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1.

JOHDANTO -
TERVETULOA
KOULUTTAJALAAKARIKSI

Tyoterveyshuollon kouluttajaldédkéari - olet tirkeéssé tehtavisséa! Sinun ohjauksessasi
tyoterveyshuoltoon erikoistuva kollega kehittyy alan ammattilaiseksi, oppii toimi-
maan erikoislddkariné alati muuttuvassa palvelujarjestelmaéssi, tulee osaksi alan
erikoisladkariyhteisoé ja omaksuu jatkuvan kouluttautumisen tarkeén periaatteen.

Erikoislaakéarikoulutus on suurelta osin tyossé oppimista koulutusohjelman
tavoitteiden mukaisesti. Tyossd oppimista tuetaan kouluttajalddkérien toteutta-
malla ohjauksella, teoreettisilla koulutuksilla seké edistymisen arvioinneilla, joilla
suunnataan taas seuraavia opintoja. Opinto-oppaan koulutusvaatimusten ohella
tarked viline on lokikirja, jossa tdsmennetéén tavoitteita ja ehdotetaan keinoja ta-
voitteisiin pddsemiseksi. Lisdksi lokikirja tekee opintojen etenemisen nikyvéksi ja
tukee oppimisen arviointia. Tavoitteet ovat korkealla. Erikoistumisessa kyse on tie-
tojen, taitojen, ajattelutapojen ja asenteiden oppimisesta.

Kouluttajankin kehittymisessi on kyse tietojen, taitojen, ajattelutapojen ja
asenteiden oppimisesta. Tdssd oppaassa viittaamme alan tutkimustietoon ja kir-
jallisuuteen siitéd, mihin laadukas oppiminen, ohjaaminen ja edistymisen arviointi
perustuvat, ja esitimme kiytdnnon vinkkeji. Olemme my6s hyodyntineet tyoter-
veyshuollon kouluttajaladkareille vuodenvaihteessa 2011-12 tehtya kyselyd seka
tyoterveyshuollon erikoislddkarikoulutuksen ulkoista arviointia vuodelta 2014. Li-
sdksi olemme haastatelleet kokeneita Vuoden kouluttajaldékéreiksi valittuja kou-
luttajia: Marjatta Vuorinen, Jarmo Kuronen, Johanna Rantala, Hannu Halme, Anja



Johdanto - tervetuloa kouluttajalddkdriksi

Renfors ja Kari Molsd. Heidédn ajatuksiaan, kokemuksiaan ja hyvié ohjauskéytéanto-
jaén esitellddn oppaan eri luvuissa.

Opas on kirjoitettu vaiheessa, jossa sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujar-
jestelméaa uudistetaan voimakkaasti ja erikoisladkarikoulutuksen valtakunnallista
strategiaa vasta rakennetaan. Yliopistojen opetussuunnitelmiakin paivitetddn maa-
ravuosin. Naisté syistéd olemme rajoittaneet muuttuvien sdédnnésten tasmallisia lai-
nauksia. Tyoterveyshuollon erikoisladkarikoulutuksen kuvaamiseksi esittelemme
vain lyhyesti kdytint6ja vuoden 2016 mukaisina. Kannustammekin kouluttajalaa-
kareitd pysymaéan aktiivisesti ajan tasalla omiin kouluttajatehtéviin vaikuttavista
koulutuksen rakenteiden muutoksista. Uuden erikoistujan aloittaessa, ja aika ajoin
kokeneemmankin erikoistujan kanssa, on tirkeai pysahtya tarkastelemaan kul-
loinkin voimassaolevia opintojen tavoitteita ja siannoksia.

Olemme rakentaneet kouluttajaldaékérin opasta tyoterveyshuollon erikoisalan
keskeisten osaamisten oppimisen ja ohjaamisen ldhtokohdista. Muutostenkin kes-
kelld alan olennaiset substanssialueet ja niistd juontuvat oppimis- ja osaamistarpeet
erottuvat selkeiné. Tyoterveyshuollon erikoisala sijoittuu tyoelamén ja terveyden-
huollon rajalle, ja télla rajalla toimimme tulkkeina ja tukijoina jatkossakin.

Tamaéan oppaan tavoitteena on auttaa Sinua, kouluttajalagkari, tirkedssa tehté-
vasséasi. Asiantuntevalla ja pedagogisesti hyvin toteutetulla ohjauksella erikoistu-
jan oppiminen varmistuu ja osaaminen syvenee. Myonteinen ohjaus innostaa eri-
koistujaa oppimaan. Ohjaustehtédva tukee kouluttajankin osaamista ja ammatillista
kehittymisté. Kouluttaja voi hyodyntéd pedagogista osaamista myos muissa tyoteh-
tavissdén. Tervetuloa ohjaamaan erikoistuvien ladkérien opintoja, tydeldmaén ja
terveydenhuollon rajalla!






10

2.

TYOTERVEYSHUOLLON
OPPIALA: MIKSI, MITA,
MITEN?

Téssé luvussa pohdimme ensin miksi - mihin tehtéviin ja tarkoituksiin koulutamme
oppialamme erikoisladkareita. Tarkastelemme tekemisii pitemmalla perspektiivilla,
historiasta tulevaisuuteen. Sen jilkeen esittelemme, mit tietoja, taitoja, ajattelutapoja
jaasenteita erikoistuvan laékérin tulisi oppia koulutuksen aikana onnistuakseen alan
tehtévissé. Lopuksi kasittelemme sitd, missé ja miten edelld mainittuja voi oppia.

2.1. Perspektiivii menneestii -
nikymii tulevaisuuteen

Pellinen (1) ja Noro (2) esittelevit alan historiaa teoksissaan. Ajatukset tyon vaiku-
tuksesta terveyteen eivit ole uusia. Jo Hippokrates tunsi noin 2400 vuotta sitten
kaivoksissa tyoskentelevien “orjien taudin”, keuhkosilikoosin. Tyo6laédketieteen isdksi
mainittu italialainen Bernardino Ramazzini julkaisi ensimmaéisen tyolddketieteen
késikirjan vuonna 1700, jossa hin késitteli noin 40 ammatin vaikutukset terveydelle
ja antoi neuvoja tyosté sairastumisen estdmiseksi. Ramazzinin ajatukset tyon mer-
kityksesta sairauksien syntyyn olivat hyvin radikaaleja, silld sairauksien ajateltiin
tuolloin johtuvan kehon neljan nesteen epétasapainosta. Ruotsissa Nicholas Skragge
julkaisi véitoskirjansa ammattitaudeista vuonna 1764. Suomen tyolddketieteen isa
Leo Noro on esittényt, ettd jo 1800-luvun puolivilissa olisi voitu puhua tyoladketieteen
erikoisalasta. Ensimmaéiset alan kotimaiset oppikirjat ilmestyivéit 1940-luvulla: Noron
Ammattitaudit ja niiden ehkaisy (1945) ja Tyohygienia (1948), Martti Karvosen Tyon
fysiologia (1949) seké Ohto Oksalan Tyon psykologia (1949).



Tydterveyshuollon oppiala: miksi, mité, miten?

Noron (2) mukaan ajatukset tyontekijoiden tyokyvyn ja tuotannon tukemi-
sesta terveydenhuollon keinoin eiviat myoskéén ole uusia. Ensimmaéainen ammat-
tiryhm4, jolle valtio Suomessa jarjesti terveyspalveluja 1500-luvulta alkaen, olivat
sotilaat - muita palkkatyOssa olevia ammattiryhmi ei juuri ollutkaan. Heikkinen
(3) esittelee Suomen tyoterveysladkariyhdistyksen historiikissa alan kehitysta.
Rakennustyomaat kokosivat yhteen suuria méaria ihmisid. Suomen ensimmai-
sené tyopaikkalddkéarina pidetddn Suomenlinnan rakennustyomaan ladkéari Carl
Zandtia, jonka tyotehtavat 1750-luvulla liittyivat puutteellisen hygienian aiheutta-
mien sairauksien, tapaturmien, alkoholin ja sukupuolitautien seké isorokon ai-
heuttamiin ongelmiin. Myos myohemmillé valtion suurrakennustyomailla toimi
lagkéareitd: Saimaan kanavalla 1840-luvulla ja rautateilld vuodesta 1857 lahtien.
Rautatieladkarit ovatkin vaikuttaneet merkittavéasti tyopaikkaterveydenhuollon
kehitykseen. He toimivat aluksi rataosuuksien rakentajien lddkéareiné. Rataosuuk-
sien valmistumisen jalkeen he vastasivat liikkennoivan henkil6ston sairaanhoidos-
ta ja vuonna 1878 myos tyokelpoisuustarkastuksista. Vuonna 1910 Suomen 524
lagkarista 104, joka viides, toimi vahintdin osa-aikaisena rautatielaakérina. Myos
tehtaanlddkareita alettiin palkata 1800-luvun puolivilissd, ensin sivutoimisesti.
Suomen ensimmadinen paitoiminen tehtaanlddkari Albert Palmgren aloitti Fin-
laysonin Forssan tehtaalla vuonna 1860, tehtdvanian vihentaa tyovieston sairas-
tavuutta ja parantaa tehtaan tuottavuutta. Vuosisadan lopussa Suomessa oli kym-
menkunta tehtaanlaakaria (2).

Tyosuojelutyon tukena toimiminen on tarkea osa tyéterveyshuollon perinnet-
td. Jo vuonna 1832 valtion piirilddkéareiden ohjesdénto velvoitti selvittdméaén tyo-
hon liittyvia asioita: miksi toiset tyopaikat ovat vahingollisempia terveydelle kuin
toiset (1). Ladkareiden mahdollisuudet spesifien altisteiden ja sairauksien tunnis-
tamiseksi ja hoitamiseksi olivat toki pitkéan rajalliset. 1800-luvulla hygieeniset ja
tyoturvallisuusasiat muotoutuivat keskeisiksi tyovieston terveyden parantamises-
sa. Ensimmaéinen tyosuojeluséidos, asetus teollisuusammateissa olevien tyonte-
kijoiden suojelemisesta, annettiin 1889 (1). Tehtaanlddkareiden merkitys korostui
1900-luvulla teollistumisen kasvamisen myo6té, ja vuoteen 1945 mennessa heité oli
noin 350 (2).

Erikoisalan kehitykselle, tutkimukselle ja koulutukselle tirked Suomen tyo-
lagketieteen kivijalka, Tyoterveyslaitos, perustettiin vuonna 1945. Sen yhteni
tarkeédna tavoitteena oli tukea sotilaiden ja invalidien paluuta ty6eldmaan (1,2).
Erikoisalan osaamisen ja kiyténtojen kehittymiseen on vahvasti vaikuttanut myo6s
alan erikoisladkariyhdistys. Tehtaanlddkareiden ammatillisen yhteydenpidon, ke-
hittamisen ja koulutuksen tarpeisiin perustettiin Suomen Teollisuuslidaketieteen
yhdistys (STLY) vuonna 1946. Yhdistys tunnetaan nykyisin nimelld Suomen Tyo6-
terveysladkariyhdistys ry.

Laakintohallitus myonsi ensimmaiset tyolddketieteen erikoispéatevyydet Leo
Norolle ja Pertti Sumarille vuonna 1954. Tyo6terveyshuolto tuli erikoistumisalana
mahdolliseksi 1980-luvulla: ensimmaéiset tyoterveyshuollon erikoisladkarioikeu-
det myonnettiin vuonna 1982 ns. siirtyméséintojen perusteella. Ensimmaiset yli-
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opistollisen koulutusohjelman mukaiset tyoterveyshuollon erikoislédékérioikeudet
myoOnnettiin vuonna 1987 (3). Tyoladketiede oli tuolloin subspesialiteetti, sittem-
min jarjestelyn on korvannut tyoladketieteen erityiskoulutus.

Vuonna 2015 kaikkien alojen erikoislddkarikoulutusta alettiin uudistaa mer-
kittavasti. Erikoisladkarikoulutuksen hallinto siirrettiin yliopistoja hallinnoivasta
opetus- ja kulttuuriministeriostd sosiaali- ja terveysministerioon, keskeisené ta-
voitteena erikoisladkarikoulutuksen mééarallinen ja laadullinen vastaavuus palve-
lujérjestelmén tarpeisiin. Samalla erikoislddkéaritutkinto muuttui ammatilliseksi
taydennyskoulutukseksi. Hallinnollisesta siirrosta huolimatta siséllollinen ohjaus
jakoordinointivastuu sailyivéat yliopistoilla. T4t yliopistojen, sosiaali- ja terveysmi-
nisterion ja palvelujarjestelmén yhteistyotd ja sidnnoksia ollaan nyt tismentédmaés-
sé ja suuntaamassa.

Erikoisalamme juuret sisaltidvat siis tehtaanlédkariperinteen, tyOperidisen
sairaanhoidon ja tyokyvyn tukemisen nidkokulman. Yhtélailla tdrked néakokulma
on tyon terveellisyyden ja turvallisuuden edistdminen ennaltaehkiisevilla tyolla,
tyosuojelun tukena toimiminen. Molemmilla ndkokulmilla tuetaan seké yksiloiden
mahdollisuuksia hyvain arkeen ettd tyon ja tuotannon sujumista. Yha vahvemmin
painottuvana haasteena on tyourien tukeminen yhteiskunnan kestévyysvajeen eh-
kaisemiseksi viestorakenteen ja tyoeldmén rakenteiden muuttuessa. Kaikki ndma
tavoitteet erottuvat tyéssimme selkein, eikd mikéin muu terveydenhuollon eri-
koisala keskity naihin (4).

Mita jatkossa? Koska muuttuvasta tyosta ja tydoelamaéasta terveydenhuollon puo-
lelle kantautuvat tarpeet muuttuvat jatkuvasti (5), myos tyéterveyshuollon tekemis-
ten tulee eldé ajassa. Erikoistujilla on pitkélti tyduraa edesséén. Millaisia osaamisia
he todennékoisimmin tarvitsevat tyossééin tasta eteenpiin? Millaisista asioista mei-
dén tulisi ohjata ja kannustaa heita yllapitdmaéaan ja kehittdmé&in osaamistaan?

Tyoterveyshuollon skenaarioiden (6) toteutuminen linkittyy ty6elaméaé kos-
kevien skenaarioiden (7) toteutumiseen ja terveydenhuollon palvelujirjestelmén
muotoutumiseen. Lainsddddnnossa on joka tapauksessa 2010-luvulla varauduttu
védeston nopeaan ikdédntymiseen ja merkittavéasti lisitty tyoterveyshuollon vastuita
ja tehtévia tyokyvyn ja tyourien tukemisessa. Vaestorakenteesta ja globaalista tyo-
elamaéstid kumpuavat tuottavuushaasteet tarkoittavat suurella todennékoisyydella,
ettd tyokyvyn ja tyourien tueksi tarvitaan erityistd osaamista terveydenhuollossa-
kin. Tyoterveyshuollon erikoislaakarikoulutuksen strategiatyossé on paadytty tart-
tumaan tédhén ilmeiseen haasteeseen (8). Selvilla oleminen tyokyvyn haasteista,
niihin varautuminen seki osallistuminen ratkaisujen loytdmiseen - yhteistyossa
tyoelaman ja tukiverkostojen kanssa - haastavat erikoisalamme osaamisten jatku-
vaan kehittdmiseen.

Ladkariprofessio on osa yhteiskuntaa. Yhteiskunta on antanut ja antaa 1a4ka-
rikunnalle erityistehtévii. Yhteiskunnallisesti tdrkeé tyon ja terveyden rajapinta
vaatii erityisosaamisia ja niiden jatkuvaa kehittdmisté, myos tyoterveyshuollon eri-
koislagkarikoulutuksen keinoin.



Tydterveyshuollon oppiala: miksi, mité, miten?

2.2. Tyoterveyshuollon erikoisliikirikoulutuksen
tavoitteet

Erikoisladkarikoulutuksen opinto-oppaassa (9) vuosille 2015-17 kiteytetyt tavoitteet
ovat, ettd valmistuva tyoterveyshuollon erikoisladkéri:

1. Tuntee tyon ja terveyden yhteydet ja osaa toimia tyon terveyshaittojen eh-
kaisemiseksi seka tyohon liittyvien voimavarojen edistamiseksi yhteistyosséa
yksiloiden, tyopaikkojen ja moniammatillisen tyoterveystiimin kanssa.

2. Osaa arvioida ja tukea tyékykyd yhteistyéssd tyopaikan, terveydenhuollon,
kuntoutuspalveluiden, sosiaalivakuutusjirjestelmén ja ty6voimahallinnon
kanssa.

3. Kykenee asettamaan toiminnalle tavoitteita, perustelemaan tarpeellisia toi-
menpiteitd ja arvioimaan niiden vaikuttavuutta yhdessa asiakkaiden kanssa

Naista kaksi ensimmaistd kuvaavat alallemme osoitettuja erityisia tehtévia palve-
lujarjestelméssé. Kun hoidamme nédmaé hyvin, tuemme terveydenhuollon kokonai-
suutta omalta osaltamme. Tyourien tukemisessa tarvitaan tydelamaén kdytantoihin ja
sosiaalivakuutukseen liittyvii tiedollisia osaamisia, taitoja ja kaytantojen tuntemusta
seka verkostoja, joista huolehtimiseksi tdma erikoisalojen tyonjako on perusteltu.
Osaamistavoitteissamme nékyy myos muusta terveydenhuollosta poikkeava asiak-
kuusajattelu samoin kuin se, etta tyoterveyshuollossa kaikkien ladkéarien, ei vain joh-
tavien ladkarien, tulee osata suunnitella, perustella ja arvioida toimintaa kaytdnnon
toimintasuunnitelmien tekemisen tasolla.

Erikoislaakarikoulutuksen kaikkia aloja koskevat yleiset tavoitteet ilmaistaan
erikoisladkarikoulutuksen asetuksessa (10). Erikoisladkéarikoulutuksen tulee pe-
rehdyttaa alan tietoon ja tiedonhankintaan, antaa valmiudet alan tehtaviin seka jat-
kuvaan ammattitaidon ja erikoisalan kehittdmiseen. Erikoislddkéarin tulee hallita
alansa vaativat diagnostiset menetelmdt seka osata suunnitella ja toteuttaa erikois-
alansa vaativa sairauksien ennaltaehkdisy ja hoito yksilo- ja viestotasolla. Lisdksi
erikoisladkarikoulutuksen aikana tulee perehtya terveydenhuollon johtamiseen,
hallintoon, suunnitteluun sekd moniammatilliseen yhteisty6hon. Erikoisladkari-
koulutuksen asetus uusitaan viimeistian sote-lainsdadédnnon myota.

2.2.1. Mitd tietoja, taitoja, ajattelutapoja ja asenteita?

Tietojen pohja kumpuaa monista tieteist, lainsdddénnosta ja tydeldamén kdytannoista.
Ladketieteessa meille tirkea osa-alue on tyoladketiede. Sen lisédksi osaamistemme
ytimessé on myos aikuisvéeston sairastamisen kannalta tirkeiden yleislddketieteen
jamuiden erikoisalojen tieteellinen pohja. Tarvitsemme myos opinto-oppaassa tar-
kemmin lueteltujen ty6-, yhteiskunta-, talous-, kasvatus- ja terveystieteiden ja psyko-
logian ndkokulmia. Tyoterveyshuolto eisiis ole yksittdinen tieteenala itsesséén, vaan
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sen piiriin kuuluvat tekemiset pohjautuvat moniin tieteisiin. Ty6terveyshuollolla
tarkoitetaankin 1) kliinisen lddketieteen oppialaa ja 2) palvelujirjestelmaés, jotka
molemmat sijoittuvat tyon ja terveyden, tyoeldmaén ja terveydenhuollon, rajalle.

Taitojen osaamistavoitteet liittyvdt moninaisiin 14dkérin Kkliinisiin taitoihin,
vaikkapa tyoanamneesin rakentamiseen, toimintakyvyn arviointiin ja projektijoh-
tamisen osaamiseen. Painotuksissa on tarkedd huomata taidot vaikuttaa tyon ja
terveyden yhteensovittamiseksi ja tyokyvyn tukemiseksi ja tyoterveystoiminnan
suunnittelemiseksi. Vuorovaikutustaidot korostuvat, ja niissd on myos useampia
tasoja kuin monella muulla erikoisalalla. On my0s osattava aktiivisesti verkostoi-
tua ja omalta osaltaan johtaa toimintaa. Taitona voidaan ajatella myos esimerkiksi
terveydenhuollon ja sosiaalivakuutuksen keinojen mahdollisimman osuvaa kaytta-
misté tyokyvyn ja tydeldmén osapuolten ja yhteiskunnan parhaaksi.

Tyoterveyshuollon erikoisléédkérille ominaisten ajattelutapojen ja asenteiden
tulisi olla tunnistettavia alan ulkopuoleltakin késin. T4ll6in yhteistyo erilaisissa ver-
kostoissa helpottuu - voidaan varautua siihen, etta tyoterveyslaakari paikalle kut-
suttaessa tai konsultoitaessa tuo osaamista ja asiantuntijuutta tyosté ja terveydesta
niiden yhteensovittamista tavoitellen. Tyoterveyshuollossa tarvittavien taitojen ja
tietojen syventidminen myos muualta kuin ladketieteen ytimesta vaatii selvésti alal-
le ominaisia ajattelutapoja uuden oppimisen ja kehittdmisen kiinnostusta ohjaten.

Asiakkuusajattelumme on erilaista, kun tekemisisté sovitaan muusta tervey-
denhuollosta eroavalla tavalla. Alan eettisen ajattelun omaksuminen on térkeé osa
erikoislddkarikoulutusta. On myos tarkeda osata kuvata omaa ajattelua, kun toi-
mitaan niin monitahoisessa yhteistydssd muiden alojen ja tyoeldmén toimijoiden
kanssa kuin alallamme toimitaan. Erittiin tirkeé on, ettd erikoislagkarikoulutuk-
sen aikana vakiintuu asiantuntijan myonteinen asenne oman osaamisen, tekemi-
sen ja ympéariston kanssa toteutuvan yhteistyon jatkuvaan kehittdmiseen.

2.2.2. Mitd osaamistavoitteet tarkoittavat kompetensseina?

Koulutuksella tavoiteltavaa osaamista on ladketieteen koulutuksen kirjallisuudessa
pyritty viime vuosina jisentdméaan kompetensseina (11). Kompetenssikuvaa tietojen,
taitojen, asenteiden ja ajattelutapojen kokonaisuutta. Kompetenssikertoo, mité val-
mistuva erikoislaakéri osaa koulutuksensa jalkeen, ja minki tasoista osaaminen on.
Kompetensseilla kuvataan ne kyvyt, joita 1dékéari tarvitsee pystydkseen tehokkaasti
vastaamaan palvelemiensa potilaiden ja asiakkaiden tarpeisiin. Kompetenssi syntyy
teoreettisesta koulutuksesta, kdytdnnon harjoittelusta ja kokemuksesta tyossa.

Yhden tunnetuimmista kompetenssien kuvauksista on kehittdnyt The Royal
College of Physicians and Surgeons of Canada (12). Témé kuvaus (Taulukko 1)
tunnetaan nimelldi CanMEDS, The Canadian Medical Education Directives for
Specialists. My6s Suomen Léédkariliiton, Duodecimin ja Finska Lékarséllskapetin
muodostama yhdistys Pro Medico kiyttaa ja suosittaa kyseisti mallia 1adkarin am-
matillisen kehittymisen seurantaan ja arviointiin (13).
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Taulukko 1. CanMEDS kompetenssit (12)

CanMEDS kompetenssit

Medical expert La&ketieteellinen osaaminen

Scholar Tiedon hallinnan ja hankinnan taidot
Professional Ammatillisuus

Communicator Vuorovaikutustaidot

Collaborator Yhteistyotaidot

Health advocate Terveyden edistaminen

Leader Johtamisen ja toiminnanohjauksen taidot

Tata opasta kirjoitettaessa lokikirjan kuvaus tavoiteltavista osaamisista (14) on ja-
sennetty eri tavalla kuin CanMEDS-luokittelussa. Suora soveltaminen ty6terveys-
huollon oppialalle on osin haastavaa, silla CanMEDS korostaa ldédketieteellisessa
osaamisen kompetenssissa ladkérin perinteista roolia yksittdisen potilaan 1adkéari-
nd, sairauksien diagnosoijana, hoitajana ja kuntouttajana. Tyoterveyshuollossa on
kuitenkin eritasoisia asiakkuuksia: tyontekijét, tyonantajat seka sdadospohjaisten
toimeksiantojen taustalla hahmottuva yhteiskunnallinen tilaus. Vastaavasti tyoter-
veyslaakari tarvitsee perinteisen liédketieteellisen osaamisen ohella laajasti esimer-
kiksi ty6eldmaé- ja sosiaalivakuutusosaamista. Timaé laajentaa myos tiedon hallinnan
kompetenssin aluetta.

Professionaalisuuteen eli ammatillisuuteen liittyy tietoisuutta oman osaami-
sen rajoista ja sen mukaista toimintaa, eettistd pohdintaa, tietoisuutta ammattikun-
nan arvoista ja niihin sitoutumista. My0s tyoterveyslaakarin tulee tunnistaa oman
osaamisensa rajat ja tarvittaessa hakea toinen mielipide, konsultoida. Erikoistujan
tulee koulutuksen aikana sisdistia alan eettinen ohjeisto ja ammatilliset arvot.

Vuorovaikutuksen ja yhteistyotaitojen kompetenssit CanMEDS-mallissa tay-
dentéavat toisiaan ja ndiden suomentaminen monitasoisten asiakkuuksien toimin-
taympéristoon vaatii vield pohdintaa. Selvié on, etté tyoterveyshuollossa vuorovai-
kutus- ja yhteistyotaitoihin liittyvat kompetenssit ovat olennaisen tarkeitd, koska
tavoitteisiin ei voida edeté ilman yhteistyota. Vastaavasti, kun terveyden edistdmi-
sen CanMEDS-kompetenssi tarkoittaa terveyden edistdmisen osaamista vastaan-
otolla, yksilon ja oman vastuuvéeston tasolla, niin tatékin tarvitaan myos tyoyhtei-
sOjen ja tyopaikka-asiakkuuksien tasolla. Tyoterveyshuollossa voi myos ajatella
terveyden edistdmisen sisdltyvin jo ladketieteellisen osaamisen kompetenssiin.
Johtamisen ja toiminnanohjauksen taidot tarkoittavat mm. oman toimintaympa-
riston ja palvelujirjestelmén ja verkostojen tuntemusta, kykyéa tehokkaaseen ajan-
kayttoon ja toimintojen priorisointiin seké talousosaamista. Tyoterveyshuollossa
tamaékin kompetenssialue on ilmeisen tarkea.
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2.2.3. 0Osaamistavoitteiden kuvaaminen ammatillisina toimintoina

Erikoisladkarikoulutuksen osaamistavoitteiden kuvaamisessa uusi merkittava
virtaus on ns. EPA-ajattelu. EPA:t (Entrustable Professional Activities) ovat alalle
tyypillisid ammatillisia toimintoja (15,16). Tyoterveyshuollon erikoisalalla téllaisia
toimintoja voisivat olla esimerkiksi toimintasuunnitelman laatiminen, erityyppiset
tyopaikkaselvitykset tai vaikkapa erityyppiset terveystarkastukset kattaen kokonai-
suuksien suunnittelun, toteutuksen ja yhteenvedot.

EPA-ajattelu on ldhtokohdiltaan kaytdnnonldheistd. EPA-késite on 1dhtoisin
ladketieteen perusopetuksesta ja toimenpidealojen erikoistumisopinnoista. Naissa
maastoissa ensimmaéinen sana “entrustable” on kouluttajalddkérille tarkea. Taus-
talla kuuluu kysymys, milloin kouluttajaladkéari voi luottaa (entrust) erikoistujan
selviytyvén itsendisesti vaikkapa kajoavasta toimenpiteestd. Suomalaisessa ladke-
tieteen opetuksessa ja tyoterveyshuollossa on itsendisemmaén toiminnan perinne.
Emme perinteisesti ole rajanneet, milloin erikoistuja saisi ensimmaéisen kerran
itsenéisesti toteuttaa esimerkiksi altisteisen tyon tyopaikkaselvityksen tai tyoter-
veysneuvottelun - toki olemme suositelleet tekemisten aloittamista ohjatusti tai
kouluttajalddkarin toimintaa seuraten.

EPA-ajattelun kehitystd kannattaa kuitenkin seurata lahitulevaisuudessa.
Olennaisten opiskeltavien alakohtaisten toimintojen tdsmentdminen voisi meillé-
kin konkretisoida osaamistavoitteita. Jisentely voisi myo6s helpottaa kouluttajalaa-
karin tehtévia erikoistujan oppimisen ja edistymisen arvioinnissa. EPA-ajattelulla
voitaisiin mahdollisesti edeté kohti entistd luontevampia, konkreettisia ja 1apinéaky-
vid toimintamalleja oppimisen arvioinneissa.

Hyvin muotoillut EPA:t eli alalle ominaiset toiminnot olisivat helposti hahmo-
tettavia myos suurelle yleisolle, tyoeldmén toimijoille, asiakkaille ja muiden alojen
kumppaneille. Niilld voisi kuvata mitd valmis erikoisldédkéri osaa tehda. Samalla
on todettava, ettd EPA on tarkoitettu tehtavilistausta laajemmaksi késitteistoksi.
EPA-jasentelylld on mahdollista my6s hahmotella, mitké ovat ydintoimintoja, mitka
harvinaisempia, ja siten tukea opintojen vaiheittaista etenemista.

Yhteisesti ymmarrettyjen EPA-listojen laadinta ei ole kansainvéalisten koke-
musten perusteella aivan helppoa, vaan edellyttda laajapohjaista keskustelua ja ite-
roivaa kehittdmistd kunkin alan sisélld. Kouluttajaladkérien verkosto voisi soveltua
yhdeksi tallaiseksi foorumiksi tyéterveyshuollon oppialalla.

