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Opinnaytetytssa tarkastelen tyopaikkavalmentajuutta osatytkykyisen henkilén tyollistymisen
tukena tyopaikkavalmentajina toimineiden henkildiden ja heiddn esimiestensd nakoékulmasta.
Aspa-saation kehittamisprojekteissa on kehitetty tydpaikkavalmentajamallia osana osatyoky-
kyisten tai muuten vaikeassa tydmarkkina-asemassa olevien henkildiden tyéllistymisen tuke-
mista. Opinndytetytn tutkimuskysymyksia ovat: Millaisia kokemuksia tydpaikkavalmentajilla ja
heidan esimiehilladn on tydpaikkavalmentajuudesta? Miten tydpaikkavalmentajamallia voi-
daan jatkossa kehittaa? Tutkimusaineistona opinnaytetyossa kaytettiin seka tydpaikkaval-
mentajille ettéa heidan esimiehilleen suunnattuja puolistrukturoituja haastattelulomakkeita seka
tyopaikkavalmentajille tehtyja teemahaastatteluja. Aineisto analysoitiin laadullisen sisallon-
analyysin keinoin. Opinnaytetydn tulosten perusteella tydpaikkavalmentajamenetelmaa on
l[Ahdetty toteuttamaan tydyhteisoissa, koska on haluttu tukea tydllistymista ja samalla kehittaa
tyoyhteis6a. TyOpaikkavalmentajuus toteutuu tydyhteiséissa tydhontulijan tydtehtaviin pereh-
dyttamisena ja tyOyhteisdon sopeutumisen tukemisena. Tydpaikkavalmentajien ja heidan
esimiesten kokemusten mukaan tytpaikkavalmentaja voi tukea osatytkykyisen henkilon ty6l-
listymista tyOyhteisdon yksilollisen tuen avulla. Ty6paikkavalmentajan merkitysta korostetaan
tydyhteisdn ennakkoluuloihin ja asenteisiin vaikuttamisessa. Tydpaikkavalmentajuus nahdaan
vahvasti tydyhteison kehittymista edistavana toimintana. Tyoyhteistjen perehdytysosaaminen
on tydpaikkavalmentajakoulutuksen ja menetelmén kayttdmisen myota lisdantynyt ja tyopaik-
kavalmentajana toimineen henkilon ammatillinen osaaminen on kasvanut. Ty6paikkavalmen-
tajamallin kehittdamiskohteina nahdaan tydpaikkavalmentajien ja tydhodntulijoiden vuorovaiku-
tuksen lisddminen ty6paikkavalmentajien koulutuksessa seka menetelman nakyvaksi tekemi-
nen tydyhteisdissa. Tyo- ja elinkeinopalveluita toivottiin tiedotettavan tyopaikkavalmentajamal-
lista. Tydpaikkavalmentajan tehtavankuvan arvostusta toivottiin korostettavan jatkossa palkit-
semisen keinoin. Tydhontulijan tyoéllistymistd on tuettu tydpaikkavalmentajan kouluttamisella
tydyhteisdon. Nain on pystytty mahdollistamaan tyéhontulijalle yksilollista tukea tyéllistymi-
seen tydyhteison sisalta kasin. Opinndytetyon tuloksia voidaan kayttdaa Aspa-saatiossa tyo-
paikkavalmentajamallin kehittAmisessa seka valtakunnallisessa juurruttamisessa.
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This thesis examined workplace mentoring supporting the employment of persons with partial
work ability from workplace mentors’ and their supervisors’ point of view. The workplace men-
tor model has been developed in Aspa Foundation’s development projects to support the
employment of people with partial work ability or people who are otherwise in a difficult labour
market position. The study problem comprised the following issues: What kind of experience
do the workplace mentors and their supervisors have about the workplace mentor model?
How could the workplace mentor model be improved? The study method for the thesis was
semi-structured interview forms directed to workplace mentors and their supervisors. The
theme interviews were also conducted with the workplace mentors. The data was analysed
using content analysis. Based on the results of the thesis, the workplace mentoring started in
a workplace, because it was seen that it supported employment and at the same time im-
proved the work community. Workplace mentoring was implemented in forms of job orienta-
tion and supporting adaptation to the working community. Workplace mentors and their su-
pervisors felt that the workplace mentor could support the employment of persons with partial
work ability by means of individual support. The meaning of workplace mentors was under-
lined in influencing workplace prejudices and attitudes. Workplace mentoring was seen as
promoting the development of a workplace. The orientation skills of staff increased thanks to
the workplace mentor training and usage of the method. Professional expertise also in-
creased among persons who acted as workplace mentors. Developing the workplace mentor
model aims to increase interaction between workplace mentors and new employees in the
workplace mentor training, and to make the model visible in workplaces. The employment
and economic development services need to be informed on in the workplace mentor model.
The appreciation of workplace mentors’ job needs to be underlined in the future by means of
rewarding. New employees’ employment is supported by the training of a workplace mentor
in the workplace. In this way, it is possible to provide individual support to new employees’
employment from the inside of a workplace. The results of the thesis can be used for the de-
velopment of the model as well as and the nationwide dissemination of Aspa Foundation’s
workplace mentor model.

Keywords workplace mentor, people with partial work ability, employment,
guidance
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1 Johdanto

Suomessa oli vuonna 2011 ty6ttémana keskimaarin 209 000 henkil6a ja heisté jollain
tavoin osatyokykyisia tai tydrajoitteita omaavia ty6ttémia oli 68 200 henkiléa (Asunmaa
— Ruth 2012: 19, 39). Ty6ttdmyyden syyt voivat olla moninaiset. Tyottomyytta voivat
aiheuttaa esimerkiksi maarallisesti riittAmaton tydvoiman kysynta tai yhteiskunnan ra-
kenteet. Tyottdbmyyden syyna voi olla myds tydvoiman kysynnan ja tarjonnan laadulli-
sen rakenteen yhteensopimattomuus. Ty6ttémien henkildiden koulutus, ammattitaito tai
tyokunto ei talldin vastaa niita vaatimuksia, joita tydmarkkinoilla tarjolla olevat tydpaikat
edellyttavat. (Aho — Kataja-Aho — Koponen — Virjo 2003: 43-44.)Tyo6ttdmyys on monin
tavoin yhteydessa henkilon hyvinvointiin. Osalla vaestosta tyottomyys heikentaa terve-
ytta ja hyvinvointia. (Harkapaa — Jarvikoski 2011: 125.) Ty6ttomyys, kéyhyys ja puut-
teellinen koulutus voivat olla yksilon kohdalla myds syrjaytymista aiheuttavia riskitekijoi-
ta. Edella mainitut kolme syrjaytymisriskia voivat rajoittaa henkilon tyokykya. Tyottomi-
en tydllistyminen voi kuitenkin parantaa tyokykya ja samalla vahentaa syrjaytymisriskia.
Tyo6ttéman henkilon kohdalla tyokyvyn sailymisen tukeminen on téarkeda, jotta tyollisty-

misen mahdollisuudet eivat heikkene. (Jarvikoski - Jarvisalo - Pensola 2006.)

Monilla vammaisilla, pitkdaikaissairailla ja mielenterveysongelmaisilla henkil6illa on
vaikeuksia paasta tybelamaan ja saada tyota. Heilla riski tyottdmyyden pitkittymiseen
on suurempi kuin niin sanotulla terveelld vaestélla. Vammaisten, pitkaikaissairaiden ja
mielenterveysongelmaisten tydnhakijoiden kohdalla tydllistymismahdollisuudet voivat
olla heikentyneet silloinkin, kun heidan tydkykynsa ei ole varsinaisesti alentunut. (Har-
k&paa — Jarvikoski 2011: 125, 129.) Tutkimusten mukaan tahan voivat olla syyna tyon-
antajien kielteiset asenteet osatytkykyisia tydénhakijoita kohtaan. Tydllistymisen esteina
pidetddn esimerkiksi tyoturvallisuuteen, yksilon tehokkuuteen ja tyontekijoiden tasa-
arvoisuuteen liittyvia riskeja. Tyonantajien ennakkoluulot ja tietamattémyys tyévoima-
poliittisista tukitoimenpiteista osatyokykyisten tydnhakijoiden tyollistamisessa voivat
aiheuttaa sen, ettd osatyokykyisten tyonhakijoiden on vaikeaa tyéllistyd avoimille tyo-
markkinoille. (Kukkonen, 2009: 107, 109, 112; Ala-Kauhaluoma — Hark&paa 2006: 15,
21.)

Opinnaytety® on toteutettu yhteistytéssad Aspa-saation kanssa. Aspassa on kehitetty

tydllistymisen tukimenetelmana tydpaikkavalmentajamallia. Opinnaytetydssa on tarkoi-



tuksena kasitella tydpaikkavalmentajuutta osatytkykyisen tai muuten heikommassa
tydmarkkina-asemassa olevan henkilon tyéllistymisen tukimenetelména. Talla hetkella
tyollistymiseen on saatavilla tukea l&hinna tydyhteisdjen ulkopuolelta k&sin, esimerkiksi
tyo- ja elinkeinopalvelujen, ammatillisen kuntoutuksen ja tuetun tydllistymisen muodos-
sa. TyOpaikkojen valmiuksia ottaa vastaan yksildllisen tuen tarpeessa olevia tyontekijoi-
ta voidaan lisata myos tyoyhteistjen sisaltd kasin. Tydpaikkavalmentajan kouluttami-
nen tydyhteis66n voi mahdollistaa osatyokykyisen tai muuten heikommassa tyémarkki-

na-asemassa olevan henkilén tydllistymisen.

Opinnaytetydssa on tavoitteena selvittdd, miten tyopaikkavalmentajina toimineet tyon-
tekijat ja heidan esimiehet nakevat tydpaikkavalmentajuuden osana tybyhteiséjen toi-
mintaa. Tavoitteena on saada tietoa, miten tydpaikkavalmentaja voi parantaa osatyo-
kykyisen henkilon tydllistymisen mahdollisuuksia. Tarkoituksena on selvittdd, miten
tydyhteisd hyotyy tydpaikkavalmentajasta ja miten tyopaikkavalmentajuutta voitaisiin
kehittaa jatkossa niin, etta silla voitaisiin tukea osatydkykyisten henkildiden tyollistymis-

ta.



2 Aspa-saation tyopaikkavalmentajamalli

2.1 Tyopaikkavalmentajamalli

Aspa-sdatio on 13 vammaisjarjeston vuonna 1995 perustama valtakunnallinen saatio.
Perustajajarjestdjen tavoitteena on saation toiminnalla parantaa vammaisten ihmisten
ja mielenterveyskuntoutujien mahdollisuuksia asua itsenaisesti tavanomaisissa asuin-
ymparistdissa. Saation kehittAmistoiminnalla edistetddn vammaisille ihmisille tarkoitet-
tujen yksildllisten, laadukkaiden ja turvallisten asumispalvelukokonaisuuksien syntymis-
ta. Kehittamishankkeilla pyritd&n parantamaan vammaisten ihmisten yhdenvertaisuutta,
osallisuutta ja mahdollisuuksia asua itsendisesti. (Aspa-saatid n.d. a) Aspa-saatitn
kehittdAmishankkeissa nimeltd Koulutuksella Palkkatythoén (2008-2011) ja Silta ty6hon
(2012-2014) on kehitetty tyopaikkavalmentaja -mallia osana tyollistymisen tukemista.

Koulutuksella palkkatythtn (KoPa -projekti) oli Aspa-saation kehittamishanke vuosina
2008-2011 ja se toteutettiin Euroopan sosiaalirahaston rahoituksella. Opinnaytetydssa
keskitytaan projektin toimintaan vuonna 2011. KoPa -projektin tarkoituksena oli vuonna
2011 tarjota paakaupunkiseudulla osatydkykyisille ja vaikeassa tydmarkkina-asemassa
oleville ihmisille ty6llistymis- ja koulutusmahdollisuuksia sosiaali- ja terveydenhuolto-
alalle seka kouluttaa tydpaikkavalmentajia alan tydpaikoille. Tydnhakijat ohjautuivat
projektin toimintaan mukaan lahinna paakaupunkiseudun tyd- ja elinkeinotoimistojen
sekad tyovoimanpalvelukeskusten kautta. Projektissa jarjestettiin 11 pitk&aikaistyotto-
malle tybnhakijalle tyokokeilupaikka. Tyokokeilut toteutettiin yhteistydssa Tyo- ja elin-
keinotoimistojen kanssa. Kokeilujakson tavoitteena oli ty6llistyminen kyseiseen tyo-
paikkaan tai vaihtoehtoisesti koulutukseen hakeutuminen jakson jalkeen. (Paukkeri-
Reyes 2012a, 1-2, 4-5, 17.)

Aspa-saatiossa alkoi vuoden 2012 alussa Silta tydhon -projekti, joka toteutetaan Eu-
roopan sosiaalirahaston rahoituksella vuosina 2012-2014. Opinnaytetydssa keskity-
td&n projektin toimintaan vuonna 2012. Silta tybhon -projektin tarkoituksena on jatkaa
KoPa -projektin jalan jaljissa tyopaikkavalmentaja -mallin eteenpdin viemista ja toteut-
taa tyOpaikkavalmentajuutta yhtend tyollistymisen tukimuotona vaikeasti tyollistyville
tyonhakijoille. Projekti toimi vuonna 2012 paakaupunkiseudulla ja vuosina 2013-2014

toiminta-alueina ovat Kotka ja Hyvink&&. (Paukkeri-Reyes 2013).



Projektin asiakkaat ohjautuivat vuonna 2012 projektin toimintaan paakaupunkiseudun
tyo- ja elinkeinotoimistojen seka tyovoimanpalvelukeskusten kautta. Projektin tydnhaki-
ja-asiakkaita voi kuvata termilla vaikeassa tydmarkkina-asemassa olevat henkil6t, kos-
ka pitkalle tyottomyydelle ei aina valttaméatta ole l6ydetty heidan kohdallaan selkeaa
syyta tai diagnoosia. (Paukkeri-Reyes 2012b: 1-2.). Kaikkiaan Silta tydhon -projektissa
jarjestettiin vuoden 2012 aikana tyokokeilupaikka 18 vaikeassa tydmarkkina-asemassa
olevalle projektin asiakkaalle yhteistydssa tyo- ja elinkeinotoimistojen kanssa (Paukke-
ri-Reyes 2013).

2.2 Tyollistymisen tukeminen

Kun tydpaikalle palkataan tai otetaan tydkokeiluun osatydkykyinen tai muuten vaikeas-
sa tydmarkkina-asemassa oleva tyonhakija, voidaan tydyhteistssa tarvita jarjestelyja
tyéhontulijan vastaanottamiseen, tukemiseen ja ohjaamiseen. Tdllaisia tilanteita varten
tydyhteisdon voidaan kouluttaa tyopaikkavalmentaja, joka on tydhontulijan kanssa la-
hes samoissa tehtavissa toimiva tyontekija. (Aspa-sééatio n.d. b)

Tyopaikkavalmentajan tehtdavana on neuvoa, motivoida ja nayttaa esimerkkia tyollisty-
vélle henkildlle. Tyopaikkavalmentaja voi toiminnallaan vaikuttaa myds tydyhteisén
asenneilmapiiriin. Ty6paikkavalmentaja tukee, perehdyttdé ja ohjaa tyollistyjad uudes-
sa tyotehtavassa sekd helpottaa tydllistyjan liittymistd tydyhteisbéon ja sopeutumista
tydelamaan. Tyopaikkavalmentajaksi valitaan tydyhteisdsta tyontekijd, jolla on kiinnos-
tus toimia tydpaikkavalmentajana ja halu osallistua tydpaikkavalmentajakoulutukseen.

(Aspa-saatio n.d. b)

Tyopaikkavalmentajuuden tarkoituksena on, etta tukea tarvitseva tyéhontulija saa ty6-
paikkavalmentajalta ohjausta uuteen tydtehtavaan seké tydelamaan palaamiseen tai
paasemiseen tyodyhteison sisélta kasin. Tydpaikkavalmentajalle kuuluvat ohjaus ja pe-
rehdytys tehtavat ovat osa hanen tydnkuvaansa eli kyseessa ei ole ammatti vaan tyo-
tehtava. TyoOpaikkavalmentajalle ei ole maksettu tydtehtavastaan erillistd korvausta
normaalin palkan lisaksi. Tyopaikkavalmentaja soveltuu kaytettavaksi esimerkiksi tyo-
harjoittelun, tyokokeilun, oppisopimuskoulutuksen tai palkkatuetun tyésuhteen ohjaa-

vana henkilona tyépaikalla. (Paukkeri-Reyes 2013.)



2.3 Tehtavaan kouluttautuminen

Aspa-saatid on jarjestanyt osana kehittdmisprojektien toimintaa tytpaikkavalmentaja-
koulutusta, jonka kohderyhmana ovat olleet tydyhteistjen tydntekijat eri ammattialoilta.
Tyopaikkavalmentajakoulutuksen teemoina ovat tydyhteison monimuotoisuus, tydssa
jaksaminen ja ty6hyvinvointi seka ratkaisukeskeinen lahestymistapa ja ohjausty6. Kou-
lutuksessa saa tietoa ja kaytannon ohjeita uuden tydntekijan ohjaamiseen omalla ty6-
paikalla. Tarkoituksena on, etta tyopaikkavalmentajien ymmarrys vaikeassa tyomarkki-
na-asemassa olevien henkildiden elamantilanteeseen ja tydllistymiseen liittyen kasvaa.
Koulutus antaa tyOpaikkavalmentajalle valmiuksia huomioida sekd uuden tydntekijan
etta koko tydyhteistn tybhyvinvointia ja tydssé jaksamista. (Aspa-saatio n.d. b)

KoPa -projektin vuonna 2011 jarjestamaan tytpaikkavalmentajakoulutukseen osallistui
yhteensa 14 henkil6a, jotka tydskentelivat sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla asumispal-
veluissa seka lasten iltapaivakerhossa. Koulutukseen jalkeen osallistujat toimivat omal-
la tyopaikallaan tydpaikkavalmentajana projektin kautta tulleelle tyokokeilijalle. Tyoko-
keilijoiden jaksot kestivat tydpaikoilla kahdesta kuuteen kuukauteen ja osa tyokokeili-

joista tyollistyi jakson jalkeen kyseiseen tydpaikkaan. (Paukkeri-Reyes 2012a, 3, 14.)

Tyo6paikkavalmentaja koulutukseen osallistui vuonna 2012 yhteensd kahdeksan henki-
|64. Osallistujat tydskentelivat erilaisissa tydtehtavissd, muun muassa ruokapalveluis-
sa, kiinteistbhuollossa, asumispalveluissa, vanhusten kotihoidossa, paivakodissa ja
toimistotydssa. Koulutuksen jalkeen osallistujat toimivat omalla tyépaikallaan tydpaik-
kavalmentajina projektin kautta tulleelle tyokokeilijalle. Kokeilujaksot tydpaikoilla kesti-
vat muutamasta paivasta kuuteen kuukauteen. Toteutuneiden tydkokeilujaksojen jal-
keen osa tyonhakijoista tyéllistyi kyseiseen tydpaikkaan tai sopi oppisopimuskoulutuk-
sen aloittamisesta tyonantajan kanssa. (Paukkeri-Reyes 2013.)



3 Valitydmarkkinat

3.1 Siirtymien tydmarkkinat

Valitydmarkkinat on viela varsin uusi termi. Euroopan Unionin toimenpide-ohjelmissa
(ESR) kasite valitydmarkkinat ja siihen kuuluva toiminta alkoi nékya vuonna 2007 alka-
neella ohjelmakaudella. Jo paljon aiemmin on kuitenkin yhteiskuntatieteellisesti painot-
tunut tarkastelu ja kasitteellistdminen koskenut siirtymé tyomarkkinoita, jotka ovat te-
matiikaltaan varsin lahella valitydmarkkinoita. Suomessa Suikkanen on alkanut puhua
tyomarkkina-asemien siirtymista ensimmaisen kerran vuonna 1996 pohjaten Gunther
Schmidin Saksassa aloittamaan keskusteluun siirtymien tydmarkkinoista (Transitional
Labour Markets) vuonna 1993. (Suikkanen 2008: 1.)

Suikkasen (2008:1) mukaan siirtymien tydmarkkinat tarkoittavat tydmarkkinoiden muu-
tosta, uudenlaisia tyomarkkinallisia riskeja ja yksildiden siirtymia tyon seké erilaisten
elamantilanteiden valilla. Siirtymien tydmarkkinoiden taustalla vaikuttaa tydmarkkinoi-
den uudentyyppinen dynamiikka (perustana joustavuuden kasvu), teknologisten muu-
tosten nopeus, ammattitaidon ja osaamisen nopeutuva vanheneminen, elinikainen op-
piminen ja hyvinvointivaltiollisten mahdollisuuksien hyddyntaminen yksildiden arjen
kaytannoissa (Suikkanen 2008: 1). Siirtymien tydmarkkinoiden keskeinen haaste on
epatasapaino integroivien, yllapitavien ja syrjayttavien siirtymien valilla. Monet ihmiset
joutuvat syrjayttaviin siirtymiin, erityisesti matalan taitotason tydssa tai epavakaissa
epatyypillisissa tydsuhteissa, kuten yksinyrittajyys, tilapainen tydsuhde tai osa-aikatyd.
(Raisanen — Schmid 2008: 11.)

Suikkanen (2008: 12) korostaa siirtymatyomarkkina-ajattelun I&htokohtana olevan tyo-
markkinoiden kehittdminen ja kysymys siitd, miten tulisi rakentaa uusia institutionaalisia
jarjestelyja, joilla yksildille mahdollistetaan sosiaalisesti ja ammatillisesti turvalliset siir-
tymat. Suomalaisessa ajattelutavassa han nakee ongelmallisena, ettd suomalainen
hallinnollinen valitydbmarkkina-ajattelu on tyévoimapolitikasta lahtevaa palvelujen kehit-
tamisajattelua suhteessa ongelmaisiin tydmarkkinakansalaisiin, kun siirtymatyémarkki-
na-ajattelun tulisi olla mahdollisuuksia jarjestavaa, elamankulun dynamiikkaa ja sen

siirtymia tukevaa.



3.2 Valitydmarkkinoiden rakentuminen Suomessa

Tupo 2 tyéryhméan (2006: 30) mukaan valitydmarkkinoilla (kuviol) tarjotaan tuettuja ty6-
ja aktivointipaikkoja henkilbille, joiden ty6ttébmyys johtuu ensisijassa tyévoiman kysyn-
nan vahaisyydestd, sen kohdentumisesta ja pitkakestoisen tyottomyyden aiheuttamista
ongelmista. Valitydmarkkinoiden paaasiallinen kohderyhma ovat tydmarkkinoilta syrjay-
tyneet henkil6t, joiden motivaatio, toimintakyky ja sosiaalinen selviytyminen ovat hei-
kentyneet pitkdaikaisen ty6ttémyyden seurauksena. Tyottdmyyden keskeinen tunnus-
merkki on usein vanhentunut tai puutteellinen koulutus tyémarkkinoiden tarpeisiin n&h-
den. Kohderyhmaan kuuluvilla henkilgilla voi olla myods elaménhallinnan vaikeuksia,
lievia mielenterveyden ongelmia tai taipumusta paihteiden liikakayttdon, mutta ne eivat
ole paaasiallisena syyna tyottomyyteen. Valitydmarkkinoilla voidaan parantaa henkilén
tyokykya ja osaamista, jotta siirtyminen avoimille tydmarkkinoille olisi mahdollista. Osal-
le tydnhakijoista valitydmarkkinat tarjoavat pysyvaisluonteisen tydmahdollisuuden. (Tu-
po 2 -tydryhman mietintd 2006: 30).
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Kuvio 1. Valitydmarkkinat mukailtu Tupo 2 -tydryhmén esityksen mukaan (Tupo 2 -tyéryhmén
mietintd 2006: Liite 3).

Jolkkonen ja Roivas (2008: 14) kuvaavat valitydmarkkinoita termind, jonka maarittely

perustuu pitkittyvan tyéttomyyden hoidon hallinnollisiin ja poliittisiin tavoitteisiin ja pitka-



aikaistyottomyyden katkaisemiseen seka vahentamiseen erilaisten kehittamisohjelmien
avulla. Valityomarkkinoiden toimintaidean lahtokohtana ovat aktiiviset tydvoimapoliitti-
set toimenpiteet, mutta valitydbmarkkinoiden kehittamistavoitteet painottavat tydhallin-
non yhteistyotéa kuntien, yritysten ja kolmannen sektorin kanssa seka sosiaalitalouden,
erityisesti sosiaalisen tyollistamisen organisaatioiden, kehittamisté. (Jolkkonen - Roivas
2008: 14.)

Tyo- ja elinkeinoministerion (2011) mukaan valitydmarkkinoilla on tarkoituksena tarjota
tydskentelymahdollisuuksia henkildille, joilla on eri syista vaikeuksia sijoittua tyohon
avoimille tyémarkkinoille. Avoimilla tydmarkkinoilla palkkauskustannuksiin ei kayteta
yhteiskunnan taloudellista tukea, toisin kuin valityémarkkinoilla. Valityémarkkinoilla tar-
jotaan aktiivisen tyévoima- ja sosiaalipolitiikan tyémahdollisuuksien liséksi tydhon sijoit-
tumista edistavia ja tydssa selviytymista tukevia palveluja. Valitydémarkkinoiden mah-
dollistamisella pyritdan vaikuttamaan tyomarkkinoilla heikommassa asemassa olevien
tydllistymisen tukemiseen ja tyollistymiskynnysten alentamiseen. (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterio 2011.)

3.3 Tavoitteena ratkaista ty6llistymisen esteita

Valitydmarkkinoiden syntyminen ja niiden tarve lahtee pitkalti siité, ettd henkilon tyollis-
tymiseen voi liittyd esteita tai haasteita. Kaikkien ei ole helppo tai ylipddnsa mahdollista
tydllistya avoimille tydmarkkinoille. Parpo (2007) on kerdnnyt tietoa pitkaaikaisty6ttomi-
en tyollistymisen esteistd puhuttaessa avoimille tydmarkkinoille tyollistymisesta. Erilai-
set toimeentuloturvan saamisesta aiheutuvat kannustinloukut, terveyden tilasta johtuva
heikentynyt toimintakyky, korkea ika, koulutustason alhaisuus seké& hankitun koulutuk-
sen ja tydvoiman kysynnén kohtaamisen ongelmat voivat vaikuttaa henkildiden tyollis-
tymiseen. Yleisesti erilaiset tyodllistymisen esteet voivat kasaantua ja ndin aiheuttaa
haasteita tydllistymiselle. (Parpo 2007: 45, 48, 51, 53, 57.)

Tyollistymisen esteissd on kyse yksildllisista tekijoista, joiden vaikutukset ty6ttdman
selviytymiseen ja kyvykkyyteen toimia tydmarkkinoilla vaihtelevat. Huonoimmassa ta-
pauksessa tyottomyyteen liittyy pysyvahko syrjaytyminen tydmarkkinoilta. Taman kal-
taisissa tilanteissa tyottomyydestd on voinut muodostua eldméantapa ja olotila, johon
henkild on sopeutunut. Tydllistymisen esteet vaikuttavat vahemman, mikali ty6ttomalla
ei ole elamanhallinnan ongelmia ja jos tydtdn toimii aktiivisesti ja itse pyrkii omatoimi-

sesti tyollistym&an. (Parpo 2007: 61.)



Terava, Virtanen, Uusikyla ja Koppa (2011) ovat selvittdaneet rakennety6ttomien yhden
ryhman, vaikeasti tyollistyvien henkilGiden, tyottomyyden pitkittymiseen liittyvia tekijoita.
Vaikeasti tyollistyvat henkilot nakivat oman tyottdmyytensa syiksi ikaansa, terveydenti-
laansa, omaan motivaatioon tai tydnhakukayttaytymiseen seka yleiseen tydmarkkinati-
lanteeseen (alueellinen tyottomyys ja tydelaman muutokset) liittyvia tekijoita. Vastaajat
nakivat ammatillisen osaamisen tai tyokokemuksen puutteen vaikuttavan tyollistymi-
seen ja toisaalta perhesyiden, kuten yksinhuoltajuus tai omaishoito, néhtiin olevan tyot-

tomyyden pitkittymisen taustalla. (Terava ym. 2011: 37-38.)

Tybnantajien asenteet voivat vaikuttaa tydllistymiseen, kun puhutaan heikoimmassa
tydmarkkina-asemassa olevista henkil6istd, esimerkkina osatydkykyiset, vajaakuntoiset
tai vammaiset tydnhakijat. Ala-Kauhaluoma ja Harkapéaa (2006) ovat selvittaneet tyollis-
tavatkd yksityisen palvelualan yritykset tyonhakijoita heikoimmassa tydmarkkina-
asemassa olevien ryhmistad ja millaisia kokemuksia tyonantajilla on tyéllistamisesta.
Tutkimuksessa oli mukana 2 189 yksityisen palvelualan yritysta. Taustaltaan heikoim-
massa tyomarkkina-asemassa olevia tyontekijoitéa tydskenteli noin joka kolmannessa
yrityksessa. TyOnantajat olivat tyollistaneet heikoimmassa tydmarkkina-asemassa ole-
vien ryhmasta eniten vailla ammattikoulutusta olevia nuoria (44 %). Vajaakuntoisia ja
vammaisia tyonhakijoita oli tyollistetty kaikkein véahiten (2-4 %). TyOnantajien asenne
vajaakuntoisten tai vammaisen henkilon tyollistamistd kohtaan nékyy siind, miten he
arvioivat tyollistdmisen vaikutusta yrityskuvaan tai tydyhteisdon. Suuri osa tydnantajista
katsoi, ettd edella mainituista ryhmistéa rekrytointi voisi vaikuttaa kielteisesti yritysku-
vaan tai tyoyhteisdon. (Ala-Kauhaluoma — Harkapaa 2006: 41, 51-53.) Edella mainittu-
jen esteiden ja haasteiden vuoksi osan ty6ttomista tyonhakijoista on vaikeaa tyollistya
avoimille tydmarkkinoille ilman tukea ja he tarvitsevat valitydmarkkinoiden tarjoamia

palveluja sek& mahdollisuuksia oman ty6llistymisensa edistamiseksi.
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4 Tyokyky

Tyokykya voidaan tarkastella monesta eri nakdkulmasta. Tyokyvylle ei kuitenkaan ole
helppo l6ytaa yhtenaista, eri tarkoituksiin soveltuvaa ja eri kayttajaryhmien hyvaksymaa
yhteista maaritelmaa. (Harkapaa — Jarvikoski 2011:114.) Moderni kasitys tyokyvysta
korostaa kasitteen monipuolisuutta ja sen sidoksia tyohon ja tydyhteiséon. (limarinen —
Lahteenmaki — Huuhtanen 2003: 69.) Tyokyvyn kasitteella on yhteiskunnallisesta né-
kokulmasta katsottuna kahdenlainen rooli: sitd kaytetd&dn seka tyokyvyn arvioinnin etta
tyokyvyn edistamisen kontekstissa. Maariteltdessa oikeutta sairausvakuutus-, elake- ja
kuntoutusetuuksiin, tyokyvyn ja sen heikkenemisen arviointi on keskeisté. Toisaalta
terveydenhuollossa, erityisesti tydterveyshuollossa seka kuntoutustoiminnassa, painot-
tuu myds tyokyvyn edistaminen, tydssa jaksaminen ja yksilon selviytymisen tukeminen.
(Gould — llmarinen — Jarvikoski — Jarvisalo 2006: 26.)

4.1 Tyokyvyn heikentyminen

Tyobkyvyn heikentymisen tai menetyksen osoittajina on yleisesti pidetty joko tydkyvyt-
tomyyselakkeelle siirtymista tai koetussa tai arvioidussa tyokyvyssa tapahtuneita muu-
toksia. Yksilon fyysiseen kuntoon tai toimintakykyyn vaikuttavilla tekijoilla on selva mer-
kitys tydkyvyn sdilymisen kannalta ja niiden vajeet lisdavat tyokyvyttdmyyden riskia.
Erilaiset kuormittuneisuutta ja rasittuneisuutta heijastavat oireet seka spesifit sairausoi-
reet ovat yhteydessa tyokyvyn heikkenemiseen. Naihin kiinnitetddn ensimmaisena
huomiota tyokyvyn arvioinnissa, koska elakelainsadddnnon mukaisessa tyOkyvytto-
myyden maarittelyssa sairaudella, vialla tai vammalla on keskeinen asema. (Harkapaa
— Jarvikoski 2011: 120.)

Tyon fyysinen raskaus ja tydympariston haittatekijat ennakoivat tydkyvyn alenemista ja
nain ollen tyokyvyttomyytta. Lisaksi monet tyon psykososiaaliset ominaisuudet, kuten
tydn organisointiin ja tyon tarjoamiin mahdollisuuksiin liittyvat tekijat ennakoivat tulevaa
tyokykya ja sen heikkenemista. Tyon hallintakokemuksilla on merkitysta yksilon tyoky-
vyn sdilymisen kannalta. Yksilon kokemat tyokyvyn ongelmat ovat yksia tarkeimpia
tulevaa tyokyvyttomyyttd ennakoivia tekijoitd. Ihmisen omalla késitykselld mahdolli-
suuksistaan jatkaa ty6ssd on varsin keskeinen merkitys tyossa jatkamisen tai sitd vas-

toin tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymisen kannalta. Ihmiselld itsellddn on usein myos
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selked kasitys siitd, millaisilla edellytyksilla han voisi vield jatkaa tydelamassa. Uupu-
muksen ja psyykkisen rasittuneisuuden haittaavuus tydssa ja niiden merkitys tyokyvyt-
tomyyden aiheuttajina ovat kasvaneet. Tyontekijan psyykkinen rasittuneisuus ja tyo-
uupumus liittyvat sairauslomiin seka tyokyvyn pysyvaan alenemiseen ja tyokyvyttomyy-
teen seka psyykkisissa sairauksissa etta esimerkiksi tuki- liikuntaelinten sairauksissa.
(Harkapaa — Jarvikoski 2011: 120, 122-123.)

