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Tama opinnaytetyo oli laadullinen tutkimus, jonka tarkoituksena oli selvittaa kayttajakoke-
muksia Vantaan kaupungin vammaispalveluiden tyollistymista tukevien toimintojen hank-
keessa. Tavoitteena oli myos tehda nakyvaksi hankkeeseen tehtya kehittamistyota. Malminii-
tyn valmennusmallin mukaisessa tyosuhteessa olevia tyovalmennettavia haastateltiin ja kar-
toitettiin heidan kokemuksiaan valmennusmalliin liittyen.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu tyovalmennuksesta, osallisuudesta ja pe-
rehdytyksesta. Toisin sanoen teoreettinen viitekehys koostuu niista tyovalmennuksen elemen-
teista, joiden avulla pyrkimyksena oli loytaa jokaiselle valmennettavalle ne keinot, joilla
tyollistyminen tai siirtyminen tyoelaman suuntaan oli mahdollista.

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina ja saatu materiaali analy-
soitiin aineistolahtoisen sisallonanalyysin menetelmin. Opinnaytetyohon haastateltiin kahdek-
saa Malminiityn valmennusmallin mukaisessa tyosuhteessa olevaa tyovalmennettavaa. Tarkoi-
tuksena oli kartoittaa heidan kokemuksiaan valmennusmalliin liittyen. Lisaksi selvitettiin val-
mennettavien kehittamisehdotuksia tyovalmennukseen liittyen.

Tuloksista nakyi, etta tamantyyppinen tyovalmennus on hyodyttanyt valmennettavia. Valmen-
nettavat kokivat, etta heille on annettu sopivasti aikaa sopeutua tyohon ja tyoelamaan val-
mennusjakson puitteissa. Tiimityoskentely ja siita saatu vertaistuki koettiin tarkeaksi. Ver-
taisperehdytys koettiin toimivaksi.
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This thesis was a qualitative study aimed at identifying user experiences in the employment
support services project for the disabled in the city of Vantaa. The objective was also to
make the development work done on the project visible. Workers that participated in the job
coaching and were employed were interviewed and their experiences related to the coaching
model in Malminiitty were studied.

The theoretical framework of the thesis consists of job coaching, participation and orienta-
tion. In other words, the theoretical framework consists of the elements of coaching that
sought to find ways and possibilities for every coachee to find employment or move towards
working life.

The interviews were conducted as semi-structured theme interviews and the resulting mate-
rial was analysed using data-based content analysis methods. Eight job coachees in Malminiit-
ty's coaching model were interviewed for the thesis. The purpose was to study their experi-
ences with the coaching model. In addition, development proposals regarding the job coach-
ing were gathered from the coachees.

The results showed that this type of job coaching has been beneficial to the coachees. The
coachees felt that they were given enough time to adapt to work and working life during the
coaching period. Teamwork and the peer support received from it were considered im-
portant. Peer orientation was considered to be a working concept.

Keywords: job coaching, participation, orientation



Sisallys

N o3 Ta 1= o | {0 R PP 6
2 Tyollistymista tukevat toiminnat - Malminiitty ...oooveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e eeeaeens 7
2.1 ASTaKKUUSKITEEEITE ... ueeiiiiii i ee e aes 12
2.2 Yo 01 110101 02/ o 1| PP 13
3 Teoreettinen VITEEKENYS ... uvit i e et ee et eeeeaneeaneaaneas 15
3.1 TYOVAUMENNUS . .vveiinttiiiteeeineeeeineeeenneeeesneeeesseeeenseeesnnseesnnseesnnesesnnesenns 15
3.2 Osallisuuden merkitys ja sosiaalinen KeStavyys .....cceeveeeieiiieieieinneeeneenneennens 19
3.3 (=1 116 |V S PP PP 22
4 Palvelumuotoilu osana hankkeen kehittamistyota ...ooevevvriiiiieiiiiiiiiiieiiiieeennneeenns 24
TULKIMUSASELEUMA ... et ettt e e e 28
5.1 TULKIMUSKYSYMYKSET . vt etiteiiiitiiiieiii it eei ettt eeeireeeenneeeenaeeeenneeenns 29
5.2 Aineistonhankintamenetelma........cooiiiiiiiiiiiiiiii e 30
5.3 L) (=T | U PP PP 31
5.4 ATNEISTON @NALYYST.cueettiiitiiiit i iriiiteiterereerenneerenneeeennessenneesannessnns 33
6 Tulokset ja JOhtOPAAtOKSEE ...uiinutiiiitiiiii ittt iieii e eeieeeeaneeeennaeaanns 34
6.1 Valmennettavan itsensa kokemat hyodyt tyovalmennusjaksosta .................... 34

6.2 Tyovalmennuksen tarjoamat valineet tyonhakuun, tyoelamaan ja tyoskentelyyn 38

6.3 Tyovalmennusjakson kehittamisehdotukset......c.ooveviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieenn, 42
7 Tutkimuksen eettisyys ja lUOTETLAVUUS ..ouuviriietiiiiiiiiieiireeieereneeranneeeenneeeanns 44
PORAINTA. ¢t e 48
8.1 Valmennuksen mahdollinen rakenne puolen vuoden jaksolla...........ccooeuvennnne. 53
8.2 JatKoON SEUIANTA ..cuviiiitiitiiii e 56

8.3 ”lhan ku ois kotona. Mut just silleen, et tervetuloa uudestaan toihin. Ma tuun aina

MIElellani tOThiN.” (HZ) tonneiiiiiiiiii ittt i et r e e eeree e eaneeeeaneeeanseeeanneenn 57
11| V=T A 61
QT 172 [0 ) 66

1T N 67



1 Johdanto

Vantaan kaupungin vammaispalveluiden hankkeen, tyollistymista tukevien toimintojen idea
sai alkunsa Vantaan vammaispoliittisen ohjelman linjauksesta, jossa yhtena keihaankarkena
oli "oikeus koulutukseen, tyohon ja mielekkaaseen arkeen". Raportissa todetaan, etta monilla
vammaisilla nuorilla on ammatillinen koulutus, mutta sopivaa tyopaikkaa ei ole loytynyt.
Tyollistamista tukevien toimintojen tavoitteena on ollut luoda vammaisille henkiloille palkka-
tukityopaikkoja, ja edistaa Jyrki Kataisen hallitusohjelman (2011-2014) lupauksen mukaista
ihmisten osallisuutta tyoelamassa. Hallitusohjelma “lupasi toteuttaa toimintaohjelman osatyo-
kykyisten tyomarkkinoille osallistumisen edistamiseksi”. Ajatuksena oli luoda vaikeasti tyollis-
tyville ja vammaisille pysyva palkkatuki, tai jos mahdollisuutta tyollistya avoimille tyomarkki-
noille ei ole, loytaa pysyvia tapoja olla osallisena tyoelamassa. Jos henkilolla l6ytyy motivaa-
tiota tyoelaman suuntaan, tulee hanelle jarjestaa riittavat tukitoimet tyossa selviytymiseen
ja huolehtia myos siita, etta tyonantajalla on riittavasti paivitettya tietoa erilaisista apuvali-
neista ja tukitoimista. Tyovalmentajan tuki on osoittautunut hyvaksi kaytannoksi vammaisten,
tyohon motivoituneiden henkiloiden tyollistymisen tukemisessa. (Wampo - tilaa kaikille, Van-

taan vammaispoliittinen ohjelma ja toimenpidesuunnitelma vuosille 2012 - 2016, 22.)

Malminiityn asumis- ja toimintakeskuksen toiminnat kaynnistettiin tammikuussa 2015; talon
tukitoimintojen (pesula, laitoshuolto ja avustavat ateriapalvelut) jarjestaminen tyollistymista
tukevina toimintoina on ollut 3,5 vuotta kestanyt pilottikokeilu ajalla 1.1.2015 - 31.6.2018,
jonka puitteissa toiminnan vakinaistamista arvioitiin. Hankkeen tarkoituksena oli testata tyo-
valmennettavien tyokykyisyytta kaytannossa ja valmentaa vantaalaisia haastavassa tyomark-
kina-asemassa olevia asiakkaita tyoelaman suuntaan. Lahtoajatuksena kehittamishankkeen
suunnitteluvaiheessa oli, etta ostopalveluina aiemmin tuotetut tukipalvelut Malminiityssa siir-
tyvat tuotettavaksi vammaispalveluiden tyovalmennuksen turvin siten, etta ostopalveluihin
kaytetyt varat kaytetaan tassa kohteessa vammaisten henkiloiden palkkaamiseen KVTES:n mu-

kaisiin tyosuhteisiin.

1.7.2018 malli vakinaistettiin ja toiminnat jatkuvat samansisaltoisena, mutta ei enaa hank-
keena. Laitoshuollon, pesulan ja avustavien ateriapalveluiden tyotehtavat raamitellaan ja osi-
tetaan siten, etta tyovalmennuksen tuella vammaispalveluiden asiakkaat kykenevat niista
suoriutumaan. Tyollistymista tukevien toimintojen, nyt “tyovalmennustoiminnat”, koko-
naisuus kasittaa myos pesulan toiminnat Korson, Simonkodin ja Myyrmaen vanhustenkeskuk-

sissa. Tama opinnaytetyo keskittyy kuitenkin vain Malminiityn toimintoihin hankkeen ajalla.

Tarja Ahonen (2017) kannustaa kirjassaan ”Palvelumuotoilu sotessa” rohkeisiin kokeiluihin
seka nopeisiin pilotteihin; Malminiityn tyovalmennusmalli on ollut innovatiivinen pilotti, josta

nyt on siis lahdetty rakentamaan pysyvaa mallia.



Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa kayttajakokemuksia Vantaan kaupungin vammais-
palveluiden tyollistymista tukevien toimintojen hankkeessa. Tarkoituksena oli tehda nakyvaksi
hankkeen puitteissa tehty uudenlainen tyovalmennus- ja kehittamistyo seka selvittaa miten
tyovalmennettavat ovat jakson kokeneet. Opinnaytetyon kirjoittamisen alkuvaiheessa hank-
keen jatko ei ollut viela varmistunut, joten kirjoittajat aloittivat tyon keskittymalla tutki-
maan kayttajakokemuksia. Jatkon varmistuttua oli kannattavaa lahtea pohtimaan ja kehitta-
maan myos tulevaa valmennusmallia. Opinnaytetyossa lahdetaan tyostamaan saatujen vas-
tausten pohjalta mahdollisesti soveltuvaa valmennusjakson rakennetta, jotta valmennettavien

siirtymaa jakson jalkeen eteenpain voitaisiin nopeuttaa ja helpottaa.

2 Tyollistymista tukevat toiminnat - Malminiitty

Malminiityn tyollistymista tukeviin toimintoihin ohjauduttiin Vantaan vammaispalveluiden tyo-
valmennuksen ja Vantaan tyollisyyspalveluiden kautta. Aivan hankkeen alussa tavoiteltiin
100% vammaispalveluiden henkilostoa, mutta nopeasti kavi ilmi, etta etenkin avustavat ate-
riapalvelut, joita tuotettiin myo0s iltaisin, viikonloppuisin ja pyhina, tarvitsevat henkilokuntaa,
jotka kykenevat toimimaan muuttuvissa tilanteissa ilman ohjaavaa henkilostoa. Suurin osa
vammaispalveluiden kautta ohjautuneesta henkilostosta tarvitsi ohjaajan lasnaoloa lahes pai-
vittain. Tata kautta myos tyollisyyspalveluiden kautta tulleisiin kyselyihin vastattiin myonta-
vasti ja lopulta Malminiittyyn vakiintui erittain monimuotoinen malli, jossa tyoskenteli hy-
vassa jarjestyksessa henkiloita niin tuetussa ja kuntouttavassa tyotoiminnassa, palkkatuella,
tyokokeilussa, opiskelijana kuin velvoitetyéllistettyinakin. Aidinkielet vaihtelivat, puhekielien
kirjo kattoi kaikki maanosat, ja aidinkielena saattoi olla myos viittomakieli. Henkilostoa ei
millaan tavoin eroteltu sopimusmuodon tai ohjaavan tahon mukaan, ja tasta syysta tassa

opinnaytetyossa ei myoskaan tehda eroa edella mainittujen seikkojen vuoksi.

Kaytannossa puhutaan tuetun tyollistymisen toimintamallista. Tuetun tyollistymisen toiminta-
malli yksinkertaisuudessaan tarkoittaa tyollistymista avoimille tyomarkkinoille tukihenkilon
tarjoaman tuen avulla. Tarkeaa on, etta tuki jatkuu myos tyollistymisen jalkeen. Tama puo-
lestaan tarkoittaa sita, etta tyovalmentaja on seka asiakkaan etta tyonantajan tukena. Eten-
kin esimiehet ovat toivoneet tyovalmennuksen tukea asiakkaan tyollistymisen onnistumisen
varmistamiseksi. Tuetun tyollistymisen tavoitteena on, etta tyollistyja vahvistaa taitojaan ja
valmiuksiaan ty0ssa ollessaan eli tyon tekeminen on oppimisen valine. Joskus uusi tilanne ai-
heutti tuen tarvetta, joskus oma jaksaminen mietitytti ja joskus oman osaamisen riittavyys tai

riittamattomyys saattoi aiheuttaa pelkoja. (Kuntoutussaation tyoselosteita 42/2011.)

Uusi malli on vaatinut runsaasti tyostamista, jotta kunnallinen hallintojarjestelma sen tulisi
hyvaksymaan. Timo Aronkyto, joka tata kirjoittaessa toimii Uudenmaanliiton sosiaali- ja ter-

veyspalveluista vastaavana muutosjohtajana, kommentoi Malminiityn valmennusmallia Ketju-



lehdessa vuonna 2016: ”"Kunnalliset tyosuhteet voivat olla ainoastaan joko maaraaikaisia tai
toistaiseksi voimassa olevia. Esimerkiksi koulutus ei ole peruste tyosuhteen maaraaikaisuu-
delle. Malminiitty-malli ei sovellu kumpaankaan naista tyollistamismuodoista, silla Malminii-
tyn tyontekijat ovat maaraaikaisessa tyosuhteessa, jonka aikana he opiskelevat uuden tyoteh-
tavan tyovalmentajan opastuksella. Byrokratian ja julkishallinnon maaraysten vuoksi Malminii-
tyn malli on ollut pakko toteuttaa projektimuotoisena, vaikka kyseessa on toistaiseksi jatkuva
toiminta.” (Ketju-lehti 5/2016.)

Malminiityn asumis- ja toimintakeskuksen tukipalvelun tehtavista suoriutumisen edellytyksena
on, etta toimintakyvyn tulee olla riittavalla tasolla, jotta tyontekija kykenee suoriutumaan
tyotehtavasta, joka raataloidaan asiakaslahtoisesti oman kiinnostuksen mukaisesti joko avus-
tavien ateriapalveluiden, pesulatehtavien tai laitoshuollon tiimiin. Valitettavasti tilaratkaisut
eivat mahdollista esimerkiksi pyoratuolin kayttoa - tyotilat ovat osittain ahtaat. Avustajan
kaytto tyopaivan aikana ei ole ollut pois suljettua, mutta hankkeen aikana tata vaihtoehtoa ei
kaytetty. Myos asiakaspalvelullisuutta painotettiin, silla tyo tapahtuu vanhusten tehostetun
palveluasumisen osastoilla, joka on vanhusten koti - he asuvat Malminiityssa ymparivuoro-

kautisesti.

Ennen tyovalmennusjakson aloittamista kaikki tulijat ovat kayneet joko tutustumiskaynnilla
tai tyohaastattelussa ennen sopimuksen/tyosuhteen laatimista. Tutustumiskaynnin tarkoituk-
sena oli varmistaa se, etta jokainen tiesi aloittaessaan, mihin palveluun oli tulossa. Tyohaas-
tattelu luonnollisesti oli aivan oikea tyohaastattelu, jolla haetaan palkkatyopaikkaa. Tyosopi-
muksen tai muun sopimuksen laatimisen yhteydessa jokainen taloon tuleva, riippumatta sopi-
muksen muodosta, allekirjoitti salassapitoasiakirjan. Jos tekstin lukeminen aiheutti vaikeuk-
sia, asia kaytiin keskustellen lapi. Kielitaidon niin vaatiessa tama vaihe voitiin tehda myos esi-
merkiksi englanninkielella, vaikka muutoin tyokieli olikin poikkeuksetta suomi. Tietosuojaa
korostettiin, koska kyseessa on talo, jossa on monenlaisia asiakas- ja asukastilanteita. Sosiaa-
lisen median kaytto ja kuvaaminen (toissa) kasiteltiin tarkasti; kaytannossa kuvaaminen oli (ja

edelleen on) talossa selkeasti kielletty epaselvyyksien valttamiseksi.

Tyovalmennuksen tarkein ”valmennusmenetelma” oli itse tyo. Jakson alussa ohjaava henki-
l6sto kulki tiiviisti rinnalla, mutta antoi valmennettavalle tilaa tehda myos itse, kokeilla ja oi-
valtaa. Tyovalmennettavalle laadittiin tavoitteet jaksolle ja pohdittiin tavoitteen arviointia
(Kuvio 1). Taman lisaksi mietittiin tuen tarvetta ja miten laaditut ohjeet soveltuvat uuden tu-
lijan kayttoon vai onko ohjeiden raataloinnille tarvetta. Onnistumiset nostettiin aina esiin.

Joskus oppiminen vaati enemman aikaa. Perehdytyksen edetessa tilannetta tarkasteltiin



yhdessa valmennettavan kanssa ja pohdittiin edelleen muun muassa ohjeiden toimivuutta.

Tydtehtdvat, tydpaikan
saannodt ja omat
tehtavat

/ N\

Vertaisohjaus,

tydvalmentajien Tavoitteen laadinta ja
keskustelut arviointi yhdessa
saanndllisesti, tybvalmentajan kanssa

tiimipalaverit

N\ /

Motivaatio, vahvuudet,
mahdolliset rajoitteet,
tydaikatoiveet

Kuvio 1: Malminiityn tyovalmentajien laatima valmennuksen prosessikaavio.

Perehdytyksen avuksi vakiintui myos niin kutsuttu vertaisohjaus, joissain yhteyksissa tama
esiintyy myos nimella vierihoitoperehdyttaminen. Toisin sanoen uusi tyontekija oppii uusia
asioita seuraamalla kokeneen tyontekijan toimia. Menetelmaa hyodynnettiin onnistuneesti.
Tama myos koettiin toimivana ratkaisuna valmennettavien keskuudessa, koska uuden tyonte-
kijan perehtyminen tapahtui tyon tekemisen lomassa vahitellen. Myos vertaisperehdyttamista
itse tehneilta saadun nakemyksen mukaan menetelma toimi itsetuntoa vahvistavana tapana
toimia - hanen tyotaitoihinsa luotetaan. Tama ei poistanut keskusteluja ja tyoskentelya oh-
jaavan henkiloston kanssa. Perehdytyksen ja yleisen sopeutumisen ja ryhmaytymisen kannalta
tarkeita olivat tiimikokoukset, joissa eri tehtavia tekevat tiimit kokoontuivat saannollisesti

nimetyn valmentajan johdolla keskustelemaan ajankohtaisista asioista.

Perehdyttajan rooli uuden tyontekijan perehdyttamisessa on olla mentori tai kummi. Pereh-
dyttajaltakin vaaditaan sita, etta han jokaisen uuden tyontekijan kohdalla pysahtyy aloitta-
maan alusta perehdytysprosessin. Perehdyttajan tulee olla varma omasta tehtavastaan, jotta
han pystyy ohjaamaan uutta tyontekijaa. Hyvalla perehdyttajalla tulee olla myos aikaa pereh-
dyttaa uutta tyontekijaa, jotta tama ei joudu omatoimisesti omaksumaan asioita. (Kupias &
Peltola 2009, 36-37, 49.)



10

Tyontekija motivoituu aktiiviseksi oppijaksi, mikali perehdyttamispaikan oppimis- ja tyosken-
telyilmapiiri ovat positiivisia. Turvallinen ja auttava tyoyhteiso helpottaa uuden tyontekijan
perehtymista uuteen paikkaan. Mikali tyopaikalla on suuri vaihtuvuus, se saattaa aiheuttaa
vasymysta suhteessa jatkuvaan perehdyttamiseen. Tahan voi auttaa se, etta tyopaikalla esi-
merkiksi nimetaan uudelle tyontekijalle joku tyokavereista tukemaan uutta tyontekijaa oman
perehdyttajan lisaksi. Parhaimmillaan tyoyhteisossa kaikki tyontekijat ovat valmiita autta-

maan tarvittaessa. (Kupias & Peltola 2009, 69.)

Tiimityossa katsotaan ryhman kokonaisvaltaista suoritusta, eika niinkaan yksilon. Talloin tyo-
paineet eivat kasaudu vain yhden henkilon harteille. Tyon mielekkyytta on tiimityossa lisannyt
se, etta johtaja on jakanut vastuuta ja mahdollisuutta osallistua paatoksentekoon yhdessa tii-
min kanssa. Tyoymparisto muuttuu nopealla tahdilla. Jos tyoyhteiso kehittaa osaamistaan jat-
kuvasti, he pystyvat varautumaan muutoksiin paremmin. Oppiminen vaatii sita, etta oppimi-
selle on aikaa, vuorovaikutusta ja etta ihmiset ovat innovatiivisia. Tyoskentelyilmapiiriin on
syyta myos kiinnittaa huomiota. Jannittyneessa ilmapiirissa, kiireessa tai tyontekijoiden ol-
lessa henkisesti kuormittuneita, oppiminen ei onnistu. (Manka 2011, 84-85.) Tyotehtavia teke-
massa olivat eri tavoin tyollistymiseensa tukea tarvitsevat henkilot. He olivat jakautuneet kol-
meen tyotehtaviensa mukaiseen tiimiin, joissa kussakin oli oma vastuuohjaajansa. Tyovalmen-
tajien ja ohjaajien koulutustaustat vaihtelivat, mutta laitoshuollon kokonaisvastuu on ollut
alan koulutuksen omaavalla henkilolla koko hankkeen ajan. Tyovalmentajat vastasivat paa-
saantoisesti valmennusprosessista ja ohjaajat huolehtivat kaytannon tyotehtavien ohjauk-

sesta.

Tyovalmennuksessa hyodynnettiin erilaisia ohjausmenetelmia. Laitoshuollon, avustavien ate-
riapalveluiden seka pesulan tyot kukin omalla tavallaan vaativat aseptiikan ymmartamista,
hygieenisia tyotapoja ja selkeita tyoohjeita. Osastoille tuotettavan palvelun tarkoituksena oli
luoda tukipalvelut laadukkaasti ja mahdollisimman tehokkaasti. Kaytanto osoitti, etta pesulan
tyotehtavat olivat helpoimpia osittaa siten, etta erilaisia kokonaisuuksia mahdollistui sopiviksi
toimenkuviksi. Laitoshuollon ja ateriapalvelun tehtavat puolestaan olivat vaikeammin pilkot-
tavissa ja ositettavissa ja tyot tehtiin paasaantoisesti erityisasumisen osastoilla, joten muut-
tuvia tekijoita saattoi olla joskus paljonkin. Tama haastoi niita tyontekijoita, joiden suoriutu-

minen vaati muuttumatonta toimenkuvaa.

Kuitenkin toimenkuva ja ohjaus kyettiin raataloimaan tyontekijan tarpeen mukaisesti. Tama
tarkoitti esimerkiksi kuvallisia ohjeita asiakkaan tarpeen mukaan, silla kuvat helpottivat konk-
reettisten tyotehtavien opettelussa, selkokielisia ohjeita tai erilaisia reitityksia ja niiden har-
joittelua. Ohjaustyo oli hyvin vaihtelevaa, varikasta ja haastavaa, mutta myos aarettoman
opettavaista ja palkitsevaa. Mallia esiteltiin myos erilaisissa julkaisuissa. Motiivi-lehti kiinnitti
huomiota muun muassa ohjauksen eri keinoihin: ”erilaisten oppijoiden ohjaaminen vaatii tyo-

valmentajilta poikkeuksellisen laajaa skaalaa pedagogisia valmiuksia. Kaikki keinot on
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valjastettava kayttoon: yksi oppii kuuntelemalla, toinen kuvakorteista, kolmannen kanssa teh-
tavat kaydaan vaihe vaiheelta lapi, jotta niista tulee rutiineja, he (tyovalmentajat, opinnay-
tetyontekijoiden huomautus) kuvailevat tyotapojaan. Tavoitteena on, etta pikkuhiljaa jokai-

nen osaa ja uskaltaa ottaa lisaa vastuuta ja kehittyy tyossaan.” (Motiivi-lehti 11/2015, 16-18.)

Taman lisaksi erittain monikulttuurinen oppijuus toi mukanaan monenlaisia kieli- ja kulttuuri-
tilanteita, joista pyrittiin ottamaan oppia hankkeen eteenpain viemisen lisaksi tulevaisuuden
tyohonvalmennukseen. Dataa ja raportteja tuotettiin suuret maarat, menetelmia testattiin ja
yhteistyokuvioita hiottiin laajasti eri toimijoiden kesken. Valmennuksen puitteissa harjoitel-
tiin tarvittaessa omaan tyotehtavaan liittyvaa suomen kielen ammatillista sanastoa, esimer-
kiksi ateriapalveluihin rakentui viikoittaisten ruokalistojen ymparille valmennettavien toi-
veesta eraanlainen ”ruoka-suomi-kielikoulu”, jossa ruokalistaa kaytiin yhdessa lapi ja harjoi-
teltiin sanastoa seka lausumista. Lisaksi tehtiin erilaisia lukujarjestyksia tai tarkistuslistoja

henkilon tyossa suoriutumisen tueksi.

Aktiivinen palvelumuotoileva tyoote valmennuksessa tuotti menestystarinoita, mutta toki tyo-
ote koettiin myos haastavana. Valmennuksen puitteissa kuitenkin koko ajan tuotettiin vanhus-
ten erityisasumisen tukipalvelut laadukkaasti ja asiakaslahtoisesti. Ohjaavan henkiloston las-
naolo arjessa, vaikka toimenkuva ajoittain veikin toimistotoihin, tuki valmennettavien vahvaa
suoritusta - oli selvaa mista saa heti apua, jos tarvitsee kysya neuvoa. Valittaminen ilmenee
asiakastilanteissa monin eri tavoin, kuten tyontekijan tavassa olla lasna; sanaton viestinta
kertoo tyontekijan todellisesta halusta auttaa ja myos hanen omasta motivaatiostaan. Jos
asiakassuhde on hyva, han kokee myos vaativuuden valittamisena. Ja jotta asioita saadaan
eteenpain, joskus jamakka asioihin tarttuminen on paras ratkaisu. Kasvu ei tapahdu ilman
ponnistuksia ja kasvukipuja. Oikeassa tilanteessa vaativuus on valittamista, asiakkaan arvosta-
mista ja luottamusta asiakkaan tietoihin ja taitoihin. Erilaisissa tilanteissa tarvitaan erilaisia
lahestymistapoja. TyOyhteison tuki auttaa empaattisessa jamakkyydessa. (Sarkela 2001, 38-
39.)

