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TIIVISTELMA

Tyb6pajatoiminta on ollut Suomessa kehittdmisen kohteena 1990-luvun jal-
keen, jolloin tydttdomyyden hoitoon kaivattiin moniammatillisempaa tyo-
otetta ja vaikuttavuutta. Tydvalmentajien lisaksi tyopajoilla on yksiloval-
mentajia, joiden tehtéavana on tukea valmentautujia jakson aikana ja auttaa
heitd tekemaan jatkosuunnitelmia tulevaisuuteen.

Taman kehittdmishankkeen lahtokohtana oli kohdeorganisaatio Tuoteren-
kaan organisaatiomuutos, jonka myotéa yksilovalmentajien tyétapaa oli
muutettava ja tehostettava. Kehittamishankkeen tavoitteena oli luoda toi-
mintamalli yksilévalmentajien siirtymiselle kaikille Tuoterenkaan tyGpajoille,
joissa yksildvalmennusty6té tehtéisiin jokaisen valmentautujan kanssa.

Kehittamishankkeen alussa muodostettiin yksilovalmennusta tekevista
tyontekijoista kehittamistiimi, jonka tiimiytymisen vahvistaminen oli yksi ke-
hittdmishankkeen tarkoitus. Tarkoituksena oli myds kehittaa tyoparityos-
kentelya tydpajoilla. Valillisind hyddynsaajina olivat valmentautujat seka
tyovalmentajat, koska yksildvalmennuksen siirtyminen tyopajoille vaikutti
heidan tydskentelyyn ja ohjaukseen.

Kehittamishankkeessa oli toimintatutkimuksellinen ote, jossa aineisto muo-
dostui kehittdmistiimin palavereista, organisaation sisdisesta materiaalista
seka yksilévalmentajien sdhkopostilikenteesta. Kehittamispalavereille oli
muodostettu valja runko, jota muutettiin tarpeen mukaan kokoontumisien
jalkeen. Tavoitteiden muokkautuessa prosessin aikana, teoriaa etsittiin so-
veltuvammaksi seuraavaa kehittamispalaveria varten.

Kehittamishankkeen konkreettisena tuloksena oli toimintamalli yksiloval-
mentajien siirtymiselle tydpareina Tuoterenkaan kolmelle ty6pajalle. Toi-
mintamalli oli vain yksi osa tuloksista, muita nékyvia hyotyja olivat kehit-
tamistiimin yhteistyon ja vuorovaikutuksen kehittyminen seka tiimitydsken-
telyn vahvistuminen kehittdmisprosessin edetessa.

Asiasanat: TyOpajatoiminta, yksilévalmennus, tiimityd, organisaatiomuutos
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ABSTRACT

Workshops activities have been a target for development since 1990,
when unemployment needs to be treated by multi-professional ap-
proaches and workshop activities should be more effective for clients. In
addition to job coaches working in the workshops, there are also individual
coaches, who are supporting clients and helping make follow-up plans for
their future.

The starting point of this development project was the organizational
change at Tuoterengas, where the individual coaches working methods
had to be revised and strengthened. The aim of the project was to create
an operating model for individual coaches’ transition to all workshops,
where individual coaching would be done with different kinds of clients.

At the beginning of the development project individual coaches formed a
development team. One purpose of the project, was to strengthen team-
work. The aim was to also develop pair work between individual coaches.
The development project has has benefits for both trainees and job
coaches, because individual coaches’ transition to workshops affected
their working and guidance.

The development project was an action research, in which the data con-
sisted of the development team meetings, internal organization material
and individual coaches’ e-mails. The development meetings had a loose
frame and contents, which were changed as necessary after the gather-
ings. The aim was changed during the process, so the theory became
more suitable for the following meetings.

A concrete result of the development project was an operating model for
the transition of the individual coaches’ to Tuoterengas three workshops.
The operating model was just one part of the results, other visible benefits
were the development team’s co-operation and interaction.

Key words: workshop activities, individual coaching, teamwork, organiza-
tional change
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1 JOHDANTO

TyOpajatoiminta on ollut kehittamisen kohteena sen vakiinnuttamispyrki-
mysten my6ta. Nuorten tydpajat toimivat 1990-luvun lama-aikana toimin-
nallisina ja syrjaytymista ehkaisevina paikkoina. Sittemmin erilaiset kun-
touttavan tydn muodot ja tuettu tyéllistaminen ovat nousseet lakisaateisiksi
toiminnoiksi. Valtakunnallinen tydpajayhdistys on nostanut tydpajatoimin-
nan yhteiskunnalliseen keskusteluun ja pyrkinyt vaikuttamaan lainséaadan-
to6on ja saadoksiin. Lisaksi se on hankerahoituksella kirjoittanut tydpajape-
dagogiikan perusteoksen, joka luo vaikuttavuutta tyopajatyoskentelyyn.
(Valtakunnallinen tydpajayhdistys. 2013.)

Tyo- ja elinkeinoministerié on puolestaan lainsdadanndollisin keinoin tuke-
nut tydpajatoimintaa ja mahdollistanut esimerkiksi palkkatuetun ty6llistami-
sen tyopajoille. Myds opetusministeridlla on omat intressinsa tydpajatoi-
minnan kehittamiseen, jotta ammatillinen koulutus ja tydpajat lahentyisivat
tekemaan yhteistyotéa nuorten koulupudokkuuden ehkéaisemiseksi. Tybpa-
jatoiminnan kehittamisessa on tarkeaa toimintojen opinnollistaminen, jotta
tyOpajalla kertynytta osaamista voitaisiin hyvaksilukea ammatillisissa opin-
noissa. Tydpajatoiminnan laajentamista koko maan kattavaksi ja toiminnan
parempaa saavutettavuutta on esitetty kehitettavaksi., Tyo- ja elinkeinomi-
nisterio. 2011.)

Tama kehittdmishanke kohdistui Paijat-Hameen koulutuskonsernin tulos-
alue Tuoterenkaan organisaatiomuutokseen, jonka osavaikutuksesta
hankkeen kohderyhman, yksilévalmentajien toimenkuva ja toimintaympa-
ristd muuttuivat. Tuoterenkaan strategiatydssa oli asetettu visio ja tavoit-
teet tulevaisuuden yksilovalmennukselle, mutta operationaalisella tasolla
muutoksen suunnittelu oli viela kesken. Tasté johtuen kehittdmishanke
vastasi tarpeeseen, jotta uuden toimintamallin kayttbonottoon vaoitiin siirtya
vaiheittain vuoden 2013 aikana. Tuoterenkaan strategian yksilévalmen-
nukseen liittyvana tavoitteena oli korostaa valmennuksen roolia tydpajoilla
tehtavan tuotannollisen tyon rinnalla seka tarjota laadukasta palvelua val-
mennusasiakkaiden tarpeiden mukaisesti tydvalmennusyksikdissa. (Tuo-

terenkaan strategia 2013 — 2017.) Hyddynsaajina tdssa hankkeessa olivat



ensisijaisesti yksilovalmentajat, joiden tydnkuva muuttui, mutta valillisesti

my0s tyOvalmennus ja asiakkaat seka palveluntilaajat.

Kehittamishankkeen lahtékohtana on kiinnostus organisaatiomuutoksen
vaikutuksiin henkilostossa. KehittAmishankkeessa kasitellaan tiimityosken-
telya ja sen hyddyntamista muutokseen sopeutumisessa sekd oman tyén
kehittdmisessa. Prosessin aikana mietitaan millaisilla menetelmilla tiimin
yhteishenki rakentuu ja kehittyy, jotta uudessa toimintamallissa palvelut
voitaisiin tuottaa laadukkaasti. Organisaation muutoksessa jotain vanhaa
poistuu uuden toimintamallin my6té, joten kehittamishankkeessakaan ei
keskitytd uusien elementtien lisddmiseen vanhan toimintamallin paalle
vaan luodaan uudenlaista ajattelutapaa ja toimintaprosessia. Kehittamis-
hanke kaynnistda toiminnan kehittdmisen, mutta muutokseen sopeutumi-
nen ja uuden toimintatavan sisaistaminen jatkuvat hankkeen jalkeenkin.

Tarkoituksena on vakiinnuttaa kehittdvan tyéote osana yksilévalmennusta.

Kehittamishankkeeseen toteuttamiseen osallistuu kehittamistiimi, joka
omalla ammattitaidollaan ja kokemuksellaan pystyy jakamaan ndkemyksi-
aan seka tuomaan uusia vaihtoehtoja vanhojen prosessien tilalle. Kehit-
tamistiimissa on Tuoterenkaan yksilévalmentajia seka Koulutuskeskus
Salpauksen opettaja. Tuoterenkaalla yksildvalmentajat ovat tahan asti teh-
neet kohdennetusti asiakastyo6ta tietyn asiakasryhman kanssa. Jatkossa
yksilévalmentajien tulee tydskennella erilaisissa elaméantilanteissa ja toi-
menpiteissa olevien asiakkaiden kanssa. Yksilovalmennusprosessi muo-
toutuu asiakasryhman tarpeiden mukaan, jolloin tydtapa on vaihdeltava
kuntoutuksellisesta ohjaamisesta aktiivisempaan jatkosuunnitelmien ty6s-
tdmiseen. Kehittdmistiimin vuorovaikutuksellisuus ja yhteisen paamaaran
l6ytaminen ovat kehittamistyon keskiossa, jotta saavutetaan toteuttamis-

kelpoinen toimintasuunnitelma yksildvalmennuksen jalkautukselle.