4.2 Kokonaisvaltainen tyokykymalli

Kokonaisvaltaisessa tyokykymallissa tyokyky ymmarretddn moniulotteisena ja koko-
naisvaltaisena ilmion&, johon vaikuttavat monenlaiset yksilén toimintaan ja hanen ym-
paristoonsa liittyvat tekijat. (Harkapaa — Jarvikoski 2011: 117.) Tyokykytalon (kuvio 2)
mallin mukaan tyokyky rakentuu terveydesta ja toimintakyvystd, osaamisesta, arvoista

ja asenteista seka tydymparistosta, tydyhteisosta ja tyon sisallosta.

Yhteiskunta

Perhe LahlyhtEISO
TYOKYKY

Tyo
Tyoolot
Tyon sisaltd ja vaatimukset
Tybyhteiso ja organisaatio
Esimiesty0 ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

A tillinen inen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 2. Tyokykytalo kokoaa tyokyvyn ulottuvuudet saman katon alle. (llmarinen ym. 2003:
70.)

Ty6 on mallissa olennainen osa yksilon tytkykya arvioitaessa. Tydkykytalon perustan
luovat terveys ja toimintakyky (fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky) ja nii-
den paalle koko talo rakennetaan. Seuraavaksi tulee ammatillinen osaaminen, joka

edellyttda elinikaista oppimista seka tietojen ja taitojen paivittamista. Arvot ja asenteet



12

ohjaavat yksilon toimintaa seka tydssa ettéa sen ulkopuolella. Motivaatio on tarkea osa

ihmisen voimavaroja, joille tydkyky rakentuu. (llmarinen ym. 2003: 69.)

Tyon kerros on talossa ylimpana ja sen tarkoitus kuvata sita, etta alemmista kerroksista
saadaan edellytykset tydssa suoriutumiselle. Alempien kerrosten (yksilon voimavaro-
jen) tulee kestdd ylimman kerroksen paino, jotta talo ei romahda. Mitd raskaammaksi
jatkuvassa muutoksessa oleva tyo tulee, sitd suuremmat vaatimukset kasaantuvat yksi-
I6n harteille. Tasapaino ja oikeat mittasuhteet tyokerroksen ja yksilon voimavarakerros-
ten valilla ovat hyvan ja kestavan tyokyvyn perusta. Tyokyky asettuu katoksi talon paal-
le ja kokoaa nain allensa monta tekijaa, jotka vaikuttavat toinen toisiinsa. (llmarinen
ym. 2003: 69-70.)

4.3 Moniulotteinen tyokykymalli

Moniulotteisessa tydkykymallissa tyokykya kuvataan tydssa jaksamisen, tyon hallinnan
ja sosiaalisen osallisuuden eli tydyhteis6dn osallistumisen pohjalta. Mallissa tarkastel-
laan yksilén henkilokohtaisia voimavaroja oman tyén ominaisuuksien lisaksi myds suh-
teessa tyborganisaation toimintaan ja sen tarjoamiin mahdollisuuksiin. Yksilén henkil6-
kohtaiselta tasolta katsottuna eri ulottuvuudet merkitsevat fyysista ja psyykkista toimin-
takykyd, erilaisia ammatillisia valmiuksia seka yleisia sosiaalisia ja tydelamaétaitoja.
(Harkapaa — Jarvikoski 2011: 119.)

Yksilon tyokykyisyyden realisoituminen riippuu siitd tehtavasta, jossa hén kayttaa tyo-
panostaan, ja siitéa toimintaymparistdsta, joka luo kehykset tyénteolle, esimerkiksi tydn-
jaolliset ratkaisut, tyoroolit, tyénteon valineet ja yhteistybn muodot. Tydkyvyn kolme
ulottuvuutta — jaksaminen, hallinta ja osallisuus — ovat moniulotteisen mallin mukaan
vuorovaikutussuhteessa keskendan. Moniulotteiset ja kokonaisvaltaiset tyokykymallit
tarjoavat varhaiskuntoutuksen ja tyokykya yllapitdvan toiminnan keinoiksi koko tyoyh-
teis6on, tydoloihin, tydprosessin organisointiin ja tydn tekemisen tapoihin kohdistuvia
toimenpiteita, jolloin johtaminen ja esimiesty6® ovat tarkeassa roolissa tydkyvyn kehit-

tamisessa. (Harkapaa — Jarvikoski 2011: 120.)
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4.4 Tyokykya ja tyottomyytta kuvaavien kasitteiden maarittelya

Erilaisia henkilon tyokykya tai tydllistymisen esteitd kuvaavia kasitteitd on olemassa
useita. Kasitteilla voidaan kuvata esimerkiksi jaljella olevaa tyokykya tai tyokyvyn vajet-
ta. Niissa voidaan keskittya vain tyokykyyn tai ottaa kantaa yleisimmin henkilon tervey-
dentilaan tai tydmarkkina-asemaan. Kaytdssa olevia kasitteita henkildista, joiden tyoky-
ky on jollain tapaa rajoittunut, ovat esimerkiksi osatyokykyinen, osatyokyvyton ja vajaa-
kuntoinen. Voidaan puhua myo6s henkilost, jolla on haitta, vamma tai sairaus, joka
vaikeuttaa tyollistymistd. Kun kuvataan yleisemmin henkilon tyollistymisen haasteita
liittyen esimerkiksi hanen elaméantilanteeseensa tai viitaten johonkin sellaiseen tekijaan,
jolle ei ole ladketieteellista nimikettd voidaan puhua vaikeassa tai heikommassa ty6-

markkina-asemassa olevasta henkildsta.

Kasitteiden moninaisuus ja osittainen hajanaisuus puhuttaessa tyokyvysta ja sen vaiku-
tuksista tyodllistymiseen tai tyottdmyyteen voi osin johtua siita, etta tyokyvylle ei ole hel-
posti |0ydettavissa yhtenaista maaritelmad, joka olisi yksimielisesti eri toimijoiden, ku-
ten terveydenhuollon, tyoterveyshuollon, eldkelaitoksien, kuntoutuslaitoksien, tyénteki-
jéiden, tybnantajien, tutkijoiden ja lainsaatdjien hyvaksyma. Yksi asiaan vaikuttava teki-
ja on, etta tyokyky ei sijoitu millekdan tietylle tieteenalalle, joka voisi antaa sille yksise-
litteisen maaritelman. Tyokyvyn kasite on liséksi muuttunut ajan ja etenevan tutkimuk-
sen myo6ta. Lisdantyneen tutkimuksen myéta kuva tyokyvysta on muodostunut moni-

ulotteisemmaksi ja monipuolisemmaksi. (Gould ym. 2006: 19.)

Tyokykya maariteltaessa tyokykyyn liitetaan yksilétasolla esimerkiksi ammatilliset val-
miudet, stressinsietokyky, persoonallisuus, hallinnan tunne, tydssa jaksaminen, tyéhy-
vinvointi, tydn merkitys ja arvomaailma seka tyollistymiskyky. Kun asiaa katsotaan tyo-
elaméan nakdkulmasta, tyokykyyn yhdistetddn tydn organisointi ja tydnjako, organisaa-
tiomuutokset, tydyhteiso, tyokuormituksen selvittaminen, tdiden sujuvuus, Kiire, tyén
hallinta ja kehitysmahdollisuudet tydssa. Henkilon tydkyvyn edellytyksia voidaan luoda
tyo-, koulutus-, eléke- ja sosiaalipoliittisilla ratkaisuilla. Tarked huomio on, etté tyokyky
ei ole vain yksilon ominaisuus vaan yksilon, h&nen tyonsa sekd ympariston yhteinen
ominaisuus. Henkilén ty6ttomyydesta puhuttaessa on hyva huomioida, etta pitk&an
jatkunut tyottomyys tai rikkonainen tyohistoria ja heikentynyt tyokyky voivat pahimmil-
laan vahvistaa toinen toisiaan. (Gould ym. 2006: 19—-20, Jarvikoski ym. 2006: 225.)
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4.4.1 Osatydkykyinen ja vajaakuntoinen

Henkildn heikentyneesta tydkyvysta puhuttaessa kasitteet osatyokykyisyys ja osatyo-
kyvyttomyys tarkoittavat melkein samaa asiaa. Ensin mainittu korostaa jaljella olevaa
tyokykya ja on sen takia haluttu ottaa yleiseen kayttéon. Osatyokykyisyys ja vajaakun-
toisuus asettuvat myos lahelle toisiaan. (Lehto 2011: 11.) Aikaisemmin tyévoimapolitii-
kassa on kaytetty kasitetta vajaakuntoinen, koska sen maaritelméa I6ytyi julkisesta tyo-
voimapalvelusta annetusta laista. Siind kasitteell& vajaakuntoinen on tarkoitettu henki-
I6asiakasta, jonka mahdollisuudet saada sopivaa ty6ta, sailyttéda tyo tai edetd tyossa
ovat huomattavasti vahentyneet asianmukaisesti todetun vamman, sairauden tai vaja-
vuuden takia (Laki julkisesta tyévoimapalvelusta 1295/2002 § 7). Talla hetkella voi-
massa olevan (1.1.2013 alkaen) lain nimi on laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta
(916/2012). Uudesta laista vajaakuntoisuuden kasitettéa ei enaa loydy vaan puhutaan
henkilostd, jonka vamma tai sairaus vaikeuttaa tyollistymista. (Laki julkisesta tyovoima-
ja yrityspalvelusta 916/2012 § 5.)

Marniemen, Pekkalan, Sariolan ja Ylipaavalniemen (2005: 12) mukaan vajaakuntoisilla
henkil6illa tarkoitetaan muiden kuin terveydellisten syiden, esimerkiksi paihdeongelma
tai tyo- ja toimintakyvyn alentuminen sosiaalisista syistd, takia vajaakuntoisiksi luokitel-
tavissa olevia henkildita. Harju ym. (2011) ovat selvittaneet tyd- ja elinkeinotoimistojen
virkailijoiden nakemyksia vajaakuntoinen -kasitteen soveltuvuudesta heidan tydskente-
lyynséa suhteessa sen kohteena olevalle asiakasryhmalle. Vastaajien mielesta kaytossa
oleva vajaakuntoinen kasite ei ole soveltuvin nimitys sen kohteena olevalle asiakas-
ryhmalle. TE-toimistojen virkailijat ehdottivat vajaakuntoinen -kasitteen tilalle osatyoky-
kyinen -kasitetta. Vajaakuntoisuus -kasitetta kritisoitiin muun muassa sen takia, etta
vajaakuntoisuus liitetdan usein kansankielessa vajaadlyisyyteen. Kasitteen kayttd voi
siis olla asiakkaiden kohdalla erittdin leimaavaa. Osatyokykyinen -k&site ei mydskaan
ole taysin ongelmaton. Virkailijat nostivat esiin, ettd on vaikeaa selittdd asiakkaalle, etta
osatyokykyisend hénen pitdisi kuitenkin tehda kokoaikatyttd. Kasitteen tekee ongel-
malliseksi my6s se, ettd monet vajaakuntoiset henkilot eivat ole osatydkykyisia vaan

taysin tyokykyisia. (Harju ym. 2011: 26.)

Vuorelan (2008: 32) mukaan osaty6kykyinen voidaan ndhda henkiléna, jolla on kaytos-
s& osa tyokyvystdan ja myos halu tamén kyvyn kayttamiseen. OsatyOkykyinen -
k&sitteen kaytdssa on huomioitava erikseen tilanteet, joissa sairaus tai vamma rajoittaa

henkilon tydnhakua mutta ei valttamatta tarkoita osatyokykyisyytta. (Vuorela 2008: 32—
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33.) Tassa opinnaytetydssa kasitteella osatyokykyinen tarkoitetaan henkiléa, jonka
tyokyky on osittain heikentynyt vamman tai sairauden vuoksi. Kéasitetta kaytetddn myos
vastaamaan aikaisemmin tydvoimapolitikassa kaytettya kasitetta vajaakuntoinen.

4.4.2 Vaikeasti tydllistyva ja heikommassa tyémarkkina-asemassa oleva

Terava ym. (2011: 5) tarkoittavat kasitteella vaikeasti ty6llistyvat tydnhakija, ty6tonta
tydnhakijaa, joka on saanut tydmarkkinatukea tyottdmyytensa perusteella vahintaan
500 paivalta tai 500 paivaa tyottomyyspaivarahaa. Tutkimuksen avulla on pyritty 16yta-
maan tekijoita, jotka ovat vaikuttaneet kyseessa olevien henkildiden tyéttdmyyden pit-
kittymiseen ja tyomarkkinoille kiinnittymiseen vaikeuksiin. Tyottémyyden pitkittymiseen
vaikuttavia tekijoita ovat olleet muun muassa ika (vanhemmat ikaryhmat), asuinalueen
korkea tyottomyys, alhainen koulutustaso, osaamisvaje, oppimisvaikeudet, elamanti-
lanteeseen liittyvat esteet (paihteiden kayttod, velkaongelmat, tai harmaassa taloudessa
tydskentely), sosiaaliset ja terveydelliset rajoitteet, heikko motivaatio, kotoutumison-
gelmat ja kielitaidon puute seka ennakkoasenteet. (Terava ym. 2011: 30-38.)

Ala-Kauhaluoma ja Hark&paa (2006: 3-4) tarkoittavat kasitteelld heikommassa tyo-
markkina-asemassa oleva, ty6ttdmina tyonhakijoina olevia henkilditd, joiden tydmarkki-
na-asema voidaan tietyn ryhméajasenyyden perusteella luokitella keskimaaraista huo-
nommaksi. Naihin ryhmiin tutkimuksessa luettiin fyysisesti tai psyykkisesti vajaakuntoi-
set ja vammaiset, pitkdaikaisty6ttémat, ammattikouluttamattomat nuoret, kehitysvam-
maiset henkilét ja maahanmuuttajat (Ala-Kauhaluoma — Harkapaa 2006: 3-4). Marnie-
mi ym. (2005: 12) maarittdvat muuten heikossa tydmarkkina-asemassa oleviin henkil6t,
joilla on vaikeuksia tyéllistya ilman tukea koulutukseen ja/tai tydkokemukseen liittyvien
puutteiden, asenneongelmien, velka- yms. ongelmien tai heikon Kkielitaidon vuoksi.
(Marniemi ym. 2005: 12.) Tassa opinnaytetydssa kasitteilla vaikeassa tai heikommassa
tydmarkkina-asemassa oleva tarkoitetaan henkilta, jonka tydllistymista vaikeuttaa jokin

sellainen tekija, jolle ei I6ydy ladketieteellista nimitysta.



16

5 Osatyokykyisen henkilon tyollistymista edistavat palvelut

Tybelamaan haluaville henkildille on tarjolla erilaisia palveluvaihtoehtoja, joiden avulla
he voivat parantaa omia tyollistymismahdollisuuksiaan. Erilaisissa elamantilanteissa
olevat henkilét voivat tarvita erilaista tukea ty6llistymiseensa. Tyéton tydnhakija, kun-
toutustuki asiakas ja tyokyvyttomyyseldkkeella oleva henkilé voivat kaikki saada erilai-
sia palveluja, jotka tukevat tydelamaan padsemista. Joissakin tilanteissa henkild voi

olla my6s useammassa tyollistymista tukevassa palvelussa samanaikaisesti.

5.1 Tyo6- ja elinkeinopalvelut

Vuoden 2013 alusta julkiset tydvoima- ja yrityspalvelut uudistuivat. Samalla laki julki-
sesta tyovoima- ja yrityspalvelusta uudistui ja uusi laki tuli voimaan 1.1.2013. Uudistuk-
sen myo6ta tyo- ja elinkeinotoimistojen palvelut saivat uuden nimen: tyo- ja elinkeinopal-
velut. TE-palvelut sisdltavat laajan palvelutarjonnan, jota ovat ty6- ja elinkeinotoimisto-
jen lisdksi jarjestamassa muutkin toimijat, kuten kunnat, oppilaitokset, seudulliset yri-
tyspalvelut ja tydvoiman palvelukeskukset. (Ty6- ja elinkeinotoimisto 2013a.) Talla het-
kella tyénhakijan on mahdollista saada erilaisia palveluja ty6- ja elinkeinotoimistoista

riippuen tydnhakijan palvelun tarpeesta.

Tyo- ja elinkeinotoimistoissa on tehty muiden uudistusten my6ta uusi asiakassegmen-
tointi. Sen tavoitteena on luoda nykyista parempi pohja julkisten tydvoimapalveluiden
tuottamiselle sekd kehittamiselle. Uudistuksella halutaan kohdentaa kaytossa olevat
resurssit optimaalisesti. Segmentoinnin lahtékohtana ovat asiakkaan palvelutarpeet ja
niiden avulla pyritdan kehittamaan ja kohdentamaan palveluvalikoimaa selkeé&ksi koko-
naisuudeksi. Palvelujen organisoinnissa kiinnitetddn huomiota eri asiakassegmenttien
erilaisiin asiointitarpeisiin. Uudistuksen myota asiakkaat ryhmitelladn palvelutarpeen
mukaan kolmeen paasegmenttiin. Erilaisten erityisryhmien tarpeet huomioidaan palve-
lutarjonnan ja palvelumallien kehittdmisen kautta, esimerkiksi nuoret, maahanmuuttajat
tai jollakin tavalla osatyOkykyiset asiakkaat voivat tilanteestaan riippuen kuulua mihin

tahansa kolmesta pddsegmentista. (Harju ym. 2011: 14-15.)

Ensimmainen segmentti on tarkoitettu suoraan tyomarkkinoille suuntaaville asiakkaille.

Heidan ammattitaito, osaaminen ja/tai tyokokemus tarjoavat edellytykset sijoittua suo-
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raan avoimille tydmarkkinoille. Tyémarkkinoilla on parhaillaan tai on ainakin odotetta-
vissa néiden asiakkaiden osaamista vastaavia tytmahdollisuuksia. Toiseen segment-
tiin kuuluu osaamisen kehittdAmisen kautta tydmarkkinoille suuntaavat asiakkaat. Hei-
dan kohdallaan tyollistyminen avoimille tydmarkkinoille edellyttd&d osaamisen ja tyoky-
vyn arviointia, ammatillisten valmiuksien parantamista, urasuunnittelua, koulutusta tai
ammatillista kuntoutusta. Kolmanteen segmenttiin kuuluvat tydmarkkinoille kuntoutuvat
asiakkaat. Heidan tyollistymisen tukemiseen eivat riitd pelkastaan julkisten tyévoima-
palveluiden ratkaisut, vaan niiden liséksi asiakkaat tarvitsevat moniammatillista yhteis-
tyota ja palvelua. Kohderyhmaan kuuluvien asiakkaiden tyollistymisen haasteet ovat
ensisijaisesti muita kuin avointen tyopaikkojen ja osaamisen puutteista johtuvia. Heilla
voi olla tydllistymiseen vaikuttavia erilaisia rajoitteita niin ty®- ja toimintakyvyn kuin ylei-

sen elamanhallinnan osa-alueilla. (Harju ym. 2011: 15.)

Asiakaskohtaisesti oikea segmentti ja sitd kautta palvelumalli varmistetaan yhtenaisen
alkukartoituksen kautta siind vaiheessa, kun asiakas tulee asioimaan ensimmaista ker-
taa tyo- ja elinkeinotoimistoon. Alkukartoituksen tavoitteena on nopeasti ja mahdolli-
simman tehokkaasti tunnistaa ja méaaritella asiakkaalle sopiva segmentti, jonka palvelut
parhaiten vastaavat asiakkaan tilanteeseen seka tarpeisiin. Taman jalkeen kaynniste-
taan asiakkaan palveluprosessi. (Harju ym. 2011: 16.) Talla hetkella konkreettisia tydl-
listymista edistavia palveluja tyo- ja elinkeinotoimistojen tarjoamina vaihtoehtoina ovat
esimerkiksi tyokokeilu, tydvoimakoulutus, tydhdénvalmennus ja tydnantajalle suunnatut

palkkatuki tai tyéolosuhteiden jarjestelytuki (Ty6- ja elinkeinotoimisto 2013b ja 2013c).

5.2  Ammatillinen kuntoutus

Ihminen kiinnittyy sosiaaliseen elamaéan hyvin usein juuri tydn kautta. Tydn merkitys voi
olla kuntoutujalle taloudellinen, sosiaalinen ja psyykkinen. (Ihalainen - Kettunen — Ka-
hari-Wiik — Vuori-Kemila 2009: 215.) Ammatillisen kuntoutuksen toimenpiteet kohdistu-
vat yleensa tydikaisiin henkildihin, joiden riski syrjaytya tydmarkkinoilta tyokyvytto-
myyselakkeelle tai pitkdaikaistydttdmyyteen on sairauden tai tydkyvyn alenemisen uh-
kan takia tavallista suurempi. Ammatillisen kuntoutuksen toimenpiteilld pyritddn esta-
maan syrjaytymista ja varmistamaan tyontekijan integroituminen tyéelamaan. Toimen-
piteiden tarkoituksena on myos taata tyontekijdn mahdollisuus taloudelliseen toimeen-

tuloon omien taitojensa ja kykyjensa suhteessa. (Harkapaa — Jarvikoski 2011: 215.)
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Ammatillisen kuntoutuksen tavoitteena voivat olla joko ty6elamassa, tietyssd ammatis-
sa tai tyOtehtavassa pysyminen tai ylipaatadn henkilon tydllistyminen. Kuntoutujan
kannalta ammatillisen kuntoutumisen prosessimaiseen etenemiseen liittyy usein osia
useista kuntoutuksen toiminta-alueista, erityisesti laakinnéllisesta ja sosiaalisesta kun-
toutuksesta. Varsinaiset ammatillisen kuntoutuksen palvelut ovat kuitenkin yleensa
tybvoimapalveluja, joiden tavoitteena on edistdd kuntoutujan tyollistymista ja tyomark-
kinoilla pysymista. (Ihalainen ym. 2009: 215.)

Ammatillisessa kuntoutuksessa voidaan nahda kaksi tavoitteellista toimintatapaa, stra-
tegiaa, jotka tdydentavat toisiaan hyvin suunnitellussa toiminnassa. Ensinna voidaan
puhua tyévoiman tarjontaan vaikuttavasta strategiasta, jolla pyritddn vaikuttamaan en-
sisijaisesti kuntoutujan henkildkohtaiseen tyollistyvyyteen. Toisena puhutaan tyévoiman
kysyntdén vaikuttavasta strategiasta, jolloin pyritaan vaikuttamaan tydmarkkinoihin ja
ulkoisiin olosuhteisiin niin, ettd kuntoutujien tydpanokseen kohdistuva kysynta lisaan-
tyy. (Harkapaa — Jarvikoski 2011: 217.)

Ammatillisen kuntoutuksen palvelumuotoja ovat esimerkiksi ammatinvalinnanohjaus,
tyo- ja koulutuskokeilut, tuettu tyo ja tyéhénvalmennus, ammatillinen koulutus ja uudel-
leen koulutus, tydhon ja opiskeluun liittyvat apuvalineet seka erilaiset vammaisten ja
tyorajoitteisten henkildiden tyollistamiskorvaukset. Ammatillisen kuntoutuksen jarjesta-
jia ovat tyoelakelaitokset, vakuutusyhtitt ja Kela. Kunnan puolesta voidaan jarjestaa
kuntouttavaa tydtoimintaa, jonka tarkoituksena on parantaa henkilon elaméanhallintaa ja
luoda edellytyksia tyéllistymiselle. Toiminnan perusajatuksena on torjua syrjaytymista
aktivoimalla syrjaytymisvaarassa olevia henkilditd mukaan tydelaméan. (lhalainen ym.
2009: 215-217.) Laissa kuntouttavasta tydtoiminnasta saadetaan toimenpiteista, joilla
parannetaan pitkdan jatkuneen tytttémyyden perusteella tydmarkkinatukea tai toi-
meentulotukea saavan henkilén edellytyksia tyollistyd avoimilla tydmarkkinoilla seka
edistetaan henkilon mahdollisuuksia osallistua koulutukseen ja tyd- ja elinkeinoviran-
omaisen tarjoamaan julkiseen tydvoimapalveluun (Laki kuntouttavasta tydtoiminnasta
189/2001 § 1).

5.3 Tuettu tydllistyminen

Varsinainen tuetun tyollistymisen toimintamalli on peraisin Yhdysvalloista ja se on kehi-
tetty 1980-luvulla parantamaan alun perin vaikeasti vammaisten henkildiden tyollisty-

mismahdollisuuksia. Alkujaan siis melko suppealle kohderyhmalle suunniteltu toimin-
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tamalli on my6hemmin laajentunut sek& kohderyhménsa etta sisaltonsa puolesta. Tue-
tun tydllistamisen malli kehitettiin vastaukseksi perinteiseen ammatilliseen kuntoutuk-

seen kohdistuneeseen kritiikkiin. (Harkapaa - Jarvikoski 2011: 225.)

Tuetun tyodllistymisen lahtokohtana on, etta tydllistyjélle yritetdédn antaa mahdollisuus
kehittda taitojaan ja valmiuksiaan tyossa ollessaan ja tyotehtavien avulla. Tyollistymi-
nen pyritddn kohdentamaan ensisijaisesti normaaleihin avointen tydmarkkinoiden ty6-
paikkoihin, jolloin tydntekija solmii tavanomaisen tydsopimuksen tydnantajan kanssa ja
tydnantaja maksaa tyontekijalle hanen tydpanoksensa mukaisen palkan. Sopivan ty6-
paikan etsiminen ja ty6tehtavien raatalointi tyollistyjan tavoitteiden ja resurssien mukai-
sesti on prosessin keskitssa. Tyollistyjan tukena ja apuna prosessissa voi olla ammatil-
lisen kuntoutuksen ohjaaja tai tydvalmentaja. Lahtdkohtana ei ole tydelaméavalmiuksien
kehittaminen mahdollista tulevaa tyopaikkaa varten, vaan tyollistyjan tydelamavalmiuk-
sien kehittaminen tietyssa tydssa. Kehittymisen edellyttama ohjaus ja tuki ovat tarkeita
ja paras ratkaisu on, etta tydntekijan tarvitsema tuki l6ytyy suoraan tydpaikalta. Tall6in
tydvalmentaja tai ohjaaja toimii tydpaikan ulkopuolisena yhteyshenkiléng, johon voi-
daan tarvittaessa ottaa yhteytta. (Harkapaa - Jarvikoski 2011: 226-227.)

Suomessa tuetun tyollistymisen mallia alettiin kokeilla 1990-luvulla Euroopan unionin
projektien yhteydessa. Mallia on kokeiltu mielenterveyskuntoutujien, fyysisesti osatyo-
kykyisten, kehitysvammaisten, nuorten tyottomien tyonhakijoiden, pitkaaikaistyottomi-
en, maahanmuuttajien ja muuten vaikeassa tyomarkkina-asemassa olevien tyénhaki-
joiden tyéllistymisen tukemisessa. Toiminnassa keskitytddn etsiméan tydta avoimilta
tydmarkkinoilta ja palvelu on avoin kaikille asiakkaille, joiden tavoitteena on tyollistya
palkkatyéhon. Tuetun ty6llistymisen palvelussa asiakkaan omat valinnat ja toiveet ovat
tydvalmentajan tyon keskitssa. Asiakkaalle tarjotaan yksil6llista tukea, jonka kestoa ei
ole rajattu. Tuetun tyollistymisen tydvalmennuksessa tydvalmentajan tuki jatkuu niin
kauan kun tydllistynyt asiakas sita tarvitsee eikd tuen tarvitse loppua tydllistymiseen.
(Harkapaa — Jarvikoski 2011: 228-230.)

5.4 Tyob- ja tydbhonvalmennuspalvelut

Lampisen ja Pikkusaaren (2012: 10) mukaan tyodllistymistd voidaan tukea tyovalmen-
nuksen, tydhonvalmennuksen seka tydhon valmennuksen kautta. Kasitteet ovat hyvin
samankaltaisia ja niiden sisaltamat tydskentelymallit ovat myos hyvin lahella toisiaan.

Yleisesti ottaen naissa kaikissa on kyse tyénhakijan tydelaméaéan valmentautumisesta ja
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ty6hon sovittautumisesta. Oli kaytdssa sitten termi tyo- tai tybhénvalmennus yhteen tai
erikseen kirjoitettuna, niin kaikilla kasitteilla pyritdan kuvaamaan toimintaa, jonka tavoit-
teena on tukea, ohjata ja neuvoa tyéllistymisessdan tukea tarvitsevaa henkil6a kohti
tyollistymisen paamaaraa (Lampinen — Pikkusaari 2012: 13).

Lampisen ja Pikkusaaren (2012: 12) mukaan tyévalmennus, tydhénvalmennus ja ty6-
hdn valmennus kuvaavat kaikki toimintaa ja palvelua, jossa tyollistymiseensé syysta tai
toisesta tukea tarvitsevaa ihmistd avustetaan valmistautumisessa ja siirtymisessa tyo-
elaméaan tai pysyméan tydssa muuttuneissa tilanteissa. Toiminnan yhteinen nimittaja
on siis henkilon tydllistyminen. Toiminnasta kaytettavien kasitteiden ja palvelunimikkei-
den moninaisuus johtuu lainséatdjien ja viranomaisten tarpeesta nimeta laissa ja oh-
jeissa kuvattua toimintaa, mutta myds eri palveluntuottajat maarittelevét tuottamiensa
palveluiden toimenpiteiden nimia eri tavoin. Samoin kuin palvelunjarjestajat tekevat

rahoittamalleen toiminnalle. (Lampinen — Pikkusaari 2012: 12.)

Yhtenaistd maaritelmaa tydhénvalmennukselle on vaikea I0ytaa, koska sitd sovelletaan
erilaisissa tilanteissa ja erilaisin tavoittein. Tyohonvalmennuksen tavoitteiksi voidaan
maaritella esimerkiksi tyopaikalla ja tydssa tarvittavien ammatillisten taitojen hankkimi-
nen yksildllisen ohjelman avulla, tydn oppiminen kaytdnnossa, tyokyvyn ja tyotaitojen
edistaminen, suoriutumisedellytysten parantaminen, eldménhallinnan parantuminen
seka tyollistyminen avoimille tydmarkkinoille. (Harkapad — Harkko — Lehikoinen 2013:
10.) Ollikaisen (2008: 53) mukaan tyohonvalmennuksella voidaan tarkoittaa melkein
mitd tahansa vammaisille, osatyokykyisille ja pitkaaikaistyottomille suunnattua toimin-

taa, jonka tavoitteet vaihtelevat hyvasta elamasta pysyvaan tyopaikkaan.

5.5 Tyo6ttbman sosiaaliturva

Tyo6ttomaksi joutuneen henkilén toimeentulo turvataan paasaantdisesti tyottomyystur-
van perusteella (Hamalainen 2009: 135). Tydttdmyysturvaa koskeva lainsaadantd on
kirjattu paaosin kahteen lakiin, tyottémyysturvalakiin ja lakiin julkisesta tydvoima- ja
yrityspalvelusta. (Tyottémyysturvalaki 1290/2002, Laki julkisesta tyévoima- ja yrityspal-
velusta 916/2012). Tyottomaksi joutuneen henkilon toimeentuloa turvaavat paasaantoi-
sesti tyottomyysturvalain mukainen ty6ttomyyspaivaraha, tyémarkkinatuki ja koulutus-

paivaraha.
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Tyottomyyspaivarahaa maksetaan peruspdaivarahana tai ansiopaivarahana. Peruspai-
varaha turvaa tyottdoman henkildn vahimmaistoimeentuloa. ansiopaivarahan tarkoitus
on sailyttad tyottoman henkilon tulotaso kohtuullisena suhteessa tyottomyytta edelta-
neeseen vakiintuneeseen tulotasoon. Paivarahaa voidaan maksaa enintdan 500 tyot-
tomyyspaivalta. Tyomarkkinatuki on ensi kertaa tyomarkkinoille tuleville ja ty6ttomyys-
paivarahaa enimmaisajan saaneille ty6ttémille henkildille tarkoitettu tuki. Silla turvataan
toimeentuloa ja pyritaan sen lisaksi parantamaan henkildn tyémarkkinoille sijoittumista.
Koulutuspaivarahan tarkoituksena on antaa pitkdén tydelaméssa olleille, tyéttomaksi
jaaneille henkildille mahdollisuus omaehtoiseen, ammatillisia valmiuksia edistavaan
koulutukseen tyottdmyysaikaista toimeentuloaan menettamatta. (Hamalainen 2009:
135-136.)