Tyohyvinvointi oli tarkeassa roolissa, siina keskeista oli tyontekijan tyokyky. Tyokyky koostuu
tyon vaatimusten seka henkilon voimavarojen tasapainosta. Henkilon voimavarat koostuvat
terveydesta ja toimintakyvysta, arvoista, asenteista ja osaamisesta. Tyoymparistoon kuuluu
myos tyon vaatimukset, organisointi ja tyon sisaltdo. Tyoymparistoon sisaltyy vahvasti myos
tyon johtaminen. Perustan tyokyvylle muodostavat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimin-
takyky. Jos jokin naista jarkkyy, se aiheuttaa puutteita myos tyokykyyn. (Kauhanen 2016, 23,
25.) Tyonimu ja tyouupumus ovat kaanteisesti riippuvaisia toisistaan. Tyonimulla tarkoitetaan
myonteista voimavaraa, joka johtaa tyohon sitoutumiseen ja tyouupumukseen saattaa puoles-
taan johtaa tyon liian korkeat vaatimukset seka voimavarojen puute. Tyouupumus saattaa
johtaa jopa terveydellisiin ongelmiin. Tyon myonteisiin voimavaroihin pitaisi tyopaikoilla kiin-

nittaa huomiota. Niiden avulla tyota voidaan uudelleen muotoilla ja sita kautta voidaan
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vaikuttaa tyon vaatimuksiin. Esimerkiksi tyon myonteisia voimavaroja ovat tiimimainen toi-
minta, sosiaalinen tuki seka osallistava johtaminen. Taytyy kuitenkin muistaa, etta negatiivis-
ten asioiden puuttuminen tyosta ei tarkoita hyvaa tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi ilmenee
tyontekijassa tyonimuna ja -ilona ja organisaatiossa voimavarana. Tyohyvinvointi kestaa myos
tyoyhteison tilapaiset vastoinkaymiset. Tyonilo on tunne, yksilon ja yhteison kokemus. Koke-
mus tyonilosta on aina yksilollinen. Tyoyhteisossa ryhman hyvinvointiin vaikuttaa se, kuinka
suuri joukko kokee tyoyhteisossa voivansa hyvin. Tyohyvinvointi on kokonaisvaltaista. Se kos-
kee niin yksiloa kuin koko tyoyhteisoa tai organisaatiota. (Manka 2011, 72-73, 77.) Malminii-
tyssa valmennettavien tyoaikoja voitiin mukauttaa heille sopiviksi ja tyossajaksamista tuettiin
esimerkiksi aloittamalla tyovalmennusjakso muutamalla tyotunnilla paivassa tai jopa viikossa.
Monelle tyouupumus saattoi olla jo palveluun tullessaan tuttu asia tai jos henkilo oli ollut esi-
merkiksi pitkaan tyottomana, kokopaivatyo saattoi olla heti alkuun suuri askel. Valmennusjak-
son alussa tyo saatettiin kokea kuormittavaksi myos siksi, etta kaikki oli uutta valmennetta-

valle.

Tyoaikojen mukauttaminen oli tarkeaa siksikin, etta sen lisaksi etta valmennettavat olivat
tyovalmennuksessa, monet heista oli palkkasuhteisessa tyossa, joka osaltaan saattoi paineis-
taa tyopaivista suoriutumista. Heidan tyohyvinvoinnistaan pyrittiin pitamaan huolta saannol-
listen keskustelujen seka kerran kuussa pidettavien tiimipalavereiden puitteissa. Toki mahdol-
lisuus keskusteluun hyvinkin lyhyella aikavarauksella oli aina olemassa oleva vaihtoehto, mi-
kali pohdittavia asioita nousi esiin. Tata myos hyodynnettiin. Toisaalta ketaan ei pakotettu
keskusteluun, ja myos tata tyovalmennustiimi pohti useasta nakokulmasta - tulisiko palvelun
rakenteeseen sisallyttaa ohjauskeskustelut, mutta valmennettavat saannollisesti totesivat sen

hetkisen kaytannon eli keskustelut tarvittaessa, toimiviksi.

2.1 Asiakkuuskriteerit

Vantaan kaupungin vammaispalveluiden tyovalmennuksen asiakkaaksi voi hakeutua, jos hen-
kilo on taysi-ikainen vantaalainen ja hanella on esimerkiksi kehitysvamma, aistivamma, liikun-
tavamma, han on vammautunut tai hanella on jokin autismin kirjon oireyhtyma. Henkilolla tu-
lee olla motivaatiota ja valmiuksia sitoutua tyoelaman vaatimuksiin, koska valmennuksen ta-
voitteena on tuetusti edeta tyoelaman suuntaan. Vammaisten tyovalmennus tarjoaa tyoval-
mennusta niin sanotun jatkuvan tuen periaatteella. Tama tarkoittaa sita, etta tyovalmentaja
on sovitusti mukana tyosuhteen eri vaiheissa ja opastaa myos tyonantajia eri tilanteissa seka
auttaa heita esimerkiksi palkkatukihakemusten teossa. Vammaispalveluiden tyovalmennusta
toteutetaan seka Vantaan kaupungin toimipisteissa etta vantaalaisissa yrityksissa. Malminii-

tyssa oli oma tyovalmennustiimi, joka ei ”jalkautunut” ulkopuolisiin yrityksiin.
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Tyollistymista tukeviin toimintoihin tulijoita oli usein enemman kuin voitiin ottaa. Paikka on
ollut aarimmaisen pidetty tyopaikka, jossa tyollistymiseensa tukea tarvitseva henkilo paasi
palkkatyosuhteessa tutustumaan kenties itselleen uuteen alaan, sai tuetusti tyostaa omia
tyollistymisensa esteita, paasi hyvassa tyoyhteisossa kiinni tyoviikon rutiiniin ja sai tukea
omien jatkosuunnitelmiensa tyostamiseen. Malminiityn tyovalmennus tarjosi tarvittaessa vah-
vaa tukea, silla valmentajat ja ohjaajat olivat paivittain virka-aikanaan paikalla. Tasta tuki-
mallista huolimatta valmennettavan tuli kyeta suoriutumaan tehtavista melko itsenaisesti.
Taitojen karttuessa tyotehtavien itsenaiseen suorittamiseen panostettiin enenevassa maarin.
Hankkeen edetessa mahdollisuus tyohon tarjottiin myos tyollisyyspalveluiden kautta tuleville
hakijoille, silla edellytyksella, etta jatkuvaa tuen tarvetta ei ollut. Osa tyOvuoroista vaati jo
taysin itsenaista tyootetta, joten muun muassa iltavuoroja sisaltaviin toimenkuviin lahdettiin
palkkaamaan tata kautta kyseisista aloista kiinnostuneita henkiloita, joilla joko oli jo alan
koulutus tai oli halukkuutta opiskella naille aloille. Yleisemmalla tasolla tallainen valmennus-
malli ei ole mahdollinen kaikilla tyopaikoilla. Monissa tyopaikoissa tyovalmentaja kay vain

saannollisilla tapaamiskaynneilla.

Tavallisesti vammaisten ihmisten tyollistymiseen seka kuntoutukseen liittyvat asiat katsotaan
kuuluvaksi sosiaali- ja terveyspalveluiden piiriin. Tyovoimapalveluihin taas katsotaan kuuluvan
ei-vammaisten ihmisten tyollisyyden edistaminen. Taman kaltainen rajanveto ei ole nykypai-
vana enaa yksiselitteinen, koska monilla pitkaaikaistyottomilla on terveyteen ja elamanhallin-
taan liittyvaa problematiikkaa ja vammaisilla henkilgilla taas puolestaan on hyva tyokyky ja
osaamista loytyy. (Lampinen & Pikkusaari 2012, 28.) Tyollistymista tukevat toiminnat eivat
erotelleet asiakkuuksia ja asiakasprosesseja, vaan samassa palvelussa tyoskentelivat rinta rin-

nan niin vammais- kuin tyollisyyspalveluiden kautta ohjautuneet henkilot.

2.2 Sopimustyypit

Malminiityssa tyoskenteli hankkeen aikana, ja tyoskentelee edelleen seka vammaispalveluiden
etta tyollisyyspalveluiden kautta ohjautuneita henkiloita. Tukitoimintojen toteutusta ohjasi ja
koordinoi hankevastaava seka kaksi tyovalmentajaa ja kaksi ohjaajaa kukin oman vastuualu-
eensa osalta. Naiden vastuualueiden tyotehtavissa toteuttajina toimivat KVTES:n, eli kunnalli-
sen yleisen virka- ja tyoehtosopimuksen mukaisissa (palkkatuetuissa) tyosuhteissa olevat hen-
kilot. Lisaksi mahdollisuus on annettu tyokokeilijoille, kuntouttavassa tai tuetussa tyotoimin-
noissa oleville henkildille, velvoitetyollistetyille seka opiskelijaharjoittelijoille. Kaikki palkka-
suhteiset tyontekijat, pois lukien ohjaava henkilosto, ovat olleet te-toimiston paatoksella
palkkatukityosuhteessa, kuten myos tyokokeilijat, joiden sopimus pohjautuu te-toimistossa

tehtyyn henkilokohtaiseen tyollistymissuunnitelmaan.
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Tukitoiminnoissa tyoskenneltiin myos muilla eri sopimusmuodoilla. Joissain tapauksissa sopi-
mus jai yksittaiseksi jaksoksi, jonka aikana saatiin tietoa henkilon tyotaidoista ja tyossa jaksa-
misesta seka henkilolla oli mahdollisuus kokeilla pohtimaansa alaa kaytannossa. Joissain ta-
pauksissa eri sopimusmuodot loivat toimivan polutuksen kohti tyoelamaa joko suoraan tai
opiskelujen kautta. Talloin polutus eteni siten, etta vammaispalveluiden kautta ohjautunut
henkilo saattoi aloittaa tuetussa tyotoiminnassa, josta lahdettiin tyokokeilun kautta palkkatu-
kityohon ja saman alan tyohon avoimille tyomarkkinoille edelleen kevyemmalla ohjauksella.
Tyollisyyspalveluiden kautta ohjautunut henkilo saattoi aloittaa ensin kuntouttavassa tyossa,
jossa on mahdollisuus tyoskennella aluksi 12 viikkotuntia. Tasta edetaan tyokokeilun kautta
samoja vaylia (kuin vammaispalveluiden kautta ohjautunut henkilo) tyokokeilun kautta palk-

katyohon.

Eri sopimukset perustuvat lakeihin, joita esitellaan seuraavissa kappaleissa. Sosiaalihuoltolain
(710/1982) pykalien 27d ja 27e mukainen tyotoiminta (68/2002) mahdollisti monelle kokeilu-
tai tyotoimintapaikan, jossa omaa suoriutumistaan paasi ohjatusti testaamaan. 27 d §
(68/2002) linjaa vammaisten henkildiden tyollistymista tukevaa toimintaa, jolla tarkoitetaan
niita erityisia kuntoutus- ja muita tukitoimia, jotka edistavat henkiloiden tyohon sijoittu-
mista. Tyollistymista tukevaa toimintaa tulee jarjestaa niille henkiloille, joiden on vamman,
sairauden tai muun vastaavan syyn vuoksi ”pitkaaikaisesti erityisia vaikeuksia suoriutua tavan-
omaisista elaman toiminnoista” ja jotka tarvitsevat muun muassa tyohallinnon toimenpiteiden

lisaksi tukitoimia tyollistyakseen avoimille tyomarkkinoille. (L710/1982.)

27 e § (68/2002) puolestaan tarkoittaa sellaista vammaisten henkiloiden tyotoimintaa, joka
tukee ja edistaa toimintakyvyn yllapitamista. "Tyotoimintaa jarjestetaan tyokyvyttomille

henkiloille, joilla vammaisuudesta johtuen ei ole edellytyksia osallistua 27 d §:ssa tarkoitet-
tuun tyohon ja joiden toimeentulo perustuu paaosin sairauden tai tyokyvyttomyyden perus-

teella myonnettaviin etuuksiin.” (L710/1982.)

Vammaisten henkiloiden tyotoimintaan osallistuva henkilo ei ole tyosopimuslain 1 luvun 1
§:ssa (55/2001) tarkoitetussa tyosuhteessa toiminnan jarjestajaan tai palvelun tuottajaan.
Toisin sanoen tyontekijalle ei makseta tyoehtosopimuksen mukaista palkkaa, vaan tyoosuusra-
haa - tyotoimintaan osallistuvien henkiloiden toimeentulo perustuu paaosin sairauden tai tyo-
kyyttomyyden perusteella myonnettaviin etuuksiin. Vahimmaismaaraa tyoosuusrahalle ei ole
saadetty, mutta on huomioitava, etta tuloverolain (1535/1992) 92 §:n mukaan verottomasti
tyoosuusrahaa voi ansaita maksimissaan 12 euroa paivassa. Tyosopimuslain 1 luvun 1 §:ssa tar-
koitetaan sellaista sopimusta (tyosopimus), jossa "tyontekija tai tyontekijat yhdessa tyokun-
tana sitoutuvat henkilokohtaisesti tekemaan tyota tyonantajan lukuun taman johdon ja val-
vonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan”. Vammaisten henkiloiden tyollisty-
mista tukevan toiminnan osana voidaan jarjestaa tyota, jossa tyontekija on tyosopimuslain

(55/2001) 1 luvun 1 §:ssa tarkoitetussa tyosuhteessa palvelun tuottajaan. (L55/2001.)
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Laki kuntouttavasta tyotoiminnasta (189/2001) 2 § lausuu seuraavaa. Kuntouttavalla tyotoi-
minnalla tarkoitetaan sellaista kunnan jarjestamaa toimintaa, joka ei tarkoita virka- eika tyo-
suhdetta henkilon ja toimintaa jarjestavan tahon kesken. Toiminnan tarkoituksena on paran-
taa henkilon elamanhallintaa seka luoda edellytyksia tyollistymiselle. "Kuntouttavaa tyotoi-
mintaa jarjestetaan 3-24 kuukauden mittaiseksi jaksoksi kerrallaan. Jakson aikana henkilon
tulee osallistua kuntouttavaan tyotoimintaan vahintaan yhden ja enintaan neljan paivan ai-
kana kalenteriviikossa. Yhden paivan aikana kuntouttavan tyotoiminnan tulee kestaa vahin-
taan nelja tuntia.” (L189/2001.)

”Kuntouttavaan tyotoimintaan henkilo voi osallistua enintaan 230 paivana 12 kuukauden ai-
kana. Toimintaan sovelletaan tyoaikalain (605/1996) 6 §:n 1 momentin yleissaannosta saan-
nollisesta tyoajasta. Kuntouttavalla tyotoiminnalla ei saa korvata virkasuhteessa tai tyosuh-
teessa tehtavaa tyota. Kuntouttava tyotoiminta ei saa aiheuttaa kunnan tai muun toiminnan
toteuttajan palveluksessa olevien tyontekijoiden irtisanomisia tai lomauttamisia, eika heidan

tyoolosuhteidensa tai etuuksiensa huonontumista.” (L189/2001.)

Tyoturvallisuudesta annetut saannokset ovat voimassa myos vammaisten henkiloiden tyotoi-
minnassa, vaikka henkilo ei olisi tyosuhteessa tyonantajaan. Tyotoiminnan jarjestajan on va-
kuutettava tyotoimintaan osallistuva vammainen henkilo tyotapaturma- ja ammattitautilain
(459/2015) 3 8:n 1 momentin mukaisella vakuutuksella. (L459/2015.)

3 Teoreettinen viitekehys

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu tyovalmennuksesta, osallisuudesta ja pe-
rehdytyksesta. Toisin sanoen niista tyovalmennuksen elementeista, joiden avulla tavoitteena
oli loytaa jokaiselle valmennettavalle ne keinot, joilla tyollistyminen tai siirtyminen tyoela-
man suuntaan oli mahdollista. Taman lisaksi opinnaytetyossa on kasitelty palvelumuotoilun
teoriaa, koska palvelumuotoilun menetelmat ovat olleet osana hankkeen kehittamistyota.

Keskeinen kirjallisuus on kulkenut opinnaytetyon kirjoittamisessa mukana alusta saakka.

3.1 Tyovalmennus

Tyovalmennuksella ja tyohonvalmennuksella tarkoitetaan palvelua tai toimintaa, jonka avulla
tahdataan siihen, etta tyollistymiseen apua tarvitsevia ihmisia avustetaan tyoelamaan siirty-
misessa tai siihen valmistautumisessa seka tyoelamassa pysymisessa. Henkiloa, joka ohjaa ih-
misia tyohon ja auttaa tyossa liittyvissa asioissa, kutsutaan tyovalmentajaksi. Palvelun avulla
on tarkoitus neuvoa, ohjata ja tukea tyollistymiseensa tukea tarvitsevaa ihmista kulkemaan

kohti sovittuja tavoitteita. Tyo- ja tyohonvalmennuksen tarkoituksena on parantaa ja edistaa
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palvelussa olevien henkiloiden mahdollisuuksia tyollistya. Joissakin tapauksessa tarkoituksena
on myos loytaa kestava ja henkilolle itselleen mielekas ratkaisu tyoelaman ulkopuolella olemi-
seen. Tallaisia ratkaisuja voivat olla esimerkiksi elakkeelle siirtyminen tai sosiaali-, terveys-
tai kuntoutuspalveluihin ohjaaminen. Tyollistymisen tavoitteena on loytaa henkilolle joko tyo-
suhteeseen tyollistymispaikka mahdollisten erilaisten tukimuotojen avulla tai erilaisten opis-

keluvaihtoehtojen avulla tyosuhteeseen tyollistyminen. (Lampinen & Pikkusaari 2012, 13.)

Verkostot tyovalmennustyossa ovat varsin laajat ja sidosryhmia voidaan loytaa monelta eri
suunnalta. Erilaisissa tilanteissa saattaa sidosryhmissa olla niin oppilaitoksien edustajia, tyolli-
syyden kanssa toisaalla tyoskentelevia henkiloita, tyonantajatahoja eri aloilta kuin myos (nuo-
remmilla asiakkailla) vanhemmat. Tarkeaa tyossa on asiakaslahtoisyys ja se, etta vuorovaiku-
tus on tasa-arvoista. "Vuorovaikutteisuuden nakokulmassa keskeista on yhteinen toiminta.
Tassa nakokulmassa vahvuuksia ovat erilaisten tilanteiden ja verkoston toimijoiden monialai-
sen osaamisen hyodyntaminen. Hierarkkinen jarjestelma jaa taka-alalle ja toiminta keskittyy
horisontaaliseen vuorovaikutukseen”. Tehokkaan tiimin ja verkoston hyva rakenne palvelee
perustehtavaa ja sita kautta tyossa jaksamista. Joskus perustehtavat eroavat toisistaan "eri-
laisista intresseista huolimatta verkostojen johtamisen keskeisena tavoitteena pidetaan usein
yhteistoimintaa. Onnistuneelle verkostojohtamiselle on luonteenomaista monimuotoisuuden

tunnistaminen ja hyvaksyminen”. (Rissanen & Lammintakanen 2017, 2, 134-135.)

Ihmisten elamassa tyo nayttelee merkittavaa roolia. Tyo mahdollistaa sen, etta ihmiset saavat
toimeentulon. He pystyvat tyon avulla kenties pitamaan ylla haluttua elintasoa seka tyydyttaa
sosiaalisia tarpeita, silla tyon avulla ihminen paasee muun muassa osaksi tyoyhteisoa. Tyon
kautta voidaan maarittaa myos ihmisen asemaa yhteiskunnassa. Ty0 takaa sen, etta ihminen
pystyy toteuttamaan itseaan, kehittamaan kykyjaan ja olemaan aktiivinen - tyo tuottaa ihmi-
selle itselleen arvoa. Sen lisaksi tyolla on suuri kansantaloudellinen merkitys sosiaalikulujen
pienentyessa, elatussuhteen parantuessa ja verotulojen noustessa. Tyossa pysyminen ja tyo-
elamaan paasy edellyttavat avoimia tyopaikkoja, tyontekijalle soveltuvaa tyota ja tukea seka
ylipaansa mahdollisuuksia osallistua tyomarkkinoille. (Valimaa, Ylipaavalniemi, Pikkusaari &
Hassinen 2012, 22.)

Haastavassa tyomarkkina-asemassa olevalla henkilolla tarkoitetaan ihmista, jolla on pidempi-
aikaisia vaikeuksia tyollistya joko suoraan tai tyollistymisen peruspalveluiden avulla normaalin
tyosuhteen ehdoin tavalliseen tyoyhteisoon. Henkilon tyo- ja toimintakyky voi olla alentunut
terveydellisista syista, mutta se voi olla alentunut myos sosiaalisten syiden takia, esimerkiksi
vamma, sairaus, paihdeongelma, huono kielitaito, asenneongelma, heikko koulutus tai vahai-
nen tyokokemus voivat olla tyollistymisvaikeuksien syyna. Tyollistymisvaikeudet voivat johtua
myos siita, etta sopivia tyopaikkoja on vahan tarjolla, tyonantajilla on ennakkoluuloja tyonte-
kijaa kohtaan tai tyonantajat ovat asettaneet tyontekijalle korkeat koulutus- tai osaamisvaa-

timukset. Tyollistymisongelmat saattavat ollakin usein monen eri tekijan summa. On
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kuitenkin huomattava, etta kaikki osatyokykyiset, pitkaaikaissairaat tai vammaiset eivat tar-
vitse tyollistyakseen erityista tukea. (Valimaa, Ylipaavalniemi, Pikkusaari & Hassinen 2012,
15.)

Tyollistymiskeskeisessa valmennusprosessissa ei lahtokohtaisesti ratkaista asiakkaan henkilo-
kohtaisia kykya, osaamista ja ominaisuuksia. Valmennusprosessissa pyritaan loytamaan ne kei-
not ja toimintatavat, joilla tyossa pysyminen ja ylipaansa tyollistymistavoite saavutetaan.
Tyollistymiskeskeisen valmennusprosessin tarkoitus on etsia tyollistymisratkaisuja asiakkaalle
soveltuvan tyon ensiksikin loytamiseksi ja toiseksi sen pitamiseksi. Valmennusprosessi keskit-
tyy asiakkaan tyotoiveisiin liittyvan tyon etsimiseen seka yhteistyon sujuvoittamiseen tyoyh-
teisossa. Myos tyonantajayhteistyo korostuu prosessissa. Tyohonvalmennuksen palveluiden
avulla tuetaan ja edistetaan tukitoimien avulla asiakkaan tyossa pysymista tai tyollistymista
avoimilla tyomarkkinoilla. Tyovalmennusprosessissa tyohonvalmentajan tavoitteena on loytaa
pitkaaikainen tai pysyva palkkatyo asiakkaalle. (Valimaa, Ylipaavalniemi, Pikkusaari & Hassi-
nen 2012, 16, 22.)

Valmennusprosessi sisaltaa paljon oppimista ja opettelua, koska tyota opetellaan, mahdolli-
sesti opiskellaan oppilaitoksissa ja myos vertaisoppimista tapahtuu toisilta ihmisilta. Tyoela-
maan valmentautuminen ja ohjautuminen on prosessi ja jokaiselle valmennukseen osallistu-
valle henkilolle tama prosessi on yksilollinen. Tyovalmennusprosessissa olevan henkilon saama
tuki on monipuolista ja tuki kattaa useita toimintoja henkilon tyoelamaosaamisen ja tyotaito-
jen tunnistamista aina tyossa tarvittavien taitojen kehittymiseen ja tyokyvyn arviointiin. Val-
mennus kattaa myos keskusteluja moniammatillisissa tiimeissa. Tyovalmennuksessa kaytetty-
jen tyossa tukemisen menetelmien skaala on laaja. Tyovalmennuksessa tehdaan tyota asiakas-
yhteistyon, palveluohjauksen, verkostoyhteistyon ja tyonantajayhteistyon parissa. Luonnolli-
sesti monipuolinen tyokentta vie resursseja ja aikaa. Kokonaistehtavaa onkin tasta syysta mo-
nissa organisaatioissa pilkottu ja yhdistelty eri tavoin. Tasta syysta asiakkaan prosessissa saat-

Pikkusaari 2012, 12-14.)

Oppiminen on konteksti- ja tilannesidonnaista. Todellista oppimista on tapahtunut silloin, kun
opittua tietoa voidaan hyodyntaa muissakin tilanteissa ja ymparistoissa. Opittujen asioiden on
tarkoitus olla sellaisia, etta niita voi hyodyntaa ja kayttaa myos toisessa ymparistossa toimies-
saan. Henkilon identiteetti kehittyy ja myos suhde toimintaymparistoon muuttuu. Jos tyolli-
syyspalveluita ajatellaan oppimisymparistolahtokohtaisesta nakokulmasta, on tyollisyyspalve-
luiden tarkoitus antaa henkiloille valmiuksia siirtya alati muuttuville tyomarkkinoille. Siksi
tyoelamavalmiuksia tarjotessaan palvelun tyotoimintojen tulee tukea tyoelamassa vaadittuja
taitoja niin tyotaitoja kuin myos sosiaalisia taitoja. Kun henkilo oppii uusia taitoja, han ei pel-
kastaan opi vain yksittaisia tyotehtavia, vaan han kehittaa itseaan kokonaisvaltaisesti (Kuvio

2). Oppiminen tarjoaa henkilolle itselleenkin vahvistumisen kokemuksen tyon osaajana tai
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ammattilaisena ja joskus se voi osoittaa myos sen, ettei henkilo viela hallitse tarvittavia tai-
toja. Ryhmassa tyoskentelyn taito, itseohjautuvuus, ongelmanratkaisutaidot seka kommuni-
kaation hallitseminen ovat taitoja, joita muuttuvassa tyoelamassa jatkuvasti tarvitaan. Tyol-
listymispalveluymparistoissa naita tarkeita taitoja harjoitellaan melko vahan. (Ollikainen
2008, 62-64.)