2.24. Erikoislddakdriksi palvelujérjestelmddn

Tyoterveysladkarin tehtavit on keskeisilt osiltaan méaéaritelty Tyoterveyshuoltolaissa
ja Hyva tyoterveyshuoltokdyténto -asetuksessa (17,18). Tehtévien liséksi saddoksissa
on suoraan ja epasuorasti, tarkealla tavalla, késitelty myos tyoterveysladkarin rooleja
ja ammatillisen autonomian, puolueettomuuden ja etiikan ndkokulmia.
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Yhteiskunta, yritykset ja tyontekijit odottavat tyoterveyshuollolta monenlaisia
tekemisia vaihtelevin painotuksin (19). Kaytdnnon tyoterveysladkarille on vastaa-
vasti tunnistettu nelji roolia, joiden keskindinen painotus voi vaihdella: 1) asian-
tuntijakonsultti tyoympériston riskien terveydellisen merkityksen arvioinnissa,
2) asiantuntija terveyden edistdmisessé, 3) tyoladketieteen asiantuntija, seka tyo-
paikkojen ettd muun terveydenhuollon suuntaan ja 4) toiminta omal&ékériné. Kay-
tannossa tyoterveysladkarin tyopaikka ja toimintaympéristo, tyoskentely erityyp-
pisissé asiakkuuksissa, saadut koulutukset ja esimerkiksi toiminta ammatillisissa
yhdistyksissa vaikuttavat ammatillisten tehtivien ja roolien kokonaisuuteen.

Erikoislaakéarikoulutuksen tulee asetuksen mukaisesti antaa valmiudet toi-
mia erikoisladkarin tehtavissa palvelujarjestelméssé (10), joka puolestaan muut-
tuu jatkuvasti. Tyoeldmaén, vieston rakenteen ja terveydenhuollon kehityskulkuja
ennakoivalla tavalla on tyoterveyshuollon erikoislddkirikoulutuksen palvelu-
lupaus muotoiltu seuraavasti: "Koulutamme tyéurien tukemiseen kykenevié tyoter-
veyshuollon erikoislddkéareitd, jotka osaavat tyon ja terveyden yhteensovittamisen,
tyokyvyn tukemisen sekéa vaikuttavien toimenpiteiden suunnittelun yhteistyossa
monitahoisten asiakkaiden kanssa” (8). Asiantuntijuutta oppimisen tavoitteena
késitelldan myos luvussa 3.3.

2.3. Erikoisliikiriksi: missi ja miten?

Seuraavaksi tarkastelemme missé ja miten kiytdnnossa edetédan edelld kuvattuihin
oppimis- ja osaamistavoitteisiin tyéterveyshuollon ja laajemminkin erikoislaakéari-
koulutuksen jarjestelméssa. Korostamme, ettd seké erikoistujan etti kouluttajalaa-
kérin on tarkedé ajoittain tarkistaa ohjeet ja sdddokset sekd koulutusympériston
kuvaukset. Kirjoitamme muutoksia ennakoiden mahdollisimman yleisella tasolla,
yksityiskohtien ajoittuessa vuoden 2016 tilanteeseen.

Erikoislaakéarikoulutus toteutuu péadosin tydssd oppien: opetussuunnitelman
(OPS) maarittelemalla tavalla erityyppisié palveluja suorittaen seké oppimistavoit-
teiden suuntaisesti opiskellen. Tyossd oppimisen tueksi edellytetdén teoreettista
kurssimuotoista koulutusta, tosin varsin rajallisesti suhteessa vuosien kestoiseen
koulutukseen. Niinpa tavoitteellinen tyossé oppiminen (vrt. luku 3) korostuu oman
opiskelun ohella. Oppimista tuetaan kouluttajalddkarin antamalla henkilokohtai-
sella ohjauksella seké oppimisen sdannollisillé arvioinneilla, joissa yhdessa arvioi-
daan etenemisté kohti tavoitteita. Opetussuunnitelmassa kuvattuja oppimistavoit-
teita on tdsmennetty ja konkretisoitu lokikirjassa, joka on erittdin térkeé opiskelun
ja ohjaamisen viline. Henkilokohtainen erikoistumissuunnitelma, josta kdytetaan
myos nimitystd henkilokohtainen opintosuunnitelma (HOPS), konkretisoi kéytan-
non tekemisia edelleen.

Tyoterveyshuollon erikoislddkérikoulutukseen vaaditaan opetussuunnitel-
man maarittamalla tavalla palveluja tyoterveyshuollossa, terveyskeskuksessa,
erikoissairaanhoidossa, tyokyvyn arvioinnin ja kuntoutuksen parissa seké Tyoter-
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veyslaitoksella. Monilta keskeisiltd osiltaan tyoterveyshuollon erikoislaakériksi
oppiminen tapahtuu siten "kentélld”, kaukanakin yliopistosairaaloista ja yliopisto-
jen kampuksilta. Koulutuspaikkojen verkosto on tyoterveyshuoltopalvelujen suo-
rittamisen suhteen maanlaajuinen. Tama on ndhty tirkedna seki erikoislddkarien
saatavuuden varmistamisen kannalta ettd luontevien oppimisympéristéjen kan-
nalta. Samalla tdmé on haaste riittdvan tasalaatuisen koulutuksen jarjestamisel-
le. Koulutuksen rakenteet on ehké aktiivisesti luotava toimintayksikoihin, joissa
ei muuten ole rakenteita kouluttamiseen. Kouluttajalddkarien rooli yliopistojen ja
kentén koulutuspaikkojen toimijoina on tassé keskeisen tarkeé. Samalla yhteyden-
pito kouluttajalddkéarien kanssa tukee koulutuksen tyoelamaélahtoisyyden jatkuvaa
kehittdmista.

Miten kouluttajaldékari sitten kaytdnnossa kouluttaa? Milld tekemisilld hén
ohjaa erikoistujaa ja inspiroi erikoistujaa omiin oppimistekoihin? Mitka ovat kou-
luttajaladkarin perustehtavid? Kaytamme kouluttajalddkari-termié, mutta erityi-
sesti kyse on ohjauksesta. Eri palvelujaksoilla on erilaisia kiytantoja ohjauksen to-
teuttamiseen; sairaalatydssi on eri rytmi kuin avoterveydenhuollossa.

Kouluttajaladkari saa hakemuksensa perusteella yliopiston hyviksynnéin
tehtéviinsa. Han lupaa osallistua vuosittain yliopiston jarjestiméin pedagogiseen
koulutukseen ja hin myos sitoutuu jatkuvaan yhteydenpitoon yliopiston kanssa.
Koulutuspaikkasopimukset yliopiston kanssa ovat tarkea taustatuki kouluttajalaa-
kérin tyolle.

Tyoterveyshuoltojakson aikana kouluttajalaakari:

* Ohjaa erikoistujaa arjessa, suunnitelluissa ohjaustapaamisissa ja
tarpeen mukaan

* Tukee erikoistujaa henkilokohtaisen opintosuunnitelman tekemisessa

» Arvioi yhdessé erikoistujan kanssa osaamisen kehittymista ja tavoitteiden
toteutumista puolivuosittain seki tukee opintojen suuntaamisessa

* Tukee koulutuspaikan johtoa toimipaikkakoulutuksen jarjestelyissa ja muis-
sa koulutuspaikan velvollisuuksien toteuttamisissa

Kouluttajan vastuita ja tekemisid konkretisoimme Taulukossa 2 vuoden 2016 koulut-
tajaoikeuksien hakemuslomakkeen mukaan. Kaytdnnon ohjausvinkkeihin edetéin
seuraavissa luvuissa.
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Taulukko 2. Kouluttajaladkéarin sitoumuksen mukaiset tehtévat

SITOUMUS

KAYTANNOSSA

Vastata koulutusohjelman toteutumi-
sesta seké toimipaikkakoulutuksen
koordinoinnista yliopiston hyvaksy-
méssé koulutuspaikassa

® Kouluttajan on tunnettava yliopiston maarittamat tavoitteet
ja palveluvaatimukset seka lokikirja, joka tdsmentaa
opetussuunnitelmaa

® Tulee olla hyvin perilla koulutuspaikkasopimuksen sisalldsta
(kirjallinen sopimus tarkistetaan kolmen vuoden valein) ja
oman toimipaikan koulutuksen jarjestelyista

Antaa erikoistujalle henkilokohtaista
ohjausta kaksi tuntia viikossa yliopis-
ton hyvdksyman koulutusohjelman
mukaisesti

® Molempien tulee varata tydlistasta keskimaarin kaksi
tuntia viikossa ohjausaikaa. Saannéllinen aika (esimerkiksi
torstaisin klo 8-10) auttaa koulutuksen toteutumisessa.
Ohjausaika voidaan myés jakaa eri paiville

® Ohjauskerrat voidaan toteuttaa myds pienryhmissa, jos
koulutuspaikassa on useampia erikoistujia yhté aikaa

® Mikali erikoistuja ja kouluttaja toimivat eri
toimipisteissé, ohjaus voidaan toteuttaa esimerkiksi

verkkokokousjarjestelmalla (jarjestelyt kuvattava eri liitteell&)

Tukea erikoistujaa henkilokohtaisen
opintosuunnitelman (HOPS) teossa ja
toteuttamisessa

® Frikoistuja voi laatia erikoistumissuunnitelman itsenaisesti
tai verkkokurssin tuella

® Suunnitelmaa on tarkeaa tarkastella kouluttajan kanssa
ennen lahettamista yliopiston hyvéaksyttavéaksi ja aina
paivitysten yhteydessa

Tehdé& véhintdédn kaksi kertaa
vuodessa opintojen edistymisen
arviointi yhdessa erikoistujan kanssa

® Tarke&a on arviointiin liittyen suunnitella seuraavat
tavoitteet. Arviointi suuntaa ja ohjaa oppimista ja toimintaa.

Pitaa ylla tyoterveysladkarin ammatti-
taitoa osallistumalla ammatilliseen
tdgydennyskoulutukseen

® Sosiaali- ja terveysministerion ohje (20)

® | aki terveydenhuollon ammattihenkildista (21) velvoittaa:
"Terveydenhuollon ammattihenkilé on velvollinen
yllapitamaan ja kehittdamaan ammattitoiminnan edellyttamaa
ammattitaitoa sek& perehtymaan ammattitoimintaansa
koskeviin saannoksiin ja maarayksiin. Terveydenhuollon
ammattihenkilon tyonantajan tulee luoda edellytykset sille,
ettd ammattihenkild voi osallistua tarvittavaan ammatilliseen
taydennyskoulutukseen”.

® Suomen Laakariliiton suosituksen mukaan laakarin tulisi
osallistua toimipaikan ulkopuoliseen koulutukseen 10 p&ivaa
vuodessa (22)

Pitda ylla kouluttajan valmiuksia
osallistumalla yliopiston hyvaksymé&an
pedagogiseen ja muuhun kouluttaja-
koulutukseen saannéllisesti vuosittain

® Taydennyskoulutuksesta osan tulee kouluttajalla siis sisaltaa
kouluttaja- tai pedagogista koulutusta

® Vliopistot jarjestavat kouluttajalaakéreilleen 5-10 kouluttaja-
koulutustapahtumaa vuosittain

® Myds mm. Duodecim, Laakéaripaivét, alueelliset laaketiede-
tapahtumat ja avoimet ylipistot jarjestavat hyvaksyttavaa
pedagogista koulutusta

® Kansainvalisistd koulutustapahtumista tunnetuimpia lienevat
AMEE:n kongressit (Association of Medical Education in

Europe, www.amee.org) 19
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Ladkariliitto. Ladkarien ammatillisen kehittymisen ja tdydennyskoulutuksen suuntaviivat
- Ladkariliiton suositus 2014. www.laakariliitto.fi/edunvalvonta-tyoelama/suositukset/
taydennyskoulutus/


www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1994/19940559
www.laakariliitto.fi/edunvalvonta-tyoelama/suositukset/taydennyskoulutus/
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3.
OPPIMINEN

Erikoistumiskoulutus on piéosin ty0ssa oppimista, palvelujirjestelméssa toimien.
Erikoistuminen on silti yliopiston méérittelemé&a ja sdénteleméaé kouluttautumista.
Ty0ssé oppimista tapahtuu jatkuvasti suunnittelemattakin, arkipaivan toimintojen
sivutuotteena. Jotta yliopiston asettamat koulutuksen tavoitteet saavutetaan, eri-
koistuvan ladkarin tyohon taytyy sisdltyd myos ennalta suunniteltua ja tavoitteellista
opiskelua. Téllaista oppimista my06s arvioidaan sdannollisesti yhdessé kouluttaja-
laakarin kanssa.

Jotta tyossid oppiminen olisi tavoitteellista, erikoistumiskoulutuksen laajem-
mista tavoitteista muodostetaan konkreettisia osatavoitteita. Tavoitteisiin etene-
misen tueksi valitaan tarkoituksenmukaisia opiskelu- ja ohjausmenetelmii. Me-
netelmévalintoja ohjaavat tavoitteiden lisdksi - enemmaén tai vihemmaén tietoisesti
- késityksemme oppimisesta ja ohjaamisesta.

Mita oppiminen oikeastaan on? Miten sit& voi ohjata ja tukea? Erilaiset oppi-
misteoriat tuovat kukin oman vastauksensa naihin kysymyksiin omista tarkaste-
lukulmistaan. Tassé luvussa luodaan silméys muutamaan oppimisteoriaan ja sen
jalkeen kasitellaén erityisesti tyossa oppimisen pedagogisia perusteita. Luku joh-
dattelee my0s tarkastelemaan omia oppimis- ja ohjauskasityksia.



Oppiminen

3.1. Keskeiset oppimisteoriat ja -kiisitykset

Meilla kaikilla on omat kisityksemme tai kiyttoteoriamme siitéd, mita oppiminen
ja ohjaaminen ovat. Kayttoteorialla tarkoitetaan henkilokohtaisia tieto- ja usko-
musjirjestelmi, joihin tukeudumme ty6téa tehdessdmme. Niiden aineksina voi ol-
la teoreettista tai muuta ns. virallista tietoa, omakohtaisista kokemuksista tehtyja
yleistyksié, kollegoilta omaksuttuja kasityksié, mediasta poimittuja uskomuksia,
ennakkoluuloja ja kaiken pohjana syvillisempié arvoja. Kéyttdteoria on oman toi-
mintamme sisdinen ohjeisto.

Kouluttajan olisi hyvd jossain vaiheessa pysédhtyad pohtimaan omaa kaytto-
teoriaansa oppimisesta ja ohjaamisesta, tulla siitd paremmin tietoiseksi. Miten oma
kayttoteoria heijastuu kdytannon toimintaan? Téllainen pohdinta tukee myos kou-
luttajana kehittymisté ja uuden oppimista.

ESIMERKKI

Ennen kuin jatkat lukemista, voit tarkastella omaa oppimista ja ohjaamista koskevaa kayttdteoriaasi.
Palauta mieleesi jokin mielestasi onnistunut/hysdyllinen erikoistujan ohjaukseen liittyva tilanne:

Miké teki siita erityisen onnistuneen/hyédyllisen?

Mita erikoistuja oppi (esim. tietoja, taitoja, suhtautumistapoja)?
Miten h&n oppi?

Mista tiedat, ettd han oppi?

Miten siné olit avuksi oppimisessa? Mité teit konkreettisesti?

Oppimista on méaéritelty vuosien saatossa monin eri tavoin (1,2). Oppiminen voidaan
ensinnékin kéasittaa toistavaksi toiminnaksi. Talloin ajatellaan, ettd oppiminen on
yksinkertaisesti tietojen lisddntymisté. Hiukan laajemmin mééariteltynd oppimisen
ajatellaan olevan sit4, ettd pystyy myos toistamaan tiedot tarvittaessa. Vieldkin laajen-
taen oppiminen olisi sité, ettd pystyy soveltamaan tietojaan kdytédnt66n. Oppiminen
voidaan ndhda myos kehittymiseni tai muuttumisena. Tall6in oppiminen tarkoittaa
ensinnékin opittavien asioiden syvéllisempad ymmartdmista. Laajemman késityksen
mukaan oppiminen on ajattelun perusteellisempaa muuttumista, oppija esimerkiksi
nékee jonkin asian aivan uudella tavalla. Vield monipuolisemman késityksen mukaan
oppiminen on sita, ettd me muutumme itse ihmisiné.
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Yliopisto-opettajien késityksiad oppimisesta ja opettamisesta on tutkittu ja luo-
kiteltu eri tavoin (3-5). Naista kéasityksistd on muodostettu kolme erilaista ldhes-
tymistapaa. Oppimisléhtoinen ldhestymistapa tukee selkeimmin opiskelijoiden sy-
vallistd oppimista.

1. Opettajalahtéinen ldhestymistapa: Opettaminen on opettajan tai muun auk-
toriteetin tiedon ja toimintatapojen siirtdmisté. Opettaja ndkee tehtdvikseen
hallita hyvin opetettavan substanssin ja esittda sen selkeésti opiskelijoille.
Opetusmenetelméné on usein luennointi. Opiskelijan tehtdvina on osallis-
tua opetukseen, tehdéd muistiinpanot ja lukea oheiskirjallisuutta. Hén toistaa
hankkimansa tiedon esimerkiksi tentissa.

2. Opiskelijaldhtoinen lahestymistapa: Opettaminen on opiskelijan auttamis-
ta tiedon vastaanottamisessa. Opettaja selvittda opiskelijan aiemmat tiedot
asiasta ja pyrkii auttamaan tiedon siirtymisessé opiskelijalle. Opettaja nidkee
tehtavikseen auttaa opiskelijaa ymmaéartdmééan asioita (esimerkiksi miten
asiat liittyvat toisiinsa), ei vain painamaan tiedonmuruja mieleensé. Opettaja
pyrkii siirtiméén omaa ymmarrystéan ja tietorakenteitaan opiskelijoille.

3. Oppimislahtoinen ldhestymistapa: Opettaminen on opiskelijoiden auttamista
omakohtaisen tiedon kehittelysséa. Opettaja selvittda ensin opiskelijoiden omia
tietorakenteita ja ymmarrysté asiasta ja pyrkii auttamaan heita tyostdméaan
omia késityksidan. Opettaja kiyttdd opetusmenetelmis, jotka edellyttévat opis-
kelijoilta aktiivista omien késitysten tarkastelua ja kriittistakin tyostamista.

ESIMERKKI

Opettajaléhtdinen ldhestymistapa

Kouluttaja valitsee opetettavan aiheen esimerkiksi tyoterveysyhteistydsta ja valmistelee siita mate-
riaalin esitettavaksi erikoistujalle. Kouluttaja luennoi aiheesta tai kayttaa jotain muuta itselleen tuttua
opetusmenetelmaa (esim. katsotaan valmis video tai PowerPoint-esitys aiheesta). Erikoistujan teh-
tavana on ottaa tarjottu tieto vastaan. Kouluttaja varmistaa lopuksi tiedon siirtymisen erikoistujalle
kysymalla esimerkiksi: "Onko sinulla viela kysyttavaa asiasta?”

Opiskelijaléhtdinen léhestymistapa

Kouluttajalaakari on valmistellut etukateen oppimistilanteen esimerkiksi tyoterveysyhteistydsta. Ti-
lanteen alussa kouluttaja tiedustelee erikoistujalta mita han jo tietaa kasiteltéavasta asiasta. Sitten
han kertoo miten han itse ymmartaa tyoterveysyhteistyon kasitteen ja sisallon viitaten erikoistujan
esiin tuomiin ajatuksiin.

Oppimisléhtdinen ldhestymistapa

Kouluttaja ja erikoistujat selvittavat yhdessa oppimistavoitteita valittuun aiheeseen liittyen: Millais-
ta osaamista tavoitellaan? Mita erikoistujan tulisi tietaa tai osata tehda? Mita han osaa jo ennalta?
Opiskelumenetelmat ja sisallot valitaan tavoitteiden pohjalta. Kouluttaja voi pyytaa erikoistujaa tutus-
tumaan valittuun materiaaliin ja tekemaan siita yhteenvedon ohjaustapaamista varten. Tapaamisessa
yhteenvetoa kasitellaan monipuolisesti keskustellen, omiin kokemuksiin peilaten ja uusia tiedon sovel-
lusmahdollisuuksia suunnitellen. Oppimisen arviointia voidaan tehdad ohjaustapaamisen paattyessa,
esimerkiksi: “Mita uutta olet ymmartanyt? Miten hyodynnat tydssa uutta osaamistasi?”




Oppiminen

Erilaiset oppimisen ja ohjaamisen lahestymistavat tiivistyvit oppimisteorioissa.
Kukin teoria kuvaa ja selittdd oppimista omasta ndkékulmastaan, joten kaikista voi
loytaa ndkokulmia oman kéyttoteoriansa rakentamiseen. Teorioita esitellaan paépiir-
teisséén seuraavissa luvuissa ja niihin voi tutustua syvéllisemmin suomen kielella
esimerkiksi Yliopisto- ja korkeakouluopettajan kasikirjassa (6).

3.1.1. Oppiminen on omakohtaista tiedon rakentelua

Konstruktivististen oppimisteorioiden mukaan oppiminen on omakohtaista tiedon
rakentelua, opiskelijan omaa aktiivista jasentelytyota (6-8). Vaikka opiskelija pai-
naisi hyvin muistiinsa toisen tarjoamat tietomurut tai -kokonaisuudet, hinen oma
ymmarryksensé asioista ei valttdméattd muutu miksikéén. Opiskelijan aikaisemmat
kasitykset vaikuttavat uuden tiedon tulkintaan, joten hénen tulisikin aktivoida omat
kasityksensi ja uskomuksensa puheena olevasta asiasta ja verrata tarjottua tietoa
omaan aiempaan tietdmykseensé. Uusi tieto voi laajentaa tai syventia aiempaa tie-
tamysta tai oppija voi hylata vanhan késityksensa uuden tiedon valossa. Opettajan
tehtavani on auttaa opiskelijaa jasentelyssé, vertailussa ja uuden ymmaérryksen
rakentamisessa.

Oppimista tuetaan ja ohjataan kayttdmalla oppimistehtévid, joilla opiskelijoi-
den olemassa olevat tiedot, kasitykset ja uskomukset (siséiset mallit, kiyttoteoriat)
saadaan nékyviksi, opetuksen ldhtokohdaksi ja kéasittelyn kohteiksi, esimerkiksi
kasitekarttojen avulla ja hyvilla kysymyksilla. Opiskellessa keskustellaan ilmididen
vélisistéd suhteista (esim. syy-seuraussuhteista) ja asioiden merkityksisté seki ar-
vioidaan asioita. Kéytetdan oppimistehtéavia, joissa mekaanisen toistamisen sijaan
taytyy esim. yhdistella tietosiséltojé, tehda yleistyksié ja paatelmid, keksia esimerk-
kejé ja soveltaa tietoa kiytdnnon tilanteisiin. Tehtdvénantoja voivat olla mm.: arvioi,
vertaile, paattele, kyseenalaista, sovella.

Kun oppimista arvioidaan, tarkastellaan millaista ymmarrysté opiskelija on
rakentanut, ja miten hénen késityksensé asioista ovat oppimisprosessin kuluessa
muuttuneet. Kiinnostavaa on se, millaisia oppimistulokset ovat laadullisesti, eika
se miten paljon tietosisiltoja opiskelija pystyy toistamaan. Myo6s opiskelijalla itsel-
laan on keskeinen rooli oppimisen arvioinnissa. Arvioitaessa ei kiinnitetd huomio-
ta pelkéstédéan oppimisen tuloksiin, vaan opiskelijoita ohjataan arvioimaan my®os op-
pimisprosessia.
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ESIMERKKI

Erikoistuja kysyy ohjaustapaamisissa neuvoja kouluttajaltaan. Kun kouluttaja toimii konstruktivistisen
oppimisnakemyksen pohjalta, hén ei anna erikoistujalle valmiita vastauksia, vaan ohjaa tata loyta-
maan vastauksen oman pohdiskelun avulla.

Kouluttaja voi pyytaa erikoistujaa miettimaan itse mahdollisia tapoja ratkaista tilanne ja kertomaan
valintansa perusteita. Kouluttaja saa samalla kasityksen siita, mité erikoistuja jo tietaa ja milla tavalla
han ajattelee. Kouluttaja voi myds kyselld, mika sai erikoistujan kysym&én juuri tata asiaa, ja mihin
han siina kaipaisi selvennysta. Han voi haastaa erikoistujaa tarkastelemaan asiaa eri nakokulmista
tai pohtimaan tapausta eri osapuolten kannalta.

Kouluttaja pitaa mielessaan erikoistujan vahvuudet ja oppimistarpeet, ja suuntaa keskustelua myds
naihin tarpeisiin. Jos erikoistuja nayttaa keskustelun perusteella tarvitsevan lisaa tietoa jostakin
asiasta, sitd voidaan hakea yhdessa ohjaustapaamisen aikana tai ehdottaa sopivia vélitehtavia seu-
raavaa tapaamista varten. Yhteiset keskustelut muiden erikoistujien kanssa ovat myds hyvié op-
pimistilanteita, kun ratkaistaan yhdessa ongelmia ja véitellaan rakentavassa hengessa erilaisista
nakokulmista.

(Soveltaen lahteita: 9-12)

3.1.2. Huomio oppimisen yhteisoéllisyyteen

Sosio-konstruktivistiset oppimisteoriat korostavat yhdessa oppimista ja yhteista tie-
don tuottamista (6-8,10). Kouluttajan on hyva huolehtia, ettd erikoistuja piésee alusta
asti mukaan tyoyhteison eri ryhmien keskusteluihin ja yhteiseen tiedon tuottami-
seen. Yhdessé keskustellen erikoistuja voi sanoittaa omaa ajatteluaan ja saada muiden
nékokulmista aineksia omaan pohdintaansa. Tyon lomaan onkin tarkeaa jarjestaa
tilaisuuksia tiedon jakamiseen, keskusteluihin, erilaisten tulkintojen esittimiseen
jakriittiseenkin argumentointiin.

Sosiokulttuuriset oppimisteoriat tarkastelevat erityisesti sitd, miten tietoa
muodostetaan ja jaetaan yhdessd sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, ns. kiytédn-
toyhteisoisséa (13-15). Yhteison uusijasen, kuten vaikkapa tyoterveyshuoltojaksoaan
uudessa toimipaikassa aloittava erikoistuja, oppii hiljalleen yhteisonsa tietoa ja toi-
mintatapoja, mutta ei silti omaksu niita passiivisesti. Yhteison kannattaisikin hyo-
dyntéa tulokkaan kykya havaita ja himmastelldkin ndkemé&énsé avoimin silmin.

Yksi keskeisista késitteistd yhteisollisessi oppimisessa on ldhikehityksen vyo-
hyke (16). Lahikehityksen vyohykkeella opiskelijan tiedot ja taidot eivét vield aivan
riitd suoriutumiseen jostain haastavammasta tehtévésta itsenéisesti, mutta jonkun
taitavamman auttaessa hén pystyykin suoriutumaan siité, ja tehdesséan oppii sa-
malla uutta. Kouluttaja voikin luoda tyopaikalle erilaisia yhdessa tekemisen mah-
dollisuuksia, jolloin taitavammat ohjaavat vasta-alkajia.



Oppiminen
3.1.3. Kokemusten systemaattinen kdsittely oppimisen mahdollistajana

Kokemuksellisen oppimisen viitekehys tarkastelee nimensa mukaisesti oppimista
kokemuksista systemaattisen kasittelyn keinoin (17). Oppimista kuvataan kehamai-
send prosessina, jossa on nelja vaihetta: kokemus, reflektio, asian késitteellistdminen
ja aktiivinen kokeilu (Kuvio 1).

Omakohtainen
kokemus

Adie Reflektio

_ Abstrakti
kasitteellistaminen

Kuvio 1. Kokemuksellisen oppimisen keha (soveltaen lahteita 6,17)

Erikoistumisen aikana kohdataan lukemattomia erilaisia tilanteita, jotka ovat po-
tentiaalisia oppimisen paikkoja. Tyon tekemisen sisidén ja oheen tarvitaan kuitenkin
myos erillisia tilanteita, joissa kokemuksia késitellaan systemaattisesti, jotta niista
voisi oppia mahdollisimman paljon. Erikoistujan tehtédvana on tarkastella kokemusta
erilaisista nakokulmista, ja kouluttaja voi olla tdsséa apuna.

Kun ohjaustapaamisessa késitelladn jotakin tyohon liittyvda kokemusta tai
tapausta, se palautetaan mieleen ja avataan hyvilld kysymyksilld (reflektonnin
vaihe). Kysymyksilld pyritddn pelkdn tapahtumien raportoinnin liséksi tarkaste-
lemaan, reflektoimaan tapahtunutta mahdollisimman monipuolisesti. Huomiota
voidaan kiinnittdd myos erikoistujan ajatteluun, toimintaan ja tunteisiin. Tapahtu-
neesta nostetaan esille yleisempié ilmioita ja etsitdén niihin liittyvaa teoreettista
tietoa (abstraktin kéasitteellistimisen vaihe). Teoreettinen tieto tarjoaa myos késit-
teellisid véalineita, joiden avulla kokemuksia voidaan analysoida ja ymmaértaa. Tama
johtaa uuden omakohtaisen tiedon muodostumiseen, jota sovelletaan vuorostaan
tyohon (aktiivisen kokeilun vaihe). Yhdessé suunnitellaan uusia toimintatapoja ja
tarvittaessa harjoitellaankin uutta toimintaa. Seuraavissa ohjauskeskusteluissa
palataan arvioimaan uuden toiminnan tuloksia. Lidketieteen koulutuksessa koke-
musten kisittelyyn on kehitetty ALACT-malli (12,18). Mallin nimi tulee prosessin
vaiheista: Action - Looking back on the action - Awareness of essential aspects -
Creating alternative methods of action - Trial.
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Toiminta (Action): yhteinen tarkastelu kohdistuu jo tapahtuneeseen tilanteeseen tai tehtavaan,
joka on ollut esimerkiksi hankala tai yllatyksellinen.

Toiminnan tarkastelu (Looking back on action): tapausta tai tilannetta tarkastellaan monipuolisesti.
Kouluttaja ohjaa erikoistujaa palauttamaan tapahtunut mieleen ja kertomaan se mahdollisimman
konkreettisesti. Erikoistujaa kannustetaan kuvailemaan kokemukseen liittyvia erilaisia tunteita. Kou-
luttaja voi auttaa kuvailua kysymysten avulla:

Mita tapahtui? Mita siné teit ja mitd muut osapuolet tekivat?