Tyo6ttdmyysturvalain perusteella tyollistymistd edistaviin palveluihin osallistuvan tyén-
hakijan toimeentulo turvataan tydttdmyyspaivarahalla tai tyomarkkinatuella (Tyotto-
myysturvalaki IV osa 1188/ 2009 § 1) Tydllistymista edistava palvelu voi olla esimerkik-
si tyokokeilu tybnantajalla. Tydpaikkavalmentaja on tukenut omalla tydpaikallaan ty6-
kokeilussa olevaa henkil6a. Tyokokeilun aikana henkild saa samaa etuutta kuin ty6tto-
mana ollessaan. Jos tyokokeilusta on sovittu henkildn tyéllistymissuunnitelmassa tai
sitd korvaavassa suunnitelmassa, voi tydttdmyysetuuden saada korotettuna. Koro-
tusosan maksamisesta paattdd tyottémyysetuuden maksaja eli tyottomyyskassa tai
Kela. Korvaukseksi palvelusta aiheutuvista kustannuksista henkilé voi saada osallistu-
mispdiviltd kulukorvausta. (TE-palvelut 2014.)

Tyo6ttdman tydnhakijan tyollistymisen tueksi on olemassa erilaisia tyollistamistukia.
Tyollistamistuella tarkoitetaan tyottdman tydnhakijan ty6llistymisen edistdmiseksi
myonnettavaa tukea, jota voidaan maksaa tydnantajalle palkkauskustannuksiin (palk-
katuki) tai henkil6lle toimeentulon turvaamiseksi (starttiraha, osa-aikalisa ja tyéllistamis-
tuki). Tyollistamistuet maksetaan tyoéllisyysméaararahoista. (Hamalainen 2009: 162.)
Tyollistamistukien avulla voidaan helpottaa tytkokeilussa olevan henkilén tyollistymista
tydpaikalle kokeilujakson jalkeen, esimerkiksi tytnantajalle maksettavan palkkatuen

avulla.
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6 Ohjaus ja perehdyttaminen tyollistymisen tukena

Tyopaikoilla tapahtuvassa tyéhontulijan tydelaméan paluun tai paasyn tukemisessa
voidaan ndhda yhtalaisyyksia ohjauksen ja perehdyttdmisen kanssa. Tydpaikkaval-
mentajan tehtavankuva sisaltaa piirteita edella mainittujen toimintatapojen sisalldista.
Tehtavaan kuuluu tytkokeilu tai muun vastaavan ei tydsuhteisen jakson aikana pereh-
dyttaa tyokokeilija tai tydpaikkaan tyollistyva henkild tydpaikan kaytanteisiin seké toimia

tukihenkilona arjen tydssa (Paukkeri-Reyes 2013).

6.1 Ohjaus

Ohjaus on tydmenetelm&, ammatillisen keskustelun muoto, jota sovelletaan monissa
ammateissa. Ohjaus on aina ajan, huomion ja kunnioituksen antamista toiselle ihmisel-
le. Parhaimmillaan ohjaustyd on ohjaajan ja ohjattavan neuvottelua, jolloin se edistaa
keskustelun keinoin ohjattavan kykya parantaa elamaansa haluamallaan tavalla. Ohja-
usta ja neuvontaa ei enda nykypaivana nahda kaikkitietavana asiantuntijuutena ja vahi-
tellen on paasty eroon ajatuksesta, jonka mukaan ohjattava on "ongelma” ja ohjaaja on
"ratkaisu”. Nykyaan ohjaus nahdaan yhteistyona ja elamansuunnittelun riskikysymysten
ja eettisten kysymysten yhteisena tarkasteluna ja arviointina. Ohjauksellisilla ty6tavoilla
voidaan tukea ihmisten mahdollisuuksia sijoittaa ura- ja elamansuunnittelu oman ela-
man osaksi ja toisaalta loytaa oma paikkansa tybelamassa seka muilla elaman osa-
alueilla. (Onnismaa 2011: 7, 15-16.)

Ojasen (2006: 12) mukaan ohjauksen tavoitteena on yksiselitteisesti ohjattavan am-
mattitaidon parantaminen. Tydnantajan ja tyontekijan kannalta ohjauksen tavoitteena
voi olla parantaa kykya tydn ongelmien hallintaan ja oman tyén positiivisen kehittami-
seen. Ohjausprosessin tavoitteissa on yleisesti siirrytty koulutuksellisesta suoritus ja
tietdmisen tavoitteesta I&hinna ammatillisen kasvun, tydssa selviytymisen ja oman tyo-
organisaation kehittdmisen suuntaan. Keskeisend ohjauksen tavoitteena on auttaa
tyontekijdd tunnistamaan itsensd, omat ajatuksena ja tunteensa. Kaymalla kriittisesti
reflektoiden lapi kokemuksiaan ja tiedostamalla niita uudella tasolla, voi tyontekija op-
pia ldytam&an vaihtoehtoisia, mielekk&itéa uusia teita ja ratkaisuja. (Ojanen 2006: 25,
27-28.)
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Ohjaamisen perusehtona on ohjattavan kehittymista ja kasvua helpottavan oppimisym-
pariston luominen. Yksilon henkildkohtaista kasvua ja muutosta ei voi kovin pitkalle
suunnitella, voidaan vain luoda sille edellytyksid. Ohjaajan tehtava voidaan nahda edel-
lytysten luomiseksi sille, ettd ohjattavassa alkaa tapahtua jotakin, toisin sanoen kehi-
tysprosessi kaynnistyy. Onnistuneeseen ohjaukseen kuuluu ymmarryksen yhteinen
jakaminen, kehittely, elaborointi ja uudelleen tutkiminen. Ohjaajan vaikutus on aina
moniulotteista ja vaikutustekijat ovat vuorovaikutuksessa keskenaan, seka suhteessa

aikaan ja ohjattavassa tapahtuvaan kehitykseen. (Ojanen 2006: 137-138.)

Ohjauksessa on tarkeaa tutkia ja kehittdd sellaisia menetelmia, jotka palvelisivat ohja-
tavan tarpeita ja kehitysedellytyksia. Oppimistapahtumaan vaikuttavat aina useat eri
tekijat, joiden vaikutus on moniulotteista ja vaikutustekijat ovat myds vuorovaikutussuh-
teessa toisiinsa, seka suhteessa, johon liittyy laheisesti aika ja kehitys. Oppimisympa-
riston rakentaminen on yksi keskeinen osatekija oppimisen kokonaisuudessa. Ohjaajan
velvollisuutena on luoda omalla asenteellaan turvalliset sisdiset ja ulkoiset puitteet oh-
jaukselle. (Ojanen 2006: 148-149.)

6.2 Sosiodynaaminen ohjaus

Peavyn (2006: 19-20) mukaan sosiodynaaminen ohjaus nayttaytyy oppimisprosessina,
yhteisen konstruoitumisen prosessina ja elamansuunnittelun prosessina, joka on nako-
alojen laajentamista, valintojen tekemisen tukemista, voimavarojen vahvistamista,
mahdollisuuksien hyodyntamista ja siten henkilokohtaisen vapauden lisaamista. Sosio-
dynaamisen ohjauksen ajattelutavassa tarvitsevien auttaminen on eettisesti hyvaa”.
Erityisen hyvaa ajattelutavan mukaan on auttaa ihmisia tavoilla, jotka tuovat helpotusta
heiddn ongelmiinsa vahvistaen samalla heidén itsearvostustaan ja kykyaan tehda va-
lintoja seka kykya toimia vastuullisesti. Ohjaaja toimii eettisesti, kun han toista auttaes-
saan valttaa heikentamasta toisen minédkuvaa eika suhtaudu toiseen epakunnioittavasti
tai halventavasti, vaan painvastoin toiminnallaan parantaa toisen kykya itsenaiseen

ajatteluun, tuntemiseen ja toimintaan. (Peavy 2006: 21.)

Sosiodynaamisen ohjauksen menetelman tarkoituksena on auttaa ihmistd tunnista-
maan saavutuksiaan, henkilokohtaisia vahvuuksiaan ja mahdollisuuksiaan. Tarkoituk-
sena on tukea ja ohjata ihmista voimavarojensa kehittamisessa niin, ettd heidan kykyn-
sa paasta elamassa eteenpain paranee. Sosiodynaaminen ohjaus pyrkii edistimaan

ihmisen ”sisaltd pain ohjautuvuutta”. Tarkoituksena on korostaa kontekstin, sosiaali-
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suuden ja sosiaalisten sekad henkilokohtaisten todellisuuksien yhdessa konstruoimista.
Tama sen takia, ettd usein ongelmat eivat “sijaitse” ihmisten mielessa tai persoonalli-
suudessa vaan kontekstissa, "ihmisten valilla”, tai ihmisten ja heidan kontekstiensa
valilla. Sosiodynaamisessa ohjauksessa on tarkoituksena kayttdd merkitysten ja koke-
musten kuvauksia paaasiallisena motivaation lahteind. (Peavy 2006: 25-26.)

Peavyn (2006: 27) mukaan sosiodynaamisessa ohjauksessa yksilbita autetaan ela-
massa eteenpain omia voimavaroja ja vahvuuksia kehittden. Auttaminen perustuu sii-
hen mita voidaan konstruoida, oppia ja toteuttaa, eiké siihen mika on vialla, puutteellis-
ta tai mahdotonta. Tallainen konstruktiivista nykyhetkea korostava ajattelu on kaikkien
sosiodynaamisten auttamisstrategioiden taustalla. (Peavy 2006: 27.) Sosiodynaaminen
filosofia ei kannata sellaisia itsensa esittamisen strategioita, joissa ohjaaja asettautuu

auktoriteettiasemaan suhteessa ohjattavaan. (Peavy 2006: 35.)

Peavyn (2006: 53) mukaan ohjaajan ja ohjattavan yhteistoiminta eli yhdessa kuuntele-
minen, ajatteleminen, tunteminen ja konstruoiminen edistavat hyvaéd ohjausta. Ydinka-
sitteend sosiodynaamisessa ohjauksessa onkin kunnioitus. Sitd voidaan osoittaa vah-
vistamalla ohjattavien henkilokohtaisia merkityksié ja kokemuksia, koska kaikille ihmi-
sille kaikkialla on yhteista tarve sille, ettd han itse ja hanen kokemuksesta tulevat vah-
vistetuiksi. Sosiodynaamisen ajattelutavan mukaan lahes kaikki ohjattavat ovat luovia
ja aktiivisia ihmisia, joilla on potentiaalista kykya Ioytaa ratkaisuja ja vastauksia omiin
ongelmiinsa. Nain heilla on myds kykya ohjata omaa elamaansa, kunhan he paasevat

sopivaan oppimisymparistton. (Peavy 2006: 53-54.)

Ohjaajan haasteena on synnyttaa ideoista ja ohjauskaytanndista sellainen tehostettu
oppimisymparisto, jossa itsensa luomisen prosessi paasee etenemaan. Sosiodynaami-
nen ohjaus ei ole toimintaohjeisiin keskittyva prosessi, vaan siind pyritaan valttamaan
kaikenlaista holhoavaa ja alentuvaa asennoitumista. Ajattelutapa korostaa osallistumis-
ta, konstruktiivisuutta ja itsensa luomista, mutta ei neuvomista, sopeuttamista tai rikki-
naisen korjaamista. Ohjaajat ja ohjattavat saavat eniten aikaan, kun heidan valilleen
muodostuu vuorovaikutuksellinen, yhteisty6ta korostava, avomielinen ja neuvotteluun
perustuva suhde. Tamankaltaisessa suhteessa kummankin luovuus ja aly toimivat yh-
dessa ja lisdavat ohjattavan edistymisen todenndkdisyyttd. Tarkedd on myds niin sa-
nottu "kumpikin tietdd” asenne, jolloin seka ohjaaja etta ohjattava ovat aktiivisia tietajia

ja kumpikin tietdd parhaiten. (Peavy 2006: 55-56.)
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6.3 Ohjaustyo tyopaikalla

Tybssa ohjaamisella voidaan tarkoittaa yksiliden, ryhman ja organisaation tyopaikalla
tapahtuvan oppimisen mahdollistamista ja kaikkia niita erilaisia keinoja, joilla voidaan
edistaa tydssa ja tybpaikalla tapahtuvaa oppimista. Ohjaamisella tarkoitetaan tassa
yhteydessa tyoympariston laajamittaista rakentamista oppimista edistavaksi ymparis-
toksi, vuorovaikutusta oppimisen tukemiseksi ja niita kaikkia ohjauksen keinoja, joilla
henkildiden oppimiseen voidaan tydyhteisfssa vaikuttaa. Tyo tarjoaa monia mahdolli-
suuksia uuden oppimiseen ja kehittymiseen. (Frisk 2003: 13.)

Ohjaukseen kasitteena kietoutuu my0s neuvonta ja tiedottaminen. Kaikki kolme, ohja-
us, neuvonta ja tiedottaminen, ovat ammatillisia toimintatapoja. Kokenut ohjaaja voi
oppia tunnistamaan, millainen toimintapa voi missékin tilanteessa auttaa ohjattavaa
parhaiten. Ohjaus voidaan maaritella ajan, huomion ja kunnioituksen antamiseksi toi-
selle henkildlle. Ohjauksessa aika on ohjaajan ja ohjattavan resurssi ja valine. Ohjauk-
sessa tulisi olla riittavasti aikaa ja tilaa kuunnella, mutta tunne kiireesté vie pohjan oh-
jausprosessin uskottavuudelta ja keskittymiseltéa yhteiseen asiaan. (Onnismaa 2011:
23, 38-39.)

Tyo6paikoilla kiire voi haitata ohjausta ja vaikeuttaa sekd ohjaajan etta ohjattavan keskit-
tymista. Huomiointi on ajan lisaksi tarked elementti ohjauksessa. Huomiotta jadminen
on tuskallista, mutta hyvin tavanomaista. Ohjauksessa huomio on ennen kaikkea ohjat-
tavan kuuntelemista ja sen varmistamista, ettd han kokee tulevansa kuunnelluksi. Oh-
jaajan osoittama aito kunnioitus lisda ohjattavan voimavaroja sitd enemman mita va-
hemman ohjattavaa kunnioitetaan h&nen omassa arkiymparistossaan. Kunnioitus ja
empatia ovat ohjauksellisen vuorovaikutuksen ja onnistuneen ohjaussuhteen lahtékoh-
tia eivatka eroteltavia “ohjaustaitoja”. Kunnioitusta voi ohjaussuhteessa osoittaa kuun-
telemalla ja olemalla ohjaustilanteissa lasnd ohjattavaa varten. (Onnismaa 2011: 41—
42.)

Tyopaikalla tapahtuvan ohjauksen tavoitteena voi olla esimerkiksi ammatillisen kasvun,
tydssa selviytymisen tai oman tyéorganisaation kehittdmisen tukeminen. Onnistuneen
tydsuorituksen ja ylipaataan tyéssaolon ja tyollistymisen edistamiseksi tarvitaan uusien
toimintaedellytysten luomista, erilaisia kehittdmistoimia sek& koulutus ja ohjausmene-

telmid tydpaikoille. Ohjauksen tavoitteena on seké tydnantajan etté tyontekijan kannal-
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ta parantaa kykya tyon ongelmien hallintaan ja oman tyon positiiviseen kehittamiseen.
(Ojanen 2000: 25.)

6.4 Perehdyttaminen

Perehdyttamisessa on pitkdan ollut kyse ensisijaisesti tydhon opastamisesta. Laajem-
paa perehdyttamistd, organisaatioon ja tyoyhteiston tutustumista, ei ole aina pidetty
kovin tarkeana. Pelkka tydbhon opastaminen ei enaa yksindan riitd. Uuden tybntekijan
on yha paremmin ymmarrettdvd, miten organisaatio toimii ja miksi se on ylipaataan
olemassa. Tassa voidaan puhua perehdyttdmisen monimuotoistumisesta ja laajenemi-
sesta. (Kupias — Peltola 2009:; 13-14.)

Nykypaivana yrityksissa nakyy kiinnostus yhteiskuntavastuuseen, jonka perustan muo-
dostaa lainsaadanto. Yrityksen yhteiskuntavastuu kuvataan yrityksen vastuuksi toimin-
taymparistdstaan ja se voidaan jakaa taloudelliseen vastuuseen, ymparistdvastuuseen
ja sosiaaliseen vastuuseen. Sosiaalinen vastuu liittyy muun muassa henkiléston osaa-
miseen sek& hyvinvoinnista huolehtimiseen. (Kupias — Peltola 2009: 13-14.) Tahan
liittyen sosiaalinen vastuu voidaan nahda myos erilaisten tyontekijoiden palkkaamise-
na, esimerkkina osatyokykyiset ja heikommassa tytmarkkina-asemassa olevat henki-
I6t, seka perehdyttamiskaytanteisiin huomion kiinnittamisena niin, ettd ne tukevat eri-
laisten ihmisten ty6hon sijoittumista.

Uuteen tyopaikkaan ja tydyhteis6on tultaessa on tarke&da oppia tydtehtavan sisaltd ja
tydpaikan kaytanteet. Tydhon perehdyttdminen nousee téalléin avainasemaan. Pereh-
dyttaminen on ohjausta ja muita toimenpiteita sisaltédva prosessi, jonka paadmaarana on
auttaa uusia tyontekijoita tutustumaan, oppimaan ja harjaantumaan uusiin tyétehtaviin,
tydyhteisdn tapaan toimia, tyotovereihin ja yhteistydverkostoihin. Hyvin suunniteltu ja
toteutettu perehdyttdaminen voi parhaimmillaan lisata tyontekijdn mielenkiintoa, vas-

tuunottoa ja tydhon sitoutumista uudessa tydpaikassa. (Frisk 2003: 41.)

Tyo6turvallisuuslaissa velvoitetaan tydnantajaa jarjestamaan tyontekijalle riittava pereh-
dyttaminen. Lain mukaan tyontekija tulee perehdyttaa riittavasti tydohon, tyopaikan tyo-
olosuhteisiin, tyo- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tydvalineisiin ja niiden
oikeaan kayttoon seka turvallisiin tyétapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtavan
aloittamista tai tydtehtavien muuttuessa sekd ennen uusien tydvélineiden ja tyo- tai

tuotantomenetelmien kayttoon ottamista. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 § 14, 1 mom.)
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Perehdyttdmisen tarkoituksena on tukea tydntekijan oppimista ja helpottaa ihmissuh-
teiden solmimista tyopaikalla. Perehdytyksessé annetaan tietoa organisaatiosta ja tuo-
daan nakyvaksi sen tapoja toimia ja pyritaan tekemaan nakyvaksi myos kirjoittamatto-
mia saantoja, kulttuuria ja niin sanottua hiljaista tietoa. Perehdytyksen avulla autetaan
tyontekijdd muodostamaan kokonaisvaltainen kuva omista tyotehtavista ja niiden sisal-
tymisestad osaksi organisaation toimintaa. Perehdyttdminen on aina vuorovaikutuspro-
sessi ja perehdytettava tyontekija on prosessin aktiivinen toimija. Perehdytys ei ole vain
ohjaajan ja ohjattavan valinen prosessi, vaan perehdyttamiseen osallistuminen kuuluu
koko tydyhteisolle. Perehdyttdminen voi parhaimmillaan olla koko organisaation osaa-
misen jakamista ja tydyhteison kehittymista tukevaa, koska perehdytettdessa toiminta-
tavat ja kaytannot tuodaan nakyviksi. (Frisk 2003: 41-42.)
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7 Opinnaytetyon toteutus

7.1 Tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata tyOpaikkavalmentajien ja heidéan esimiesten
nakemyksia tyopaikkavalmentajuudesta. Tavoitteena on tuottaa tietoa siitd, mita tyo-
paikkavalmentajuus on ja miten sita on toteutettu tydyhteisdissa. Tyon avulla selvite-
tadn miten tyopaikkavalmentaja voi parantaa osatyokykyisen henkilon tyollistymisen
mahdollisuuksia ja mitd hyotya tyoyhteisdlle on tehtavaan koulutusta saaneesta tyo-
paikkavalmentajasta. Lopuksi pohdin, miten ty0paikkavalmentajuutta voitaisiin jatkossa
kehittaa, jotta silla pystyttaisiin tukemaan osatyokykyisten henkildiden tyéllistymista.

Opinnaytetydn tutkimuskysymyksia ovat

1. Millaisia kokemuksia tyopaikkavalmentajilla ja heidan esimiehillaan on
tydpaikkavalmentajuudesta?

2. Miten tydpaikkavalmentajamallia voidaan jatkossa kehittaa?

Opinnaytetytn tarkoituksena on tuoda esille tydpaikkavalmentajien ja heidan esimies-
ten kokemuksia tydpaikkavalmentajuudesta. Opinnaytetytsta esille nousseen tiedon
pohjalta tydpaikkavalmentaja -mallia voidaan kehittdd Aspa-sdatitssa ja tulokset voivat

auttaa mallin valtakunnallisessa juurruttamisessa.

7.2 Kohderyhma ja aineistonkeruu

Opinnaytetydn kohderyhména ovat tyopaikkavalmentajat ja heidan esimiehet. Tydpaik-
kavalmentajiksi on koulutettu yhteensd 22 henkilda ja he toimivat eri ammattialoilla,
esimerkiksi erilaisissa asumispalveluissa, vanhusten kotihoidossa, lasten paivahoidos-
sa ja iltapaivakerhossa, toimistotydssa, kiinteistbhuollossa ja ruokapalveluissa. Tyo6-
paikkavalmentajien esimiehid on yhteensa 19 ja edella mainitut ammattialat koskevat
myds heitd. Kohderyhm&éan kuuluvat henkil6t tulevat 12 eri organisaatiosta. Mukana on
seka yksityisid yrityksid ettd jarjestdjd, saatioitad ja yhdistyksia. Jokaisesta organisaati-

osta on pyydetty erikseen lupa opinnaytetyon tekemiselle.
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Tyopaikkavalmentajia ovat tyontekijat, jotka ovat kdyneet Aspa-séation jarjestdman
tyopaikkavalmentajakoulutuksen ja toimineet sen jalkeen tydpaikkavalmentajana omal-
la tyOpaikallaan tyokokeilijalle ja esimiehet ovat heidan lahiesimiehidaan. Kohderyhmaéan
kuuluvien henkildiden tydyhteisot ovat olleet mukana Aspa-saation kehittamisprojektien
toiminnassa vuosina 2011-2012 tarjoamalla tyOpaikaltaan tyokokeilupaikan osatyoky-
kyiselle tai muuten vaikeassa tydmarkkina-asemassa olevalle henkildlle seka koulutta-
malla yhden tyontekijan tydyhteisdstaan kyseessa olevan henkilon tydpaikkavalmenta-
jaksi.

Opinnaytety® on toteutettu laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Hirsjarven,
Remeksen ja Sajavaaran (2008: 160) madritelmén mukaan laadullisen tutkimuksen
luonteeseen kuuluu kokonaisvaltainen tiedon hankinta ja aineiston kokoaminen luon-
nollisissa, todellisissa tilanteissa. Ihmiset ovat tutkimuksen tiedon lahteena ja yleisesti
kaytetaan sisallon analyysia, jolla tutkijan pyrkimyksend on paljastaa odottamattomia
seikkoja. (Hirsjarvi ym. 2008: 160.) Opinnaytetytssa on kaytetty aineistonkeruun mene-

telmin& puolistrukturoituja haastattelulomakkeita sekd teemahaastatteluja.

Taulukkoon 1 on koottu kohderyhma, jolle puolistrukturoidut haastattelulomakkeet osoi-
tettiin. Taulukkoon on vahvistettu rajauksella saatujen vastausten maaré eli 12 tyopaik-

kavalmentajaa vastasi lomakkeisiin ja 12 esimiesta vastasi lomakkeisiin.

Puolistrukturoidut haastattelulomakkeet
. .| Haastattelulomake Saadut .
Kohderyhma Yhteensa . Keruuvuosi
lahetetty vastaukset
Tyopaikkavalmentajat 22 20 12 2013
Esimiehet 19 15 12 2013

Taulukko 1. Kohderyhma, joille puolistrukturoidut haastattelulomakkeet lahetettiin.

Taulukkoon 2 on koottu kohderyhmd, jolle teemahaastattelut kohdennettiin. Tauluk-

koon on vahvistettu rajauksella haastateltujen henkildiden maara eli teemahaastattelut

pidettiin neljalle tydpaikkavalmentajalle.

Teemahaastattelut

Kohderyhmai

Yhteensa

Kutsuttu haastatteluun

Haastateltu

Vuosi

Tyopaikkavalmentajat

22

7

4

2013

Taulukko 2. Kohderyhma, joille teemahaastattelut pidettiin.
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Laadullinen lahestymistapa sopii opinndytetydn aiheen tutkimiseen, koska kyse on uu-
desta toimintamallista, jonka toimintaa halutaan selvittaa tydyhteiséjen néakokulmasta
heilla olevien kokemusten kautta. Hirsjarven ym. (2008: 160) mukaan laadullisessa
tutkimuksessa kaytetdan metodeja, joissa tutkittavien ndkodkulmat ja "aani” paasevat
esille. T&h&n on pyritty opinndytetydssa toteuttamalla aineistonkeruu seké lomakkeilla
etta haastatteluilla.

7.2.1 Puolistrukturoitu haastattelulomake ty6paikkavalmentajille ja esimiehille

Opinnaytety6n aineisto on keréatty tydpaikkavalmentajille ja heidan esimiehilleen lahete-
tylla puolistrukturoidulla haastattelulomakkeella (Liite 3 ja 4). Tuomen ja Sarajarven
(2009: 74-75) mukaan lomakehaastattelulla ei perinteisesti ole kovinkaan paljon teke-
mista laadullisen tutkimuksen kanssa, mutta sitd on mahdollista kayttdd myos laadulli-
sessa tutkimuksessa. Lomakehaastattelussa on tarkedd huomioida, etta kysytdan tut-
kimuksen tarkoituksen ja ongelmanasettelun kannalta tarkoituksenmukaisia kysymyk-
sid. Tama tarkoittaa sitd, etta jokaiselle kysymykselle tulee I6ytyd perustelu tutkimuk-
sen viitekehyksesta eli tutkittavasta ilmiosta jo aiemmin tiedetysté (Tuomi - Sarajarvi
2003: 77).

Haastattelulomakkeiden suunnittelussa vastaajat huomioitiin niin, ettd kysymykset
suunniteltiin tyopaikkavalmentajille ja esimiehille erikseen. Haastattelulomakkeet lahe-
tettiin 15 esimiehelle ja 20 tyopaikkavalmentajalle sahkoéisesti Webropol-sovelluksen
avulla. Yhteensd 12 esimiestd ja 12 tydpaikkavalmentajaa vastasi heille lahetettyyn
haastattelulomakkeeseen. Haastattelulomakkeiden kysymykset oli kerétty teemojen
alle, jotka ovat: taustatiedot, tytpaikkavalmentajamenetelman toteuttaminen tydyhtei-
sbissa, tyopaikkavalmentaja tyollistymisen edistajana ja tydyhteisén saama hyoty kou-
lutusta saaneesta tydpaikkavalmentajasta. Liséksi esimiehille suunnatussa lomakkees-
sa oli lisdteemana tyopaikkavalmentajamenetelman kehittaminen. Tata teemaa ei ky-
sytty tydpaikkavalmentajilta lomakkeessa, koska tatd teemaa kaytettiin tydpaikkaval-

mentajille suunnatussa teemahaastattelussa.

Puolistrukturoidut haastattelulomakkeet valittiin toiseksi aineistonkeruun menetelmaksi,
koska opinnaytetytssa haluttiin tavoittaa mahdollisimman monta kohderyhmaan kuulu-
vaa vastaajaa. Haastattelulomakkeissa kaytettiin seka maarallisia monivalintakysymyk-

sid etta laadullisia avoimia kysymyksia. Puolistrukturoidut haastattelulomakkeet ovat
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tasavertainen aineisto teemahaastattelujen kanssa ja niiden avulla on muodostettu

teemahaastattelujen pohja.

7.2.2 Teemahaastattelu tydpaikkavalmentajille

Puolistrukturoitujen haastattelulomakkeiden liséksi toteutettiin nelja teemahaastattelua
tyopaikkavalmentajille. Haastatteluissa on pyritty syventamaan lomakkeista saatuja
tietoja. Haastattelut toteutettiin vain tydpaikkavalmentajille syysta, etta heilla on opin-
naytetyon tutkimuskysymyksiin vastaamiseen tarvittavaa tietoa enemman kuin heidan
esimiehillaén, koska he ovat itse toimineet tydpaikkavalmentajina. Tyopaikkavalmenta-
jille tehdyt haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina (Liite 7), joiden teemat nousivat
tutkimuskysymyksesta seké haastattelulomakkeista saaduista vastauksista. Haastatte-
lujen teemoja olivat taustatiedot, tydpaikkavalmentajamenetelméan toteuttaminen tyoyh-
teisdissa, tydllistyjan tuen tarpeet, joihin tydpaikkavalmentajuudella on vastattu, tyo-
paikkavalmentaja tyollistymisen edistdjana ja tyopaikkavalmentajamenetelmén kehit-

taminen.

Tuomen ja Sarajarven (2009: 75) mukaan teemahaastattelussa edetéaéan tiettyjen kes-
keisten etukateen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten mu-
kaan. Teemahaastattelussa pyritaan Ioytamaan merkityksellisia vastauksia tutkimuksen
tarkoituksen ja ongelmanasettelun mukaisesti. Etukateen valitut teemat pohjautuvat siis
tutkimuksen viitekehykseen. (Tuomi - Sarajarvi 2009: 75.) Teemahaastattelu valittiin
aineistonkeruun menetelméaksi, koska se voidaan toteuttaa avoimuudeltaan puolistruk-
turoituna eli niin, ettd haastattelu etenee tiettyjen ennalta valittujen teemojen ja niihin
liittyvien tarkentavien kysymysten mukaan, mutta kaikkia kysymyksia ei valttamatta
tarvitse esittdd samassa jarjestyksessa tai samanlaisilla sanamuodoilla (Tuomi - Sara-
jarvi 2009: 75). Teemahaastattelun avulla pystyttiin myds syventamaan puolistrukturoi-
tujen haastattelulomakkeiden avulla saatuja tietoja. Ennalta valitut teemat helpottivat
kysymysten asettelua ja tarpeen mukaan haastattelussa pystyi esittamaan tarkentavia

kysymyksia vastaajalle.

Puolistrukturoidun haastattelulomakkeen yhteydessa lahetettiin seitsemalle tyopaikka-
valmentajalle saatekirje, jossa kerrottiin opinnaytetydn tekijan halukkuudesta haastatel-
la tydpaikkavalmentajia. Haastatteluun kutsuttiin sellaiset ty6paikkavalmentajat, joiden
tyopaikalle tyokokeilija oli tyollistynyt tai kokeilujakso oli kestényt vahintaan puoli vuotta

tyopaikalla. Nain meneteltiin, koska néilla tyopaikkavalmentajilla oli pisin kokemus tyo-
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paikkavalmentajana toimimisesta ja heidan haastatteluissaan pystyttiin keskittymaan

myds sellaisiin tekijoihin, jotka ovat vaikuttaneet tydllistymisen onnistumiseen.

Haastattelukutsuun vastasi myontavasti nelja tyopaikkavalmentajana toiminutta henki-
l6&4. Haastatteluista kolme toteutettiin tyopaikkavalmentajien tydpaikalla ja yksi opinnay-
tetyon tekijan tyopaikalla. Haastattelun aluksi haastateltavalle kerrottiin opinnaytetyén
tarkoitus ja aineistonhankinnan menetelmat seka selvitettiin miksi kyseinen henkilé on
kutsuttu haastatteluun. Haastateltavat tayttivat ennen haastattelun aloittamista kirjalli-
sen suostumuksen opinnaytetydhon osallistumisesta (Liite 6). Kaikki haastattelut nau-
hoitettiin aaninauhurilla. Haastatteluiden kestot vaihtelivat 30 minuutin ja 57 minuutin
valilla. Haastattelut etenivat ennalta suunniteltujen teemojen ja niihin liittyvien aiheiden
mukaan. Vastaajien vastausten pituus vaihteli haastateltavien valilla ja nain ollen osalle

haastateltavista taytyi esittaa useampia tarkentavia kysymyksia kuin toisille.

7.3 Aineiston analysoinnin toteutus

Saatua aineistoa analysoitiin laadullisella analyysilld, jolla pyrittin saavuttamaan aineis-
ton ymmartamista (Hirsjarvi ym. 2008: 219). Aineistot analysoitiin teemoista |ahtevalla
teorialahtdisella sisallonanalyysilla. Perinteinen laadullisen tutkimuksen analyysimene-
telm& on sisadllonanalyysi, jota voidaan kayttaa kaikissa laadullisen tutkimuksen perin-
teissa. Se voi olla yksittdinen metodi tai valja teoreettinen kehys, joka voidaan liittda
erilaisiin analyysikokonaisuuksiin. (Sarajarvi- Tuomi 2003: 93.)

Aineiston analysoinnissa on tarkeda ensin paattdad mika kyseisessa aineistossa on
kiinnostavaa. Vastauksen tahan antaa tutkimuksen tarkoitus, tutkimusongelma tai tut-
kimustehtava. On siis valittava tarkkaan rajattu ilmio, josta ollaan kiinnostuneita, mutta
siitd on kerrottava kaikki mita aineistosta irti saa. (Sarajarvi — Tuomi 2003: 94.) Analyysi
perustui opinnaytetyon aineiston kokoamisessa kaytettyihin teemoihin. Aineistosta py-

rittiin 16ytdmaan naihin teemoihin kuuluvia viittauksia.