Tydpaikka,
tydympéaristd
ja toiminta

Tyoyhteiso, Tybtavoitteet,

tydmuodot ja tydskentelytyyli ja

tydtavat asennoituminen

TYO

Tyon s Tyontekijan
tarkoitus, Tyos_s? . ominaisuudet,
tavoitteet _sukorlu =L, kyvyt ja
ja sisaltd jaxsaminen ja osaamiset

tyytyvaisyys

Kuvio 2: Tyovalmennustoiminnan kohteet asiakkaan tyollistymiseksi ja tyohon kuntoutu-

miseksi. (Valimaa, Ylipaavalniemi, Pikkusaari & Hassinen 2012, 23.)

Suomessa ollaan laajasti yhta mielta siita, etta on tarkeaa edistaa tyollistymista, mutta siita
millaisin keinoin tyollistymista voitaisiin edistaa, ollaan eri mielta. Monet tuetun tyollistymi-
sen mallit perustuvat kokeiluhankkeisiin, jotka toteutetaan ilman vertailuryhmaa. Selkea yh-
tenainen kasitys palveluntuottajien tai rahoittajien keskuudessa jaa puuttumaan ja toiminta-
muoto ja sen keskeiset periaatteet eivat tule tutuksi tyonantajille. (Harkapaa, Harkko & Lehi-
koinen 2013.) Jatkuva hankkeistaminen my0s sirpaloittaa palvelurakennetta, silla monissa ta-

pauksissa toimintamalleja ei paasta pitkajanteisesti kehittamaan ja vahvistamaan rakennetta.

Laadukkaiden palveluiden toteutumista edistaisi se, etta palvelujarjestelmassa tehtaisiin pal-
veluprosesseja nakyvaksi, avattaisiin palveluiden tavoitteita ja kehitettaisiin nykyisia toimin-
tatapoja. Pitaa ottaa huomioon myos se, ettei tukea tarvitsevan henkilon tyollistyminen ha-

nen haluamassaan tyopaikassa valttamatta onnistu, vaikka tuki olisikin oikea-aikaista ja tyos-
kentelyolosuhteet olisivat kohdillaan. Enemman pitaisi siirtya tyollistymisen edistamisajatuk-

sesta siihen, kuinka tyollistyminen todella onnistuisi. Ajattelutavan muutos aiheuttaa sen,
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etta kaikilta palvelujarjestelmassa toimivilta toimijoilta, niin tyollistymispalveluiden asiak-
kailta, ohjaajilta, tyoyhteisoilta kuin viranomaisiltakin, pitaa loytya uusia ideoita, innovaati-
oita, asennetta ja intoa, jotta tyollisyyden onnistumiselle loydettaisiin kestavia ratkaisuja.
Ennen kaikkea ajattelutapa pitaa keskittaa tyopaikoille, tehtavankuviin, tyoskentelyolosuhtei-
siin ja tuen rakentamisen mahdollisuuksiin. Ajattelutapa pitaa suunnata nimenomaan tyopai-
koille, eika niinkaan pohtia enaa tyollistyjaasiakkaan sairautta, vammaa tai jotakin muuta

tyollistymista vaikeuttavaa asiaa. (Lampinen & Pikkusaari 2012, 98.)

3.2 Osallisuuden merkitys ja sosiaalinen kestavyys

Terveyden- ja hyvinvoinninlaitoksen tyopaperissa 33/2017 kysytaan ”Mita osallisuus on?”
(Isola, Kaartinen & al. 2017). Vastaus on monimuotoinen; kirjoittajien mielesta siihen vaikut-
tavat vahvasti muun muassa se kuka maarittelee, mita sen halutaan olevan ja kenelta kysy-
taan. Tyopaperissa osallisuus maaritellaan kuulumisena ”sellaiseen kokonaisuuteen, jossa pys-
tyy liittymaan erilaisiin hyvinvoinnin lahteisiin ja elaman merkityksellisyytta lisaaviin vuoro-
vaikutussuhteisiin. Osallisuus on vaikuttamista oman elamansa kulkuun, mahdollisuuksiin, toi-
mintoihin, palveluihin ja joihinkin yhteisiin asioihin”. Yhteiset asiat voivat olla esimerkiksi
henkilon lahialueella olevaa tarvetta toimintaan ja jossa yhdenvertaisuuden tunteen voi saa-
vuttaa yhteiskuntaryhmasta tai asemasta riippumatta. TyOpaperissa viitataan Thompson ja
Wildavskyn 1986 esittamaan teoriaan, jonka mukaan parhaiten koyhyytta voidaan vahentaa
mahdollistamalla ihmiselle siirtyminen ”ymparistosta ja strategiasta toiseen”. Tama taas
mahdollistetaan kohdistamalla toimenpiteet ymparoivaan kulttuuriin sopiviksi. (Isola, Kaarti-
nen & al. 2017, 12.)

Tarkeaa on pohtia tyollistymista seka tyollistamista myos yhteiskuntavastuun nakokulmasta.
Tem:n vuonna 2016 tekeman selvityksen mukaan yhteiskuntavastuun integroiminen yrityksiin
on vahvaa, koska muun muassa teknologiaosaaminen on korkeaa (energian saastot), tyomark-
kinakokemus pitkaa ja jarjestaytynytta ja toiminta on lapinakyvaa. Hajontaa kyselyssa sen si-
jaan tuli yhteiskuntavastuun integroinnissa johtamiseen ja strategiseen suunnitteluun, joka
kyselyn mukaan on keskinkertaisella tasolla. (Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisuja
21/2016.) Kuntapuolella yleisesti nakyy samaa hajontaa; koneisto on niin suuri, etta yhteista

toimintatapaa on vaikea hahmotella.

Yksilotasolla oman hyvinvoinnin mittariksi saattaa nousta esimerkiksi koettu osallisuus ja syr-
jimattomyys, kommunikaatio ja kuulluksi tulemisen kokemus, jotka ovat aarettoman tarkeita.
Syrjinta vaikuttaa tyoelamaan osallistumiseen, tyourien pituuteen ja tuottavuuteen. Merkitta-
seka terveydenhoitokulut. Tyosyrjinnan vaikutukset nakyvat tyoelamaa laajemminkin esimer-

kiksi epaoikeudenmukaisuuden kokemuksina, jotka murentavat aktiivista osallistumista
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yhteiskunnassa. Pahimmillaan vaikutukset nakyvat syrjaytymisena ja elamanlaadun heikkene-

misena. (Pietilainen & Keski-Petaja 2014.)

Ihmisen pitaa itse kokea olevansa osallinen. Osallisuus on siis tunne jokaisessa yksilossa. Osal-
lisuus on vastavuoroista ja yhteisollista. Tunnetta osallisuudesta ei ole ilman toista ihmista.
Osallisuus nakyykin konkreettisina tekoina, esimerkiksi tapana toimia toisen kanssa. Osallisuus
vaatii aina, etta toinen kuuntelee. lhmiset helposti kuulevat, mutta eivat kuuntele aktiivi-
sesti. Yleensa toisen kertomasta mieleen jaavat ne asiat, jotka kiinnostavat itsea tai tukevat
ennakkokasityksia. Asettumalla toisen asemaan voi kuunnella vastavuoroisesti. Talloin ei
kuunnella vain asioita, jotka kiinnostavat itseaan, vaan kuunnellaan asioita, joista toinen ha-
luaa kertoa. Vastavuoroista kuuntelua taytyy harjoitella. Osallistavia toimintatapoja voidaan

vasta taman jalkeen loytaa. (Stenius & Karlsson 2005, 8-9.)

Tyossa kayvan vanhemman malli, oli kyseessa millainen tyollistamismuoto tahansa, luo per-
heessa uutta oppimista ja toimintakulttuuria ja edistaa mahdollisuuksia toimia oman hyvin-
voinnin hyvaksi. Jo pelkastaan se, etta vuorokauteen tulee rakenne, kohentaa paivarytmia ja
ajatusmalli tyossa kaymisesta lahtee juurtumaan. Harkonen (2010) pohtii muun muassa kult-
tuurisen paaoman merkitysta, joka tarkoittaa niita asenteita ja malleja, joista ammennetaan
kasityksia koululaitoksen ja tyoelaman merkityksesta. Korkeamman koulutuksen omaavat van-
hemmat kykenevat luomaan odotuksia korkeampien luokka-asemien saavuttamiseksi, kun taas
toisaalta lapsuudessa koettu koyhyys ja sosioekonomisen aseman hauraus voivat vaikuttaa hai-

tallisesti lapsen kehitykseen. (Erola 2010, 63.)

Oikeudenmukainen kohtelu tyopaikoilla on lisannyt tyontekijoiden sitoutumista tyopaikkaan,
vahentanyt kitkaa henkilokunnan valilla ja parantanut yhteistyon edellytyksia. Oikeudenmu-
kaisella kohtelulla tarkoitetaan muun muassa oikeutta tulla kuulluksi, ihmisten kohtelemista
johdonmukaisesti, samoja saantoja kaikilla tyontekijoilla seka paatoksentekoperiaatteiden
kertomista niille, joita paatokset koskettavat. Tyopaikalla, jossa kohdellaan tyontekijoita oi-
keudenmukaisesti, sairauspoissaolot ovat usein pienemmat verrattuna paikkaan, jossa koe-
taan olevan oikeudenmukaisuuden kanssa problematiikkaa. Tyopaikoilla nahdaankin yhtena

tavoitteena oikeudenmukaisuuden kehittaminen. (Manka 2010, 56.)

Kirsi Pauliina Kallio kirjoittaa nuorisotutkimusverkoston julkaisemassa verkkojulkaisussa
myonteisesta tunnustamisesta, etta sen "keskeinen lahtokohta on, etta kun ihmiset kokevat
tulevansa oikein kohdatuiksi, he voivat paremmin ja pystyvat toimimaan arkiymparistoissaan
yhdessa muiden kanssa” (Hakli, Kallio & Korkiamaki, 89). Mikali henkilolla on elamassaan ih-
misia, jotka ovat hanelle merkityksellisia ja joista pitaa huolta, edistaa se myos omaa moti-
vaatiota ja kohentaa omaa jaksamista. Omasta elamasta on talloin mielekkaampaa pitaa
huolta ja on motivaatiota lahtea pohtimaan niita elementteja, joita voi parantaa ja joilla

paasta kiinni positiiviseen kierteeseen.
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Voidaan puhua sosiaalisesta kestavyydesta; kysymyksessa on toki laaja kokonaisuus, joka
koostuu niin lainsaadannosta, yhteisesta arvomaailmasta kuin talouden lainalaisuuksista ja sen
toimintamekanismeista. Yksilotasolle tultaessa sosiaalisen kestavyyden edellytykset voidaan
katsoa toteutuvan, kun riittava toimeentulo, hyvinvointipalvelut ja turvallisuus on taattu, toi-
mintamahdollisuudet jakautuvat tasaisesti ja oikeudenmukaisesti. Yksilolla on mahdollisuus
vaikuttaa omaan elamaansa. Jalleen korostuu myos osallisuus, yhteisollisyyden merkitys ja
kiinnittyminen yhteiskuntaan, jotka kaikki ovat jo itsessaan perusarvoja. (Alila, Grohn, Keso,
& Volk 2011, 7.)

Sosiaalinen kestavyys herattaa kysymyksia myos tyottomien palveluja ja aktivointia koskevien
tutkimusten myota, silla tyovoimapolitiikan arviointitutkimuksissa toimenpiteiden vahainen
vaikutus on usein osoitettu. Toimenpiteet ovat aktivointi- ja hyvinvointipolitiikan ydinta kan-
salaisten tyourien pidentamisen nakokulmasta ja tyokyvyttomyyselakkeiden maara on yhtena
sosiaalisen kestavyyden indikaattorina. Rajavaara (2011, 289) viittaa Simo Ahon tekstiin, jossa
korostetaan, etta toimenpiteisiin osallistuneet henkilot ovat kuitenkin itse pitaneet niita hyo-
dyllising, vaikka tyollistymiseen toimenpiteet eivat aina olekaan johtaneet. Kenties toimia
kohdennetaan sattumanvaraisesti, ja ehka tarkoituksenmukaisempi kohdentaminen lisaisi vai-
kutuksia. Esimerkkina kuntien jarjestama pitkaaikaistyottomien kuntouttava tyotoiminta,
josta 2011 tehdyn selvityksen mukaan paakaupunkiseudulla palataan yleensa takaisin tyotto-
maksi tyonhakijaksi tai jaksoa seuraa toinen vastaava kokonaisuus. Myos erilaiset hoito- ja
kuntoutustoimenpiteet voivat olla seuraava porras, mutta siirtymia tyomarkkinoille tapahtuu
vain harvoin. (Rajavaara 2011, 289-290.)

Voidaan kysya mika on se syy, miksi nain on? Onko lahtotilanne kenties ollut vaativa, ja esi-
merkiksi kuntouttavan tyotoiminnan jakso sinallaan ei riita kantamaan avoimille tyomarkki-
noille, vaan tarvitaan Malminiityn kaltaista lisaporrasta, "tuettua palkkatyopaikkaa”. Tahan
opinnaytetyohon tehdyissa haastatteluissa hyotyja loytyi runsaasti, haittana mainittiin ainoas-
taan sen, etta palkkatyosuhteeseen, vaikkakin tuettuun, lahtiessaan henkilo menettaa TYP:n
asiakkuuden, jonka puitteissa saa vankempaa tukea esimerkiksi lomakkeiden tayttoon ja muu-
hun byrokratiaan. Tutkimustulokset, jotka koskevat aktivointitoimia, nostavat varsin yhden-
mukaisesti esille kysymyksia toimien kohdentumisesta, vaikutuksista ja niiden kestavyydesta.
Huolta on esitetty vaikutusten kohdentumisesta, ajallisesta kestavyydesta ja toimenpiteiden
lyhytaikaisuudesta. Tutkijat Hal Swerissen ja Beth R. Crispin (2004) ehdottavat arviointien ke-
hittamista siten, etta niissa tarkennettaisiin tavoiteltavia muutoksia, toimijoita ja vaikutuk-
sia. Jos palkkatyota painottava aktivointipolitiikka ja sen tavoitteet eivat ole ihmisten saavu-

tettavissa, voidaanko niita pitaa sosiaalisesti kestavina? (Rajavaara 2011, 290-291.)

Tyoyhteison ja yksilon voimavaraksi lasketaan sosiaalinen paaoma. Sosiaalista paaomaa tuot-
taa tyOyhteison jasenten vuorovaikutus seka yhteisollisyys. Sosiaalisen paaoman avulla tyoyh-

teison toiminta vahvistuu. Esimerkiksi verkostoituminen, vastavuoroisuus ja luottamus
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kasvavat. Sosiaalinen paaoma voi osoittautua myos tyoyhteisossa negatiiviseksi. Esimerkiksi
jos tyoyhteisossa ei siedeta erilaisuutta, niin tyoyhteiso voi muodostua nakemyksia kaventa-
vaksi seka sulkeutuvaksi. Myos liian tiiviit suhteet saattavat ilmentya negatiivisina ilmioina,
kuten kuppikuntaisuutena, kiusaamisena ja kateutena. (Manka 2011, 116.) Self-empowerment
korostaa tyontekijan henkilokohtaista vastuuta omasta tyohyvinvoinnistaan; tyontekijan it-
sensa tulisi huolehtia jaksamisestaan eika odottaa, etta se tehdaan hanen puolestaan. On tar-
kea huomioida se, etta jos itse voi tyossaan huonosti, tama vaistamatta heijastuu muun mu-
assa asiakastyohon. Robert Adams (2008) tuo esiin nakemyksen, jonka mukaan tyontekijan tu-
lee ensin olla tasapainossa itsensa ja oman tyonsa kanssa ennen kuin han on riittavan motivoi-
tunut ja vahva valtaistakseen muita ja saadakseen tyostaan lisavahvistusta, jotta tyontekijan

taitotaso ja kapasiteetti lisaantyisivat. (Adams 2008, 81-85.)

3.3 Perehdytys

Perehdytyksen tarkoituksena on taata erilaisilla kaytanteilla se, etta tyontekija sopeutuu tyo-
yhteisoon ja oppii tyonsa. Tyontekijan tulee oppia toimimaan yhdessa toisten tyontekijoiden
kanssa tehokkaasti organisaatiossaan. Hanen tulee selviytya tyossaan hyvin ja tata varten
tyontekijan tulee oppia yhteisia toimintatapoja seka omaksua useita uusia taitoja. Perehdy-
tyksella tarkoitetaan tietojen soveltamista ja uuden oppimista. Tyontekija tuo organisaatioon
mukanaan muutoksia, joita varten myos organisaation on oltava vastaanottavainen. Organi-
saationkin tulee osata muokata omia toimintatapojaan seka vastaanottaa uutta tietoa. Par-
haimmillaan uuden tyontekijan ja organisaation keskinaista vuorovaikutusta pystytaan tuke-
maan toimivan perehdytyksen avulla. Toimiva perehdytys mahdollistaa kysymysten ja vastaus-
ten esittamiselle aikaa. Uusien toimintatapojen muodostuminen vaatii myos aikaa ja toista-
mista. Taman vuoksi perehdytykseen taytyy olla tarpeeksi resursseja. Ensinnakin perehdytyk-
seen liittyvien osapuolten taytyy tutustua toisiinsa. Toisiin tutustuminen helpottaa tyoskente-

lya ja he myos ymmartavat toisiaan paremmin. (Eklund 2018, 25-26.)

Tyoturvallisuuslaissa pykalassa 14 maaritetaan perehdytyksesta: "Tyonantajan on annettava
tyontekijalle riittavat tiedot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista seka huolehdittava siita, etta

tyontekijan ammatillinen osaaminen ja tyokokemus huomioon ottaen:

1) tyontekija perehdytetaan riittavasti tyohon, tyopaikan tyoolosuhteisiin, tyo- ja tuotanto-
menetelmiin, tyossa kaytettaviin tyovalineisiin ja niiden oikeaan kayttoon seka turvallisiin
tyotapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtavan aloittamista tai tyotehtavien muuttu-

essa seka ennen uusien tyovalineiden ja tyo- tai tuotantomenetelmien kayttoon ottamista;

2) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen estamiseksi seka

tyosta aiheutuvan turvallisuutta tai terveytta uhkaavan haitan tai vaaran valttamiseksi;
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3) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta saato-, puhdistus-, huolto- ja korjaustoiden

seka hairio- ja poikkeustilanteiden varalta; ja

4) tyontekijalle annettua opetusta ja ohjausta taydennetaan tarvittaessa.” (L738/2002.)

Jokainen organisaatio- ja yksikko vastaa omista perehdytyskaytannoistaan. Perehdytyksessa
on huomioitava, etta jokainen perehdytettava on erilainen. He oppivat asioita eri tahdissa ja
eri tavoilla. Perehdytysprosessit siis saattavat vaihdella eri yksikkojen kesken. Kaikkia pereh-
dytysprosesseja yhdistava tekija on se, etta ne tahtaavat uuden tyontekijan oppimisprosessin
kayntiin laittamiseen seka se, etta perehdytysprosessin on noudatettava tyoturvallisuuslaissa
maariteltyja tehtavia. Yksi yleisimmista tavoitteista, jonka organisaatiot perehdytykselleen
asettavat, on tyontekijan sitoutuminen. Nykypaivana organisaatioissa on tyontekijoiden suuri
vaihtuvuus seka maaraaikaisuudet ja osa-aikaisuudet lisaantyvat. Tasta syysta sitoutuneisuus
ei valttamatta ole kaikkien perehdyttajien tavoitteena. Joissakin organisaatioissa lyhyet tyo-
suhteet ja suuri vaihtuvuus voidaan nahda toivottavana asiana. Naissa organisaatioissa pereh-
dytyksen tavoitteiksi voidaan asettaa rutiinitehtavien hallinta ja nopea tyohon oppiminen. Ta-
man kaltaisissa tilanteissa perehdytettavan on merkittavaa oppia olennaisimmat kaytannon
asiat tyostaan. (Eklund 2018, 26, 28.)

Perehdytysprosessin tulee olla kaikille tasalaatuinen, oikeudenmukainen ja lapinakyva. La-
pinakyvyydella tarkoitetaan, etta perehdytettava kykenee ymmartamaan, mista asioista pe-
rehdytysprosessi koostuu ja miten han voi tahan vaikuttaa. Perehdytettavalla tulee olla siis
perehdytysprosessissa mahdollisuus tulla kuulluksi ja vaikuttaa itse prosessin muodostumi-
seen. Perehdytysprosessin sisallolle pitaa pystya osoittamaan myos perusteet. Mita enemman
perehdytettavat pystyvat ymmartamaan perehdytysprosessia ja vaikuttaa sen kulkuun, niin

sita enemman tama lisaa henkilon perehdytysprosessiin sitoutumista. (Eklund 2018, 30.)

Henkiloa, joka opettaa uudelle tyontekijalle asiakokonaisuuden tai tietyn tehtavan, sanotaan
perehdyttajaksi. Esimies on vastuussa perehdytysprosessista, mutta kaytannossa kuka tahansa
esimiehen velvoittama henkilo voi toimia perehdyttajana. Perehdyttaja voi olla esimerkiksi
esimies, tyokaveri tai organisaation ulkopuolinen henkilo. Perehdytysprosessissa voi olla yksi
tai useampia perehdyttajia. On myos mahdollista, etta perehdyttaja vaihtuu tilanteen mu-
kaan. Perehdytysvastuualueita henkilostolle jakamalla saadaan henkilostoa osallistettua pe-
rehdytykseen. Tyontekijat, jotka nimetaan perehdyttajiksi paasevat perehdytyksen myota ja-
kamaan osaamistaan uudelle tyontekijalle. Kun perehdyttajalla on vastuu oman asiantunti-
juusalueen opettamisesta uudelle tyontekijalle, niin samalla tama on arvostuksen osoitus pe-
rehdyttajalle. (Eklund 2018, 140.)

Tieto, josta ei valttamatta olla tietoisia tai jota ei pystyta suoraan sanoittamaan, kutsutaan
hiljaiseksi tiedoksi. Hiljainen tieto muodostuu esimerkiksi kokemuksen mukanaan tuomista aa-

vistuksista, oletuksista, nappituntumasta ja intuitioista. Jokaisella tyontekijalla on hiljaista
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tietoa. Myos esimerkiksi yhteistyokumppaneilla ja asiakkailla on arvokasta, hiljaista tietoa.
Hiljainen tieto liittyy kirjoittamattomiin saantoihin, kaytanteisiin, organisaatiokulttuuriin ja
toimintatapoihin. On tarkeaa, etta hiljaista tietoa siirretaan uusille tyontekijoille. Hiljaisen
tiedon siirtaminen tapahtuu esimerkiksi siten, etta tyontekijat jakavat osaamistaan toisille
tyontekijoille. Nain ollen kaikki pystyvat hyodyntamaan toisten kokemuksia. (Eklund 2018,
154-155.)

On tarkeaa luoda sellaisia sosiaalisia rakenteita esimerkiksi tyopaikalle, jotka mahdollistavat
henkilaille osallistumisen erilaisiin osaamis- tai asiantuntijayhteisoihin mahdollisimman aikai-
sesta oppimisen vaiheesta alkaen (Kuvio 3). Asteittain syvenevassa osallistumisessa henkilo
osallistuu alusta alkaen asiantuntijan kaytantoihin ja oppii tata kautta vahitellen hiljaista tie-
toa ja toimintakulttuuria. Tata kautta han vahitellen kasvaa asiantuntijayhteison jaseneksi.
Henkilolta ei vaadita heti koko toiminnan hallintaa, vaan talla tahdataan siihen, etta vahitel-

len saavutetaan myohemmin tapahtuva taysi osallistuminen. (Hakkarainen 2000, 9-10.)

Asiantuntijakulttuuriin
integroituminen

Asiantuntija /"——_>|
P

Osallistumisyhteisossi
toimiminen

Yhdessi tekeminen, asiantuntijalla vastuu

Tikapuiden rakentaminen, henkildkohtainen ohjaus

Aloittelija

Kuvio 3: Asiantuntijuuden kasvaminen tyoyhteisossa (Hakkarainen 2000, 20.)

4 Palvelumuotoilu osana hankkeen kehittamistyota

Palvelumuotoilun menetelmat kulkivat osittain sattumalta ikaan kuin kehittamistyon menetel-
mana mukana koko hankkeen ajan. Perustamisvaiheessa laadittiin runsaasti erilaisia palvelu-
polkuja, arkikielessa naita kaavioita nimitettiin alkuun ”kipityskaavioiksi”. Nama palvelupolut
kuvasivat niin valmennettavan etenemista palveluissa, tyopaivan kulkua kuin esimerkiksi lou-
nasruoan tarjoamista talon asukkaille tai asukashuoneen siivoamista. Myohemmin prosesseja
sanoitettiin ja kuvitettiin monin eri tavoin ja hankkeen tyovalmentajat kayttivat muun mu-

assa havainnointia (varjostus) yhtena tarkeimmista tavoista seurata laadittujen ohjeiden
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toimivuutta seka valmennettavien tyoskentelya. Palvelumuotoilu maarittelee varjostuksen et-
nografisena menetelmana, joka auttaa ymmartamaan kayttajan reaaliaikaisia vuorovaikutus-
prosesseja. Usein varjostus keskittyy kayttajien erityisten tapahtumien tai tehtavien havain-
nointiin. (Tuulaniemi 2016, 150.) Tata kautta hankkeen kehitystyohon osallistuneet tyoval-
mentajat saivat arvokasta tietoa reaaliajassa siita, miten tyot tulee mitoittaa kohderyhmalle

soveltuviksi osa-alueiksi ja miten laaditut ohjeistukset toimivat.

Palvelumuotoilun teoria oli tyovalmentajille uutta eika kunnallisessa sosiaalialan toiminnassa
se valttamatta ole ollut kovin laajalti kaytossa. Palvelumuotoilun keinoin hankkeessa mukana
olevat tyovalmennettavat paasivat mukaan luomaan tyoohjeita, toimintamalleja ja uusia kay-
tantoja yhdessa valmentavan henkiloston kanssa. Vahitellen toimintamallit rakentuivat ”pal-

velumuotoilullisiksi”.