Kehittamishankkeessa tutkimuksellinen lahestymistapa on osallistava ja
kommunikatiivinen toimintatutkimus, koska organisaation muutosprosessi
on pitkakestoinen ja monivaiheinen. Kurt Lewin on ollut merkittdva suun-

nanantaja 1940-luvulla toimintatutkimuksen kehittymiselle. Muutosprosessi



jakautuu h&dnen mukaansa kolmeen vaiheeseen; ensimmaisessa, sulautta-
misvaiheessa laaditaan suunnitelma muutokselle. Toisessa, sisaistamis-
vaiheessa uudet toimintatavat otetaan kayttoon. Kolmannessa vakiinnutta-
misen vaiheessa muodostetaan uusi toimintamalli, jota aletaan toteuttaa.
(Tiusanen 2005, 19.)

Taman kehittdmishankkeen vaiheita ovat nykytilanteen kartoittaminen ja
suunnitelman luominen sen pohjalta, jonka jalkeen suunnitelma konkreti-
soidaan ja viedaan kaytantoon. Kehittamishanke rajattiin niin, etta arvioin-
tia uuden toimintamallin toimivuudesta tahan ei otettu mukaan. Kehittamis-
hankkeen etenemisen arviointia tapahtuu koko prosessin ajan, jotta muu-
toksiin pystytaan reagoimaan oikea-aikaisesti. Kehittamishankkeen paa-
asiallisena tiedonkeruumenetelmana ovat kehittamistiimin palaverit ja
muut yksildvalmentajien yhteiset palaverit sekd sahkopostit, joissa yksil6-
valmennuksen muutokseen otetaan kantaa. Liséksi organisaation sisaista
materiaalia kaytetaan niilta osin, kun ne tukevat kehittamishankkeen toteu-

tusta ja tiedonjakamista.



2 TYOPAJA KEHITTAMISHANKKEEN TOIMINTAYMPARISTONA

2.1 KehittAmishankkeen taustaorganisaatio

Kehittamishanke toteutettiin Tuoterenkaalla, joka on Paijat-Hameen koulu-
tuskonsernin yksi tulosalue Koulutuskeskus Salpauksen ja Lahden ammat-
tikorkeakoulun ohella. Tuoterenkaan perustehtavana on tarjota jasenkun-
tiensa asukkaille erilaisia tyollistymisen edistamiseen tahtaavia palveluita
Paijat-Hameen alueella. Ty6honvalmennusta jarjestetaan Lahdessa (Kive-
rio, Mukkula, Patina), Hollolassa, Orimattilassa, Nastolassa, Asikkalassa ja
Padasjoella. Tuoterenkaan palveluiden tavoitteena on asiakkaiden ela-
manhallinnan kohentuminen, tydelaméavalmiuksien kehittyminen ja sita
kautta tyollistyminen avoimille tydmarkkinoille joko suoraan tai esimerkiksi
ammatillisen koulutuksen kautta. Erilaisissa elamén tilanteissa oleville asi-
akkaille tehdaan yksildllinen valmennussuunnitelma, jota paivitetdéan paja-
jakson aikana. Valmennuksessa otetaan huomioon asiakkaan lahtotilanne
ja tavoitteet, joiden pohjalta asiakkaan pajajakso ja jatkosuunnitelmien
tydstaminen muodostuvat. (Tuoterenkaan strategia 2013 - 2017; Tuoteren-
gas 2012 c.) Jatkossa kaytan termia pajajakso kuvaamaan asiakkaan val-

mentautumisaikaa Tuoterenkaan valmennusyksikoissa.

Komonen (2007, 117) méaarittelee raportissaan jokaisen tydpajan olevan
lahinna tydvalmennuskeskus, jossa tuotetaan yksilon tarvetta vastaavia
palveluja, jotka koostuvat ohjatusta ty6sta, yksildvalmennuksesta ja ryh-
mavalmennuksesta. Tuoterenkaan valmennuspalveluita ovat yksilo-, tyo-
seka ryhmavalmennus, joita kasittelen tarkemmin luvuissa 2.3, 2.4 ja 2.5.
Tuoterenkaan tydmenetelmat ja tehtavanimikkeet perustuvat Valtakunnalli-
sen tyopajayhdistyksen maarittelemiin kasitteisiin ty6- ja yksilévalmennuk-
sesta (kts liite 1., Pekkala 2004, 11 — 12). Tuoterenkaalla oli valmentautu-
jia erilaisissa toimenpiteissa 457 henkil6a vuonna 2013 ja 459 henkilba

vuonna 2014. (Tuoterengas 2012 c)

Tuoterenkaalla alkoi koko organisaatiota koskeva muutosprosessi

7.6.2012 yhteistoimintalain mukaisilla neuvotteluilla, jolla pyrittiin kehitta-



maan toimintaa ja tuloksellisuutta. Taloudellinen ndkdkulma oli yksi suu-
rimmista syista lahtea muuttamaan organisaation rakennetta, jolloin myds
henkiloston maara ja kohdentaminen oikeisiin paikkoihin on toiminnan su-
juvuuden kannalta tarkeaa. Uudella organisaatiomallilla toimiminen aloitet-
tiin valmennusyksikoiden osalta heti tammikuussa 2013 ja yksilévalmen-
nuksen muutosprosessi alkoi vaiheittain syksyn 2013 aikana. (Tuoteren-
kaan strategia 2013 — 2017.)

2.2 Tuoterenkaan asiakaskunta

Tuoterenkaalle tullaan erilaisiin toimenpiteisiin ja useiden l&hettavien taho-
jen kautta. Yksildvalmennusta on tdh&n asti tarjottu vain tietyille asiakas-

ryhmille, mutta jatkossa yksilévalmennuksen on tarkoitus laajentua koske-
maan lahes kaikkia valmennukseen osallistuvia. Seuraavat asiakasryhmat

olivat Tuoterenkaalla kehittdmishankkeen aikana.

Tuoterenkaan Nuorten tyopajalla asiakkaina ovat alle 28-vuotiaat paja-
tydskentelyyn motivoituneet nuoret, joiden tulevaisuuden suunnitelmat
ovat viela selkiytymattomaéat. Monella nuorella on yksi tai useampi ammatti-
koulutus keskeytynyt tai sitéa ei ole aloitettu lainkaan. Nuorilla saattaa olla
paihde- tai mielenterveysongelmia tai muita elamanhallinnallisia vaikeuk-
sia. Lahettavina tahoina ovat muun muassa Lahden kaupungin nuorisopal-
veluiden eri toimijat, lastensuojelun jalkihuolto, mielenterveyspalveluita tar-
joavat yksikot seké TE-palvelut. Nuorten pajajaksolle tehdaan tyokokeilu-
sopimus TE-toimistossa ja pajajakso kestaa yksilollisten suunnitelmien
mukaisesti 1 — 6 kuukautta. Tyokokeilussa on mahdollista tehda lyhempia
viikkotyOpaivia ja tydpaivan pituus voi olla 4 — 8 tuntia, nuorten tarpeiden

vaihdellessa. (Tuoterengas 2012 a.)

Kuntouttavassa tyotoiminnassa asiakkaat ovat kaikenikaisia ja toimin-
nan tarkoituksena on tukea asiakkaan tyo- ja toimintakykya seka kehittaa
osaamista. Kuntouttavassa ty6toiminnassa asiakkaat tulevat Lahden kau-
pungin kuntouttavan ty6toiminnan yksikosté ja ovat tyotoiminnassa 1 — 5
paivana viikossa 4 — 8 tuntia paivassa. Tyotoimintasopimukset tehdaan

kolmeksi kuukaudeksi kerrallaan, mutta tyétoiminnassa on mahdollista olla



kaksi vuotta, mikéli se tukee kuntoutujan elaman tilannetta. Pa&asaantoi-
sind haasteina kuntouttavassa tyotoiminnassa olevilla on péaihde- tai mie-
lenterveysongelmat, fyysiset rajoitteet tai muut arjen hallintaan vaikuttavat
tekijat. (Tuoterengas 2012 b.)

Naiden asiakasryhmien lisaksi Tuoterenkaalla on tydssa Tuoterenkaan
palkkatuella tyollistettyja henkiloita seké Tuoterengas toimii tydn suoritta-
mispaikkana Lahden kaupungin ja tydvoiman palvelukeskus Lyhty:n tyol-
listdmille henkilille. Palkkatuella tydllistettyjen taustalla voi olla pitkaai-
kaistyottomyytta ja siihen liittyvia ongelmia, jolloin avoimille tydmarkkinoille
paaseminen on haastavaa tai mahdotonta. Tall6in tavoitteena on kerryttaa
tyokokemusta ja tydelaméavalmiuksia seké vakiinnuttaa paivarytmia, jotta
siirtyminen avoimille tydmarkkinoille tai koulutukseen olisi helpompaa.
Toistaiseksi palkkatuella tyollistetyille henkiltille ei tarjota yksilovalmen-
nuspalveluita, mutta jatkossa hekin tulevat olemaan yksildvalmennuksen
piirissa. Muita valmentautujia ovat muun muassa Rikosseuraamuslaitok-
sen kautta tulevat yhdyskuntapalveluksen suorittajat, siviilipalveluksessa
olevat seka koulutuskeskus Salpauksen tydssaoppijat ja tybelamaantutus-
tujat. Heille ei tarjota jatkossakaan yksildvalmennuspalveluita, koska heilla
on lahettavien tahojen kautta jarjestetty tukiverkko tai -henkild, joten he
saavat ohjausta muualta kuin Tuoterenkaan yksilovalmentajilta. (Tuoteren-
gas 2012 c., Tuoterenkaan strategia 2013 — 2017., Tuoterenkaan valmen-
nuspalvelut 2012.)