Aineiston analysointi eteni vaiheittain ja se lahti liikkeelle lomakehaastatteluiden ana-
lysoinnilla. Analysointi toteutettiin tydpaikkavalmentajien 12 vastauslomakkeelle seka
esimiesten 12 vastauslomakkeelle erikseen. Aluksi kaikki avoimet vastaukset pelkistet-
tiin ja sen jalkeen vastaukset kerattiin lomakkeissa olleiden teemojen alle. Pelkistetyt
vastaukset yhdisteltin teemojen alla alaluokkiin. Monivalintakysymysten vastaukset

pidettiin omien teemojensa alla ja vastauksista nostettiin esiin keskimaaraisesti eniten
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valitut vaihtoehdot. Lopuksi teeman alla niputettiin kaikki saadut vastaukset yhteen ja
muodostettiin niistd koko teemaa kuvaavat ylaluokat. Téass& vaiheessa vastauksista
muodostui my6s uusia teemoja, kuten tydpaikkavalmentajuuden haasteet. Analysoin-
nin tuloksissa on kirjattu aluksi lomakkeista saadut kahden kohderyhman tulokset erik-
seen ja sen jalkeen tehty yhteenveto saaduista lomakehaastatteluiden tuloksista.

Tyopaikkavalmentajien teemahaastattelujen analysointi alkoi aineiston litteroimisella.
Ruusuvuoren (2010: 424) mukaan litteroinnin tarkkuus maaritellaén tutkimusongelman
ja metodisen lahestymistavan perusteella. Jos tutkijan kiinnostus kohdistuu haastatte-
lussa esiin nouseviin asiasisaltdihin, ei kovin yksityiskohtainen litterointi ole tarpeen
(Ruusuvuori 2010: 425). Aineiston litteroinnissa kirjattiin ylés haastattelijan ja haastatel-

lun henkilén puheenvuorot sekd puheenvuoroissa esiintyneet tauot.

Haastatteluiden sisalldnanalyysia ohjasivat haastattelujen teemat, joiden pohjalta haas-
tatteluista nostettiin esiin tydpaikkavalmentajien kokemuksia. Haastattelut jaettiin aluksi
pelkistetyiksi ilmauksiksi, jotka saattoivat olla pituudeltaan yhdesta lauseesta useam-
paan lauseeseen. llmaukset varikoodattiin vastaajien mukaan, jotta eri vastaajien il-
maisut oli helpompi tunnistaa. Pelkistetyt iimaukset kerattiin kunkin teeman alle ja niille
annettiin muutaman sanan mittaiset nimitykset. Nimitykset kerattiin yhteen ja niista
muodostettiin yhdistelemalla alaluokkia ja lopuksi myds kokoavat kasitteet. Lopuksi
alaluokista muodostettiin kunkin teeman kokoavat analysointikartat (Liite 8). Karttojen

perusteella kirjattiin haastatteluiden analysoinnin tulokset.
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8 TyoOpaikkavalmentajien ja esimiesten kokemuksia ty6paikkavalmenta-
juudesta

Vastauksia raportoidessa tydhontulijaa kaytetaan yleisnimena henkilosta, joka on tullut
vastaajien tyopaikalle tyokokeilu tai vastaavalle ei tydsuhteiselle jaksolle ja jonka tueksi
tyopaikkavalmentaja on tydyhteis6on koulutettu. Puolistrukturoiduista haastattelulo-
makkeista kerattyjen sitaattien tunnisteissa E tarkoittaa esimiesta ja T TyOpaikkaval-

mentajaa. Tunnisteen perdssa oleva humero erottelee vastaajat toisistaan.

8.1 Haastattelulomakkeisiin vastanneiden esimiesten kokemukset

Puolistrukturoidut haastattelulomakkeet (Liite 4) lahetettiin sahkdisesti Webropol — so-
velluksen avulla 15 esimiehelle, joiden alaisuudessa oleva tyontekija on toiminut tyo-
paikkavalmentajana omalla ty6paikallaan. Esimiehista 12 vastasi heille lahetettyyn lo-
makkeeseen. Puolistrukturoitu haastattelulomake sisélsi yhteensa 20 kysymysta, joista
osa oli monivalintakysymyksia ja osa avoimia kysymyksid. Taulukossa 3 on kuvattu
esimiesten taustatiedot. Pienen kohderyhman vuoksi vastaajia ei ole taulukossa 3 yksi-
1Bity.

Taustatiedot Vastaus vaihtoehdot Vastausten maara
Alinkorkea-aste 6

Koulutus Alempi korkeakouluaste
Ylempi korkeakouluaste

Yksityinen yritys

Ty6nantaja o
Jarjest6/saati6/yhdistys

Toimistusjohtaja

Palvelutalon johtaja

Osastonhoitaja
Rehtori

Ammatti
Vastaavaohjaaja

Talouspaallikko

Johtaja

Kotihoidon johtaja
1-5 vuotta

6-10 vuotta

11-20 vuotta

Tyokokemus

NP IRrIRr[(RIRINIR(NIW(R]JO|W] R0

yli 20 vuotta

Taulukko 3. Esimiesten taustatiedot.
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Vastaajat ovat suurelta osin alimman korkea-asteen ja alemman korkeakouluasteen
kayneitd henkilditd. Heidan joukossaan on yksi ylemman korkeakouluasteen kaynyt
henkild. Vastaajat tydskentelevat suurimmaksi osaksi joko saatiossa, jarjestossa tai
jossakin yhdistyksessa. Kolme vastaajaa on tdissa yksityisessa yrityksessa. Suurelta
osin vastaajat tyoskentelevat esimiestehtavissa sosiaali- ja terveysalalla, mutta vastaa-
jien joukossa on my6s rehtori, toimitusjohtaja, johtaja ja talouspaallikko, jotka voivat
sijoittua my6s muille ammattialoille. Naiden vastaajien kohdalla ammattiala ei kay ilmi
suoraan heidan vastauksistaan. Vastaajien tyokokemus esimiestehtavistd on keski-

maarin 6-20 — vuotta. Yhdella vastaajista tydkokemusta on alle viisi vuotta ja yhdella yli

20 — vuotta.
Taustatiedot Vastausvaihtoehdot Vastausten maara
1-2 kuukautta 6
Val ok it 3-6 kuukautta 2
menn n pi
aimennusjakson pituuls 7-12 kuukautta 2
Yli vuoden 2
Tydkokeilijan Kylla 6
tyodllistyminen
tyopaikalle Ei 6
I . ... Kylla 8
Aikaisempi rekrytointi* yE 2
|
* Onko tyoyhteisolld aiempaa kokemusta osatydkykyisten tyonhakijoiden rekrytoinnista

Taulukko 4. Tyohontulijan kokeilujaksoon ja tyéllistymiseen liittyvéat taustatiedot.

Taulukossa 4 on kuvattu tydhdntulijan tytkokeilujaksoon ja ty6llistymiseen liittyvat taus-
tatiedot. Esimiesten tydpaikoilla tydhontulijan valmennusjakso, eli aika, jolloin heidéan
tydntekijansa on toiminut tydpaikkavalmentajana tytpaikalla, on kestanyt puolella vas-
taajista 1-2 kuukautta. Lopuilla jakson pituus on vaihdellut kolmesta kuukaudesta vyl
vuoteen. Puolella vastaajista tydhontulija on tydllistynyt valmennusjakson seurauksena
heidan tyopaikalleen. Suurimalla osalla esimiehista on aiempaakin kokemusta osatyo-
kykyisten tai muuten vaikeassa tyomarkkina-asemassa olevien tytnhakijoiden rekry-

toimisesta tydyhteisdon.

8.1.1 Tyopaikkavalmentajan toiminta

TyOpaikkavalmentajakoulutukseen mukaan lahteminen ja tyOpaikkavalmentajamene-
telmén kayttoon otto tydpaikalla on esimiesten mukaan johtunut siitd, etta tyoyhteisolla

on halu tukea ihmisten tydllistymista. Erityisesti tydyhteisot haluavat mahdollistaa eri-
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laisten ihmisten rekrytoimisen ja tukea tyonhakijoita, joiden on muutoin vaikea tyollis-
tya. TyOpaikkavalmentajuus on kiinnostanut tyoyhteis6ja myds tydyhteison kehittymis-

mahdollisuuden vuoksi.

Tyopaikkavalmentajuus on ndkynyt tyoyhteisdssa esimiesten mielesta vahvasti tydyh-
teison kehittymista edistéavand toimintana. TyoOpaikkavalmentajana toimivan henkiloén
osaamisen kasvun lisdksi esimiehet nékevat tarkeana koko tyoyhteisbn osaamisen
kehittymisen ja erilaisuuden sietokyvyn paranemisen. Tydyhteisdista tehtavaan valitut
tydpaikkavalmentajat ovat lisdksi olleet hyvin motivoituneita toimintaan. Kaytanndssa
tydpaikkavalmentajuus on toteutunut tydyhteisoissa tydhdntulijan tydhon perehdyttami-
sena ja tukemisena. Tydpaikkavalmentaja on pystynyt antamaan perusteellisen pereh-
dytyksen tyohontulijalle tyotehtaviin ja tdmén esimiehet nékevat tydelamaan palaami-
sen kynnystd madaltavana tekijand. Tyopaikkavalmentajat ovat myds pystyneet teke-
maan tyodtehtavia yhdessa tydhontulijan kanssa. Esimiesten mukaan tydpaikkavalmen-
tajan tehtava on sisaltanyt paljon tydhdntulijan ja tydyhteison valisen yhteyden raken-
tamista seka tydyhteis6on sopeutumisen tukemista. Ty6paikkavalmentajuudessa esi-

miehet nékevat piirteitd myds mentoroinnista.

Ehdottoman kannustettavaa toimintaa. Valmennettavat ja harjoittelevat
opiskelijat saavat perusteellisen perehdytyksen mistd muut uudet tydnte-
kijat jaavat paitsi. Se on iso pddoma uudessa tyossa. (E1).

Tyopaikkavalmentaja on saanut tehtavaansa tukea sekad esimiehelta ettd koko tydyh-
teisoltd. Esimiehet ovat tukeneet tyOpaikkavalmentajina toimineita tyontekijéitdéén oh-
jaamalla heita erilaisuuden hyvaksymisessa ja sosiaalisten taitojen kehittdmisessa.
Tyopaikkavalmentajat ovat myds saaneet keskustelutukea koko tyOyhteisolta seka
esimiehelta. Tyopaikkavalmentajalle on haluttu antaa riittavasti aikaa tehtavan toteut-
tamiseen ja esimies on voinut auttaa myos tydhdntulijan valmennuksen seka tydtehta-

vien suunnittelussa.

Kaikki esimiehet ovat sitd mielta, etta tydpaikkavalmentajamenetelman kaytto tyoyhtei-
sOssa edistaa osatydkykyisen tai muuten heikommassa tydmarkkina-asemassa olevan
tyéhontulijan tyéllistymista tydyhteis6on. Tyodpaikkavalmentaja toimii tydpaikalla tyollis-
tyjan tukihenkilong, joka pystyy auttamaan tydyhteisdon sopeutumisessa tyohdontulijaa.
Tyopaikkavalmentajalla on aikaa yksildllisen perehdytyksen toteuttamiseen, jolloin ty6-
tehtavien sisaistaminen on tyohontulijalle varmasti helpompaa. Esimiehet ndkevat, etta

tyopaikkavalmentaja pystyy kasvattamaan tuellaan tydhontulijan itseluottamusta ja
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opettamaan tydssa tarvittavia tyoeldmaétaitoja. Lisdksi tyohontulijoiden tyollistymista
edesauttaa esimiesten mukaan se, etta tyopaikkavalmentajuuden avulla tydyhteisdon
tulee tietotaitoa, joka vaikuttaa tydyhteison asenteisiin ja ennakkoluuloihin positiivisesti.
Tama lisda tyoyhteistjen valmiuksia rekrytoida erilaisia tydntekijoita.

8.1.2 Kehittamistarpeet ja hyoty tydyhteisdlle

Tyopaikkavalmentajuuden hyvind puolina esimiehet nédkevat tydpaikkavalmentajan
seka koko tybdyhteisén osaamisen kehittymisen, tydpaikkavalmentajille suunnatun kou-
lutuksen seka yksildllisen perehdytyksen ja tuen mahdollistumisen tyéhontulijalle. Vas-
tauksissaan esimiehet toivat esille myo6s tyopaikkavalmentajuuteen liittyvia kehittamis-
tarpeita. Vaikka tyopaikkavalmentajille tarjottu koulutus nahtiin hyvana ja tarpeellisena,
kaivattiin koulutusta ja tydnohjausta tyopaikkavalmentajille ja tydyhteisdille enemman.
Esimiehet nakivat, etta esimerkiksi mielenterveysosaamista tarvittaisiin koulutuksen

kautta lisda tyopaikkavalmentajina toimiville henkilGille.

Pidempi "koulutus" tydpaikkavalmentajille ja tyonohjaus - vaikka edes
ryhmamuotoisena, jos ei edes edellista voida toteuttaa, ainakin saannolli-
set tapaamiset. (E7)

Esimiehet perddnkuuluttivat tydpaikkavalmentajuuteen liittyen, ettd tyollistymisen tukea
tarjottaisiin oikeille ihmisille eli heille, jotka sita oikeasti haluavat. Esimiehilla oli koke-
mus, etta sopivia tyollistyjaehdokkaita on haasteellista 16ytda. Yhteisty6ta tydpaikan ja
tydhdntulijan valittdneen tahon kanssa tulisi esimiesten mukaan kehittaa varsinkin tilan-
teissa, joissa tyohontulija ei halua jatkaa tydpaikalla saadusta tyokokemuksesta ja oh-
jauksesta huolimatta. Tyopaikalla jarjestetyn kokeilu- tai harjoittelujakson jalkeen kai-

vattiin myds seurantaa tydssa olleen henkilén kohdalla.

Jatkotoimenpiteet; pitkdaikaisseuranta. Esim. jakson jalkeen tapaamiset
muutaman kerran, jotta voi viela jalkipurkaa tuskaansa tai ihan vain muis-
tella. Talla tavalla voisi tulla tunne, ettd kuuluu tyéyhteisdon, tai etta pa-
nokseni tydyhteistssa on kaivattu. (E4)

Esimiehet pitivat tarkeana, etta tydpaikkavalmentajuuden rahoituksesta huolehdittaisiin,
koska tyonantajilla ei ole resursseja suuriin lisdkustannuksiin rekrytoinnissa. He kaipa-
sivat myods TE-toimistojen aktiivista otetta asiassa ja toimistoihin tietoa tydpaikkaval-
mentajuudesta. Tarkeana nahtiin myoés selkean eron tekeminen tydpaikkavalmentajuu-

den ja opiskelijoiden ohjaamisen valilla.
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Esimiehet kokivat, ettd ty®paikkavalmentajuudesta on selvaa hyotyd tyoyhteisolle.
Tyopaikkavalmentajana toimineen henkilon ammatillisen osaamisen kasvu nousi sel-
ke&sti esiin esimiesten vastauksissa. Heidan mielestaan tyopaikkavalmentajan sosiaa-
liset ja tyGyhteisOtaidot kasvavat tehtadvan myotéa ja koulutuksesta saadut uudet ajatuk-
set ndkyvat tyontekijan toiminnassa. Esimiehet nékivét positiivia vaikutuksia myos koko
tydyhteisdssa, etenkin ty0yhteison asenteissa. Tydyhteis6on on tullut uusia ajatuksia ja
entista avarampia nakdkulmia. Asenteet ovat muuttuneet erilaisia tyontekijoita kohtaan
ja tyokulttuurissa on nakyvissa yhteishenkea. Tyopaikkavalmentajuus on saanut tydyh-

teisbissa aikaan myos arvokeskustelua.

Hanen toiminnassaan parhaimmillaan nakyy koulutuksen myoéta tulleet
uudet ajatukset ja kokemus heijastuu hyvaksyntana tms. arjen toiminnan
lomassa. (E2)

Tyopaikkavalmentaja nahdaan tarpeellisena kaikissa niissa tilanteissa, kun tydyhtei-
s6on tulee uusi tydntekija. Esimiesten mukaan tydpaikkavalmentajuuden mydéta tydyh-
teisbn perehdytysosaaminen on lisaantynyt. Tydyhteis6 on saanut uusia ideoita ja
vinkkeja perehdyttdmiseen ja heillda on hyva valmius ottaa jatkossa valmennettavia tyo-
yhteis66n. Perehdyttaminen on esimiesten mukaan yleisesti tehostunut tydyhteistssa.
Tyopaikkavalmentajuuteen liittyen esimiehet nakivat tarkednd ennen aikaisen elakoi-
tymisen estamisen seka sen, ettd tyonantaja kantaa osaltaan yhteiskunnallista vastuu-
ta tydllistamisesta.

8.2 Haastattelulomakkeisiin vastanneiden ty6paikkavalmentajien kokemukset

Puolistrukturoidut haastattelulomakkeet (Liite 3) lahetettiin sahkdisesti Webropol — so-
velluksen avulla 20 ty6paikkavalmentajana toimineelle henkilélle, joista 12 vastasi heil-
le lahetettyyn lomakkeeseen. Puolistrukturoitu haastattelulomake sisalsi yhteensa 19
kysymysta, joista osa oli monivalintakysymyksié ja osa avoimia kysymyksia. Taulukos-
sa 5 on kuvattu tydpaikkavalmentajien taustatiedot. Pienen kohderyhman vuoksi vas-

taajia ei ole taulukossa 5 yksiloity.



Taustatiedot

Vastausvaihtoehdot

Vastausten maara

Koulutus

Keskiaste

~

Alinkorkea-aste

Alempi korkeaste

Tyodnantaja

Yksityinen yritys

Jarjestd/saatio/yhdistys

Ammatti

Asumispalvelutyontekija

Kokki

Ohjaaja

Asumispalveluohjaaja

Paivdakodin johtaja

Ohjaaja

Toimistoshteeri

Kulttuurituottaja

Lahihoitaja

Tyokokemus

1-5 vuotta

6-10 vuotta

11-20 vuotta

Yli 20 vuotta

Koulutus kayty*

Vuonna 2011
Vuonna 2012

O O,k [UIR|IPRIFP|IPIP|IFP|IEP[INIWINIOVIWIN

* Tyopaikkavalmentajakoulutus

Taulukko 5. Tyopaikkavalmentajien taustatiedot.
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Vastaajat ovat suurelta osin keskiasteen koulutuksen kayneita henkil6itd, mutta muka-

na on myds alimman korkea-asteen seka alemman korkeakouluasteen kayneitéa henki-

l6ita. Kaikki vastaajat tydskentelevat yksityisessa yrityksessa tai jarjestdssa, saatiossa

tai yhdistyksessa. Suurelta osin vastaajat ovat sosiaali- ja terveysalan ammateissa,

mutta mukana on myds kokki, toimistosihteeri ja kulttuurituottaja. Puolella vastaajista

on tybkokemusta alle 10 — vuotta ja lopuilla yli 10 — vuotta. Vastaajista puolet oli kaynyt

Aspa-saation jarjestaman tydpaikkavalmentajakoulutuksen vuonna 2011 ja loput vuon-

na 2012.
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Taustatiedot Vaustausvaihtoehdot Vastausten maara
Alle 1 kuukausi 1

. . 1-2 kuukautta 5
Valmennusjakson pituus

3-6 kuukautta 5

7-12 kuukautta 1

Ty6kokeilijan Kylla 3

tyollistyminen

tydpaikalle Ei 9

Kylla 6

Aikaisempi rekrytointi* Ei 3

En tieda 3

*Onko tyoyhteisolla aikaisempaa kokemusta osatyokykyisten tydnhakijoiden rekrytoimisesta

Taulukko 6. Tyohontulijan kokeilujaksoon ja tyodllistymiseen liittyvéat taustatiedot.

Taulukossa 6 on kuvattu tydhdntulijan tyékokeilujaksoon ja tyéllistymiseen liittyvat taus-
tatiedot. Keskim&arainen ajanjakso, jonka tydpaikkavalmentajat olivat toimineet tyéhon-
tulijan tyopaikkavalmentajana omalla tyOpaikallaan, oli 1-6 kuukautta. Kolmen vastaa-
jan tyopaikalle oli tydhéntulija tydllistynyt valmennusjakson seurauksena. Puolella vas-
taajien tyoyhteististd oli aiempaa rekrytointi kokemusta osatytkykyisten tai muuten
heikommassa tydmarkkina-asemassa olevien tyonhakijoiden tydllistAmisesta.

8.2.1 Menetelman toteutus tydyhteisdssa

Tyopaikkavalmentajamenetelman kayttddn ottaminen on lahtenyt liikkeelle tydyhtei-
sbissa suurimmaksi osaksi esimiehen tekeman aloitteen perusteella. Talléin esimies on
joko ehdottanut, pyytanyt tai maarannyt kyseessa olevan henkilén tydpaikkavalmenta-
jan tehtavaan. Tehtavaan sopiva henkilé on tydyhteisdissa I6ytynyt suhteellisen helpos-
ti, joko niin, etta tehtavaan on ollut vain yksi vapaaehtoinen tai esimies on esittanyt
asiaa vain yhdelle henkildlle. Lahes kaikki tyopaikkavalmentajana toimineet henkilot
olivat l&hteneet mukaan koulutukseen ja toimimaan tydpaikkavalmentajana, koska heil-
1& oli halu tukea toisen ihmisen tyollistymista. Tehtava tuntui heistd nain ollen tarkealta.
Motivaatio tydpaikkavalmentajuuteen liittyi osalla myds oman osaamisen kehittami-
seen, jolloin henkildlla oli nimenomaan halu osallistua ty6paikkavalmentajille tarjottuun

koulutukseen.

Kokemukset tyOpaikkavalmentajana toimimisesta omalla tyOpaikalla olivat p&&aosin
myonteisid. Tehtava nahtiin mielekkddna ja tarkednéd. Vastaajat kokivat tyopaikkaval-
mentajuuden omaa tyota kehittavanad tehtdvana. Tyopaikkavalmentajuus oli heille

mahdollisuus oppia uutta seka itsesta ettd tyoryhmastd. Tehtava toi vaihtelua omiin
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tyotehtaviin ja auttoi oman tyén reflektoimisessa. TyOpaikkavalmentajuus nahtiin pitkélti
koko tyOyhteison yhteisena asiana, jolloin tydyhteist oli tydpaikkavalmentajan tehta-
vassa toimineen henkilon tukena ja tyoyhteisolla oli yhteinen kiinnostus myds tehta-
vaan kuuluvaa koulutusta kohtaan.

Olen kokenut sen mielekk&&na, ja tarkedna tehtavana, johon halusin pa-
nostaa satasella. (T4)

Koko tydyhteist oli hengessa mukana, meilla on avoin yhteisd ja olimme
kiinnostuneita koulutuksesta. (T8)

TyOpaikkavalmentajuus on tydpaikkavalmentajina toimineiden henkildiden mielesta
ennen kaikkea tydhontulijan perehdyttamisté ja ohjaamista tyotehtaviin. Toisen ihmisen
tukeminen korostuu tydpaikkavalmentajan tehtavassa. Tyohon tulijaa on tuettu esimer-
kiksi tyoyhteisdon sopeutumisessa ja mukaan paasemisessa. TyoOpaikkavalmentajat
ovat niin sanotusti rakentaneet yhteytta tyéhontulijan ja tydyhteison vdlille. Tyohontuli-
jaa on tuettu tyotehtaviin perehdyttdmisen lisdksi tekemalla tydtehtavia yhdessa. Tyo-
hontulijan vuorovaikutuksen tukeminen suhteessa asiakkaisiin ja yhteistyotahoihin on
kuulunut osaksi tydpaikkavalmentajan tehtavaa. Tydyhteiso- ja alaistaitojen opettelu ja
niissé tukeminen ovat olleet tarkeita tekijoita tydhontulijan tyéllistymisen edistamisessa.

Tyohontulijat ovat tulleet tydyhteisdihin erilaisilla odotuksilla ja osalla odotukset ovat
liittyneet hyvin vahvasti tyéllistymiseen, jolloin tydpaikkavalmentajan tuella on ollut suuri
merkitys juuri tydllistymisen edistamisen nakotkulmasta. TyOpaikkavalmentajista lahes
kaikki nakivat, ettd tydpaikkavalmentajamenetelma edistaa tyohontulijan tydllistymista.
Tyopaikkavalmentaja pystyy tarjpamaan Kiireetdnta perehdyttamista, jolloin asioiden
sisdistaminenkin on helpompaa. Tydpaikkavalmentajalta saatu tuki auttaa tydhontulijaa
luottamaan omiin kykyihin. Vastaajat viittasivat pitkalti tydkokeilujaksoon, jonka avulla

tydhdntulijat olivat tulleet tydyhteisdon.

Kynnys tyollistymiseen on pienempi, heti ei tarvitse tietdd/osata kaikkea.
Kiireetdn perehdyttaminen. Perehdyttdminen etenee perehdyttdjan tahtiin.
(T1)

Tybnhakija saa kenties rohkeutta ja jalan oven valiin tydmarkkinoille,

vaikka ei tydllistyisikd&n harjoittelupaikassaan. (T6)

Tyopaikkavalmentajat pitivat tarkedna tydkokeilun avulla saatua tytkokemusta ja sita,
ettd tydmarkkinoille saa sen kautta “jalan oven valiin”. Tydkokeilua tukeva tydpaikka-

valmentaja madaltaa vastaajien mielesta niin sanottua kynnysta tyéllistymiseen. Tar-
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ke&na vastaajat nakivat tydpaikkavalmentajan avulla toteutuvan tydyhteis66n mukaan

paasemisen tyollistymisen edistamisessa.

8.2.2 Haasteet ja hyodyllisyys

Tyopaikkavalmentajat nostivat vastauksissaan esille haasteita, joita tehtavan toteutuk-
seen oli tydyhteisossa liittynyt. Esiin tulleet haasteet ovat pitkalti tydpaikkavalmentajan
tehtavassa toimineen henkilén yksilona kokemia haasteita, mutta ovat sellaisia mihin
koko tydyhteis6 voi toiminnallaan pitkalti vaikuttaa. Haasteena koettiin osaksi tuen puu-
te suhteessa esimieheen ja tydyhteis6on. Esimiehen suhtautuminen tyéhontulijaa koh-
taan on voinut olla valinpitamatonta, jolloin myos tyépaikkavalmentajan tehtava on vai-
keutunut. Tydyhteis6 ei aina ole tukenut tyopaikkavalmentajaa tehtavassa ja osassa
tydyhteisdista kaikki jasenet eivat ole hyvaksyneet asiaa. Tybpaikkavalmentajalle on

helposti tullut kokemus yksin jadmisesta.

Esimies suhtautui asiaan melko valinpitamattémasti. Halusi harjoittelijasta
vain talolle ilmaisen tydntekijan valittamatta tyotehtavistd mitd han joutui
tekemaan. Halusi teettda samoja hommia paivasta toiseen. (T2)

Tyobyhteistssa kaikki eivat taysin hyvéksyneet asiaa. Toisaalta sain tu-
keakin. (T5)

Tyopaikkavalmentajan tehtava on ollut osan vastaajista kokemuksen mukaan haasta-
vaa ja raskasta. Talloin he eivéat kuitenkaan ole eritelleet enempé&éd mika on aiheuttanut
taman kokemuksen. Tyodhontulijan odotukset suhteessa tydpaikkavalmentajan anta-
maan tukeen ovat jadneet hyvin pitkalti tydpaikkavalmentajille epaselviksi, joten tehta-
vassa ei aina nain ollen ole ollut selvaa tavoitetta. Tyohontulija on saattanut keskeyttaa
tydkokeilujakson hyvin nopeasti, jolloin tyopaikkavalmentaja ei ole paassyt toimimaan
tehtavassaan. TyoOpaikkavalmentajat kokivat haasteena tehtavalleen myds sen, etta
tydyhteisdon ei palkata ollenkaan uusia tyontekijoitd. Tasta syysta tyollistymisen edis-

taminen on tuntunut haasteelliselta.

Tyopaikkavalmentajien mukaan tydyhteisd hyotyy tehtdvaan koulutusta saaneesta tyo-
paikkavalmentajasta muun muassa niissa tilanteissa, kun tydyhteiséon tulee yksildllista
tukea tarvitseva uusi tyontekija tai esimerkiksi opiskelija harjoittelujaksolleen. Tyopaik-
kavalmentajan tarpeellisuus ja hydty ndhdaan yleisesti ottaen silloin, kun tydyhteis66n

vastaanotetaan uusia tyontekijoitda. Tyodpaikkavalmentajan avulla tydhdntulijoiden pe-
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rehdytys on vastuutettu ja tyOpaikkavalmentaja auttaa koko tydyhteis6a omalla toimin-

nallaan tydhontulijan vastaanottamisessa.

Tybpaikkavalmentaja voi omalla esimerkillaan ja toiminnallaan edesaut-
taa tyOyhteista ottamaan vastaan tyollistyjaa. (T4)

Tyo6paikkavalmentajuuden hy6ty on vastaajien nakemyksen mukaan erityinen juuri ty6-
yhteisdn asenteisiin ja ennakkoluulohin vaikuttamisessa. Tydpaikkavalmentajan avulla
tydyhteis66n voidaan ottaa erilaisia tydntekijoita ja tama tuo tydyhteis66n uusia jasenia
seka nakokulmia. Tydpaikkavalmentaja voi jakaa koulutuksesta saamaansa tietoa ty6-
yhteisdssa ja vaikuttaa nain tydyhteison asenteisiin ja ennakkoluulohin. Tyopaikkaval-
mentajuus nahtiin tarkeand, kun tydyhteisd meinaa juurtua tietynlaisiin arvoihin, asen-
teisiin ja tyotapoihin. Kaikki vastaajat olivat valmiita suosittelemaan tyopaikkavalmenta-
jakoulutukseen osallistumista ja tydpaikkavalmentajana toimimista muille tyontekijdille.

Ehdottomasti suosittelen, koulutus ja itse ohjausty® antavat tietoa ja sisél-
t6& omaan osaamiseen. (T3)

Koulutus herattda tyodyhteisét uudenlaiseen ajatteluun, tai ainakin pitaa
pohdintaa ylla. Meita on kaikenlaisia tarkeitd ihmisia tekeméssa tarkeita
toita. (T6)

Koulutus oli hyvin suunniteltu ja tietoa voi jakaa tydyhteisossa ja saada
ennakkoluuloja poistettua, antaa lisdd varmuutta toimia valmentajana.
(T8)

Tyopaikkavalmentajuuden hyoty tydyhteisolle on vastaajien ndkemyksen mukaan ni-
menomaan tyoyhteison kehittyminen. TyOpaikkavalmentajille suunnatusta koulutukses-
ta saa valineet tydpaikkavalmentajan tehtdvaan. Koulutus on koettu tarpeelliseksi ja
sieltd saatua tietoa on voitu hyddyntaa tydyhteisossa. Tyopaikkavalmentajana toimimi-
sen vastaajat nakevat oman osaamisen laajentamisena. Tydpaikkavalmentajuuteen
liittyva ty6llistymisen edistaminen nayttaytyy tyépaikkavalmentajien vastauksissa asia-

na, jota halutaan jakaa ja vieda eteenpain.
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8.3 Yhteenveto ty6paikkavalmentajien ja esimiesten kokemuksista

Tyo6paikkavalmentajakoulutukseen mukaan lahtemisen ja menetelméan kayttéon ottami-
sen taustalla on tybyhteistjen halu tukea tyéllistymista. Tama kay ilmi seka tydpaikka-
valmentajien ettd esimiesten vastauksista. Yhteisena kokemuksena kummallakin vas-
taajaryhmalla on ndkemys typaikkavalmentajuudesta tydyhteisda ja ty6ta kehittdvana
toimintana. Menetelman toteuttamiseen tydpaikoilla on kuulunut tyéhéntulijan perehdyt-
taminen ja tyGyhteison seka tydhontulijan vélisen yhteyden rakentaminen. TyOpaikka-
valmentaja on ollut ndin ollen erdénlainen tydyhteis66n sopeuttaja tydhontulijalle. Tyo-
paikkavalmentajien ja esimiesten vastauksissa ilmenee erilainen nakemys menetelman
toteuttamiseen liittyen siind, ettd esimiehet ndkevat tyopaikkavalmentajuuden olevan
l[&hella mentorointia, kun taas tydpaikkavalmentajat itse ndkevat tehtdvan enemmankin

ohjaamisena.

Tyopaikkavalmentajuuteen liittyy vahvasti ajatus tyohontulijan tyollistymisen edistami-
sestd. Tyoyhteistt nékevat, ettd tyopaikkavalmentajamenetelméasséd mahdollistuva pe-
rusteellinen perehdytys seka tydtehtavien tekeminen yhdessa edistavat tyéhontulijan
tydllistymista. TyOpaikkavalmentaja pystyy antamaan tukea tydyhteis6on sopeutumi-
sessa, joka omalta osaltaan edesauttaa tyoéllistymista tydyhteisoon. Vastaajilla on yh-
teinen nékemys siitd, ettd vuorovaikutus- ja tydelamataidot vaikuttavat tyohontulijan
tydllistymismahdollisuuksiin ja naiden taitojen kehittymista tyopaikkavalmentaja voi
omalla toiminnallaan parantaa. Tydpaikkavalmentajan antama tuki voi my6s vahvistaa
tydhdntulijan itseluottamusta. Taulukkoon 7 on keratty yhteenveto tydpaikkavalmentaji-
en seka esimiesten haastattelulomakkeiden vastausten analysoinnista. Vareilla on ha-

luttu korostaa vastausten yhtenevaisyytta.