Hankkeen kehitystyo oli jatkuvaa vuoropuhelua eri toimijoiden valilla. Erilaisia kyselyita, kar-
toituksia ja havainnointia tehtiin saannollisesti ja jatkuvasti. Eri tilanteista saatua dataa kasi-
teltiin erilaisissa verkostopalavereissa, joissa mukana olivat joko palvelua tuottavat toimijat
tai valmennettavat. Tyovalmennuksen valmennusasiakkaat olivat osaltaan mukana luomassa
ohjeistuksia ja toimintaa selkiyttavia kaavioita ja kuvia - valmennettavat itse myos loivat oh-
jeistuksia ja toisaalta kommentoivat tyovalmentajien laatimia ohjeistuksia. Tata vuoropuhe-

lua kaytiin koko hankkeen ajan.

Palvelumuotoilulla tarkoitetaan joko palvelujen luomista tai niiden muotoilemista. Tarkoituk-
sena on, etta palveluiden avulla on tarkoitus pystya vastaamaan asiakkaan tarpeisiin. Asiak-
kaiden tarpeisiin vastaaminen vaatii asiakkaan todellisten tarpeiden, kokemusten, tavoittei-
den, motiivien, halujen ja toiveiden ymmartamista. Palvelumuotoilu syntyy yhteistyosta. Yh-
teistyon avulla palveluita on mietitty useasta eri nakokulmasta ja eri tarpeista lahtien. Asiak-
kaalle ei pystyta luomaan toimivaa palvelua, mikali ei ymmarreta asiakkaan toiveita ja tar-
peita. Palvelumuotoilussa juurikin asiakasymmarrys on erittain tarkeaa. Asiakasymmarryksen
avulla kyetaan tuottamaan palvelumuotoilun keinoin sellaisia palveluita, jotka tuovat lisaar-
voa asiakkaan elamaan. Se, etta palvelu vastaa asiakkaan tarpeeseen on tarkeaa. Kuitenkin
myos kokemukset, joita saadaan asiakkaan kulkemasta palvelupolusta ovat erittain tarkeita.
(Ahonen 2017, 36-38.)

Palvelun tuottama lisdarvo asiakkaalle on asiakkaan kokema arvo palvelumuotoiluprosessin
aikana. Toisin sanoen prosessista saatava hyoty on se, minka arvon asiakas palvelulle antaa
tai kokee siita saavansa prosessin aikana. Palvelumuotoilu voidaan jakaa niin nakyviin kuin na-
kymattomiin palveluihin ja oleellista on loytaa optimaalisin keino tarjota palveluja. Nakyvat
palvelut ovat sellaisia, joita asiakas pystyy konkreettisesti havainnoimaan palveluprosessin ai-
kana, sen sijaan palvelun tarjoajan toimet kulkevat nakymisen lisaksi myos nakymattomissa.

Palvelun tuottamista tapahtuukin paljon asiakkaalle nakymattoman tyon puitteissa. (Ahonen
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2017, 38.) Palvelumuotoilun tavoitteena on ratkaista jokin palvelussa havaittu ongelma selvit-
tamalla ihmettelevalla ja kyseenalaistavalla tavalla. Innovatiivinen kehittamistyo lahtee asi-
akkaiden tarpeiden ymmartamisella ja malli perustuu tutkimuksiin ja kokeiluihin. Uutta pal-
velumallia ei tarvitse saada kuntoon kerralla, vaan useista vaihtoehdoista voidaan testaamalla

kehittaa parempaa palvelua. (Stickdorn ym. 2018, 13.)

Palvelumuotoilun juuret ovat muotoilussa, jonka vahvimpia anteja prosessi- ja menetelma-
osaamisen lisaksi ovat visualisointi, prototypointi eli tyhjan nakyvaksi tekeminen ja aineetto-
man konkretisointi. Tata kautta on muodostunut uusi ajattelutapa siina, etta keskiossa eivat
aina ole tavarat, vaan keskioon on laitettava ihminen tarpeineen, odotuksineen ja arvoineen.
Palvelumuotoilun menetelmien juuret ovat esimerkiksi tuotemuotoilussa, mutta palvelumuo-
toilu yhdistaa menetelmia myos uuden talouden vaatimalla tavalla. Toisin sanoen palvelumuo-
toilu ei kata pelkastaan konkreettisia suunnittelukohteita, vaan palveluiden kehittamisen koh-
teina ovat abstraktit palvelut ja palvelukonseptit, jotka sisaltavat erilaisia elementteja, ku-

ten tiloja, ymparistoja, ihmisia ja "nakyvaksi tehtavia” palveluita. (Tuulaniemi 2016, 63-66.)

Asiakaskokemuksen kolme tasoa Juha Tuulaniemen ”arvon muodostumisen pyramidin” mu-
kaan ovat toiminta, tunne ja merkitys. Pyramidin karki eli merkitys muodostuu ajatuksesta,
jossa asiakas toivoo tulevansa paremmaksi ihmiseksi ja palvelun tarjoajan tuleekin kysya, mi-
ten konseptini voi tehda mahdolliseksi asiakkaan haluamien asioiden oppimisen, oivaltamisen
ja saavuttamisen. Palvelun tulee ymmartaa ja tukea asiakkaan tuntemuksia ja tarjota juuri
hanelle sopivaa vaihtoehtoa. Keskeista on se, miten asiakas palvelun kokee. Asiasta/toimin-
nasta tulee tehda helppo ja koko prosessin lapi asiakasta tuetaan. Tama mahdollistaa asian
toteuttamisen vaivattomasti ja sujuvasti. Tarkoituksena on miettia, sopiiko konsepti niihin
mielikuviin, joita asiakas haluaa kokea (tunteet). Sosiaalinen toimintakentta on laajentunut
lahes hallitsemattomaksi, ja tieto pirstaloituu - asiakkaiden edellyttamat vuorovaikutusmah-
dollisuudet ja reaaliaikaiset keskustelumahdollisuudet asiakkaan itse valitseman kanavan

kautta ovat aaritarkeita brandin ja muistijaljen luomisessa. (Tuulaniemi 2016, 74-75.)
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Kuvio 4: Valmennuspolku palvelumuotoilun perusprosessin (Tuulaniemi 2016) ja tyovalmen-

nuksen ratkaisukeskeisen lahestymistavan (Ratkes RY) mukaan.

Ylla kuvattu kaavio (kuvio 4) nivoo yhteen palvelumuotoilun perusprosessin ja tyovalmennuk-
sen ratkaisukeskeisen lahestymistavan asiakkaan valmennuspolun tyostamiseen. Lahtokohtana
voidaan pitaa asiakkaan aloitusta tyovalmennuksessa, jolloin lahtotilanteessa maaritellaan al-
kuvaiheen tavoite ja pohditaan perehdytyksen menetelmia, omaa tapaa oppia ja tarvetta oh-
jeiden raatalointiin. Toisin sanoen palvelumuotoilun lahtokohtana on ”maarittely - mita on-
gelmaa ollaan ratkaisemassa”. Kaaviota seuraamalla voi nahda, etta seka palvelumuotoilu
etta ratkaisukeskeinen tyoote “keskustelevat” aktiivisesti toistensa kanssa ja prosessi pysyy

jatkuvassa liikkeessa.

Ratkaisukeskeisissa menetelmissa paapaino on asiakaslahtoisyydessa. Ratkes-yhdistyksen verk-

kosivuilla maaritellaan napakasti, etta ratkaisukeskeinen tyoskentely on tavoitteellista ja
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tulevaisuussuuntautunutta, voimavarakeskeista, se huomioi poikkeuksia ja edistysta asiakkaan
vahvuudet huomioiden, yhteistyo ja kannustus ovat tarkea osa tyota. Ratkaisukeskeinen tyo-
muoto kannustaa ideoimaan vuorovaikutteisesti uusia ratkaisuvaihtoehtoja ja tyomuotoja ja

siihen voidaan vapaasti liittaa erilaisia muista tyomuodoista lainattuja ideoita. (Ratkes RY.)

Asetelma toimii myos abstraktimpien palveluiden kohdalla. Palvelupolku on tyovalmennukses-
sakin kokonaisuus, joka koostuu eri osista, palvelutuokioista, jotka kontaktipisteiden kohdalla
vaikuttavat toisiinsa. (Tuulaniemi 2016, 78.) Hyvin usein palvelut ovat abstrakteja ja ne on
rakennettu monimuotoisesta joukosta kasitteita ja kaavioita, joista kuitenkaan ei ole laadit-
tuna konkreettista aineistoa. Palvelumuotoilu tarjoaa palveluiden kehittdjille erilaisia doku-
mentointi- ja kommunikaatiovalineita, toisin sanoen menetelmia prosessien nakyvaksi tekemi-
seen. Naita ovat muun muassa erilaiset kartat, narratiivit ja infograafit. Visualisointi on alka-
nut saada entista suuremman roolin, koska siten ideoista tulee konkreettisempia, monimut-
kaisista prosesseista selkeampia ja eri vaihtoehdoista helpommin jaettavia. Palvelumuotoilun
menetelmilla tuotettu materiaali soveltuu hyvin myos eri toimijoiden valiseen kommunikoin-
tiin, varsinaisten prosessien kehittamiseen ja niiden tuloksien arviointiin. (Diana, Pacenti, &
Tassi 2009.)

Malminiityn hankkeen edetessa keskustelua heratti se, kuka on palvelumuotoilussa maaritelty
asiakas. Onko han se tyovalmennukseen tullut henkilo, joka pohtii ammatillisia kysymyksia
valmennuksen avulla? Vai onko han talon asukas, jonka huonetta siivotaan ja hanen pyykkinsa
huolletaan? Vai onko asiakas joku muu tukipalveluiden tuottamiseen liittyva taho? Tavallaan
kaikki edella mainitut olivat hankkeen toimintojen asiakaskuntaa. Tama luonnollisesti haastoi
rakennetta entisestaan; sen lisaksi etta tyo oli tyollistamisen tuen monimuotoista toteutta-
mista, se oli myos konkreettista palvelun tuottamista. Viitaten Diana & al. (2009) tekstiin,
abstraktit, monimuotoiset rakenteet laadittiin konkreettisiksi kipityskaavioiksi” eli palvelu-
poluiksi, joilla moni tyovaihe tai prosessi havainnollistettiin ja dokumentoitiin nakyvaksi toi-

mijoiden valisessa kommunikoinnissa. (Diana, Pacenti, & Tassi 2009.)

5  Tutkimusasetelma

Tama opinnaytetyo noudattaa laadullisen tutkimuksen periaatteita. Laadullisessa tutkimuk-
sessa tarkastellaan ihmisten valista sosiaalista merkitysten maailmaa, jota pyritaan kuvaa-
maan mahdollisimman hyvin kohderyhman omasta nakokulmasta. Tutkimusaihe on noussut
suoraan tyoelaman ja aiheena olevan hankkeen kaytannoista ja tarpeesta. Toimeksiantajaa ei
suoraan voida nimeta, mutta lahtokohtana voidaan pitaa sita arvopohjaa, johon seka hanke
etta Vantaan kaupunki sitoutuu verkkosivuillaan. (Vilkka 2007, 44, 97.) Laadullisen tutkimuk-
sen tyypillisia piirteita ovat kokonaisvaltaisen tiedonhankinta todellisissa tilanteissa ja se,

etta tiedonkeruun lahde on ihminen, joka maarittaa vastauksillaan sen, mika aineistossa on
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tarkeaa. Laadullisessa tutkimuksessa korostuu kirjoittamisen merkittavampi asema kuin teo-
riapohjaisessa tutkimuksessa. Kirjoittaja ei tuota tekstia lukijalle ainoastaan jalkiselos-
tukseksi, vaan tutkija pyrkii jatkuvasti analysoimaan ja kirkastamaan aineistoaan yleisemmiksi
merkityksiksi, selitysmalleja ja teoreettisia nakemyksia kehitellen. Tutkija pyrkii l0ytamaan
odottamattomia seikkoja. Laadullinen tutkimus suosii menetelmia, joissa tarkoituksenmukai-
sesti valitun kohdejoukon ”aani” tulee kuulluksi. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2007, 160,
260.)

Tutkijan tulee pitaa huoli siita, etta tutkimukseen osallistuvien henkiloiden hyvinvointi ei
heikkene sen vuoksi, etta he osallistuvat tutkimukseen. Tutkittavien ja tutkijan suhde voi olla
ongelmallinen, koska tutkija kasittelee tutkittavilta saamaansa tietoa ja pyrkii olemaan vai-
kuttamatta tuotettuun tietoon itse. Talloin puhutaan subjektiivisuus- ja objektiivisuuskysy-
myksista. Tutkijan tulee objektiivisuusnakokulmasta katsottuna katsoa tutkimuskohdettaan
puolueettomasta nakokulmasta, ulkoapain. Kuitenkin taydellinen objektiivinen nakokulma on
mahdottomuus. Tama johtuu siita, etta tutkija ei voi sulkea tutkimuksestaan omaa ajattelu-
aan kokonaan pois. Tutkimusta tehdessaan tutkijan tulee tiedostaa omat uskomuksensa ja
asenteensa. Hanen tulee myos pyrkia toimimaan niin, etteivat nama asenteet vaikuttaisi tut-

kimukseen kohtuuttomasti. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Luottamus on merkittavassa roolissa tutkijan asemassa. Tutkijan tulee varmistua siita, etta
tutkimukseen osallistuvien henkiloiden anonymiteetti tulee sailyttaa. Lisaksi tutkittaville tay-
tyy rehellisesti kertoa tutkimuksen vaikutuksista ja tarkoitusperista. Tutkijan tulee suorittaa
tutkimuksen tarkoituksenmukaisia menetelmia kayttamalla ja tata myoten he saavat myos

luotettavia tuloksia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Mikali tutkimusaineiston keraamisessa ilmenee tulkintaongelmia, niin usein nama tulkintaon-
gelmat seuraavat myos tutkimustekstiin saakka. Tutkimuksen lukijoille tulee pystya kuvailla
seka selittaa ymmarrettavasti tutkittu asia. Tulkinta vaaristaa tutkittavan kuvausta tai tulkin-
nassa esiintyy jopa aukkoja, mikali tutkijan tilanteen, kulttuurin tai kohderyhman tuntemus
on heikolla tasolla. Tutkimuksessa luotettavuuden kriteerina voidaan pitaa uskottavuutta. Us-
kottavuudella tarkoitetaan sita, etta “tutkimustekstissa tutkijan tutkimuskohteen kokemuk-
sista ja kasityksista tekema kasitteellistys ja tulkinta vastaavat tutkittavien kasityksia”.
(Vilkka 2007, 110.)

5.1 Tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa haastattelumenetelmaa kayttaen kayttajakokemuk-
sia Vantaan kaupungin vammaispalveluiden tyollistymista tukevien toimintojen hankkeessa.

Tavoitteena on tehda nakyvaksi hankkeeseen tehtya tyovalmennus- ja kehittamistyota.
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Tyovalmentajille oli myos rakentunut nakemys siita, millainen tyovalmennuksen toimivuus on,
mutta halusimme tutkimuksessamme saada nimenomaan valmennettavien oman aanen kuulu-
viin. Halusimme haastattelun avulla selvittaa esimerkiksi millaisena henkilot ovat kokeneet

tyovalmennuksen ja miten tyovalmennus on hyodyttanyt henkilon urasuunnittelua. Lisaksi kar-
toitimme valmennettavien kehittamisehdotuksia tyovalmennuksen kehittamiseen. Opinnayte-

tyomme tutkimuskysymyksiksi muotoutuivat:
1. Mita koettuja hyotyja tyovalmennusjaksosta on ollut henkilgille itselleen?

2. Onko tyovalmennuksella ollut tarjota tyovalmennettaville valineita tyonha-

kuun, tyoelamaan ja tyoskentelyyn?

3. Milla tavoin tyovalmennusta voidaan kehittaa?

5.2 Aineistonhankintamenetelma

Valitsimme opinnaytetyohomme aineistonhankintamenetelmaksi teemahaastattelun. Paa-
dyimme teemahaastatteluun, jotta saimme jokaisen haastateltavan omat mielipiteet kuulu-
viin. Teemahaastattelu, opinnaytetyossamme hyodynnetty puolistrukturoitu haastattelu, koh-
dennetaan teemoihin, jotka haastattelija on laatinut etukateen teoreettisesta viitekehyk-
sesta. Teemahaastattelua tehtaessa tarvitaan usein hieman taustatietoa haastateltavista.
Teemahaastattelua on hyva kayttaa silloin, kun tutkittavaa asiaa ei tunneta viela kovin hyvin,
eika tutkimusasetelmaa ole tarkasti maaritelty, vaan sita tasmennetaan hankkeen edetessa.
Tutkija esittaa paaasiassa avoimia kysymyksia, joihin ei ole valmiita vastausvaihtoehtoja.
Teemahaastattelun teemat voidaan jakaa paa- ja alateemoihin. Teemoihin liittyvat kysymyk-
set valmistellaan ennakkoon, mutta kysymyksilla ei tarvitse olla spesifia jarjestysta. Teema-
haastattelu on suosittu metodi, koska se on tarpeeksi avoin; vastaaja paasee puhumaan va-
paamuotoisesti. Toisekseen teemahaastattelussa kaytetyt teemat takaavat sen, etta jokaisen
haastateltavan kanssa on puhuttu edes jossakin maarin samoista asioista. (Eskola & Suoranta
2005, 86.)

Taman menetelman ominaispiirteena korostuu haastateltavien oma kokemus tietysta tilan-
teesta. Opinnaytetyontekijat olivat alustavasti selvitelleet tutkittavan ilmion oletettavasti
tarkeita osia, rakenteita, prosesseja ja kokonaisuutta. Tietyt oletukset maaraavista piirteista
nousivat naista osista ja taman analyysin perusteella kehitettiin haastattelurunko ja haastat-
telu suunnattiin tutkittavien henkiloiden kokemuksiin tilanteista, joita on ennalta analysoitu.
(Hirsjarvi & Hurme 2011, 47.)

Teemahaastattelussa riittaa, etta haastattelun ja kysymysten paalinjoja on hahmoteltu. Tee-

mahaastatteluun ei perinteisesti kuulu kysymysten tarkka ennakkokonstruointi. Tassa
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menetelmassa kysymykset voidaan jaksaa kahteen ryhmaan niiden sisaltoihin perustuen: mie-
lipidekysymyksiin ja tosiasiakysymyksiin. Tosiasiakysymyksia ovat esimerkiksi tasmalliset, esi-
koodatut kysymykset lomakehaastattelussa, joissa vastausvaihtoehdot on esitetty valmiina.
Mielipidekysymykset sen sijaan voivat olla niin avonaisia kuin myos esikoodattuja. Mielipide-
kysymykset sisaltavat myos asennekysymyksia. Teemahaastattelun perusperiaatteena on se,
etta kysymystyypista riippumatta kaikki kysymykset ovat avonaisia. (Hirsjarvi & Hurme 2011,
106.) Valmennushenkilostolle oli rakentunut tietynlainen mielipide valmennusmallin toimivuu-
desta, mutta tutkimukseen haluttiin nimenomaan saada valmennettavien aani. Valmennuspro-
sessista oli eroteltavissa selkeat vaiheet, joiden perusteella laadittiin nelja eri kategoriaa
teemahaastattelua varten. Naiden kategorioiden alle rakennettiin haastattelua tukevia kysy-
myksia: ohjautuminen palveluun, aloitus/perehdytys/ohjeet, tyossa oleminen ja oman jatko-

polun suunnittelu.

5.3 Toteutus

Haastattelimme opinnaytetyotamme varten kahdeksaa henkiloa, jotka kaikki silla hetkella
tyoskentelivat Malminiityn tyollistymista tukevissa palveluissa palkkatyosuhteessa. Kaikki vas-
taajat olivat taysi-ikaisia, ja joukossa oli seka mies- etta naisvastaajia. Jokainen heista oli
tyoskennellyt palvelussa jo vahintaan kuukauden ja osalla heista valmennusjakso oli kestanyt
pidempaankin. Tarkoituksellisesti tutkimuksessamme emme eritelleet haastateltavia lahetta-
van tahon mukaan, silla nain ei ole toimittu missaan vaiheessa hankkeen aikana. Toisaalta
myos tietosuoja on saatanyt siita, etta jokaisen tyontekijan polutus pysyy valmennettavan

omana tietona.

Pohdimme tarkoin haastattelun toteuttamista. Toinen opinnaytetyontekijoista tyoskenteli
tyovalmentajana Malminiityssa, eika tasta syysta osallistunut haastattelutilanteisiin. Toinen
opinnaytetyon tekijoista tyoskentelee varhaiskasvatuksessa, eika nain ollen tuntenut haasta-
teltavia. Haastattelut toteutettiin siten, etta varhaiskasvatuksen parissa tyoskenteleva opin-
naytetyontekija toteutti kaikki haastattelut, pois lukien koehaastattelun. Talla tavoin varmis-
timme sen, etta haastattelutilanteesta tuli mahdollisimman autenttinen, eika toisen opinnay-
tetyontekijan tuttuus vaikuttanut haastattelutilanteisiin. Pyrimme talla ratkaisulla saamaan
”turhan kohteliaisuuden ja kaunistelun” haastatteluista pois. Taustalla vaikutti ajatus siita,
etta tyovalmennettaville vieras haastattelija saattaa loytaa eri tapoja keskustella haastatel-
tavien kanssa. Tutun henkilon kanssa keskustelutavat ovat saattaneet vakiintua. Talla tavoin

valtetaan ”urautuminen”.

Tutkijan tulee tuntea kohderyhma, kun han muotoilee empiirisia kysymyksia haastattelua var-
ten. Kun kaytetaan laadullista tutkimusmenetelmaa, on tarkeaa, etta kulttuurin ja kohderyh-

man tuntemus on tutkijalla hallussa. lhmisten kasitykset asioista ja omat kokemukset ovat



32

tilannekohtaisia ja kulttuurisidonnaisia. Tasta syysta ihmisten kokemusten ja kasitysten ym-
martaminen seka naiden edella mainittujen asioiden tulkinta edellyttaa sen tilanteen, kult-
tuurin ja kohderyhman tuntemusta, jossa tutkija muodostaa kasityksiaan seka kokemuksiaan.
”Taustatietojen kuvaaminen auttaa tutkijaa hahmottamaan haastateltavan maailmaa ja siten
ymmartamaan, millaista esitietoa, asiantuntemusta ja aihepiiria koskevaa ymmarrysta vasten
haastateltava asioita kuvaa”. (Vilkka 2007, 109.) Naimme toisaalta myos etuna sen, etta toi-
nen opinnaytetyontekijoista tyoskentelee tyovalmentajana Malminiityssa. Tahan tutkimuk-
seen liittyen uskomme, etta kohderyhman ja toimintaympariston tarkka tunteminen on autta-
nut kysymysten laadinnassa. Seikka on auttanut myos vastausten tulkitsemisessa ja toisaalta
se myos ehkaisi ylitulkintaa. Eettisesta nakokulmasta katsottuna emme ajatelleet tassa ole-
van ongelmaa, koska tutkimushaastattelun suoritti se tutkija, joka ei tuntenut haastateltavia,

eika nain ollen vaikuttanut vastauksiin.

Opinnaytetyollemme myonnettiin tutkimuslupa huhtikuussa 2018. Taman jalkeen pohdimme
haastateltaville esitettavaa kysymysrunkoa ja toteutimme koehaastattelun. Koehaastattelu
toimi odotetulla tavalla, joten laadimme haastattelujen aikataulun ja sovimme tapaamiset
haastateltavien kanssa. Haastatteluista oli tiedotettu etukateen Malminiityssa (liite 1) ja kah-
deksan vapaaehtoista haastateltavaa otettiin mukaan haastatteluun. Haastattelut toteutettiin
kesakuun 2018 aikana, jolloin haastattelutilanteessa oli paikalla ainoastaan haastateltava ja
haastattelija. Haastateltavat olivat antaneet kirjallisen luvan haastatteluun ja materiaalin
kayttoon (liite 2). Kaikissa tapaamisissa paikkana oli Malminiityn asumis- ja toimintakeskuksen
tilat. Malminiityssa tyoskennellaan oman rakenteen mukaisesti ja rakenteen tunteminen aut-
taa ymmartamaan annettujen vastausten tarkoituksia ja merkityksia seka auttaa aineiston
tulkinnassa. Fyysisesti Malminiityn asumis- ja toimintakeskus on taynna erilaisia toimintoja
(toimijoina muun muassa vammaispalvelut, vanhusten erityisasumisen palvelut ja ateriapalve-
lut), pyrimme takaamaan rauhallisen haastattelutilanteen ja tilat. Tilat olivat toimivat ja
rauhalliset. Osa haastatteluista kyettiin pitamaan suljetussa tilassa, mutta varaustilanteista
johtuen osa pidettiin tilassa, josta ei saanut ovea kiinni, mutta tila oli muutoin syrjassa ja yk-

sityinen.

Jokainen haastattelutilanne aloitettiin samalla tavalla: haastattelutilanteiden aluksi kaytiin
haastateltavan kanssa lapi haastattelun tarkoitus ja kerrottiin opinnaytetyostamme. Haasta-
teltavalle annettiin luettavaksi haastatteluun osallistumisen suostumuspaperi (liite 2). Haas-
tattelija myos kertoi suostumuspaperin asiat haastateltavalle. Kun haastateltava antoi suostu-
muksensa haastatteluun, han allekirjoitti suostumuspaperin. Haastateltaville tehtiin selvaksi,
etta haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista, eika heita voi tunnistaa opinnaytetyosta

mitenkaan.

Joissain tapauksissa jannittaminen hankaloitti vastauksia, mutta suurimmaksi osaksi tilanne ja

keskustelun nauhoittaminen eivat vaikuttaneet keskustelujen kulkuun. Tilanteet koettiin
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hyvina. Yleisella tasolla se, etta opinnaytetyontekijat halusivat kuulla vastaajien mielipiteita,
koettiin voimaannuttavina ja jopa erityisina. Vastaajaryhma koki, ettei heilta juurikaan ennen
Malminiityn valmennusjaksoa ole aiemmin kysytty tyopaikan kaytanteisiin liittyvia mielipi-
teita. Asiakkaista keratyn tiedon pitaa muuttua myos kaytannon toimenpiteiksi, esimerkiksi
asiakkaiden tarpeita pitaa kartoittaa saannollisesti seka mitata asiakastyytyvaisyytta useam-
min (Nummela 1997, 81). Asiakkaan tunnetta, kokemusta ja tietoa palvelun tai tuotteen hyo-
dyista sanotaan kokemukselliseksi hyodyksi. Jos asiakkaan tai kayttajan kokemaa hyotya voi-
daan parantaa, kayttajat ovat tyytyvaisempia ja ostavat tuotteen tai palvelun uudelleen. Asi-
akkaiden ja kayttajien kuunteleminen ja ymmartaminen kuuluvat tiiviisti asiakas- ja kayttaja-
lahtoisyyteen. Asiakas- ja kayttajalahtoisyydessa pohditaan, millaista arvoa palvelu tarjoaa
ihmiselle: fyysisella, tunteen ja jarjen tasolla seka jopa henkisella tasolla. (Lammi 2005, 19,
22.)