2.3 Yksildvalmennus ennen ja jalkeen organisaatiomuutoksen

Yksilovalmennus on toimintaa, jossa perehdytdaan asiakkaan elaméantilan-
teeseen kokonaisvaltaisesti ja tarjotaan tukea arjenhallintataitojen ja toi-
mintakyvyn parantamiseksi. Yksilovalmentajan tyo perustuu asiakaspro-
sesseihin, joita maarittelevat lait ja ohjeistukset yleisella valtakunnallisella
tasolla seka organisaatiotasolla. Keskeiset yksildvalmentajan tehtavéat

Tuoterenkaalla on maaritelty seuraavasti:

1. Yksildvalmennuksen toteutus tiiviissa yhteistytssa tydvalmennuk-

sen kanssa



2. Ryhmavalmennuspaivien suunnittelu ja toteutus
3. Yhteisty0 ja kehittdminen

(Tuoterengas 2012 d.)

Yksilovalmentaja haastattelee jokaisen pajajaksolle tulevan asiakkaan ja
tekee alkukartoituksessa alustavan valmennussuunnitelman asiakkaan
kanssa. Henkilokohtaiseen valmennussuunnitelmaan kirjataan asiakkaan
omat toiveet ja tavoitteet pajajaksoa varten seka konkreettiset keinot ja so-
pimukset, kuinka naihin tavoitteisiin on tarkoitus paasta. Suullisesti naita
asioita kaydaan lapi asiakkaan kanssa sdénndllisesti ja tavoitteita tarkiste-
taan tarpeen mukaan. Henkilokohtaisen valmennussuunnitelman tavoittei-
den mukaisesti yksildvalmentaja on mukana esimerkiksi erilaisissa asia-
kasta koskevissa verkostopalavereissa, ohjaa tarvittaessa asiakasta mui-
den palveluiden pariin sekd neuvoo erilaisten hakemusten ja lomakkeiden
tayttdmisessa. Yksildvalmentaja vastaa sopimusten teosta seka raportoin-
nista yhteistyotahoille. Pajajakson lopuksi yksildvalmentaja kay asiakkaan
kanssa palautekeskustelun, jonka pohjalta tehd&an kirjallinen jatkosuunni-

telma. (Tuoterengas 2012 d.)

Oleellinen osa yksilévalmentajan toimenkuvaa on yhteisty6 tydvalmenta-
jien kanssa. Henkilokohtaista valmennussuunnitelmaa laadittaessa tavoit-
teet asetetaan myos tydvalmennukselle. Nama tavoitteet kaydaan lapi asi-
akkaan, yksildvalmentajan ja tydvalmentajan kesken, jolloin pyritaan tur-
vaamaan tavoitteellinen tydskentely ja asiakkaan ohjaus lapi pajajakson.
(Tuoterengas 2012 d.)

Tama kehittdmishanke koskee ensisijaisesti yksilovalmentajien toimenku-
vien ja tydympariston muutosta, mutta vaikuttaa myos valillisesti tyoval-
mennuksen kanssa tehtavaan yhteistyéhon ja ryhmavalmennuksen kehit-
tamiseen. Nykyinen yksildvalmennusmalli on korostanut itsenaista ja koh-
dennettua asiantuntijuutta, kun jokaisella yksilévalmentajalla on ollut oma
asiakasryhma tietyssa toimenpiteessa. Yksilovalmentajien paatoimipiste

on ollut Tuoterenkaan Kiverion valmennusyksikdssa, josta yksildvalmenta-



jat ovat koordinoineet muihin Tuoterenkaan valmennusyksikoihin asiak-
kaita valmennettavaksi. Naissa muissa valmennusyksikoissa yksiloval-
mentajat ovat kayneet tapaamassa asiakkaitaan saanndllisesti, jolloin ka-
sitellddn muun muassa tydpajajakson sujumista ja autetaan jatkosuunnitel-
mien teossa seka arjenhallinnallisissa kysymyksissa. Yhteistyd tyévalmen-
nuksen kanssa liittyy asiakkaiden pajajakson sujumiseen, jolloin tydval-
mentaja kertoo omia havaintoja ja arviointeja omasta nakokulmastaan.
Naiden keskustelujen pohjalta asiakkaan ja lahettavien tahojen kanssa
tehdaan suunnitelmia tulevaisuuteen ja ohjataan tybelamavalmiuksien ke-

hittymista.

Organisaatiomuutoksen jalkeen yksildvalmentajien vastuualueet siirtyvat
kaikkiin Tuoterenkaan tyopajoihin - Lahden kolmeen tyGpajaan ja viiteen
Lahden ulkopuolella olevaan tydpajaan. Talldin Lahdessa olevissa tyopa-
joissa on omat yksilévalmentajatydparit, jotka tekevat tyota kaikkien asia-
kasryhmien kanssa. Yksilovalmennuksen toimintamalli ja tyon intensiivi-
syys muuttuu eri asiakasryhmien kohdalla tAm&n uudistuksen myo6ta, joka
esitelladn kuviossa 1. (Tuoterenkaan strategia 2013 — 2017.)

Kehittamispaallikko -

I Valmennus

\

./ Y f Y f Y
e . L Yksilévalmentaja tyopari,

Yksilévalmentaja tydpari, Yksilévalmentaja tyopari, . J y. &
Puu ja elintarvike Grafiikka/pakkaus ja . lima, Kierratys ja
metalli kuluttajapalvelut

(Padasjoki, Asikkala, [ Patina. Hollol
Nastola) | (Kiverio, Mukkula) | (Patina, Hollola,

[ Orimattila)

/

Kuvio 1. Tuoterenkaan yksilévalmennus uudessa strategiassa

Lahden ulkopuolisilla tydpajoilla yksilévalmentajat tekevat paivystyksen-
omaisesti yksilovalmennusta. Tulevat asiakasryhmat voivat olla 16-vuoti-
aista elakeikda lahestyviin, jolloin asiakkaat ovat hyvin erilaisissa elaman

tilanteissa ja toimenpiteissa seka jatkosuunnitelmien tavoitteet ovat eri-



tyyppisia. Tyo lisdantyy asiakasmaarissa, mutta myos laadullisesti on kiin-
nitettdva huomiota monipuoliseen palveluohjaamiseen; muun muassa eri-
laisten verkostojen ja hoitokontaktien kanssa toimimiseen, monenlaisten
sopimusten tekoon seka eri asiakasryhmien rahallisten tukimuotojen hallit-
semiseen. Tuoterenkaalla valmennuksen kehittamispaallikon toimenku-
vaan kuuluu valmennustoiminnan johtaminen, arvioiminen, valvominen ja
kehittdminen organisaation strategian mukaisesti. Kehittamispaallikko toi-
mii yksildvalmentajien lahimpéana esimiehena. (Tuoterenkaan strategia
2013 - 2017.)

2.4 Tyovalmennus ennen ja jalkeen organisaatiomuutoksen

Tybvalmennuksen perustana on suunnitelmallinen ja tavoitteellinen tyoky-
vyn edistaminen kunkin asiakkaan yksilollisten tarpeiden mukaisesti. Ty6-
valmennuksen avulla tuetaan asiakkaiden toimintakykya ja samalla kartoi-
tetaan asiakkaiden vahvuuksia sekd mahdollisia tyokyvyn rajoitteita. Tyo-
valmennusyksikoiden esimiehet ja tydvalmentajat vastaavat asiakkaan pe-
rehdyttamisesta tydyhteisdon seka tydtehtaviin. Pajajaksolla tydvalmenta-
jien tehtdvana on tukea asiakasta tytelaman pelisaantéjen omaksumi-
sessa ja henkilokohtaisten tavoitteiden toteutumisessa. Tydvalmentajat
antavat rakentavaa palautetta pitkin pajajaksoa, joka tukee asiakkaan vah-
vuuksien ja kehittymistarpeiden tunnistamista, mutta he mukana myés pa-
jajakson aikana vali- ja loppuarvioinneissa. Arviointien tavoitteena on an-
taa asiakkaalle palautetta hanen tyoskentelystaan ja asetettujen tavoittei-
den toteutumisesta. Valiarvioinnissa tavoitteet paivitetaan tilanteen mu-
kaiseksi, jolloin ne voivat muuttua tai pysya ennallaan. (Tuoterengas 2012

a., Tuoterengas 2012 d.)