Miké& sujui hyvin? Mika ei onnistunut? Miten ratkaisit tilanteen? Mika vaikutus toimillasi oli?
Mita ajattelit tilanteessa? Mita arvelet muiden osapuolten ajatelleen?

Milta sinusta tuntui tilanteessa? Enté millaisia tunteita muut osapuolet ilmaisivat?

Tilanneanalyysi (Awareness of essential aspects): pyritaan ymmartamaan tapahtunutta uudella
tavalla. Tarkastellaan esimerkiksi, misté koettu hankaluus tai epdonnistuminen johtuu erikoistujan
mielesta. Tarkastelu voi kohdentua myds toiminnan tavoitteisiin, keinoihin tai eettisiin ongelmiin.
Kouluttaja voi pyytaa erikoistujaa tarkastelemaan omaa roolia tilanteessa seka ohjata hanta pohti-
maan tapahtunutta myos toisten rooleista kasin. Kouluttaja voi haastaa rakentavasti erikoistujaa, jos
havaitsee tdman kuvauksissa tai paatelmissa ristiriitaisuutta. Kouluttaja voi ohjata erikoistujaa myos
huomaamaan piirteitd, jotka nayttavat toistuvan hénen toiminnassaan muissakin tilanteissa. Koulut-
taja voi auttaa erikoistujaa laajentamaan néakokulmiaan tapahtuneeseen kysymysten avulla:

e Miltd osin toiminta onnistui tai ei onnistunut? Enta milla perusteella paattelet n&in? Mita eri toi-
mintavaihtoehtoja harkitsit? Miten paadyit valitsemaasi vaihtoehtoon? Miltd osin ratkaisusi oli
toimiva ja milta osin ei? Millaisessa tilanteessa tama toimintavaihtoehto voisi ollakin toimiva?

e Mihin sina pyrit: mita tavoitteita sinulla oli téssa tilanteessa? Miksi tamé tavoite oli sinulle tar-
kea? Enta mihin muut osapuolet pyrkivat?

e Mitd samaa ja toisaalta erilaista on téssa tilanteessa ja muissa vastaavissa tyotilanteissa,
joita olet hoitanut?

Vaihtoehtoisten toimintamallien luominen (Creation of alternative actions): pohditaan, miten jat-
kossa voisi toimia toisin vastaavissa tilanteissa. Erikoistuja voi esimerkiksi paattaa kokeilla uusia
toimintatapoja tai muuttaa vastaavia tilanteita koskevia toiminnan tavoitteitaan. Kouluttajan kannattaa
pidattaytya antamasta valmiita toimintasuosituksia ja pyytaa sen sijaan erikoistujaa miettimaan itse
uusia vaihtoehtoja. Kouluttajan ei kannata mydskaan tyytya liian ymparipydreisiin toimintaehdotuk-
siin, vaan kysella: "Mita aiot tehd& konkreettisesti?” Mietitaan millaisia esteitd uudelle toiminnalle
voi syntya, ja mika sitd puolestaan edistaisi. Jos tarvitaan lisdd osaamista, on tarkeds pyytaa eri-
koistujaa muotoilemaan myos selkeét ja konkreettiset oppimistavoitteet ja suunnitelmat osaamisen
hankkimiseksi.

Uudenlaisen toimintamallin toteutus ja testaus (Trial): erikoistuja kokeilee suunnittelemaansa uu-
denlaista toimintaa sellaisessa tilanteessa, jota aiemmin tarkasteltiin yhdessa. Kouluttajan kannattaa
kyselld seuraavissa ohjaustapaamisissa, miten uusi toimintatapa sujuy, ja samalla muistuttaa siihen
sitoutumisesta.

(12,18)




Oppiminen
3.14. Kouluttaja roolimallina

Sosiaalisen oppimisen teoriat kuvaavat ja selittévét varsinkin taitojen, toiminta- ja
ajattelutapojen oppimista (19). Perinteinen mestari-kisélli -oppiminen tapahtuu
osallistumalla kdytdannon tyohon. Alussa kisilli seuraa miten mestari suorittaa jon-
kin toimenpiteen. Sen jalkeen hin harjoittelee toimenpiteen tekemistd mestarin
valvonnassa ja lopulta ryhtyy toimimaan itsenéisesti ilman valvontaa. Kisalli oppii
mestariltaan my6s ammatille tyypillisid arvoja ja suhtautumistapoja.

Erikoistuja voi ottaa kouluttajastaan mallia niin tyoterveyslaakérin perusteh-
tavien suorittamiseen kuin laajemminkin ammatilliseen kayttdytymiseen asiakkai-
den ja tyotovereiden parissa. Kouluttaja voi ottaa aloittavan erikoistujan esimerkik-
si omille tyopaikkakédynneilleen tai ty6terveysneuvotteluihin, jotta timé saa yhden
mallin siitd, miten niita tehtédvié voi hoitaa. Kouluttaja toimii mallina myos siiné,
miten tyoterveyshuollon erikoislédékéari ratkoo ongelmia, hakee tietoa tai konsultoi
toisia. Keskustellessaan erikoistujan kanssa kouluttaja ei vain néyta mallia vaan
myo0s auttaa erikoistujaa ndkemaéaédn ja pohtimaan sitd, miten tyoterveysladkarin
ajattelu eroaa muiden erikoisalojen ajattelusta ja paatoksenteosta.

Varjostaminen on opiskelumenetelma4, jossa sovitaan etukéiteen, mité erikois-
tuja erityisesti tarkkailee seuratessaan kouluttajan toimintaa, vaikkapa tyoterveys-
neuvottelun vetdmistd (20). Kouluttaja voi kysyé erikoistujalta ennen toiminnan
seuraamista, mitd hén haluaisi erityisesti oppia. Erikoistuja tekee havainnoistaan
koko ajan muistiinpanoja, ja naistd huomioista keskustellaan havainnoinnin jalkeen.

Perinteisen mallioppimisen laajennuksena on esitetty myos ns. kognitiivinen
oppipoikamalli (cognitive apprenticeship), jolloin asiantuntija opettaa oppijalle
kognitiivisia prosesseja eli ajattelu- ja toimintamalleja aidossa tilanteessa, mallin-
taen omaa kognitiivista toimintaansa (21). Ennen kuin kouluttaja niyttd4 jonkin
tehtavan suorittamista erikoistujalle, han kertoo mitka tekijat ovat keskeisia tdssa
toiminnassa. Kouluttaja voi suorittaa tehtdvaa myos ajatellen koko ajan déneen ja
selittden omia ratkaisujaan tehtdvan edetessi. Kouluttaja voi sanoittaa toimintaan-
sa erikoistujalle: "Min4 teen tatéa talla tavalla, koska...”

3.2. Tyossi oppimisesta

Erikoistumiskoulutuksen ldhtokohtana on, etté vaadittava osaaminen saavutetaan
suurelta osin tyossa oppien. Ladkarit oppivat ylipaataan tyossa, tyosté ja tyotéd varten:
”in, from and for daily work” (22).

Tyossd kehittyminen voi tarkoittaa asioiden tekemistd entistd paremmin,
asioiden tekemistéd toisella tavalla tai kokonaan uusien asioiden tekemistd (23).
Tyossa kehittymisen voi havaita esimerkiksi siité, ettd erikoistujan tehtidvéakentta
laajenee. Han pystyy ottamaan vastaan entistd haastavampia tehtéivia (esim. vaati-
vammat asiakkaat ja tapaukset) tai hin kykenee yhdistelemé&in paremmin eri teh-
tavia toisiinsa. Tyossa kehittyminen voi nékya myos tehtédvien entisti sujuvampana
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tekemisené (esim. nopeammin tai virheettomémmin) ja véhédisempéané ohjauksen
tarpeena. Kehittyminen voi olla myo6s esimerkiksi kykyd kommunikoida paremmin
tyossé ja tyosté. Kyky auttaa ja ohjata toisiakin on yksi osoitus tyosséa kehittymisesta.

3.2.1. Tyodssa oppimisen muotoja

Eraut ja Hirsch (23) kuvailevat erilaisia ty0ssa oppimisen muotoja. Oppiminen voi
ensinnékin olla suunnittelematonta ja ei-tietoista. Oppija ei valttamatta itsekaén
huomaa oppineensa erityisesti jotain uutta. Tallainen implisiittinen oppiminen on
kuitenkin tdrkedd. Mahdollisuudet implisiittiseen oppimiseen lisédintyvét, kun eri-
koistuja esimerkiksi:

e Saasopivan haastavaa ty6td, jossa tulee oppineeksi uusia tietoja ja taitoja
tai syventéneeksi entistd osaamista

e Joutuu ratkomaan erilaisia ty6ssa syntyvid ongelmia ja saa siihen
muilta apua

o Tekee tyotd yhdessa toisten kanssa

o Tyoskentelee erilaisten asiakkaiden kanssa

TyOssé oppiminen voi olla my0s tietoisempaa, silti ennalta suunnittelematonta toi-
mintaa (23). Talloin hyodynnetaén aktiivisesti tyossa syntyvia tilanteita. Tallaisia
reaktiivisen oppimisen tilanteita syntyy esimerkiksi, kun erikoistuja:

o Hakee aktiivisesti uutta tietoa ratkaistakseen tyossi syntyneen ongelman

o Pysiahtyy tietoisesti tarkastelemaan (reflektoimaan) tyossa syntynytta
tilannetta ymmaértéékseen sitd paremmin

¢ Pohdiskelee jalkeenpiin tyossa syntynyttd tilannetta

o Pyytéa toisilta (paikalla olleilta) palautetta omasta toiminnastaan tyétilanteessa

o Kisittelee virheita ja 1ahelta piti -tilanteita oppiakseen niista

Edelld kuvattua ennalta suunnittelematontakin oppimista voi edistéé toimipaikoilla
monin tavoin (11,23,24). Erikoistujan esimies huolehtii, ettd annetut tehtévit ovat mo-
nipuolisia ja sopivan vaativia, ja ettd kokeneempien kollegojen tuki on kaytettavissa.
Tyoterveyshuoltoon erikoistuva padseekin usein tekeméén tyotd moniammatillisessa
tiimissé, jossa voi oppia paljon toisilta. Koko erikoistumisen ajan on tarkeai saada
palautetta tyossa suoriutumisesta (ks. luku 6 Arviointi oppimisen suuntaajana).
Ty06ssé oppiminen voi olla myos tietoista, suunniteltua ja tavoitteellista toimin-
taa (23). Koska erikoistuminen on kouluttautumista yliopiston méaérittdmien tavoit-
teiden mukaisesti, erikoistuvan ladkarin tyohon taytyy sisaltyd myos tallaista oppi-
mista. Yliopisto méérittelee koulutuksen tavoitteet, ja ne on kuvattu yleisellé tasolla
opetussuunnitelmassa seka yksityiskohtaisemmin lokikirjassa. Téallaista oppimista
suunnitellaan ja myos arvioidaan sainnollisesti kouluttajan kanssa. Tavoitteelli-
nen, suunniteltu opiskelu voi toteutua monimuotoisissa tilanteissa, esimerkiksi:
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e Ohjaustapaamiset kouluttajan kanssa

¢ Kouluttajan kanssa sovitut oppimistehtivit tapaamisten valilla

¢ Kokeneemman kollegan tai tiimin jisenen tyoskentelyn seuraaminen

¢ Vierailut eri toimipisteissa ja yhteistyokumppaneiden toimintaan
tutustuminen

o Toimipaikkakoulutukset

¢ Yliopiston ja muiden jarjestdjien kurssit

o Itseopiskelu esimerkiksi Tyoterveyshuollon virtuaaliyliopiston materiaalia
hyodyntaen

KOULUTTAJALAAKAREIDEN KERTOMIA ESIMERKKEJA

Esimerkkini toiminnan Esimerkkini tutkitun tiedon ja
suunnittelun opiskelu sen soveltamisen opiskelu
”Viimeksi opiskelimme tyoterveys- “Helsingin kaupungin aineistosta on
huollon toiminnan suunnittelua. tehty useita vditoskirjoja. Jokainen
Toimimme juonneopetusperiaatteen erikoistuja on saanut napata pinosta
mukaisesti ja ongelmaldhtoisesti. jonkun. Annoin tehtavdiksi, ettd
Tutkimme erddn yrityksen aiempaa loytyyké tastd jotain hyotyd, saitko
toimintasuunnitelmaa. Vertasimme tdstd jotain omaa tyotasi varten?
sitd Hyva tydterveyshuolto -kdytéan- Kun ne on kuitenkin tehty silld

toon. Havaitsimme siind paljonkin aineistolla, jota me hoidamme ja
taydennettdvdd. Jopa olennaisia huollamme.” (Marjatta Vuorinen)

asioita puuttui. Silloin koimme,

ettd opetuksesta oli hyotyd.”

(Jarmo Kuronen) “"Mehdn tiedimme, ettd jos kdy jollain
kolesteroliluennolla joku torstai-
ilta seitsemdstd kahdeksaan, niin
muuttaako se hirvedsti kéytdnnon
tekemistd. Siihen pitdd liittdd tyossd
oppiminen ja yhteinen pohdinta,
kouluttajan ja erikoistujan.”
(Kari Molsd)
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Eraut ja Hirsch (23) antavat myos ohjeita, miten toimipaikoilla voidaan edistia kaik-
kien tyontekijoiden tyossa oppimista. Téllainen toiminta tukee myos erikoistumis-
koulutusta. Ty6ta kannattaa suunnitella esimerkiksi omassa tiimissé niin, ettd on
yhteista aikaa tyostéa keskusteluun. Niinpa tiimikokouksessa voisi olla aina varattu
aikaa ty0ssé tarvittavien (uusien) tietojen ja taitojen késittelylle ja lisioppimisen
tarpeen pohdinnalle. Tiimisséd kannattaa luoda tietoisesti ilmapiirié, jossa arvos-
tetaan tiedon jakamista ja toisten auttamista. Esimiehii ja kokeneita tyontekijoita
kannustetaan toimimaan tassikin roolimalleina eli opiskelemaan itse jatkuvasti lisda
ja auttamaan toisiakin siiné. Jos tyossé on liikaa Kiiretta ja stressin kokemuksia, ei
ole voimia ja kiinnostusta ryhtyd oppimaan uutta.

3.2.2. Tyossd oppimisen pedagogiikkaa

Kun ty0ssé oppimisen mahdollisuuksia jarjestetian ja oppimista tuetaan suunnitel-
lusti, voidaan hyodyntéiéa esimerkiksi integratiivisen pedagogiikan viitekehystd (25).
Integratiivinen pedagogiikka on ldhtokohdiltaan tyossa oppimisen pedagogiikkaa,
ja se tdhtda ammatillisen asiantuntijuuden kehittymiseen. Tassa viitekehyksessé
hyodynnetaan luvussa 3.1. esiteltyja oppimisteorioita.

Tynjélan (25) mukaan asiantuntijuus muodostuu neljastéa paielementista. Ta-
sokas osaaminen perustuu teoreettisen tiedon, kaytdnnollisen tiedon, itsesiately-
tiedon ja sosiokulttuurisen tiedon yhteensulautumiseen (integroitumiseen).

Ensinnékin asiantuntija tarvitsee oman alansa teoreettista tai kisitteellis-
ta tietoa, joka on luonteeltaan yleispatevaa ja muodollista. Tallainen tieto voidaan
esittaa eksplisiittisesti esimerkiksi kirjoissa ja luennoilla. Toiseksi asiantuntija tar-
vitsee kaytdnnollista tai kokemuksellista tietoa, jota ei voi oppia kirjoista, vaan se
syntyy kidytannon kokemuksen ja tekemisen mukana. Tédllainen tieto voi olla pro-
seduraalista (eli tietoa siitd miten jokin toiminta suoritetaan) tai se voi olla taitotie-
toa. Kokemuksellinen tieto ei ole aina eksplisiittistd, vaan voi jadda ns. hiljaiseksi,
sanattomaksi tiedoksi. Hiljaisessa tiedossa on my0s kddntopuolensa: se saattaa si-
sédltda myos huonoja kaytiantoja tai epatarkoituksenmukaisia tyoskentely- tai ajatte-
lutapoja. Hiljainen tieto voidaan kuitenkin tehda eksplisiittiseksi, kun omaa toimin-
taa reflektoidaan eli tarkastellaan tietoisesti.

Kun erikoistujan tyossa oppimista tuetaan integratiivisen pedagogiikan kei-
noin, teoreettista ja kaytannollistéd tietoa integroidaan eli yhdistelldan toisiinsa.
Erikoistujaa ohjataan soveltamaan oppimaansa teoreettista tietoa kiytantoon, ka-
sitteellistdméén kiytdnnon kokemuksiaan seké reflektoimaan omaa toimintaansa
ja tyopaikan kiyténtoja teoreettisen tiedon valossa. Teoreettinen tieto tarjoaa k-
sitteellisid valineitd, joiden avulla kiytantod voidaan paremmin ymmartia ja ana-
lysoida.
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ESIMERKKI

Kouluttaja ohjaa erikoistujaa yhdistamaan lukemaansa teoreettista tietoa ja kdytanndsta nousevaa
tietoa. Tavoitteena on oppia sek& uutta tietoa ettd uusia tapoja tarkastella kaytannon tilanteita tai
ratkaisua vaativia ongelmia.

Erikoistuja tuo esimerkiksi ohjaustapaamiseen ké&siteltavaksi asiakasyrityksen yhdessa toimipistees-
sa syntyneen konfliktin, joka heikent&a tyontekijiden hyvinvointia. Kouluttaja voi ohjata erikoistujaa
tutustumaan ensin erilaisiin teorioihin tai malleihin konfliktien synnysta, ihmisten kayttaytymisesta
konfliktitilanteissa ja konfliktien ratkaisusta. Kun asiakasyrityksen tilannetta tarkastellaan seuraa-
vassa ohjaustapaamisessa naiden kasitteellisten vélineiden avulla, saadaan erilaisia nakdkulmia
tilanteen tarkasteluun ja voidaan l6ytaa myos erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja tai etenemisen tapoja.
Erikoistuja voi hyédyntaa oppimaansa uutta tietoa jatkossakin ratkoessaan konfliktiongelmia, mutta
han oppii myds yleisemminkin teoreettisen ja kaytannéllisen tiedon yhdistamista.

(Soveltaen lahdetta: 26)

Asiantuntija tarvitsee tyossidén myos sosiokulttuurista tietoa. Tdéma ei ole yksil6tason
tietdmysta, vaan esimerkiksi tyoyhteison vakiintuneita tapoja suorittaa tehtévii tai
kirjoittamattomia sdantoja siitd, millé tavalla jotkut asiat hoidetaan tai miten niihin
suhtaudutaan. Téllaisesta tiedosta voi péésté osalliseksi ainoastaan osallistumalla
monipuolisesti erilaisiin kdytdnnon toimintoihin, erilaisten tyéryhmien jadsenené ja
kayttamalla yhteison tarjoamia tyovéalineita.

Asiantuntija hyodyntéaa tyosséaéin liséksi toiminnan séitelyd koskevaa tietoa,
jota kutsutaan myos itseséately- tai metakognitiiviseksi tiedoksi. Tama tieto tarkoit-
taa yksilon omiin kognitiivisiin toimintoihin kohdistuvia tietoja ja taitoja. Tall6in on
kyseessé esimerkiksi omien ajattelu- ja toimintamallien tunteminen, omien oppi-
mistapojen tunnistaminen tai omien vahvuuksien ja oppimistarpeiden tunnista-
minen. Itsesdétely syntyy reflektion myo6té. Reflektiivinen tarkastelu voi kohdistua
myos laajemmalle kuin omaan toimintaan, esimerkiksi omaan ty6yhteis66n tai am-
mattialaan. Reflektointia tarkastellaan vield syvemmin seuraavassa luvussa.

3.2.3. Reflektointi on keskeinen ty6ssd oppimisen menetelmad

Reflektointi tarkoittaa oman ajattelumme ja toimintamme tietoista tarkastelua (27,28).
Reflektoidessa tarkastelemme esimerkiksi johonkin asiaan tai toimintaan liittyvia
tietojamme, uskomuksiamme, tapaamme tehdi havaintoja, mihin kiinnitimme huo-
miota, miten jarkeilemme ja teemme paatoksié, millaisia tunteita viriaa tietyissa tilan-
teissaja miten ne ohjaavat toimiamme. Reflektointi on tarpeen, jotta voimme arvioida
omien paatostemme ja toimintamme asianmukaisuutta ja kehittié niitd. Reflektoinnin
tarkoituksena on kehittda omia tyoterveysladkarin tietoja, taitoja ja suhtautumistapoja.
Yhté tarkeéna tavoitteena on kehittaa itsedén elinikéisend oppijana.
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ESIMERKKI

Kun erikoistuja tuo ohjaustapaamiseen kasiteltavaksi tilanteen tai tapauksen, jota han haluaa ref-
lektoida yhdessa, kouluttaja voi ohjata pohdiskelua hyvilla kysymyksillé. Erikoistuja saa nain tukea
kasiteltavana olevan asian hoitamiseen, mutta harjaantuu samalla myds oman toiminnan ja sen
vaikutusten tietoiseen tarkasteluun. Hyvia kysymyksia ovat esimerkiksi:

e Mika tassa tilanteessa tai tapauksessa oli sinulle yllattavaa tai odottamatonta?

e Millaisia oletuksia olet tehnyt? Mika oletuksesi ei ehka pidékaén paikkaansa?

e Jos olet jattanyt joitakin asioita kokonaan huomaamatta tilanteessa tai tapaukseen liittyen, mita
ne voisivat olla?

e Mista muista nakokulmista tata tilannetta voisi tarkastella? Miten potilaan tarinan voisi kertoa
toisella tavalla?

e Miten tdma tapaus tai tilanne eroaa muista vastaavista? Mita ratkaisuja tai toimintatapoja olet
yrittanyt soveltaa tahankin, erilaiseen tapaukseen? Mik& toimii ja miké ei?

e Millaisia omia tunteita tai mielikuvia liittyi meneillaan olleeseen tilanteeseen tai tapaukseen?
Miten arvioit niiden vaikuttaneen omaan toimintaasi?

(Soveltaen lahteita: 27, 28)

Reflektointiin harjaantuminen voi vaatia alussa kouluttajan tukea: tarvitaan yhteista
aikaa ja keskustelua. Erikoistujan ohjaustapaamisiin tuomat erilaiset tapaukset ja
tyotilanteet ovat hyvia reflektoinnin ldhtékohtia. Yhteisen pohdiskelun avulla tul-
laan tietoisemmiksi itselle tyypillisistd tavoista tehda havaintoja, ajatella ja toimia.
Yhdessé pohtien voidaan tarkastella myos omia tapoja tulkita tehtyja havaintoja,
esimerkiksi millaisen informaation perusteella teen tulkintoja muiden kayttayty-
misesta tai tarkoitusperista. Reflektointi voi kohdistua omiin perustavanlaatuisiin
kasityksiin tai uskomuksiin, jotka koskevat vaikkapa jotakin tyypillisté tyotilannetta
jasiihen liittyvid ihmisié ja tapahtumia. Tarkastelun kohteena voivat olla my6s oman
toiminnan arvioinnin kriteerit, esimerkiksi milld perusteella arvioin toimintani
asianmukaisuutta tai tehokkuutta.

Schoén (29,30) on kuvaillut reflektoinnin lajeja sen mukaan, missé toiminnan
vaiheessa niitd kéytetdan. Kun pohditaan etukiteen t6itd ja tehtédvii, on kyseessa
reflection-for-action. Kun erikoistuja valmistautuu esimerkiksi ensimmaiselle tyo-
paikkaselvityskaynnille, on tarkeaé tarkastella yhdessa hénen késityksidan tdmén
toiminnan tavoitteista, esimerkiksi: Miksi tyopaikkaselvitysta ylipaadtaan tehdaan?
Miksi l48kéri on niissd mukana? Kun tutuissa t6issé, jotka sujuvat suurempia ana-
lysoimatta, tyo ei sujukaan rutiinin mukaan, on vuorossa toiminnanaikainen poh-
dinta, reflection-in-action. Erikoistuja pyséhtyy miettiméaén esimerkiksi: Miksi tdma
ei sujukaan? Mité pitéisi tehdd? Toimintatapa pitda valita analysoimalla tilannetta
jakayttamalla hyvaksi aiemmin opittua tietoa. Ohjaustapaamiset ovat hyvia tilantei-
ta tarkastella jo tapahtunutta toimintaa, reflection-on-action. Talloin kouluttaja oh-
jaa erikoistujaa miettiméén esimerkiksi: Miksi valitsin toimia téllé tavalla? Mihin
tietoihin, kéasityksiin tai uskomuksiin valintani perustui? Millaiset tulkinnat tilan-
teesta ja toiminnan osapuolista ohjasivat valintojani? Mit4 toiminnastani seurasi?
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Jokin haastava tai hankala ty6tilanne voi sinédllaén herattdaa tarpeen kasitelld
koettua tarkemmin. Reflektoinnin tarve ei aina herai itsestdén, vaan kouluttajan
on hyvé ohjata sité tietoisestikin ohjaustapaamisissa. Jos erikoistuja on tehnyt (tyo-
terveys)ladkarin tyota jo pidempéaén, héanen toimintaansa ohjaavat kasitykset, us-
komukset, periaatteet ja arvot ovat saattaneet kiteytyd kokonaisuudeksi, jota hin
ei itse enda arvioi tietoisesti. Koulutuksen aikana erikoistujalla on mahdollisuus
kyseenalaistaa omia késityksidan ja tarkastella toimintaansa kriittisesti. Erikoistu-
ja voi tutkia, mistd hinen késityksensé tai uskomuksensa ovat perdisin, ja miten
luotettavia 1ahteitd ndma ovat.

Tapausten ja tyotilanteiden tulisi olla sopivan haasteellisia erikoistujalle, jotta
niissa olisi oppimisen kannalta mielekéstd pohdittavaa. Liian helpot tapaukset ja
tyot eivit heratd reflektoinnin tarvetta. Ylivoimaisen vaikeat tehtivét opettavat puo-
lestaan valttdmaéan niita jatkossa.

Ohjaussuhteen taytyy olla luottamuksellinen ja turvallinen, jotta erikoistu-
ja haluaa tuoda itselle ikévia tai haastavia tilanteita yhteisesti pohdittavaksi. Eri-
koistuja voi rohkaistua pohtimaan my®os tilanteita, jotka han itse tulkitsee epédon-
nistuneiksi, kun kouluttaja muistuttaa, ettd epdonnistuminen ei tarkoita sité, ettd
ihminen olisi 1dhtokohtaisesti huono (erotetaan toisistaan henkilo ja tapahtuma).
Virheet ovat inhimillisii ja erinomaisia 1dhteita oppimiseen (4). Kouluttaja voi kan-
nustaa erikoistujaa myos hakemaan epédonnistuneeksi kokemaansa tilanteeseen
palautetta ja informaatiota muistakin lihteistd, jolloin ndkokulma laajenee. Re-
flektoinnin ohjaamisessa kannattaa suosia avoimia kysymyksii. Ohjaaja voi myos
osoittaa rakentavasti havaitsemiaan ristiriitaisuuksia erikoistujan kuvauksissa ja
pohdinnoissa. Kouluttajan kanssa on hyva nostaa esille myos tilanteeseen liittyneet
onnistuneet asiat ja erikoistujan muut vahvuudet.

ESIMERKKI

On tarkeaa reflektoida - ja vahan juhliakin — onnistumisia. Téllainen pohdiskelu auttaa erikoistujaa
tunnistamaan entistd paremmin omia vahvuuksiaan ja osaamisen karttumista. Kouluttaja ja erikois-
tuja voivat esimerkiksi sopia, ettéd jokaisessa ohjaustapaamisessa késitellaan jotakin edellisen viikon
hyvin sujunutta tydtilannetta. Kun reflektoidaan onnistumisia, kouluttaja voi kyselld esimerkiksi:

Mita onnistuneessa tilanteessa tapahtui?

Miten sait sen aikaan? Ketka olivat apuna?

Mika tavassasi toimia oli erityisen tehokasta’?

Kokeilitko jotain uutta?

Miss& muissa tilanteissa voisit toimia jatkossa samalla tavalla?
Mita tama onnistuminen kertoo osaamisestasi ja vahvuuksistasi?
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Portfolion kokoaminen on yksi hyva reflektoinnin muoto (12). Portfoliota kootessaan
erikoistuja tarkastelee oppimiskokemuksiaan ja analysoi niitd. Portfolioon voidaan
sisallyttda esimerkiksi oppimistavoitteita ja opiskelusuunnitelmia, oppimispéiva-
kirjoja, pohdiskelevia esseité ja (itse)arviointeja edistymisesta.

Henkilokohtaisen erikoistumissuunnitelman voi laajentaa ja tdydentié port-
folioksi. Erikoistuja voi aloittaa portfolion kokoamisen kuvaten kirjallisesti oman
polkunsa tyoterveysladkariksi ja hahmotella samalla tavoitteet omalle erikoistumi-
selleen. Portfolion toteutustapa on erikoistujan vapaasti valittavissa. Portfolio voi
koostua misté tahansa esitysmuodosta, jolla erikoistuja voi kuvata omaa osaamis-
taan ja sen erityispiirteitd. Perinteinen kirjoittaminen, valokuvien muodossa esit-
tdminen tai sdhkoinen toteutustapa ovat mahdollisia (esim. LinkedIn, Taitoni.fi).
On tarkedd, ettd erikoistuja ja kouluttaja késittelevét yhdessa erikoistumissuunni-
telman, jolloin kdynnistyy erikoistujan osaamisprofiilin tietoinen rakentuminen.
Tavoite on, ettd erikoistumisen péaétyttya erikoistujalla on valmiina seké edelleen
tarpeen mukaan tdydennettivissé oleva perusportfolio ettd erikoistumisen myo6ta
hankittua osaamista kuvaava néyteportfolio.

Erikoistumiskoulutuksen ldhtéoletuksena on, ettd erikoistuvat ladkarit ovat
aktiivisia oman opiskelunsa ja oppimisensa saatelijoitd. Kouluttaja voi tukea tata
luontevasti. Itsesdatelytaitojen jatkuva kehittyminen kannattaa ottaa myos tietoi-
seksi oppimistavoitteeksi.