5.4  Aineiston analyysi

Aineistolahtoinen sisallonanalyysi seuraa Tuomen ja Sarajarven (2003) laatimaa vaiheittaista
prosessikuvausta analyysin etenemisesta. Opinnaytetyoprosessi eteni siten, etta tapaamisten
ja haastattelujen jalkeen kyseiset haastattelut kuunneltiin useaan kertaan lapi. Taman jal-
keen alkoi haastattelumateriaalin litterointi. Litteroinnit kirjattiin sanatarkasti. Myos aannah-
dykset kirjattiin. Taukojen pituuksia ei kuitenkaan litterointeihin merkitty. Litteroinnin jal-
keen haastattelumateriaali kuunneltiin viela kertaalleen lapi ja litterointeja verrattiin nau-
hoitteeseen, jotta litteroinnit oli varmasti tehty sanatarkasti oikein. Haastateltavien maara

oli kenties pieni, mutta materiaalia saatiin kuitenkin runsaasti.

Haastattelumateriaalia kertyi 3 tuntia 46 minuuttia ja 43 sekuntia. Lyhyin haastattelu oli kes-
toltaan 19 minuuttia 4 sekuntia. Pisin haastattelu puolestaan kesti 45 minuuttia ja 36 sekun-
tia. Litteroinnin jalkeen materiaalia oli Trebuchet MS-fontilla fonttikoko 10:lla ja rivivali
1,5:lla kirjoitettuna 43 A4-kokoista sivua. Yleisella tasolla teemahaastatteluihin saatava ma-
teriaali on runsasta. Materiaalin maara riippuu muun muassa siita, miten sujuva keskusteluyh-
teys haastattelijan ja haastateltavan valille muodostuu. Tama luonnollisesti tyollistaa aineis-
ton analysoijaa. Analysointi on tyolasta ja joskus jopa ongelmallista, mutta toisaalta aaretto-
man kiinnostavaa ja tassakin tapauksessa suorastaan silmia avaavaa. Materiaalia lahdettiin lit-
teroimaan jo haastattelujen edetessa. Sen lisaksi, etta tutkimusluvassa maaritelty aikataulu-
tus asetti viitekehysta, aineistoa haluttiin lahtea tutkimaan jo ennen haastattelujen valmistu-
mista, jotta tarvittaessa voi lisakysymyksia viela esittaa aineiston taydennykseksi. Tahan ei

kuitenkaan tarvinnut menna. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 135.)

Haastattelujen litteroinnista saatua materiaalia luettiin ja siihen perehdyttiin tyovalmennuk-

sen kehittamisen nakokulmasta. Taman jalkeen aineistosta lahdettiin kokoamaan
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pelkistettyja ilmaisuja ja niita listattiin useaan eri muotoon. Materiaalista etsittiin asiasanoja,
yhtenevaisyyksia ja eroavaisuuksia. Naita merkittiin muun muassa eri vareja kayttaen tulos-
tettuun aineistoon. Samankaltaisuuksien ja eroavaisuuksien etsiminen ilmaisuista haastoi
opinnaytetyontekijoita ja tamakin vaihe tyostettiin useaan eri taulukkoon ja listaan. Analyysi-
taulukoita kertyi aluksi 36 sivua, joista edelleen lahdettiin osittamaan eri kokonaisuuksia. Ma-
teriaalia oli paljon, joten opinnaytetyontekijat keskittyivat niihin osa-alueisiin, jotka kasitte-
livat tyovalmennusta tavalla tai toisella. Myos tasta materiaalista muodostettiin kokonaisuuk-
sia, jotka lopulta yhdistettiin alaluokiksi. Alaluokat yhdistettiin ja niista muodostettiin ylaluo-
kat ja lopulta kokoavat kasitteet eli paaluokat tuntuivat syntyvan varsin luonnollisesti. (Tuomi
& Sarajarvi 2003, 111.)

Haastatteluista saatua materiaalia oli runsaasti. Aineiston analyysitaulukointi auttoi loyta-
maan materiaaleista keskeisimpia teemoja ja asiasanoja, mutta analyysivaiheessa opinnayte-
tyon tavoitteeseen oli hyva palata - joissain haastatteluissa vastaukset olivat polveilevia. Tut-
kimuskysymyksia ja niiden merkityksia kasiteltiin tarkoin ja tutkimuskysymysten kannalta epa-

olennaista tietoa rajattiin pois tutkimuksesta.

Materiaalin analyysi voi olla esimerkiksi induktiivista, jolloin paattelyprosessi on aineistolah-
toista. Taman opinnaytetyon aineiston analyysi lahestyy induktiivista paattelya, silla myos
haastattelukysymykset (liite 3) muotoiltiin palvelun prosessia myotaillen ja kysymysten muo-
toiluvaiheessa ei nojattu teoriaan. Paallimmaisena tavoitteena oli selvittaa, miten valmennet-
tavat itse kokevat tyovalmennusmuodon, joka toisaalta on ”aivan oikea palkkatyopaikka”.
(Hirsjarvi & Hurme 2011, 136.)

6  Tulokset ja johtopaatokset

Kappaleessa esitetaan haastattelumateriaaliin perustuvat opinnaytetyon tulokset tutkimusky-
symyksittain. Lisaksi tuloksiin on nostettu haastattelumateriaalista saatuja sitaatteja, jotka
ilmentavat ja tuovat esiin valmennettavien omaa aanta. Joissain tapauksissa sitaatti on ja-
tetty esittamatta, vaikka sisalto olisi ollut erittain soveltuva. Opinnaytetyontekijat kokivat,

etta vastaajan olisi saattanut tunnistaa sitaatista.

6.1 Valmennettavan itsensa kokemat hyodyt tyovalmennusjaksosta

Malminiityn tyollistymista tukeviin toimintoihin ohjaudutaan aina lahettavan tahon kautta.
Haastateltavat olivat ohjautuneet tyollistymista tukeviin toimintoihin oppilaitoksen, TYP:n
(tyollistymista edistava monialainen yhteispalvelu) ja Vantaan vammaispalveluiden tyoval-

mennuksen kautta. Jokainen on kaynyt ensin tutustumiskaynnilla tai tyohaastattelussa ennen
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sopimuksen/tyosuhteen laatimista. Tama tutustumiskaynti varmistaa sen, etta jokainen tiesi
aloittaessaan, mihin palveluun oli tulossa. Tosin tyovalmennus kasitteena vaikutti joillekin

etaiselta ja he eivat olleet varmoja, mita se kaytannossa tarkoittaa.

Yleisemmalla tasolla moni valmennettava on tuonut esiin aiempia kokemuksia tyopaikoiltaan;
heikkoa perehdytysta, kiiretta, ei varaa virheisiin ja suoranaista tyopaikkakiusaamista. Ilmio
nayttaytyi selkeasti myos aineistossa. Osa oli kokenut selkeasti tyopaikkakiusaamista tai heille
oli osoitettu, ettei heidan osaamiseensa tai taitoihinsa luoteta. Esimerkiksi tyokaveri tai esi-
mies oli ollut vahtimassa tekemisia. Nama luonnollisesti ovat jattaneet jalkensa valmennetta-
vaan. Malminiityn tuetussa palkkatyossa tahan on pyritty tarjoamaan korjaava kokemus. Itse-
tunnon ja ammatillisen kehittymisen nakokulmasta jakso on tarjonnut monenlaisia evaita jat-
koon. Valmennettavien kanssa kaytiin lapi tyoelamasaantoihin ja lakipykaliin, kuten vaitiolo-
velvollisuuteen tai tietosuojaan liittyvia asioita. Tyovuorosuunnittelu ja sita kautta tyovuoro-
listojen opettelu on koettu hyvana. Tiimissa tyoskentely on tuonut varmuutta omaan tyossa
olemiseen, oma-aloitteisuus on lisaantynyt seka on rohkaistuttu puhumaan - ennen valmen-
nusjaksoa hyvinkin ujo henkilo kertoo nyt puhuvansa rohkeasti joka tilanteessa. Monessa ta-

pauksessa ammatilliset suunnitelmatkin ovat selkiintyneet.

Malminiityn perehdytyskaytanteet tuntuivat soveltuvat hyvin valmennettaville; jokainen tunsi
itsensa tervetulleeksi toihin ja tiesi mita tyota on tulossa tekemaan. Malminiityssa hyodynnet-
tiin niin sanottua vertaisperehdytysta, jossa pidempaan toissa ollut henkilo ohjaa uutta tuli-
jaa tyovalmentajan ollessa mukana prosessissa jatkuvasti. Vertaisperehdyttajalta vaaditaan,
etta han on ollut pidempaan talossa toissa. Hanen taytyy tietaa talon toimintatavat ja kyeta
kertomaan niista ymmarrettavasti myos toisille. Tama koettiin hyvana perehdytystapana. To-
sin joissain tilanteissa koettiin, etta viela yksilollisempi perehdytys olisi ollut itselle sopi-

vampi.

”Perehdyttajan on tarkee olla semmonen, joka tietaa naa systeemit. Jot-

kut osaa perehdyttaa ja jotkut ei.” (H5)

Vertaisperehdytysta toivottiin pidemmalle ajanjaksolle siten, etta tyokokemukseltaan van-
hempi henkilo perehdyttaisi uutta tyontekijaa muutaman viikon ajan. Haastateltavat kokivat,
etta jokainen tyontekija tekee tyotaan eri tavalla. Tasta syysta haastateltavat ehdottivat,
etta uudet valmennettavat saisivat kulkea muutaman viikon ajan saman vertaisperehdyttajan
kanssa. Talla varmistettaisiin se, etta valmennettava oppisi tekemaan ainakin yhdella mallilla

toita. Osalle valmennettavista tuotti hankaluuksia se, jos vertaisperehdyttaja vaihtui kesken
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uuden oppimisen. My0s se, etta itse paasi perehdyttamaan seuraavaa tulijaa, lisasi vastuun-

tuntoa ja tunnetta siita, etta haneen luotetaan ja saadaan lisaa vastuuta omassa tyossa.

”Hyva, ettei tarvinnut heti tehda yksin tai et pomo ois huohottanut niskaan

ja kattonu kellosta aikaa.” (H6)

Haastateltavat kertoivat, etta virheiden tekeminen valmennusjaksolla oli sallittua ja virheista
pystyi oppimaan. Vertaisperehdytyksessa sai oppia yrityksen ja erehdyksen kautta. Vertaisop-
pimisessa kyse on siita, etta opitaan itse tekemalla. Vertaisperehdyttajalla on myos tarkea
rooli, silla hanen tulee opettaa oppimansa asiat uudelle tyontekijalle, jotta han oppii toimi-
maan tyossaan itsenaisesti. Haastateltavat kertoivat, etta he toivovat perehdyttajan olevan
sellainen henkilo, joka kykenee sitoutumaan toisen opettamiseen. Perehdyttajan toivottiin
olevan sellainen henkilo, joka jaksaa selittaa monta kertaa opetettavia asioita, eika suutu,
mikali uusi tyontekija tekee virheita. Haastateltavat nakivat perehdyttajan tarkeimmaksi omi-
naisuudeksi karsivallisyyden. He myos kokivat, etta saivat tukea ja rohkeutta vertaisperehdyt-
tajalta tyohonsa. Haastateltavat kertoivat, etta perehdyttamisen avulla paasee tutustumaan
hyvin toiseen ihmiseen. Henkilokemioilla kerrottiin olevan myos vaikutusta tyoskentelyyn;

osan kanssa tuli heti paremmin toimeen kuin toisten kanssa.

”tavallaan ei mikaan kiire, saa ihan oman vauhdin mukaan, ei mitaan aikatau-

luja ja tallee... ei tarvii kiirehtia mihinkaan” (H2)

Tyovalmennus on edistanyt myos tyossa koetun stressin helpottamista. Ohjeistuksia ja tehta-
vakuvia kaytiin vertaisperehdyttajan, tyokaverin ja tyovalmentajan avulla lapi paivittain, eika
haitannut, vaikka joitain asioita ei muistanut tai osannut heti. Ohjeet oli raataloity jokaisen
tarpeita vastaaviksi ja valmennettaville annettiin aikaa sopeutua uuteen paikkaan. Haastatel-
tavat kokivat, etta he saivat aina kysya apua ja neuvoa mieltaan askarruttavissa asioissa niin

tyovalmentajalta kuin tyokavereiltakin.

“ma en ainakaan stressaa niin paljoo oikeesti. Ma oon ollu tosi hirvee stressaaja

yleensa.” (H7)
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Haastateltavat ovat saaneet kokemuksia tiimityoskentelysta ja ylipaataan kokemusta toisten
ihmisten kanssa tyoskentelysta. Kaikki haastateltavat pitivat tiimityoskentelya tarkeana. Hei-
dan mielestaan oli mukava, kun oli tyokavereita, eika tyosta tarvitse selviytya yksin. Tyosken-
tely tiimeittain koettiin myos hyvaksi, koska tarvittaessa pystyi pyytamaan toisilta apua. Tyo-
kaverit pystyivat toinen toisiansa tukemaan ja auttamaan. Haastateltavien mielesta oli hyva,
etta aina ei tarvinnut tyoskennella yksin, vaan pystyi kannustamaan myos tyokaveria tai saada
hanelta kannustavaa palautetta. Kannustus koettiinkin merkittavana tekijana omalle tyossa

kehittymiselle.

”mahtavaa, tuntuu itte et just viihtyy siin missa oot eika tarvii enempaa... (tii-

milaiset) tavallaan kavereita ja tyokavereita, joo nauretaan ja vitsaillaan” (H4)

Tiimissa tyoskentely on tuonut myos uusia nakokulmia tyohon. Esimerkiksi ihmiset tekevat
tyota eri tavalla riippuen siita, ovatko he saaneet oppia tyohonsa jo koulusta vai ovatko he
oppineet tekemaan tyota valmennuspaikassa. Uuden oppiminen joka paiva oli tyovalmennus-
jaksolla mahdollista. Tyovalmennus koettiin hyvaksi myos sen puitteissa, etta ihmisia tulee
monista erilaisista taustoista ja tilanteista. Tama mahdollisti sen, etta tyon lomassa paasi tu-
tustumaan erilaisiin ihmisiin. Tyossa jaksamiseen vaikutti se, etta tyossa viihtyy. Haastatelta-

vat kertoivat, etta he nauroivat paljon tyokavereiden kanssa ja heilla oli hauskaa yhdessa.

Tyoskentely vanhusten kanssa heidan kotonaan on toiminut aarettoman tarkeana apuna hoiva-
osastoilla. Vaikkakin tyollistymista tukevien toimintojen henkilosto ei tee hoitotyota, seurus-
telun ja asukkaiden huomioimisen tiimoilta lasnaolo on erittain tarkeaa. Tama on huomioitu
ja tuotu esiin myos hoivan taholla. Tasta huolimatta 7/8 vastaajista ei tiedostanut tyoskente-
levansa osana hoivaosastoa. Kysyttaessa vastaajat sanoivat, etteivat ole tyoskennelleet hoiva-
osastoilla, vaikka ohjaava henkilosto ja muut talossa tyoskentelevat henkilot nakevat heidat

tarkeana osana osaston arkea.

Monilta osin tyo tehdaan osastoilla ja osan tyot tapahtuvat asukkaiden lasna ollessa ja heidan
seurassaan. Hoitajat eivat aina ehdi seurustella asukkaiden kanssa. Tyovalmennettavat ovat
tuoneet osaltaan tahan apua. Monilta osin tyo tehdaan osastoilla ja osan tyot tapahtuvat

asukkaiden lasna ollessa ja heidan seurassaan.
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”Kyl ihan tullu nain niinku asukkaiden, ikaihmisten kanssa juttuun ja auttanu

poytaan ja silleen molemmin puolin tullu juttuun” (H1)

Tyo asukkaiden keskuudessa on tuonut jopa oivalluksia ja toiminut voimauttavana tekijana:

“Ma en oo ees aatellu et ma noin paljon juttelisin noille vanhuksille. Ma ajatte-
lin eka, et ma olisin vaa siel keittion puolella. Mut nyt ma istuskelen niitten kaa
ja juttelen, nyt ku on tutustunut niihin paremmin. Et se oli vahan yllattavaa,

en ajatellu sillei.” (H7)

“Tuntee vanhukset ja ne tuntee mut ja aina ku tuun toihin, ni ma avaan oven
ja huudan huomenta, ni kaikki huutaa kuorossa huomenta. Se on mun mielesta
niin outoa, ku ei missaan muualla tyopaikassa oo huomenta sanottu ja ne kat-
too vihasesti sua, ku ne kattoo et miks sa sanot huomenta. Taalla pystyy sanoo,
ni se on niin hyva, ku kaikki sanoo takas. Se on mun mielesta tarkea ele, etta

sanotaan huomenta tai paivaa.” (H6)

6.2 Tyovalmennuksen tarjoamat valineet tyonhakuun, tyoelamaan ja tyoskentelyyn

Tyovuorosuunnitteluun kaytettiin Titania-jarjestelmaa. Haastateltavat ovat tyovalmennusjak-
son aikana oppineet tulkitsemaan ja kayttamaan tyovuorolistaa. Haastateltavat olivat sita
mielta, etta tyovuorolistojen tulkitsemisen opettelu on kannattanut. Aikaisemmin tyovuorolis-
tan lukeminen oli tuottanut vaikeuksia eraalle haastateltavalle, koska han ei ollut aiemmin

kayttanyt tyovuorolistaa.

”Hyodyllista ollu opetella. En tienny aluks, mika se oli. Jotain rahasummii vai

mita. Sit ohjaaja opetti mua kayttaa sita...” (H6)

Suurimmalla osalla haastatelluista Malminiityssa tehtava tyo ei vastannut koulutusta. Haasta-
teltujen koulutustaustat liittyivat esimerkiksi hoito-, media-, merkonomi- tai logistiikka-aloi-

hin. Osa taas oli tullut tyovalmennusjaksolle peruskoulupohjalta. Osa henkiloista kuitenkin oli
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opiskellut alaa, joissa he tulivat tyoskentelemaan myos tyovalmennusjakson aikana. He olivat
mielissaan siita, etta kykenivat hyodyntamaan opiskeltuja taitoja tyoelamassa. He olivat myos
tyytyvaisia siihen, etta opittuja taitoja pystyi hyodyntamaan tyovalmennusjaksolla, jotta tai-

dot eivat unohtuneet. Henkilot olivat sita mielta, etta vaikka koulutus ei vastannut tehtya

tyota, niin paaasia on, etta heilla on jokin tyopaikka.

Sama pati myos urasuunnitelmiin ja -haaveisiin. Osalla ei tarkempia urasuunnitelmia ollut,
mutta he kokivat silti, etta tyopaikka oli tarkea olla. Osa oli saanut kipinan lahtea opiskele-
maan alaa, jolla he olivat tyovalmennusjaksolla tyoskennelleet. He olivat huomanneet, etta
kun alaa on paassyt kaytannossa kokeilemaan, se onkin osoittanut itselle mielekkaaksi ja sel-
laiseksi, jonka parissa haluaisi tehda pidempaankin toita. Saatu hyoty nakyy myos rohkeutena
hakea toita tai pohtia omaa tyonhakua. Jokainen on halutessaan voinut osallistua erilaisiin tu-

tustumiskaynteihin ja rekrytointitapahtumiin.

”Aika paljon hyvia hyotyja. Me ollaan kayty aika paljon niissa rekrytointitapah-
tumissa, mita tyopaikoilta tulee. Me ollaan kayty ateriapalvelumessuilla. Ollaan
kayty sellasissa, jossa mainostetaan rekrytointia. Hyvin ollaan ajantasalla, et
jos tulee joku mielenkiintonen tyopaikka, ni aina ollaan menty paikanpaalle.”
(H5)

Nama rekrytointitapahtumat ja tutustumiskaynnit on koettu hyvina niiden henkiloiden mie-
lesta, jotka naihin ovat osallistuneet. Joillekin esimerkiksi ruuhkaiseen rekrytointitapahtu-
maan meno on liian vaikeaa, eika tahan suinkaan ketaan pakoteta. Tutustumiskaynnit koettiin
hyodylliseksi myos siksi, etta niissa konkreettisesti nakee, millaista osaamista tarvitaan. Jois-
sakin tyopaikoissa on spesifeja vaatimuksia, kuten tietynlainen ajokortti. Tallaisista asioista

saa konkreettisesti enemman tietoa kaymalla fyysisesti tutustumassa tyopaikkaan.

Jaksolle osallistuminen saattoi tuoda myos haastetta arjen sujumiseen palkkatyojakson jal-

keen. Haastateltava kertoi kokevansa jatkon suunnittelun kuormittavana.

”Ma vihaan kaikkia papereiden tayttoa. Ja nyt ma viel siirryin TYPista tavalli-

seen tyokkariin, mika on uus asia seki sitte. Et TYPpi on vahan hoitanu mun asi-
oita ja se on aina ollu helpompaa. Voi olla pahassaki tapauksessa, koska ma oon
tottunu siihen. Ja nyt ma meen sit tavalliseen tyokkariin ja alan itse hoitaa pa-

periasiat.” (H7)
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Tyovalmennus on ohjannut valmennettavien ajatuksia tyoelamaa tai opiskeluja kohti. Ennen
tyovalmennusta haastateltava ei tiennyt, mita haluaa tehda ja minne menna. Osalle vastaa-
jista oli itsestaanselvyys, etta he haluavat toihin valmennusjakson jalkeen. Osa sen sijaan
suunnitteli pitavansa useamman kuukauden loman ennen kuin haluavat lahtea etsimaan toita
tai opiskelupaikkaa. Eras haastateltava kertoi, etta han hakee oma-aloitteisesti koko ajan ko-
koaikaista tyosuhdetta. Eras haastateltava pohti myos oppisopimuskoulutukseen hakemismah-
dollisuutta. Muutama haastateltava sanoi, etta he haluavat ehdottomasti toihin heti valmen-

nusjakson jalkeen. Heille ei ollut valia, minka alan toihin paasee, silla tarkeinta on tyonteko.

”vakituinen tyo olis semmonen unelmahaave” (H5)

Tyoskentelyilmapiiri ja tyohenki on kohentanut haastateltujen itsetuntoa. Haastateltavat ovat
tulleet itsevarmemmiksi tyovalmennusjakson aikana. Oman tuen tarpeen loytyminen ja/tai
tunnistaminen jakson aikana on koettu oivalluksena. Kysyttaessa miten valmennettava tunnis-
taa edistyneensa, vastaukset liittyivat seka oman tyotehtavan oppimiseen, sosiaalisiin taitoi-
hin kuin muihin elamantaitoihin. Haastateltava kertoi, etta han on huomannut kehittyvansa
silloin, kun tiimikaverit ja ohjaajat sanovat hanen tekevan hyvaa tyota. Han on huomannut
myos tunnollisuuden lisaantyneen, koska han tykkaa tyostaan ja haluaa onnistua sen toteutta-
misessa. Haastateltava kertoi, etta mita pidempaan on ollut toissa, niin siita huomaa oman
kehittymisensa paremmin. Talloin on helpompi huomata itsekin tietavansa asioita ja osaa-
vansa paljon. Ammatillista itsetuntoa on kasvattanut se, etta henkiloa on kehuttu niin tyoval-
mentajan kuin tiimikavereiden toimesta. Kehumisen myota henkild itse on huomannut sen,
etta han parjaa toissa ja osaa tehda sita hyvin. Lisaksi haastateltavat kertoivat, etta huomaa-

vat oman kehityksensa siita, etta osaavat tehda tyota omasta mielestaan sujuvasti.

”sa naet sen oman kaden tuloksen. Se on mun mielesta sellainen, et jes ma

tein sen.” (H3)

Tyoelamataidot kehittyivat ja rohkeus tehda tyopaivan aikana itsenaisia ratkaisuja kasvoi.
Varmuus tehda toita kasvoi useammalla haastateltavalla tyovalmennusjakson aikana. Tama on
kasvattanut myos haastateltavien itsevarmuutta seka itsetuntoa. Haastateltavat kokivat, etta

tyotahdin kasvava nopeus, itsevarmuus seka itsetunnon nousu on tyovalmennuksen ansiota.



41

Positiivinen, kannustava palaute on ollut jokaisen vastaajan kohdalla ratkaiseva ammatillisen

itsetunnon kehittymisen kannalta. Virheita sattuu, mutta niihin ei takerruta:

”ja sit monta kertaa, ku mulla ittellani on muistivaikeuksia... sen takii halusin
tyopaikan mika on niinku rutiininomaista... joka paiva kysyin ja joka paiva he

kertoivat mulle uudestaan se ei haitannu yhtaan vaik en muistanutkaan” (H3)

Jakson aikana on pyritty haastamaan valmennettavaa oman osaamisen tunnistamiseen. Kysyt-
taessa miten tai mista oman kehittymisen tyossa huomaa, vastaukset vaihtelevat. Keskeisinta
on saadun vastuun voimauttava vaikutus. Haastateltava kertoi, etta pitaa tyovalmennuksesta
juuri sen vuoksi, etta tukea on tarjolla, mutta ohjaajat eivat ole koko ajan vierella kulke-
massa. Haastateltavan mielesta oli erittain tarkeaa, etta tyontekijalle annettiin tyorauha.
Tyontekijaan siis luotetaan, eika “kytata selan takana”. Tyo onkin tarjonnut haasteita ja vas-
tuuta haastateltaville. Vastuu on myos uskallettu rohkeasti ottaa vastaan. Kun vastuuta on
saanut, henkilot ovat itsekin oivaltaneet, etta osaavat tehda asioita. Valmennettava on hiljal-
leen valmennusjakson aikana huomannut, ettei aina voi turvautua toisiin. Tama puolestaan on

tuonut oivalluksen siita, etta ”haasteista selviytyy ja niista oppii itse tekemalla”.