Tahan asti Tuoterenkaan kahdeksalla tydpajalla on toiminut valmentautu-
jien parissa yksikon esimiehia ja tydvalmentajia. Lisaksi tydpajoilla on ollut
kolme toimialapaallikb&d. Uuden organisaatiorakenteen myéta yksi-
kbnesimiesten ja toimialapaallikbiden tyotehtavat paattyvat. Toimialapaalli-
koiden tilalle toimii yksi tuotannon kehittamispaallikkd. Yksikon esimiesten
tehtavia hoitavat jatkossa tyopajapaallikot, joita on kuusi seka vastaavat
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tyovalmentajat, joita on seitseman. Tydvalmentajia uudessa organisaatio-
mallissa on yksitoista, kun tdhan asti on ollut 20 tydvalmentajaa. Kuviossa
2. selvitetdan tuotannollisen tydpajan henkilostod tarkemmin. (Tuoteren-
kaan strategia 2013 — 2017.)

_—

Kehittamispaallikko
- Tuotanto

~ s e s ™

Elintarvike
Padasjoki

Ty6pajapaallikko,

Puu
Nastola, Asikkala

-
Tyopajapaillikko,
Grafiikka ja
pakkaus

Tydpajapaallikko,
Metalli

Mukkula

Ty6pajapaallikko,
lima

Hollola, Orimattila

g Y
Ty6pajapaallikko,

Kierratys- ja
kuluttajapalvelut

{ Ty6pajapaallikko,

Kiverio Patina

\

P P e ~ e N\ e
Vastaava
tyovalmentaja,
tyovalmentaja,
Orimattila

Vastaava
tyovalmentaja,

Vastaava Vastaava

tyovalmentaja,

Vastaava
tyovalmentaja,

Nastola 3 tydvalmentajaa

| 3 tyovalmentajaa
\

tydvalmentaja,
3 tyovalmentajaa

Vastaava
ty6valmentaja,
Asikkala

Me——

Vastaava
tydvalmentaja,
Hollola

—

Kuvio 2. Tuoterenkaan tuotannollinen tydpajatoiminta.

Tydvalmennuksen muutokset eivat vaikuta valittdmasti yksilovalmennuk-
seen, mutta muuttavat yksilovalmentajien toimintatapoja ja yhteyshenki-
l6ita tydvalmennuksessa. Lisaksi Tuoterenkaalla on viisi ammattitydnteki-
jaa, jotka tukevat tuotannon toimintaa seka valmennusta. (Tuoterenkaan
strategia 2013 — 2017.)

2.5 Ryhmavalmennus

Ryhmavalmennusta kaytetadn tukemaan tyo- ja yksilovalmennusta, jotta
pystytaan kasittelemaan tavoitteellisemmin sellaisia teemoja, jotka koske-
vat lahes kaikkia valmennuksessa olevia asiakkaita. Ryhmavalmennuksen
sisallot liittyvat vaihdellen elaman- ja arjenhallinnallisiin aiheisiin, tydela-
man osaamistodistusten suorittamiseen (ty6turvallisuuskortti) ja tyénhaku-

taitojen paivittamiseen. Asiakkaille voidaan jarjestaa luentoja terveisiin
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elintapoihin ja raha-asioiden hoitamiseen liittyen. Pajajakson aikana yksi-
I6llisten tavoitteiden toteutumista on mahdollista tukea jarjestamalla pien-
ryhmittain tutustumiskaynteja oppilaitoksiin ja yrityksiin. Naiden kayntien
tavoitteena on tukea ja auttaa asiakkaita tyostamaan omia ammatillisia jat-
kosuunnitelmiaan. Lisaksi ryhmat voivat tydhonkuntouttavana toimintana
kayda tutustumassa liikkuntamahdollisuuksiin tai muihin kulttuuripalveluihin.

(Tuoterengas 2012 a.)

Organisaatiomuutoksen vaikutuksesta ryhmavalmennusta on tarkoitus to-
teuttaa saannollisissa ryhméavalmennuspaivissa. Ryhmavalmennuspaiviin
saavat osallistua kaikki valmennuksessa olevat henkiltt, joiden henkil6-

kohtaista tydllistymissuunnitelmaa tai muuta arjenhallinnallista toimintaky-

kya ryhmavalmennuksen menetelmin voidaan tukea.

2.6 Kehittdmishankkeen tarkoitus ja tavoite

Kehittamisella tahdataan muutokseen, jolla tavoitellaan joko parempaa tai
tehokkaampaa toimintatapaa. Kehittaminen voi kohdistua organisaation
rakenteisiin tai henkil6stdon, jolloin tavoitellaan muutosta tyénteossa tai
prosesseissa. (Toikko & Rantanen 2009, 16 — 17.) Tuoterenkaan organi-
saatiomuutoksen myo6ta yksilévalmennusta toteutetaan kaikille valmennuk-
sessa oleville asiakkaille, joten yksilovalmentajat siirtyvat tydpareina eri
tyopajoille. Taman kehittdamishankkeen tarkoituksena on kehittaa yksiloval-
mennusprosessia, jotta Tuoterenkaan strategian mukainen yksilovalmen-
nus toteutuisi. Tarkoituksena on painottaa yksilovalmentajien tiimi- ja tyo-
paritydskentelya, jotta erilaisten asiakasryhmien ohjaus tehostuisi. Tiimi-
tyon vahvistaminen lisdd myos vuorovaikutteisuutta yksilévalmentajien va-
lilla, jolloin yksilovalmentajat saavat toisiltansa tarvittavia tietoja yksiloval-

mennusprosessin toteuttamiseen sekda ammatillista tukea.

Hankkeen konkreettisena tavoitteena on tehda toimintamalli, jonka avulla
yksildvalmentajat siirtyvéat toimimaan tyopareina tyopajoille tehdékseen
valmennustyota kaikkien Tuoterenkaalle tulevien valmentautujien kanssa.

Uudessa toimintamallissa tulee huomioida yksilévalmentajien siirtyminen
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yksilotydskentelysté tyoparitydhon seka yhteisty6 tyévalmennuksen
kanssa.

Tyobyhteiso ja organisaatio hyotyvat kehittamistiimin tydskentelysta, koska
uuden toimintatavan luomisella varmistetaan palvelun tuottamisen tasa-

puolisuus kaikissa valmennusyksikoissa. Yksilovalmentajat hyotyvét kehit-
tamishankkeesta, koska saavat tavoitteellisen ja tiiviin tyéryhman tuen tyo-

honsa ja kehittdmiseen.

2.7 Kehittamistiimi

Tassa kehittamishankkeessa kehittamistiimin muodostaa viisi yksiloval-
mentajaa, yksi ammatillinen opettaja ja kehittdmishankkeen vetaja, joka
toimii myos yksilovalmentajana Tuoterenkaan nuorten tyopajalla. Kehit-
tamistiimin kaksi yksildvalmentajaa toimii projekteissa, jotka eivat tule jat-
kumaan. Kehittamistiimiin otettiin kuitenkin mahdollisimman monta j&-
sentd, joiden toimenkuva liittyy yksilbvalmennusprosessiin, jotta saataisiin
koottua monipuolisemmin ndkemyksia ja kokemuksia. Kehittamistiimin ko-
koonpano muuttui kevaan ja syksyn 2013 aikana henkiléstomuutosten
vuoksi, jolloin kehittamistiimissa oli nelja yksilovalmentajaa ja kehittamistii-
min vetdja. Kehittamishankkeen jalkeen taméa kokoonpano tulee toteutta-

maan yksilovalmennusta tydpajoilla.
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3 YKSILOVALMENNUKSEN KEHITTAMINEN
TYOPAJAORGANISAATION MUUTOSPROSESSISSA

3.1 Tyo6pajatoiminta ja valitydmarkkinat

Tyb6pajatoiminnan historia ulottuu 1980-luvun puolivaliin ja toiminta kohdis-
tui alkuvaiheessa lahinna ammatillista koulutusta vailla olevien nuorten
tyollistamiseen pajatoiminnan avulla. TyOpajatoiminnassa kaytettiin nuori-
sotydn menetelmia tyéhallinnon tavoitteisiin paasemiseksi. Tydpajat levisi-
vat nopeasti vuosikymmenen loppuun mennessa isoimpiin kaupunkeihin.
Seuraavan vuosikymmenen, 1990-luvun, lama aiheutti suuren nuorisotyot-
tomyyden, jolloin lahes 40 % nuorista oli vailla toitéa. TyOpajatoiminnan si-
salléllinen kehittaminen kaynnistyi voimakkaasti 1990-luvun lopussa,
koska tarve tydllistamiselle hiipui ja jaljelle jai haastavammassa tydomark-
kina-asemassa olevat nuoret. Nailtd nuorilta puuttui koulutus ja tyokoke-
mus seka lisaantyneet elamanhallinnalliset ongelmat vaikeuttivat eteen-
pain menoa. Pitkdaikaisty6ttomyyden kasvun myoéta tydpajatoiminnasta ol

kehitettavd monimuotoisempaa. (Komonen 2007, 11 — 12, 16.)