ESIMERKKI

Kehitettavia itsesaatelytietoja ja -taitoja ovat esimerkiksi oman toiminnan havainnointi ja kehittymis-
tarpeiden havaitseminen, oppimisen suunnittelu, erilaisten opiskelumenetelmien valinta seka edisty-
misen itsearviointi. Kouluttajalédakari voi ohjata ja tukea téssé erikoistujaa erilaisilla ohjausmenetel-
milla, kuten kannustamalla oppimispaivakirjan pitamiseen tai virittdmalla oppimiseen ja opiskeluun
liittyvéa pohdiskelua ohjauskeskusteluissa. Itsesdatelyn kehittymista tuetaan edistymisen yhteisilla
arvioinneilla. Erikoistujaa tulisi kannustaa hakemaan aktiivisesti palautetta omasta tydstaan muilta-
kin. Viimeistaan erikoistumiskoulutuksessa tulisi sisdistaa ajattelutapa, etta elinikdinen oppiminen
kuuluu la&8karille. Tassa kouluttaja itse ja toimipaikan muut tydntekijat voivat toimia hyvina roolimal-
leina.

(Soveltaen [ahdetta: 31)
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3.3 Asiantuntijuuden jatkuva kehittiminen
oppimisen tavoitteena

TyOssé oppimisen perinteistd mestari-kisilli -mallia voidaan kritisoida siit4, ettéd se
eisuuntaa valttamaétta katsetta riittévasti tulevaisuuteen. Koska tyotehtavit saattavat
muuttua suurestikin erikoistujan tyduran aikana, hdnen olisi hankittava myos oman
tyon ja toimialan arvioinnin ja kehittdmisen osaamista. Opiskelun tavoitteena olisikin
kasvaa kiséllistd asiantuntijaksi.

Asiantuntijuus tarkoittaa Erautin ja Hirschin (23) mukaan kykyéa tehda haas-
tavia ja uusia asioita, uudella tavalla. Se ei ole siis pelkéistdin perinteisen mestari-
kisdlli -mallin mukaista mestarin osaamistason saavuttamista. Asiantuntijuus tar-
koittaa téssd uusien toimintatapojen kehittdmisté, monimutkaisten asioiden arvioi-
mista ja paatoksentekoa sekéd epéaselvien ja vaikeasti méaéariteltivien ongelmien
ratkaisua. Asiantuntija kéyttda laajempaa tietopankkia, han kykenee kriittiseen
analyysiin ja osaa rakentaa monimutkaiseen ongelmaan erilaisia vaihtoehtoisia 14-
hestymistapoja. Hian osaa tyoskennelld yhdessi erilaista asiantuntijuutta omaavien
asiakkaiden ja asiantuntijoiden kanssa.

Kehittyvin osaamisen myota erikoistujan tulisikin paédstd mukaan kehitta-
main toimipaikan tyoté, esimerkiksi uusia toimintoja ja tuotteita. Tynjila (25) tote-
aakin: Asiantuntijuuden kehittymisessé on keskeistd, ettéd opiskelija ei ainoastaan
tee tyotd, vaan myos analysoi, kyseenalaistaa ja kehittida tyopaikan kaytantoja, toi-
mintamalleja ja tuotteita teoreettisten vilineiden avulla yhdessé toisten kanssa.”

Erikoistuvat 144kérit saattavat olla jo varsin kokeneita laakéreita, monet jopa
muun alan erikoisladkareitd. Ladkarin oikeudet saatuaan voi tyytya pitdméan osaa-
misensa esimerkiksi tdydennyskoulutuksen turvin sellaisella tasolla, etta se riittaa
tyossd suoriutumiseen. Kokenuttakin 1adkérié voi haastaa ja tukea kehittiméaan
osaamistaan edelleen kohti oman alan korkeampaa asiantuntijuutta.

Ericsson (32) pohtii asiantuntijuuden kehittymistd ladketieteen alueella.
Asiantuntijaksi kehittyminen edellyttéda tietoista toimintaa, jossa omaa osaamista
arvioidaan jatkuvasti itse ja toisilta saadun palautteen avulla. Tietoiset oppimista-
voitteet ja lisdoppimisen suunnittelu ovat myos edellytyksiéd asiantuntijuuden ke-
hittymiselle. Kouluttajaldékari voi innostaa ja tukea erikoistujaa omaksumaan tél-
laisen asenteen tyossa seki ohjata konkreettisesti oman toiminnan arviointiin ja
suunnitteluun.
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4,
OHJAUS

Kouluttajalagkarin ydintehtiva on ohjata erikoistuvaa laakaria. Taméa ohjaustehtava
sisaltad koko erikoistumista koskevan opintopolun ohjausta erikoistujan ammatilli-
sen uran rakentumiseksi seké yksittiisten asioiden ja oppimistilanteiden ohjausta,
joka toteutuu pitkalti viikoittaisissa ohjaustapaamisissa. Ohjaus on ennen kaikkea
erikoistujan oppimisen tukemista ja sen suuntaamista oikeisiin asioihin tavoittei-
den saavuttamiseksi. Erikoistujan oppimista suuntaavat kahdenlaiset tavoitteet:
erikoistumiskoulutukselle asetetut yleiset tavoitteet ja erikoistujan omat tavoitteet.
Ohjauksessa on hyva pitdad mielessd kantavana ajatuksena “kysy ja kuuntele”: kysy
mieluummin kuin anna valmis vastaus ja anna erikoistujan puhua aina itseési enem-
man. Tassi luvussa kéasitellaan ohjausta ilmioné, ryhméohjausta seka digitalisaatiota
ohjauksessa.

4.1. Mitid ohjaaminen on?

Kouluttajaladkérin tehtdvéna on ohjata erikoistujaa koulutuspaikassa. Ohjaus on
erikoistujan oikeus ja kouluttajan velvollisuus. Yliopistojen hyviksymissa tyoterveys-
huollon erikoisladkéarikoulutuksen kouluttajahakemuksissa on mééaritelty koulut-
tajan tehtavat, vastuut ja velvollisuudet. Sekd kouluttajan ettd koulutuspaikan tulee
omassa toiminnassaan sitoutua néihin.

Sanna Vehvildinen maééirittelee teoksessaan Ohjaustyon opas - yhteistyossi
kohti toimijuutta (1) ohjauksen olevan “yhteistoimintaa, jossa tuetaan ja edistetédén
ohjattavan oppimis-, kasvu-, ty6- tai ongelmanratkaisuprosesseja sellaisilla tavoil-
la, ettd ohjattavan toimijuus vahvistuu”. Erikoistumiskoulutuksessa toimijuus voi
tarkoittaa erikoistujan kykya ottaa oma aktiivisen toimijan ja tekijan paikka, kehit-
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tyvén osaamisen mahdollistamissa puitteissa. Kouluttajaladkarin tehtéva on tukea
erikoistujan toimijuutta ja sen kehittymista.

Oletko pohtinut, onko kouluttajalagkéirinéd toimiessasi tehtivési antaa ope-
tusta vai auttaa oppimaan? Ohjaajana tarkein tehtivési on auttaa oppimaan, tukea
ohjattavan toimijuutta. Ohjauksen tavoitteena on laajentaa erikoistujan toiminta-
mahdollisuuksia kayttamalla sellaisia toimintamalleja ja keinoja, jotka auttavat oh-
jattavaa (1):

o Tunnistamaan omat tietonsa, taitonsa ja voimavaransa
e Arvioimaan toimintatapojen toimivuutta
e Harjoittelemaan uusia tapoja ja osallisuutta

Ohjaaminen on siis oppimisen auttamista, tukemista ja suuntaamista. Aktiivisin rooli
on oppijalla eli erikoistujalla itselldén, joka tekee niin sanottuja oppimistekoja op-
piakseen tavoitteiden mukaiset asiat. Ohjaamisessa ei ole ensisijaisesti kyse taidosta
opettaa, vaan taidosta ohjata oppija tekeméén oikeita asioita ja oikeanlaisia oppimis-
tekoja. Erikoistuja voi kuitenkin joskus odottaa ohjaajalta valmiita vastauksia. Naita
kannattaa kuitenkin valttda. Olennaisempaa on keskeisten ja ajattelua suuntaavien
kysymysten esittdminen valmiiden vastausten antamisen sijasta.

Ohjaus voi toteutua eri toimijatasoilla (1). Yksil6tasolla ohjaus on ohjattavan
henkilokohtaista ohjausta kahdenvéilisessé ohjaussuhteessa, ja kahdenvilinen oh-
jauskeskustelu onkin ohjauksen keskeisimpid tyoskentelymuotoja. Toinen hyodyn-
nettéva ja suositeltava ohjauksen toimijataso on ryhmé, esimerkiksi opiskelijaryh-
ma tai muu vertaisryhma.

Ohjaus rakentuu erikoistujan tavoitteiden mukaan ja voi siséltda hyvin erilai-
sia asioita. Kouluttajaldédkéari tarjoaa koko osaamisensa ohjauksen kéytt66n. Koulut-
tajan tehtéva ei ole kuitenkaan siirtdd omaa osaamistaan erikoistujalle, vaan hyo-
dyntéaa sité erikoistujan tarpeiden mukaisesti ohjausprosessissa. Kouluttajaldakari
joutuu myos sietdmaéén sita, ettd erikoistujan itselleen asettamat oppimistavoitteet
voivat osin olla myo6s kouluttajalddkéarin oman osaamisen reuna-alueilla tai joskus
jopasen ulkopuolella. Oppiminen ja ohjaaminen ovat vuorovaikutuksellisia proses-
seja, joissa molemmat voivat kehittid omaa osaamistaan ja oppia.

Toimijuuden tukemisessa keskeistd on yhteistoiminta, kumppanuus, dialo-
gisuus ja lapindkyvyys (1). Hyva ohjaus toteutuu kunnioittavassa, rakentavassa
kohtaamisessa ja dialogisessa vuorovaikutuksessa. Dialogisuudesta huolimatta
ohjaussuhdetta leimaa kuitenkin myos epdsymmetrisyys. Osapuolten suhde on
kumppanuutta ja sopimuksen perustuvaa, mutta ei symmetristi. Kyse on ennen
kaikkea tietoon liittyvéstd epdsymmetriasta, koska ohjaajalla on usein selvempi
kasitys késilla olevasta prosessista ja héan on ohjattavaan nédhden kokeneempi ja
asiantuntevampi. Ohjaaja koordinoi toimintaa oikeaan suuntaan oman ohjauksel-
lisen ja siséllollisen asiantuntemuksensa perusteella.
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KOULUTTAJALAAKARIN KERTOMA ESIMERKKI

Kouluttajalddkdri Johanna Rantala
kuvaa ohjauksessa olevan kyse
“kahden aikuisen ihmisen ja
kahden asiantuntijan valisestd
Yyhteistyosuhteesta”. Taéhdn
suhteeseen voi myés Johannan
mielestd sisdltyd epdsymmetriaa.
Toisaalta kouluttajalddakadrilla

on usein enemman kokemusta ja
asiantuntemusta, jolloin myés joutuu
Johannan sanoin “jarruttelemaan,
ettei anna liikaa valmiina”.

kokemuksistaan, kuinka erikoistuja
voi joskus olla joissakin asioissa
etevimpi kuin kouluttajalddkéarinsd
Jja erikoistuja voi joskus esimerkiksi
tyéyhteiséprosesseissa onnistua
kouluttajalddkdrid paremmin.
Kahden asiantuntijan vélisessd
yhteistyosuhteessa on kyse juuri
tastd - tilanteenmukaisesta
epdsymmetriasta, jota kuitenkin
kouluttajalddkdari prosessina ohjaa ja
kantaa vastuun ohjausprosessista.

Toisaalta Johanna kertoo myds

4.2. Osaamistavoitteiden ja oppimisen
yhteinen suunnittelu

Opintojen ohjauksessa on olennaista maéritelld tavoitteet osaamiselle. Erikoistuja
laatii kouluttajan ohjauksessa tavoitteet omalle erikoistumiselleen ja tulevalle osaa-
miselle. Tavoitteet auttavat erikoistujaa suuntaamaan omaa oppimistaan ja koulut-
tajaa suunnittelemaan ohjausta sellaiseksi, etté se tukee tavoitteiden saavuttamista.

Tyoterveyshuollon erikoisladkarikoulutukselle on opinto-oppaassa (2) méaéri-
telty kaikille yhteiset oppimistavoitteet ja néitd on tdsmennetty edelleen lokikirjas-
sa (3). Tavoitteissa kuvataan, miti erikoistuja osaa valmistuvana tyéterveyshuollon
erikoisladkarini. Erikoistujalla on my6s omia tavoitteitaan, joita hén tyostai ja so-
vittaa yhteen annettujen oppimistavoitteiden kanssa. Kouluttajalddkarin tehtédvana
on tukea erikoistujaa téssa henkilokohtaisen erikoistumissuunnitelman teossa ja
sen toteutuksessa. Kouluttaja vastaa kuitenkin virallisen koulutusohjelman toteu-
tumisesta siinéd koulutuspaikassa, jossa hén toimii. Hanen on siis huomioitava opin-
tojen ohjauksessa, ettd koulutus tayttda koulutusohjelman vaatimukset ja mahdol-
listaa kyseisen jakson tavoitteisiin paasyn.

Tavoitteet on syytd maéaaritelld heti erikoistumisen alussa. Lokikirja on olen-
nainen tyoviline opintojen tavoitteiden ja sisédllon hahmottamisessa. Oppimisen
kiytannon suunnittelu toteutetaan tavoitteiden edellyttdmalld tavalla. Talloin
suunnitellaan, millaisia oppimistekoja erikoistujan tarvitsee tehda tavoitteisiin
péaastiakseen ja miten kouluttaja voi erikoistujaa téssa tukea. Erikoistujalle tulee
mahdollistaa monipuoliset oppimisen mahdollisuudet: kokemusta tulee saada eri-
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laista tyopaikoista ja erilaisista toimialoista. Mikéli esimerkiksi erikoistujan toive
tietyn toimialan parissa toimimisesta ei onnistu, voi kouluttaja tukea erikoistujaa
perehtyméén toimialaan muulla soveltuvalla tavalla (esimerkiksi Tyoterveyshuol-
lon virtuaaliyliopiston kurssimateriaali).

Ohjausprosessin kdynnistyessa on huolehdittava, ettd osapuolilla on yhteinen
kasitys niin oppimisen kuin ohjauksenkin tavoitteista, jotta he voivat alkaa yhteis-
ymmarryksessé toimia yhteisten tavoitteiden eteen, kumpikin tai kukin omasta
roolistaan ja tehtéviastéin késin. Jotta ohjauksen tavoite on todella yhteinen, siti ei
voi olettaa, vaan se on rakennettava yhdessé keskustellen ja neuvotellen (1).

Erikoistumisen aikaisen opintopolun ohjauksessa kannattaa edeté vaiheittain.
Aluksi on olennaista arvioida lahtétilanne, jolloin seké kouluttaja ettd erikoistuja
saavat yhteisen késityksen siitd, mika on osaamisen taso erikoistumisen alkaessa
ja mihin asioihin tulevassa ohjauksessa on hyva keskittyd. Tamén perusteella on
mahdollista suunnitella oppimistavoitteet. Méaéariteltyihin tavoitteisiin palataan va-
hintéan puolivuosittaisten arviointien yhteydessa. Mité tavoitteita ja osaamista on
jo saavutettu? Milté osin viela tarvitaan oppimista? Keskeisti on tunnistaa osaami-
sen aukot ja tavoitteellistaa ne.

4.3. Ohjaus viikoittaisissa tapaamisissa

4.3.1. Linjakas ohjaus

Kouluttajaladkari on kouluttajahakemuksessaan seké koulutuspaikkasopimukses-
sa tai sen muutosta koskevassa ilmoituksessa sitoutunut antamaan erikoistuvalle
ladkarille henkil6kohtaista ohjausta kaksi tuntia viikossa, yliopiston hyviksyméan
koulutusohjelman mukaisesti. Ohjaustapaamiset on hyvé suunnitella etukéteen.
Tavoitteena on, etti ohjaus etenee ns. linjakkaan opetuksen mukaisesti tavoitteista
menetelmien kautta arviointiin (Kuvio 1).

Siséllon ja Tilanteen Oppimis- ja Yhteinen
osaamistavoitteen mukainen ohjausmenetelmat 0saamisen
maarittaminen ’ ennakko- > ohjaustilanteessa > arviointi suhteessa
ohjaustilanteelle valmistautuminen tavoitteeseen asetettuun

- Lahtotilanteen ohjaukseen paasemiseksi osaamis-

arviointi tavoitteeseen

Kuvio 1. Ohjaustilanteiden suunnittelun eteneminen linjakkaan opetuksen mukaisesti
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ESIMERKKI

Erikoistuja on juuri osallistunut yliopiston starttiseminaariin ja laatinut henkilokohtaisen erikois-
tumissuunnitelmansa. Kouluttaja ja erikoistujat sopivat ohjaustapaamiseen aiheeksi keskustella
erikoistumissuunnitelmasta. Taman kaltainen keskustelu auttaa erikoistujaa ja kouluttajaa tunnis-
tamaan oppimisen tarpeet. Oppimisen tarpeiden ja tarvittavan osaamisen ollessa tiedossa, voi kou-
luttajalagkari suunnitella oman ohjaustoimintansa sellaiseksi, ettd han kykenee tukemaan erikoistu-
jaa paasemaan omiin tavoitteisiinsa.

Lahtaotilanteen arviointi:

Miké sai Sinut kiinnostumaan juuri tyoterveyshuollosta?

Millaista kokemusta Sinulla on ty&terveyshuollon tyésta?

Miten aikaisempi tydkokemuksesi ja koulutuksesi on Sinulle hyoédyksi tyoterveyshuollon
tyossa’?

Mita muita tietoja ja taitoja Sinulla on, joista on hydtya tydterveyshuollon tydssa?

Mitk& voisivat olla vahvuuksiasi tyoterveyslaakarina?

Mita jo osaat?

Missé koet erityisesti tarvitsevasi oppimista?

Oppimistavoitteiden suunnittelu:

Millaisessa tydssa toivoisit olevasi viiden vuoden kuluttua?

Mita haluaisit osata ollessasi valmis tydterveyshuollon erikoislaakéari?

Mihin suuntaan tyoterveyshuollon tyé on muuttumassa? Millaista osaamista tarvitaan
tulevaisuudessa’?

Mita osaamista pitaé erityisesti vahvistaa?

Oppimisen kdytannon suunnittelu:

Mita pystyt oppimaan tassa koulutuspaikassa?

Mita muuta koulutusta tai oppimismahdollisuuksia tarvitset paastaksesi tavoitteeseesi?

Mitk& voivat olla suurimmat haasteet erikoistumisessasi? Miten nédma voi ennakoida ja voittaa?
Mill& tavalla opit parhaiten? Palauta mieleesi onnistunut ja merkityksellinen oppimiskokemus,
mita silloin tapahtui?

Mita opiskelutapoja kaytat mieluiten?

Mita uusia opiskelutapoja haluaisit kokeilla?

Mita toiveita Sinulla on ohjaukselle?

Ohjaustilannetta suunnitellessa keskeisié kysymyksii ovat:

Osaamistavoitteet: Mit4 on tarkoitus oppia? Mité erikoistuja osaa ohjausti-
lanteen paatyttya?

Lahtétilanteen arviointi: Mité erikoistuja jo osaa, ja millaisia oppimistarpeita

héanella on?
Mitd menetelmia kaytetdan tavoitteisiin padsemiseksi?
Miten osaamistavoitteiden saavuttamista arvioidaan?
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Ohjaustilanne suunnitellaan siis oppimistapahtumaksi, jolle mééaritelldan tavoite,
pohditaan menetelmét tavoitteen saavuttamiseksi ja lopuksi yhdessé arvioidaan
tavoitteeseen péaéasy. Olennaista on myos lahtétilanteen arviointi. Ohjauksen suunnit-
telemiseksi ohjaajalla tulee olla tieto ohjattavan lahtotasosta kunkin opittavan asian
osalta. Samalla mééritetdéin erikoistujan omat tavoitteet kyseiselle oppimistilanteelle.

Ohjaustilannetta ja oppimista suunnitellessaan ohjaaja pohtii myos mika on
asiakokonaisuudessa valttaméatonta opittavaa ja mika tata tiydentavai tai laajen-
tavaa. Télloin puhutaan ydinaineksesta, tdydentévésta tietoudesta ja erityistieta-
myksesta (4). Oppimis- ja ohjausmenetelmét suunnitellaan siten, ett ne auttavat
paasemadn asetettuihin tavoitteisiin. Opittava sisélto siis méarittaa kaytettavit me-
netelmét. On hyva muistaa, ettd menetelma ei ole koskaan itseisarvo, vaan sen on
aina tuotettava jotakin lisdarvoa oppimiselle.

KOULUTTAJALAAKARIN KERTOMA ESIMERKKI

Kouluttajalddkdri Johanna Rantala oiduksi. Johanna pitad tarkedanda sita,
kertoo kysyvéinsd jokaisen tapaami- ettd oppiminen tulisi kirjattua vdlitto-
sen lopussa erikoistujalta: "Mitd sait mdsti ohjaustapaamisen jalkeen lo-
tastd ohjaustapaamisesta?” Ndin ollen  kikirjaan ja pohtii, ettd talle voisi jopa
Jjokainen ohjaustapaaminen ja oppi- erottaa oman aikansa ohjaustilanteen
minen tédssd tilanteessa tulevat arvi- lopuksi.

4.3.2 Erilaiset lahestymistavat ohjaukseen

Ohjaustilanteet vaihtelevat riippuen ohjauksen asiasisallosta ja ohjaustilanteelle
asetetuista tavoitteista. Ohjaustilanteessa voi olla tarpeen myos tietoisesti kayttaa
erilaisia orientaatioita kuhunkin tilanteeseen sopivalla tavalla. Vehvildinen (1) kuvaa
kirjassaan nelja erilaista ohjaamisen orientaatiota. Samassa tapaamisessa voidaan
hyodyntiaa useampaakin orientaatiota. Seuraavassa esitellddn ndma nelja orientaa-
tiota sovellettuna erikoistujan ohjaukseen.

1. Kannatteleva orientaatio

Ohjaustilanteessa kéasitelldén esimerkiksi erikoistujan kokemaa haastavaa tilannetta.
Kouluttajan tavoitteena on osoittaa, ettd han kuulee ja hyviksyy erikoistujan kuvaa-
man tunteen tai kokemuksen. Han osallistuu kokemuksen "kantamiseen”. Kouluttaja
viestittdé olevansa kiinnostunut toisen kertomasta, eiké ohita tai véahéttele sitd. Kou-
luttajalta vaaditaan lasnéolon taitoa ja kyseiseen tilanteeseen pysédhtymisté, oman
suunnitellun agendan sivuun panemista ja kykya vastaanottaa toisen tunnepuhetta.
Ohjauksen keinoja ovat esimerkiksi kuunteleminen, empatiaa osoittavat &anensévyt,
ilmeet ja eleet seki peilaavat puheenvuorot (referoidaan edeltdvia puhetta).
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2. Tutkiva orientaatio

Ohjauksen tavoitteena on tutkia (erikoistujan tuomaa) tilannetta, kokemusta tai
teemaa eri ndkokulmista ymmaérryksen lisdamiseksi. Keskustelussa selvitetdan
mm. asioiden vélisiéd yhteyksid, kehystetaén asioita, etsitdéan erilaisia tarkasteluna-
kokulmia tai mahdollisia seurauksia. Ohjauksen keinoja ovat esimerkiksi kouluttajan
tekemat tutkivat kysymykset, ulkoistaminen (jasennetéén asiaa esim. kaavioilla,
miellekartoilla, piirtdmall, esineilld), erilaisten tyohon liittyvien dokumenttien yhtei-
nen tarkastelu, kirjalliset tehtévat ja oppimispéaivakirjat. Tutkivan kysymisen tapoja
ovat esimerkiksi seuraavat:

e Kutsu kertomaan ("Kerro lisda”)

e FErilaisten ndkokulmien ja tulkintavaihtoehtojen hakeminen (*Milta tama
ndyttaa eri osapuolten ja heidén tavoitteidensa kannalta?”)

¢ Ongelman kartoittaminen ("Miten ja milloin ongelma on alkanut? Miten se
on kehittynyt? Miké on vaikuttanut nykyisten ratkaisutapojen valintaan?”)

o Perustelujen tarkasteleminen reflektoivassa keskustelussa ("Millaiset seikat
puoltavat tiatd asiaa? Millaisia hyotyja ja haittoja néet tdssa?”)

o Erikoistujan toiminnan ja ajattelun tutkiminen (*Miten paadyit juuri tdhén
ratkaisuun? Mikai sinulle itsellesi on tassa tarkeaa?”)

3. Ongelmanratkaisun orientaatio

Tavoitteena on ratkaista yhdessé erikoistujan tuoma ongelma. Erikoistujan toimi-
juus vahvistuu, jos hén osallistuu itse aktiivisesti ongelman ratkaisuun ja erilais-
ten ratkaisuvaihtoehtojen pohdintaan. Taté taitoa voidaan myos tietoisesti opetella
ohjaustapaamisessa. Ohjauksen keinoja ovat esimerkiksi kysyminen, kouluttajan
tarjoama informaatio ja erilaisten toiminnan reunaehtojen esittely seké palaute
erikoistujan toiminnasta.

4. Opettamisorientaatio

Tavoitteena on opiskella jotakin ennalta suunnitellun mukaan. Kouluttaja rakentaa
ohjaustapaamisesta tietoisesti oppimistilanteen: mééaritetdan oppimistavoitteita, va-
litaan tehtévii ja ohjausmenetelmié seki arvioidaan oppimista. Taitojen oppimisessa
hyodynnetién esim. scaffolding-ideaa (oikea-aikainen tuki), jolloin monimutkaista
taitoa tai tehtavaa helpotetaan niin, etti oppija voi suoriutua siité ensin avustettuna
ja myohemmin itsenéisesti. Helpottaminen voi tarkoittaa esimerkiksi mallin anta-
mista, suorituksen jakamista pienempiin osiin, suorituksen tekemisté yhteistyona,
suorituksen tekemisté ensin yksinkertaistettuna versiona, suorituksen eri ulottu-
vuuksien tekemisté ensin erikseen ja lopuksi osataitojen yhdistdmista.



Ohjaus
4.3.3. Ohjaustilanteissa kdytettivit menetelmdt

Ohjausmenetelmait tulee suunnitella linjassa osaamistavoitteisiin ja opittavaan sisél-
toon. Opittava aines ratkaisee osaltaan sen, mitd menetelmi kannattaa kéyttaa. Op-
piminen on erikoistujan tehtéva, ja kouluttajaldakari tukee ja suuntaa tété oppimista
omalla ohjauksellaan. Ohjattavan voidaan sanoa tekevan oppimistekoja ja ohjaajan
ohjaustekoja. Vaikka kuinka kovasti opetat, se ei riita siihen, ettéd erikoistuja oppii.
Opetusmenetelmien - oppimistekojen ja ohjaustekojen - suunnittelussa kannattaa
aina pohtia seuraavia kysymyksia:

o Mita erikoistuja voi tehda itse?

e Mihin ohjaajaa tarvitaan?

¢ Mihin toisia erikoistujia tarvitaan?

e Mihin kannattaa kiyttds yhteinen aika?
e Miten arvioidaan?

Osaamistavoitteet: Oppimisteot: Osaamisen arviointi:
koulutuksen, keinot, tavat, suhteessa
erikoistujan omat > menetelmat saavuttaa > osaamistavoitteisiin

ja ohjaustilanteen osaamistavoitteet

tavoitteet

Ohjausteot, joilla autetaan saavuttamaan tavoite ja tuetaan oppimistekoja

Kuvio 2. Tavoitteellinen ohjaus

Ohjaajan tulee pohtia jokaisen ohjaustilanteen kohdalla, milla keinoilla ja milla me-
netelmilla voi parhaiten auttaa erikoistujaa padsemaéaén asetettuihin osaamistavoit-
teisiin (Kuvio 2). Ohjaajan on syytd huomata, ettéd jokainen oppii eri tavalla. Ohjaajan
tulisikin olla tietoinen ohjattaviensa tavoista oppia, jotta pystyy rakentamaan oh-
jauksen vastaamaan néihin. Jos ohjaustilanteissa on mukana useampi erikoistuja,
kannattaa menetelmii kayttas vaihtelevasti siten, ettd jokaisen tapa oppia tulee huo-
mioitua. Néin erikoistujatkin "altistetaan” heille uusille oppimisen tavoille, joita he
voivat ottaa myos jatkossa omaan kayttoonsa.

Myo0s erikoistujan on hyva valmistautua kaikkiin ohjaustilanteisiin etukéteen.
Erikoistujalle voi antaa ennen ohjaustilannetta tehtavéksi tutustua aihetta kisitte-
levaan teoreettiseen kirjallisuuteen. Myos muut lyhyet, virittdvit pohdinta- ja luku-
tehtéavit toimivat erittdin hyvin oppimistilanteeseen orientoijina.
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LAAKARIN KERTOMA ESIMERKKI

KOULUTT

“1-3 ohjat a kokoontuu ennalta sovitun asian
ymparilld ku erikoistuja on suorittanut esityén.”
(Hannu Halme)

ESIMERKKI

Ohjauksessa voi kayttaa mita tahansa oppimista palvelevia menetelmia tilanteen ja oppimistavoitteen
mukaan. Vuoden kouluttajalaakareita haastatellessa havaittiin, ettd heidan kaytdssaan on lukuisa
maara erilaisia ohjausmenetelmis:

Ajankohtaisten asioiden kasittely yhdessa

Kouluttajalaakarin ja erikoistujan yhteinen keskustelu

Erikoistujien pienryhmakeskustelu

Tapausten (potilas- ja tydyhteisotapaukset) kautta kaytava asioiden kasittely
Tyoterveyshuollon prosessien (esimerkiksi tydpaikkaselvitys) yhdessa tekeminen
Tekemalla oppimiseen ohjaaminen

Osallistuva varjostaminen

Lukeminen

Ennakkolukemiston kaytto

Yhteinen tiedonhaku

Kaytannon ja teorian yhdistaminen

Kaytannon toimintojen vertaaminen hyvaan tydterveyshuoltokdytantosn
Ongelmalahtdinen oppiminen

Kysyminen ja oivalluttaminen

Nykyisin ohjauksessa suositellaan kiytettdvan myos ns. aktivoivia menetelmié. Tar-
koitus on auttaa oppijaa aktivoimaan olemassa oleva tietamyksensa kasiteltavasta
asiasta ja saada tietoa oppijan ldhtotilanteesta oppimisen edistdmiseksi. Menetelmié
voi hy6dyntéaa seké ohjaustilanteen ennakkotyoskentelyna etté itse ohjaustilanteessa
tai ohjaustilanteen jilkeisend oppimisen reflektiona. Aktivoinnissa voi hyodyntaa

erilaisia menetelmia kuten kasitekarttaa.