”pikkuhiljaa tajus, ettei voi koko ajan turvautua kaikkiin, niin on pakko ottaa
itsesta niskasta kiinni... kaikki uus asia... ma en oo ikina ennen ollu tyoela-
massa... olen huomannut, et kaikki mita tyoelamassa tarttee ne on kehittynyt

mulla... taa on ensimmainen ns. kunnon tyopaikka.” (H3)

Lisaksi haastateltavat kertoivat saaneensa lisaa motivaatiota tyohonsa. Eras haastateltavista
kertoi tehneensa aiemmin tyota, josta ei pitanyt. Motivaatio ei tuossa tyossa ollut hanen ker-
tomansa mukaan korkealla. Myos asenne tyontekoa kohtaan oli ollut negatiivinen. Tyovalmen-
nukseen paastyaan henkilo oli muuttanut asennettaan ja nykyisin tykkaa tekemastaan tyosta.
Haastateltavat ovat saaneet tyoskentelyynsa tarkkuutta seka oppineet noudattamaan aikatau-
luja. Huolellisuus tyotehtavien suorittamisessa on kohonnut. Myos oma-aloitteisuus on kehit-

tynyt. Tyovalmennusjaksolla ollessaan haastateltavat kokevat tulleensa sosiaalisemmiksi.

Haastateltavat kertoivat, etta keskustelut tyokavereiden kanssa lisaavat myos tukea ja intoa
hakea toihin. Haastateltava kertoi, etta on mahtava tunne tuntea itsensa hyodylliseksi. My0os

tyotehtavien ulkopuolelta oppii paljon uusia asioita, koska tyon lomassa tavataan paljon
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ihmisia. Myos vammaisten paivatoimintakeskuksen sijainti samassa talossa laitoshuollon vas-

tuualueena on toisaalta edistanyt sosiaalisuutta ja avointa kanssakaymista:

“ja tas alhaal on tutustunut naihin vammaisnuoriin joutunu oleen niitten kans
tekemisissa. Itekin huomannu nekin on vaan ihmisia ei tarvii pelata... moniki ku
ulkona nakee vammaisnuorii, nii jotkut kiertaa kaukaa... niil on oma elamansa

ja meilla oma”. (H3)

Toisaalta talon korkea kayttoaste ja sita kautta metelin taso myos saattoi vaikuttaa kuormit-
tavalta. Talon kaksi ylempaa kerrosta ovat vanhusten erityisasumisen osastojen kaytossa, en-

simmaisessa kerroksessa sijaistee vammaisten toimintakeskus:

“Ihan sellanen normaali vanhainkoti, mihin tullaan toihin. Ainoastaan mita
muuttaa, ni paivatoiminta tassa alhaalla ykkoskerroksessa. Et tas samassa on

taa paivatoiminta, mika on joka paiva tiettyyn kelloon saakka.” (H5)

Joillekin jakso oli tarjonnut evaita myos ”tyotehtavien ulkopuolelle”, kuten eras haastatel-
tava asian ilmaisi. Kotityot sujuvat helpommin koska jakso on tarjonnut oppia siisteydesta,
pyykkihuollosta ja keittiotaidoista. Yleisesti tyoelamataidot kehittyivat ja tiimityoskentely
rohkaisi sosiaalisten taitojen opetteluun. Aiemmin erittain ujosta ja sulkeutuneesta henkilosta
kasvoi ja kuoriutui ”oikea papupata”. Useat haastateltavat kokivat, etta tyovalmennuksen an-
sioista he ovat saaneet rohkeutta sosiaalisiin tilanteisiin ja he ovat alkaneet puhua enemman

asioista seka ilmaista mielipiteitaan.

6.3 Tyovalmennusjakson kehittamisehdotukset

Useat haastateltavat kertoivat, etta tyovalmennusjaksosta ei tarvitse ottaa mitaan pois. He
kertoivat sen olevan toimiva nykyisella toimintakaavalla. Tyon maaraaikaisuus heratti usein

keskustelua ja siihen toivottiin kehitysta.
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”No sillee et taal olis kaikki, ketka on taal toissa tuetulla tyotoiminnalla elika
laitoshuolto, pesula ja ateriapalvelut. Niille kaikille tyontekijoille vakituiset
tyot taalta. Se ois niinku siina. Yksinkertanen asia periaatteessa. Vanhukset tar-
vitsee joka paiva ruokaa aamulla, paivalla ja iltapalana. Sit jos puhutaan tasta
projektista, et jos taa projekti loppuu, ni sit taal ei oo yhtaan ketaan pese-

massa pyykkia ja siivoomassa.” (H5)

Haastateltavat toivoivat lisaa tiimikokouksia ja palavereja, joissa pystyisi tutustumaan toisiin
paremmin. Haastateltava toivoi, etta uuden ihmisen aloittamisesta kerrottaisiin tiimikokouk-
sessa, jotta itse kukin voisi asennoitua uuden ihmisen perehdyttamiseen ja opastamiseen.
Haastateltavan mielesta olisi myos hyva, jos uusi tyontekija tulisi tutustumaan Malminiittyyn
ja han nakisi jo tutustumistilanteessa tulevan tiiminsa. Tama auttaisi haastatellun mukaan al-
kujannityksen poistamiseen, kun uusi ihminen olisi nahnyt jo tulevat tiimikaverinsa, tilat ja

toimenkuvat.

Selkeaa hajontaa vastaajien kesken aiheutti kysymys siita, milloin tulevaisuutta kannattaisi
alkaa miettimaan. Osa vastaajista oli sita mielta, etta olisi hyva alkaa tyostamaan jatkosuun-
nitelmia tyovalmennuksen alkupuolella, osa taas keskella valmennusjaksoa ja osa aivan loppu-

puolella.

”No ma sanon nadin ku itella paattyy puolen vuoden paasta ja tulee paalle naa
kaikki lomat naa joululomat, ni se on aika hyva, etta kuukausi ennen ku paat-

tyy, ni kattoo naa mita vaihtoehtoja on ja tammosii juttuja.” (H5)

Kaksi haastateltavaa sanoi, etta he haluavat elaa paiva kerrallaan. He eivat halua stressata
tai painostaa itseaan, vaan ottavat tulevat haasteet vastaan yksi kerrallaan. He eivat osan-
neet sanoa, missa vaiheessa olisi hyva alkaa pohtia jatkosuunnitelmia. Haastateltava kertoi,
etta kuukausi ennen tyovalmennusjakson paattymista olisi hyva yhdessa tyovalmentajan
kanssa katsoa, millaisia tulevaisuuden mahdollisuuksia on tarjolla. Eras haastateltavista ker-
toi, etta han aktiivisesti itse paivittain tarkistaa tyotarjonnan ja etsii itselleen vakituista tyo-
suhdetta. Toinen haastateltava kertoi, etta mahdollisimman aikaisessa vaiheessa kannattaa
suunnata ajatukset jatkosuunnitelmien pohtimiseen. Han pohti, etta muutamia kuukausia en-
nen tyovalmennusjakson paattymista kannattaisi kaynnistaa esimerkiksi tyonhakuprosessi. Han

perusteli ajatuksiaan silla, etta tyonhakuprosessissa saattaa kestaa pitkaan.
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Haastateltava toivoi, etta yhdessa tyovalmentajan kanssa voitaisiin enemman miettia tulevai-
suuden opiskelu- tai tyopaikkoja. Vinkkeja toivottiin siihen, mihin koulu- tai tyopaikkoihin voi

ylipaataan hakea.

”mulle on pari ohjaajaa jo sanonu, ku ne kavi tutustumassa yhteen pesulaan,
etta sinne pesulaan vois hakea... vinkkeja... olis kiva tietaa missa kaikkialla on
niit isompia paikkoja on... kylhan ma tiedan, et niita on ... tutustumiskaynteja

jainfoa, et missa pain olis...” (H3)

Hyodyllista olisi saada myos tietoa eri paikkojen sijainnista ja infoa niista yleisella tasolla.
Haastateltavan mielesta olisi hyva, jos yhdessa tyovalmentajan tai tiimilaisten kanssa voisi
menna tutustumaan mahdollisiin tuleviin tyopaikkoihin. Eras haastateltava sanoi, etta han
tuntee vain lahialueen paikkoja. Han kaipaa rauhassa tutustumista uusiin paikkoihin. Nopea
tutustuminen ei riita, vaan han haluaa opetella rauhassa esimerkiksi kulkureitit uusiin tyo-
paikkoihin. Haastateltavat haluaisivat kayda tutustumiskaynneilla myos siksi, etta nakevat,

millainen tyoskentelyilmapiiri tyopaikassa vallitsee.

Kaiken kaikkiaan valmennusmalli ei vastaajien mukaan vaadi muutamaa tyoehtosopimukseen

liittyvaa poikkeusta lukuun ottamatta suuria muutoksia.

”Palkka nousis. Me tehdaan kuitenki tarkeeta tyota, etta palkan pitaisi olla va-
han enemman kuin mita se nyt on. Vakituinen tyo ja sit et palkat nousis tietyn
verran. Ite tuntee, et taa tyo on sen arvonen, et sen palkan nousun arvonen.”
(H5)

7  Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Kysymys siita, millaista on hyva tutkimus, kuuluu merkittavana osana tieteen etiikkaan. Kysy-
myksessa pohditaan, mitka ovat tutkimustyon sisaisia normeja. Tallainen normi on esimerkiksi
se, etta tutkijan tulee kayttaa tieteellisia menetelmia tutkimuksessaan. (Haaparanta & Niini-
luoto 2016, 154.) Tieteelliset menettelytavat ovat avain tutkimuksen luotettavuuteen ja us-
kottavuuteen. Tieteelliset tiedot, taidot ja hyvat toimintatavat ovat edellytyksia eettisesti
hyvalle tutkimukselle. Tutkimusetiikan tulee kulkea mukana koko tutkimusprosessin ajan.

(Kuula 2011, 34-36.) Tieteellinen tutkimus on luotettavaa ja eettisesti hyvaksyttavaa vain
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silloin, kun tutkimusta toteutettaessa on noudatettu hyvaa tieteellista kaytantoa. Ilman hyvaa
tieteellista kaytantoa tutkimuksen tuloksetkaan eivat ole uskottavia. Hyvan tieteellisen kay-

tannon ensiarvoisen tarkeita nakokulmia tutkimusetiikasta katsottuna ovat seuraavanlaiset:

- "Tutkimuksessa noudatetaan tiedeyhteison tunnustamia toimintatapoja eli rehelli-
syytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustyossa, tulosten tallentamisessa ja

esittamisessa seka tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa.

- Tutkimukseen sovelletaan tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti
kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. Tutkimuksessa toteute-
taan tieteellisen tiedon luonteeseen kuuluvaa avoimuutta ja vastuullista tiedeviestin-

taa tutkimuksen tuloksia julkaistaessa.

- Tutkijat ottavat muiden tutkijoiden tyon ja saavutukset asianmukaisella tavalla huo-
mioon niin, etta he kunnioittavat muiden tutkijoiden tekemaa tyota ja viittaavat hei-
dan julkaisuihinsa asianmukaisella tavalla ja antavat heidan saavutuksilleen niille kuu-

luvan arvon ja merkityksen omassa tutkimuksessaan ja sen tuloksia julkaistessaan.

- Tutkimus suunnitellaan ja toteutetaan ja siita raportoidaan seka siina syntyneet tieto-
aineistot tallennetaan tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttamalla

tavalla.

- Tarvittavat tutkimusluvat on hankittu ja tietyilla aloilla vaadittava eettinen ennakko-

arviointi on tehty.

- Tutkimushankkeessa tai tutkimusryhmassa sovitaan ennen tutkimuksen aloittamista
tai tutkijoiden rekrytointia kaikkien osapuolten oikeudet, tekijyytta koskevat periaat-
teet, vastuut ja velvollisuudet seka aineistojen sailyttamista ja kayttooikeuksia koske-
vat kysymykset kaikkien osapuolten hyvaksymalla tavalla. Tutkimuksen edetessa sopi-

muksia voidaan tarkentaa.

- Tutkimusorganisaatioissa otetaan huomioon tietosuojaa koskevat kysymykset.” (TENK
2012, 6.) Kyseiset kohdat on jatetty alkuperaiseen muotoon ja laitettu suoriksi lai-

nauksiksi, jotta niiden merkitys ei muutu.

Tassa opinnaytetyossa olemme toimineet hyvaa tieteellista kaytantoa noudattaen. Olemme
suunnitelleet ja toteuttaneet opinnaytetyomme rehellisesti, tunnollisesti ja tarkasti kaikissa
opinnaytetyon vaiheissa. Tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmat ovat kaikki eetti-
sesti kestavia. Muiden tutkijoiden aineisto on merkitty opinnaytetyohomme asianmukaisella
tavalla. Opinnaytetyollemme haettiin virallinen tutkimuslupa ja taman lisaksi viela henkilo-

kohtaiset, kirjalliset suostumukset tutkimukseen osallistuneilta. Paatimme, etta
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tutkimusmateriaalia sailytetaan ainoastaan opinnaytetyon julkaisuun saakka. Tietosuojaa kos-

kevat kysymykset olemme ottaneet huomioon lapi koko opinnaytetyoprosessin.

Opinnaytetyossa on huomioituna myos se, etta tutkimus tayttaa Vantaan kaupungin sosiaali-
ja terveydenhuollon toimialan vaatimukset eettisesta arvioinnista. Jo tutkimusluvan hakuvai-
heessa tutkimuksen eettisyytta kasiteltiin tarkoin, ja tyon edetessa eettiset lahtokohdat oli-

vat poikkeuksetta mukana haastattelutilanteissa ja kirjoitustyossa. (Vantaan kaupunki.)

Jokainen tutkija on itse vastuussa siita, etta tuntee tiedonhankintaan ja julkistamiseen liitty-
vat tutkimusetiikan mukaiset periaatteet. Tutkimuksen eettisena lahtokohtana on erityisesti
ihmisarvon kunnioittaminen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 23, 25.) Ihmisten itsemaa-
raamisoikeutta pitaa kunnioittaa tutkimusta tehtaessa. Tutkittaville pitaa antaa mahdollisuus
itse paattaa, haluavatko osallistua tutkimukseen. Tutkittaville tulee antaa tarpeeksi tietoa
tutkimuksesta, jotta he kykenevat tekemaan paatoksen tutkimukseen osallistumisesta. Tutki-
muksesta tulee kertoa perustietoja, ketka tutkimuksen toteuttavat seka mita keratylla mate-
riaalilla tehdaan. Lisaksi on hyva kertoa, kuinka paljon tutkimukseen osallistuminen vie osal-
listujalta aikaa. Tutkimukseen osallistuminen tulee olla vapaaehtoista. (Kuula 2011, 61-62.)
Tutkittaville kerrottiin opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus. He saivat miettia rauhassa osallis-
tuvatko tutkimukseen vai eivat. Kun he olivat antaneet suostumuksensa tutkimukseen, sovit-
tiin haastatteluaika. Haastattelun aluksi kerrattiin viela tutkimuksen perustiedot ja se, etta
haastattelumateriaalia tutkii kaksi opinnaytetyontekijaa. Myos kirjallinen tutkimuslupa tay-
tettiin. Tutkittaville kerrottiin my0s, etta tutkimus ei sido heita mihinkaan pitkaaikaiseen tut-
kimukseen, vaan yksi haastattelukerta riittaa. Ennen haastattelun aloitusta tutkittavalta var-
mistettiin, onko han ymmartanyt tutkimuksesta kerrotut asiat seka kysyttiin, onko hanella li-
sakysymyksia tutkimukseen tai sen toteutukseen liittyen. Tutkittaville painotettiin, etta tutki-
mukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja osallistumisen voi peruuttaa milloin ta-

hansa.

Tutkimusetiikan perusteisiin kuuluu se, etta tutkittavien anonymiteetti sailytetaan valmiissa
tutkimuksessa. Kun tutkittavia suojaa anonymiteetti, niin tama lisaa myos tutkijan vapautta.
Tutkija voi vapaammin tutkimuksessaan tarkastella arkaluontoisia ja ristiriitoja herattavia asi-
oita, koska anonymiteetti suojelee tutkittavan henkilollisyytta. Tama edistaa myos tutkijan
objektiivisuutta. Kun tutkittaville luvataan, etta heidan henkilollisyytensa salataan, se vaikut-
taa myos tutkittavien kaytokseen. He vastaavat ja kertovat asioista suoraan ja rehellisesti.
Tama luonnollisesti helpottaa tutkijan kannalta tutkimuksen olennaisten tietojen keraamista.
Luottamuksellisuus liittyy vahvasti yksityisyyden kasitteeseen. Luottamus merkitsee sita, etta
tutkija antaa lupauksen tutkittavilleen siita, ettei han levita tutkittavan henkilokohtaisia asi-
oita ympariinsa. Tutkittaville pitaa tarkasti selittaa, ketka kasittelevat tutkimusaineistoa.
Heille pitaa myos selventaa, mita henkilollisyyden suojaaminen tarkoittaa kaytannossa. (Maki-

nen 2006, 114-116.) Tutkittaville kerrottiin, etta tutkimusaineistoa paasee tarkastelemaan
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ainoastaan tutkijat itse. Heille kerrottiin myos, etta valmis opinnaytetyo tullaan laittamaan
Theseus-tietokantaan. Tutkittaville kerrottiin, mita henkilollisyyden suojaaminen tarkoittaa.
Kerroimme heille seka sanallisesti etta kirjallisesti, ettei heita voida tunnistaa opinnaytetyos-
tamme. Emme mainitse tutkimustuloksissa edes sukupuolta, vaan kaikki tulokset kirjoitetaan

tutkittavan henkilollisyytta suojellen.

Mikali haastattelussa kaytetaan haastattelun tallennusta, kuten nauhoitusta, pitaa haastatel-
tavalta saada tahan lupa. Haastateltavalle tulee kertoa syyt, miksi haastattelu tullaan nau-
hoittamaan. Haastateltavalle pitaa myos selvittaa se, miten haastattelusta saatava materiaali
arkistoidaan, milloin haastatteludata tuhotaan seka miten haastateltavan anonymiteetti tur-
vataan. Haastattelun nauhoittaminen saattaa tuottaa lisajannitysta haastattelutilanteeseen.
Haastattelijan tulee pohtia, antaako han haastateltavalle mahdollisuuden itse painaa nauhoi-
tuksen pause-nappia tarvittaessa tai antaako han haastateltavalle mahdollisuuden kuunnella
haastattelu jalkikateen. Haastateltavalla tulee olla oikeus keskeyttaa haastattelu milloin ta-
hansa. Lisaksi haastateltava saa kieltaytya osallistumasta haastatteluun, vaikka han olisikin
ehtinyt antaa jo suostumuksensa seka haastattelu olisi jo aloitettu. Haastattelutilanteissa
haastateltava saattaa kertoa hyvinkin arkaluonteisia asioita. Talloin haastattelijan tulee taata
se, etta haastateltavat eivat joudu karsimaan antamiensa vastausten vuoksi, eika heita voida

tunnistaa tuloksista eli heidan anonymiteettinsa ei murru. (Makinen 2006, 94-96.)

Ennen jokaista haastattelun aloitusta haastateltavan kanssa kaytiin viela lapi haastattelun
tarkoitus, mihin haastattelumateriaalia kaytetaan seka se, etta haastatteluun osallistuneiden
anonymiteetit on suojattu. Kaikki haastateltavat allekirjoittivat kirjallisen suostumuksen (liite
2). Haastateltaville kerrottiin, etta haastattelu tullaan nauhoittamaan. Nauhoituksen peruste-
luiksi kerrottiin, etta nauhoituksen avulla haastattelija pystyy keskittymaan haastateltavaan,
eika haastatteluvastausten kirjoittamiseen. Lisaksi taataan se, etta haastatteluvastaukset
ovat litterointivaiheessa tarkempia verrattuna haastattelijan itse kirjaamiin vastauksiin, koska
ne voi kuunnella sanatarkasti nauhalta myohemmin. Haastattelun nauhoittaminen oli suurim-
malle osalle heti hyvaksyttava asia, mutta muutama haastateltava alkoi selkeasti jannitta-
maan. Jannityksesta keskusteltiin ja jannityksen syyksi paljastui se, etta haastateltavat eivat
halunneet tai eivat olleet koskaan aiemmin kuulleet omaa aantaan tallennettuna. Muutaman
haastattelun kohdalla toimimme niin, etta haastattelija asetti tallentimen poydalle ja nauhoi-
timme tavallista keskustelua siihen. Taman jalkeen haastattelija naytti, miten tallennin toi-
mii ja juuri nauhoitettu keskustelu kuunneltiin yhdessa. Tama lievensi hieman jannitysta. Ta-
man jalkeen haastateltavalle tehtiin selvaksi, etta haastattelun voi keskeyttaa milloin ta-

hansa. Haastateltaville tarjottiin mahdollisuutta kuunnella oma haastattelunsa.

Haastateltavat kokevat haastattelut hyvina, koska he saavat huomiota ja heilla on tunne, etta
heita kuunnellaan. Haastattelijan pitaa miettia, kuinka vapaasti han antaa haastateltavan

kertoa aiheista. Haastattelua pyritaan ohjaamaan valjasti aihelistaan pohjautuen tai tiukasti
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kysymyskaavakkeen avulla. Haastattelussa kasiteltavat aiheet on sovittava haastatellun
kanssa etukateen. Mikali haastateltava ei halua vastata johonkin kysymykseen tai aiheeseen,
niin haastattelija ei saa hanta siihen pakottaa. (Makinen 2006, 96.) Haastatteluista oli etuka-
teen sovittu haastateltavien kanssa ja samalla heidan kanssaan oli keskustelu teemoista, joi-
hin haastattelu pohjautuu. Haastattelu oli puolistrukturoitu teemahaastattelu, johon oli en-
nakkoon mietitty teemoja seka valmiita kysymyksia, mutta haastateltavalle annettiin mahdol-
lisuus keskustella teemoista myos laajemmin. Haastatteluissa eteen tuli tilanteita, joissa
haastattelijan mieleen ei tullut kysymykseen vastausta. Haastattelija antoi haastatellulle
miettimisaikaa, mutta mikali vastausta ei tullut, haastattelija siirtyi teemoissa ja kysymyk-

sissa eteenpain.

8 Pohdinta

Opinnaytetyossamme selvitettiin mita koettuja hyotyja tyovalmennusjaksosta on ollut val-
mennettaville itselleen, onko tyovalmennuksella ollut tarjota heille valineita tyonhakuun,
tyoelamaan ja tyoskentelyyn, ja milla tavoin tyovalmennusta voidaan kehittaa. Yleisella ta-
solla tutkimukseen osallistuminen koettiin voimauttavana - "koskaan ennen ei olla kysytty".
Mahdollisuus osallistua haastatteluiden muodossa toiminnan kehittamiseen, toi haastatelta-
ville osallisuuden tunteen. Valmennettavat kertoivat myos kokevansa itsensa merkitykselli-

siksi, koska heidan vastauksillaan oli painoarvoa valmennuksen kehittamista ajatellen.

Kaikista haastatteluista kavi ilmi, etta tyovalmennusjaksolla koettiin olevan merkittava rooli
valmennettavien itsetunnon suhteen. Itsetuntoa toi ratkaisevasti se, etta valmennettavat
huomasivat oppivansa uusia asioita seka hallitsevansa tyotaan. Itsetunnolla tarkoitetaan ihmi-
sen kykya pitaa itsestaan, luottaa itseensa seka arvostaa itseaan omista itse havaitsemistaan
heikkouksista huolimatta. Ihmisen itseluottamuksesta kertoo se, etta henkilo uskaltaa ottaa
haasteita vastaan ja asettaa itselleen suuriakin tavoitteita. Lisaksi itsetuntoa voi luonnehtia
ihmisen kyvyksi nahda oma elama ainutkertaisena ja tarkeana. Hyvan itsetunnon omaava hen-
kilo painottaa omia positiivisia ominaisuuksiaan ja nakee ne negatiivisia ominaisuuksia tarke-
ammiksi. Talloin hanen itseluottamuksensa ei romutu puutteiden ja heikkouksien myontami-
sesta, vaan ihmisen ratkaisut ja toiminta seka toiminnasta johtuvat seuraukset nahdaan posi-

tiivisemmassa valossa. (Keltikangas-Jarvinen 2017, 17-19.)

Haastateltavat kertoivat avoimesti kokemuksistaan aiemmissa tyopaikoissaan, joissa he olivat
kokeneet muun muassa kiusaamista ja luottamuspulaa. Myos heikko perehdytys, esimerkiksi
kiireesta johtuen, oli aiheuttanut epavarmuutta. Vastaajat kertoivat saaneensa "korjaavan”
kokemuksen Malminiityssa, jossa perehdytyskaytanteet tuntuivat hyvilta. Kaikki vastaajat tun-

sivat itsensa tervetulleeksi - ketaan ei syrjitty tai kiusattu ja kaikkia henkiloita kohdeltiin
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tasavertaisesti. Uudet ihmiset otettiin vastaan ystavallisesti ja valmennettavilla oli sellainen
olo, etta heilla oli selkeat ohjeistukset ja saannot, joiden mukaan oli hyva lahtea tutustu-
maan paikkaan ja tyohon. Valmennusmallissa selkeasti panostettiin tyovalmennuksen aloituk-
sen tarkeyteen ja kaikille haluttiin luoda tervetullut olo. Vastaajat kokivat tulleensa kuulluiksi

tyossaan.

Vertaisperehdytys koettiin hyvaksi toimintatavaksi ja myos vertaisperehdyttajana toimiminen
lisasi vastuuntuntoa ja luottamusta omiin kykyihin. Erityisina hyotyina koettiin tyon ohessa
harjoitetut ja karttuneet tiimityoskentelytaidot. Niiden tarkeys myos huomattiin. Hyotyna ko-
ettiin myos se, etta ihmisia tuli monista erilaisista taustoista, tilanteista ja kulttuureista.
Tama lisasi vastaajien mukaan sosiaalisuutta ja erilaisuuden ymmartamista. Erilaisten ihmis-
ten kanssa toimeen tuleminen on nykypaivan tyoelamassa valttamattomyys. Malminiityn val-
mennusmallissa tyoskenteli eri ikaisia, eri kulttuuritaustoista tulevia ja eri temperamenttityy-
piltaan olevia ihmisia. Tyoskentely tiimeissa tuki sita, etta henkilo oppii muun muassa tiimi-
tyoskentelyn taitoja, sosiaalisia taitoja ja vuorovaikutusta erilaisten ihmisten kanssa. Mahdol-
lisia konfliktitilanteista suoriutumista voitiin myos harjoitella turvallisessa ymparistossa. Val-
mennettavat kertoivat sitoutuvansa tyohonsa tunnollisemmin seka vastuullisemmin, koska he

halusivat antaa tyolleen itsestaan paljon.