Tybpajatoiminnassa keskeinen vaikuttaja on ollut Valtakunnallinen Ty6pa-
jayhdistys, joka on tehnyt erilaisia hankkeita kehittdakseen tydpajatoimin-
taa. Hankkeiden materiaalien pohjalta on tuotettu muun muassa tyopaja-
pedagogiikka, joka avaa tyOpajalla tapahtuvaa ohjausta pedagogisin me-
netelmin. My6s tydpajahenkiloston nimikkeet ovat yhdentyneet maanlaa-
juisesti Valtakunnallisen tydpajayhdistyksen toimesta, jolloin nimikkeiden
avulla on helpompi maaritella erilaisia osaamisalueita. Tyopajayhdistys jar-
jestaa valtakunnallisia tapahtumia ja seminaareja, joissa ty6pajatoimijat
voivat verkostoitua ja jakaa tietoaan seka huoliaan tydpajakentéan muutok-
sista ja nostaa kasittelyyn asioita, joita nykyinen lainsdadanto ei ole otta-
nut huomioon. (Valtakunnallinen tydpajayhdistys, 2013.) Tuoterengas on
ollut tiiviisti mukana valtakunnallisessa ty6pajatoiminnassa seké osallistu-
jana koulutuksiin ja seminaareihin ettéa jasenorganisaationa ja alueellisen

tyopajatoiminnan koordinaattorina.
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Valitydmarkkinat ovat tydpajatoiminnan keskeinen kasite, joka maarittaa
toimintaa. Ensimmaista kertaa kasite valitydmarkkinat ja siihen liittyvat toi-
menpiteet esiintyivat EU:n toimenpideohjelmissa vuonna 2007 alkaneella
ohjelmakaudella. Suomessa kasite nousi esiin ensimmaisia kertoja 2006
Tupo 2 -tydéryhman mietinndissa, jolloin esitettiin valitydmarkkinoiden luo-
mista. (Makipaa 2010, 3 - 4.) Avoimilla tydmarkkinoilla tarkoitetaan tyo-
paikkoja, joiden kustannuksiin ei kayteta yhteiskunnan taloudellista tukea.
Valitydmarkkinoilla toimivat esimerkiksi tydpajat, sosiaaliset yritykset, sosi-
aalipalvelusaatiot ja yhdistykset sekd muut kolmannen sektorin toimijat.
(Tybpajatieto, 2013.)

Tyo- ja elinkeinoministerion mukaan valitydmarkkinoilla tarjotaan tyésken-
telymahdollisuuksia, mikali henkil6lla on vaikeuksia sijoittua avoimille tyo-
markkinoille. Talldin henkildlle tarjotaan tyéhon sijoittumista edistavia ja
tydssa selviytymista tukevia toimenpiteitd, joiden avulla on tarkoitus paran-
taa ammattitaitoa, osaamista ja tydmarkkina-asemaa edistamaan avoimille
tyomarkkinoille paasya. Naita toimenpiteita ovat palkkatuettutyo ja tyoko-
keilut. Sen sijaan aktiivisella sosiaalipolitiikalla, kuten kuntouttavalla tydtoi-
minnalla tai muulla tyétoiminnalla vahvistetaan henkildiden toimintakykya
ja elamanhallintaa. Kun henkildn ty6- ja toimintakyky on parantunut, voi-
daan henkiléa auttaa hakeutumaan valitydmarkkinoille, ammatilliseen kou-
lutukseen tai suoraan avoimille tydmarkkinoille. Valitydbmarkkinat kuuluvat
ty0- ja elinkeinoministerion vastuulle, kun taas aktiivisen sosiaalipolitiikan
toimenpiteet ovat sosiaali- ja terveysministerion hallinnassa. (Ty6- ja elin-

keinoministerio, 2011.)

Jolkkonen ja Roivas (2008, 11) kayttavat raportissaan Pohjois-Karjalan va-
litydmarkkinoista kasitteita siirtymatyomarkkinat ja valittavat tyomarkkinat.
Siirtymatydmarkkinoilla olevat henkilot ovat palkkatuetussa tydssa tai
muussa tydmarkkinatoimenpiteessa kuten tyokokeilussa, kun taas valitta-
villa tydmarkkinoilla ovat henkil6t, joiden lahitulevaisuuden nakymissa siir-
tyminen tybelamaan on epatodennakoistd. Jako on tarpeen valitydmarkki-
noiden toimintojen ja tyétapojen suunnittelussa, mutta toimijoille tai projek-
teille jako ei ole niin selkea. Tarkeintda on huomioida, etta henkilot tarvitse-

vat eripituisia palveluprosesseja paastakseen pitkaaikaistyottomyydesta
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tyomarkkinoiden kaytettavéaksi. (Jolkkonen & Roivas 2008, 11, 13.) Tuo-
terenkaan toiminnassa on mukana seka kuntoutumisvaiheessa olevia asi-
akkaita etta valitydémarkkinoilla olevia, joten tydpajahenkiloston osaaminen
on oltava laaja-alaista, jotta kukin asiakas saa tarvitsemansa palvelun
omassa tilanteessaan. Kaikki asiakkaat ovat samoilla tyopajoilla tydsken-

telemassa, joten vertaistuki on myos oleellinen osa valmentautumista.

Pohjoismaisella (Norja, Ruotsi, Tanska) tasolla aktiivinen tyévoimapoli-
tiikka on samankaltaista lainsaadannon, palvelurakenteiden ja toimintapo-
litikan osalta, mutta strategian taso, kunta-valtioratkaisut ja palvelukon-
septit ovat erilaisia. Yhteista on suojatyopaikoista luopuminen ja suuntaa-
minen aktiiviseen tydvoimapolitikkaan ja toimenpiteisiin, joilla integroidu-
taan tyoelamaan. (Arnkil et al 2012, 14, 20.) Suomesta tydpajatoimijat ja
viranomaiset tutustuivat 1990-luvun lopulla Tanskassa ja muualla Euroo-
passa tyopajatoimintaan saadakseen sovellettavia esimerkkeja menetel-
mista ja asioista. Yhteistyd Tanskan kanssa hyddytti paljon, koska heilla
on kaytossa tuotantokoulu, jolla on sama kohderyhma kuin Suomen nuor-
ten tyOpajoilla. Tuotantokoulun tydpainotteiset oppimismenetelmét edisti-
vat Suomessakin yhteistyon kehittymista tydpajojen ja oppilaitosten valilla,
jolloin ty6pajojen ja yritysten kuilu pienentyi. Suomen tydpajat ovat saa-
neet vaikutteita myds Saksan ja Hollannin tavasta aktivoida nuoria. (Saa-
rela 2004, 11.)

Norjassa kaytetaan kuntoutuksen ja koulutuksen kautta tydelamaan mallia,
mutta he ovat todenneet, etta parempi tapa olisi sijoittaa asiakkaat ensin
tydelamaan ja sen jalkeen tukea kaikin mahdollisin toimenpitein (tukihen-
kilo, koulutus, palkkatuki, tyharjoittelu). Ruotsissa painotetaan kuntoutuk-
sen ja tydhonpaluun tukemista ja siella onkin kaytetty paljon erilaisia tyol-
listdmistakuita. Tanskassa kaytetdan asiakassegmentointia palvelujen
kohdentamisessa: 1. segmentissa on asiakkaat, jotka tydllistyvat itse avoi-
mille tydomarkkinoille 3 kuukauden kuluessa, 2. segmentissa ovat aktiivitoi-
menpiteilla tyollistyvat ja 3. segmentissa on talla hetkella passiiviset eli ei

aktiivitoimenpiteissa olevat asiakkaat. Kaikissa segmenteissa oleville tarjo-
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taan kolmea "toimenpide-ohjelmaa” eli ohjausta ja osaamisen kohotta-
mista, tyoharjoittelua ja tukityota yksityisella tai julkisella sektorilla. (Arnkil
et al 2012, 37, 48, 50 - 51.)

3.2 Uuden strategian myo6ta organisaatiomuutokseen

Organisaation muutosta voidaan kutsua myds organisaation kehitta-
miseksi, jolloin tilanne voi olla helpommin hyvaksyttava. Kehittamista voi-
daan tehda organisaation tilanteen ollessa hyvakin, mutta muutos kuvas-
taa valttamattomyytta - toiminnan on muututtava. Tuoterenkaalla kehitta-
mistoiminta k&ynnistyi uuden strategialinjauksen myota. Tiusanen (2005,
46) lainaa Nadlerin ja Tusmanin (1988) nakemystd muutoksesta, joka on
joko reagoivaa tai ennakoivaa. Reagoiva muutos on sopeuttavaa, jolloin
kehittaminen lahtee ulkoisista paineista ja siten vaatii radikaalia muutosta.
Ennakoiva muutos puolestaan on virittavaa, tyoyhteistn sisaista halua ke-

hittd& toimintaansa, jolla voidaan varautua tuleviin muutoksiin.

Tiusasen (2005, 21 - 22) mielesta organisaation kehittdminen on tietoista
vaikuttamista, jossa henkilosto ja johto yhdessé tekevét tarvittavia inter-
ventioita muutoksen edistamiseksi, mutta oleellista on henkildston osallis-
tuminen kehittdmiseen. Kehittamistoiminnassa autetaan yksil6d, ryhmaa
tai organisaatiota tiedostamaan omia toiminta- ja ajattelutapoja, jolloin li-
saantynyt tietoisuus helpottaa jasentdmaan omaa toimintaa ja samalla aut-
taa kehittamaan omia kaytantdja. Kehittdmisessa on kyse oppimisproses-
sista yksildiden, ryhmien tai organisaatioiden tasolla (Toikko & Rantanen
2009, 94).