Teema

Esimiehet

Tydpaikkavalmentajat

Menetelman
toteuttaminen

Tyoyhteisolla halu tukea tyollistymista

Esimiehen aloite

TyOyhteison kehittyminen

Tehtdvadn sopiva henkilé |6ytynyt helposti

Tyohontulijan perehdyttaminen ja tukeminen

Toisen ihmisen tukeminen tarkeda

Tyohontulijan ja tydyhteison vdlisen yhteyden
rakentaminen

Oman tyon kehittaminen

Mentorointi

Perehdyttaminen

Motivoitunut tydpaikkavalmentaja

Ohjaaminen

Yhteyden rakentaminen

Tyoyhteison tuki

Tyollistymisen
edistaminen

Perusteellinen perehdytys tyétehtaviin
madaltaa tydelamaan palaamisen kynnysta

Perehdytys ja yhdessa tekeminen

Tyotehtavien yhdessa tekeminen

Tuki tydyhteis66n sopeutumiseen

Tuki tydyhteis60n sopeutumiseen

Vuorovaikutus- ja tyoyhteisotaidot

Ohjaus erilaisuuden hyviksymiseen ja
sosiaalisten taitojen kehittamiseen

Itsetuntemus ja tieto kyvyistad tydyhteisolle

Keskustelu tyoyhteison kanssa

Matala kynnys tyollistya

Aika tyopaikkavalmentajuuden
toteuttamiseen

Apu valmennuksen suunnitteluun

Itseluottamusta tyéhontulijalle

Tybeldamataitojen oppiminen

Tyéyhteison valmiudet ottaa erilaisia
tydntekijoits

Hyoty tyoyhteisolle

Tyopaikkavalmentajan ammatillisen
osaamisen kasvu

Tarve kun tulee uusi tydntekija/opiskelija

Perehdytysosaamisen lisddntyminen

TyoyhteisOn asenteisiin ja
ennakkoluuloihin vaikuttaminen

Tarve kun tulee uusi tyontekija

Hyvd perehdytys ja vastaanotto uusille
tyontekijoille

Hy6tya tyoyhteisolle

Tyoyhteison kehittyminen

Tyonantaja ottaa yhteiskuntavastuuta

Asian levittiminen/jakaminen

Haasteet

Ei haasteita

Tuen puute

Raskas tehtdva

Ei palkata uusia tyontekijoita

Ty6hontulijan
Epdvarmuus/sitoutumattomuus
Tyéhontulijan odotukset epdselvat
tyopaikkavalmentajalle

Menetelméan
kehittaminen

Tyopaikkavalmentajan ja tydyhteison
osaamisen kehittyminen

Tyopaikkavalmentajakoulutus

Yksil6éllinen perehdytys ja tuki tydhéntulijalle

Koulutusta ja tyénohjausta
tyopaikkavalmentajalle ja tydoyhteisolle
enemman

Ei osaa sanoa kehitettdvaa lyhyen jakson
vuoksi

Tyollistymisen tuki oikeille ihmisille

Yhteistyo tydopaikan ja tyohontulijan
vdlittdneen tahon kanssa

Seuranta jakson jalkeen

Ei kustannuksia tydnantajalle, Te-
toimistoihin tietoa tydpaikkavalmentajista

Mielenterveysosaamista
tyopaikkavalmentajille

Ei kehittamisehdotuksia

Taulukko 7. Yhteenveto haastattelulomakkeiden analysoinnin tuloksista.
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Tyoyhteistjen kokemuksen mukaan heille on ollut hyotya tydpaikkavalmentajan koulut-

tamisesta omaan tydyhteisdon. Eritoten hyoty nahdaén tydyhteison kehittymisen nako-

kulmasta. TyOyhteisbn perehdytysosaaminen on tydpaikkavalmentajakoulutuksen ja

menetelman kayttamisen myota lisdantynyt ja tydpaikkavalmentajana toimineen henki-

I6n ammatillinen osaaminen on kasvanut. Vastaajat nakevét tydpaikkavalmentajuuden
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tarpeelliseksi aina kun tydyhteis6on tulee uusi tyontekijd, mutta tarve korostuu erityi-
sesti yksilollisté tukea tarvitsevien tyéhontulijoiden ja opiskelijoiden kohdalla. Tydpaik-
kavalmentajat korostavat tyopaikkavalmentajamenetelman hyotya tyoyhteisén ennak-

koluuloihin ja asenteisiin vaikuttamisen vélineena.

8.4 Teemahaastateltujen tydpaikkavalmentajien kokemukset

Tuloksia raportoidessa tyohontulijaa kaytetdén yleisnimend henkildstd, joka on tullut
vastaajien tydpaikalle tydkokeilu tai vastaavalle ei tydsuhteiselle jaksolle ja jonka tueksi
tydpaikkavalmentaja on tydyhteiséon koulutettu. Haastattelusitaattien tunnisteissa nu-
mero erottelee vastaajat toisistaan. Haastattelusitaateista on poistettu joitakin taytesa-
noja ja toistoja luettavuuden parantamiseksi. Lisaksi nimet ja paikat on poistettu, jotta

vastaajia ei voida tunnistaa.

Haastatteluaineisto kerattiin teemahaastattelun avulla neljaltd henkilolté, jotka olivat
toimineet omalla tyopaikallaan tydpaikkavalmentajana tydhdntulijalle. Kaikkien haastat-
teluun osallistuneiden henkildiden tyopaikalle ty6hontulija oli tydllistynyt palkalliseen
tydsuhteeseen tytkokeilun tai muun vastaavan ei tydsuhteisen jakson jalkeen. Haasta-
teltavat tyopaikkavalmentajat edustavat siis tydyhteisdjd, joilla on onnistunut kokemus
osatyokykyisen tai muuten vaikeassa tydmarkkina-asemassa olevan tyéhontulijan tyol-
listymisestd. Taulukossa 8 on esitetty tydpaikkavalmentajien taustatiedot.

Koulutus Tyokokemus tehtavista | Tydpaikkavalmentajakoulutus| Valmennusjakso |Ty6llistyminen

Lahihoitaja 5 vuotta 2011 4 kk Kylla

Joitakin kuukausia, ei

Lahihoitaja 4 vuotta 2011 . Kylla
muista tarkkaan

Fysioterapeutti Vajaa vuosi 2012 Vajaa 6 kk Kylla

Sosiaalikasvattaja 10 vuotta 2012 6 kk Kylla

Taulukko 8. Haastateltujen tydpaikkavalmentajien taustatiedot.

Kaikki haastateltavat tydpaikkavalmentajat tyéskentelevat sosiaali- ja terveysalan am-
mateissa. He ovat koulutukseltaan lahihoitajia, fysioterapeutti ja sosiaalikasvattaja.
Heilla on tyokokemusta taman hetkisista tydtehtavistaan 1-10 vuotta. Vastaajien tar-
kempia ammattinimikkeita ei kerrota, jotta heitad ei voida vastaustensa perusteella tun-
nistaa. Kaksi vastaajaa oli kdynyt Aspa-s&éation jarjestamén tydpaikkavalmentajakoulu-

tuksen vuonna 2011 ja toiset kaksi vuonna 2012. Koulutuksen jalkeen he olivat toimi-
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neet omalla tyOpaikallaan ty6hontulijan ty6paikkavalmentajana muutamasta kuukau-

desta puoleen vuoteen.

8.4.1 Tyobpaikkavalmentajuuden toteuttaminen

TyOpaikkavalmentajamenetelman kayttoon ottaminen on tydyhteisdissa lahtenyt liik-
keelle johdon aloitteesta. Aloite on voinut tulla joko organisaation johdolta tai l&hiesi-
miehen aloitteesta. TyOpaikkavalmentajaksi valikoituneet henkil6t ovat ilmoittaneet ole-
vansa vapaaehtoisia tehtavaan, mutta esimies on saattanut myos valita tyopaikkaval-
mentajaksi sopivan henkilon tydyhteiststa. Menetelmén toteuttaminen tydyhteisossa

on saanut alkunsa tyopaikkavalmentajakoulutuksen alkamisesta.

Tyopaikkavalmentajuuden toteuttamiselle tydyhteisdssa l6ytyi kolmenlaisia motivaa-
tiotekijoita. Halu tyollistaa on ollut yksi tydyhteistjen motivaatiotekijoista. Talldin tydyh-
teisolla on ollut halu saada uusi tydntekija tydyhteisdon tai yleisesti halu tyollistaa ja
kiinnostus osallistua tydpaikkavalmentajakoulutukseen. Toisena motivaatiotekijana
nousi esille halu antaa mahdollisuus. Tahan liittyi halu tarjota kokeilumahdollisuus tyo-
hdntulijalle. Kolmantena motivaatiotekijana oli tydpaikkavalmentajan kiinnostus ohjaa-
miseen. Tyopaikkavalmentaja oli innostunut toisten ihmisten ohjaamisesta tydpaikal-
laan, esimerkiksi opiskelijat, ja esimies halusi tarjota mahdollisuuden myds tydkokeili-
jan ohjaamiseen omalla tyopaikalla.

TyOpaikkavalmentajat kuvasivat menetelmén kayttoon ottamista ja sen motiiveja tydyh-

teisdssaan nain:

Se meni jotenki tosi nopeesti siita, et kysyttiin vaa vapaaehtosia ja ma olin
vapaaehtonen ja sit ma en ehka aluks ihan heti niinku hiffannu et mista
on kysymys, mut sitku ma sain lisatietoo siitd ja muuta..se ehka alko kiin-
nostaan enemman. (H1)

Et sais semmosen pitka aikasen tyontekijan mita vois tietylla tavalla lah-
tee sit jo ite kouluttaan niinkd tahan tehtavaan alusta lahtien. (H3)

Mua kiinnosti se itse koulutus ja se ajatus niinku siita, etta saatais ihmisia
tuolta kentalta toihin, jotka ovat vaarassa syrjaytya. (H4)

Tyopaikkavalmentajamenetelman toteuttamiseen tyoyhteisbéssad on liittynyt erilaisia
tydyhteisdon liittyvid tekijoitd. Ennen tydhontulijan jakson alkamista tydyhteisd on tay-

tynyt valmistella tydhontulijan vastaanottamiseen. Tygdhdntulijasta on kerrottu esimer-
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kiksi palaverissa tyoyhteisolle etukateen ja ty6paikkavalmentajakoulutuksesta saadun
materiaalin avulla tydyhteisén kanssa on voitu k&sitella tydhontulijan jaksoon liittyvid
asioita.

Tydyhteisolla ei valttamatta ole ilmennyt ennakkoasenteita tydpaikkavalmentajakoulu-
tusta ja tydhdntulijaa kohtaan ennen varsinaisen kokeilujakson alkamista. N&in ollen
tydyhteisd ei ole kKiinnittanyt eritysta huomioita tydpaikkavalmentajakoulutukseen, kos-
ka ei ole ymmartanyt sen vaikutusta omaan tydyhteisoon. Tydyhteisdssa on myo6s voi-
nut olla todella avoin ilmapiiri, jolloin heille ei ole ollut valia mita kautta ihminen on tyo-
yhteis66n tullut vaan tarkedmpaa on ollut pystytadnkd toita tekeméaén yhdessa. Tybyh-
teis6 nakokulmassa tuli ilmi myds esimiehen tuki ongelmatilanteissa. Tydpaikkaval-
mentajalla oli kokemus, etta haastaviin tilanteisiin, kuten tydhdntulijan ja tydyhteisén
valisiin ristiriita tilanteisiin han tarvitsisi esimiehen tukea eika pystyisi ottamaan sellaisia
tehtavia vain omalle vastuulleen. Tybyhteis66n sopeutumista pidettiin yhtena onnistu-
misen merkkind tyopaikkavalmentajuuden toteuttamisessa. TyOpaikkavalmentajan ja
tyéhdntulijan vélien erkanemista muuhun tydyhteis6on tutustuttaessa pidettiin merkkina

siitd, ettd jaksolla ollaan menossa oikeaan suuntaan.

No se on aluksi aika asiapitonen, mut sitte kun tutustuu ja tutustuu sit
muihinki tydyhteisddn nii sit se tavallaan.. ne tiet erkanee véha...mik& on
tosi hyva, koska sit huomaa siitd, etta nyt ollaan oikeilla jaljilla. (H1)

Tyopaikkavalmentajuuden toteuttamisessa tydyhteisdssd on oleellista ty6paikkaval-
mentajan tehtavat eli tydtehtavan sisaltd. Tydpaikkavalmentajien kertoman perusteella
tehtavan sisaltd jakaantuu 12 eri osa-alueeseen. TyOpaikkavalmentajan tehtavana on
ollut tyéhontulijan vastaanottaminen tydkokeilujakson alussa. Vastaanottamiseen on
valmistauduttu suunnittelemalla jakson alkamisen rakenteita. Tyohontulijan vastaanot-
tamiseen on liittynyt myds epdonnistumisen kokemuksia ja yksi tydpaikkavalmentajista
koki, etta vastaisuudessa haluaisi valmistella vastaanoton paremmin. Tyodtehtaviin pe-
rehdyttaminen nousi vahvasti esiin tydpaikkavalmentajan tehtavan kuvassa. Sen sisal-
toon kuului yleisesti tydhontulijan auttaminen alkuun tydtehtavissa. Kolmantena tarkea-
na tehtavana tydpaikkavalmentajalle kuuluu tydhontulijan tutustuttaminen tydyhteisén
kanssa. TyOyhteis66n tutustuminen oli tapahtunut esimerkiksi tyon kautta niin, etta tyo-
paikkavalmentaja oli ohjannut tydhontulijaa kysym&an neuvoa tydtehtdvan parhaiten

tuntevalta tyontekijalta.
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Yleisena kaytanteena tydpaikkavalmentajilla on ollut yhteiset tydvuorot tyéhéntulijoiden
kanssa. TyOpaikkavalmentajuuteen on nain ollen liittynyt myos yhdessa tekeminen eli
tyopaikkavalmentajat ovat tehneet tydtehtdva yhdessa tyéhontulijan kanssa. Talldin
tyopaikkavalmentaja on voinut ndyttaa esimerkkia tyotehtavien tekemisesta tyéhontuli-
jalle ja han oppinut tehtavat esimerkin kautta. Tydpaikkavalmentajuuteen on kuulunut
tyéhontulijan tyétehtévien organisointia. Se on pitéanyt sisdllaan tehtavien suunnittelun
ja raataldinnin tydhontulijalle sopivaksi seka tydtehtavien kehittdminen tilanteessa, jos-
sa tyohontulijan tydnkuva on ollut taysin uusi. Ty6paikkavalmentaja on tyéhontulijan
kanssa voinut sopia ty0ajasta ja sen lisddmisesta jakson aikana seka jaksoa koskevis-
ta seurantapalavereista. Tydpaikkavalmentajan tehtdvénkuvaan on kuulunut olennai-
sesti tydhdntulijan jakson seuranta. Tyodpaikkavalmentajuuden toteutuksen etukéteen
suunnittelua pidettiin tarkeana. Tyodpaikkavalmentajuudelle pitdisi maarittaa selkea si-
salto ja varata aikaa jakson aikana tyohontulijan kanssa keskustelemiselle ja néain asi-

oiden kasittelemiselle.

Tyopaikkavalmentajuuden toteuttamisen yksi osa-alue on luottamus. Tydhdntulijaan
kohdistuvaan luottamukseen liittyy vastuun antaminen, jotta tydhontulija pystyy naytta-
maan osaamistaan tyttehtavissa. Tydpaikkavalmentaja on voinut niin sanotusti seurata
tyéhontulijan tydskentelyd takavasemmalta. Tydhontulijalle on haluttu mahdollisuuksien
mukaan antaa samat tyotehtavat kuin kaikilla muillakin tyontekijoilla ja osoittaa néin
luottamusta. Luottamukseen on liittynyt myds turvallisuuden tunteen luominen tyéhon-
tulijalle. Tyopaikkavalmentajuus vaatii tydpaikkavalmentajalta aikaa tydhontulijan oh-
jaamiseen seka tukemiseen. Tyopaikkavalmentajien mukaan ajankaytosta olisi sovitta-

va tydyhteisdssa esimiehen kanssa.

Tyopaikkavalmentajuutta on voitu toteuttaa tydyhteiséssd myos ilman varsinaista ra-
kennetta tai sovittuja rutiineja. Talléin tydhontulija on saanut tydpaikkavalmentajalta
tukea sujuvasti tydn ohessa ja asioita on kysytty niin sanotusti lennossa ilman ennalta
sovittuja palaveri tai keskustelu aikoja. Tydpaikkavalmentajat nakivat seka eroja etta
yhtalaisyyksia tydpaikkavalmentajuudessa suhteessa opiskelijan ohjaamiseen. Tyo-
paikkavalmentajien nakemykset asiasta olivat ristiriitaiset. Toisaalta tydpaikkavalmen-
tajuudessa ei nahty minkaanlaista eroa opiskelijan ohjauksen kanssa ja toisaalta sit&

kuvattiin erilaiseksi kuin opiskelijan ohjaus.

Et jos miettii vaikka niinkd opiskelijan perehdyttamista niin se on tietylla
tavalla erilaista. Siin& se tavoite on toisaalta niinkd erilainen ja ne sys-
teemit mitd pitaa kayda lapi, mutta tdssa tapauksessa nii ehka sitte..mut
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se riippuu mun mielesta vaha siitd et mihin se ihminen on tulossa ja tu-
leekse ihminen niinkd kokeilemaan, onko se etsimassa.. tietda jo et se
haluaa tydskennella talla alalla, et se etsii tydpaikkaa, et se vaha siita
riippuu. (H3)

TyOpaikkavalmentajat ovat toimineet ty6hontulijan kanssa erilaisissa rooleissa. Tyo6-
paikkavalmentaja on voinut olla viestin vieja, jolloin hénen roolinsa on ollut vieda palau-
tetta ja viestid eteenpain muun tydyhteison tai esimiehen seka tydhontulijan valilla.
Tyopaikkavalmentaja on voinut toimia rohkaisijan roolissa, jolloin h&n on luonut uskoa
tydhontulijaan ja ollut vierella kulkija. Rohkaisijan rooliin on kuulunut myoés tyéhontulijan
innostaminen ja eteenpdain rohkaiseminen. Yksi tyOpaikkavalmentajista on toiminut
raamien luojan ja opastajan roolissa. Talloin tydpaikkavalmentaja on huolehtinut ylei-
sesti tydhdntulijan ty6tehtévisté ja opastanut tyéhdntulijaa menemaan yksittaisten tyo-
tehtdvien kohdalla niiden parhaiten tuntevien tyOdyhteison jasenten ohjaukseen oppi-
maan. Osa tydpaikkavalmentajista on kokenut olevansa ty6hontulijan kanssa taysin
tasavertaisessa roolissa. Rooli on voinut olla alusta lahtien tasavertainen tyokaveri tai
muuttua nopeasti alun perehdyttajasta tasavertaiseksi tyokaveriksi. Tydpaikkavalmen-
tajan roolissa korostuu vastuullisuus. Tehtdvan kautta ollaan tyohontulijan jakson suh-
teen vastuuhenkildita tai rooli koetaan yleisesti tarkeaksi ja vastuulliseksi. Yhden ty6-
paikkavalmentajan kohdalla hanen roolinsa oli taysin hdnen omista lahtékohdistaan

hahmoteltu eika niinkaan tydyhteisén kanssa yhdessa sovittu.

8.4.2 Tyodllistyjan ja tydpaikkavalmentajan tuen tarpeet

Tyopaikkavalmentajuuden toteuttamisen keskitssa on tyohontulijan tuen tarpeisiin vas-
taaminen. Haastateltavien vastauksista nousi kuitenkin esiin myos tydpaikkavalmenta-
jiin kohdistuvia tuen tarpeita, jotka liittyvat tehtdavankuvan hoitamiseen ja toteuttami-
seen. Tyohdntulijan tuen tarpeisiin liittyvat haastateltujen maininnat jakautuvat viiteen
eri kategoriaan, joita ovat itsevarmuus, vuorovaikutustaidot, paamaarat, asiakastyo ja
tydelama. Tyopaikkavalmentajat kertoivat seka niista tuen tarpeista, joita tydhontulijoilla
oli heidan tydpaikallaan ilmennyt seké niista, joihin he oman kokemuksensa mukaan
pystyisivét tarpeen mukaan vastaamaan. Tydhontulija on voinut tarvita tydpaikkaval-
mentajalta tukea erityisesti itsevarmuuden kasvattamiseen. Tall6in tyopaikkavalmenta-
ja on pyrkinyt tuomaan esiin tydhontulijan vahvuuksia ja yrittdnyt omalta osaltaan vah-
vistaa niita. ltsevarmuutta on myds haettu tekemalld vaikeampia tydtehtavia yhdessa

useaan kertaan, jolloin ne ovat alkaneet sujua paremmin.
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Oikeestaan semmonen, et piti kaivaa ne kaikki hyvét puolet sielta esille ja
yrittdd vahvistaa niita ja sitten hanen niinku omia ajatuksia siita mita sen
sen valmennusjakson jalkeen ...et tsempata siihen, koska siihen oli niin
selkeet niinku...siella oli niin selkeitd voimavaroja sitte niihin, etta sellasta
tilaisuutta ei ois missaan tapauksessa kannattanu jattaa kayttamatta. Sitte
just semmosta tsemppaamista ja ku huomaa...maa yritin aina huomauttaa
niista hyvista asioista...plus sitte tietenki annoin myos rakentavaa palau-
tetta jos huomasin, ettéd joku ei ehk& mennyké&én ihan ok ja sitte tehtiin
uudestaan niin monta kertaa, et se meni hyvin ja et sai sita itsevarmuus
ehka. (H1)

Tyohontulija on voinut tarvita tukea vuorovaikutustaitoihin, jolloin tyopaikkavalmentaja
on tukenut hanta vuorovaikutuksessa suhteessa tyoyhteis6on ja ollut heidan valillaan
yhteen saattaja. TyOpaikkavalmentajuus koettiin hyvaksi menetelméksi juuri vuorovai-
kutuksen tukemisessa. Vastaajan mukaan tyopaikkavalmentaja pystyy tukemaan tyo-
hontulijaa, jonka on vaikea kohdata toisia ihmisia tai on epavarma tai, jolla on taustal-
laan tydeldmasta huonoja kokemuksia. Tydhontulijan tavoitteena on yleisesti ottaen
ollut tyéllistyminen tavalla tai toisella ja hdn on voinut tarvita tydpaikkavalmentajalta
tukea oman paamaaransa saavuttamiseen. Vastaajan kokemuksen mukaan ty6paikka-
valmentaja pystyy tukemaan tydhodntulijaa myos katsomaan elamaa jakson jalkeen ja

hahmottamaan mita sen jalkeen voisi tapahtua, jotta tydllistyminen olisi mahdollista.

Kaikki haastatellut tydpaikkavalmentajat ovat toimineet sosiaali- ja terveysalan amma-
teissa, jolloin myds tydhontulijoiden tydkuvaan on kuulunut asiakkaiden kanssa tyos-
kentelya. Tyodhontulijoiden tuen tarpeissa on néin ollen korostunut juuri asiakastydsken-
telyyn liittyvat tekijat. Tyopaikkavalmentaja on tukenut tydhontulijaa asiakkaiden rajaa-
miseen liittyvissa tilanteissa sekd yleisesti tydpaikan asiakkaisiin perehtymisessa ja
tuntemaan oppimisessa, joka on ollut tyotehtdvassa olennaista. Tydhdntulijat ovat ol-
leet ty6ttémina ennen tydkokeilujakson alkamista ja osalla taukoa ty6elamasta on voi-
nut olla useita vuosiakin. TyOpaikkavalmentajien maininnoissa tyohontulijoiden tuen
tarpeisiin littyen nakyi néin ollen vahvasti erilaiset tydelamaan liittyvat tekijat. Yleisesti
tukea on voitu tarvita tybelaman pelisaantdjen opetteluun, jolloin kyse on ollut ihan ta-
vallisista tyon tekemiseen ja tyOpaikalla olemiseen liittyvista rutiineista ja yhteisesti tyo-
yhteisdssa sovituista kaytanteista. Pitka tauko tydelamassa on voinut nékya tyéhontuli-
jan tuen tarpeena niin, ettd han on halunnut keskustella tytpaikkavalmentajan kanssa
tilanteestaan ja kokemuksistaan. Tydpaikkavalmentajan kokemuksen mukaan ty6hon-
tulijan tydnkuvaa olisi myds voitu tyopaikalla réaataloida, jos se olisi tyéhontulijalle tar-

peen. Toisaalta yksi vastaaja toi esille, etta pitkdsta tauosta ty6eldméssa huolimatta
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tyonteko ei ollut tydhontulijalle vierasta eiké pitka tyottdmyys varsinaisesti aiheuttanut

ty6hontulijalle mitd&n erityista tuen tarvetta.

Nain tyopaikkavalmentajat kertoivat tydhontulijoiden tuen tarpeista liittyen tytelamaan:

No siis tosi paljon ihan vaa semmosta, et jos on ollu pitkdan kotona niin
on kiva jutella jonku muun aikuisen kanssa. Et siit h&nen tilanteestaan ju-
teltiin tosi paljon ja et miksi han on ollu kotona ja miksi héan haluaa téihin.
Han itte halus tuoda sité tosi paljon ja hanella on kova halu tehda ja han
haluais ja..h&n on nyt pystyva siihen, ettd hanen terveydentilansa on
semmonen, etta han on niin hyvassa kunnossa, et han haluaa ja sita kay-
tiin tosi paljon lapi. (H3)

Ihan tyOpaikkasdannot. Miksk& ndit nyt kutsuis. Ne on ehka semmosia
mita niinku ja sitte missa tapahtuu kuitenki koko ajan, nii se ei
auta vaik sa tekisit kuinka hyvin sen homman kello 12 asti. Siell& tapah-
tuu hirveesti sen jalkeen ja kaikki sun ty6t on sitte muilla, et on siin opette-
lemista, ettd tehddn yhessa toita, mutta samaa paamaaraa kohti. (H4)

Kyl se ihan tavallaan se mita tyonteko on se oli ihan selkeetd, et siin oli
just siin rajaamisessa, et monta kertaa tydyhteisossaki kaytiin sita, et nyt
taytyy taas puhuu ja muistuttaa, ettd naitten kans ei sita tai naitten kans
pitda teha nain. (H2)

Tuen tarpeisiin liittyen haastatellut kertoivat myds itse kokemistaan tuen tarpeista eli
asioista mihin he tytpaikkavalmentajina olivat joko kokeneet saaneensa tehtavéan to-
teuttamisessa tukea tai mihin he olisivat ehka kaivanneet lisdtukea tai minkalaista lisa-
tukea tyopaikkavalmentaja voi yleisesti tarvita. TyoOpaikkavalmentajien tuen tarpeet
liittyivat tyoyhteisoon, tydnohjaukseen, tehtdvankuvaan, yhteistython ja taustatietoihin.
Tyopaikkavalmentajan kokemuksen mukaan lisatuen tarve liittyi tydyhteisén valmista-
miseen ennen tydhontulijan jakson alkamista eli vastaanottamisen valmisteluun. Talléin
koko tyoyhteison tuki olisi ollut tarkeaa, jotta tyopaikkavalmentaja olisi saanut ajan ja
tilan kertoa tyoyhteisélle tydhontulijasta ja hanen jaksostaan. Mahdollisuus tyénohjauk-
seen nousi esiin myos lisatuen tarpeena. TyOpaikkavalmentajan kokemuksen mukaan
hanella olisi ollut tarve saada henkilokohtaista tydnohjausta tydhontulijan jakson aika-

na.

Tyopaikkavalmentajan ja tyohontulijan tehtavankuvaan liittyen tuen tarpeena nousi
esiin suunnitelmallisuus. Tyopaikkavalmentajan mukaan tyOpaikalla olisi pitanyt olla
valmiina mietittynd tyonkuva tyohontulijalle ja suunnitelma tydpaikkavalmentajuudesta,
koska toiminta oli edennyt niin sanotusti vanhalla perehdyttgjan painolla eiké tyopaik-

kavalmentaja ollut saanut kunnolla kiinni omasta tydpaikkavalmentajuudestaan. Yhteis-
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tyd oli yksi mainituista tuen tarpeista tilanteessa, jossa samalla tydpaikalla oli useampi
koulutuksen kaynyt tyopaikkavalmentaja. Talloin nahtiin, etta tydpaikkavalmentajat oli-
sivat voineet tehda yhteisty6ta ja hyodyntdd paremmin myds vertaistukea. Tyohontuli-
jan taustaa koskevia mainintoja tuli esiin muutamia. TyOpaikkavalmentajalla oli koke-
mus, ettei han tiennyt tarpeeksi tyohontulijan taustasta ja koki taméan vuoksi, etta olisi
tarvinnut jonkinlaista lisdtukea. Toisaalta sama tyopaikkavalmentaja oli myos sitd miel-
ta, etta tydhontulijan taustalla ei ole merkitysta, jos tyonteko sujuu ja hénella olisi ollut

mahdollisuus saada halutessaan enemman tietoa tydhontulijan taustasta.

Tyopaikkavalmentajat nostivat vastauksissaan esiin haasteita, joita olivat kohdanneet
tyéhontulijan tuen tarpeisiin vastaamisessa tai joita he kokivat tydpaikkavalmentajan
tehtavankuvaan liittyvan. Naita olivat ajankayttd, vasyminen, rajojen asettaminen, tyén-
kuva ja osaamattomuus. Tyopaikkavalmentajan kokemuksen mukaan ajankayttd nousi
tyéhontulijan tukemisen haasteeksi, koska han koki, ettei hanella ollut tarpeeksi aikaa
valmennuksen ja tukemisen toteuttamiseen. TyOpaikkavalmentaja ei pystynyt talldin
kayttamaan tydaikaansa tyéhontulijan tukemiseen niin paljon kuin han koki tyéhdntuli-
jan tarvitsevan. Vasyminen tuli mainituissa haasteissa esille lahinn& uhkakuvana eika
niinkaan toteutuneena ilmiona. Tyopaikkavalmentajan tehtdva vaatii vastaajan mukaan
intensiivista tyootetta ja keskittymista tydhontulijan tukemiseen, joten pitkalla tahtaimel-
1 se voi vasyttaa tyopaikkavalmentajan.

Tyopaikkavalmentaja oli kokenut haasteellisena rajojen asettamisen tyohontulijalle jak-
son aikana. Tallgin tyéhontulija ei ollut pysynyt héanelle sovitussa tyonkuvassa eikéa
muuttanut tekemistaan vaikka tyopaikkavalmentajan kanssa oli keskusteltu asiasta.
Tybnkuva voi tyopaikkavalmentajan kokemukseen mukaan olla myds haasteena ty6-
hdntulijan tukemisessa. Talldin tydkuva on joustamaton eika sita valttamatta voida raa-
taldida tydhontulijan tarpeisiin sopivaksi. Tydpaikkavalmentaja koki haasteena tyéhon-
tulijan tukemisessa myts oman osaamattomuuden niin sanotuissa vaikeissa tilanteis-
sa. Tydpaikkavalmentaja koki, etta han ei voi tukea tyéhdntulijaa esimerkiksi mielenter-
veysongelmissa tai muissa edelld mainitun kaltaisissa vaikeissa asioissa, koska sellai-
seen oma osaaminen ei riitd. Tyopaikkavalmentaja voi kuitenkin kohdata tyéhontulijan
tallaisissa tilanteissa niin kuin muutkin ty6kaverit ja olla tietoisempi tyéhontulijan asiois-

ta, jos kyseessé on esimerkiksi mielenterveysongelmista kuntoutuva henkild.

Tyohontulijan tuen tarpeisiin vastaamisessa tyopaikkavalmentajat nakivat myos vah-

vuuksia. Niitd olivat tydyhteison tuki ja onnistumisen kokemukset. Tyopaikkavalmenta-
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jat kokivat, ettéd tyoyhteisolta oli mahdollista saada tukea tytpaikkavalmentajan teht&-
van toteuttamiseen ja tyohontulijan tukemiseen. Osa tydpaikkavalmentajista koki vah-
vasti, ettd on saanut omalta tydyhteisoltadan tukea. Talldin koko tydyhteist oli esimer-
kiksi ollut mukana tydhontulijan perehdytyksessa tai muuten kannustanut ja tukenut
tyopaikkavalmentajaa tehtavasséan. Onnistumisen kokemukset ja positiivinen suhtau-
tuminen auttoivat myos tyohontulijan tuen tarpeisiin vastaamisessa tyOpaikkavalmenta-
jaa. Kokemus siita, ettd oli onnistunut tyéhontulijan tukemisessa, oli jadnyt paallimmai-
sena mieleen yhdelle tydpaikkavalmentajalle. Tydpaikkavalmentajalle oli jaanyt koke-
mus, ettéd han on pystynyt tukemaan tydhdntulijaa, vaikka valilla on mennyt huonosti.
Tyohontulija on talldin tyopaikalla otettu vastaan, hanta on tuettu, oltu joustavia ja ym-
marretty niin paljon kuin tydn rajoissa on ollut mahdollista. Positiivinen asennoituminen
tydhdntulijan tyén tekemiseen on myds auttanut tydpaikkavalmentajaa. Talléin on aja-
teltu, ettd epaonnistumiset tydssa eivat haittaa ja tydhon voi tulla vaikka ei olisi aiem-

paa kokemusta, koska kaiken voi tytpaikalla oppia.