Ohjaus

ESIMERKKI

Ohjauksen eri vaiheissa hyodynnettadvia aktivoivia menetelmia:

Lappumenetelmd
Erikoistujille annetaan ohjaustilanteessa tehtava tai kysymys, johon vastataan kirjoittamalla yhdelle
lapulle yksi asia. Laput ryhmitellaén ja tdman perusteella kdyd&ééan yhteinen keskustelu.

Ennakkojdsentdjé
Ennakkojésentéja voi olla mika tahansa aiheeseen virittava materiaali. Parasta on, etta virike-
materiaali on mahdollisimman lyhyt ja helposti tutustuttava.

Aktivoiva kirjoitustehtdvi

Erikoistuja kirjoittaa jostakin aihealueesta kaiken tietdmansa tai vastaa tiettyyn kysymykseen ja
palauttaa tuotoksensa etukéteen ohjaajalle. Tehtavan avulla aktivoidaan ja kartoitetaan erikoistujan
sen hetkinen tieto jostakin tietysta aiheesta.

Aktiiviset muistiinpanot

Jokainen erikoistuja laatii ohjaustilanteesta tai esimerkiksi kdymastéan koulutuksesta omat muis-
tiinpanonsa, jotka kasitelldaan yhdessa. Tama dokumentaatio voidaan tehda myos yhteiselle alustalle,
johon jokainen paasee tutustumaan.

Kdsitekartta
Keskeinen késite sijoitetaan keskelle paperia ja siihen liittyvat kasitteet piirretaan ympérille myds
kasitteiden valisia suhteita ja hierarkiaa havainnollistaen.

Oppimisen reflektio
Erikoistuja kirjoittaa lyhyen kuvauksen oppimastaan, jossa kuvaa mika kasitys hanelld on
asiasta ohjaustilanteen jalkeen: Muuttuivatko k&sitykset joiltakin osin? Mita pité& viela oppia?

Ohjaajan taitoihin kuuluu oikeanlaisten kysymysten esittdminen, ei valmiiden vas-
tausten antaminen. Oikeanlaiset kysymykset ovat sellaisia, jotka auttavat ajatte-
lemaan, tekeméén ja pohtimaan. Ne ovat sellaisia kysymyksid, jotka stimuloivat,
inspiroivat ja toimivat toimintaa kiynnistavina. Kysymyksissd kannattaa siis suosia

oppijaa aktivoivia kysymystyyppeja.
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ESIMERKKI

Olette sopineet ohjaustilanteessa kasiteltavaksi aiheeksi tyollistymiskyvyn tukemisen
tyoterveyshuollon uutena tehtévana. Voit aktivoida erikoistujaa pohtimaan asiaa jo
etukateen tai ohjaustilanteessa esimerkiksi seuraavien kysymysten avulla:

Mita mielestasi on tyéllistymiskyvyn tukeminen?

Mihin tyollistymiskyvyn tuki tyterveyshuollon tehtavana perustuu?

Mita merkitysta tyollistymiskyvyn tukemisella on?

Mika yllattaa tyollistymiskyvyn tukemisessa tyoterveyshuollon tehtévana?

Mit& uutta tycllistymiskyvyn tuki tuo tyoterveyshuoltoon ja asiakasyhteistyGhon?
Mita kokemuksia sinulla on tyéllistymiskyvyn tukemisesta?

ESIMERKKI

Seuraavassa esitelldan kouluttajalaakareiden kayttamia oppimis- ja ohjausmenetelmia.
Mita sina olet tottunut kayttamaan? Mita uutta voisit kokeilla?

Erikoistujien kysymyksiin vastaaminen tyénteon lomassa

Tyopaikkakaynnin tms. tekeminen yhdessé erikoistujan kanssa siten, etta toinen on
seuraamassa

Erikoistujan tydtehtavien suunnittelu yhdessa erikoistujan kanssa

Tapauspohjaiset keskustelut erikoistujan esittamisté tapauksista

Reflektoivat keskustelut: systemaattinen pohdinta koskien omaa tietdmysta, uskomuksia,
toimintaa, tunteita, eettista ajattelua, suhtautumistapoja, omaa tydhyvinvointia seka omaa roolia
moniammatillisessa yhteistyossa

Erilaisten tehtavien antaminen erikoistujalle: artikkelien lukeminen, kirjallisten yhteenvetojen
tai esitelmien tekeminen, pienimuotoiset tutkimus- ja selvitystehtavat, oman toimipaikan tyén
ja laadun kehittaminen, toimipaikan johtamiseen ja suunnitteluun liittyvat tehtavat
Tyoterveyshuollon virtuaaliyliopiston materiaalien ja kurssien hyddyntaminen
Rooliharjoitukset, joissa erikoistuja harjoittelee jotakin uutta tilannetta tai tehtavaa ja saa niista
palautetta

Tutustumiskaynnit keskeisten yhteistykumppaneiden luo

Tyopaikkakayntien jarjestaminen erikoistujalle monipuolisesti erilaisiin tydpaikkoihin

(Mukaillen lahdetta 5)




Ohjaus

4.4. Ryhmiohjaus ohjausmenetelmini

Mikali koulutuspaikassa on yhté aikaa useampia erikoistujia, voi viikoittaisen hen-
kilokohtaisen ohjauksen toteuttaa yksiloohjauksen sijaan myos pienessd ryhmaéssa,
jolloin se on kaikille osapuolille antoisampaa. Ryhméohjauksen on mééritelty olevan
tuettua, sitouttavaa ja osallistavaa yhteistd oppimista (6,7). Ryhméaohjauksessa seki
ohjaajalla ettd ohjattavalla on molemmilla omat aktiiviset roolinsa ja he toimivat vuo-
rovaikutteisessa dialogissa yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi.

ERIKOISTUJAN KERTOMA ESIMERKKI KOULUTTAJALAAKARIN
KERTOMA ESIMERKKI:

“Toisen erikoistujan ldsndolo on

omasta mielestdni ollut positiivinen “Ja sitten kun siind on heitd kaksi, niin
asia ja tuonut tapaamisiin yhden siitd tulee laajempi. Ei ole pelkastaan
ndkékulman lisdd. Esimerkiksi se, mitd erikoistujalla ja ohjaajalla
potilastapauksien kdsittelyssd on on mielessd, vaan on se kolmas vield
etu, ettd mukana on useampi kuin siind. Tulee ndkokulmia lisdd.”

kaksi henkildd, jolloin kolmannella (Marjatta Vuorinen, kouluttajalddkari)

saattaa olla juuri se oleellinen tieto tai
kokemus vastaavanlaisista tilanteista.
Kolmannen henkilén ldsnéolo

tuo keskusteluun myés mukavaa
dynamiikkaa.”

(Erikoistuva ladkdri, Oulun yliopisto)

Miksi ohjata ja oppia pienryhméssa? Taméan paivan asiantuntijuus on luonteeltaan
vahvasti yhteisollisté ja perustuu yhteiseen tiedon muodostukseen verkostoja hyo-
dyntden. On yhé harvinaisempaa, ettd asiantuntija toimisi yksin analysoidessaan
tyotilanteita, ratkaistessaan tyohon liittyvia ongelmia tai kehittdesséan tyotéaan. Tyo-
elama myos edellyttéi rajoja rikkovaa ja jaettua asiantuntijuutta. Yhteiso ja verkosto
voivat auttaa tuottamaan ratkaisuja, joihin ei yksin kykenisi.

Terveystieteiden yliopisto-opiskelijoihin kohdistuneissa tutkimuksissa (6,7)
ryhmaéaohjauksella on todettu olevan useita etuja seké ohjattaville ettd myos ohjaa-
jalle. Ohjattavalle ryhmaé on tirkeé tuen ldhde. Se tarjoaa mahdollisuuden interak-
tiiviseen oppimiseen, sosiaaliseen tukeen ja kontaktien luomiseen. Ryhméssé oppi-
minen kasvattaa myos sosiaalisia taitoja ja liséa tietoisuutta siité, millaisena muut
itsen nédkevéat. Ryhmé mahdollistaa ja tarjoaa peilin myo6s oman oppimisen reflek-
tiolle. Ryhmaé auttaa jasenia yksiloitymé&én, kun he tiedostavat omat tapansa toimia
jakuulevat muiden toimintatavoista. Ohjaajan kannalta ryhméohjaus vihentéé oh-
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jaajakeskeisyytta ja vihentda ohjaajan roolin kohdistuvia paineita kommentoida,
arvioida ja antaa huomiota. Ryhma tarjoaa ohjaajalle monipuolisen ndkékulman
ohjattavien erilaisuuteen ja yksil6llisiin tapoihin oppia, suunnitella, tyéskennelli ja
ratkaista ongelmia. Ryhméohjaus on jirkevda myos ohjaajan ajankiyton kannalta.

Ryhmaéohjaus hyodyttda myos muita kokeneempaa osallistujaa. Yhteisen ref-
lektion myo6td kokeneempi kollega voi huomata oman oppimisensa etenemisen ja
osaamisensa tason verrattuna vasta-alkajaan. Kokeneempaa erikoistujaa kannat-
taa hyodyntaa ohjaajanakin: pyytad héntd kuvaamaan kéasityksidén asioista ja oh-
jaamaan myo0s muita erikoistujia. Tama vahvistaa kokeneemmankin oppimista,
koska toisen opettaminen on erittédin tehokas tapa oppia itse. Kun joutuu opetta-
maan jonkin asian toiselle ja vastaamaan my6s hénen esittdmiinsi kysymyksiin, voi
huomata mahdolliset omat osaamisen aukot.

Ryhméohjauksessakin ohjaajan rooli on rinnalla kulkemista. Onnistumista
edistéd kuitenkin se, ettd ohjaaja tiedostaa oman roolinsa asiantuntijana ja ryhmén
aktiivisena ohjaajana ja eteenpéin viejana (6,7). Ryhméohjaus on useamman hen-
kilon valista dialogia, vuorovaikutusta ja jakamista. Toivottu tilanne on, etté oppi-
jat keskustelevat ja jakavat asioita aktiivisesti, ja ohjaaja suuntaa tata keskustelua
olennaisiin asioihin ennen kaikkea kysymyksia esittdmalla.

Ryhmaéaohjauksen onnistumisen kannalta on olennaista, etti oppijat sitoutuvat
yhteiseen oppimiseen (6,7). Sitoutuminen vahvistuu, kun tiedostaa miten ryhma-
ohjaus edistdd oppimista. Ohjaustilanteisiin on suositeltavaa myos valmistautua
etukéateen sovitulla tavalla. Yhteisté aikaa ei kannata kéyttaa esimerkiksi teoreetti-
seen aiheeseen perehtymiseen, vaan tdmaén jokainen osallistuja voi tehda itsenéi-
sesti etukéteen. Yhteinen aika kaytetidan sitten tiedon soveltamiseen esimerkiksi
kaytannon tilanteisiin ja yhteiseen pohdintaan jonkin kysymyksen déarella.

4.5. Digitalisaatio ja ohjaus erikoisliiiikiiri-
koulutuksessa

Digitalisaatiolla on useita méaéritelmia. Arkikielessa digitalisaatiolla viitataan toi-
mintojen sdhkoistdmiseen tai datan, yhteyksien ja palvelujen tarjoamiseen ja va-
littdmiseen verkossa. Digitalisaatio muuttaa tyoterveysladkéarin tyotd, ja samalla
digitaalisuus on osa erikoislddkarikoulutusta. Toisille kouluttajille digitalisaation
mahdollisuudet ovat osa arkea ja tervetullut suuntaus, toisille se voi olla haaste.
Tyoterveyshuollon erikoislddkérikoulutuksen kokonaisuudessa digitalisaatio on jo
luonteva osa.

Erikoislaakarikoulutukseen digitalisaatio tuli laajamuotoisesti Tyo6terveys-
huollon virtuaaliyliopiston perustamisen myo6td vuonna 2005 (8). Ensimmaéinen
verkkokurssi, Melu ja ty0, julkaistiin jo vuonna 2006. Vuonna 2016 erikoislaakari-
koulutuksen digitaalisuus tarkoittaa erityisesti laajaa verkkokurssitarjontaa, eta-
luentoja, sdhkoisen tiedonhaun monipuolisuutta seké verkkovilitteistd ohjausta.



Ohjaus

Myos erikoistujien viikoittaiset henkilokohtaiset ja ryhmé&ohjaukset voidaan
toteuttaa verkkovilitteisesti. Tekniset ratkaisut vaihtelevat koulutuspaikoittain ja
kaytetyt vilineet kehittyvit koko ajan. Verkkovélitteisestd ohjauksesta tyoterveys-
huollon erikoisladkarikoulutuksessa on saatu hyvid kokemuksia. Etuja ovat mm.
matkustustarpeen viheneminen ja téstéd seuraava ajankéyton tehostuminen seka
kustannusten viheneminen. Ohjaus on myo6s mahdollista tilanteissa, joissa kou-
luttajaladkari ja erikoistuja tyoskentelevét eri toimipisteissé, eri organisaatioissa
tai jopa eri paikkakunnilla. Verkkoviélitteisessd ohjauksessa kéytettavit tekniset
ratkaisut mahdollistavat kuvan, d4nen ja yhteisten dokumenttien jakamisen tapaa-
misen aikana. Verkkovilitteisen ohjauksen rinnalla on hyvé tavata aika ajoin myo6s
kasvokkain. Naité tapaamisia on koettu tarvittavan esimerkiksi luontevan suhteen
luomiseksi ja henkil6kohtaisesti herkkien asioiden kisittelyssa (9).

Kuten kaikessa ohjauksessa, myos verkkovélitteisessid ohjauksessa on tér-
kedd maaritelld ohjaustilanteen tavoitteet. Ohjauksessa kaytettdviat menetelmaét
ovat verkossa pitkalti samanlaisia kuin kasvokkain tapahtuvassa ohjauksessa: etu-
kiteisvalmistautuminen esimerkiksi ennakkotehtévien avulla, opittavaan asiaan
sopivat oppimismenetelmét ja oppimisen arviointi. Verkostossamme on jo koke-
muksia jopa eri maiden vililla tapahtuvasta verkkovélitteisestd ohjauksesta, josta
ohessa esimerkki.

ESIMERKKI

Kouluttajalaakari Satu Soini on toteuttanut verkkovalitteistéa ohjausta omien erikoistujiensa kanssa
onnistuneesti Yhdysvaltojen ja Oulun valilla. Ohjaus toteutettiin Skypen valitykselld. Ohjausmene-
telmat olivat hyvin samankaltaisia kuin kasvokkain tapahtuneessa ohjauksessa: “Se ero mika siin&g
oli, niin normaalisti l[&hdimme yhdeltatoista sydmaan, mutta nyt mina lahdinkin nukkumaan ja muut
syomaan.” Valineen kaytto ei tdssa vaiheessa muuttanut tyoskentelytapoja. Satun kayttamia ohjaus-
menetelmia olivat esimerkiksi ennakkolukemistoon tutustuminen ennen ohjaustapaamista ja potilas-
tai tyoyhteisdtapauksista kaytava yhteiskeskustelu. Ohjausprosessi oli ollut kdynnissa jo vuoden ajan
ennen verkkovalitteisen ohjauksen kaynnistymistd, joten ohjaajan ja ohjattavien valille oli jo muo-
dostunut toimiva ja valiton yhteistydsuhde. Satu pohtiikin, olisiko ohjaus toiminut n&in hyvin, mikali
yhteistydsuhdetta ei olisi ollut rakennettuna. Erikoistujien palaute verkkovalitteisestéd ohjauksesta oli
hyvaa. Seka erikoistujien ettd omien hyvien kokemustensa myéta Satu voi suositella verkkovalittei-
sen ohjauksen kayttoa myos muille, mutta muistuttaa tutustumisen merkityksesta: “Kyll& voin oikein
hyvin suositella, mutta tosiaan kysymysmerkilla se, etta jollain lailla tutustuminen pitéisi hoitaa tai
toteuttaa osa ohjauksesta etand ja osa kasvotusten.”

Digitalisaation ilmenemismuodot ja vaikutukset terveydenhuoltoon ovat 2010-1u-
vulla monimuotoistuneet ja muuttuneet osin kriittiseksi kysymykseksi niin palve-
luntuotannossa kuin etsittdessa ratkaisuja erilaisiin sosiaali- ja terveydenhuollon
ongelmiin ja mahdollisuuksiin. Digitalisaatio mééariteltiin Sipildn hallitusohjelmassa
(2015) yhdeksi seuraavan kymmenen vuoden keskeiseksi tavoitteeksi ja keinoksi
valtakunnallisen tuottavuusloikan tekemiseksi (10). Sosiaali- ja terveysministerion
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mukaan digitalisaatio avaa kansalaiselle tiysin uusia ovia terveyspalveluihin (11).
Laakéarilehden padkirjoituksen (12) mukaan digitalisaatio on potilaiden voimaantu-
misen, uuden sosiaali- ja terveyspalvelujarjestelmén seké lddketieteen kehityksen
ohella ldékérin roolia selvésti muuttava tekija tulevaisuudessa. Suomen Ladkariliiton
Laadkari 2030 -hankkeessa on mietitty, millaisia taitoja ja tietoja ladkarit tarvitsevat
muuttuvassa toimintaymparistossi ja digitalisaatioon liittyvien valmiuksien opetta-
mista toivotaan niin perus- kuin erikoistumiskoulutukseen (12).

Digitalisaatio on muuttanut ja muuttaa myos tyoterveyshuollon toimintoja
suuresti. Sdhkoiset potilaskertomukset ja ajanvaraus, yhteydenottomahdollisuu-
det verkossa, Kanta-palvelut, e-resepti ja muut terveystiedon ldhteet verkossa ovat
jo arkipaivaa. Palveluja personoidaan ja sdhkoiset terveystarkastukset tai oirekar-
toittimet seulovat ne henkil6t, joiden on tarpeen saapua fyysisesti vastaanotolle.
Osa palveluntuottajista tarjoaa vastaanottoja myos videovilitteisesti, ja vuoden
2016 alusta etdvastaanotoista on ollut mahdollista saada Kela-korvaustakin. Timén
myoté asiakkaan ei tarvitse kiyttaa aikaa vastaanotolla kdymiseen siirtymisineen:
sdastetaén kustannuksia ja ty0aikaa. Digitalisaatio mahdollistaa my6s monipuolis-
ten ja kattavien palvelukokonaisuuksien rakentamisen, jotka eivét olisi toteutetta-
vissakaan ilman digitalisaation mahdollisuuksia. Myos pelillisyys on kasvava ilmio
niin terveyden edistdmisessd kuin koulutuksessakin. Viihdyttavyys ja hauskuus
ovat koulutuksessa hyddynnettavin pelillisyyden ydinta (13). Tyoterveyshuollon
kentéassa pelit voivat soveltua myos tyokyvyn edistdmiseen tai tydeldmaén laatuun
tahtaaviin toteutuksiin.
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2.

MITEN KANNUSTAA
JA INNOSTAA
ERIKOISTUJAA

Tyoterveyshuoltoon erikoistuvat 1a4kérit ovat yleensé innostuneita oppimaan tdmén
erikoisalan monenlaiset tiedot, taidot ja ajattelutavat. Kouluttajalddkarin kohdalle
voi kuitenkin tulla joskus tilanne, jossa oppimaan innostamisen taidoillekin olisi
kayttoa. Sen liséksi jokainen erikoistuja hyotyy kannustavasta ohjauksesta. Tassa
luvussa esitelldén motivaatioon liittyvii teoreettisia kisitteitd ja pohdiskellaan, mi-
ten kouluttaja voi omalta osaltaan tukea motivaation herddmisté ja vahvistumista.

Erikoistumisen aikana opiskellaan monenlaisia tyoterveysladkarin tehtavié ja
toimintatapoja. Oppiminen edellyttd opittavan asian ymmartamisti seké halua ja
kykya saédelld omaa oppimista. Niinpé oppimiseen liittyy kolme tdrkeda kysymys-
ta: Miksi oppia? Mité oppia? Miten oppia? Ensimmaéinen kysymys "miksi oppia” liit-
tyy selkeimmin motivaatioon (1).

Erikoistuja saattaa havahtua pohtimaan koulutuksen kuluessa, onko tdma4 sit-
tenkéin hinelle innostava erikoisala, ja miksi hén erikoistuu juuri tyoterveyshuol-
toon. Hén voi miettid myos erilaisten uusien tyotehtévien yhteydessa esimerkiksi:
Miksi oppisin tdmén asian tai tyotehtdvan? Miten kiinnostavaa tdmén tekeminen
ja oppiminen on minulle? Kysymykset pohjautuvat usein erilaisiin tunteisiin, jot-
ka liittyvéat opiskeluun ryhtymiseen seké opiskeluun tarvittavan ajan varaamiseen
seka yleensé opiskeluun panostamiseen.



Miten kannustaa ja innostaa erikoistujaa

5.1. Ammatillinen kehittyminen
edellyttiii halua oppia

Yliopiston méaarittamat erikoisladkarikoulutuksen tavoitteet ovat laajat. Aloittavalla
erikoistujalla on paljon uutta opittavaa. Erikoistuessa voi olla tarpeen myos tarkas-
tella aiemmin opittuja tapoja tehda tyoté ja muuttaa niité vastaamaan uutta tutkimus-
tietoa tai suosituksia. Hyvi tyoterveyshuoltokaytanto -opas (2) on vastikéén uusittu,
ja sen mukaan ty6terveysladkarin olisi esimerkiksi keskityttdva entistd paremmin
tyoterveysyhteistyohon. Se voi edellyttédd uusien tietojen, taitojen ja ajattelutapojen-
kin oppimista.

Tutkimuksissa on selvitetty, miten ladkarit ottavat kiyttoon uutta tutkimustie-
toa tai ammattikunnalle kirjoitettuja suosituksia (3). Jotta voimme toimia uudella
halutulla tavalla, meilld tiytyy olla ensinnékin riittdva psyykkinen ja fyysinen ky-
vykkyys. Meidéan taytyy tietdd esimerkiksi mité tehdé, miten tehdé ja miksi jonkin
tekeminen on kannattavaa. Meilla taytyy olla riittavat kyvyt prosessoida tietoa seka
riittavat itsesaditelyn taidot esimerkiksi tavoitteiden laatimiseen, toiminnan suun-
nitteluun ja edistymisen seurantaan. Liséksi tarvitaan toiminnan edellyttamat fyy-
siset ominaisuudet. Kun halutaan edistda kyvykkyyttd, keskeisié keinoja ovat opis-
kelu ja harjoittelu tietojen ja taitojen hankkimiseksi seké néihin liittyvien esteiden
poistaminen ja mahdollisuuksien lisidminen. Palautteen saaminen omasta toimin-
nasta ja opiskelun edistymisesté on tarkeéa.

Toinen kayttaytymistd maarittava tekija on mahdollisuus toimia uudella halu-
tulla tavalla (3). Meilla tulee olla kdytossa riittavat fyysiset ja sosiaaliset resurssit.
Fyysisid resursseja ovat mm. aika, raha ja erilaiset materiaalit. Sosiaalisia resurs-
seja ovat esimerkiksi muutokseen kannustavat yhteison normit ja muilta saatava
sosiaalinen tuki. Kiyttaytymisen muutosta voidaan tukea muokkaamalla sosiaalis-
ta ja fyysistd ympéristod edistdméin uutta toivottua toimintaa ja vdhentdmalla van-
hoihin rutiineihin ohjaavia kiytantoja ja rakenteita.

Kolmas tarked komponentti on toivottua kayttaytymistéd aktivoiva tai estava
motivaatio, joka antaa energiaa ja suuntaa toimintaa (3). Uuden toiminnan kéyt-
toonottoa voidaan pyrkid tukemaan erilaisin ulkoisen motivaation keinoin (mm.
suostuttelu, vakuuttaminen, palkitseminen ja sopivat roolimallit). Toinen tapa on
kehittaa sopivia uskomuksia (esim. muutoksen hyodyt, toisilta saatava hyviaksynta,
henkilokohtainen merkitys, itseluottamuksen vahvistaminen, edistymisen néky-
vaksi tekeminen). Muutokseen liittyvid positiivisia tunteita voidaan myos kehittda
ja vahvistaa. Vanhassa toiminnassa pysymisen motivaatiota voidaan vastaavasti
heikentaa.
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KOULUTTAJALAAKAREIDEN KERTOMIA ESIMERKKEJA

“Ala eroaa muista kliinisista aloista. “Motivaatio on halu tehdd erilaisia
Vaatii yhteistyo- ja neuvottelutaitoja, asioita. Motivaatio ja asenne kulkevat
tyoelaman, vakuutuslddaketieteen hyvinkin kési kddessd. Halu tulla

ym. tuntemusta, joten oppimista kylla ammeattilaiseksi tyoterveyshuollossa
riittad, jotta alan hallitsisi, pitdd olla on vdlttamadton, jos aikoo tulla

tosissaan kiinnostunut.” tyoterveysldadakdriksi. Valilld asiat

(Anja Renfors) menevdt kaaokseen, kuten erikoistuja
sanoi. Yritimme saada kaaoksen
jarjestykseen.”

(Jarmo Kuronen,)

5.2. Mitia motivaatio on?

Salmela-Aron ja Nurmen (4) mukaan motivaatiopsykologian kiinnostuksen koh-
teena on ylipdétdan se, miksi me toimimme tai ajattelemme jollakin tietylla tavalla
vaihtoehtoisen tavan sijaan. Yksi tunnetuimmista motivaatioteorioista on Ryanin ja
Decin (5) kehittdma itseohjautuvuusteoria (self-determination theory). Itseohjautu-
va tai autonominen toiminta on sisésyntyisté toimintaa eli ihminen kokee voivansa
vaikuttaa siihen itse. Téllaista toimintaa luonnehtii sisdinen motivaatio ja vahva itse-
sédtely. Toimintamme voi kuitenkin olla my6s eriasteisesti kontrolloitua ja ulkoisesti
maaraytyvaa.

Itseohjautuvuusteoria (5) tarkastelee motivaatiota dynaamisena ilmiona, jat-
kumona, jonka toisena daripaéna on taydellinen motivaation puuttuminen (amoti-
vaatio). Tall6in ihmiseltd puuttuu kokonaan tahto toimia jonkin asian suhteen tai
asia ei ole lainkaan hénen vaikutettavissaan. Toinen aéripaé on sisdinen motivaa-
tio, joka viittaa puolestaan toimintaan, jota ihminen tekee omasta aidosta kiinnos-
tuksesta késin tai koska toiminta tuottaa itselle mielihyvia. Ulkoinen motivaatio
sijoittuu jatkumolla néiden &aripaiden valiin ja liittyy toimintaan, joka tdhtaa ulko-
puolelta tulevan vaatimuksen noudattamiseen, tarpeen tyydyttdamiseen tai palkki-
on saavuttamiseen. Nama erilaiset motivaation lajit eivét ole ihmisen pysyvié tiloja,
vaan vaihtelevat tehtéviasta ja tilanteesta toiseen. Jossain tilanteessa tai tehtavissa
voi olla vahvasti siséisesti motivoitunut, toisessa taas ei.



Miten kannustaa ja innostaa erikoistujaa

5.2.1. Kiinnostuksen kehitlyminen
Kun opiskelijalla on sisdinen motivaatio oppimiseen, hin toimii oman kiinnostuksen,
uteliaisuuden tai mielihyvéin vuoksi. Sisdisesti motivoitunut opiskelija on valmis
ndkemaiéan vaivaa oppimisen eteen ja ponnistelemaan vastoinkaymisissa. Siséinen
motivaatio on tutkimusten mukaan yhteydessi parempaan oppimiseen, parempaan
kasitteelliseen ymmaérrykseen, parempiin akateemisiin suorituksiin ja saavutuksiin
jakorkeampaan hyvinvointiin kuin ulkoinen motivaatio (5).
Itseohjautuvuusteorian mukaan sisdinen motivaatio edellyttds, ettd kolme
tarkeda perustarvetta tyydyttyvat (5). Naitd ovat autonomian kokemus, patevyy-
den tai osaamisen kokemus ja yhteenkuuluvuuden kokemus. Autonomian koke-
mus tarkoittaa tunnetta, etté voi valita toimintaansa oman halunsa mukaan, tehda
sitd minké kokee itselleen tarkedksi tai hyodylliseksi. Kokemus péatevyydesta tai
osaamisesta tarkoittaa tunnetta, ettd saa aikaan haluamiaan asioita ja saavuttaa
tavoitteitaan. Yhteenkuuluvuuden kokemus tarkoittaa tunnetta, etti on osa itselle
tarkeéa yhteisoa tai merkittava ja laheinen itselle tarkeille ihmisille. Kun halutaan
vahvistaa sisdistd motivaatiota, voidaan pyrkié lisddméén ja vahvistamaan autono-
mian, patevyyden ja yhteenkuuluvuuden kokemuksia.

52.2. Mikd minua kiinnostaa?

Erikoistujan autonomian tunnetta tuetaan ensinnékin selvittdmalla, mita hén itse
tavoittelee ja mistéd hin on kiinnostunut, ja auttamalla hinté sitten eteneméén néita
tavoitteita kohti. On muistettava, ettd autonomia ei tarkoita yksin tekemisté, vaan
se on yhta hyvin toimintaa muiden tuen avulla (5). Autonomian kokemus vahvis-
taa sitoutumista opiskeluun. Autonomian tunne heikkenee, jos oppimista ohjataan
palkkioin ja rangaistuksin tai uhkaamalla néilla. Oleellista on tunne, etté voi valita
itse. Aina ei kuitenkaan valttamatta tieda, misté kaikesta voi kiinnostua, jos ei ensin
altistu asioille. Erikoistujan olisikin hyva altistua monipuolisesti erilaisille aiheille.