Maenpaan (2009, 31) mukaan organisaatiossa olisi [0ydyttava luottamuk-
seen ja sitoutumiseen perustuva kulttuuri, jotta ihmiset motivoituisivat to-
teuttamaan uutta strategiaa vapaaehtoisesti. Osallistaminen paatosten te-
kemiseen ja ndkemysten ilmaisemiseen, on oleellista strategian onnistumi-
selle. Keskeista on loytaa yhteista aikaa keskustelulle yhteisista tavoit-

teista, toiminnan tarkoituksesta ja organisaation tulevaisuudesta. Organi-
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saation arvojen méaarittely on tarkeda, mutta visio johdattaa arvot kaytan-
nonléaheisempaan muotoon. Yhteisesti jaettu visio motivoi ja edistad ihmis-
ten jaksamista. (Maenpaa 2009, 31 - 32.) Myds Tiusanen (2005, 45) nos-
taa esiin organisaation kehittamisen lahtevan strategian ja vision luomi-
sesta, joita kohden toimintaa sitten kehitetaan. Erityisesti han painotti, etta
johdolla ja henkildstolla olisi oltava yhteinen kasitys kehittamisen koh-
teesta ja miten kehittaminen toteutetaan. Tama voi olla pohjana toiminta-
kulttuurille, joka luo yhteisina pidettyja hyvia arvoja ja suotavia uskomuk-
sia. (Tiusanen 2005, 45.)

Maenpaa (2009, 19) mainitsee, etta henkildston kehittdmisen on oltava lin-
jassa strategisen ajattelun ja tulevaisuuden nakemysten kanssa. Erityisesti
organisaation muutostilanteessa on kyettava strategiseen ajatteluun, jo-
hon perustaen toimintaa ja henkilostbresursseja kehitetdan — strateginen
toiminta ja ajattelu helpottavat henkiloston kehittamista. Strategisessa ajat-
telussa on tarkeda nahda pidemmalle kuin kuviteltavissa olevaan tulevai-
suuteen. Ei pyritd nakemaan vain eteenpain tai luomaan ennustettavaa tu-
levaisuutta, vaan luodaan voimallinen strategia, jolla luodaan itse haluttu
tulevaisuus. Strateginen ajattelu lahtee ihmisen tavasta suhtautua todelli-
suuteen ja sen muutoksiin sekéd kompleksisuuteen, jolloin asenne ohjaa
menetelmid eikd menetelmat asennetta. Kuitenkin kaytannon tasolle vie-
minen vaatii erilaisia menetelmia ja analyyseja, joita strateginen suunnit-
telu tismentaa. (Maenpaa 2009, 19, 21 - 22.)

Vataja (2012) kasittelee vaitoskirjassaan tydyhteison kehittamista tapana
tuottaa ja hallita tydyhteison muutosta. Lahtokohtana han esittda kehitta-
misen tavoitteeksi muutoksen tyontekemisen tavoissa, esimerkiksi parem-
pana tydnorganisointina tai toimivampana tyokaytantona. Organisatorinen
muutos kohdentuu organisaatiorakenteeseen tai johonkin osaan siitd, ku-
ten teknologiaan tai henkildst6on. Tavoitteena kehittamisessa on lisata
vaikuttavuutta ja tehokkuutta, mutta myos kykya saavuttaa organisaation
padmaarat. Organisaation uudistusten pohjalla on kilpailukyvyn, tuottavuu-
den, tehokkuuden, tuloksellisuuden ja vaikuttavuuden lisdéaminen. (Vataja
2012, 39 - 40, 49.)
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Uuden strategian luomisessa ja toteuttamisessa henkiléston ja johdon vali-
nen vuorovaikutus auttaa yhteisien kaytanteiden kehittamista, jolloin stra-
tegia on helpompi mieltaa osaksi suurempaa kokonaisuutta ja tyontekija
kokee voivansa vaikuttaa tavoitteen saavuttamiseen. (Maenpaa 2009, 30.)

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa myds muutokseen suhtautumiseen.

Méaenpaa (2009, 34) nostaa organisaation arvot, asenteet, normit ja usko-
mukset seka organisaation myytit ja riitit organisaatiokulttuuria kuvaaviksi
maarittelyiksi. Yhten&inen organisaatiokulttuuri vaikuttaa tuloksiin, koska
yhtenevasti toimivat ihmiset voivat kohdentaa voimavaransa paremmin
seka pystyvat vastaamaan odotuksiin ja strategisiin tavoitteisiin. Kannus-
tava organisaatio tukee tiimityota ja rohkaisee yhteistyéhon, jolloin ihmisilla
on vapautta ideoiden kehittelyyn ja toteuttamiseen. Tiusanen (2005, 19)
lainaa vaitoskirjassaan Elton Mayon (1945) nakemysté, jonka mukaan tie-
dollisia muutoksia on helpompi saada aikaan kuin asenteellisia eli pysy-
vampia suhtautumistapoja, jotka ovat usein vahvasti emotionaalisia. Kayt-
taytymisen muutokset ovat vaikeinta saada aikaan ja siihen kuluu paljon
aikaa. Nain ollen ryhma- ja organisaatiotason muutokset vievat merkitta-

vasti enemman aikaa.

Maenpaa (2009, 22) kayttaa Santalan (2008) maaritelméaéa muutosproses-
sista seuraavasti: muutos on asteittainen ihmisten, jarjestelmien ja proses-
sien tukemana ja lahtékohtana on sitoutuminen muutokseen, jonka poh-
jalta saavutetaan toteuttamiskelpoinen prosessi. Uuden strategian myota
koko organisaatiolta edellytetédan yhteistydta muutosten lapi viemiseksi.
Prosessi, jossa muuttuvat rakenteet ja kulttuuriarvot, kestavat kahdesta
kolmeen vuotta. Ensimmaisessa vaiheessa organisaatiolle selitetdan miksi
on muututtava - organisaatio on heratettava ymmartamaan muutostarve.
Muutosprosessin kaynnistyttya luodaan muutosta ohjaava johtamismalli,
jossa strategiaryhmat ja avoin kommunikaatio ovat osa muutosten hallin-
taa. (Maenpaa 2009, 22, 33.)
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3.3 Osallistava tiimity0 ja tyOparitydskentely

Tiimityohon osallistuminen nahdaan kehittdmistyon keskeisena vali-
neend, koska tiimitoiminta mahdollistaa yhteisesti jaetun prosessin, siihen
liittyvan paatdksenteon ja arvioinnin (Toikko & Rantanen 2009, 94). Kehit-
tamishanke edellyttaa osallistavaa prosessia, jotta suunnitelma ei perustu
puutteellisiin tai jopa vaariin tietoihin ja osallistuminen sitouttaa sidosryh-
man toteutukseen. Hankkeen toimivuutta edesauttaa, mikali tulevat kaytta-
jat ovat mukana jo hankkeen ideoinnissa. Hankkeen suunnittelija toimii
suunnittelun vetajana ja sidosryhma osallistuu tarkeimpiin ideointi- ja paa-
toksentekovaiheisiin. Nain taataan, ettd todelliset tarpeet ja mahdollisuu-
det tulevat esille. (Silfverberg 2007, 47 - 48.) Tassa kehittamishankkeessa
tiimi on toiminut samassa valmennusyksikdssa, mutta tiimi ei ole ollut ke-
hittAmassa yhdessé toimintaansa. Uusi, kehittdvéa toimintatapa vaatii totut-
telua ja yhteisen ndkemyksen luomista, jotta kehittdmisty6 onnistuu.

Janhonen (2010, 67, 72) pohtii vaitoskirjassaan sosialisaatiota, organisaa-
tion hiljaisen tiedon jakamista, joka yhdenmukaistaa paatoksentekoa ja
auttaa yksiloa sisaistamaan ryhman arvot, toimintatavat ja kaytanteet. Ak-
tilvinen vuorovaikutus on tarke&a, jotta tyot voidaan tehda ja yksilo voi toi-
mia ryhman jasenenda. Tutkimuksessa todettiin, ettd onnistunut tiimitoi-
minta liittyi vahvasti sosialisaatioprosessiin. Tiusanen (2005, 32 — 33) puo-
lestaan maarittelee tiimi& yhteiseen padmaaraan, tavoitteisiin ja toimintata-
paan sitoutuneena ryhmana, jonka jasenet tuntevat yhteisvastuuta. Talléin
tiiminjasenet hyddyntavat toistensa osaamista ja taydentavat toisiaan. Po-
tentiaalinen tiimi ei ole viela selkiyttanyt padmaariaan ja tavoitteitaan,
mutta pyrkii tosissaan hyviin tuloksiin. Naenndistiimit sen sijaan eivat hyo-
dynna toistensa voimavaroja, jolloin tiimin tydskentely ja suoritukset ovat
heikompaa kuin tydryhmalla. Tyéryhman toiminnassa puolestaan kehitty-
minen tydssa ei ole tarkeintd vaan ryhmassa jaetaan mielipiteitd tydmene-
telmista ja tulevaisuudesta, jolloin autetaan muita tyéssaan, mutta paino-
piste on yksildsuorituksissa. Tiimiytyminen on oppimisprosessi, jossa tiimin
jasenet oppivat ja kypsyvat toimimaan yhteista padméaaraa kohti vaihe vai-
heelta. (Tiusanen 2005, 32 — 33.)
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Tiimity6n etuna voidaan nostaa tuottavuuden paranemisen, koska paallek-
kaisia toimintoja voidaan poistaa, tydprosessit voidaan nivoa paremmin
yhteen seka tyomotivaatio paranee. Hyvin toimivat tiimit pystyvat kyseen-
alaistamaan toimintaansa ja kykenevéat rakentamaan sellaisia toimintamal-
leja, jotka parantavat toimintaa. (M&enpaa 2009, 35, 37.) Kaytanndssa
haasteena on muodostaa tiimin jasenten valille sosiaalisia verkostoja ja
saada heidat osallistumaan yhteisten padmaarien tavoittelemiseen, mutta
vuorovaikutus ja sisainen keskustelu auttavat tiimin sosiaalistumista. Tii-
mien muodostamisen ja organisaation uudelleen muotoutumisen jalkeen
alkaa tiimin kehittaminen ja kehittyminen, joka kestaa yleensa vuosia. (Tai-
pale 2004, 36 — 37.)