Virheita sai tehda ja niista pystyi oppimaan valmennusjakson aikana. Myos stressin kasittelyyn
saatiin tyokaluja. Omien tuen tarpeiden loytyminen ja tunnistaminen ”ihan oikeassa tyossa”
ja myos muussa elamassa nayttaytyi oivalluksena. Tyovalmennuksessa kiinnitettiin huomiota
nimenomaan tyon ja valmennuksen myonteisiin voimavaroihin. Tyoskentely tapahtui tiimeissa
ja tarjolla oli tarvittaessa vahvaa sosiaalista tukea tyovalmentajien ja ohjaajien taholta,
mutta toimintakulttuuri tuki myos tyokavereiden keskinaista kannustamista seka auttamista.
Yhteistyon tekemisella oli suuri merkitys valmennettaville. Tiimipalavereita toivottiinkin li-
saa. Tyovalmennuksessa korostettiin onnistumista ja vahvuuksia, ja yritettiin saada tyoval-
mennettavaa itse huomaamaan naita itsessaan ja toiminnassaan seka hyodyntamaan niita.
Myonteinen, kannustava ilmapiiri loi tyoniloa valmennettaville. Tyovalmennuksessa vallitseva
positiivinen ja ratkaisukeskeinen ilmapiiri merkitsi sita, etta pienet mahdolliset vastoinkaymi-

set eivat vaikuttaneet tyoyhteison tyohyvinvointiin kovinkaan merkittavasti.

Oman tuen tarpeen tunnistaminen oli eras suurista oivalluksista, joita vastauksista loytyi.
Tama saattoi liittya konkreettisesti tyotehtaviin, mutta myos yleisemmalla tasolla itsenaisyys
ja selviytyminen omien asioiden hoitamisesta vahvistui jopa tyon ulkopuolella. Valmennetta-
vien itsetunnon kohentumiseen oli vaikuttanut myos se, etta heihin luotettiin ja heille annet-
tiin vastuuta. Vastuuksi koettiin se, etta tyontekijoihin luotettiin tyotehtavien tekemisessa,
eika heidan tekemisiaan tarkkailtu. Myos uusien tyontekijoiden perehdyttaminen taloon koet-
tiin erittain vastuullisena tehtavana. Malminiityn valmennusmallin katsottiin toimivan positii-

visen itsetunnon kohottajana, tyoskentelyilmapiiri seka tyoyhteisossa vallitseva yhteishenki
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olivat tarkeassa roolissa. Itsetunnon kohotuksen lisaksi myos motivaatio kasvoi valmennusjak-
son edetessa. Tyontekijat kannustivat ja tsemppasivat myos toisiaan. Kannustus koettiinkin

merkittavana tekijana omalle tyossa kehittymiselle.

Hyvalla itsetunnolla varustettu henkilo kykenee nakemaan toisen ihmisen osaamisen, anta-
maan hanelle tunnustusta ja arvostaa toisen mielipiteita. Hanella myos on kyky sietaa petty-
myksia, eivatka ne vaikuta itsetuntoon pitkalla tahtaimella. Henkilo pystyy ihailemaan toisia
ihmisia ilman, etta kokee heidat uhaksi itselleen eika han koko ajan mieti, mita toiset ajatte-
levat hanesta. Hyvan itsetunnon omaava henkilo pystyy myontamaan omat virheensa, epaon-
nistumisensa ja heikkoutensa ilman, etta se vaurioittaa hanen itsetuntoaan. Hanen ei tarvitse
olla huolestunut toisten ihmisten hyvaksynnasta, eika henkilon tarvitse toimia tai ajatella aina
yleisen mielipiteen mukaisesti. Huono itsetunto ajaa siihen, etta henkilo saattaa kritisoida

toista ja vahattelee hanta. (Keltikangas-Jarvinen 2017, 21-25.)

Valineita tyoelamaan ja tyonhakuun tarjosivat muun muassa rekrytointitapahtumat ja tutus-
tumiskaynnit, jotka koettiin tarkeina. Ne tarjosivat konkreettisesti tietoa siita, millaista osaa-
mista jossakin tyossa tarvitaan ja millaisia vaatimuksia esimerkiksi fyysisten tyotehtavien suo-
rittamisessa on. Tarkeana konkreettisena taitona koettiin tyovuorolistojen kayton opettelu ja
tulkinta. Tyovuorolistat olivat joillekin valmennettaville taysin vieraita. Tyovuorolistoja saa-
tettiin luulla jopa palkkalaskelmiksi, koska niita ei aiemmin ollut tyopaikoilla kayty lapi riitta-
van hyvin tai lainkaan. Joissain tapauksissa esimerkiksi erilaiset hahmotuksen tai lukemisen
ongelmat vaikeuttivat tamantyyppista selviytymista tyoarjessa ja asiaan tulee jatkossa kiin-

nittaa jopa entista enemman huomiota.

Kristiina Aaltonen ja Raisa Lindroos pohtivat kirjassaan "Tyoelaman tarkoitus” sita, miten mo-
tivaatio muodostuu. ”Puolen vuoden tutkimuksen lopputulokseksi nousi se, etta suurin moti-
vaatiotekija ja se moottori, joka nostaa meidat aamulla sangysta, on oman tyon tarkoitus ja
merkitys”. Tarkeaan rooliin nousee vastuu. Vastuu omasta kehittymisesta, motivaatiosta, tyo-
kunnosta, hyvinvoinnista, ajattelusta, sanomisesta ja kommunikoinnista. Vastuu kaytannossa
kaikesta mita teemme. Puitteet tyoskentelylle tulee tyopaikasta, mutta lopullinen vastuu on
yksilolla itsellaan. (Aaltonen & Lindroos 2012, 29.) Myos haastatteluvastauksissa korostuivat
luottamuksen ja vastuun merkitys. Kun valmennettaville annettiin vastuuta ja luotettiin tyon-

tekijaan, niin tama motivoi kehittymiseen. Vastuu uskallettiin rohkeasti ottaa myos vastaan.

Valmennettavien annettiin itse oivaltaa ja tehda asioita. Heita tuettiin toimissaan tarpeen
mukaan, mutta lahtokohtaisesti ajatuksena oli, etta jokainen suoriutuu tehtavistaan itsenai-
sesti - puolesta ei tehda. Valmennusjaksolla vallinnut positiivinen ilmapiiri, joka valittyi myos
haastateltavien vastauksista, koettiin erityisena vahvuutena. Erityisena lisana nousi vertaisoh-
jauksen merkitys niin tyon perehdytysvaiheessa kuin sen itsetuntoa kohottava vaikutus siina

vaiheessa, kun henkilo paasi itse vertaisohjaamaan. Vertaisohjaamisen vapaaehtoisuus, ja
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toisaalta tyovalmentajien taustatuki, rohkaisi auttamaan uutta tulijaa tyon sisallon oppimi-
sessa. Tama toi entista enemman mielekkyytta arkeen, vaikka uusi ja joillekin ennen kokema-
ton rooli jannittikin. Suurimmalle osalle haastatelluista tukipalvelutyo ei vastannut aiempaa
koulutusta, joten uuden ammattialan kokeilu kaytannossa koettiin hyodyllisena. Tyo tukipal-
veluissa vanhusten erityisasumisen asukkaiden parissa oli tuonut oivalluksia esimerkiksi ura-
suunnittelun nakokulmasta, ja se oli ollut myos voimaannuttava seka motivoiva tekija. Osalla
ei ollut jakson alussa lainkaan urasuunnitelmia, ja joillakin ei ollut vanhustyosta mitaan aiem-
paa kokemusta tai kasitysta. Tyotehtavien tultua tutuiksi, henkilo on saanut kipinan lahtea
kouluttautumaan esimerkiksi puhdistuspalvelualalle, joten tyovalmennus on suunnannut val-

mennettavien ajatuksia tyoelamaa kohti.

Motivaatio pistaa ihmisen liikkeelle ja motivaation avulla ihminen pyrkii kohti paamaaraa. lh-
minen olisi paikoilleen kangistunut, jos motivaatiota ei olisi. Tyontekijat tyoskentelevat te-
hokkaammin myos hankalissa olosuhteissa, mikali heita motivoidaan. Motivoituneella tyonte-
olla tarkoitetaan myos muuta kuin vain tehokasta tyontekoa. Motivaatio merkitsee myos posi-
tiivisia tunteita, kuten vireytta, iloa ja intoa. Motivoitunut ihminen tyoskentelee laadukkaasti
ja tehokkaasti. Tyotyytyvaisyys ja motivaatio ovat riippuvaisia toisistaan. Mikali ihmiset tyos-
kentelevat motivoituneina ja huomaavat itse, etta saavat asioita aikaan, he tuntevat myos
tyotyytyvaisyytta ja tyon iloa. Ihminen kykenee pakotettuna tekemaan asioita, mutta hanta ei
voi pakotettuna tehda asioita mielellaan. lhmista ei voi motivoida, mutta motivoitumiseen ja
sen tukemiseen voi vaikuttaa erilaisin keinoin. Motivaation ansiosta tyon suorittaminen tuot-
taa iloa ja suoritettu tyo lisaa entisestaan tata iloa. Motivoituneina ihmiset nauttivat tyostaan
ja suoriutuvat siita paremmin. ”Motivaatio lisaa tyon iloa ja ilo motivaatiota.” (Rasila & Pitko-
nen 2010, 5-8.)

Sopivan haasteellinen tyo, joka vastaa tyontekijan tavoitteita, arvoja ja ominaisuuksia seka
sopii henkilon elamantilanteeseen, lisaa motivaatiota. Motivaatioon liittyvat vahvasti myos
positiivisuus ja innostuminen. Henkilo aktivoi myonteisia tunteitaan ja sita kautta motivaa-
tiota, mikali han nakee ymparillaan mahdollisuuksia ja vaihtoehtoja. Mutta henkilolla aktivoi-
tuvat kielteiset tunteet, mikali han nakee itsellaan vain esteita ja uhkia. Virtanen & Sinokki
kayttavat teoksessaan Maslow ' n (1943) tarvehierarkiaa, jonka mukaan ”itsedan toteuttavat
ihmiset nauttivat yleensa elamasta ja sen kaikista puolista.” (Virtanen & Sinokki 2014, 202-
203.) Palautteella on tarkea merkitys motivaation kannalta, ja etenkin onnistumisen koke-
muksen luominen silloin, kun ”tyoditsetuntoa” vasta etsitaan, on korvaamatonta. Ehkapa voi-
daan todeta, etta ”kritiikkia, haasteita, havaintoja ja faktoja ongelmista on helppo tuoda
esiin, mutta jatkuva kriittisen kielenkayton vaikutus on itsetuntoa latistavaa seka yksilolla
etta yhteisolla”. (Aaltonen & Lindroos, 2012.)

Tyoelaman perustaitoihin kuuluvat tyon osaaminen, oppimaan oppimisen taidot, ryhmatyotai-

dot ja sosiaaliset taidot. Nykytyoelama on aarettoman vaativaa ja monissa tapauksissa
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edellyttaa jatkuvan muutosvalmiuden lisaksi myos tiedonkasittelyyn, innovatiivisuuteen ja
systeemiajatteluun liittyvia taitoja. Sosiaaliset taidot eivat merkitse samaa asiaa kuin ulos-
painsuuntautuneisuus tai sosiaalisuus, sosiaalisilta taidoiltaan lahjakkaat ihmiset voivat olla
niin hiljaisia kuin ulospainsuuntautuneitakin. He kuitenkin pystyvat huomioimaan ja ymmarta-
maan toisia ihmisia toisia paremmin. Usein sosiaalisesti lahjakkailla tyontekijoilla on hyva it-
setunto tyokaverien hyvaksymiseen. Erilaisten ihmisten kanssa on helpompaa tulla toimeen,
jos heihin suhtautuu arvostavasti. Tyohyvinvointia huonontaa arvostuksen puute. Tyontekijan
tulee ymmartaa, etta usein tyokaverin arvostaminen lisaa molempien hyvinvointia. (Virtanen
& Sinokki 2014, 201-202.)

Tyoyhteisotaidot ovat tyoyhteisossa erittain tarkeita ja parhaimmillaan ne nakyvat ryhmata-
solla haluna toimia yhteisen hyvan eteen, reiluutena ja auttamisena. Yksilotasolla tyoyhteiso-
taidot tarkoittavat sitoutumista ja vastuullisuutta tyotehtavissa. Tyoyhteisotaitoja taytyy har-
joitella, silla nama taidot eivat kehity ilman yhteista harjoittelua. Tyontekija, joka omaa hy-
vat tyoyhteisotaidot, toimii tyoyhteisossa vastuullisesti. Han on motivoitunut ja sitoutunut
tyohonsa. Han toimii rakentavasti ja on aktiivinen. Han kykenee ottamaan vastuun omasta
tyostaan ja pyrkii myos kehittamaan sita. Dialogisuus liittyy tyoyhteisotaitoihin ja asioiden
esittamiseen myonteisella tavalla kannattaa kiinnittaa huomiota: ongelmista puhuminen ja
rakentavan palautteen antaminen ovat tarkeita asioita tyoelamassa. Dialogisuudella tarkoite-
taan aitoa kohtaamista, jossa puhutaan ja kuunnellaan; ei ole tyhmia kysymyksia tai vaaria
vastauksia. Vaistamatta tyoelamassa tulee eteen ristiriitoja, mutta keskustelijat pyrkivat loy-
tamaan yhteisia nakokulmia sen sijaan, etta jokainen korostaisi vain omaa nakemystaan.
(Manka 2011, 123-130.)

Palvelun kehittamisen nakokulmasta vastausten tulos oli varsin selkea; haastateltavat kertoi-
vat valmennusmallin olevan toimiva nykyisella toimintakaavalla. Muutosehdotukset olivat kay-
tannonlaheisia: lisaa tiimikokouksia, uuden ihmisen esittely ennakkoon ja lisaa vinkkeja siita,
mihin koulu- tai tyopaikkoihin voi hakea. Tyovuorolistat haluttaisiin mobiiliversiona. Hyodyl-
lista olisi saada tietoa eri paikkojen sijainnista ja infoa niista yleisella tasolla, koska osa val-
mennettavista tuntee vain lahialueen paikkoja. Pohdinta tulevaisuuden suunnittelusta ai-
heutti hajontaa; osa haluaa aloittaa jatkon pohdinnan jakson puolivalissa, osa jattaisi taman

keskustelun aivan jakson loppuun.

Suurimpiin kysymyksiin mahdollisista kehittamistarpeista kuuluivat kysymykset palkan suuruu-
desta seka tyosopimusten maaraaikaisuudet. Nama asiat liittyvat KVTES:n mukaisesti maaray-

tyviin palkkoihin, seka tyotehtaviin liittyvien vakanssien olemassaoloon.
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8.1  Valmennuksen mahdollinen rakenne puolen vuoden jaksolla

Opinnaytetyon eraanlaisena taustatavoitteena toiminnan vakinaistuttua oli haastattelun ai-
neistoa hyodyntamalla laatia valmennusmallin prosessikaavio 1.7.2018 vakiintuneen toiminnan
kayttoon. Tarkoitus ei ollut keksia pyoraa uudestaan, vaan rakentaa juuri tata toimintaa sil-
malla pitaen haastatteluista esiin nousseiden seikkojen mukaisesti toimintaan soveltuvaa ja
sithen muotoiltua palvelupolkua. Seuraavassa nuolikaaviossa (kuvio 5) on lahdetty hahmotte-
lemaan palvelun kulkua puolen vuoden jaksolle. Mallia voidaan luonnollisesti laajentaa pidem-
man jakson ollessa kyseessa. Opinnaytetyontekijat uskovat, etta prosessi toimii myos muun
tyyppisessa valmennuksessa, esimerkiksi Vantaan kaupungin tyovalmennustoimintojen toimi-

pisteissa.

Vaiheita pohdittaessa on huomioitu haastattelun tulokset, ja pyritty miettimaan asiakas- tai
kayttajanakokulmaa mahdollisimman avoimin mielin. Haastatteluista ei noussut esiin mitaan
suurempaa kehittamistarvetta tai kipupistetta, mutta rakennetta ja palvelupolkua tulee eh-
dottomasti selkiyttaa. Joillekin valmennettaville oli epaselvaa, etta he ovat tyovalmennuk-
sessa ja mita tama tarkoittaa - ketka ovat prosessin toimijoita ja mita vaikutuksia tai mita
muutosta tavoitellaan. Rajavaara (2011, 288) kysyy, etta jos palkkatyota painottava aktivoin-
tipolitiikka ja sen tavoitteet eivat ole ihmisten saavutettavissa, voidaanko sita pitaa sosiaali-
sesti kestavana? Saavutettavuuden voidaan katsoa tarkoittavan myos sita, etta ymmarretaan
aktivointitoimien tarkoitus. Sita kautta hakija kykenee arvioimaan, onko palvelu juuri hanen

tarpeilleen soveltuva.

Malminiityssa tyovalmennuksen tyosuhteet ovat toistaiseksi poikkeuksetta maaraaikaisia ja
tasta syysta vaihtuvuus valmennettavien keskuudessa on suurta. Suuri valmennettavien vaih-
tuvuus tuo mukanaan taloon jatkuvasti myos uusia nakokulmia. Osa tulee suoraan koulusta
mukanaan viimeisimmat saamansa opit ja osalla ei ole koulutusta lainkaan. Erilaisia nakemyk-
sia taloon tuo myos se, etta valmennettavat edustavat eri sukupolvia ja eri kulttuureja. Siksi
on tarkeaa, etta rakenteet ovat selkeita ja kunnossa. Nama vaikuttavat myos yhteishenkeen -
palvelun tulee olla tasalaatuista riippumatta aloitusajankohdasta, ohjaavasta henkilostosta
tai muistakaan toimintaymparistosta johtuvista tekijoista. Yhteishenki muokkautuu aina uu-

sien valmennettavien tultua mukaan toimintaan ja vanhojen lahdettya pois.



1. ohjaus-
keskustelu

2. ohjaus-
keskustelu

3. ohjaus-
keskustelu

4. ohjaus-
keskustelu

5.ohjaus-
keskustelu

6.0hjaus-
keskustelut

7.ohjaus-
keskustelu

Jakso alkaa

e ensimmadinen viikko - tutustuminen ja alkuvaiheen tavoite (GAS)

e|3htotilanne, perehdytys sovitusti, oma tapa oppia (ohjeet ja tarve raataléintiin)
evertaisperehdyttdja toimii tukena

e toinen viikko, missd menndan perehdytyksen suhteen? Mita tietoa kenties puuttuu?
e ty0ssa jaksaminen, tydeldmataidot - muotoiluluotain paivakirja (digi?)
evertaisperehdyttdja edelleen tukena

e neljas viikko, alkuvaiheen tavoitetarkistus, jatkotavoite

eteemoja tilanteen ja tarpeen mukaan; jaksaminen, tyéelamataidot, suunnitelmat jatkossa
(pohditaanko jo esim. opintoasiaa, opinnollistamista etc.)

e ohjauskeskustelut tdssa kohtaa kerran kuukaudessa, sovitaan valmennettavan kanssa tarve
¢ puolivalissa tarkistetaan CV:t, mahdollisesti ensimmaiset hakemukset

¢ puolivéli - tavoitteen toteutuminen (GAS), jatkotavoite /pitkan tdhtdimen tavoite
e ensimmadinen yhteys jatkosta vastaavan verkoston kanssa
eoman alan mukaisesti tutustumiskdynnit, rekrytilaisuudet

¢ jatkosuunnitelmat, hakemukset, lomaketydskentely
esovitaan tuki mahdollisiin tuleviin haastatteluihin

¢ jatkosuunnitelmien viimeistely

* paatoskeskustelu ja GAS-arvio

e tarvittaessa "saattaen vaihto", mahdollinen yhteisty6 jatkosta vastaavan verkoston kanssa
Jakso paattyy
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Kuvio 5: Tyovalmennuksen prosessikaavio puolen vuoden jaksolla.

Selkea runko palvelun prosessissa heti alkuun esitettyna tukee seka sita, etta valmennettavat

tietavat mita saavat, kun palveluun tulevat, ja etta jokainen osallistuja tietaa saavansa
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saman rakenteen. Nakyvaksi tehdyt rakenteet saattavat tukea myos motivoitumista etenemi-
seen, silla seuraava askel on jo selkeasti nakyvilla. Jakson olisi hyva jakautua osiin, joita sel-
keasti rajaisivat esimerkiksi ohjauskeskustelut. Jakson alkuun varataan keskusteluja tiiviim-
min, ja talla tavoin laadittaisiin myos selkeat alkuvaiheen tavoitteet. Teemat muutoin voivat
vaihdella valmennettavan tarpeen mukaan. Jakson edetessa ohjauskeskustelut harvenevat,

mutta ne toteutettaisiin kuitenkin vahintaan kerran kuukaudessa.

Perehdytyksen laatuun ja kestoon tulee kuitenkin edelleen kiinnittaa huomiota. Alkuvaiheen
perehdytys on koettu hyvana ja tyovalmentajien tuki oli tarkeaa. Myos vertaisohjaajuus nah-
tiin seka hyvana tapana oppia tyota etta voimauttavana tyotehtavana. Usein vertaisohjaajan
tuki arkityossa oli riittavaa ja tyovalmentaja oli taustalla. Perehdytettavalla henkilolla tulee
olla aikaa oppia uutta ja omaksua asioita rauhassa. Perehdyttajan olisi hyva olla henkilo, joka
on ollut talossa pidempaan toissa: han tuntee talon toimintatavat ja haluaa sitoutua toisen
perehdyttamisprosessiin. Ketaan ei saa pakottaa tahan tehtavaan tai vaatia osallistumista
liian aikaisin. Olisi hyva, jos valmennettavat kokisivat perehdyttajan roolin ikaan kuin virstan-
pylvaana tai palkintona hyvasta tyosta. Tarkeaa on jakaa myos perehdyttajan tehtavaa use-
ammalle henkilolle, varsinkin kun vaihtuvuus talossa on suurta, jotta aina sama henkilo ei vas-

taa kaikkien uusien henkiloiden perehdytyksesta.

Haastateltavat kertoivat toivovansa saavansa kulkea saman henkilon kanssa perehdytysproses-
sissa pidempaan. Vaihtuva perehdyttaja aiheuttaa hankaluuksia perehdytettavien nakokul-
masta, mita useampi henkilo perehdyttaa sita enemman perehdytettava joutuu valikoimaan,
minkalaiset tyotavat han kokee itselleen parhaimmiksi toteuttaa. Toisaalta nain kaikessa tyo-
elamassa jokainen etsii ja lOytaa "oman tavan toimia” - kaikki tyontekijat opettavat omalla
tyylillaan seka tekevat toita myos omalla tavallaan. Ja myos joissain tyotehtavissa kaksivuoro-
tyon tyovuorosuunnittelu ja toisaalla eri mittaiset tyopaivat haastavat tata rakennetoivetta,

aina ei ole mahdollista laatia yhtenevaisia tyovuoroja pitkaksi ajaksi.

Kasitys siita milloin jatkopolkuja tulisi alkaa suunnitella, vaihteli vastauksissa suuresti. Tie-
damme, etta ihan viimeiseen hetkeen jatkopolun suunnittelua ei saa jattaa, silla tama aiheut-
taa ontumista prosessiin. Selkeaan rakenteeseen ohjauskeskustelut on helppo suunnitella jo
alkuvaiheessa, ja nakyvaksi tehdyn palvelupolun mukaan myos hiukan epailevammallekin hen-
kilolle voidaan perustella prosessiin kuuluva jatkon suunnitteluun varattu aika. Tata tyoval-
mennus tarkoittaa. Nain asia varmistuu selkeasti myos mahdollisille sidosryhmille. Haastatte-
luissa nousi esiin myos se, etta kaikki eivat ohjauskeskusteluja kaipaa, mutta tilannekatsaus
on hyva mahdollisuus jokaisella kerrata, mita muutosta itse on tavoittelemassa ja sanoittaa
omaa etenemistaan seka siihen liittyvia asioita. Ohjauskeskustelut eivat valttamatta vie pal-
jon aikaa, mutta saattavat avata lukkoja tai tuoda uusia ajatuksia oman etenemisen nakokul-

masta.



56

Ohjauskeskustelut voitaneen rakentaa palvelupolkuun kuuluviksi ja ne kaydaan joka tapauk-
sessa, mutta asiakaslahtoisesti ja valmennettavan tarpeita kuullen. Palkkatuetun tyojakson
”haittana” mainittiin se, etta palkkatyosuhteeseen, vaikkakin tuettuun lahtiessaan henkilo
menettaa TYP:n asiakkuuden, jonka puitteissa saa vankempaa tukea esimerkiksi lomakkeiden
tayttoon ja muuhun byrokratiaan. Tama asia on hyva ohjaavan henkiloston tiedostaa: lomak-
keiden taytto saatetaan kokea erittain kuormittavana ja monimutkaisena. Voisiko tahan liit-
tyen ohjauskeskustelujen puitteissa tai pienryhmissa kayda soveltuvaa lomakkeistoa lapi,
jotta asiakkaalla olisi kasitys niiden tayttamisesta? Tata kautta olisi hyva tutustua myos verk-
koasiointiin, joka tana paivana on helpottanut monia hakumenettelyja. Ja kenties joissain ta-

pauksissa lomakkeet voivat osoittautua jopa helpommiksi kuin asiakas on luullut.

8.2 Jatkon seuranta

Sita miten asiakkaan polku on jatkunut Malminiityn jakson jalkeen, ei tiedeta tarkkaan. Ylei-
sella tasolla vaikuttaa silta, etta varsinaista seurantaa tyovalmennusasiakkaiden jatkon etene-
misesta ei ole. Myos palveluiden kattavuutta edelleen yleisella tasolla arvotettaneen enem-
mankin asiakasmaarien kuin sisallon tai jatkojen perusteella. Erilaisia tilastoja on pidetty,
mutta sita miten valmennus on kannatellut tyonhakijaa pidemmalla tahtaimella, ei ole seu-
rattu. Toki osa valmennettavista kertoo avoimesti lahtiessaan, mita tapahtuu seuraavaksi, osa
ei tieda mika tulee olemaan seuraava siirto, ja osa ei halua kertoa. Vaikuttavuuden mittaami-

nen on nain ollen vaikeaa.