Eraut (6,7) pohtii erityisesti tyossd oppimiseen liittyvaa motivaatiota. Jotta voi-
si oppia enemman, pitdisi olla halu hakeutua uusiin ja haastaviinkin tehtéviin. Op-
pija on innostunut yrittdmé&éin uusia asioita, jos hén kokee tekemisen tai sen loppu-
tuloksen arvokkaaksi ja mielekkééksi joko itselleen, toiminnan kohteiden kannalta
tai oman oppimisen ja kehittymisen kannalta. Uuden tehtdvin oppimisen taytyy
tuntua kaiken sen ajan ja vaivan arvoiselta.
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ESIMERKKI

Siséisesti motivoitunut erikoistuja on valmis nakemaan vaivaa oppimisen eteen ja ponnistelemaan
myds hankalampien tehtévien parissa. Lagkéariopiskelijoilla on yleensé vahva motivaatio valmistua
laakariksi. Mika veisi eteenpain erikoistuvan laakarin oppimista, jos jokin tyéterveyshuollon osa-alue
ei tuntuisikaan ahtokohtaisesti kiinnostavalta’?

Kouluttaja voi kyselld, miké on erikoistujalle merkityksellista (tyoterveys)laakarin tyossa ja millaisten
tyotehtéavien tekemisesta han nauttii. Kouluttaja voi antaa omasta kokemuksestaan kasin vihjeita,
miten jonkin vield vahan kiinnostavan asian opiskelu voi edistaa naita erikoistujan omia tavoitteita.
Kun erikoistuja ryhtyy harjoittelemaan asiaa oikeissa tilanteissa, han voi ndhdd sen merkityksen
esimerkiksi asiakkailleen tai tydtovereilleen.

Hyvéassé ohjaussuhteessa kouluttaja kuuntelee kiinnostuneena, miksi joku asia ei ole erikoistujalle
tarkea. Kiinnostuksen syntymista voi edistaa erikoistujan kokemus siita, etta tulee kuulluksi, ja etta
kuulija on kiinnostunut hanen ajatuksistaan ja kokemuksistaan.

Erikoistuja opiskelee ja oppii sen mukaan, mita hanelta edellytetaan. Jos tehtdvana on vain kayda
lapi jonkin ammattilehden kuluneen vuoden numerot, han saattaa selata ne (api perehtymattd mihin-
kaan kunnolla. Erikoistuja ohjautuu toisenlaiseen opiskeluun, jos tehtavaksi sovitaan yhteenvedon
tekeminen jostakin teemasta luettujen artikkelien perusteella tai luetun soveltaminen omaan tyohon.

Kouluttaja voi olla itse innostava roolimalli ja esitella erikoistujalle muita roolimalleja. H&n voi antaa
sopivan haasteellisia ja omalta mukavuusalueelta pois vievia tydtehtavia, jotta erikoistuja havait-
see itse oppimistarpeensa. Han voi vahvistaa hyvalla palautteella erikoistujan luottamusta omiin
kykyihinsa selviytya uusista tehtévista. Motivaatiota tukevat myds toimipaikan positiivinen tyd- ja
oppimisilmapiiri seké oppimiseen annetut riittavat aika- ja muut resurssit.

(Soveltaen lahteita: 8, 9)

5.2.3. Voinko suoriutua tarpeeksi hyvin uudesta tehtavdsta?

Uuteen haastavaan tehtdvaan tarttuminen edellyttda kiinnostuksen liséksi luotta-
musta omaan kyvykkyyteen suoriutua tehtavésta (6,7). Oppija voi miettid, millaisia
opiskeluponnistuksia uusi tehtédva vaatisi. Millainen onnistumisen mahdollisuus ja
epaonnistumisen riski on? Enta millaista tukea siihen on saatavissa? Tunne péte-
vyydesta vahvistuu, kun suoriutuu haastavista tehtavisté, tarvittaessa hyvan tuen
ja ohjauksen turvin.

Vasta-alkajalla pitda olla vihemmaén tyotaakkaa ja vastuuta kuin konkareilla,
jotta oppimiseen jaa aikaa. Vaadittavan tyotahdin taytyy olla aluksi hitaampi, jotta
on mahdollisuus reflektoida ty6taén eiké vain kehittia haitallisia tai tehottomia sel-

viytymistapoja.



Miten kannustaa ja innostaa erikoistujaa

Uuden oppiminen tarkoittaa usein omalta mukavuusalueelta poistumista.
Jarvilehto (10) puhuu optimisuorituksen alueesta, jossa oppimistehtévé on tar-
peeksi haasteellinen ollakseen kiinnostava, mutta kuitenkin mahdollista suorit-
taa onnistuneesti. Vygotskyn (11) késite lahikehityksen vyohyke viittaa samaan
asiaan: oppijalle tulisi antaa tehtavié, jotka ovat haastavampia kuin hénen nykyi-
nen osaamisensa, mutta niistd suoriutuminen on kuitenkin mahdollista taitavam-
man henkilon tuella. Jarvilehto (10) muistuttaakin, ettd "oppimisen huippukohta
loytyy tylsyyden ja ahdistuksen véliltd”. Epdonnistumisia kannattaa pitda hyvina
oppimiskokemuksina.

ESIMERKKI

Henkilskohtainen kiinnostus on paras l&htokohta tydterveysladkarin monipuolisten tehtavien oppimi-
selle. Jos erikoistuja ei innostu jostakin tehtavasts, kouluttajan on hyvé selvittaa sen syita.

Kiinnostuksen puute voi johtua siité, etta erikoistujalla on kielteisia kokemuksia tai uskomuksia ky-
seisesta tehtavasta. Han saattaa kartella t6ita, jotka tuntuvat liian vaikeilta, ja niista tulee ajan mit-
taan myds vastenmielisen tuntuisia. Erikoistuja on saattanut joutua johonkin tilanteeseen (vaikkapa
tydpaikkakaynnilld) ilman riittavad osaamista, jolloin tilanteesta on tullut vaikea tai ikava. Jos kyse
on osaamisen puutteista, kouluttajan on tarjottava apua. Erikoistuja otetaan kokeneemman ammatti-
laisen mukaan ensin seuraamaan kyseista tehtavaa ja sitten harjoittelemaan sen tekemista seniorin
taustatuella. Virheelliset uskomukset tehtévasta saattavat myds halventyd, kun saa kokeilla tehtévaa
ohjatusti. Siitd saattaa muodostua mydnteinen kokemus, ja innostus lisdoppimiseen syntyy samalla.

Lahtokohtaisesti vaikean tai vahan kiinnostavan uuden asian oppimisen taytyy tuntua mahdolliselta,
jotta siihen motivoituisi. Erikoistujan taytyy olla vakuuttunut siita, ettd han saa oppimiseen tarvitta-
van tuen ja resurssit.

5.24. Olenko tirked osa tydyhteisodni?

Yhteenkuuluvuuden kokemus vahvistaa sisdistd motivaatiota (5). Kun noviisi aloit-
taa péatevoitymisen tyossain, hénen pitiisi kokea olevansa hyviksytty ja arvostettu
jasen tyOyhteisosséén, nimenomaan oppijana (6,7). Hanen tulisi voida suhtautua
luottavaisesti siihen, etté tyossé kehittyy ammattilaiseksi muiden avulla. Pitéda olla
mahdollisuuksia oppia kollegoilta, konsultoida heité ja pyytda apua. Motivaatiota
ylldpitava yhteenkuuluvuuden tunne vahvistuu, kun paéasee toimimaan osallisena
javastuullisena itselle tarkeéssé yhteisossé, ja saa sen jasenilta tunnustusta kehit-
tyvélle osaamiselleen.

Rakentava palaute on tdrkeda niin autonomian, patevyyden kuin yhteenkuu-
luvuuden kokemuksen vahvistamisessa. Palautteen avulla opiskelija huomaa omat
vahvuutensa ja osaamisensa karttumisen. Sisdisen motivaation lisddmiseksi kan-
nattaa korjaavassa palautteessa siirtdd huomio yksilostad kontekstiin ("Téllainen
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tilanne on yleensi tosi hankala meille kaikille, katsotaanpa miten sen voisi oppia
hoitamaan”), pyytda opiskelijaa miettiméén itse miten hén voisi toimia jatkossa
paremmin, ja kertoa miten itse tai ammattikunta opiskelee myo6s jatkuvasti lisda

("Me kaikki olemme aikanaan opetelleet ndma asiat, se kuuluu meille”).

KOULUTTAJALAAKAREIDEN KERTOMIA ESIMERKKEJA

“Kerron erikoistujalle, ettd kyseessd
on tyon kannalta tirked osattava
asia, ja toistan saman myohemmin.
Keskustelemme, mitkd ovat hédnen
tavoitteensa ja mikd saisi hdanet
kiinnostumaan alueesta. Tarvittaessa
kerron myds, ettd yliopistolla on
vaatimuksia opetuksen suhteen

Jja lokikirjaankin pitdisi saada
merkintoja.”

(Anja Renfors)

“Erikoistuvalta ladkdriltd voi

kysyd esimerkiksi, onko hdnelld
tulossa nyt tyopaikkakdynteja.

Jos ei ole nditd tehtdvid omissa
yrityksissd, niin olen pyytdnyt hantd
mukaan omiin yrityksiin. Ja ndmad
motivaatiokeskustelut tapahtuvat
sitten kahden kesken, koska siind on
luottamus kylld térked. Siind ei voi
olla kolmansia osapuolia ymparilla.’
(Kari Molsd)

2

“Vastuun antaminen on tdrkedd.
Kysyn, etta voisitko seuraavassa
tiimipalaverissa kertoa, ettd miten olet
ndita tehnyt? Ja tietysti myos tyolistan
katsominen ja kysyminen, ettd mistd
sinun tyopdivdsi koostuu, onko sinulla
aikaa tddlla, mitd vastuuyrityksida
sinulla on?”

(Kari Molsa)

5.3. Korosta vahvuuksia - tuet motivaatiota

Positiivinen psykologia on suhteellisen uusi tieteenala, jonka parissa tutkitaan niin
yksiloiden kuin yhteis6jenkin hyvinvointia, vahvuuksia ja voimavaroja seké niiden
kehittymista ja vahvistamista (12-14). Talla lahestymistavalla on annettavaa siten
my0s motivaation syntymisessad ja yllapidossa. Kun ihminen kokee positiivisia tun-
teita (mm. rakkaus, ilo, ylpeys, innostus), hén on valmiimpi hy6dyntdaméian omia
vahvuuksiaan ja resurssejaan seki tutkimaan ja kokeilemaan uutta (15).
Positiivisen psykologian periaatteita noudattavassa ohjauksessa keskitytdan
vahvuuksien 16ytdmiseen, vahvistamiseen ja hyodyntdmiseen (16). Vahvuuksien
kautta eteneminen on motivoivaa, ja siitd seuraa iloa ja innostusta. Vahvuuksien
korostaminen ei kuitenkaan tarkoita sité, ettd sivuutetaan virheellinen toiminta tai
osaamisen puutteet. Niihin pitia tarttua rakentavan palautteen keinoin.
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Ohjaustapaamisissa onkin hyodyllistd ohjata erikoistujaa tunnistamaan sel-
laisia asioita ja tilanteita, jotka tuottavat hénelle iloa ja innostusta, ja vahvistavat
hénen luottamustaan omiin kykyihinsé. Erikoistujaa voi pyytda vaikkapa jokaisen
ohjaustapaamisen alussa kertomaan kuluneen viikon erilaisista onnistumisista
tyossé, miten hén on oppinut jonkin taidon tai asian, tai miten hén on voittanut
haasteita. Hanté voi pyytaa kertomaan tilanteista, joissa hén on kokenut iloa ja tyy-
tyvéaisyytta. Naiden muisteleminen tuo hyvaa oloa seké antaa uskoa siihen, etti sa-
mat kokemukset ovat jatkossakin mahdollisia.

Positiivisen psykologian piirissi puhutaan ydinvahvuuksista, jotka ovat erityi-
sen energisoivia (14, 17). Kun saamme kayttia niiti, olemme yleensa innostuneita.
Omia hyvin kehittyneitd vahvuuksia voi kayttda entista tietoisemmin niin ty6ssa
kuin yksityiselaméssakin.

ESIMERKKI

Mita vahvuuksia sinulla on tyéterveyslaakaring tai kouluttajana? Miten voit hyddyntaa niité entista
tietoisemmin tydssasi? Omia ydinvahvuuksiaan voi tunnistaa esimerkiksi seuraavasta kuuden pe-
rusvahvuuden listasta:

e Viisaus: tiedon hankkimiseen ja kayttoon liittyvat kognitiiviset vahvuudet; esimerkiksi luovuus,
uteliaisuus, arviointikyky, oppimisen ilo, nakdkulman ottokyky

e Rohkeus: emotionaaliset vahvuudet, joita tarvitaan paamaérien saavuttamiseen siséista tai
ulkoista vastarintaa kohdattaessa; esimerkiksi urheus, sinnikkyys, rehellisyys, innokkuus

e |nhimillisyys: sosiaaliset kyvyt, joita tarvitaan toisista huolehtimiseen ja ystavystymiseen;
esimerkiksi rakkaus, ystavallisyys, sosiaalinen alykkyys

e Oikeudenmukaisuus: taidot, joita tarvitaan yhteistissa elamisessa; esimerkiksi ryhmatyotaidot,
reiluus, johtajuus

e Kohtuullisuus: kyky vastustaa liioittelua ja ylenpalttisuutta; esimerkiksi anteeksiantavuus,
vaatimattomuus, harkitsevaisuus, itsesaately

e Henkisyys: kyky antaa ilmicille laajempaa merkitysta, transsendenssi; esimerkiksi kauneuden ja
erinomaisuuden arvostus, kiitollisuus, toiveikkuus, huumorintaju, hengellisyys

(Lahteet: 14,17)

5.4. Tavoitteet energisoivat

Positiiviseen psykologiaan nojaava ohjaus painottaa tavoitteiden merkitysta (16).
Tavoitteet antavat toiminnallemme suunnan, motivoivat meité, strukturoivat ajan-
kayttodmme, toimiamme ja paatoksidamme. Pddmaariin pyrkiminen antaa merki-
tyksen tunteen, ja niiden saavuttaminen luo puolestaan aikaansaamisen tunteen.
Osatavoitteiden muodostaminen ja niiden saavuttamisen noteeraaminen, jopa juh-
listaminen tukee tissé edelleen.
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Tavoitteiden laadinnassa hyodynnetédin usein SMART-muistisdéntoa: specific,
measurable, attainable, realistic, time-framed (18). Tavoitteet tulisi muotoilla niin
konkreettisesti ja yksiselitteisesti, ettid niiden saavuttaminen voidaan todentaa tai
mitata ja siten iloita etenemisesta. Hyva tavoite on hiukan haastava mutta kuitenkin
realistinen, ja se on saavutettavissa kohtuullisella opiskelulla ja tuella. Tavoitteella
tulee olla myos aikataulu. Vaikka aikataulua jouduttaisiin siirtdméén, voidaan ar-
vioida miten ollaan etenemaésséa tavoitteen suunnassa ja néin edelleen kannustaa
tyoskentelya tavoitteen saavuttamiseksi.

Tavoitteellisuus on tdrked nidkokulma erikoisladkarikoulutuksessa. Opetus-
suunnitelma ja lokikirja perustuvat tavoitteellisuuden ajatukselle. Tavoitteellista
toimintaa ovat myos ohjaustilanteiden etukéateissuunnittelu, yhteinen toiminnan
suunnittelu ohjaustapaamisen alussa, tavoitteen mukainen opiskelu ja tavoitteiden
saavuttamisen arviointi.

5.5. Rakkautta jarajoja -
kouluttajan jimikkyydesti

Kasvun ja kehityksen tukemisessa tarvitaan rakkautta ja rajoja. Myonteisen puolen
perusasioita ovat ohjaajan lamminhenkinen, hyviksyva ja arvostava asennoituminen
seké ohjattavan edistymisesté iloitseminen. Aina erikoistujan tai koulutuspaikan te-
kemiset eivit kuitenkaan suuntaudu sovitusti opintoihin, vaan alkavat jadda muiden
aherrusten ja kiinnostusten jalkoihin. Kouluttajaladkéri saattaa joutua osoittamaan
jamakkyyttad ohjauksen toteutumiseksi. Rajojakin tarvitaan.

Rajojen asettaminen ja niisté kiinni pitdminen ei ole aina miellyttdvai. Naennai-
nen erikoistumispalvelujen kerryttdminen ilman oppimistavoitteiden eteen tyosken-
telemisté ja oppimistavoitteiden saavuttamista ei kuitenkaan ole erikoistujan etu. Se
ei palvele myoskaan koulutuspaikkojen, palvelujarjestelmén tai yhteiskunnan etua.
Erikoistujan alisuoriutuminen kuormittaa myo6s kouluttajalddkéreita (19).

Kouluttajaladkérin tulee osaltaan huolehtia siité, ettd yliopiston kanssa tehty-
jen koulutuspaikkasopimusten kriteerit ja tavoitteet toteutuvat. Kouluttajaladkari
saattaa joutua varmistamaan erikseen koulutuspaikan johdon kanssa, etta tyooh-
jelmissa varataan asianmukaisesti aikaa ohjaukseen, toimipaikkakoulutus raken-
tuu tukemaan erikoistumiskoulutusta, ja ettd erikoistuja padsee tekeméin moni-
puolisesti erilaisia tyotehtavia oppimistavoitteiden saavuttamiseksi.

Kouluttajaladkéri saattaa joutua keskustelemaan myos erikoistujan itsensa
kanssa ajankayton ja tekemisten suuntaamisesta. Tamaé voi tuntua hankalalta. Eri-
koistujat ovat laillistettuja ammattihenkil6ita, jotka vastaavat itse toiminnastaan.
Myos kollegiaalisuuden periaate voi nostaa kynnysté keskustella asiasta. Kuitenkin
erikoistuja on vapaaehtoisesti ryhtynyt erikoistumisopintoihin, pyrkien vakavasti
otettavaksi asiantuntijaksi ja alan erikoislddkarikunnan jaseneksi. "Onko tavoittee-
si yha néin”, voi joskus olla tarpeellinen kysymys. Ohjaussuhteessa kouluttajaléda-
kari on seniorin asemassa. Mahdollisuutta seniorin ajan ja energian kiyttoon ei voi
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pitéa itsestdén selvani. Joskus tarvitaan myos yhteisen ajankiyton ja tekemisen
kehittdmistd. Tahén ohjaaja voi hakea tukea kouluttajien verkostosta ja yliopistojen
toimijoilta, mutta ilman erikoistujan omaa tekemisté ja perusasioiden toteutumis-
ta ei ohjauksen kehittdminenkééin onnistu. Osapuolten tuleekin rakentaa ja vaalia
yhteistyota vastavuoroisesti. Ohjaukseen liittyvista toiveista ja tarpeista on hyva
neuvotella jo erikoistumisen alkaessa, jotta seké erikoistujalla ettd kouluttajalla on
yhteinen ndkemys siitd mité ohjaussuhteelta odotetaan. Nain ohjaussuhteen toimi-
vuuden arviointikin on helpompaa.

Erikoistuminen ei aina etene. Kouluttajaldédkéari joutuu joskus toteamaan, etta
erikoistuja ei toteuta opintosuunnitelmaa, tai hinen osaamisensa ei ala karttua
tavoitteiden suunnassa. Silloin kun kyse on erikoistujan kuormittavasta elamén-
tilanteesta, sairastamisesta tai muusta erikoistumiseen liittyméattomastéa syysta,
kannattaa pysahtyd suunnittelemaan koulutuksen etenemista. Vaikeassa tilantees-
sa opinnot voivat tukea jaksamista. Toisaalta joskus ehké kannattaa harkita eri-
koistumisopintojen tauolle laittamista ja koulutuksen jatkamista kuormituksen
helpottaessa. Tdlloin asia todetaan yhdessa ja suunnitellaan ajankohta, jolloin eri-
koistumisopintoja jatketaan.

Niinkin voi kdyda, ettd erikoistumisopinnoissa etenemisen puutteet heratta-
vat tarpeen kyseenalaistaa erikoistumisen jatkamisen. Mahdollisesti erikoistujan
omat ammatilliset tavoitteet tai taipumukset eroavat tyéterveyshuollon erikoislaa-
karikoulutuksen tavoitteista ja vaatimuksista. Jos ohjaaja havaitsee erikoistujan jat-
kuvasti valttelevan tyopaikka-asiakkuuksissa toteutuvaa tyoté tai huomaa toistuvia
vakavia puutteita tyopaikkayhteistyohon liittyvissa tehtévissé, ohjauksesta ja tuesta
huolimatta, on erikoisalan valinnasta hyvéa keskustella. Edella kuvatun esimerkin
kaltaisessa tilanteessa voidaan suositella vaihtoa toisen tyyppiselle erikoisalalle.
Kouluttajalddkirin on luontevaa hahmotella yksilon soveltuvuutta tyéhon pitka-
janteisella tavalla. Toki kouluttajaladkarin tulee aina ensin pohtia motivoituneen
erikoistujan tukemista seki erilaisten tehtdviankuvien mahdollisuuksia. Jos kuiten-
kin osaamisen kehittyminen alan keskeisissi toiminnoissa alkaa nayttidé epatoden-
nédkoiseltd, ja sen sijaan toistuvat puutteet ammatillisessa suoriutumisessa alkavat
néayttaa todennikoisiltd, on kaikkien etu, etté asia otetaan ajoissa puheeksi. Mahdol-
lisesti tulevaisuudessa laadittavat kriteerit erikoisalojen opinto-oikeudelle ja opin-
tojen etenemiselle tuovat tahén konkreettisia tyokaluja. Niitd odotellessa on yksil6a
kunnioittava, todellisiin havaintoihin perustuva, tulevaisuuden vaihtoehtoja mah-
dollistava rakentava keskustelu parempi vaihtoehto kuin vajavaisen toiminnan hil-
jainen hyviksyminen. Tyoterveyshuollon erikoisladkarikoulutuksen tavoitteet on
laadittu saavutettaviksi.

Rakkautta voi my0s osoittaa rajoista valittamalla. Heti ei pida luovuttaa. Pik-
kuasiat ovat pikkuasioita, mutta isompi rajojen haméartyminen haastaa ryhdistéyty-
maéin ja jaméakoityméaan. Toteutuneiden tekemisten arviointi, tavoitteiden tarkaste-
lu ja tahtomisten tarkistamiset aina uudelleen ovat ty6kaluja naihin keskusteluihin.
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6.

ARVIOINTI OPPIMISEN
SUUNTAAJANA

Opintojen edistymisen arviointi on keskeinen osa erikoistujan ohjausta. Téssi lu-
vussa tarkastellaan erikoistujan oppimisen ja opintojen edistymisen arviointia tyo-
terveyshuollon erikoisladkarikoulutuksessa seki esitelldan arviointia ja palautteen
antoa koskevia suosituksia. Luvussa kuvataan arviointiin liittyvid keskeisia kasitteita
seka tarkastellaan erityisesti rakentavaa palautetta: mistd se muodostuu, kuinka
sitd voidaan antaa, ja mité asioita arviointikeskusteluissa voidaan ottaa puheeksi.

6.1. Mita arvioinnilla tarkoitetaan?

Arvioinnin puitteet annetaan koulutusta koskevissa pysyvaisméaarayksissi, erikoisa-
lakohtaisissa koulutusvaatimuksissa seké osaamistavoitteissa (1). Konstruktivistisen
jalinjakkaan opetuksen mukaisesti oppimisen ja edistymisen arvioinnin ensisijaise-
natehtédvana on varmistaa, ettd oppimiselle asetetut tavoitteet saavutetaan (2). Tyo-
terveyshuollon erikoislddkérikoulutuksessa tdma edellyttda sité, etté erikoistujilla
on mahdollisuus harjoitella alan keskeisii toimintoja sekd saada oppimisestaan ja
toiminnastaan palautetta, joka ohjaa heidin kehittymistaan.
Erikoislaakéarikoulutuksessa osaamisen kehittymisen arviointi toteutuu pit-
kalti erikoistuvan ladkarin ja hénen kouluttajansa valisissé ohjaus- ja arviointi-
keskusteluissa. Tyossd tapahtuvan oppimisen arvioinnin keskeisin elementti on
toiminnasta saatava palaute. Erikoistuja saa palautetta tyostdan mm. asiakasyrityk-
siltdén, yksiloasiakkailtaan ja tyoyhteisoltdan. Tyostéd saatavan palautteen lisdksi
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erikoistujan tulee saada oppimistaan ja edistymistdén koskevaa arviointia koulut-

tajaladkariltdan.

Erikoisladkéarikoulutusta saitelevien mairaysten mukaan kouluttajaladkérin
tulee arvioida systemaattisesti erikoistujan oppimista ja edistymista yhdessa ha-
nen kanssaan vahintéin kahdesti vuodessa ja aina jakson péaattyessé (1). Arviointi
toteutetaan linjakkaasti, kun se tehddén koulutusohjelman vaatimuksiin ja lokikir-

jaan pohjautuen.

KOULUTTAJALAAKAREIDEN KERTOMIA ESIMERKKEJA

“Arvioinnin ja ohjauksen
lahtékohtana toimii lokikirja.
Lokikirja ohjaa kouluttajan
koulutusvalintoja, arviointia ja sita
koskevia keskusteluita.”

(Jarmo Kuronen)

“Ehkd olen vidhdn katsonut, ettd sen
sijaan, ettd on laitettu vihdén niin
kuin kylmdéadan veteen hyppdaamadn
siitd vaan ja katsotaan, ettd osaako
uida. Se arviointi on koko ajan

siind, ettd onko varmasti uimataito
riittava. Aluksi tietysti se, mitd
silloin tyojédlkend syntyy, on vihén
sellainen raakile, mutta se on silti
riittavdn hyvd. Ja siitd voidaan sitten
mennd askel askeleelta eteenpdin, ja
sparrata kohti sitd kokonaisuuden
hahmottamista.” (Johanna Rantala)

“Olen kdynyt jonkun verran
kouluttajan roolissa havainnoimassa
esimerkiksi tyoterveysneuvotteluja.
Erikoistujat ovat kokeneet sen
hyvénd. Olen sitten kertonut, ettd
minkd tyyppisia ajatuksia minulle
siitd syntyi. Jos sielld huomaa, ettd
Jjossain jutussa olisi voinut tehdd
Jjollain toisella tavalla tai johonkin
osa-alueeseen panostaa enemmén tai
vihemmdn, niin sitd on sitten kdyty
lapi.” (Marjatta Vuorinen)

“Oikeastaan annan palautetta aina
kun se on aiheellista. Eli silloin kun
on onnistunut, sanon siitd, ja jos
pitdisi viela tehda lisad, niin sanon
siitakin.”

(Marjatta Vuorinen)

“Palaute on tietysti kiitoksen
antamista, ettd nyt meni hyvin.

Joskus olen kysynyt palautetta
antaessa, ettd kun tdssd on nyt timd
potilasta koskeva teksti, niin mitis
olet ajatellut? Tuossa olet hyvin
kuvannut tuon, mutta oletko tdssd
miettinyt jotain muuta mitd et ehkd ole
kirjannut, ja mitd olet ajatellut?”
(Kari Molsd)
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6.2. Oppimista edistivi arviointi

Kouluttajaladkarilla on tarkeé rooli oppimisen arvioinnissa ja edistymisen seuran-
nassa. Han arvioi jatkuvasti erikoistujan edistymisté ja antaa hinelle siitéd palautetta
erilaisissa ohjaustilanteissa. Téllainen tyon lomassa annettu palaute on oppimista
tukevaa ja edistéavéa ns. formatiivista arviointia (3-7).

Kouluttajalaakéarin ndkokulmasta tarkoituksena ei ole arvostella erikoistujaa,
vaan tunnistaa ja tuoda esiin osaamista seké ohjata erikoistujaa eteenpéin osaami-
sensa kehittdmisessé tavoitteiden suuntaisesti. Keskeisti on palautteen antaminen
rakentavasti ja oppimista edistden. Rakentavasti annettu palaute auttaa erikoistu-
jaatunnistamaan omaa toimintaansa kuvaamalla sité, miten hén suoriutuu toimin-
noista. Palaute tarjoaa erikoistujalle tietoa hinen osaamisensa kehittymisesté suh-
teessa asetettuihin tavoitteisiin. Palautteella on tarkea tehtdvi myos tavoitteiden
suuntaamisessa eteenpdin, sithen mihin seuraavaksi ryhdytéén (4,8,9). Rakentava
palaute myo0s rohkaisee avoimeen vuorovaikutukseen, motivoi ja sitouttaa erikois-
tujaa oppimiseen ja jatkuvaan kehittymiseen seka néin ollen ohjaa oppimista eteen-
péin. Hyvit palautekaytannot tukevat myos oppimiseen liittyvia itsesdéatelytaitoja ja
oman toiminnan kriittista tarkastelua (8). Nicol ja MacFarlane-Dick (8) ovat esitté-
neet, ettd hyva palautekaytanto:

¢ Auttaa selkiyttimé&in mitd hyva toiminta on

¢ Mabhdollistaa itsearviointikyvyn kehittymisen ja reflektion

e Tuottaa oppijoille tietoa heiddn oppimisestaan

¢ Rohkaisee kouluttajaa ja koulutettavaa oppimista koskevaan dialogiin

¢ Vahvistaa motivaatiota tukemalla myonteisid uskomuksia ja itsetuntoa

o Tarjoaa mahdollisuuksia kaventaa nykyisen ja tavoitellun osaamisen vilista
suhdetta

¢ Tarjoaa kouluttajalle tietoa ohjauksen kehittdmiseen

Kun palautetta annetaan rakentavasti keskustellen, myos kouluttaja saa tietoa oh-
jauksestaan ja siitd miten ohjausta voisi kehittda. Ohjaajan tehtévéna ei kuitenkaan
ole tuottaa keskusteluissa valmiita vastauksia ohjattavalleen, vaan rohkaista erikois-
tujaa pohtimaan ratkaisuja itse (8). Ennen palautteen antamista onkin hyvéa kysyéa
palautteen saajalta mitd hén itse ajattelee toiminnastaan, minké hén on kokenut
toimivan hyvin ja mité hén olisi voinut tehdé toisin. Niin annetaan mahdollisuus
reflektoinnin kautta etsié itse toimintaa korjaavia vaihtoehtoja (10).