Tassa kehittdmishankkeessa kehittamistiimin tehtavana on kehittaa yksilo-
valmennuksen toimintaa asiakaslahtéisemmaksi, joka kaytannon tasolla
nakyy yksilovalmentajien siirtymisena tydpajoille. Taipale (2004, 33) nakee
tiimin olevan oleellinen osa asiakaspalvelun kehittamisessa. Toimintapro-
sessi tdhtaa asiakkaan palvelemiseen ja muodostuu eri tavoin toisiinsa liit-
tyvista toiminnoista, tapahtumista ja toimintaketjuista, joiden myé6ta toimin-
taa pyoritetdén ja palvelut tuotetaan. Prosessin sujuvuutta maarittaa toi-
miva vuorovaikutus lapi koko prosessin. Organisaation prosessien kehitta-
mistyon hyoty nakyy asiakkaalle annetun palvelun tarkentumisena, koska
prosesseista karsitaan tuottamattomia toita ja tehokkuutta vahentavia
paallekkaisia toita keskittamalla huomio oleellisiin asioihin. Keskittyminen
ydinosaamiseen jokaisessa prosessissa, nostaa toiminnan laatua. (Taipale
2004, 33 - 36.)

Tydparitydskentelyn mallintaminen on taman kehittdmishankkeen yksi
0sa, jonka toteutuminen tulevaisuudessa tuo muutoksen yksilévalmenta-
jien tydnkuvaan. Tyoparitydta on tehty sosiaalialalla muun muassa lasten-
suojelussa ja etsivassa nuorisotydssa. Liikkanen (2011, 52) toteaa, etta tyo-
paritydskentelyn tutkiminen sosiaalitydssa on jaanyt vahaisemmalle huo-
miolle kuin verkostotydn ja muiden tiimitydn muotojen. Liikasen artikkeli
pohjaa Viva — visio vahvasta aikuissosiaalityosta — hankkeessa noussei-

siin kasityksiin, miten tydparityd voi muuttaa tapaa tehda sosiaalityota.
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Tyossa jaksaminen ja asiakkaan parempi kuulluksi tuleminen olivat kehit-
tamishankkeen perusteluina. Kahden sosiaalitydontekijan yhteistytssa kay-
tetdan ammattikielta, jolloin puheen tasolla asiaa tarkastellaan samasta
nakokulmasta. Kuitenkin alkuvaiheessa voi tulla konflikteja esimerkiksi
asennoitumisesta asiakkaaseen tai tilanteeseen. Yhteistyon aloittaminen
voi olla haparointia, liittyen tyoparien sopeutumiseen tai heidan vahvuuk-
siensa tunnistamiseen, kun tyéntekija on aiemmin vastaavissa tilanteissa
toiminut yksin. Toisaalta tyoparitydskentelyn koettiin tuovan voimia ja ke-
ventavan tyotaakkaa seka lisaavan ammatillista kehittymisté ja tydnlaadun
parantumista. (Liikanen 2011, 63 - 64.)

Polamon (2010, 33) mielesta tydparitydskentely tarjoaa vastavuoroista
osaamista ja oppiminen mahdollistuu ilman hyétymistarkoitusta. Yhdessa
tydskentelevan tyoparin vélilla tulee olla attraktiota, jotta tytskentely on toi-
mivaa - pakottamalla ei synny tuloksia. Tydparin valinen dialogi auttaa
huomioimaan toisen ndkdkulman ja synnyttda ajatuksia molemmin puolin.
Tyo6parin valinen kokemusten jakaminen on helpompaa kuin tiimeissa,
mutta tyoparityd on myds haastavaa intensiivisyytensa takia. (Polamo
2010, 33-34)

3.4 Tiimin tiedonmuodostus

Janhonen (2010, 39) on tarkastellut tiimin tiedonjakamista ja miten se on
yhteydessa tiimin toimintaan tai miten sita voisi kehittdd. Tiimin sisainen ja
ulkoinen verkostoituminen tuovat tiimin toimintaan laadukkuutta. Organi-
saation ulkopuoliset verkostot esiintyivat heikentavana tekijana tiimin teh-
tavissa suoriutumisen arvioinnissa, mutta sisainen verkostoitumisen tiheys
oli yhteydessa tiimin hyvaan suoriutumiseen. Toisaalta tasapaino sisaisen
ja ulkoisen verkostoitumisen valilla loi parhaimmat edellytykset edistaa tii-
min toimintaa. Verkostoitumisen ulkopuolisiin tahoihin katsottiin olevan tii-
min vetajan tehtava, ei niinkaan rivijasenten. Liiallinen ulkoisiin verkostoi-
hin painottuva tiimin toiminta johtaa tiimin identiteetin vaarantumiseen,
mutta toisaalta pelkastdan sisainen toiminta rajaa tiimin muusta ymparis-
tosta. (Janhonen 2010, 58 — 59, 72, 75.)
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Tuoterenkaalla kehittamistiimin jasenet ovat paasaantoisesti luoneet ver-
kostoja niihin ulkopuolisiin organisaatioihin, jotka liittyvat oman asiakasryh-
man kontakteihin. Siséinen verkostoituminen Tuoterenkaalla on puoles-
taan osoittautunut olevan l&hinna tiedottamista, mutta toistaiseksi ei ole ol-
lut selkeaa yhteista kehittamista ja osaamisen jakamista. Janhonen (2010,
27) mainitsee, etta yli yksikoiden jaettu tieto tarjoaa mahdollisuuden oppi-
miseen ja yhteistython, ja néin ollen uuden tiedon muodostus mahdollis-
tuu. Tuoterenkaan yksildvalmentajien tiimi tekee yhteistytta tyévalmen-
nuksen kanssa, joten tyon oleellinen osa on jakaa ja saada tietoa naiden
yksikoiden valilla. Yksilovalmentajien siirtyminen tydpajoille mahdollistaa

yhteistyon ja yhteisten kaytanteiden luomisen tiivistymisen.

Janhonen (2010, 21) nostaa esiin Nahapietin ja Ghosalin (1998) nakemyk-
sen tiedon tallentumisesta, jolloin tietoa voidaan jakaa muodollisia kanavia
pitkin, mutta osittain tieto pysyy vain tallessa organisaation jasenten kol-
lektiivisessa muistissa. Tasta johtuen tydtoverien valinen kommunikaatio
luo tietoa, joten sosiaalinen vuorovaikutus on tarkeaa tiedon jakamisessa
ja tallentamisessa. Kokemukset siis tuovat tietoa ja jollakin on jo kokemuk-
sia, joita jakaa muille. Organisaation tieto muodostuu julkilausutuista seka

hiljaisista tiedoista.

Tiusanen (2005, 38) kayttaa Nanokan ja Takeuchin (1995) tiedonmuodos-
tuskasitettd, jossa hiljaisen tiedon eli Tacit-tiedon merkitys nousee ekspli-
siittisen (nékyvan) tiedon rinnalle. Tacit-tieto on yleenséa persoonakoh-
taista, jota on vaikea jakaa muille. Tacit-tieto voidaan jakaa kahteen ulottu-
vuuteen: se voi olla informaalia ammattitaitoa eli pitkan tyékokemuksen
tuomaa tietoa tai kognitiivista, syvalle juurtunutta tietoa malleista, skee-
moista ja uskomuksista, jotka vaikuttavat todellisuuskuvan taustalla.

My6s Janhonen (2010, 22 — 23) sekd Maenpéaéa (2009, 35 — 36) ovat kayt-
taneet Nanokan ja Takeuchin (1995) tiedonmuodostuksen konversiomallia
kuvaamaan tiedon jakamisen ja muuntamisen neljaa vaihetta. Mallissa hil-

jainen tieto ja julkilausuttu tieto kulkevat spiraalina eri vaiheissa. Ensim-
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mainen vaihe, tiedon sisaistaminen, luo julkilausutusta tiedosta uutta hil-
jaista tietoa, jolloin oppiminen tapahtuu kasittelemalla ohjeita ja dokument-
teja yhdessa tai yksin. Sosialisaatiovaiheessa ryhma viettaa aikaa yh-
dessa, jakaa kokemuksia seka kehittdd uusia ideoita. Ulkoistamisen vai-
heessa hiljainen tieto muuntuu julkilausutuksi tiedoksi, johon liittyy toimin-
tatapojen ja jarjestelmien kehittdminen. Viimeisessa vaiheessa tieto yhdis-

tetdan ja julkilausutusta tiedosta tulee osa organisaation tietopohjaa.