Voidaan pohtia, voisiko Apotti tulevaisuudessa auttaa tassa asiassa. Tata kirjoittaessa Apotti
on vasta tuloillaan, eika varsinaista tarkkaa tietoa viela ole siita, mita kaikkea jarjestelman
puitteissa lopulta voidaan tehda. Apotti muodostaa yhden, yhtenaisen asiakas- ja potilastieto-
jarjestelman, jonka avulla sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisten kaytossa on kaikki
lain sallimissa rajoissa jaettava tieto reaaliajassa palvelu- ja hoitopaikasta riippumatta.
Apotti tiivistaa yhteistyota eri toimijoiden valilla ja edistaa siten palveluiden kehittamistyota.
Lisaksi Apotin mahdollisuuksiin kuuluu etavastaanotot eli videokaynnit, joita mahdollisesti

jatkon seurannassa voisi hyodyntaa. (Oy Apotti Ab1.)

Maisa puolestaan on Apotin asiakkaalle tarkoitettu asiakasportaali ja se tulee toimimaan sah-
koisen asioinnin vaylana ammattilaisen ja kansalaisen valilla. Maisa-portaalissa henkilo voi ky-
sya neuvoa ammattilaisilta tai jattaa yhteydenottopyyntoja, tehda hakemuksia sosiaalihuollon
palveluihin, ennen vastaanottoa tayttaa mahdollisia tapaamiseen liittyvia kyselyita seka tar-
vittaessa tallentaa omahoidossa kaytettavia seurantatuloksia. Voisimme kenties katsoa, etta
tyovalmennuksen seurantakyselyn voisi lahettaa otsakkeen ”seurantatulokset” alla. (Oy Apotti
Ab2.)
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Luonnollisesti palveluntuottajalla on nakemys tavoitteista ja myos lainsaadanto asettaa oman
viitekehyksensa muun muassa jakson kestolle. Tama kehys on huomioitu nuolikaaviota laadit-
taessa. Tavoitteen laadintaan ehdotetaan GAS-tavoitteenasettelumallia. GAS-menetelman
mukainen yksilolahtoinen tavoitteen asettaminen on tullut asteittain Kelan laitoskuntoutuksen
standardeihin ja GAS-menetelma on ollut kaytossa Kelan avo- ja laitosmuotoisessa kuntoutuk-
sessa vuodesta 2010. Menetelman avulla laaditaan tavoite, joka muotoillaan mitattavaan
muotoon. Tavoitteen tulee olla selkeasti maaritelty, mitattavissa oleva, aikaan sidottu, rea-
listinen ja valmennettavan mielesta tavoittelemisen arvoinen. (Kela: GAS-menetelma.) Mene-

telman avulla myos laajempi tavoitteiden saavuttamisen seuranta saattaisi mahdollistua.

Vaikuttavuuden arvioinnissa interventioista johtuvia seuraamuksia tarkastellaan usein pinta-
puolisesti ja riittamattomasti. Kun kehittamishankkeen kokonaiskuvaan liitetaan odottamatto-
mat ja kielteiset vaikutukset, saadaan siita myos kaytannollista ja teoreettista hyotya toimin-
nan yhteyksista hankkeen myohempaan kehitykseen. Usein hankkeen paattymisen jalkeen ha-
tikoidaan johtopaatosten suhteen ja suunnataan jo uuden hankkeen pariin. Taman sijaan tu-
lisi odottaa juuri valmistuneen hankkeen tulosten ilmaantumista ja nayttaytymista riittavan
ajan kuluessa. Kun kehittamishankkeisiin lisataan aikaperspektiivi, niin tama mahdollistaa in-
terventiovaikutusten leviamisen ja kestavyyden tarkastelun seka teoreettisen tulkinnan. Ajal-
linen, kehityksellinen nakokulma on ehtona sille, etta kehityksen epajatkuvat seka hyppayk-
selliset kohdat voidaan kasitteellistaa ja niita voidaan hallita niin kaytannon kuin teoreetti-

sessakin toiminnassa. (Engestrom, Kerosuo & Kajamaa 2008, 18.)

8.3  ”lhan ku ois kotona. Mut just silleen, et tervetuloa uudestaan toihin. Ma tuun aina mie-
lellani toihin.” (H2)

Usein keskitytaan tyontekijoiden pahoinvoinnin tutkimukseen, kun tutkitaan tyoelamaa. 1970-
ja 1980-luvuilla tutkimuksia tehnyt amerikkalainen psykologi Martin Seligman kuitenkin kehitti
erilaisen nakokulman tyoelamatutkimuksiin. Hanen mukaansa pessimistinen ajattelutapa ai-
heuttaa sairastavuutta, passiivisuutta, heikkoa itsetuntoa, matalia tavoitteita seka helposti
periksi antamista. Mikali ajattelutapa on todella pessimistinen, se saattaa jopa johtaa avutto-
muuteen. Tallainen tilanne saattaa syntya silloin, jos aina on olemassa joku ihminen, joka tie-
taa toisen puolesta. Ihmisen ei talloin itse tarvitse enaa ajatella tai tehda itse. Sen sijaan op-
timistiseen ajattelutapaan kuuluu korkeat tavoitteet, onnistumiseen luotetaan, hyva itseluot-
tamus, oma-aloitteisuus, hyva terveys ja lannistumattomuus. Seligman onkin sanonut, etta
”ei pida vain hoitaa kuntoon rikkimennytta, vaan huolehtia pikemminkin sen ravitsemisesta,

mika meissa on parasta”. (Manka 2011, 65-66.)

Sosiaalihuollon tyoelamaosallisuutta tukeva tyoryhma (nk. TEOS-tyoryhma) tyoskenteli ajalla

16.1.2012 - 30.6.2014. Tyoryhman tavoitteena oli selvittaa tarve uudistaa kokonaisuus, joka



58

muotoutuu sosiaalihuoltolain, kehitysvammaisten erityishuoltolain, vammaispalvelulain seka
lakiin kuntouttavasta tyotoiminnasta sisaltyvasta tyoelamaosallisuuden tukemisen kokonaisuu-
desta. Tyo- ja paivatoiminnan saadosperusta on osittain vanhentunutta ja tama on luonut
pirstaleisen palvelujarjestelman, joka on eriyttanyt vammaisten henkiloiden palvelut. TEOS-
tyoryhma luovutti loppuraporttinsa sosiaali- ja terveysministeriolle 23.10.2014. Tyoryhman
loppuraportti sisalsi luonnoksen hallituksen esitykseksi laiksi heikossa tyomarkkina-asemassa
olevien henkildiden sosiaalisesta kuntoutuksesta. (Sosiaali- ja terveysministerio. OTE-karki-
hanke.)

Tyoryhman raportissa ehdotetaan muun muassa uutta erityislakia, joka korvaisi lain kuntout-
tavasta tyotoiminnasta seka saadokset, jotka koskevat vammaisten tyollistymista tukevaa toi-
mintaa ja tyotoimintaa seka kehitysvammaisten tyotoimintaa ja tyohon valmennusta. Erilliset
sosiaalihuollon palvelut vammaisille ja vammattomille jaisivat pois ja erityislakia sovellettai-
siin kaikkiin haastavassa tyomarkkina-asemassa oleviin henkiloihin. Talloin sosiaalihuollon pal-
velut jakautuisivat ”sosiaaliseen kuntoutukseen (tyoelamavalmiuksia edistava sosiaalinen kun-
toutus ja osallisuutta edistava sosiaalinen kuntoutus) ja tyo- ja elinkeinohallinnolla olisi paa-
vastuu tyollistymisen edistamisesta, sosiaalihuollolla tyoelamavalmiuksien ja osallisuuden
edistamisesta.” Ehdotuksen mukaan myos tyottomyyden kesto ei jatkossa vaikuttaisi edelly-
tyksiin paasta palveluihin, vaan perusteena olisi yksilollinen palvelutarpeen arviointi. (Sosi-
aali- ja terveysministerio. Vammaisten tyollistymista tukevan toiminnan ja tyotoiminnan uu-
distaminen. 2019.)

Osatyokykyisten asemaa tyomarkkinoilla lahdettiin vahvistamaan sosiaali- ja terveysministe-
rion OTE-karkihankkeen (2015-2018) puitteissa. Hankkeen tavoitteena oli vahvistaa alueellisen
ja kansallisen kehittamistyon myota osatyokykyisten asemaa tyomarkkinoilla ja edistaa heidan
tyollistymistaan nykyista huomattavasti paremmin seka pysymista tyoelamassa. Karkihank-

keen puitteissa myos koulutettiin tyokykykoordinaattoreita.

OTE-karkihankkeen myota tavoitteena oli kiinnittaa huomiota seuraaviin seikkoihin: tyohon
paluu on mahdollista, vaikka tyokyky syysta tai toisesta alenisi. Taysin tyomarkkinoiden ulko-
puolelle ei ole syyta jaada. Tarkeaa on saada palveluketjut toimimaan saumattomasti ja oi-
kea-aikaisesti, ja paallekkaiset toiminnat vahenevat. Ihmiset saavat tarvitsemansa palvelun
oikea-aikaisesti ja osatyokykyisten tueksi tarkoitettu keinovalikoima on selkea ja sita osataan
kayttaa tehokkaasti ja tuloksellisesti. Asenneilmapiiri osatyokykyisia kohtaan muuttuu positii-
visempaan suuntaan ja kaytossa on keinoja, joilla parannetaan tyoelaman ulkopuolelle jaanei-
den henkiloiden mahdollisuutta antaa panoksensa yhteiskunnan kayttoon. Karkihanke edistaa
sita, etta oikeus tyohon ja osallisuuteen on toteutunut, tyollisten maara on kasvanut ja menot
tyokyvyttomyyden vuoksi ovat vahentyneet. Kustannukset tyottomyyden ja tyosta poissa ole-

misen vuoksi ovat myos vahentyneet. (Sosiaali- ja terveysministerio. OTE-karkihanke.)



59

Malminiityn tyovalmennuksen tavoitteen voidaan katsoa myotailevan OTE-karkihankkeen ta-
voitteita: kaikki halukkaat saivat mahdollisuuden kokeilla tyokykyisyyttaan, ja asenneilmapiiri
oli kannustava ja positiivinen. Valmennuksen puitteissa opittiin tyotehtavia seka pesulassa,
laitoshuollossa etta avustavissa ateriapalveluissa. Ryhmissa ja yksilotapaamisissa pohdittiin
tyoelamataitoja ja tavoitteena oli luoda ilmapiiri, jossa seka valmentajat etta valmennetta-
vat tekevat tyota yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Sana ”alaistaidot” ei kuulunut valmen-
nuksen sanastoon ja tama linjaus koettiin hyvana - kyseessa oli tyotiimi. Sanalla alainen viita-
taan kenties alamaisuuteen ja aikakauteen, jolloin ei eletty tasa-arvoisessa yhteiskunnassa.
Pienillakin sanamuodoilla oli merkitysta, kun haluttiin luoda rakentava tyoskentelykulttuuri.
Tarkeaa on huomioida, etta tyontekijataidot koskevat kaikkia tyoyhteison ihmisia riippumatta
asemasta, tehtavasta tai roolista. ”Ne koskettavat johtajia, esimiehia, asiantuntijoita, am-

mattilaisia, tiimeja, yksiloita.” (Aaltonen & Lindroos 2012, 37.)

Malminiityssa tiimit koostuivat taustoiltaan hyvinkin erilaisista tyontekijoista. Tama osaltaan
loi yhdenvertaisuutta suhteessa tyoelamaan - vaikka jollakulla oli lyhyempi tyoaika tai raata-
l6idympi toimenkuva, tyontekijat olivat sikali samalla viivalla, etta heilla oli tasmalleen sa-
mat vastuut ja velvoitteet huolehtia itselleen sovitusta vastuualueestaan. Tyossa suoriutumi-
nen ja tyonjalki ratkaisivat etenemisen ja ohjauksen muodostumisen, ja henkilo itse osallistui
itselleen sopivalla tavalla tiimien keskusteluihin ja muihin tehtaviin (esimerkiksi tyoohjeiden
kehittamistehtaviin). Kaikkien tyopanos oli yhta tarkeaa. Jotta ihminen voisi hyvin, on erittain

tarkeaa ymmartaa oman tyon merkitys.

Tyovalmennettavat ovat olleet palvelumuotoilun keinoin osallisena tyovalmennuksen kehitta-
misessa hankkeen alusta alkaen. Valmennettavat ovat saannollisesti olleet mukana luomassa
ohjeita ja pohtimassa kaytanteita esimerkiksi tiimipalavereiden muodossa, mutta heilta ei
kuitenkaan ollut tarkemmin kysytty heidan mielipiteitaan kokonaisuudesta liittyen tyovalmen-
nuksen sujuvuuteen tai sen kehittamiseen. Valmennushenkildstolle oli muodostunut oma mie-
likuvansa tyovalmennuksen toimivuudesta, mutta erittain tarkeaa oli toteuttaa tama tutki-
mus, jotta saimme myos valmennettavien eli asiakkaiden itsensa kertomat kayttajakokemuk-
set esiin. Valmennettavat olivat mielissaan, kun paasivat osaksi tata tutkimusta ja saivat ker-
toa omia mielipiteitaan. He kertoivat kokevansa itsensa merkityksellisiksi ja tarkeiksi, koska
heidan vastauksillaan oli painoarvoa kyseessa olevan tyovalmennuksen kehittamista ajatellen.
He saivat kokemuksen siita, etta osallistumalla haastatteluun juuri he voivat vaikuttaa tyoval-
mennuksen tulevaisuuteen. On tarkeaa, etta tyovalmennus vastaa valmennettavien tarpee-
seen, ja tutkimuksen avulla saatiin tietoa ja kokemuksia asiakkaan kulkemasta palvelupolusta

asiakkaan itsensa kertomana.

Tyontekijaa motivoi se, etta henkilo itse pystyy tuottamaan uutta tietoa seka kykenee hyo-
dyntamaan omia tietoja ja taitoja kokonaisvaltaisesti. Tyontekijan matka aloittelijasta tyon

asiantuntijaksi edellyttaa taitoja, jotka liittyvat oman suorituksen arviointiin,
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ongelmanratkaisuun, muistamiseen, havaitsemiseen seka oman suorituksensa tiedostamiseen.
Myos tyoyhteison kannalta on tarkeaa, etta tyontekija yllapitaa ja kehittaa taitojaan. Tyonte-
kija oppii uutta suurelta osin tekemalla tyota, mutta myos koulutuksissa ja itseaan oma-aloit-
teisesti osaamistaan kehittamalla. Mikali tyo mahdollistaa jatkuvan kehittymisen tyossa, uu-
den oppimisen ja antaa onnistumisen kokemuksia, niin tama on myos tyomotivaation kannalta
tarkeaa. (Virtanen & Sinokki 2014, 201.)

OTE-karkihankkeen tavoitteita myotailevat tavoitteet Malminiityn tyovalmennusmallissa osoit-
tautuivat seka realistisiksi toteuttaa etta tavoittelemisen arvoisiksi: totesimme hankkeen
myota, etta tyohon paluu on mahdollista, vaikka tyokyky syysta tai toisesta alenisi, tyomark-
kinoiden ulkopuolelle ei ole syyta jaada. Sen hyvaksi, etta palveluketjut saadaan toimimaan
saumattomasti ja oikea-aikaisesti tyoskennellaan edelleen paamaaratietoisesti ja paallekkai-
sia toimintoja pyritaan vahentamaan. lhmiset saavat tarvitsemansa palvelun oikea-aikaisesti
ja osatyokykyisten tueksi tarkoitettu keinovalikoima on selkea ja sita osataan kayttaa tehok-
kaasti ja tuloksellisesti. Kaytossa on kasvavassa maarin keinoja ja uusia palvelumalleja, joilla
parannetaan tyoelaman ulkopuolelle jaaneiden henkiloiden mahdollisuutta antaa panoksensa

yhteiskunnan kayttoon. (Sosiaali- ja terveysministerio. OTE-karkihanke.)

Valmennettavat tyoskentelivat hankkeen kautta tarjotuissa tyotehtavissa laitoshuollossa, pe-
sulassa seka avustavissa ateriapalveluissa niin motivoituneesti ja ahkerasti, etta valmennus-
henkilosto usein totesi (my0s aaneen) sen tosiasian, etta ovat itse aivan oppijan roolissa. Val-
mennettavat ovat saaneet tyovalmennusjakson myota lisaa itseluottamusta ja he tunnistavat
paremmin seka omaa osaamistaan etta omia kehittamistarpeitaan. Tyo on tuonut heille osalli-
suuden kokemuksia ja he ovat tunteneet kuuluvansa joukkoon. Moni ystavystyi tyokaverei-
densa kanssa ja muun muassa sosiaalinen media mahdollistaa yhteydenpidon myos jakson jal-
keen. Tyovalmennuksessa opittuja asioita ja taitoja valmennettavat pystyivat siirtamaan hen-
kilokohtaiseen elamaansa tyon seka valmennuksen ulkopuolelle. Koko hankkeen mahdollisti-
vat ne upeat, rohkeat ja avoimesti heittaytyvat tyontekijat, jotka keskittyivat samanaikaisesti
seka annettuihin tyotehtaviin etta oman tyovalmennuspolun toteutukseen ja kahdeksan heista
auttoi lisaksi taman opinnaytetyon rakentamisessa. Opinnaytetyontekijoiden kiitokset kuulu-

vat heille kaikille.
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Liite 1: Tutkimustiedote

Tutkimustiedote

Olemme kaksi opiskelijaa, Pirjo Moisas ja Hanna Alanoja, Laurea ammattikorkeakoulusta.
Opiskelemme ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa Sosiaalialan asiakaslahtoinen kehittami-
nen. Teemme opinnaytetyota liittyen Malminiityssa olleiden/olevien tyovalmennettavien ko-
kemuksiin. Opinnaytetyon kaavailtu nimi olisi Tyollistymista tukevien toimien merkitys tyoval-
mennettaville Malminiitty-mallissa. Pyydamme Sinua osallistumaan/toivoisimme Sinun osallis-
tuvan tutkimukseemme. Tarkoituksena on haastatella Malminiityssa tyoskentelevia tyoval-
mennettavia ja kerata heidan kokemuksiaan tyovalmennuksesta. Tutkimukseen osallistuminen

on taysin vapaaehtoista.

Mika tutkimus?

Opinnaytetyomme tarkoituksena on selvittaa kayttajakokemuksia Vantaan kaupungin vam-
maispalveluiden tyollistymista tukevien toimintojen Malminiitty-hankkeessa. Tarkoituksena on
haastatella Malminiityssa mukana olevia tyovalmennettavia ja kartoittaa heidan kokemuksi-
aan liittyen Malminiitty-malliin. Haastattelu tulee liittymaan tyovalmennusjakson alkuvaiheen
perehdytykseen, ohjeistuksien riittavyyteen, tuen riittavyyteen ja soveltuvuuteen. Haluamme
koota toiveita ja kehittamisehdotuksiasi jatkosuunnitelmien tyostamiseen. On tarkeaa selvit-
taa myos, minkalaisista asioista valmennettava eli Sina, koet hyotyneesi eniten. Tutkimuksen
tavoitteena on konkretisoida tyovalmennettavien kokemukset tyojaksostaan Malminiityssa.
Naiden kokemusten pohjalta eli haastatteluista saadun tiedon perusteella, on tarkoitus kehit-
taa tyovalmennusmallia ja palvelupolkua, joka palvelisi 1.1.2018 alkaneen ”tyovalmennustoi-

mintojen” tulevia tyovalmennettavia tyollistymistavoitteissaan.

Mita tutkimuksessa tehdaan?

Opinnaytetyossa haluamme selvittaa tyovalmennettavia haastattelemalla sita, missa maarin
Malminiityn malli vastaa tyovalmennusasiakkaiden tarpeita. Haluamme myos palvelumuotoi-
lun keinoin rakentaa prosessin eli palvelupolun, joka palvelee tyollistymisen tuen tarpeessa

olevia asiakkaita mahdollisimman hyvin.

Tarkoituksenamme on haastatella kahdeksaa tyovalmennettavaa Malminiitysta, jotka ovat
aloittaneet jakson vuoden 2017 aikana. Haastattelu suoritetaan Malminiityssa. Haastattelu on
taysin vapaaehtoinen ja siihen osallistuvilta henkiloilta tullaan pyytamaan kirjallinen suostu-
mus haastatteluun osallistumisesta. Tietosuojastasi tullaan pitamaan hyvaa huolta ja haastat-
teluun osallistuvia henkiloita ei ole mahdollista tunnistaa tutkimuksesta. Tuottamamme ai-
neisto ei tule paljastamaan edes haastatellun sukupuolta eika kerattya aineistoa luovuteta ul-

kopuolisille. Opinnaytetyon tekijoilla on salassapitovelvollisuus, joten sinun vastauksiasi ei voi
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opinnaytetyon aineistosta tunnistaa. Sinulla on halutessasi mahdollisuus nahda omat vastauk-
sesi ja muuttaa niita. Sinulla on myos mahdollisuus kieltaytya haastattelusta ja voit myos
myohemmin kieltaytya haastattelusta, vaikka olisitkin allekirjoittanut suostumusluvan. Haas-
tateltavalla on oikeus kieltaa kayttamasta haastatteluaineistoa opinnaytetyohon. Haastatelta-

valle ei makseta korvausta haastatteluun osallistumisesta.

Haastattelutilanteessa haastattelut tallennetaan, jotta litterointi (aanitallenteiden kirjoitta-
minen auki paperille) olisi myohemmin mahdollista. Haastattelutallenteet ja litteroinnit saily-
tetaan ainoastaan siihen saakka, kunnes opinnaytetyo on hyvaksytty. Haastattelutallenteet ja
litteroinnit havitetaan asianmukaisesti taman jalkeen. Kirjoitamme opinnaytetyohomme haas-
tatteluista saamamme vastaukset. Teemme vastauksista tulkintoja ja johtopaatoksia. Opin-
naytetyo on valmistuessaan nahtavissa ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry:n

tarjoamassa palvelussa Theseuksessa internetissa.

Lisatietoja opinnaytetyosta saa Pirjo Moisakselta Malminiitysta ja Hanna Alanojalta. Halutes-
sasi voit Pirjolle laittaa kysymyksia sahkopostilla osoitteeseen pirjo.moisas()student.laurea.fi,

tai voit soittaa humeroon xxx.
Hannan tavoitat sahkopostitse osoitteesta hanna.alanoja()student.laurea.fi.
Ystavallisin terveisin

Pirjo Moisas ja Hanna Alanoja
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Liite 2: Haastatteluun suostuminen

Hei!

Olemme Pirjo Moisas ja Hanna Alanoja. Opiskelemme Tikkurilan Laureassa ylempaa ammatti-
korkeakoulututkintoa (sosionomi YAMK) “sosiaalialan kaytantojen asiakaslahtoinen kehittami-

nen”.

Teemme opinnaytetyota aiheesta "Tyollistymista tukevien toimien merkitys tyovalmennetta-

ville Malminiitty-mallissa”.

Olet tyoskennellyt Malminiityssa vuoden 2017 aikana ja haluaisimme kuulla Sinun nakemyk-
siasi Malminiityn tyovalmennuksesta ja miten olet sen kokenut. Toivomme etta osallistut va-

paaehtoiseen haastattelututkimukseemme.

Pyydamme suostumustasi haastatteluun talla lomakkeella

Haluan osallistua vapaaehtoiseen haastattelututkimukseen.

Tiedan, etta antamiani tietoja ei tulla kayttamaan muihin tarkoituksiin.
Ymmarran, etta minua ei voi tutkimuksesta tunnistaa.

Ymmarran, etta voin vetaytya tutkimuksesta halutessani.

Tiedan, etta saan tarvittaessa lisatietoa tutkimuksesta

Vantaalla

allekirjoitus ja nimen selvennys
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Liite 3: Haastattelukysymykset

Ohjautuminen palveluun

1. Mita kautta ohjauduit palveluun? Olitko koko ajan selvilla, minne olit menossa?
2. Miten tyo vastaa urasuunnitelmiasi?
3. Miten tyo vastaa / vastasi koulutustasi?

Aloitus / perehdytys /ohjeet

1. Millainen vastaanottosi oli, tunsitko itsesi tervetulleeksi?

2. Miten mielestasi talon tavat esiteltiin?

3. Millaisina koit saamasi tyoohjeet?

4, Kerro milta tuntui, etta pidempaan toissa ollut henkilo tutustutti tyotehtaviin?

Tyossa oleminen

1. Tyotehtavia tekemassa on kolme eri tiimia. Kerro omin sanoin milta tuntui
tyoskennella tiimissa?

2. Kuvaile omin sanoin milta Malminiityn tyoarki tuntui.

3. Saitko tyossa jaksamiseen tukea ja oliko mahdollinen tuki oikea-aikaista (ts.
sait enemman tukea silloin kun sita tarvitsit)?

4, Koetko etta tulit kuulluksi? Oliko mahdollisuus keskusteluun ohjaajan kanssa
riittavan usein?

5. Millaiseksi koit tyoskentelyn hoivaosastolla? Mita opit tai oivalsit?

6. Oliko jotain mika oli erityisen raskasta ja olisit kaivannut asiaan enemman

tukea tulevaisuuttasi ajatellen?
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Mita mielta olit tyovuorosuunnittelusta?

Oliko tyovuorolistojen opettelu hyodyllista?

Kerro mita ajatuksia sinulle tulee omien vahvuuksien loytamisesta?
Mika toi itsetuntoa? Mika auttoi ja miten asiaa tyostettiin?

Enta haasteenpaikoista selviaminen? Mika sinua auttoi siina?

Mista huomasit, etta olet kehittynyt tyossasi? Kirjasitko asioita mihinkaan?

Oman jatkopolun suunnittelu

Kuvaile millaisia hyotyja sinulle oli valmennusjaksosta?

Miten kehittaisit palvelua - mita lisaa, mita pois?

Toimisitko itse jossain kohden toisin?

Oletko saanut rohkeutta/intoa/tukea hakea toihin? Kuvaile millaista?

Missa vaiheessa jaksoa koet, etta olisi hyva alkaa pohtia jatkosuunnitelmia?

Millaisia mahdollisia tutustumiskaynteja olisit toivonut?

Olisiko jotain, mita voisi kehittaa digitaalisempaan suuntaan?

Esimerkiksi omaan tyossaoppimiseen liittyvaa?

Miten voisimme parhaiten auttaa jatkon suunnittelussa?