Arviointi oppimisen suuntaajana

ESIMERKKI

Ohjeistus palautteen antajalle — rakentavan palautteen perusperiaatteet:

Perusta palaute tekemiisi havaintoihin

Tarjoa konkreettisia ehdotuksia siitd, mika toimii hyvin ja mita tulisi korjata

Kuvaile toimintaa ja ole selked, al& tuomitse

Suuntaa palaute tehtévaan tai sen osaan, ei henkilodn itseensa tai hdnen persoonaansa
Liita palaute toiminnan tavoitteisiin ja tarkoitukseen

Selvita toiminnan taustalla olevaa ajattelua kysymalla

Korjaa virheet, anna korjaava palaute kahden kesken

Ala kéyta yleisia kommentteja kuten "hyvin menee”, silla ne eivat edistd oppimista
Anna palautetta oikea-aikaisesti, jos siihen on tilaisuus

(Mukaillen l&hteita: 8,11,12)

6.2.1. Puolivuosittaiset arviointikeskustelut

Kouluttaja voi antaa erikoistujalle palautetta lyhyesti tyotehtévien yhteydessa tai
valittomasti niiden jalkeen, esimerkiksi tyopaikkakéyntien jalkeen tai viikoittain
ohjaustapaamisissa. Tyon lomassa annetun palautteen lisdksi oppimisen edistymista
tulee arvioida systemaattisemmin kouluttajaldékérin ja erikoistujan vélisissé puo-
livuosittaisissa arviointikeskusteluissa. Nama arviointitapaamiset suunnitellaan ja
merkitadén etukiteen kalenteriin.

Arvioinnit puolivuosittain ovat osa kouluttajan ja erikoistujan ohjaustapaa-
misten jatkumoa (Kuvio 1). Arviointitapaamisissa pysdhdytaan hetkeksi katsomaan
taaksepiin, mitd erikoistuja on oppinut ja saanut aikaan arvioitavalla kaudella ja
mitd toiminnassa on edelleen kehitettdva. Erityisen tdrkeéda on suunnata eteenpéin
ja pohtia mitd ajankohtaisia oppimistavoitteita sovitaan seuraavalle kaudelle.

Arviointikeskustelussa erikoistuja arvioi omaa osaamistaan ja oppimistaan
sekad itsendisesti ettd yhdessa kouluttajalddkirin kanssa ja kokoaa ndmaé arvioinnit
lokikirjaansa. Erikoisalakohtaisissa koulutusvaatimuksissa todetaan, ettd “erikois-
tuvan ladkarin tulee arvioida koulutustaan ja edistymistdén yhdessa kouluttajan
kanssa. Arviointi pohjautuu henkil6kohtaiseen erikoistumissuunnitelmaan, lokikir-
jaan ja koulutusohjelman tavoitteisiin. Arviointi tulee tehdi kirjallisesti vahintdin
kahdesti vuodessa ja aina kunkin koulutusjakson paatyttyd” (1). Lokikirja on siis
arvioinnin apuvéline. Vastuu lokikirjan merkintdjen ajantasaisuudesta on erikois-
tujalla itsellaan. Kouluttajaladkari ohjaa erikoistujaa koulutuspaikassa ja osallistuu
koulutusprosessin ja oppimisen suunnitteluun seké arviointiin lokikirjaa hyodyn-
téden. Laadukas arviointi edellyttdd huolellista suunnittelua. Sen mité arvioidaan,
tulee olla linjassa oppimiselle asetettujen tavoitteiden kanssa, ja arvioinnin myo6ta
seké oppija ettd kouluttaja saavat tietoa oppimistavoitteiden saavuttamisesta (7).
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( Seuraava 6 kk
- Missa oppimisia, :
onnistumisia - Tavoite 1
- Missa - Yhteinen arviointi - Tavoite 2, jne
kehitettavaa - Yhteinen suunnittelu SMART
(Specific,
o Measurable,
Edeltava 6 kk Attainable,

Realistic, Timely)

Kuvio 1. Arviointi prosessina

KOULUTTAJALAAKARIN KERTOMA ESIMERKKI

Erikoistujan itsearvioinnin tukeminen kysymyksin:

”Mita mielt¢

e olisit jos saisit huolia tai ajatuksia sinulla herdisi?

tallaisen ( ikkaselvitys)raportin, Tai jos olisit itse ollut tyontekijan
Jjos olisit tyopaikalla? Tai mitd asemassa tyoterveysneuvottelussa,
miettisit, jos olisit vaikka tdmdn niin miten toivoisit, ettd sinua olisi
tyontekijén esimies, niin millaisia kohdeltu?” (Kari Molsd)
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Erikoisladkarikoulutuksessa korostuvat itseohjautuvan oppimisen piirteet (13). Kes-
keistd on oppijan oma aktiivisuus, osaamisen tunnistaminen, omien tavoitteiden
asettaminen yliopiston mééarittdmien tavoitteiden mukaisesti sekd oman toiminnan
saately ndiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Olennaista on my6s ndiden prosessien
itsearviointi. Koulutuksessa pidetdénkin tdrkeinéd oman osaamisen ja sen kehittymi-
sen itsearviointia. Itsearviointi ei ole kuitenkaan yksinéan riittavad, vaan osaamisen
kehittymisen kannalta on tirkeda saada palautetta myos muilta (6,10). Vuonna 2014
toteutetussa tyoterveyshuollon erikoislddkarikoulutuksen valtakunnallisessa laadun
arvioinnissa ulkoiset arvioijat totesivat, ettd koulutusta koskevissa ohjeissa koroste-
taan arvioinnin toteuttamista yhdessa kouluttajalddkarin kanssa (14). Kaytannossa
arviointi jaa usein lokikirjaan perustuvaksi itsearvioinniksi. Arvioijat ehdottivatkin
rinnalle my6s muiden tekemé&a arviointia.

ESIMERKKI

Erikoistujan tekema itsearviointi on térkea osa oppimisen arviointia. Kouluttaja voi ohjata tata hyvilla
kysymyksilla. Koska oppimisessa on kyse muutoksesta, kysymykset kartoittavat tata. Kun oppimista-
voitteena on ollut tydkyvyn arviointiin liittyva osaaminen, kouluttaja voi kysya esimerkiksi:

e Mita tilanteessa tapahtui, miten se erikoistujan itsensa mielesta meni?

e Millaisia muutoksia huomaat tapahtuneen tiedoissasi, taidoissasi ja suhtautumistavoissasi,
liittyen tydkyvyn arviointiin?

e Milla tavalla osaat nyt toimia paremmin tai ajatella eri tavalla tyokyvyn arviointiin liittyvissa
tilanteissa? Mita teet nyt toisin verrattuna ensimmaisiin tekemiisi tyékyvyn arviointeihin?

e Miten asiakkaat tai yhteistydkumppanit ovat hyétyneet uudesta osaamisestasi?

e Miten uusi osaaminen helpottaa omaa ty6tési?

e Miten uusi osaaminen rikastuttaa koko tydyhteisdasi?

Oppimisen arvioinnissa ja palautteen annossa voidaan hyodyntéi myos ns. 360 asteen
arviointia (MSF, Multi Source Feedback), joka tarkoittaa usean eri tahon tekemaééa
arviointia (5,15). Erikoistuvan ladkarin kohdalla téllainen tarkoittaisi itsearvioin-
nin ja kouluttajan tekemén arvioinnin liséksi kollegojen, muiden terveydenhuol-
lon ammattilaisten ja asiantuntijoiden (tiimin jisenten) seké henkil6- ja tyopaikka-
asiakkaiden tekemié arvioita. Eri tahoilta saatavat arvioinnit voidaan toteuttaa ta-
hén tarkoitukseen laadituilla arviointivélineilld, mm. erilaisilla lomakkeilla. Naissa
arviointi kohdistuu yleensé ladkéarin ammatillisuuteen, kliinisiin taitoihin, vuoro-
vaikutustaitoihin, johtamistaitoihin ja yhteisty6taitoihin (15).
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Kouluttajaldakarilta ja muilta saatu palaute osoittaa saavutetun ja tavoitellun
osaamisen suhteen seki auttaa suuntaamaan toimintaa eteenpéin. Oppimista edis-
tavan palautteen olisi hyva siséltda tietoa siitd, miké palautteen saajan toiminnassa
on hyvaa, mité korjattavaa tai kehitettava toiminnassa olisi, seké yhteista suunnit-
telua ja ehdotuksia miten kuroa kiinni nykyisen ja tavoitellun osaamisen vélia (8).

Kouluttaja voi antaa palautetta erikoistujan itseohjautuvuudesta. Palautetta
varten hén voi tarkkailla (12):

e Miten erikoistuja tunnistaa omia oppimistavoitteitaan?

¢ Miten han pohtii strategioita tavoitteiden toteuttamiseen?

e Miten hén reflektoi ja arvioi omaa toimintaansa?

e Miten hin kayttad saamaansa palautetta oppimistavoitteiden muokkaami-
seen ja uudistamiseen?

6.2.2. Miten valmistautua arviointikeskusteluun?

Arvioinnin lahtékohtana tulee olla erikoislddkarikoulutuksen tavoitteet, jotka méa-
rittelevat millaista ja minké tasoista osaamista erikoistujan tulee saavuttaa kou-
lutuksen aikana. Tavoitteet konkretisoituvat lokikirjassa palvelujaksokohtaisiksi
osaamistavoitteiksi, sisalloiksi ja suoritusvaatimuksiksi. Osaamistavoitteet voidaan
néhdi kompetensseina, jotka kuvaavat sitd mitd erikoistujan odotetaan osaavan
koulutusjaksojen paéttyesséa niin tietojen, taitojen kuin asenteiden osalta (ks. kom-
petensseista myos luvussa 2).

Arvioinnissa tarkastellaan sovitusti esimerkiksi kliinistd osaamista, tyoter-
veyshuollon ydinprosessien osaamista, ammatillista asennoitumista ja vuorovai-
kutustaitoja. Seké kouluttajan ettd erikoistujan on hyva valmistautua arviointiin
etukéteen. Kun oppimista (kompetenssien kehittymisté) arvioidaan, on tarpeellis-
ta keskustella etukiteen yhdessi erikoistujan kanssa siitd, mitd tarkoittaa riittava
kompetenssi (7). Mité pitdd osata ja milla tasolla? Miten osaamisen voi osoittaa?
Sitten on paatettdva arvioidaanko osaamista aidossa tilanteessa (esimerkiksi kou-
luttaja seuraa miten erikoistuja johtaa tyoterveysneuvottelua), keskustellen (eri-
koistuja kertoo miten hén johtaa naitd neuvotteluja) vai jollakin muulla tavalla.
Autenttinen, aidon tilanteen seuraaminen on suositeltavaa. Téll6in palaute voidaan
perustaa kouluttajaldakéirin konkreettisiin havaintoihin erikoistujan toiminnasta.
Havainnoijana voidaan kiyttaa kouluttajan ohella myos muita tyoterveystiimin ja-
senid tai vertaisia (muita erikoistujia).

Krackov'n (9) mukaan palautekeskustelun toteutuksessa voidaan néhda kol-
me vaihetta: palautteen antamiseen valmistautuminen, varsinainen palautekes-
kustelu ja palautekeskustelun reflektointi. Ndiden lisédksi on tirke#dd kohdistaa
katse tulevaan ja pohtia minkélaiseen kehittymiseen seuraavaksi tihdatéaan: Mitka
ovat erikoistujan tavoitteet seuraavalle puolelle vuodelle, seuraavalle jaksolle tai
erikoistumisen kokonaisuutta silmaélla pitden?
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ESIMERKKI
Palautekeskustelun vaiheet

Valmistaudu:

e Havainnoi erikoistujasi toimintaa, keraa aineistoa hénen oppimisestaan ja toiminnastaan (esi-
merkiksi: esityksid, lausuntoja, tyopaikkakayntejd) ja perusta palautteesi omiin havaintoihisi

e K&yta konkreettisia esimerkkeja havainnoistasi

e Selvitd mité olet arvioimassa ja minkalaisia tavoitteita oppimiselle on asetettu

e Suunnittele tapaamisen ajankohta, paikka ja tavoitteet etukateen yhdessa erikoistujan kanssa

Toteuta:

e Muista vuorovaikutus

Kertaa tapaamisen tarkoitus ja sovi tavoitteista

Kannusta erikoistujaa itsearviointiin kysymalla

Kuuntele, vahvista tai korjaa erikoistujan esiin nostamia asioita

Jos palautteesi aiheuttaa puolustusreaktion, tunnista ja tunnusta palautteen aiheuttamat tunteet,
nosta esiin positiivisia asioita erikoistujan toiminnassa ja aktivoi itse pohtimaan ongelmaa

Ole konkreettinen (esimerkit havainnoista), anna konkreettisia ehdotuksia

e Varmista, etta erikoistuja ymmartaa mita tarkoitat

e Tehkaa lopuksi erikoistujan kanssa yhteenveto keskustelusta ja suunnitelma jatkosta

Reflektoi:
o Reflektoi palautekeskustelua: Mika meni hyvin? Mika toimi hyvin? Mita voisit tehda toisin
seuraavalla kerralla? Mité strategioita kaytat jatkossa?

(Mukaillen lahdetta 9)

6.3. Arvioinnin apuviilineet

6.3.1. Lokikirja

Arviointikeskusteluissa aineistona voi hyodyntéa lokikirjan merkintgja. Tallaisia
merkintojéd voivat olla muistiinpanot viikoittaisista ohjauskeskusteluista, ty6tehta-
vistd ja suoritteista. Aineistoina voi kayttaa myos erikoistujan puolen vuoden aikana
kokoamia néyttoja toiminnastaan.

6.3.2. Toiminnan havainnointi eri tavoin

Kouluttajaladkari voi myos havainnoida erikoistujan toimintaa esimerkiksi ohja-
tuilla tyopaikkakéynneilla tai potilasvastaanotoilla ja perustaa arviointinsa néihin
havaintoihin. Erikoisladkéarikoulutuksen kehittdmisessé on viime aikoina nostettu
esiin EPA-ajattelua (Entrustable Professional Activities eli alalle tyypilliset toiminnot,
liséad luvussa 2). Keskeisten toimintojen osaamisen arvioinnissa havainnointi on
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olennaista. Havainnoinnin apuvélineena voi kiyttaa strukturoituja havainnointilo-
makkeita. Lisdksi erikoistuja voi potilaan luvalla nauhoittaa vastaanottoa toiminnan
tarkastelua ja arviointikeskustelua varten.

Erikoistujaa voi pyytda kerddmaéaén asiakaspalautetta ja moniammatillisen tii-
min palautetta ennen arviointikeskustelua. Erikoistujan tekemii kirjallisia tuotok-
sia, kuten potilasasiakirjoja, raportteja ja lausuntoja voidaan myos kayttiaa arvioin-
nin pohjana. Lisdksi osaamista voidaan arvioida harjoittelemalla ja simuloimalla
erilaisia tyoterveyslaédkarille tyypillisia tyotilanteita.

6.3.3. Portfolio arviointityokaluna

Lokikirja kannustaa erikoistujaa oman osaamisen kuvaamiseen. Oman osaamisen
kuvausta voi jatkaa myo6s portfoliotyoskentelylla. Portfolio on luonteeltaan monipuo-
lisempi kuin lokikirja, ja se voi pitdé siséllaan monenlaisia erikoistumiseen liittyvia
asiakirjoja kuten erikoistumissuunnitelman, ansioluettelon, tietoja koulutuksiin
osallistumisista, néayttoja ja palautteita (16). Nykyisellaidn portfolion tyostdmiseen
loytyy myos sédhkoisii tyokaluja kuten lddkireiden Pro Medicon Taitoni.fi-palvelu.

ESIMERKKI

Oppimisen arvioinnin apuvélineend voidaan kayttaa portfolion pohjalta keskustelua. Erikoistujaa voi-

daan pyytaa kokoamaan portfolioonsa esimerkiksi seuraavia pohdintoja ja kuvauksia:

e Miten hanen kasityksensa jostakin asiasta ja sen suorittamisesta on muuttunut koulutuksen
aikana?

e Nayttoa ymmarryksen kehittymisesta: tychon liittyvia dokumentteja koulutuksen alusta ja
lopusta, jolloin nahd&an niissa tapahtunut kehittyminen; mielle- ja kasitekarttoja aiheeseen
liittyen opiskelun eri vaiheilta

e Asiakaspalautteita

e 360 asteen arvioinnin tuloksia

o Kirjallisia esityksia, esiintymisia mediassa

e Selostuksia ja reflektointia merkityksellisista tilanteista

e Mahdollisia tentti- tai testituloksia

e ltse kirjoitettuja yhteenvetoja keskeisista aiheeseen liittyvista artikkeleista seka niiden
omakohtaista kriittistd pohdintaa

e Omien tavoitteiden ja toimintasuunnitelmien muotoiluja
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6.34. Bloomin taksonomia

Lokikirjan jaksokohtaisten oppimistavoitteiden laadinnassa on hydédynnetty muo-
kattua Bloomin taksonomiaa, jota voi kayttaa hyvaksi myos edistymisen arvioin-
nissa (17,18). Osaaminen on jaettu tassa taksonomiassa kuudelle tasolle, ja tiedon
kasittely monimutkaistuu siirryttdessa ylemmille tasoille. Osaamistasoja kuvaavat
tietyntyyppiset toiminnot, kuten esimerkiksi asioiden muistaminen tai soveltaminen.
Osaamistavoitteissa néitd toimintoja on sanallistettu niitd kuvaavilla verbeilla. Mita
korkeammalla tasolla erikoistuja toimii, sitd taitavammin hén pystyy kiyttdméaan
oppimaansa erilaisissa konteksteissa (19,20).

Jos taksonomiaa hyodynnetién oppimisen arvioinnissa, tarkastellaan sopivin
menetelmin miten kullekin jaksolle asetetut tavoitteet on saavutettu. Jos tavoittee-
na on esimerkiksi osata "soveltaa” (taso 3) tulee arvioinnissa kayttdd menetelmia,
joiden avulla saadaan selville onko erikoistuja oppinut soveltamaan. Kiytdnnon
esimerkkejid Bloomin taksonomian mukaisista osaamistasoista, erikoistujan toi-
minnasta ja arvioinnista on taulukossa 1.

Taulukko 1. Bloomin taksonomian tasot ja kuvaukset (17,18,20)

OSAAMISEN TASO

TASON KUVAUS

KUVAAVIA VERBEJA

Taso 1: Muistaminen,
mieleen palauttaminen
(remembering)

Kyky muistaa ja palauttaa mieleen
asioita siind muodossa kuin ne on
esitetty.

Muistaa, tunnistaa, toistaa, yhdistaa
oikeaan asiayhteyteen, listaa, jarjes-

taa, luetella, nimetd, tallentaa, 6ytaa.

Taso 2: Ymmartaminen
(understanding)

Kyky tulkita opittua informaatiota
ja selittaa opittuja kasitteita.

Tulkitsee, selittda, kuvailee, ilmaisee
omin sanoin, valaisee esimerkein,
(6ytaa yhtalaisyyksia ja eroja, luo-
kittelee, tekee yhteenvetoja, vertaa,
muokkaa, paattelee.

Taso 3: Soveltaminen
(applying)

Kyky kayttaa ja soveltaa tietoa
oikeissa tilanteissa.

Kayttad, soveltaa, suorittaa, toteut-
taa kaytanndssa, toimii, saa aikaan,
jarjestaa, muuttaa, havainnollistaa,
laskee, esittag, nayttas, valmistaa.

Taso 4: Analysoiminen
(analysing)

Kyky pilkkoa ongelma tai infor-
maatio pienempiin osiin ja ym-
martaé ja etsia niiden valisia suh-
teita -> ymmartaa rakenteen.

Erittelee, jasentelee, luokittelee,
vertailee, tutkii, selvittaa, kokeilee,
keksii, nimeaa syita, paattelee.

Taso 5: Arvioiminen
(evaluating)

Kyky arvioida ajatusten ja rat-
kaisujen arvoa tiettya tarkoitusta
varten. Kyky tehd& perusteltu
arvio tai paatos.

Arvioi, arvottaa, mittaa, osoittaa,
ratkaisee, valikoi, harkitsee, ottaa
huomioon, paéattelee, tekee johto-
paatoksig, perustelee, todistaa,
vakuuttaa.

Taso 6: Luominen
(creating)

Kyky luoda jotain uutta (mm. aja-
tuksia, naksokulmia, tuotteita) ole-
massa olevan tiedon pohjalta.

Kehittad, suunnitella, laatia, luoda,
koota, valmistaa, muokata, muuttaa,
lagjentaa, jarjestaa uudelleen,
keksig, esittad, panna alulle.
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6.4. Ohjauksen toteutumisen ja
yhteisen toiminnan arviointi

Arviointikeskusteluissa voidaan tarkastella erityisten kompetenssien liséksi erikois-
tujan edistymisté yleisemmallékin tasolla. Lisdksi koko oppimis- ja ohjausprosessia
kannattaa tarkastella yhdessa. Vehvildisen (21) mukaan ohjauksen tavoitteiden ja
toteutuksen tarkastelussa voidaan kiinnittdd huomiota tuotokseen, havaitussa toi-
minnassa tapahtuneeseen muutokseen ja itse prosessiin. Erikoistujan toiminnassa
tapahtuneita muutoksia voivat olla Vehvildisen (21) mukaan:

¢ Ammatillisen tietoperustan jisentyminen ja syventyminen

e Laadullinen muutos omaa tyoté koskevissa kéasityksissa
(esim. tyon tavoitteet)

e Uuden taidon tai tehtdvan oppiminen, ja siten tehtédvakentén laajeneminen

e Syventynyt kisitys omista vahvuuksista ja oppimistarpeista;
uusien oppimistavoitteiden asettaminen ja halu kokeilla uutta

e Metakognitiivisten taitojen kehittyminen (mm. omien reaktio- ja
toimintatapojen ymmartaminen; toisin toimimisen tietoinen harjoittelu)

¢ Uudenlainen toimijuus tyoyhteisossé (mm. avun pyytdminen, tyon
jakaminen, verkottuminen)

¢ Helpottumisen ja rentouden kokemus, joka mahdollistaa uudenlaisia
havaintoja ja uutta toimintaa

Arviointikeskusteluissa kouluttajan kannattaa pyytéaé erikoistujalta palautetta myos
omasta toiminnastaan. Ohjaus on yhteistoimintaa, jolloin sen arvioinnissakin kan-
nattaa kiinnittda huomiota tdhén yhteiseen tekemiseen.

ESIMERKKI

Lokikirjaan pohjautuvien ns. puolivuotisarviointien yhteydessa voidaan arvioida keskustellen
my0s yhteisesta tydskentelyd mm. seuraavien kysymysten avulla:

e Mikéa keskusteluissamme on ollut sinulle tarkeintd — mista olet oppinut eniten?

e Oletko saanut riittavasti palautetta oppimisesta tai toiminnastasi?

e Miten arvioisit omaa aktiivisuuttasi: Oletko ndhnyt tarpeeksi vaivaa oppiaksesi tavoitteeksi
asetetut asiat? Jos jokin asia on ja&nyt oppimatta, miten oppimista voisi edistaa?

e Miten hyvin olemme osanneet suunnitella ja ottaa k&yttéén oppimiseen tarvittavat aika-
ja muut resurssit?

e Miten olemme hyddynténeet muiden tyopaikan ammattilaisten tai yhteistyékumppanien
osaamista?

e Mitd muuta yhteiseen tydskentelyymme liittyvaa haluat nostaa esille?

e Miten voisin kouluttajaldakérina olla sinulle entistd paremmin avuksi?

e Mitad meidan kannattaa tehdé jatkossa eri tavalla ohjaustapaamisisissa? Mihin muihin
seikkoihin meidan kannattaa kiinnittdd enemméan huomiota?
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6.5. Palautteen antamisen ja arvioinnin haasteita

Jos arvioinnissa havaitaan, ettd oppiminen ei ole edistynyt suunnitellulla tavalla
tai erikoistujan toiminnassa ja osaamisessa on selkeitd puutteita, asia pitia ottaa
esille. Joskus palautteen antaminen voi tuntua haasteelliselta ja vaikealta. Etenkin
negatiivisen palautteen antaminen on koettu vaikeaksi (8,22). Arviointitilanne voi
olla tunteita herittéva kokemus seké palautteen antajalle ettd sen vastaanottajalle
(10,22). Kouluttaja voi ndhda oman roolinsa enemmaénkin mentorina eli kokeneem-
pana kollegana, joka neuvoo ja auttaa kysyttdesséd, mutta ei puutu suoriutumiseen
(22). Arvioinnit kuitenkin kuuluvat kouluttajan tehtaviin.

Arviointi voi tuntua hankalalta useastakin syysté. Arvioinnin peldtdan hei-
kentdvan mukavaa yhteistyosuhdetta. Miten erikoistuja ottaa vastaan korjaavan
palautteen? Vaikuttaako palaute saajan ammatilliseen itsetuntoon? Miten palaut-
teen antaminen vastuullisen ohjaajan roolissa istuu kollegiaalisuuden vaatimuk-
seen ja ihanteeseen? Onko késitys erikoistujan ja kouluttajan rooleista symmet-
rinen? Toisaalta my0s hyvén edistymisen ddneen sanominen voi tuntua oudolta,
jos se ei kuulu oman toimipaikan kulttuuriin (22). Haasteelliselta tuntuvan pa-
lautteen antamista voi helpottaa seki sisillon ettd antamisen tavan huolellinen
suunnittelu ja tilanteeseen valmistautuminen. Samoin se, etti arvioinneista osa-
na erikoistumisen arkea on puhuttu yhteisesti jo ohjaussuhdetta aloitettaessa ja
ettd arvioinneissa toteutunutta kautta katsotaan ja tulevaisuutta suunnitellaan
rohkaisevalla ja kannustavalla tavalla. Tarkeé painotus on toimintaa ja oppimisen
jatkuvuutta edistéva suunnittelu.

6.6. Osaamisen ja oppimisen arviointi

erikoisliidkirikoulutuksen kokonaisuudessa

Erikoistujan edistymisté arvioidaan erilaisin menetelmin erikoisladkéarikoulutuk-
sen eri vaiheissa (1). Koulutusjaksojen alkaessa tehddén niin sanottu lahtdtason
arviointi (diagnostinen arviointi), jossa kouluttajalaédkari ja erikoistuja tutustuvat
koulutusjakson tavoitteisiin, pohtivat mité asioita erikoistuja jo hallitsee, ja minka-
laiset tavoitteet jaksolle néistéd 1aht6kohdista voidaan asettaa. Lahtotason arvioinnin
tarkoituksena on auttaa erikoistumissuunnitelman ja tavoitteiden rakentamisessa
erikoistujan osaamistaso huomioiden (23). Jakson alussa on hyva keskustella sekéd
kouluttajan ettd erikoistujan toiveista ja odotuksista ohjausta, oppimisen arviointia
japalautteen antoa koskien. Toiveiden ja odotusten lapikdyminen yhdessa edistia
aikanaan palautteen antamista ja myos sen vastaanottamista (8).

Jaksojen aikana tehddén jatkuvaa oppimista tukevaa ja edistéavaa ns. forma-
tilvista arviointia. Silla pyritdan yksinkertaisesti vahvistamaan myonteista toi-
mintaa ja saamaan esille kehittdmiskohtia (7). Erikoislaakarikoulutuksen loppu-
puolella erikoistujat osallistuvat valtakunnalliseen erikoisladkéarikuulusteluun.
Tallaisia loppuvaiheen kokoavia tentteja kutsutaan summeatiivisiksi arvioinneik-
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si, silld niiden tehtavani on testata erikoistujan osaamista opiskelun jalkeen (7).
Tentissi testataan erikoistujan tiedollista osaamista etukdteen mééritettyyn kir-
jallisuuteen perustuen.
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1.

KOULUTTAJALAAKARI
KEHITTYY JA KEHITTAA

Kouluttajaladkarikin oppii ja kehittyy tyossdan toimimalla tavoitteellisesti, suun-
nitelmallisesti ja kehittymistédén tietoisesti arvioiden. Kuten erikoistuja, myo6s kou-
luttajaladkari kehittida tehtavissa tarvitsemiaan tietoja, taitoja, asenteita ja ajattelu-
tapoja. Itsensé kehittdmisen liséksi aktiivinen kouluttajaldékéri voi kehittdd oman
yksikkonsé koulutustoimintaa seké erikoisladkérikoulutusta yleensa. Tassé luvussa
pohditaan kouluttajalddkérin kehitys- ja kehittdmistyota néilla kolmella tasolla -
tyokaluja unohtamatta.

7.1. Kouluttajaliikirin oikeus ja
velvollisuus osaamisensa kehittimiseen

Tyoterveyshuollon kouluttajalaakarit ovat alan erikoisladkareitd, jotka haluavat yl-
lapitié ja kehittida tehtdvienséd vaatimaa ammatillista osaamista jatkuvasti. Toisaalta
ammattitaidon yllapito ja kehittdminen on néhty kaikille ladkéreille niin tdrkeéksi,
etté siihen on velvoittaviakin sdadoksid ja suosituksia.

Laki terveydenhuollon ammattihenkil6ista (1) toteaa, ettd "Terveydenhuol-
lon ammattihenkil6 on velvollinen yllapitdmaé&én ja kehittamé&in ammattitoiminnan
edellyttdmia ammattitaitoa sekd perehtym&idn ammattitoimintaansa koskeviin
saannoksiin ja méarayksiin”. Ladkariliiton eettisten ohjeiden mukaan ladkérin tu-
lee pitda ylla ja kartuttaa tietojaan ja taitojaan. Hanen tulee kéyttaa ja suositella vain
tutkimuksia ja hoitoja, jotka ovat ldéketieteellisen tiedon ja kokemuksen perusteel-
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la vaikuttavia ja tarkoituksenmukaisia (2,3). Ladkarinvalassakin ladkéari lupaa, ettd
“Pidén jatkuvasti ylla korkeaa ammattitaitoani ja arvioin tyonilaatua” (4).

Liiton kollegiaalisuusohjeiden (5) mukaan ladkéarin tulee toimillaan, ratkai-
suillaan ja esimerkilladn yllapitda ja edistdd ammattietiikkaa ja kollegiaalisuutta.
Esimiehen ja alaisen, opettajan ja oppilaan sekd nuoremman ja vanhemman kol-
legan tulee kaytOkselladn vaalia kollegiaalisuutta ja tukea toistensa ammatillista
kehittymista.