8.4.3 Tyobpaikkavalmentaja tydllistymisen edistajana

Tyopaikkavalmentajien nakokulmasta tyohontulijan tydllistymiseen edistamiseen liittyy
monia tekijoitd, jotka liittyvat tydhontulijaan itseensd, tydpaikkavalmentajan antamaan
tukeen seka koko tydyhteisd6on ja sen tahtotilaan seka tarpeisiin. Tyollistymisen edis-
tamisesta puhuttaessa tytpaikkavalmentajat mainitsivat seuraavia tekijéita: halu tyollis-
tya, onnistunut alku, tukihenkild, viestin vieja, odotukset, tarve/tahtotila tyollistaa, oikea

tyd ja koulutuksen tuoma tietoisuus.

Tyopaikkavalmentajan mukaan ty6hontulijan tyoéllistymistéa edistdd ennen kaikkea oma
halu tyollistya. Tydhdntulijalla taytyy olla oma motivaatio ty6llistymiseen. Vastaajat pita-
vat tarkeana myds onnistunutta alkua kokeilujaksolle. Ty®dpaikkavalmentajan tuki ko-
rostuu juuri jakson alussa ja silloin tukeminen seka hyva perehdytys ovat tarkeita. Tyo-
paikkavalmentajat kuvaavat itseaan tukihenkiléna, joka yrittdd enemman tukea tyéhdn-
tulijaa ja joka pitdaa niin sanotusti tydhdntulijan puolia. Tydpaikkavalmentaja pystyy
omalla toiminnallaan tukemaan tydhdntulijan tyollistymistd myos viestin viejan roolista
kasin. Talloin tyopaikkavalmentaja on toiminut viestin viejana esimerkiksi esimiehen
suuntaan. Ty6paikkavalmentajalla on tarkea rooli yhteyshenkiléna tydéhontulijan ja ty6-
yhteison seka esimiehen valilla. Haneltd esimies kysyy ensimmaisena palautetta tyo-

hdntulijan tyoskentelysta.
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Tyopaikkavalmentajat nékevat tydyhteisdn tarpeen ja tahtotilan vaikuttavan tyéhéntuli-
jan tydllistymiseen. Odotusten suhteessa ty6hontulijan tydskentelyyn taytyy olla realis-
tiset eikd haneltad voida odottaa kaikissa tydtehtavissad onnistumista. Tyopaikkavalmen-
taja korostaa tyohontulijalle tarjottavaa niin sanottua pehmeda laskua tydelamaan.
Tyohontulijan tyoéllistymistd on tydpaikkavalmentajien mukaan edistanyt ennen kaikkea
tyoyhteisdssa ollut uuden tydntekijan tarve ja esimiehen aito kiinnostus tyéhdntulijan
kokeilujaksoa kohtaan. Oikeilla ty6tehtavilla on my6s merkitysta tyohontulijan tyollisty-
misen edistamisessa. Tyohontulijan tulisi tehda tydkokeilujaksolla oikeita tydtehtavia,
joiden kautta han tuntee itsensa tarpeelliseksi. Tydpaikkavalmentajien vastauksissa
tulee ilmi tydpaikkavalmentajille tarjotun koulutuksen merkitys suhteessa tyéllistymisen
edistamiseen. Vastauksissa mainitaan koulutuksen tarkeys koko tydyhteisolle, mutta
myos kokemus siitd, etta kayty koulutus on antanut néakemysta tyéhontulijan tydllisty-

misen tukemiseen.

Nain tyopaikkavalmentajat kertovat vastauksissaan ty6llistymisen tukemisesta:

Mut ehka se alku on semmonen herkinta aikaa, etta siina ku loytaa taval-
laan sen jonkinlaisen yhteyden ja sen ettéa on kiva tulla téihin. Kokee, et ei
tarvi ahdistua niista tyotehtavista ja jos ahdistuukin nii sen voi sanoa ja sit
niista asioista voi jutella. Et ehka se alun tuki ja siind se vierella kulkemi-
nen on ihan kaikista tarkein, ettei tuu sellasta tunnetta, etta ma haluun jat-
téda tan kesken, koska sitku menee muutama kuukausi nii se tilanne on
ihan erilainen, jos on vaa motivoitunu ja tuntee olonsa turvalliseksi. (H1)

Meilla on siitd hyva esimerkki, et meiédn taa tyopaikkavalmennettava oli
kiinnostunu oppisopimuspaikasta ja maa vein sita viestia sitte esimiehelle.
(H1)

Mut sitku on tdammaodsen koulutuksen kayny niin siin saa tydkaluja, jos ha-
luaa ottaa niita vastaan. Must semmosia ja sit se...et ma haluan, etta se
ihminen péaéasee kiinni ja sit kaikkea. Ehka tydpaikkavalmentaja yrittda
enemman ja ma ainaki sillai, et kuitenki on monia keinoja sitten tukea jo-
takin ihmist niin etta ei paapo. (H4)

Tyopaikkavalmentajien vastauksissa tuli ilmi, etta erds vastaajista koki, ettéa tyéhontuli-
jan tydllistyminen oli taysin esimiehen ja tydhontulijan valinen asia. Tyopaikkavalmenta-
ja ei ollut jakson alussa ajatellut varsinaisesti tydhontulijan tyollistymista tydyhteisé6n
vaan miettinyt jaksoa enemmankin vain kokeilujakson nakokulmasta. Ty®hontulijan
tyollistyminen oli seurausta tyOyhteisfossd jakson loppupuolella ilmenneesta uuden
tyontekijan tarpeesta ja esimies oli aktiivinen tyohontulijan tyollistamisen edistamises-
sé. Vastaajan nakemyksen mukaan tyopaikkavalmentajalla kuitenkin on jokin merkitys

tyéhdntulijan tyollistymisen onnistumisessa.
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Ja on se kuitenki, etta sitte jos se ihminen tydllistyy sille, voi kenties tulla
vaikka tosi hyva tyontekija, niin onhan silla ohjaajallakin joku merkitys
varmaan siina. (H2)

Tyohontulijan tydllistymisen edistdmisestd puhuttaessa nousi tydyhteis6on sopeutumi-
nen tyopaikkavalmentajien vastauksissa yhdeksi tyollistymisen kannalta merkittavéaksi
kokonaisuudeksi. Vastauksissa maininnat koskettivat tyQyhteis6on sopeuttamista,
asenteita ja ennakkoluuloja seka odotuksia. Tyéhontulijan tydyhteis66n sopeuttaminen
koettiin tydpaikkavalmentajan tehtavéksi, jolla voidaan edistaa tyohontulijan tydllisty-
mista tydyhteiséon. Tyodpaikkavalmentajat nakivat, etta tydpaikkavalmentaja voi edes
auttaa tydyhteisddn sopeutumista esittelemalla tydhontulijan tydyhteisolle seka otta-
malla tyéhontulijan mukaan tyéyhteis66n. Mukaan ottaminen tapahtuu yhteisissa tilai-
suuksia ja tapahtumissa sekd muistuttamalla tydyhteiséa tydhontulijan roolista seké
tydtehtavista, jotta tydyhteiso tietda mitd han on tekemassa. TyOpaikkavalmentaja voi
myds tarkkailla tydyhteisddn sopeutumista ja organisoida tyéhdntulijan lahtemistd mui-
den tyontekijdiden tyodpariksi. Talléin sopeutuminen tydyhteisddn voi tapahtua tyon

kautta.

Tyopaikkavalmentajat mainitsivat tyoyhteison asenteet ja ennakkoluulot tyéhdntulijaa
kohtaan asioina, jotka voivat vaikuttaa tyollistymiseen. Vastaajan mukaan tyoyhteison
asenteilla on suuri merkitys tyodllistymiseen ja asenteisiin vaikuttaa onko tyéyhteiso tot-
tunut, etta tydyhteisdon tulee erilaisia ihmisid. Eraén tydpaikkavalmentajan tyoyhtei-
sosséa oli ilmennyt ennakkoasenteita tythontulijaa kohtaan ja kriittistd ajattelua myds
kokeilujakson aikana. Téallaisissa tilanteissa tyopaikkavalmentajalla on vastaajan mu-
kaan merkitysta, koska han keskustelee tydyhteisén kanssa ihmisten erilaisista taus-
toista ja voi soveltaa koulutuksesta saatuja oppeja seka heréttelee tydyhteista ajatte-
lemaan asioita eri ndkdkulmista. Tydyhteisddn sopeutumiseen ja nain ollen tyollistymi-
seen voi vaikuttaa myds tydyhteisén odotukset. Erds tydpaikkavalmentajista koki, etta
hanen tyopaikallaan tydyhteisén odotukset tydhdntulijaa kohtaan olivat olleet todella
korkealla. Tyoyhteist ei aluksi muistanut misté jaksossa on kyse eika ymmartanyt, etta
tyéhdntulija ei ole heti kaiken osaava tydntekija. Vastaajan mukaan on tarkeaa, etta

tydpaikkavalmentaja palauttaa tydryhmaa ja pitaa tyéhon tulijan puolia.

Vastaajat mainitsivat tekijoita, joissa tydpaikkavalmentajan merkitys korostuu suhtees-
sa tyohontulijan tyollistymiseen. Nama tekijat liittyvat mainintoihin vastuuhenkildsta,
ymmarryksestd, turvallisuuden tunteesta, ohjaussuhteen jatkuvuudesta ja viihtymisen

kokemuksesta. Tyodpaikkavalmentajien ndkemyksen mukaan tyéhéntulijan tydpaikalle
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tulemista edesauttaa se, etté jaksolle on vastuuhenkild jo ennakkoon tiedossa. Tydyh-
teisdsta on nimetty yksi henkilo (tyopaikkavalmentaja) tyohontulijan tueksi ja se helpot-
taa tyohontulijaa. Vastaajan mukaan tyOpaikkavalmentajan ymmarrys tyohontulijan
taustaa kohtaan auttaa tyohontulijaa, koska tyopaikkavalmentaja tuntee tydhontulijan

taustan ja h&n voi ndin olen olla oma itsensa.

Tyopaikkavalmentajien kokemuksen mukaan tyopaikkavalmentajan olemassaolo antaa
tyéhdntulijalle turvallisuuden tunnetta. He kokevat, ettd se helpottaa tyéhéntulijan tule-
mista tydpaikalle ja antaa turvallisen olon uuteen tydyhteis6on tultaessa. Tydpaikka-
valmentajan merkitysta tyéhontulijalle vastaajille korosti kokemus tyéhontulijan viihty-
misesta tyopaikalla sekd tydhontulijan toive ohjaussuhteen jatkumisesta myots kokeilu-

jakson jalkeen oppisopimuskoulutuksen aikana.

8.4.4 Kehittamisehdotukset

Vastaajilta kysyttiin miten tyopaikkavalmentajamenetelmaa voitaisiin heidan mielestaén
viela kehittdd entisestaan. Kehittamistarpeita haettiin sekd menetelman toteuttamiseen
ja koulutukseen liittyen ettd yleisesti tyohontulijoiden tuen tarpeeseen vastaamisen
nakokulmasta. Tyopaikkavalmentajat 10ysivat menetelmaén liittyvia kehittdmistarpeita
liittyen tyopaikkavalmentajien koulutukseen, tydyhteison toimintaan, tyollistymisen tu-
kemiseen sekéa tyopaikkavalmentajuuteen menetelmané. He nostivat vastauksissaan

esiin myds muutamia jo toteutuneita hyvia kaytantoja.

Nain tyopaikkavalmentajat kertoivat menetelmaan liittyvista kehittdmistarpeista:

Ma tykkasin tosi paljo siit koulutuksesta. Se oli tosi kattava ja tosi hyva
koulutus. Yks varmaan parhaista missa ma oon koskaan ollu, mut sit maéa
ajattelen sitd, maa en muista oliko siella tammadista, mutta ehka sem-
mosia mita nailtd tydpaikkavalmennettavilta tulee ajatuksia. Niita vois va-
han kasitella sielld. Et minkalaisia ajatuksia heilla on siita ja vaikka ennen
sinne tyOpaikalle edes menoa tai sen tyépaikkavalmennusjakson jalkeen
ja et niitd vois vahan kertoa. (H1)

Palkitsemisessa nimenomaan, et ollaan just puhuttu opiskelijoitaki, etta
siind on kuitenki aikamoinen homma, etta opiskelijoita ohjaa ja ottaa nayt-
t6ja vastaan. Niin mun mielesta kylla se pitais nakya. (H2)

Ehka sellasta, kehittdd jotakin mika sitte, ettei heti luovuteta sita ja sit
tsemppid myo6s sille kokeilijalle. Ma en tiedd mikd se on..ma en keksi
muuta ku jotain tyénohjauksellista se voi olla. (H4)
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Tyopaikkavalmentajien koulutukseen liittyen vastaajilta tuli maininta kokemustiedon
hyddyntamisesta. Ty6paikkavalmentajakoulutukseen olisi hyvd saada mukaan tyohon-
tulijoiden ajatuksia tyopaikkavalmentajuudesta seka yleisesti tyokokeilujaksolla olemi-
sesta. Tyohontulijan omakohtainen kokemus naistd asioista olisi vastaajan mukaan
hyva liséd koulutukseen. Vastaajat kokivat, ettd hyddyllista olisi myés tyopaikkavalmen-
tajille ja tyohontulijoille jarjestettava yhteinen koulutustilaisuus ennen ty6kokeilujakson
alkua. Koulutukseen sisaltoon tydpaikkavalmentajat toivoivat draamamenetelmia. Heis-
ta olisi hyva harjoitella puheeksi ottamista seka kayda lapi tydpaikkavalmentajuutta
nayttelemisen avulla. Tydpaikkavalmentajien jatkokoulutuksesta tuli yksi maininta. Kun
tydpaikalle tulee useampia tyokokeilijoita, toivottiin tydhontulijoiden jaksojen valissa niin
kutsuttua mieleenpalauttamis koulutusta tydpaikkavalmentajana toimivalle henkil6lle.
Yhden vastaajan mielesta tyopaikkavalmentajille tarkoitetussa koulutuksessa ei 16yty-

nyt mitaan kehitettavaa.

Vastaajat kokivat, etta tydyhteis66n toimintaan liittyen tydpaikkavalmentajamenetelmaé
voitaisiin viela kehittdd. Ajankaytté mainittiin yhtena kehittdmistarpeena. Tama liitettiin
tydyhteisdn valmistautumiseen ennen tyéhontulijan jakson alkamista. Vastaajan mu-
kaan tyOpaikkavalmentajalle ja tyOyhteisolle pitaisi antaa aikaa valmistautua vastaanot-
tamaan tyohontulija ja tyopaikkavalmentajalle tulisi antaa "tydrauha” jakson alkuun tyo-
hontulijan kanssa. Tyopaikkavalmentajat kaipasivat myos tehtavan nakyvaksi tekemis-
ta tyoyhteisdssa. Tyopaikkavalmentajan tehtavankuva tulisi suunnitella huolella ja teh-
da nakyvaksi tyoyhteistn jasenille. Tydyhteisdon voitaisiin kouluttaa myds useampi
tyopaikkavalmentaja. Vastaajat kokivat, etta esimiehen roolia voisi kehittéda jakson ai-
kana. Esimiehen olisi hyva haastatella tydhontulijaa tytkokeilujakson aikana, jotta ty6-
paikkavalmentajallekin tulisi palautetta ja tietoa missd asioissa olisi viela parannetta-

vaa.

Tyohontulijan tydllistymiseen liittyen tydpaikkavalmentajat nostivat kehitettavind asioina
puheeksi ottamisen, tyopaikkavalmentajan merkityksen seka lisaresurssit. Tydpaikka-
valmentajan maininnan mukaan ty6hontulijan tyéllistymista edesauttaa se, etta tyo-
paikkavalmentaja pystyy puhumaan hénen kanssaan myos vaikeista asioista. Vastaa-
jan kokemuksen mukaan tyohontulijan syvalliseen tyéllistymisen ohjaukseen tydpaik-
kavalmentaja tarvitsee aikaa, lisdkoulutusta seka tyonohjausta. Vastauksissa tuli esille
myds tyopaikkavalmentajan merkitys tydhontulijan tydllistymisessa. Vastaajan mukaan
tyopaikkavalmentajalla on merkitysta onnistuneessa tyéllistymisessa ja han toivoi mer-

kityksen huomioimista.
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Tyopaikkavalmentajuuteen liittyen vastaajat mainitsivat kehittdmisen paikkoina palkit-
semisen, sitoutumisen, tyonohjauksen seké& ohjauspalaverit. Vastaajien mukaan tyo-
paikkavalmentajia tulisi jollain tavoin palkita heidan tyttehtéavastddn. Palkitseminen
auttaisi tyopaikkavalmentajia motivoitumaan tehtdvaén seké osoittaisi heille arvostusta.
Vastauksissa tuli ilmi tyopaikkavalmentajan oma sitoutuminen tehtavaan. TyOpaikka-
valmentajan tulisi sitoutua tehtdvankuvaan seka ottaa vastuu tyohontulijan oppimisesta
jakson aikana. Yhden vastaajan mukaan olisi tarkeaa, etta tydpaikkavalmentaja ja tyo-
hdntulija voisivat pitdd kahdenkeskisen ohjauspalaverin saannéllisesti tydkokeilujakson
aikana. TyOpaikkavalmentajalle ja tydhdntulijalle kaivattiin myds tydnohjauksellista tu-

kea tyokokeilun aikana.

Kehittamistarpeiden lomassa tyopaikkavalmentajat kertoivat jo toteutuneista toiminta-
voista, jotka he kokivat hyviksi kaytanteiksi. Tydyhteison valmistelu nousi esille yhtena
tallaisena kaytanteend. Tassa tapauksessa tytpaikkavalmentajan mukaan esimies oli
valmistellut todella hyvin koko tydyhteistn tyéhontulijan vastaanottamiseen. Tydpaik-
kavalmentajien koulutuksessa oli ollut melko pieni koulutusryhmé (alle 10 henkil6a) ja
tyopaikkavalmentaja koki tdmé&n hyvana asiana. Hanen mukaansa pienessa koulutus-
ryhmassa oli helppo tuoda omat mielipiteet esille. Yleisesti tehtdvaan annetun koulu-
tuksen mahdollisuutta pidettiin hyvana. Tyopaikkavalmentajan mukaan koulutukseen
paaseminen oli hienoa ja silla oli myos selkeé tarkoitus.
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9 Johtopaatokset

9.1 Tyo6paikkavalmentajuus toteutuu perehdyttdmisena ja tuen antamisena

Opinnaytetyon keskeisena tutkimuskysymyksené on millaisia kokemuksia ty6paikka-
valmentajilla ja heiddn esimiehilladn on tyopaikkavalmentajuudesta? Vastaajat ovat
tuoneet esille omia kokemuksiaan tyOpaikkavalmentajuuden toteuttamisesta tydyhtei-
sOssd, tydhontulijan tuen tarpeista, tyéllistymisen tukemisesta seké yleisesti tydpaikka-

valmentajana toimimisesta.

Tyopaikkavalmentajamenetelman kayttdon ottoon tydyhteisdssa on liittynyt tydpaikka-
valmentajien ja heidan esimiesten halu tukea tydllistymistd ja samalla kehittda tydyhtei-
s6d. Esimiehet nakivat tyopaikkavalmentajuuden yhtend hyotyna yhteiskunnallisen
vastuun kantamisen. Kukkosen (2009: 102) tutkimuksessa yrityksien edustajat puhuvat
sosiaalisesta vastuusta ja mainitsevat tapauskohtaiseen sosiaaliseen vastuuseen liitty-
en maahanmuuttajataustaisen tai vajaakuntoisen tyontekijan rekrytoinnin. Lehtisen
(2000: 78) mukaan eras syy tydelaman kiinnostukseen heikommassa tyémarkkina-
asemassa olevia kohtaan 16ytyy juuri yritysten yhteiskunnallisen tietoisuuden ja vas-
tuun kasvusta. Se ndkyy muun muassa siina, etta useat kansainvaliset suuryritykset
ovat ottaneet yhdeksi toimintaperiaatteekseen syrjaytymisen ehkaisemisen tyollistdmal-

& vammaisia ja vajaakuntoisia henkil6ita (Lehtinen 2000: 78).

Opinnaytetyon tulokset osoittavat, ettd menetelméan toteuttamisen keskidssa on ollut
tyéhontulijan perehdyttaminen tydtehtaviin seka tuki tydyhteisddn sopeutumisessa.
Tyopaikkavalmentaja ja tydhontulija ovat tehneet tydtehtavia yhdessa ja olleet samois-
sa tybvuoroissa. Tyopaikkavalmentaja on ohjannut tythéntulijaa tybtehtavissa ja pita-
nyt huolen tydtehtdvien suunnittelusta seka tarvittaessa myos raataldinnista. Tybpaik-
kavalmentajuuteen on kuulunut luottamus tyopaikkavalmentajan ja tydhontulijan valilla.
Tyopaikkavalmentaja on antanut vastuuta ja seurannut tyotehtéavien sujumista jopa
takavasemmalta, mutta samalla pyrkinyt luomaan tyéhontulijalle turvallisuuden tunnet-

ta.

Tyopaikkavalmentajat ndkivat oman roolinsa vastuullisena ja tarkeana. He kokivat ole-

vansa viestin viejia tydhontulijan, esimiehen ja tydyhteison valilla. Omalla toiminnallaan
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he pyrkivat rakentamaan ymmarrysta tyéhontulijan ja tydyhteison valille. Tyéhontulijalle
tyopaikkavalmentaja on ollut rohkaisija ja vierella kulkija. Tydpaikkavalmentajan rooli
nahtiin vahvasti tasavertaisena tyohontulijan kanssa. Tydpaikkavalmentajuudessa voi-
daan ndhda piirteitda Peavyn (2006) sosiodynaamisen ohjauksen filosofiasta. Siina oh-
jaaja ei asettaudu auktoriteettiasemaan suhteessa ohjattavaan. Painvastoin koroste-
taan sita, etta ohjaustilanteessa pitaisi tapahtua aito ja inhimillinen kahden ihmisen
kohtaaminen, jossa kummallakin on oikeus saada osakseen kunnioitusta. N&in ollen
auktoriteetti seuraa tiedosta eikd asemasta tai sosiaalisesta arvostuksesta. (Peavy
2006: 35.)

Tyopaikkavalmentajat toivat esille haasteita, jotka liittyvat tydpaikkavalmentajuuden
toteuttamiseen omalla tyopaikalla. Tallaisia haasteita ei sita vastoin tullut ilmi esimies-
ten vastauksissa, mutta luultavasti selittavana tekijana on, etta heilla ei ole omakohtais-
ta kokemusta tehtavassa toimimisesta. Tehtavan toteuttamiseen liittyva ajankayttd ko-
ettiin haasteellisena, koska tydpaikkavalmentajuuden toteuttamiseen tuntui olevan liian
vahan aikaa oman tyon rinnalla. TyOyhteiso ja esimies eivat valttamattéa tukeneet tehta-
van toteuttamista, jolloin yksin jadmisen kokemus oli ilmeinen. Billet (2003: 105) on
saanut samansuuntaisia tuloksia tutkiessaan mentorointia tyOpaikalla. Mentoroinnille
on voinut olla vaikeaa I6ytaa aikaa ja johdon tuki on ollut vahaista, jolloin mentorointi on
koettu raskaaksi. Tastd huolimatta tydtoverin mentorointi omalla tydpaikalla on voinut
olla arvokas ja rikastuttava kokemus. (Billet 2003: 105.) Opinnaytetyon tuloksissa oli
samoja piirteita silla haasteista huolimatta tyopaikkavalmentajuuden koettiin olevan
monella tapaa hyoddyllista tydyhteisélle. Tyohontulijan tydkokeilujakson, tydpaikkaval-
mentajakoulutuksen ja menetelmén toteuttamisen on nahty vaikuttavan myonteisesti
koko tydyhteisdn kehittymiseen seka tydpaikkavalmentajan ammatillisen osaamisen

kasvuun.

9.2 Tyollistyminen mahdollistuu yksil6llisella tuella

Tyohontulijan tyollistymista on pyritty tukemaan tyépaikkavalmentajan kouluttamisella
tydyhteisdon. Nain on pystytty mahdollistamaan tyohontulijalle yksildllista tukea tydyh-
teison sisalta kasin. Tybpaikkavalmentajan tarjoama tuki suhteessa tyéhontulijan tyol-
listymiseen on koostunut pitkalti yksil6llisestd huomioimisesta. Hyva perehdytys on ollut
lahtokohta tydhontulijan tytkokeilujakson onnistumiselle ja néin ollen myds mahdollisel-
le tyéllistymiselle. Tydhontulijalle on tarjottu tukea tydyhteis6dn sopeutumiseen ja tyo-

elamataitojen oppimiseen. TyoOpaikkavalmentaja on pystynyt omalla toiminnallaan
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myds tukemaan tyohontulijan itseluottamuksen kasvua suhteessa tyoelamassa selviy-
tymiseen. Kansainvélisissa tutkimuksissa (Banks, Charleston, Grossi ja Mank 2001:
389, Secker — Membrey 2003: 207) korostetaan tyOpaikan sisélta kasin tulevan tuen
(natural supports) merkitystd kun puhutaan tyollistymisesta tai tydssa pysymisesta
vammaisten ja osatyOkykyisten henkildiden kohdalla. Kaytdssa olevalla natural sup-
ports -k&sitteella tarkoitetaan tydyhteisbn jasenten antamaa niin sanottua luonnollista
tukea tyohontulijalle. Tydpaikkavalmentajuutta voidaan pitaa juuri tallaisena tyépaikan
sisélta tulevana luonnollisen tuen muotona, jossa tuen tarjoajana on toinen tydyhteisén

jasen eli tydkaveri.

Tyohontulijoiden tuen tarpeet ovat liittyneet pitkalti tydelamassa tarvittaviin taitoihin.
Pitka tyottdmyys on voinut heikentdd tyohontulijan itsevarmuutta suhteessa omaan
ammattitaitoon, jolloin ty6paikkavalmentajan rooli itsevarmuuden kohottajana on ollut
oleellinen. Tyotpaikkavalmentajat nékivat vuorovaikutustaidot, asiakastytn ja tulevai-
suuden pddmaarat osa-alueina, joissa tydhontulijoilla oli eniten tuen tarpeita. Mielen-
kiintoista tuloksissa on se, ettd ty6paikkavalmentajat eivat nostaneet millaan tapaa esil-
le tybhontulijoiden terveydelliseen tyokykyyn liittyvia tekijoita, kun puhuttiin tuen tarpeis-
ta. limarisen ym. (2003: 69-70) tyokykytalossa (kuvio 2 s.11) tyokyky koostuu tydsta,
arvoista, ammatillisesta osaamisesta sekad terveydestd. Tyotkykytaloon verrattaessa
tydhontulijoiden tuen tarpeet liittyivat vain tyohon liittyviin tekijoihin eika niinkaan heilla
mahdollisesti oleviin terveydellisiin rajoitteisiin.

Tyopaikkavalmentaja nayttaytyy tukihenkiléna, joka on vienyt viestia tyéhontulijan tyol-
listymishalusta ja edellytyksista esimiehelle. Tyopaikkavalmentaja on ollut niin sanotusti
tyéhdntulijan puolestapuhuja ja tyollistymisen tukeminen on ollut tirked osa tehtavaa.
Tyoyhteistn asenteilla on ollut suuri merkitys tyéhontulijan tyéllistymisen onnistumises-
sa. Osa tydyhteisdista on suhtautunut tydhontulijaan avoimesti, mutta osassa tydyhtei-
soista on ilmennyt ennakkoluuloja tydhdntulijaa kohtaan. Tyoyhteisbissa ilmenevat en-
nakkoasenteet ovat tulleet esille muissakin tutkimuksissa. Teravan ym. (2011: 37) tut-
kimuksessa tydnantajien ennakkoasenteet nousivat esiin maahanmuuttajien, vammais-
ten ja vajaakuntoisten tyollistymisen osalta. Tutkimuksessa painotettiinkin, ettd ensisi-
jaisen tarkeaa olisi valittdd tyonantajille yhd enemman positiivisia kokemuksia erityis-
ryhmien tyollistamisesta (Terava ym. 2011: 37). Tyopaikkavalmentaja on tukenut tyo-
hontulijan tyollistymista herattamalla keskustelua tydyhteistssa ja pyrkinyt omalta osal-

taan vaikuttamaan tydyhteisdssa esille nousseisiin ennakkoluulohin. Ekholm (2009:
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154) on tutkinut ndkévammaisten asiantuntijoiden ty6elamakokemuksia ja heidan koh-

dallaan tytelamaan paasemisessa keskeisin merkitys oli tydnantajien asenteilla.

Opinnaytetyon tulosten mukaan tyopaikkavalmentajan merkitys tyéhontulijan tyollisty-
misen onnistumisessa korostuu. Esimiehet seka tyOpaikkavalmentajat kokivat, etta
tyopaikkavalmentajan kaytto tydyhteisdssa edesauttaa osatydkykyisen tai muutoin vai-
keassa tyomarkkina-asemassa olevan henkilon tyoéllistymista. Tyopaikkavalmentajan
antaman tuen lisaksi ty6llistymisen onnistumisessa nahtiin tarkeana tyéhontulijan oma
motivaatio tyollistymista kohtaan. Henkilolla taytyy olla oma halu tydllistymiseen, jotta
tydpaikkavalmentaja voi toiminnallaan tukea tyéllistymista. Tyoyhteison tarve ja tahtoti-
la tyollistamiseen ovat myods merkityksellisid. Onnistunut tyollistyminen oli tapahtunut

tydyhteisdissa, joissa oli valmiina tahtotila uuden tyontekijan rekrytointiin.

9.3 Menetelmén kehittamiskohdat

Opinnaytetydssa on haettu vastausta tutkimuskysymykseen miten tydpaikkavalmentaja
-mallia voidaan jatkossa kehittdd? Seka tyopaikkavalmentajat ettd heidan esimiehensa
nimesivat useita kehittdmisen kohtia, joilla tydpaikkavalmentajuutta voidaan jatkossa
parantaa. Kehittdmistarpeiden lisdksi tydpaikkavalmentajuudessa nahtiin myds hyvia jo
olemassa olevia kaytanteité ja merkityksia. Vahvuutena koettiin erityisesti tydyhteison
osaamisen kehittyminen, tyopaikkavalmentajille tarjottu koulutus sekd menetelman
avulla toteutuva yksilollinen perehdytys ja tuki tydhontulijalle. Tyopaikkavalmentajuus
on vield varsin uusi toimintamalli Aspa-saation kehittdmana toimintamuotona. Mene-
telman kehittdmistyén avulla tydpaikkavalmentajuudella voidaan vastata vielékin pa-
remmin tyéhontulijoiden tuen tarpeisiin ja menetelmda voidaan hyddyntaa tyodllistymi-

sen tukimenetelmana erilaisten tyoéllistyjien kohdalla.

Tyopaikkavalmentajakoulutus

Tyopaikkavalmentajille suunnattuun koulutukseen kaivattiin selkeasti lisda vuorovaiku-
tusta tydhdntulijoiden seka tyopaikkavalmentajien valille. Tyopaikkavalmentajilla on
halu ymmartaa tydhdntulijan tilannetta ja tuen tarvetta, jolloin he kokivat, etté jo koulu-
tuksen aikana olisi hyva hyodyntaa tydhontulijoiden kokemustietoa. Tydpaikkavalmen-
tajat ndkivat, etta erilaisten ohjaustilanteiden harjoittelu koulutuksen aikana antaisi heil-
le lisdvalmiuksia toimia tyopaikkavalmentajan tehtavéssa. Varsinkin haasteellisiksi koe-
tut tilanteet, kuten puheeksi ottaminen, olisi hyva kdyda draamamenetelman avulla lapi

koulutuksessa. Jatko- ja lisdkoulutuksen tarve nousee esiin kehittdmisehdotuksissa.
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Tyopaikkavalmentajan tehtdavan kuva on moninainen ja vaihtelee ty6hontulijan yksilol-
listen ominaisuuksien mukaan, joten tehtavaén tarvittava lisdkoulutus on varmasti aina
ajankohtaista, mutta toisaalta tydpaikkavalmentajuus itsessdan voi myoés toimia hyvana

koulutuksena ja osaamisen kasvattajana.

Menetelman toteutus tydyhteisdssa

Tyopaikkavalmentajuus vaatii tehtavassa toimivan tyontekijan tydaikaa, jolloin se voi
olla pois niin sanotuista varsinaisista tyotehtavista. Tydyhteisossa olisi hyva sopia ty6-
paikkavalmentajan ajankaytosta liittyen tydhdntulijan tukemiseen ja ohjaamiseen. Tyo-
paikkavalmentajille toivottiin myds aikaa valmistautua tyéhontulijan vastaanottamiseen.
Tyopaikkavalmentajamenetelma tulisi tehda nakyvaksi tydyhteisdssa ja siihen liittyvista
kaytanteista seka toimintatavoista olisi hyva sopia tyoyhteisén kesken. Nain ollen tyo-
paikkavalmentajan tehtavankuva selkeytyisi ja sen tavoitteellinen toteuttaminen olisi
helpompaa. Tydpaikkavalmentajuuden ei tarvitse olla tydyhteisdssa vain yhden tydnte-
kijan vastuulla vaan varsinkin isoimmissa tydyhteisoissa olisi hyva olla useampia koulu-

tuksen kayneita tyopaikkavalmentajia.

Tyollistymisen tukeminen

Yleisesti ottaen tuki tydllistymiseen toivottiin kohdennettavan oikeille ihmisille eli niille,
jotka oikeasti ovat motivoituneita tyollistymaan. Tassa suhteessa painotetaan myos
yhteisty6ta tydhontulijan ohjanneen tahon ja tydyhteison valilla. Tybnantaja puolella
nahdaan tarkeana, ettd tieto tyopaikkavalmentajuudesta olisi myés TE-palveluissa.
Edella mainitut tekijat auttaisivat yleisella tasolla tyéhontulijoiden tydllistymista. Kun
katsotaan tyollistymisen tukemista tydpaikkavalmentajan nékdkulmasta, nahdéan tar-
keédna avoimuus eli myos vaikeiden asioiden puheeksi ottaminen tydhontulijan kanssa.
Tyollistymisen tukeminen koettiin asiana, johon tarvittaisiin eniten lisdresursseja, kuten
aikaa, tyonohjausta ja lisdkoulutusta. On kuitenkin tarkedd huomioida tyopaikkaval-
mentajan rajalliset mahdollisuudet tyéhontulijan tydllistymisen tukemisessa viitaten

tehtavan toteuttamiseen oman tyon rinnalla.

Tyopaikkavalmentajuus

Tyopaikkavalmentajan tehtavad kohtaan toivottiin osoitettavan arvostusta palkitsemi-
sen keinoilla. Palkitsemisen koetaan mygs lisdédvan tehtdvaan motivoitumista. Tehta-
vaan sitoutumista pidetaan tarkedna ja siihen liittyy myds vastuu tydhdntulijasta. Tyo-
paikkavalmentajuus vaatii suunnitelmallisuutta ja tyohontulijan jakson seurantaa. Ohja-

uskeskustelut tydpaikkavalmentajan ja tyéhontulijan kesken antavat mahdollisuuden
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jakson seurantaan ja molemmin puolisen palautteen antamiseen. TyOpaikkavalmenta-
jille suunnattu tyénohjauksellinen tuki voi toimia tehtévassa toimivan henkilén osaami-

sen seka voimavarojen vahvistajana.

9.4 Tyobpaikkavalmentajuuden mallinnus

Opinnaytetyon tarkoituksena on ollut selvittaa tydpaikkavalmentajien ja heidan esimies-
ten kokemuksia tydpaikkavalmentajuudesta. Opinndytetydn aineistosta saatujen koke-
musten perusteella on koostettu mallinnus tydpaikkavalmentajuudesta ja menetelman
toteuttamisen sisalldista. Kuvioon 3 on keratty tydpaikkavalmentajan tehtavaan sisalty-
vat aihe-alueet, jotka perustuvat tydpaikkavalmentajien ja heidan esimiesten esille
tuomiin kokemuksiin. Motivaatiotekijdilla mallinnuksessa tarkoitetaan niita tekijoita, jot-
ka ovat vaikuttaneet tydpaikkavalmentajien ja esimiesten haluun lahteéd toteuttamaan
tyopaikkavalmentajamenetelmaa tydyhteiséssa. Menetelmén toteutus siséltaa paékoh-
dat tyopaikkavalmentajan tehtdvankuvasta ja sen toteuttamisesta tydyhteiséssé. Roo-
leihin on keratty tyOpaikkavalmentajan tehtavankuvaan liitetyt erilaiset roolit, joissa tyo6-
paikkavalmentaja voi toimia. Tyo0llistymista edistda tarkoittaa niité tekijoita, joiden on
koettu vaikuttavan ty6hontulijan tyollistymisen onnistumiseen ja joiden avulla tyopaik-
kavalmentajan on mahdollista tydhdntulijaa tukea.

Tyopaikkavalmentaja
tehtdvana tydllistymisen tukeminen

Maotivaatiotekijdt
Halu tukea tyollistymists
Tyoyhteison kehittyminen

Tyillistymists edistii

Menetelmin toteutus Roolit Oma halu tybllistys
_ i . R Onnistunut alku
Tyayhteison valmistelu Viestinvigjd TyGeldmataitgjen opettelu
Perehdyttdminen Rohkaisija TyGhantulijan tukeminen
Dhjaaminen Tasawvertainen kollega Palauteia viestissimishalls
Yhdes=s3 tekeminen Wierell3 kulkija Ty ht]ei5|':i|135EﬂtEisiin,"
VYhteiset tyGvuarat SLlrendls 1IIIl:rznnElkkl::nluull::ihin
TySyhteistdn tutustutaminen Dpastaja ; ;
Luottamus Vastuuhenkild vaikut=minen

Itseluoctmmuksen
wahvistaminen

Kuvio 3. Mallinnus ty6paikkavalmentajuudesta.
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TyOpaikkavalmentajamenetelman kayttoon tydyhteisossa liittyy sekad hyotyja ettd haas-
tekohtia (kuvio 4). Tyoyhteisdossa on otettava huomioon tydpaikkavalmentajan ajan-
kaytto, tehtavan sisallén suunnittelu, jakson seuranta, tehtavien organisointi ja mahdol-
linen tybnohjauksen tarve, jotta haasteita voidaan minimoida. Erityisen tarkeaa tyo-
paikkavalmentajalle on tydyhteison tuki tehtavassa toimimiseen.

Tydpaikkavalmentaja tydyhteisissa

HYODYT HAASTEET
Ammatillisen osaamisen kasvu Tuen puute
Tyoyhteison kehittyminen | Ajankayito
Vaikutus tydyhteison asenteisin | Tyohontulijan sitoutumattomuus
Yhteiskuntavastuu Tyohontulijan rajsttomuus
HyvE perehdytys ja vastaanotto O=saamisen puuts
uusilletyontekijoille WEsyminen

HUOMIDITAVAA

Ajankaytto
Sisdllgn suunnittelu
Seuranta
Tyotehtavien organisointi
Tyoyhteison tuk
Tyonohjauksen tarve

Kuvio 4. Tyopaikkavalmentajuuden hyddyt ja haasteet tydyhteisdssa.

Tyopaikkavalmentajuutta voidaan verrata sosiodynaamisen ohjauksen viitekehykseen
ja loytaa piirteita, jotka luovat perustaa tydpaikkavalmentaja mallinnukselle. Kuviossa 5
esitetddn tydpaikkavalmentajuuden motivaatiotekijat, menetelméan toteutus, tyopaikka-
valmentajan roolit ja tavoite seka sosiodynaamisen ohjauksen keskeisia ideoita. Pea-
vyn (2006: 21) mukaan sosiodynaamisen ohjauksen filosofiassa toisten ihmisten aut-
taminen on eettinen hyva. Tyopaikkavalmentajien yhdeksi motivaatiotekijaksi nousi
halu tukea toisen ihmisen tydllistymista. Tama voidaan nahda haluna toteuttaa eettista
hyvaa. Tyopaikkavalmentaja ndhdaan tasavertaisena kollegana ty6hontulijan kanssa
seka vierella kulkijana. Sosiodynaamiseen ohjaukseen kuuluu oleellisesti, ettei ohjaaja
asetu auktoriteettiasemaan suhteessa ohjattavaan vaan ohjauksessa korostuu kahden
ihmisen aito ja inhimillinen kohtaaminen, jossa kummallakin on oikeus saada osakseen
kunnioitusta (Peavy 2006: 35). Tyopaikkavalmentajuuteen on oleellisesti kuulunut yh-

dessa tekeminen ja tydyhteist6n tutustuttaminen osallistumisen nékdkulmasta. Peavyn
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(2006: 53, 55) mukaan sosiodynaaminen ohjaus pitaé sisallaan yhteistoiminnan seka

korostaa yksilon osallistumista.

Tyopaikkavalmentajuus Sosiodynaaminenohjaus
MOTIVAATIOTEKLIAT MOTIVAATIOTEKLIA
Halu tukea tyollistymists Toisten auttaminenon eettinen hywa
Tyoyhteison kehittyminen N
MEMNETELMAN TOTEUTUS
MEMETELMAN TOTEUTUS Aito ja inhimillinen kohtzaminen
Tyoyhteison valmistelu Ohjaajan teht3va auttaa yksilod
PerehdyttSminen vahvistamaan omia kykyjd
Chjaaminen Toimitaanyhdessg, yhteistoiminta
¥hdesss tekeminen y . Toi=en ihmisen kunnioittaminen;
Yhteiset tyovuorot l l Wahvistetaan yksilad jahanen

™,

TyByhteisson tutustutaminen ALl

Luottamus k \\ 4 Korostetaan osallistumista
J—l / Vi ItetdEn holhoavaa ja alentuvaa
ROOLIT asennoitumista
Viestinvigjd *Kumpikin tietS3" asenteena
Rohkaisija
Tasavertainen kollega ROHOLI
Vierell3 kulkija Ohjaaja eiasstu auktoriteettiasemaan
Tukihenkild suhteessaohjattavaan
Opastaja
Vastuuhenkild OHJAUKSELLA RAKEMMETAAN
SOSIAALSTA PAAOMAR, ESIM.
TAVOITTEENA TYOLLISTYMINEN TUETAAM TYOLLISTYMISTA

Kuvio 5. Tyopaikkavalmentajuus verrattuna sosiodynaamisen ohjauksen filosofiaan (Peavy
2006: 34-35, 37, 40, 53, 56.)

Sosiodynaamisen ohjaustavan ja tyOpaikkavalmentajuuden menetelmat kietoutuvat
yhteen my6s toisen ihmisen kunnioittamisessa. Ty6paikkavalmentaja on ollut tyéhontu-
lijoille rohkaisija seka pyrkinyt omalla toiminnallaan vahvistamaan tyéhodntulijan itseluot-
tamusta suhteessa tyollistymiseen. Sosiodynaamisen ohjauksen filosofiassa ohjaajan
tehtava on auttaa yksil6a vahvistamaan omia kykyjaan. Ohjauksella pyritaan rakenta-
maan toisen ihmisen sosiaalista paaomaa, joka voi tarkoittaa esimerkiksi tydllistymisen
tukemista. Sosiodynaamisessa ohjauksessa pyritaan valttdmaan kaikenlaista holhoa-
vaa ja alentuvaa asennoitumista suhteessa toiseen ihmiseen. "Kumpikin tietda” asen-
netta korostetaan, tarkoittaen, ettd ohjaaja ja ohjattava ovat aktiivisia tietdjia ja molem-
mat tietavat parhaiten, mutta eri asioita. Ohjaaja voi olla asiantuntija omassa tydssaan
ja ohjattava oman elaméankokemuksensa suhteen. Kukaan ei koskaan tunne ohjattavan
elamankokemusta yhta hyvin kuin tdma itse. H&n myos tietda itse parhaiten millaisia
paamaaria han elamassaan tavoittelee. (Peavy 2006: 34, 40, 55-56). TyOpaikkaval-
mentaja voi omalla toiminnallaan tukea tyohontulijan tydllistymista, mutta silti sen on-

nistumiseen tarvitaan myds tydhontulijan oma halu ja motivaatio tyollistymiseen.
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10 Pohdinta

Opinnaytetydn tavoitteena oli kuvata tydpaikkavalmentajien ja heidan esimiesten ko-
kemuksia tydpaikkavalmentajuudesta. Tarkoituksena oli tuottaa tietoa siitd, mita tyo-
paikkavalmentajuus on ja miten sita on toteutettu tydyhteistissa. Lisaksi haluttiin saada
tietoa siitéd miten tydpaikkavalmentaja voi parantaa osatyokykyisen henkilon tyollistymi-
sen mahdollisuuksia. Opinnaytetyén tavoitteena oli tuottaa tietoa tydpaikkavalmenta-
juuden kehittamistarpeista, jotta silla pystyttaisiin tukemaan osatytkykyisten henkildi-
den tyollistymista. Tutkimuskysymyksiin "Millaisia kokemuksia tyopaikkavalmentajilla ja
heidan esimiehillaan on tydpaikkavalmentajuudesta?” ja "Miten ty6paikkavalmentaja -
mallia voidaan jatkossa kehittd&d?” saatiin vastaus kerdamalld aineistoa kahdelta koh-
deryhmalta, tydpaikkavalmentajilta ja heidan esimiehiltd, puolistrukturoidun haastattelu-
lomakkeen avulla. Liséksi aineistoa kerattiin tydpaikkavalmentajille suunnatuilla teema-
haastatteluilla. Saadut vastaukset analysoitiin laadullisella teemoista lahtevalla teo-
rialahtoisella siséllonanalyysimenetelmalla.

Opinnaytetytsta saatujen tulosten mukaan tytpaikkavalmentajuus toteutuu tydyhtei-
sbissa tydhontulijan tydtehtaviin perehdyttamisena ja tydyhteisédn sopeutumisen tu-
kemisena. Ty6paikkavalmentajien ja heidan esimiesten kokemusten mukaan ty6paik-
kavalmentaja voi tukea osatydkykyisen henkilon tydllistymista tydyhteiston yksildllisen
tuen avulla. Tydpaikkavalmentajamallin kehittdmistarpeet kohdistuivat tydpaikkaval-
mentajakoulutukseen, menetelman toteutukseen, tyéllistymisen tukemiseen ja tyopaik-

kavalmentajuuteen tehtavankuvana.

Opinnaytetyon aihe syntyi Aspa-sdation toiveesta tutkia suhteellisen vahan tunnettua ja
kasiteltya tyopaikkavalmentajuutta tydpaikoilla. Aspa-saatio pitaa tyopaikkavalmenta-
jamallin kehittdmista ja tunnettavuuden lisdamista valtakunnallisella tasolla tarkeana.
Opinnaytetydn kautta Aspa-sdatit saa edelleen lisdperusteita ja vahvistusta sille, miten
moninaisia positiivisia vaikutuksia tyopaikkavalmentajuudella on sek& tyohontulijan etta
koko tyoyhteison nékokulmasta. Myds yhteiskunnallisella tasolla tyopaikkavalmenta-
juudella on oma merkityksensa osatyokykyisten tai muuten vaikeassa tyomarkkina-

asemassa olevien henkildiden tyollistymisen tukemisessa.

Tyoikdisen vaeston suhteellisen osuuden vahentyessd Suomessa on tarkeda huolehtia

siitd, ettd mahdollisimman monen henkilon tyépanos olisi tyémarkkinoiden kaytdssa.
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Tarkeaa olisi |0ytdéa erilaisia keinoja, joiden avulla voidaan parantaa tai mahdollistaa
sairauden, vamman tai muun syyn vuoksi tyémarkkinoiden ulkopuolella olevien henki-
I6iden mahdollisuuksia antaa tydpanoksensa tyomarkkinoiden kayttéon. (Harkapaa ym.
2013: 9.) Huomioon on otettava, etta tyottdmyyden pitkittyessa riski syrjaytya tyémark-
kinoilta kokonaan kasvaa. Tyottomien paluu avoimille tyémarkkinoille vaikeutuu olen-
naisesti jo kolmen kuukauden tyottomyyden jalkeen. (TEM 2011: 4.) Liséksi tutkimus
tulosten mukaan tyokyvyttomyyselakkeella olevissa on runsaasti henkil6ita, joita tyo
edelleen kiinnostaa ja joilla olisi kykya ainakin osapaivaiseen tyon tekoon (Gould — Ka-
liva 2010: 7-8). Tyopaikkavalmentajamenetelmaa voidaan kayttdd yhtena tybelamaan
paasemisen tai palaamisen tukimuotona osatyokykyisten tai muuten vaikeassa ty6-

markkina-asemassa olevien henkildiden kohdalla.

Opinnaytetydn aiheen ajankohtaisuus voidaan nédhda taman hetkisessa hallitusohjel-
massa. Nykyisen hallituksen hallitusohjelmaan kuuluu muun muassa tyémarkkinoiden
kehittaminen osallisuuden ja tydllisyyden nakokulmasta. Hallitusohjelman mukaan
tyonteon esteet ja tyollistymisen kynnykset taytyy poistaa ja kannustavuutta liséata. Li-
saksi tydelaman joustavuutta seka osatyokykyisten ja vammaisten mahdollisuuksia
tyontekoon pyritddn kehittamaéan. (Paaministeri Jyrki Kataisen hallituksen ohjelma
2011: 7-8.) Tybelaman kehittamiseen ja osatyokykyisten tyéllistymisen edistdmiseen
on kiinnitetty huomiota hallituksen tasolla ja ty6paikkavalmentajuutta voidaan ajatella

yhtena menetelmana tydelaman kehittamisessa.

Tyollistymista pystytaan edistdméan monilla olemassa olevilla palveluilla, kuten tyo- ja
elinkeinopalveluilla, ammatillisella kuntoutuksella, tuetulla tydllistymisella ja erilaisilla
tyd- ja tybhonvalmennuspalveluilla. Naille kaikille yhteista on, etta palvelu kohdistuu
tydelamaan haluavaan henkiléén mahdollisen tyopaikan ulkopuolelta kdsin. Naita pal-
veluja tarvitaan edelleen, mutta niiden lisdksi tyollistymista voidaan edistéaa myos tyo-
paikkojen sisaltéd kasin tulevalla tyollistymisen tuella. TyOpaikkojen omaa halua ja
osaamista osatyokykyisen tai muuten vaikeassa tyémarkkina-asemassa olevan henki-

I6n tyollistymisen tukemiseen tulisi kasvattaa.

Tyohontulija on jakson alkaessa ollut valityémarkkinoilla (kuvio 1 s. 7) ja paatynyt on-
nistuneen tyollistymisen myoéta avoimille tydomarkkinoille, kun tydkokeilu on muuttunut
tydsuhteeksi. Tydpaikkavalmentajan antaman tuen lisaksi oleellista on ollut tydyhteisén
halu antaa mahdollisuus tydkokeilijalle sekad halu tukea tyollistymista. Tydyhteiséssa on

voinut siitd huolimatta esiintya ennakkoluuloja seka negatiivisia asenteita uutta tyéhon-
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tulijaa kohtaan. TyOpaikkavalmentajan merkitys nahdéaan tarkeana tyoyhteisén ennak-
koluuloihin vaikuttamisessa. Opinnaytetyon tulosten mukaan tyoyhteiséjen valmius
erilaisten ihmisten kohtaamiseen on kasvanut tyopaikkavalmentajuuden kayttdéon oton
myota. Erilaisten ihmisten kunnioittaminen tydyhteisdssa edistéé tydelaman monimuo-
toisuutta. Kauppisen ja Toivasen (2002: 256) mukaan tasa-arvo ja monimuotoisuus
ovat tydyhteison voimavaroja. Tasa-arvoinen tyoyhteisd kohtelee jasenigén tasapuoli-
sesti ja oikeudenmukaisesti tarkoittaen ihmisten erilaisuuden huomioivaa oikeudenmu-
kaista kohtelua, jolla on todettu olevan tyéhyvinvointia yllapitavia vaikutuksia. Moni-
muotoisuus nahdaan valttamattdmana nykyajan tyéelamassa. Monimuotoisuuden kun-
nioittamiseen liittyy seka eettiset perustelut, kuten inhimilliset perusoikeudet, etta sen
tuottama hyoéty organisaatioiden hyvinvoinnille ja menestymiselle. (Kauppinen — Toiva-
nen 2002: 256-257.)

Opinnaytetydntekija on tehnyt kirjallisen yhteistydsopimuksen Aspa-saation kanssa
opinnaytetyon tekemiseen liittyen. Opinnaytetyon tekija tydskentelee Aspa-saation ke-
hittamisprojektissa nimelta Silta tyohon. Han on ollut mukana tydpaikkavalmentaja -
mallin kehittdmisessa ja tyopaikkavalmentajille jarjestetyissa koulutuksissa seka tehnyt
yhteistyOta esimiesten ja tydpaikkavalmentajien kanssa tyopaikoilla. Aihe on opinnayte-
tyontekijalle laheinen ja opinndytetyd on toteutettu yhteistydssa oman tyoyhteisén
kanssa oman tyon kehittdmisen nakokulmasta. Opinnaytety0ssa on raportoitu aineis-
tonkeruusta ja analysoinnista sek& aineiston analyysistd saaduista tuloksista mahdolli-
simman tarkasti ja luotettavasti. Tydpaikkavalmentajien ja heidan esimiesten kokemuk-
set tyOpaikkavalmentajuudesta on pyritty kertomaan rehellisesti ja luotettavasti. Haas-
tattelulomakkeista ja teemahaastatteluista saadut vastaukset on esitetty opinnaytetyon
tuloksissa totuuden mukaisesti ja niiden sisaltdd muuttamatta. Opinnaytetydn tulokset
eivat ole sattumanvaraisia silla useat tydpaikkavalmentajat ja esimiehet toivat vastauk-

sissaan esille samoja asioita.

Opinnaytetydn luotettavuutta tarkasteltaessa on otettava huomioon, ettd opinnayte-
tydntekija tuntee opinnaytetydn kohderyhman oman tydnsa kautta. Puolistrukturoituihin
haastattelulomakkeisiin vastaajat ovat vastanneet anonyymisti, ilman etta heidan hen-
kilollisyyttd&n voisi vastauksista tunnistaa, mutta teemahaastatteluissa opinnaytetyon-
tekija on haastatellut vastaajia. Yleisesti ottaen haastattelun luotettavuutta saattaa hei-
kentdd se, ettd haastattelussa on taipumus antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia
(Hirsjarvi ym. 2009: 206). N&in ollen on huomioitava, ettd haastatellut henkil6t ovat

tunteneet opinnaytetyontekijan ja ovat voineet haastattelussa antaa sellaisia vastauk-
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sia, jotka ovat sosiaalisesti suotavia. Opinnaytetyon luotettavuuden kannalta merkitta-
vaa on, ettd sekad haastatteluissa etta haastattelulomakkeissa vastaajat nostivat esiin
rohkeasti menetelman kehittamistarpeita seka haastekohtia.

Haastateltavien lukumaara oli opinnaytetydssa verrattain pieni (4 henkil6d), mutta
haastattelulomakkeisiin vastauksia saatiin kahdelta eri vastaajaryhmaélté yhteensa 24.
Opinnaytetydn tulokset eivat ole laajamittaisesti yleistettavissa, mutta opinnaytetydn
luotettavuutta lisda kuitenkin se, ettd kohderyhmdaan kuuluvia henkil6itakdan ei ole
olemassa kovin suurta joukkoa. Opinnaytetyon luotettavuuden kannalta merkittavaa on
my0s vastausten kerddminen kahdelta eri taustan omaavalta kohderyhmalta, tytpaik-
kavalmentajat ja heidan esimiehet. Lisaksi vastaajien joukossa oli henkil6ita erilaisista
tydpaikoista edustaen eri ammattiryhmid. Ottaen huomioon nama asiat, voidaan tyo-
paikkavalmentajuudesta todeta johtopaatoksissa esitettyja asioita. Opinnaytetydssa on
tutkittu tyopaikkavalmentajien ja heidan esimiesten kokemuksia tytpaikkavalmentajuu-
desta. Suorsan (2011: 174) mukaan kokemuksen tutkimisessa tulee ottaa huomioon,
etta mille tahansa kokemukselle luonteenomaista on sen omakohtaisuus. Kokemus on
subjektiivinen, aikaan sidottu, paikallinen ja ainutlaatuinen. Lisdksi yksilon toiminta ja
kokemuksellisuus perustuvat aina tietylla tavalla painottuneisiin yhteiskunnallisesti tuo-
tettuihin toimintamahdollisuuksiin (Suorsa 2011: 176).

Tuomen ja Sarajarven (2009: 131) mukaan yleisesti voidaan ajatella, ettéa ihmisoikeu-
det muodostavat ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen eettisen perustan. Tutkimukseen
osallistuvien ihmisten suojaan kuuluu se, ettd tutkijan on selvitettdva osallistujille tutki-
muksen tavoitteet, menetelmat ja myds mahdolliset riskit silla tavoin, etta he pystyvét
ne ymmartamaan. Tutkittavien suojaan sisaltyy osallistuvien vapaaehtoinen suostumus
tutkimukseen osallistumiselle. Tutkijan on varmistettava, ettd suostumuksensa tutki-
mukseen osallistumiselle antanut henkilo tietaa, mista tutkimuksessa on kyse. (Tuomi -
Sarajarvi 2009: 131.) Kaikkien vastaajien tyOnantajilta on pyydetty erikseen lupa opin-
naytetyon toteuttamiselle. Haastatelluilta henkililta on liséksi pyydetty erillinen kirjalli-
nen suostumus opinnaytetyéhon osallistumiselle. Opinnaytetyon kohderyhmaélle on
korostettu osallistumisen vapaaehtoisuutta seka haastattelulomakkeisiin vastaamisen
ettd haastatteluun osallistumisen kohdalla. Kaikille vastaajille on selvitetty tarkasti
opinnaytetyon tavoitteet, menetelméat seka perusteltu kohderyhman valinta ennen kuin

he ovat vastanneet haastattelulomakkeisiin tai osallistuneet haastatteluun.
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Tutkittavien suojan osalta tulee ottaa huomioon, etta tutkimustietojen tulee olla luotta-
muksellisia eika tutkimuksen yhteydessad saatuja tietoja saa luovuttaa ulkopuolisille ja
nain ollen saatuja tietoja ei kaytetd muuhun kuin luvattuun tarkoitukseen. Tarkeaa tut-
kittavien suojassa on, etta kaikki osallistujat jaavat nimettomiksi ellei toisin ole jostain
syysta sovittu. (Tuomi - Sarajarvi 2009: 131.) Opinnaytetyon tekemisessa on otettu
huomioon, ettd tyOpaikkavalmentajien ja esimiesten yksityisyyttd on kunnioitettava.
Puolistrukturoidut haastattelulomakkeet toteutettiin nimettdmina, joten vastaajia ei ole
pystytty yksittaisista vastauksista tunnistamaan. Seka haastattelulomakkeilla ettéa haas-
tatteluissa saadut vastaukset on kasitelty luottamuksellisesti ja niin, ettei valmiista
opinnaytetyosta voida vastaajien henkil6llisyytta tunnistaa. Valmiissa opinnaytetydra-

portissa vastaajien taustatiedot on esitetty niin, etta vastaajia ei ole yksiloity.

Tyo6paikkavalmentajuuden kaltaista varsin uuttaa toimintamallia tulee edelleen kehittaa.
Opinnaytety6n tuloksista nousee useita kehittdmisehdotuksia, joilla tydpaikkavalmenta-
jamallia voidaan parantaa. Yhteiskunnassa on tarkeda loytdd uusia menetelmid osa-
tyokykyisten ja muuten vaikeassa tyomarkkina-asemassa olevien henkitiden tyollisty-
misen tukemiseen. Uusien hyvien kaytanttjen avulla voidaan tukea erilaisten ihmisten
tybelama&an paasya ja palaamista. Tydpaikkavalmentaja ei ole vain perehdyttdja tai
uuden ty6hontulijan vastaanottaja tydyhteiséssa. Hanella on oman toimintansa kautta

mahdollisuus vaikuttaa toisen ihmisen tyéllistymismahdollisuuksien paranemiseen.

Opinnaytetyodn tulokset ovat hyddynnettavissa laaja-alaisesti eri tyollisyyssektorin toimi-
joiden keskuudessa. Tyopaikkavalmentajuus antaa uutta nékdkulmaa tyollistymisen
tukemiseen myos tydyhteisdjen sisaltd kasin, jo olemassa olevien tyépaikkojen ulko-
puolelta tulevien tukimuotojen lisaksi. Tyollistymisen tukemisen kanssa toita tekevat
viranomaiset, kuten tyd- ja elinkeinohallinnon tydntekijat, voivat hyddyntaa opinnayte-
tydn tuloksia tydnantajien kanssa tehtavassa yhteistydssa. Erilaiset tyo- ja tydhonval-
mennuspalvelua jarjestavat tahot voivat hyddyntdd opinnaytetydn tuloksia ottamalla
tydpaikkavalmentajamallin kayttdon omassa toiminnassaan. Myos tyOpajat ja oppilai-
tokset voivat hydtya saaduista tuloksista. Opinnaytetydn avulla ty6paikkavalmentajuu-
desta on pystytty keraamaan tutkittua tietoa, jonka pohjalta tydpaikkavalmentajamallia
voidaan edelleen kehittda Aspa-sdatitssa ja tulokset voivat auttaa mallin valtakunnalli-
sessa juurruttamisessa. Opinnaytetyon jatkotutkimus aiheeksi esitetaan miten ty6hon-
tulijat kokevat tyopaikkavalmentajan tarjoaman tuen ja miten saatu tuki on heidan na-

kokulmastaan edesauttanut tyollistymista. Jatkossa olisi tarke&a tutkia myds, voidaan-
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ko tydyhteisdjen asenteisiin osatyokykyisid tyéhontulijoita kohtaan vaikuttaa tyoyhteiso-

ja valmentamalla tai kouluttamalla.
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1. Saatekirje tyopaikkavalmentajille

Aurinkoinen tervehdys!

Lahestyn teitd, koska teen talla hetkella opinnaytety6ta sosiaalialan ylempéa ammattikorkeakoulu-tutkintoa
(Sosionomi YAMK) varten Metropolia ammattikorkeakoulussa. Teen opinnaytetyoni yhteistydssa tydnanta-
jani Asumispalvelusaatio ASPAN kanssa. Opinnaytetyoni littyy ASPAn Koulutuksella palkkatydhén (KoPa)
ja Silta tydhon -projekteissa kaytettyyn tydpaikkavalmentaja -malliin. Opinnéytetyon otsikkona on: Tyo-
paikkavalmentaja osatydkykyisen henkilon tyéllistymisen tukena - Tydyhteisdjen nakemyksia tyopaikka-
valmentajuudesta. Tarkoituksenani on selvittda miten tyontekijat ja esimiehet nakevat tyopaikkavalmenta-
juuden osana tydyhteisdjen toimintaa seka edistaako tydpaikkavalmentajuuden kayttaminen tydyhteisdjen
nakokulmasta osatyokykyisten henkildiden tyollistymista. Tarkoituksena on saada tietoa siitd, mita hyotya
tydyhteisdlle on tehtdvaan koulutusta saaneesta tydpaikkavalmentajasta ja miten tydpaikkavalmentajuutta
voitaisiin kehittéda jatkossa niin, etta silla voitaisiin vastata viela paremmin osatytkykyisten henkildiden tuen
tarpeeseen.

Otan teihin yhteyttd, koska olette toimineet tydyhteisdssénne tyopaikkavalmentajana ja saaneet tehtavaan
koulutusta Asumispalvelusaatio ASPAn jarjestamassa koulutuksessa. Toivon, etté teilla olisi aikaa ja mah-
dollisuus vastata ohessa olevaan haastattelulomakkeeseen. Kokemuksenne ja ndkemyksenne typaikka-
valmentajuuteen liittyen ovat erittéin tarkeitd, koska kaytanto tydpaikoilla ja tyéllistymisen tukena on viela
uusi. Vastaustenne avulla tyopaikkavalmentajuutta kehittdd edelleen ja se voi mahdollistaa jatkossa yha
useamman osatydkykyisen tai muuten vaikeassa ty®markkina-asemassa olevan henkilén onnistuneen
tyollistymisen.

Kaikki tAhéan opinnaytetydhon liittyvat vastaukset ja tiedot kasitelld&n luottamuksellisesti ja niin, ettei yksit-
taista tyontekijaé tai tydpaikkaa tulla valmiista opinndytetydraportista tunnistamaan. Vastaajalla on oikeus
keskeyttdd vastaaminen ja osallistuminen opinnaytetyéhoén milloin tahansa ilman perusteluja tai jalkivaiku-

tuksia. Kaikki keratty aineisto havitetadn opinnaytetytn valmistuttua.

Tarkoituksenani on keratd opinnaytetydn aineisto tyopaikkavalmentajina toimineilta tydntekijéilta seka
heidan esimiehiltdan haastattelulomakkeella. Tamén liséksi tarkoituksenani on haastatella sellaisia tyo-
paikkavalmentajina toimineita tyontekijoité, joiden tydpaikalle on tyéllistynyt henkild, jonka tydpaikkaval-
mentajana on toimittu tai vaihtoehtoisesti sellaisia henkilditd, jotka ovat toimineet tydpaikallaan tyopaikka-
valmentajina vahintaan puoli vuotta. Tulen lahestym&an naitd henkildita erikseen lahetettavalla haastatte-
lukutsulla. Odotan vastauksianne sahkdiseen haastattelulomakkeeseen 00.00.2013 mennessa. Annan

mielellani lisatietoja opinnaytetydhoni liittyen.

Yhteisty6sté ja osallistumisestanne kiittden,
Kristiina Leinonen
kristiina.leinonen@aspa. fi

Puh. 045 635 7658
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2. Saatekirje esimiehille

Aurinkoinen tervehdys!