Myos koulutuspaikkasopimuksessa kouluttaja allekirjoituksellaan sitoutuu
kehittdimé&in ammattitaitoaan ja osallistumaan kouluttajakoulutukseen vuosittain
(6). Tyoterveyshuollon erikoisladkarikoulutuksen ulkoisessa arvioinnissa (7) alan
oma kouluttajakoulutus néhtiin myonteisené asiana.

Sosiaali- ja terveysministerion opas tyoterveyshuollon tiydennyskoulutuk-
sesta (8) madirittad, ettd tyoterveyslaadkirin tulisi osallistua tdydennyskoulutuk-
seen keskiméadrin seitsemén péaiviaa vuodessa. Tyonantajan tulee luoda edellytykset
sille, ettd 1aakéari voi osallistua tarvittavaan ammatilliseen tdydennyskoulutukseen.

7.2. Miti osaamisia kouluttajaliiikiirille?

Opinto-oppaassa kuvataan niité tietoja, taitoja, asenteita ja ajattelutapoja, joista tu-
levan erikoislddkarin ammattiosaaminen muodostuu ja joiden muodostumista oh-
jauksella tuetaan. Samaan tapaan myos taitava ohjausosaaminen koostuu ohjauk-
seen liittyvista tiedoista, taidoista, asenteista ja ajattelutavoista. Ohjausosaaminen
rakentuu seuraaville elementeille:

1. Kouluttajalédkarilla on tehtdvéan vaatimat tiedot, mm.

¢ Erikoisalan substanssitiedot
o Tiedot erikoisladkarikoulutuksen tavoitteista, rakenteista ja sdénndoista
e Perustiedot pedagogiikasta

2. Kouluttajaldaékarilla on tehtévan vaatimat taidot, mm.

e FErikoisalan substanssitaidot
e Erikoisalan vuorovaikutustaidot
e Perustaidot ohjaamisesta ja arvioinnista, opetuksen suunnittelusta

3. Kouluttajaladkarilld on tehtévan vaatimat ajattelutavat ja asenteet, mm.

¢ Alalle ominaiset ajattelutavat ja tavoitteet sisdistyneiné

e Tahto tukea ja ohjata erikoistuvaa kollegaa

o Tahto jatkuvasti kehittda osaamistaan ja kehittya alan erikois- ja kouluttaja-
lagkarina
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Liséksi kouluttaja sitoutuu huolehtimaan riittdvan aikaresurssin varaamisesta oh-
jaukseen, sen suunnitteluun, toiminnan kehittdmiseen ja omaan kouluttautumiseen.

7.3. Miten kouluttajaliaikiri voi kehittii itsedan?

Kehittymisen ja oppimisen periaatteet ovat kouluttajalla samat kuin ohjattavillakin:
ne perustuvat tietoisiin tavoitteisiin, suunnitelmalliseen opiskeluun ja tavoitteiden
toteutumisen arviointiin.

Oman ohjausosaamisen kehittdmisen voi siten aloittaa nykytilan arvioinnilla,
oppimistavoitteiden asettelulla ja suunnittelemalla etenemisen arviointi aikanaan.
Arviointi perustuu kouluttajallakin palautteen kerédémiseen ja sen reflektioon, ja
arvioinnin johtopéitokset suuntaavat taas seuraavia oppimistekoja ja kehittymista.
Myos kouluttajat tarvitsevat ohjausta ja palautetta. Ohjauksen ohjausta saa koulut-
tajakoulutusten yhteydessaé ja tarvittaessa yliopistojen kouluttajilta. Palautetta voi
ja kannattaa pyytdd mahdollisimman monelta taholta. Palautteen kerdamisessa
tulee ottaa huomioon oman tyopaikan kaytdnnot esimerkiksi ulkoisen palautteen
keraamisesté ja sopia asiasta tarvittaessa yksikon johdon kanssa erikseen. Yleises-
ti osaamisen kehittymiseen panostaminen paitsi parantaa tekemisen laatua, myos
lisda tyon iloa (9-11).

Kouluttajaladkarin kannattaa aktiivisesti hankkia palautetta tekemisistidan.
Palautetta voi pyytéda suullisesti, kirjallisesti tai erilaisten lomakkeiden avulla. Kou-
luttajan kannattaa aina pyytéd palautetta omilta ohjattavilta. Ohjaustilanteet voi
paattaa pohtimalla: Miten tilanteessa onnistuttiin? Mitd télla ohjauskerralla opit-
tiin? Nain kouluttaja saa palautetta omasta toiminnastaan. Palautteen pyytdminen
tapahtuu luontevasti myo6s erikoistujan puolivuosittaisten oppimisen arviointien
yhteydesséa. Lokikirjamerkintdjékin voi tarkastella palautteen nékokulmasta. Pa-
lautetta omasta ohjaustoiminnasta ja sen heijastumisesta tyoyksikon muiden toimi-
joiden tyohon kannattaa pyytad myos tyoyksikon muilta ammattilaisilta, kollegoilta
ja esimiehelta. Palautteita kaikilta edella kuvatuilta kertyy usein pyytamaéttékin ar-
jen kohtaamisissa suullisesti, sdhkoposteissa ja muissa kirjallisissa viesteissa, kun
niitd huomaa tarkastella palautteina. Mikili kouluttaja luennoi tai vetda ryhmis,
koulutustilaisuuksien osallistujilta kannattaa aina kerita palautteita. Kouluttaja voi
pyytaa palautetta ohjaustyostdan myos yliopistojen kouluttajilta osana kouluttaja-
ladkarikoulutusta ja tarvittaessa.

Reflektio tarkoittaa oman toiminnan tietoista tarkastelua, pohdintaa ja osaa-
misten tietoiseksi tekemisté (12). Erilaiset palautteet, mutta my6s omat muistiin-
panot tekemisisté ja oivalluksista toimivat reflektion raaka-aineina. Reflektointi on
térked osa asiantuntijan jatkuvaa oppimista. Luvussa 3.2.3. on kuvattu reflektointia
tarkemmin.
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ESIMERKKI

Reflektointitaitojaan voi kehittaa ja tehda reflektoinnista saannollista, esimerkiksi pohtimalla jokaisen
ohjaustapaamisen jalkeen:

Mita tilanteessa tapahtui?

Mitka seikat auttoivat onnistumaan?

Mitk& asiat johtivat siihen, ettd asiat eivat sujuneet?

Mista seikoista johtuen tunteeni olivat tapahtuman jalkeen pinnassa?

Mit& tulisi ensi kerralla tehda toisin?

Onko tarvetta tarkistaa jokin asiaan mahdollisesti liittyva nakdkulma? Mita, miten, milloin palaan
asiaan?

Tuliko asia valmiiksi?

® \oisinko antaa positiivista palautetta jollekin?

Reflektointi voi olla lyhytta, asian nopeaa l@pikdyntia tapahtuman jalkeen tai syvallisempaa ja keskit-
tynytta, jolloin se kannattaa myds kirjata muistiin jatkosuunnitelmineen.

Laakarin tyon arvioinnissa kdytetddn myos ns. 360 asteen palautetta (MSF, Multi
Source Feedback) (13). Menetelméssé palautteita antavat kollegat, ty6toverit ja poti-
laat seké henkilé itse. Kysymykset voivat kasitelld seké kliinisié ettd ei-kliinisié taitoja
kuten ammatillista patevyytta, kayttdytymisté ja asenteita tydssé, professionaali-
suutta, kommunikaatiota seké vuorovaikutus- ja johtamistaitoja. Kouluttajalaakari
voi ainakin epédsuorasti tarkastella 360 asteen palautteita my6s ohjaustehtévissa
suoriutumisen kannalta.

73.1. Kehittymisen arviointi ja niakyvdksi tekeminen:
kouluttajan portfolio eli ansiokansio

Portfolio eli ansiokansio tukee arviointia kokoamalla osaamisen ja sen dokumentaa-
tion yhteen. Ohjaustyon tietoinen ja kriittinenkin pohdinta ja nakyvéksi tekeminen
on oleellista oman toiminnan ymmartamiseksi ja kehittdmiseksi.

Portfoliotyoskentely on monelle kouluttajalle vield melko tuntematon tapa toi-
mia, mutta yleistyy koko ajan tyoeldmaéssé. Perusportfolion kerddminen tarkoittaa
systemaattista tekemisten, ansioiden, palautteiden, tavoitteiden ja suunnitelmien
dokumentointia myohempaéa kayttod varten. Kyse on siis ansioluetteloa laajem-
masta ja henkilokohtaisemmasta dokumentaatiosta. Perusportfolion aineistoista
voi sitten tarpeen mukaan rakentaa esimerkiksi néyteportfolioita tyonhakutilan-
teisiin tai meritoitumisten kuvaamiseen.

Laakarijarjestotkin suosittelevat portfoliotydskentelyé, erityisesti osoittamaan
tdydennyskoulutuksen toimivuutta (14). Portfoliotyoskentelyyn kannustaminen on
samalla ladkarijarjestdjen vastaus laddkarinoikeuksien re-sertifikaatiokeskuste-
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luun. Arkkiatri on vedonnut voimakkaasti portfolion kiytén puolesta kirjeessédén
kollegakunnalle (15). Myos Ladkarikouluttajan erityispatevyyttd hankkivat osoitta-
vat osaamistaan ja kehittymistidén Taitoni.fi-portfolion avulla (16).

ESIMERKKI

Kouluttajalagkarin portfolio voi sisaltéa:

Ajatuksia ohjaamisesta ja luonnehdinnan itsesta ohjaajana (kayttoteoria)

Ohjaamisen kaytannon kokemuksia (ohjaushistorian kuvaus)

Erikoistujien arvioita ohjaamisesta seka niitd koskevia pohdintoja

Vertais- tai muita arvioita ohjaamisesta seka niité koskevia pohdintoja

Kuvauksia kaytetyista ohjausmenetelmista, tuotetuista ohjausmateriaaleista ja pohdintoja niiden
kaytosta

Suunnitelma ohjausosaamisen ylldpitamisestd ja kehittamisesta

® Kuvaus muusta ammatillisesta toiminnasta (CV)

73.2. Mistd tukea: kursseja, kirjallisuutta ja
Tyéterveyshuollon virtuaaliyliopisto

Tyoterveyshuollon kouluttajaléddkarilla on monia mahdollisuuksia ohjausosaamisensa
kehittdmiseen. Niihin kuuluvat aktiivisen ohjaustyon, itsearvioinnin, palautteiden ja re-
flektion liséksi nimenomaan tyéterveyshuollon kouluttajaldékareille suunnatut kurs-
sit, seminaarit, alan kirjallisuus seké Ty6terveyshuollon virtuaaliyliopisto (tthvyo.f1).

Yliopistot jarjestavit useita tyoterveyshuollon kouluttajaladkérikoulutuksia
vuosittain. Ajankohtainen tieto koulutuksista 16ytyy Tyoterveyshuollon virtuaali-
yliopiston Moodle-oppimisympéristostd (moodle.tthvyo.fi), koulutuksista tiedote-
taan myo6s kouluttajien sdhkopostilistoilla. Opettajainhuone (moodle.tthvyo.fi) on
virtuaaliyliopiston kouluttajaladkéareille suunnattu vuorovaikutteinen kanava, joka
tarjoaa ohjaustyoté tukevia materiaaleja kouluttajien kiyttoon. Tyoterveyshuollon
virtuaaliyliopistosta 10ytyvat myos erikoislddkérikoulutuksen rakenteet ja vaati-
mukset ajantasaisina. Virtuaaliyliopisto onkin koettu keskeiseksi kanavaksi tyoter-
veyshuollon erikoisléddkarikoulutuksessa (17).

Erikoisalakohtaisen kouluttajaladkarikoulutuksen liséksi monet tahot jarjes-
tavat kaikkien erikoisalojen kouluttajalddkéreille sopivia pedagogisia koulutuksia.
Naitd tahoja ovat esimerkiksi Ladkariseura Duodecim (duodecim.fi), laédketiede-
tapahtumia jarjestavat liitot ja yhdistykset sekd monet kesé- ja avoimet yliopistot.
Ladketieteen Koulutuksen yhdistys LKY (laaketieteenkoulutuksenyhdistys.fi) jar-
jestaa vuosittain alan tieteellisen seminaarin. Ladkarikouluttajan erityispatevyys
on Suomen Ladkariliiton myontdmai erityispatevyys koulutusohjelman lapikay-
neille. Ohjelma kuvataan Ladkériliiton sivuilla (laakariliitto.fi) ja LKY ry:n sivuil-
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la. Kansainvélisista ladketieteen koulutuksen tapahtumista lienevat tunnetuimpia
AMEE:n (Association for Medical Education in Europe) kongressit (amee.org).

Lahdeluettelo sisdltaa useita hyvii oppaita (18-21), joihin ohjaustydsté ja peda-
gogiikasta innostunut kouluttaja voi perehtya tdmén késissé olevan oppaan liséksi.
Kotimaiset ammattilehtemme Tyo6terveyslaakari, Ladkarilehti, Duodecim ja Nuo-
ri Ladkari julkaisevat jatkuvasti erikoislddkarikoulutukseen ja pedagogiikkaankin
liittyvié artikkeleja, samoin verkkolehti Yliopistopedagogiikka. Englanninkielisista
ladketieteen koulutuksen lehdistd mainittakoon Medical Education, Academic Me-
dicine ja Medical Teacher.

7.4. Kouluttaja kehittii yksikkoiin

Hyva tyoterveyshuoltokiytdnto -oppaan (22) mukaan "Tyoterveysyksikon laadunar-
viointi tulee tehdé kerran vuodessa. Laadunarvioinnissa kdydaan 1api yksikon kaikki
toiminnot ja prosessit, johtaminen, henkil6sto ja muut resurssit seké yhteistyokump-
paneiden toiminta. Laadunarvioinnin tarkoituksena on analysoida yksikon omaa toi-
mintaa, arvioida toiminnan tuloksia ja luoda arvioinnin pohjalta kehittdmishankkeet
seuraavan vuoden toimintasuunnitelmaan”.

Erikoislaakarikoulutuskin kuuluu luontevasti tyoterveysyksikoiden kirjal-
lisen, vuosittain arvioitavan laatujarjestelmén asialistalle. Tamé tekee erikois-
laakarikoulutuksen tunnetuksi ja lapindkyviksi tyoyksikossd - miksi ja miten
koulutuspaikaksi hyviksytty tyoyksikko jarjestdd sopimuksen mukaisen erikois-
ladkarikoulutuksen. Ndin toiminnasta tulee myos entistd enemmén koko yksikon
yhteinen asia. Parhaimmillaan toiminta erikoislaakéarikoulutusyksikkona heijas-
tuu ja integroituu yksikon muuhun koulutustoimintaan ja kehittda koko yksikon
koulutuksen laatua.

Laadunarviointi tehdian eri laatujarjestelmisséa eri tavoin. Arvioinnissa voi-
daan hyodyntdd myos Koulutuspaikan itsearviointimatriisia (23). Se kehitettiin
yliopistojen yhteistyonéd koulutuspaikkojen kéyttoon vuonna 2010 ja péaivitettiin
vuonna 2014. Matriisi perustuu suurelta osin yliopiston ja koulutuspaikan véliseen
koulutuspaikkasopimukseen ja siiné sovittuihin koulutuspaikan, kouluttajan ja yli-
opiston tehtéviin sekd velvoitteisiin. Sen kaytto tarkistuslistana on helppoa ja se tuo
nékyviin timénhetkiset vahvuudet ja mahdolliset heikkoudet sopimuksen toteutta-
misessa. Matriisi tukee koulutustoiminnan kehittdmista.

7.5. Kouluttaja kehittii koulutusta

Yliopistot vastaavat opinto-oppaassa kuvatusta tyoterveyshuollon koulutusohjel-
masta. Kouluttajalaédkarit huolehtivat osaltaan koulutusohjelman kiytédnnon toteut-
tamisesta ja toteutumisesta koulutuspaikalla. Ndin kouluttajalagkéarit toimivat osana
yliopistopohjaista koulutusjarjestelmaa.
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Yliopistot pyrkivat toimimaan aktiivisesti vuorovaikutuksessa kouluttaja-
ladkareidensa kanssa niin kouluttajakoulutuksien, sdannollisen viestinnén, kou-
luttajamateriaalien tarjonnan kuin erilaisten tutkimus- ja kehittimishankkeiden
muodossa. Kouluttajilla on aina mahdollisuus keskustella, valittda omia ja kentéan
ndkemyksiéa yliopiston suuntaan ja vaikuttaa koulutusohjelman tavoitteisiin, sisél-
t6ihin ja toteutukseen. Yliopistojen jarjestamaét kouluttajakoulutukset ja muut kou-
lutukset tarjoavat hyvin foorumin kouluttajien verkostoitumiselle, keskusteluille
seki hyvien kiytintojen kehittdmiselle ja jakamiselle. Monet kouluttajat toimivat
yksikkonsa ainoina kouluttajina, jolloin koulutukset ovat tarkeé véyla vertaistuen
saamiseksi. Yhdessd toimimalla on mahdollista kehittaa koulutusmallia jatkuvasti
paremmaksi.
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8.

KOULUTTAJALAAKARIN
HUONEENTAULUJA

Téassé luvussa vedetadn yhteen kirjassa kéasiteltyja ohjauksen keskeisié asioita. En-
simmaisessi huoneentaulussa esitelldan Kilminsterin ym. (1) mééarittelemié ohjauk-
sen osaamisia tyoterveyshuollon erikoisalalle soveltaen.

OHJAUSOSAAMINEN PAHKINANKUORESSA

1. Kouluttajaldakéri osaa arvioida aloittavan erikoistujan osaamistason sek& sopia hédnen kanssaan
selkeat oppimistavoitteet ja arkitydssé tarvittavan tuen. Arviointi edellyttaa usein erikoistujan
toiminnan havainnointia. Kouluttaja tarvitsee havainnointitaitojen ohella kykya reflektoida
havaintoja ja antaa niiden perusteella rakentavaa palautetta erikoistujalle.

2. Kouluttajalaakari osaa tukea erikoistujan oppimista eri tavoin. Ohjauksen taitoihin kuuluvat
esimerkiksi ohjaustilanteiden suunnittelu linjakkaasti kunkin tavoitteen mukaisia menetelmia
monipuolisesti soveltaen ja toteutus erikoistujaa aktivoivalla tavalla. Taitava kouluttaja auttaa
erikoistujaa Bytamaan itse vastauksia kysymyksiin, ratkomaan ongelmia ja laajentamaan
ymmarrystaan alan kokonaisuuksista. Kouluttajalaakari tukee erikoistujaa itsendiseen
tyohon ja vastuunottoon sitd mukaa kuin hanen osaamisensa karttuu. Joskus erikoistuja
tarvitsee kouluttajan tukea myds motivaation herattelyyn ja yllépitoon. Kouluttajalaakari tukee
erikoistujan tydhyvinvointia ja tyossa jaksamista ja ohjaa tarvittaessa oikean avun piiriin. Han
tukee erikoistujaa myds erikoistumisen suunnittelussa ja loppuun saattamisessa.

3. Kouluttajalagkari on taitava tyoterveyshuollon erikoislaakéri ja roolimalli erikoistujalle.
Erikoistuja voi oppia siitd, miten kouluttaja toimii eri tilanteissa ja tehtévissa l&&karin tydssaan,
tiimin jasenend ja/tai johtajana ja oman toimintansa kriittisena arvioijana.

4. Kouluttajaldgakari huolehtii myos, etta toimipaikan muu henkilésto tuntee koulutuksen
erityisvaatimukset ja ohjaa erikoistujaa sovitusti omissa rooleissaan. Toimipaikalla tulee
olla asianmukaiset puitteet ja resurssit erikoistumiseen. Kouluttajaldakari rakentaa osaltaan
toimipaikalle my&nteistd oppimisilmastoa, jossa kaikkia kannustetaan ammatilliseen ja
henkildkohtaiseen kehittymiseen.

5. Kouluttajaldakari arvioi ja kehittdd omaa ohjaustoimintaansa pyytaen ja reflektoiden palautteita.

(Soveltaen lahdetta 1)




Kouluttajaldékérin huoneentauluja

Toisessa huoneentaulussa esitelldan elementteji, joista ohjaustyon vaikuttavuus
koostuu Kilminsterin ym. (1) mukaan. Naissékin korostuvat tavoitteellisuus, suun-
nitelmallisuus ja arviointi seki tiedot, taidot, ajattelutavat ja asenteet.

VAIKUTTAVA OHJAUSTYO

1.

Kouluttajalaakari tuntee hyvin erikoistumiskoulutuksen tavoitteet, rakenteen ja viralliset
vaatimukset.

Kouluttajalaakari ja erikoistuja tydskentelevat yhdessa, ja he pystyvat havainnoimaan ja
seuraamaan toistensa tyota.

Erikoistuja saa saanndllisesti rakentavaa palautetta. Palautetta tulisi saada 360 asteen
periaatteella eri tahoilta. Palautetta tulisi saada nékyvan toiminnan liséksi erikoistujan tekemist&
kirjallisista dokumenteista ja keskustelemalla esiin saatavien ajattelutapojen kehittymisesta.

Ohjaus on suunnitelmallista. Ohjaustapaamiset on sovittu kalenteriin etukateen. Ohjaussuhteen
alkaessa maaritelladn yhdessa oppimistavoitteet seka ohjauksen tapoja ja sisaltoja. Kirjallinen
ohjaussopimus voi olla hyddyllinen, sisaltéden yhteiset sopimukset seuraavista asioista:
ohjauksen kesto, tapaamistiheys, toimintatavat, edistymisen arviointi ja palautekdytannét,
mahdolliset opetussuunnitelman tavoitteita tdydentavat yksilolliset oppimistavoitteet ja muut
erityiset toiveet tai vaatimukset.

Erikoistuja saa ohjausta oman erikoisalansa tiedollisen substanssin lisaksi muillakin
asiantuntijataitojen ja ammattitavoitteiden edellyttdmien ajattelutapojen osa-alueilla.

Hyva ohjaussuhde erikoistujan ja kouluttajaldgkarin kesken on tarkea. Hyva ohjaussuhde syntyy
useista tekijoista. Se on riittavan pitkékestoinen, erikoistuja on sitoutunut erikoistumiseen, ja
kouluttajalaakari on sitoutunut ohjaustychonsa. Kouluttaja ei “tee” ohjausta erikoistujalle, vaan
osapuolet toimivat yhdessa ja kantavat omat vastuunsa ohjauksen onnistumisesta. Molemmat
myos arvioivat ohjauksen toteutumista.

Kouluttajalagkari saa koulutusta ohjaustythonsa. Keskeisia siséltsja ovat oppiminen ja ohjaus,
arviointi ja palaute, vuorovaikutustaidot ja koulutusohjelman tuntemus.

(Soveltaen lahdetta 1)
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Kirjan nimi on "Kysy, kuuntele, kannusta ja kehity”. Tama kouluttajalddkarin hyva
toimintatapa kulkee punaisena lankana lapi koko kirjan. Kirjan nelja K:ta on koottu
vield kolmanteen huoneentauluun.

KYSY

Ohjaa oppimista hyvilld kysymyksilla. Kysy mita erikoistuja tietaa jo ennestaan tai mita han ajattelee
opittavasta asiasta. Kysy tyossa syntyneista kokemuksista ja niihin liittyvista tulkinnoista ja tunteista.
Kysy onnistumisista ja hyvista oppimiskokemuksista. Haasta erikoistujaa [6ytamaan vastauksia ky-
symyksiinsé itse, sinun hyvien kysymystesi avulla. Kysy mika erikoistujaa kiinnostaa ja innostaa, ja
mik& on haasteellista. Kysy mité erikoistuja odottaa yhteiselta tydskentelyltdnne ja sinulta ohjaajana.
Rohkaise erikoistujaa arvioimaan omaa toimintaansa kysymyksin. Kysy ja pyyda saannéllisesti pa-
lautetta myds antamastasi ohjauksesta. Ole itse hyva roolimalli kysyjana: erikoistuja oppii rakentavaa
kysymista tyoterveyslaakarin tyotaankin varten.

KUUNTELE

Kuuntele erikoistujan onnistumisia ja huolia herkalla korvalla. Kuuntele avoimin mielin: ei ole vaaria
kysymyksia ja turhia huolia. Ota ne vakavasti. Kuuntele aktiivisesti ja esita tarvittaessa tarkentavia
kysymyksia. Ole itse hyvé roolimalli: annat mallin erikoistujalle asiakkaidenkin kuuntelusta.

KANNUSTA

Kannusta oppimaan uutta: tietoja, taitoja, ajattelutapoja ja asenteita. Kannusta asettamaan vaativiakin
uusia oppimistavoitteita ja tavoittelemaan syventyvdd asiantuntijuutta. Kannusta myds oppimaan
yhdess& muiden kanssa. Ohjaa erilaisten tehtévien ja tydryhmien pariin kehittymaan ja kehittdmaan
toisten kanssa. Kannusta reflektoimaan omaa tietdmysta ja toimintaa, kehittdmaan ja kokeilemaan
uusia toimintatapoja, myds yhdessa toisten kanssa. Kannusta kokeilemaan erilaisia, uusiakin oppimi-
sen tapoja. Kokeilkaa ja opiskelkaa yhdessa! Anna runsaasti palautetta erikoistujan onnistumista, tuo
esille jo kertynytta osaamista ja kannusta eteenpain. Korosta vahvuuksia. Ole roolimallina kannus-
tamisessa: erikoistuja oppii sinulta, miten tydterveyslaakari voi kannustaa asiakkaitaankin. Kannusta
erikoistujaa saattamaan erikoistumisensa maaliin asti - valmistumaan.

KEHITY

Pysahdy valilla tarkastelemaan omia kasityksiasi oppimisesta ja ohjaamisesta: mitd oppiminen oi-
keastaan on? Miten sita voi ohjata ja tukea? Miten omat ké&sityksesi oppimisesta ja ohjaamisesta
nakyvat tydssasi? Milta osin kasityksesi oppimisesta ja ohjaamisesta vaativat paivittamista? Mita
uutta voisit oppia itse? Ole kehittymisen roolimallina erikoistujallekin. Kehity ja kehité: tietoja, taitoja,
asenteita ja ajattelutapoja, itsedsi, oppimista ja oppimisymparistoja!
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Kouluttajaldékérin huoneentauluja
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KIRJOITTAJIEN
ESITTELYT

Leena Ala-Mursula: Ty6elaméprofessori Leena Ala-Mursula Oulun yliopistosta
on toiminut tyoterveyshuollon erikoisladkéarikoulutuksen valtakunnallisessa ver-
kostossa kouluttajakoulutustyoryhmén puheenjohtajana vuodesta 2011 ja koor-
dinaatioryhmén puheenjohtajana 2014-15. Hén on toiminut pysyvéné asiantunti-
jajaseneni kevialld 2015 aloittaneessa sosiaali- ja terveysministerion erikoislaa-
kari- ja erikoishammasliékarikoulutuksen ja yleislddketieteen erityiskoulutuksen
koordinaatiojaoksessa.

Jarmo Heikkinen: Tyoterveyshuollon erikoisladkéri Jarmo Heikkinen on toiminut
tyoterveyshuollon kliinisené opettajana Itd-Suomen yliopistossa Kuopiossa vuodes-
ta 2010 lahtien. Keskeisiin tehtdviin kuuluvat erilaiset erikoistujille ja kouluttajille
suunnatut koulutustilaisuudet, verkkokurssit ja koulutustoiminnan kehittaminen
yhteisty6ssé muiden yliopistojen kanssa. Hin my0s kirjoittaa aktiivisesti Tyoterveys-
ladkari-lehdessa ja Tyoterveyshuollon virtuaaliyliopiston blogissa.

Ritva Horppu: Valtiotieteiden tohtori, sosiaalipsykologi Ritva Horppu toimii pedagogi-
sena erityisasiantuntijana tyoterveyshuollon erikoislddkarikoulutuksen verkostossa,
asemapaikkanaan Tyoterveyslaitos Helsingissa. Hinen paatehtévansa on suunni-
tella ja toteuttaa kouluttajakoulutusta yhdessé viiden yliopiston tyéterveyshuollon
tiimien kanssa.

Kati Pddtalo: Terveystieteiden tohtori Kati Piaatalo toimii suunnittelijana Oulun yli-
opistossa, jossa hénen ty6tehtéviinsa sisiltyy erikoislddkarikoulutuksen verkko-ope-
tus seka kouluttajaldadkireiden kouluttajakoulutus. Kati Paatalo on toiminut erilai-
sissa opetustehtévissa yliopistossa ja ammattikorkeakoulussa vuodesta 2002 alkaen.
Pedagogisessa tutkimuksessaan hén on keskittynyt erityisesti ryhmé&ohjaukseen
seka erikoislagkarikoulutuksen ohjausmenetelmiin.

Asta Toivonen: Kasvatustieteen maisteri Asta Toivonen toimii koordinaattorina tyo-
terveyshuollon erikoislddkérikoulutuksessa Helsingin yliopistossa. Tyotehtédviin
kuuluvat koulutuksen kehittdmisprojektit sekd Helsingin yliopiston sisdisessa toi-
minnassa etté yhteisty0ssad muiden yliopistojen kanssa. Ladketieteen koulutuksen
parissa Asta Toivonen on tyoskennellyt vuodesta 2007 1ahtien.
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Tydterveyshuollon kouluttajalagkari — olet tarkedssa tehtdvassa! Sinun ohjauksessasi

tydterveyshuoltoon erikoistuva l&8kéri kehittyy alan ammattilaiseksi. Téméa kehittyminen

tapahtuu paaosin tyéssa oppien. Kouluttajalaakaring tehtévanasi on tukea tydssa oppimista

koulutuksen tavoitteiden mukaisesti. Tassa oppaassa tarkastelemmme laadukasta oppimista,

ohjaamista ja edistymisen arviointia, tarjoten myods kaytdnnon vinkkeja arjen ohjaustys-

hon. Naiden lisaksi kasittelemme kouluttajaladkarin oman ohjausosaamisen kehittamista.

Oppaan keskeistad sanomaa - kysy, kuuntele, kannusta ja kehity — avataan kirjan eri luvuissa.
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