Lahestyn teitd, koska teen talla hetkella opinnaytety6ta sosiaalialan ylempéa ammattikorkeakoulu-tutkintoa
(Sosionomi YAMK) varten Metropolia ammattikorkeakoulussa. Teen opinnaytetydni yhteistydssa tyénanta-
jani Asumispalvelusaatio ASPAN kanssa. Opinnaytetyoni liittyy ASPAN Koulutuksella palkkatydohon (KoPa)
ja Silta tydhon -projekteissa kaytettyyn tydpaikkavalmentaja -malliin. Opinnéytetyon otsikkona on: Tyo-
paikkavalmentaja osatydkykyisen henkilon tyéllistymisen tukena - Tydyhteisdjen nakemyksia tyopaikka-
valmentajuudesta. Tarkoituksenani on selvittda miten tyontekijat ja esimiehet nakevat tyépaikkavalmenta-
juuden osana tydyhteisdjen toimintaa seka edistaako tydpaikkavalmentajuuden kayttdminen tydyhteisdjen
nakokulmasta osatyokykyisten henkildiden tyollistymista. Tarkoituksena on saada tietoa siitd, mita hyotya
tydyhteisdlle on tehtdvaan koulutusta saaneesta tydpaikkavalmentajasta ja miten tydpaikkavalmentajuutta
voitaisiin kehittéda jatkossa niin, etta silla voitaisiin vastata viela paremmin osatytkykyisten henkildiden tuen
tarpeeseen.

Otan teihin yhteyttd, koska toimitte esimiehend tydyhteistssd, jonne on koulutettu tydpaikkavalmentaja
Asumispalvelusdatio ASPAnN jarjestamassa koulutuksessa. Toivon, ettd teilld olisi aikaa ja mahdollisuus
vastata ohessa olevaan haastattelulomakkeeseen. Kokemuksenne ja nékemyksenne tydpaikkavalmenta-
juuteen liittyen ovat erittéin tarkeitd, koska kaytantd tydpaikoilla ja tyollistymisen tukena on vield uusi. Vas-
taustenne avulla tydpaikkavalmentajuutta voidaan kehittda edelleen ja se voi mahdollistaa jatkossa yha
useamman osatydkykyisen tai muuten vaikeassa tydmarkkina-asemassa olevan henkilén onnistuneen
tyollistymisen.

Kaikki tAhéan opinnaytetydhon liittyvat vastaukset ja tiedot kasitelld&n luottamuksellisesti ja niin, ettei yksit-
taista tyontekijaé tai tydpaikkaa tulla valmiista opinndytetydraportista tunnistamaan. Vastaajalla on oikeus
keskeyttdd vastaaminen ja osallistuminen opinnaytetyéhoén milloin tahansa ilman perusteluja tai jalkivaiku-

tuksia. Kaikki keratty aineisto havitetddn opinnaytetydn valmistuttua.

Tarkoituksenani on keratd opinnaytetydn aineisto tydpaikkavalmentajina toimineilta tyontekijoiltd seka
heidan esimiehiltdan haastattelulomakkeella. Tamén liséksi tarkoituksenani on haastatella sellaisia tyo-
paikkavalmentajina toimineita tyontekijoité, joiden tydpaikalle on tyéllistynyt henkild, jonka tydpaikkaval-
mentajana on toimittu tai vaihtoehtoisesti sellaisia henkilditd, jotka ovat toimineet tyopaikallaan tydpaikka-
valmentajina vahintaan puoli vuotta. Tulen lahestym&an naité henkiloitéa erikseen lahetettavalla haastatte-
lukutsulla. Odotan vastauksianne sahkdiseen haastattelulomakkeeseen 00.00.2013 mennessd. Annan

mielellani lisatietoja opinnaytetydhoni liittyen.

Yhteisty6sté ja osallistumisestanne kiittden,
Kristiina Leinonen
kristiina.leinonen@aspa. fi

Puh. 045 635 7658
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3. Puolistrukturoitu haastattelulomake tydpaikkavalmentajille

Taustatiedot

1. Mikéa on koulutustaustasi?

Valitse korkein suorittamasi koulutus tai tutkinto

vahemman kuin perusaste

perusaste (peruskoulu, keskikoulu, kansakoulu)

keskiaste (lukio/ylioppilastutkinto, ammatilliset tutkinnot esimerkiksi ldhihoitaja, sdhkdasentaja)
alin korkea-aste (aiemmat opintotasoiset tutkinnot)

alempi korkeakouluaste (ammattikorkeakoulututkinnot, kandidaatit)

ylempi korkeakouluaste (maisterit, ylemmat ammattikorkeakoulututkinnot, lisensiaatit ja tohtorit)
2. Miké& on ty6nantajasi?

Yksityinen yritys

Valtio tai kunta

Jarjesto, saatio tai yhdistys

3. Mika on ammattinimikkeesi?

4. Kuvaile lyhyesti tarkeimmat tyotehtavasi.

5. Mika on tydkokemuksesi vuosina kyseisista tyotehtavista?

1-5 vuotta
6-10 vuotta
11-20 vuotta
yli 20 vuotta

6. Milloin k&vit Asumispalveluséétié ASPAN jarjestaman tydpaikkavalmentajakoulutuksen?

Vuonna 2011
Vuonna 2012
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7. Kuinka pitkan ajanjakson olet toiminut tydpaikkavalmentajana omalla tydpaikallasi?

Alle 1 kuukauden
1-2 kuukautta
2-6 kuukautta
7-12 kuukautta

yli vuoden
8. Onko henkild, jonka tydpaikkavalmentajana olet toiminut tyéllistynyt tydpaikallenne?

Kylla
Ei

9. Onko tydyhteisddnne aikaisemmin palkattu osatyokykyisia tai muuten heikommassa tyémarkkina-
asemassa olevia tydnhakijoita?

Kylla
Ei

TyOpaikkavalmentajamenetelman toteuttaminen tydyhteisdissa

10. Miten olet valikoitunut tydpaikkavalmentajaksi tydyhteisdstasi?
Voit valita alla olevista vaihtoehdoista yhden tai useamman.

Olin ainoa vapaaehtoinen tehtavaan
Tydyhteiséssamme oli useampi vapaaehtoinen tehtévéén ja valinta tehtiin heidén joukosta
Esimies méaarasi minut tehtéavaan

Muuten, Miten?

11. Miksi lahdit mukaan tyopaikkavalmentajakoulutukseen ja toimimaan tydpaikkavalmentajana tydyhtei-
sOssasi?

Voit valita alla olevista vaihtoehdoista yhden tai useamman.

Halusin mukaan koulutukseen

Halusin vaihtelua omiin tytehtaviin

Pidin tehtavaa tarkeana ja halusin tukea toisen ihmisen tydllistymista
Jouduin tehtévaén vasten tahtoani

Muusta syysta, miksi?

12. Mita tydpaikkavalmentajuus mielestasi on?

Voit valita alla olevista vaihtoehdoista yhden tai useamman.
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Perehdyttamista

Ohjaamista

Mentorointia

Toisen ihmisen tukemista

Tybkaverina olemista

Tydllistyjan ja tydyhteisdn valisen yhteyden rakentamista
TyOyhteisén asenneilmapiiriin vaikuttamista

Jotakin muuta, mita?

13. Miten olet kokenut tydpaikkavalmentajana toimimisen omassa tydyhteisdssasi?

Ty6paikkavalmentaja tyollistymisen edistajana

14. Minkélaisissa asioissa olet tydpaikkavalmentajana tukenut tyénhakijaa?
Voit valita alla olevista vaihtoehdoista yhden tai useamman.

Ty6tehtaviin perehtymisessa

Tyodtehtavien tekemisessa (tyot tehty yhdessa)

Tydyhteis66n sopeutumisessa

Tydelaman pelisaantdjen opettelussa

Vuorovaikutuksessa asiakkaiden ja/tai yhteistyttahojen kanssa
Tydnhaussa

Jossakin muussa, missa?

15. Minké&laisia odotuksia tydnhakijalla on ollut suhteessa tydpaikkavalmentajan antamaan tukeen?

16. Edistddko tyopaikkavalmentajamenetelmén kayttd tydyhteisdssa osatydkykyisen tai muuten heikom-

massa tydmarkkina-asemassa olevan tydnhakijan tyoéllistymista?

Kylla, miten?

Ei, miksi?
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Tybdyhteisbn saama hyoéty tehtdvaan koulutusta saaneesta tydpaikkavalmentajasta

17. Miten ty6yhteis6 hyotyy koulutusta saaneesta tydpaikkavalmentajasta

18. Minkélaisissa tilanteissa tydpaikkavalmentaja on tydyhteisdissa tarpeellinen?

Voit valita alla olevista vaihtoehdoista yhden tai useamman.

Kun tydyhteisdon tulee uusi tyéntekija

Kun tydyhteisdon tulee yksilollista tukea tarvitseva tyontekija
Kun tydyhteisdon tulee opiskelija harjoittelujaksolle

Kun tyontekija palaa pitkalta sairaslomalta

Muussa tilanteessa, missa?

19. Suositteletko muille tyontekijoille tydpaikkavalmentajakoulutukseen osallistumista ja tydpaikkavalmen-
tajana toimimista?

Kylla, miksi?

En, miksi?
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4. Puolistrukturoitu haastattelulomake esimiehille

Taustatiedot

1. Mikéa on koulutustaustasi?

Valitse korkein suorittamasi koulutus tai tutkinto

vahemman kuin perusaste

perusaste (peruskoulu, keskikoulu, kansakoulu)

keskiaste (lukio/ylioppilastutkinto, ammatilliset tutkinnot esimerkiksi ldhihoitaja, sdhkdasentaja)
alin korkea-aste (aiemmat opintotasoiset tutkinnot)

alempi korkeakouluaste (ammattikorkeakoulututkinnot, kandidaatit)

ylempi korkeakouluaste (maisterit, ylemmat ammattikorkeakoulututkinnot, lisensiaatit ja tohtorit)
2. Miké& on ty6nantajasi?

Yksityinen yritys

Valtio tai kunta

Jarjesto, saatio tai yhdistys

3. Mika on ammattinimikkeesi?

4. Kuvaile lyhyesti tarkeimmat tyotehtavasi.

5. Mika on tydkokemuksesi vuosina kyseisista tyotehtavista?

1-5 vuotta
6-10 vuotta
11-20 vuotta
yli 20 vuotta

6. Kuinka pitk&n ajanjakson tydpaikallanne tydntekija on toiminut tydpaikkavalmentajana tydllistyjalle?

Alle 1 kuukauden

1-2 kuukautta
2-6 kuukautta
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7-12 kuukautta

yli vuoden
7. Onko henkild, jonka tueksi tydpaikkavalmentaja on koulutettu tyéllistynyt tydpaikallenne?

Kylla
Ei

8. Onko tydyhteis6onne aikaisemmin palkattu osatyokykyisia tai muuten heikommassa tydémarkkina-

asemassa olevia tydnhakijoita?

Kylla
Ei

Tybpaikkavalmentajamenetelmén toteuttaminen tydyhteisdissa

9. Miksi tydyhteisbnne lahti mukaan tyopaikkavalmentajakoulutukseen ja kokeilemaan menetelman kayt-
t0&?

Voit valita alla olevista vaihtoehdoista yhden tai useamman.

Halumme rekrytoida erilaisia tyéntekijoita

Tarvitsimme lisdvalmiuksia uusien tydntekijoiden perehdyttamiseen ja tukemiseen

Meilla on tyontekijapulaa ja tarvitsemme kaikki keinot kayttddn uusien tydntekijéiden rekrytointiin
Haluamme kehittya tydyhteistnd, joten tydpaikkavalmentajakoulutus tuli tarpeeseen

Koulutus ja tydnhakijan tyéharjoittelujakso olivat tydnantajalle ilmaisia

Muusta syysta, Miksi?

10. Mita tydpaikkavalmentajuus mielestasi on?

Voit valita alla olevista vaihtoehdoista yhden tai useamman.

Perehdyttamistéa

Ohjaamista

Mentorointia

Toisen ihmisen tukemista

Tyobkaverina olemista

Tydllistyjan ja tydyhteisodn valisen yhteyden rakentamista
Tydyhteisén asenneilmapiiriin vaikuttamista

Jotakin muuta, mita?
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11. Miten olet esimiehena kokenut tydpaikkavalmentajan toiminnan tydyhteiséssanne?

Tybpaikkavalmentaja tyollistymisen edistdjana

12. Minkalaisissa asioissa tyépaikkavalmentaja on tukenut tydnhakijaa?

Voit valita alla olevista vaihtoehdoista yhden tai useamman.

Tyotehtaviin perehtymisessa

Tyo6tehtavien tekemisessa (tyot tehty yhdessd)

Tydyhteis66n sopeutumisessa

Tyoelaman pelisaantdjen opettelussa

Vuorovaikutuksessa asiakkaiden ja/tai yhteistyttahojen kanssa
Tydnhaussa

Jossakin muussa, missa?

13. Mink&laista tukea tydpaikkavalmentajana toimimiseen on tydyhteiséssanne annettu tydntekijalle?

14. Edistaako tydpaikkavalmentajamenetelmén kayttd tydyhteiséssa osatytkykyisen tai muuten heikom-
massa tydmarkkina-asemassa olevan tydnhakijan tyéllistymista?

Kylla, miten?

Ei, miksi?

Tybyhteis6n saama hyoty tehtédvaan koulutusta saaneesta tydpaikkavalmentajasta

15. Miten tydyhteis6 hyotyy koulutusta saaneesta tydpaikkavalmentajasta?

16. Minkalaisissa tilanteissa tydpaikkavalmentaja on tydyhteisdissé tarpeellinen?

Voit valita alla olevista vaihtoehdoista yhden tai useamman.

Kun tydyhteisd6n tulee uusi tydntekija
Kun tydyhteiston tulee yksildllista tukea tarvitseva tyontekija
Kun tydyhteisdon tulee opiskelija harjoittelujaksolle

Kun tydntekija palaa pitkalta sairaslomalta
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Muussa tilanteessa, missa?

17. Suositteletko muille tydnantajille tydpaikkavalmentajan kouluttamista ja menetelman kayttdon ottamista

omassa tyoyhteis6ssa?

Kylla, miksi?

En, miksi?

Tybpaikkavalmentajamenetelméan kehittdminen

18. Mika tydpaikkavalmentajuudessa on mielestasi hyvaa?

19. Mita tydpaikkavalmentajuudessa tulisi mielestasi viela kehittaa?

20. Miten tydpaikkavalmentajuuden avulla voitaisiin vastata vielakin paremmin tydllistyjien tuen tarpeisiin?
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5. Haastattelukutsu tyopaikkavalmentajille

Kutsu Haastatteluun

Lahestyn teitd, koska teen talla hetkella opinnaytety6ta sosiaalialan ylempéa ammattikorkeakoulu-tutkintoa
(Sosionomi YAMK) varten Metropolia ammattikorkeakoulussa. Teen opinnaytetydni yhteistydssa tydnanta-
jani Asumispalvelusaatio ASPANn kanssa. Opinnaytetyéni liittyy ASPAN Koulutuksella palkkatydhon (KoPa)
ja Silta tydhon -projekteissa kaytettyyn tydpaikkavalmentaja -malliin. Opinnéytetyon otsikkona on: Tyo-
paikkavalmentaja osatydkykyisen henkilon tyéllistymisen tukena - Tydyhteisdjen nédkemyksia tydpaikka-
valmentajuudesta. Tarkoituksenani on selvittda miten tyontekijat ja esimiehet nakevat tydpaikkavalmenta-
juuden osana tydyhteisdjen toimintaa seka edistdako tydpaikkavalmentajuuden kayttdminen tydyhteistjen
nakokulmasta osatyokykyisten henkildiden tyodllistymista. Tarkoituksena on saada tietoa siitd, mita hyotya
tydyhteisdlle on tehtdvaan koulutusta saaneesta tydpaikkavalmentajasta ja miten ty6paikkavalmentajuutta
voitaisiin kehittda jatkossa niin, etté silla voitaisiin vastata viela paremmin osaty6kykyisten henkildiden tuen
tarpeeseen.

Olette aikaisemmin saaneet minulta haastattelulomakkeen, johon toivon, etté olette ehtineet ja pystyneet
vastaamaan. Otan teihin nyt yhteyttd, koska haluaisin haastatella teitd syventddkseni haastattelulomak-
keista saamaani aineistoa. Olen valinnut haastatteluun kutsuttavat henkil6t silla perusteella, ettd heidan
tyopaikalleen on ty6llistynyt henkild, jonka tydpaikkavalmentajana he ovat toimineet tai vaihtoehtoisesti he
ovat toimineet tydpaikallaan tytpaikkavalmentajana vahintdan puoli vuotta.

Haastattelut toteutetaan joko tyontekijan omalla tydpaikalla tai vaihtoehtoisesti Asumispalvelusdatio AS-
PAn tiloissa Helsingin Malmilla (Viljatie 4A ,3krs. 00700 HKI). Haastattelun kesto on n. 1 tunti ja haastatte-
lu nauhoitetaan aéninauhurilla. Haastatteluun osallistuminen on téysin vapaaehtoista. Olen pyytényt tutki-
musluvan jokaisen tyontekijan tydnantajalta, jotta saan toteuttaa haastattelut. Kaikki t&han opinnaytety6-
hon liittyvat vastaukset ja tiedot kéasitelladn luottamuksellisesti ja niin, ettei yksittéista tyontekijaa tai tyo-
paikkaa tulla valmiista opinndytetydraportista tunnistamaan. Vastaajalla on oikeus keskeyttd& vastaaminen
ja osallistuminen opinndytety6hon milloin tahansa ilman perusteluja tai jalkivaikutuksia. Kaikki keratty ai-

neisto havitetaan opinnaytetydn valmistuttua.

Jos haluatte osallistua haastatteluun toivon, etta olette minuun yhteydessé joko puhelimitse tai sdhkdpos-
tilla, jotta voimme sopia haastatteluun sopivan ajankohdan. Haastattelun aluksi pyydan kirjallisen suostu-
muksen haastatteluun osallistumisesta haastateltavalta henkildltd. Annan mielellani lisatietoja opinnayte-

tyostani.

Yhteistydsta ja osallistumisestanne kiittden,
Kristiina Leinonen
kristiina.leinonen@aspa.fi

Puh. 045 635 7658



Liite 6
1(1)

6. Kirjallinen suostumus opinnaytetyohon osallistumiseen

Suostumus opinnaytety6hon osallistumiseen

Opinnaytetyo:

Kristiina Leinonen

Metropolia YAMK / Sosiaalialan koulutusohjelma
TyOpaikkavalmentaja osatydkykyisen henkildn tyéllistymisen tukena

— tydyhteisdjen nakemyksia tydpaikkavalmentajuudesta

Suostun Kristiina Leinosen suorittamaan opinndytetyon tutkimushaastatteluun ja siihen, etta haastattelus-
sa antamiani tietoja kaytetdan kyseisen opinnaytetydn tarpeisiin. Annan myds luvan siihen, etté haastatte-

lu nauhoitetaan daninauhurilla.

Minulle on selvitetty yll& mainitun tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuksessa kaytettavat tutkimus-menetelmét.
Olen tietoinen siit4, etté opinndytetydhon osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja luottamuksellista. Voin
halutessani peruuttaa tai keskeyttdd osallistumiseni tai kieltaytya tutkimukseen osallistumisesta misséa
vaiheessa tahansa ilman perusteluja. Osallistumisen keskeyttdminen ei aiheuta jalkiseurauksia tai vaikuta
tydsuhteeseeni. Olen myds tietoinen siité, ettd tutkimukseen osallistuminen ei aiheuta minulle minkaanlai-
sia kustannuksia.

Tutkimusaineistoa tulee kayttdd niin, ettei henkildllisyytténi tai tySpaikkaani voida valmiista opin-
naytetydsta tunnistaa. Olen tietoinen, ettd opinndytetyon tulokset esitetddn ja raportoidaan Kkirjallisena
valmiissa opinndytetydssé, joka tulee olemaan tutkimusraportti. Suostun siihen, etté valmis opinnaytety®
julkaistaan Theseus-tietokannassa. Olen tietoinen, ettd opinndytetyon tuloksia pyritdan viestiméan myds
Asumispalvelusdatio ASPAN kehittamistoiminnan yhteistydkumppaneille tydpaikkavalmentaja -mallin kehit-
tamistydn tukena

Opinnaytetyon valmistuttua haastattelumateriaali tulee havittaa.

Minulla on oikeus saada lisétietoja opinnaytetytstd missé vaiheessa tahansa. Minulla on oikeus saada

valmis opinnaytetyd itselleni PDF-muodossa opinndytetydn valmistuttua.

Aika ja paikka

Allekirjoitus ja nimen selvennys



7. Teemahaastattelu runko tyopaikkavalmentajille

TyOpaikkavalmentajamenetelman toteuttaminen tydyhteisdisséa

Ty6paikkavalmentajamenetelmén kayttdon otto tydpaikalla
Tybyhteison kiinnostus tydpaikkavalmentajamallia kohtaan
Tyopaikkavalmentajan tehtavat tai kaytanteet tyopaikalla
Oma rooli tydpaikkavalmentajana

Tybpaikkavalmentajan tehtdvankuvasta sopiminen tydpaikalla

A O o

Tyopaikkavalmentajan tehtavat ja vastuunotto
Tyo6llistyjan tuen tarpeet, joihin tydpaikkavalmentajuudella on vastattu
1. Ty6hon tulijan tuen tarpeet
2. Tyopaikkavalmentajana tuen tarpeisiin vastaaminen
3. Tyopaikkavalmentajan tuen tarpeet
Tybpaikkavalmentaja tyollistymisen edistdjana
Tyohon tulijan tydllistymisen edistdminen tai tukeminen tydyhteisdssa

Mita hyotya tydpaikkavalmentajasta tyohon tulijalle
Tydhon tulijan tydyhteis66n sopeutumisen edistdminen tai tukeminen

P w0 b P

Tydpaikkavalmentaja ja tydyhteisdn valmiudet vastaanottaa erilaisia tyontekijoita

Tybpaikkavalmentajamenetelméan kehittdminen
1. Tyo6paikkavalmentajamenetelman kehittdminen
2. Tyopaikkavalmentajakoulutuksen kehittdminen
3. Tyopaikkavalmentajuuden avulla tyéllistyjien tuen tarpeisiin vastaaminen
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8. Sisallénanalyysin tuloksia 1-4

1. Siséllonanalyysi tydpaikkavalmentajamenetelmén toteuttamisesta tydyhteisossa

. Koulutuksen alkaminen ja esimiehen hyvaksyntd asialle
Koulutuksen alkaminen

i Vapaaehtoinen tyopaikkavalmentajaksi
i Vapaaehtoinen
Kayttéonotto

Esimiehen aloite tydpaikkavalmentajuuteen
Johdon aloite Aloite organisaation johdolta

Esimies valinnut tydpaikkavalmentajan
Tyopaikkavalmentaja innostunut ohjaamisesta

Kiinnostus ohjaamiseen

Tyoyhteis6lla halu antaa mahdollisuus ty6hon tulijalle
Motivaatiotekijat |Mahdollisuuden antaminen Halu tarjota kokeilumahdollisuus

Kiinnostus koulutukseen ja halu tyollistad

Halu saada tyontekija

Tyoyhteis6 ei ymmartanyt tydpaikkavalmentajakoulutuksen
Asenteet vaikutusta

Tyoyhteison avoimuus

Halu tyollistaa

"Ty6hon tulijasta kerrottiin ennen jaksoa tiimipalaverissa"

Tydyhteisé Tyoyhteison valmistelu lugy s een tydyhteisélle kerrottu tydhon tulijan tulosta”

Esimiehen tuki Esimiehen tuki ongelmatilanteissa

Sopeutuminen Sopeutuminen tyoyhteis66n

Ty6hén perehdyttaminen (3/4)

Perehdyttaminen Auttaminen alkuun tyotehtdvissa

"Tydpaikkavalmentajana ohjasin mistd neuvoa saa ja tyokokeilija
tutustui ndin muihin tyontekijoihin"

Tybyhteis66n tutustuttaminen

"vastaisuudessa haluaisi valmistella tydyhteison tyohon tulijan
vastaanottamiseen"

Vastaanottaminen "Etukdteen suunniteltu, ettd aluksi pidetddn neuvottelu, jossa
sovitaan kaytanteista"

Ty6hon tulijan vastaanottaminen

"Yhteisia tyovuoroja oli sovittu"

"tydvuorot olivat samat tyopaikkavalmentajalla ja tyéhon tulijalla”

Tyoyhteis66n
tutustuttaminen

Menetelman
toteuttaminen

Yhteiset tydvuorot

"Tyopaikkavalmentajuus on erilaista kuin opiskelijan ohjaus"
Ero opiskelijan ohjaukseen |"Ty6hon tulijan ohjaaminen ei eronnut mitenkaan opiskelijan
ohjaamisesta"

Tyopaikkavalmentajuudessa ei rutiineja
Tyopaikkavalmentajuudella ei rakennetta

Ajankayttd Aika tyopaikkavalmentajuudelle

Tehtdvan sisalto
Ei rakennetta

Ty6tehtavien suunnittelu
Tyotehtdvien organisointi |Tyotehtdvan raataldinti
Tyotehtdvien kehittdminen

Tyohon tulijan ohjauksen suunnittelu
Tybpaikkavalmennuksen suunnittelu
Vastuun antaminen
Takavasemmalta katsominen

Samat tyotehtdvat kuin muillakin
Turvallisuuden tunteen luominen
Esimerkin kautta oppiminen
Yhdesséa tekeminen

Sisdllén suunnittelu

Luottamus

Yhdessa tekeminen

Seuranta Jakson seuranta

Viestin vieja

Uskon luoja ja vierella kulkija
TyOpaikkavalmentaja innostava ja rohkaiseva
. Tasavertainen kollega
Tasavertainen e o
Rooli Perehdyttdjasta tyokaveriksi
Vastuuhenkild
Tybpaikkavalmentajan roolin tarkeys ja vastuullisuus

Rohkaisija

Vastuullinen

Raamien luoja ja opastaja

Rooli itse hahmotettu
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2. Siséllénanalyysi tydpaikkavalmentajan ja tydhon tulijan tuen tarpeista

Tuen tarpeet

Itsevarmuus

Itsevarmuuden kasvattaminen

Vuorovaikutustaidot

Tyoyhteison kanssa yhteen saattaminen

Vuorovaikutuksen tukeminen

Paamaarat Tulevaisuuteen katsominen
. . Asiakkaiden rajaaminen
Asiakastyo
Tyohon tulijan Asiakkaisiin perehtyminen
Tuki tydeldamanpelisdaantdihin
TyOelaman pelisddntojen opettelu
Tyoelama Tyonteko ei ollut vierasta
TyOeldamassa pitkd tauko
Tyonkuvan raatalointi
. o Tarve tydyhteison valmistamiseen
Tyoyhteiso
Tarve tyoyhteison tukeen
Tyénohjaus Tarve tydnohjaukseen
P . Tehtdvankuva Tyopaikkavalmentajuuden suunnitelmallisuus
TyOpaikkavalmentajan
Yhteistyo Yhteistyo toisen tyopaikkavalmentajan kanssa

Taustatiedot

Tyohon tulijan tausta ei tiedossa

Taustatiedot saatavissa

Tausta ei oleellinen

Tyohon tulijan
tukemisen haasteet

Ajankaytto

Tyopaikkavalmentajalla liian vahan aikaa
valmennukseen

Vasyminen

Tehtdvdaan vasyminen

Intensiivinen tydote

Rajojen asettaminen

Tyohon tulijan rajattomuus

Tyonkuva

Tyon joustamattomuus

Osaamattomuus

Ei osaamista vaikeisiin asioihin

Tuen vahvuudet

TyOyhteison tuki

Tuki saatavilla

Kokemus tuen saamisesta

Koko tyoyhteison tuki valmentajalle

Tybyhteis6 mukana perehdytyksessa

Onnistumisen kokemukset

Kokemus tukemisen onnistumisesta

Epdonnistumiset eivat haittaa




3. Siséllénanalyysi tydpaikkavalmentajasta tyollistymisen edistajana
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Tyollistymisen edistdja

Tyollistymisen
edistaminen

Halu tyollistya

Ty6hon tulijan motivaatio
tyollistymiseen

Onnistunut alku

Alussa tukeminen tarkeda

Hyva perehdytys

Tukihenkild

TyOpaikkavalmentaja yrittdd enemman
tukea tyohon tulijaa

Pitdad tyohon tulijan puolia

Viestin vieja

Tyopaikkavalmentaja viestin vieja
esimiehelle

Tyohon tulijan tyosta kysytaan
palautetta tyopaikkavalmentajalta

TyoOpaikkavalmentaja on yhteyshenkil 6

Odotukset

Realistiset odotukset

Tarve/tahtotila ty6llistaa

Uuden tyontekijan tarve

Esimies aidosti kiinnostunut jaksosta

Oikea tyo

Oikeat ty6tehtavat

Koulutuksen tuoma tietoisuus

Koulutus antanut ndkemysta
ty6llistymisen tukemiseen

Koulutus tarked tyoyhteisclle

Tyollistyminen ei
tavoita
tyopaikkavalmentajaa

Vain kokeilujakso

Tyohon tulija vain kokeilemassa
tyontekoa

Tyollistyminen ei kuulu minulle

Tyollistyminen esimiehen ja tyohon
tulijan valinen asia

Tyoyhteis66n
sopeutuminen

Tyoyhteis66n sopeuttaminen

Tyoyhteisolle esitteleminen

Tydyhteis66n sopeutumisen
edistdminen

Tyopaikkavalmentajan merkitys
tyOyhteis06n sopeutumisessa

Tyohon tulijan mukaan ottaminen

TyOyhteis66n sopeutuminen tyén kautta

Asenteet/ennakkoluul ot

TyOyhteis66n ennakkoluulot tyéhon
tulijaa kohtaan

Tyoyhteison asenteiden merkitys

TyoOpaikkavalmentaja keskustelun
herdttdja tyoyhteisossa

Odotukset

Tyoyhteison odotukset korkealla

Tyopaikkavalmentajan
merkitys

Vastuuhenkil6

Vastuuhenkil6 tiedossa

Yksi vastuuhenkil 6 helpottaa tyohon
tulijaa

Tyoyhteis6ssa nimetty tukihenkil6

Ymmarrys

Tyohon tulijan taustan ymmartaminen

Turvallisuuden tunne

Helpompi tulla tyépaikalle, kun tieto
tyopaikkavalmentajasta

Turvallinen olo tulla tyoyhteis66n
tyopaikkavalmentajan johdosta

Ohjaussuhteen jatkuvuus

Halu jatkaa ohjaussuhdetta

Kokemus viihtymisesta

Kokemus tyohon tulijan viihtymisesta
tyopaikalla




4. Sisallénanalyysi tydpaikkavalmentajamenetelman kehittdmisesta
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Menetelman
kehittaminen

Koulutus

Kokemustieto

Tyohon tulijoiden ajatuksia
tyopaikkavalmentajuudesta ja jaksosta

Jatkokoulutus

Mieleenpalauttamiskoulutus valmennettavien
valilla

Tyopaikkavalmentajat ja
tydhon tulijat yhdessa

Yhteinen koulutustilaisuus
tyopaikkavalmentajille ja tyohon tulijoille

Ty6hon tulijoiden tapaaminen ryhmassa ennen
jakson alkua

Draamamenetelmat

Puheeksi ottamisen harjoittelu draaman
avulla

Tyopaikkavalmentajuuden ldpi kdynti
nadyttelemalla

Ei kehittamista

Ei kehittdmistarpeita koulutuksessa

Tyoyhteison toiminta

Ajankaytto

Aikaa valmistautua tyéhon tulijan
vastaanottamiseen

Tehtdva nakyvaksi

Tehtdvankuvan suunnittelu ja ndkyvaksi
tekeminen tyOyhteisGssa

Useampi tyopaikkavalmentaja tydyhteis66n

Esimiehen rooli

Esimies haastattelemaan tyohon tulijaa jakson
aikana, jotta tyopaikkavalmentaja saa
palautetta

Tyo6llistyminen

Puheeksi ottaminen

Tyollistymista edesauttaa puhuminen myos
vaikeista asioista

Tyopaikkavalmentajan
merkitys

Tyopaikkavalmentajalla merkitysta
onnistuneessa tyollistymisessa

Lisdresurssit

Syvélliseen tydllistymisen ohjaukseen
tarvitaan aikaa, tyénohjausta ja
lisdkoulutusta

Tyopaikkavalmentajuus

Palkitseminen

Tybpaikkavalmentajan palkitseminen
tekemdstdan tyotehtavasta

Palkitseminen motivoi tehtdvdan ja osoittaa
arvostusta

Sitoutuminen

Sitoutuminen tehtdvaan ja vastuu tyéhon
tulijan oppimisesta

Tyonohjaus

Tyénohjauksellinen tuki
tyopaikkavalmentajalle ja tyohon tulijalle

Ohjauspalaverit

Kahdenkeskisiad hetkia tydpaikkavalmentajan
ja tyohon tulijan kanssa sdanndllisesti

Hyvat kdytanteet

TyOyhteison valmistelu

Esimies pohjustanut hyvin tyoyhteison

Pieni koulutusryhma

Pienessa opiskeluryhmdssa on helppo tuoda
mielipiteet esille

Koulutuksen mahdollisuus

Koulutukseen padseminen on hienoa ja silla
on tarkoitus