Tassa kehittdmishankkeessa on oleellista saada tietoa jaettua seka yksilo-
valmentajien kesken etta tydvalmennukselle, koska ennen kehittamishan-
ketta jokaisen toimenpiteen yksilovalmentajalla oli tieto omasta asiakas-
prosessista vain itsellaan. Yleisella tasolla yksilévalmentajat ovat jakaneet
kesken&an hiljaista tietoa organisaation sisaisesta toiminnasta, jolla tarkoi-
tan muun muassa toimintatapoja tyévalmennuksen kanssa. Sen sijaan
tydmenetelmien ja omien asiakasprosessien jakaminen ei ole ollut tietoista
tai jarjestelmallista eika varsinkaan yhteisesti kehitettya. Riihimaki (2011,
21) kayttaa opinnaytetydossaan Kupilan (2004) kasitetta "keskinainen sosi-
aalinen reflektio”, jolla tarkoitetaan kollegoiden vuorovaikutusta ja koke-
musten kuuntelemista, jotta kasiteltava asia voitaisiin ymmartaa yhteisen
nakemyksen kautta. Nain yhteistyo sitouttaa ammatillisuutta tukevaan pro-
sessiin, jossa voidaan kasitella ammatillisia kysymyksia ja lIoytaa uudenlai-
sia lAhestymistapoja. (Riihimaki 2011, 21.)
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4 TUOTERENKAAN YKSILOVALMENNUKSEN KEHITTAMISEN
MENETELMAT JA TOTEUTUS

4.1 Osallistava ja kommunikatiivinen toimintatutkimus

Tassa kehittdmishankkeessa tutkimuksellisena lahestymistapana on toi-
mintatutkimus. Toimintatutkimus kasittaa useita painotuksia, mutta
omassa kehittdmishankkeessani kaytan osallistavaa ja kommunikatiivista
toimintatutkimusta, joita paasaantoisesti kaytetdan organisaatioiden ja tyo-
elaman kehittamisessa. Aineiston keruu ja arviointi tapahtuvat prosessin
aikana, koska toimintatutkimuksessa on oleellista tarkistaa tavoitteita ja
etenemista reaaliajassa. Toimintatutkimuksen paamaarana ei ole vain tut-
kiminen, vaan samanaikainen toiminnan kehittdminen. Talloin tarkoituk-
sena on saada aikaan muutoksia sosiaalisissa toiminnoissa ja tutkia sa-
manaikaisesti naitd muutoksia. Kyseessa on siis sosiaalinen prosessi,
muun toiminnan ohella. (Aaltola & Valli 2007, 196 - 197.)

Kuula (2001, 90 - 92) kayttaa kasitetta kommunikatiivinen toimintatutki-
mus, jossa tutkimus luo uutta teoriaa demokraattisen keskustelun kautta
eika tarjoa valmista mallia sovellettavaksi organisaatioihin. Reflektiivinen
ajattelu on yksi toimintatutkimuksen laht6kohta, jonka avulla pyritaéan ym-
martamaan uudenlaista toimintaa ja siten kehittamaan sita. Reflektion kes-
keisyys nousee toimintatutkimuksessa, koska se hahmotetaan itsereflektii-
visena kehana, jossa syntyy spiraali perakkaisista sykleistd — suunnittelu,
toiminta, havainnointi, reflektio ja uudelleensuunnittelu. Todellisuudessa
syklien vaiheet eivat erotu toisistaan tutkimuksen aikana, joten reflektiivi-
nen spiraali antaakin vain yleiskuvan toiminnan etenemisesta. (Aaltola &
Valli 2007, 201 - 204.)

Toimintatutkimus perustuu sosiaaliseen vuorovaikutukseen, jolloin tyén ke-
hittdminen vaatii yhteistoimintaa. Kommunikatiivisessa toimintatutkimuk-
sessa paapainona on osallistujien keskinainen vuorovaikutus ja tasa-arvoi-
nen keskustelu muutoksen aikaansaamiseksi. Pohjoismaissa siita kayte-
taan myos demokraattisen dialogin kasitetta, jolloin tydntekijoiden osallis-
tumista lisataan aktivoimalla heitd kehittamé&én, koska heidat ndhdaan
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oman tydnsé asiantuntijoina, ei kehittamisen kohteina. Tama suuntaus
muistuttaa Whyten ja Kemmisin osallistavaa toimintatutkimusta, joka on
kehittdmishankkeessa toinen nakdkulma. Kommunikatiivisessa toimintatut-
kimuksessa lahtékohtana on avoin ja vapaa keskustelu kaikkien osallistu-
jien valilla eika se ole siten strategista toimintaa, jolla pyritd&n vaikutta-
maan osallistujia puheen kautta. (Heikkinen 2007, 16 — 17., Heikkinen et
al. 2007, 57 - 60.)

Kommunikatiivisessa toimintatutkimuksessa voidaan kayttaa erilaisia ke-
hittamispalavereja, joissa painotetaan demokraattisen dialogin painotta-
mista. Tallaiset kehittamispalaverit jakautuvat usein neljaan ryhmatyovai-
heeseen, jolle on asetettu omat aiheensa. Keskeista ryhmétéille on se,
etta niihin ei sisally luentoja tai muita auktoriteettisia muotoja vaan osallis-
tujat muodostavat itse sisallon. He nostavat esiin ongelmat ja ajatukset,
jolloin tulosten aikaansaaminen on osallistujien vastuulla. Tutkijan onkin
valtettava loogisen tulkinnan ja tulosten luomista kehittdmisprosessin ai-
kana. (Kuula 2001, 94 - 95.) Tyéryhman aivoriihitydskentely voi toimia hyo-
dyllisenéa vaihtoehtona alustavan lahtokohdan ideoinnille. Ideoinnin poh-
jalla voi olla konkreettinen ongelma tai tilaajan asettama teema. Kehitta-
mishankkeessa lahtékohtana voi olla myds uusi innovaatio, jota pitaa viela
kehittaa. Kehittamishankkeessa on tarkeaa, ettd hankkeen hyddynsaajat
kutsutaan mukaan suunnitteluvaiheeseen ja nain he paasevat vaikutta-
maan hankkeen perusajatukseen ja rajaukseen, jotta heille syntyy suhde
hankeideaan. (Silfverberg 2007,39, 45 - 47.)

Toimintatutkimuksessa osallistujien vastuu keskustelujen kaymisesta ko-
rostuu, jotta muutoksille 16ytyy vaihtoehtoja. Toisaalta tyontekijalla on tal-
|6in mahdollisuus vaikuttaa organisaation muutokseen. Toimintatutkimuk-
sen ongelmaksi saattaakin nousta tydyhteisén muutosvastarinta tai halut-
tomuus osallistua aktiivisesti kehittamiseen. Muutosprosessissa on huo-
mattava, etta tutkija ei ole keskeinen toimija, johtaja, koska tdma rooli ei
enda sovi demokraattisen dialogin ajatukseen. (Kuula 2001, 93, 112 -
115.) Toimintatutkimuksessa tutkija on yhteisdssa mukana aloitteenteki-
jana ja vaikuttaa kohdeyhteis66n eik& nain ollen ole puolueeton tarkkailija
(Aaltola & Valli 2007, 205).
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4.2 Aineistonkeruu ja kehittAmisprosessin arviointi

Toimintatutkimuksessa tarkeimpiné tiedonkeruu menetelmina on mainittu
osallistuva havainnointi, havainnoinnin pohjalta kirjattu tutkimuspaivéakirja,
haastattelu sekd mahdollisesti kyselylomakkeella keratty aineisto (Huovi-
nen & Rovio 2007, 104). Kehittamishankkeessa tietoa keréattiin ensisijai-
sesti kehittamispalavereissa. Sen lisaksi tutkimuspaivakirja, aiheeseen liit-
tyvat muut palaverit ja sahkodpostilikenne toivat tietoa prosessin etenemi-
sestd. Myds organisaation viralliset dokumentit ohjasivat kehittamisty6ta ja

antoivat pohjan kehittdmishankkeelle.

Toimintatutkimuksessa tutkija on seka osallinen etta ulkopuolinen, riippuen
tutkimuksen vaiheesta. Osallistuvana tutkijana muistiinpanot on tehtava
jalkikateen, mutta tarkkailijan roolissa huomiot voi kirjata kenttéatilanteessa.
Tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa ja kuvata tutkimuksen kohdetta
osallistuvalla havainnoinnilla. Osallistuvassa havainnoinnissa tutkijan tulee
mahdollisimman vahan vaikuttaa tutkittavien vuorovaikutukseen ja toimin-
taan. Havainnointi voidaan jakaa kahteen tapaan; tutkija voi menna sen
hetkisen tilanteen mukaan eli antaa tilanteen ohjata havaintoja ja kysy-
myksia tai tutkija voi noudattaa tarkasti laadittua suunnitelmaa. (Huovinen
& Rovio 2007, 106.; Eskola & Suoranta 2003, 98 — 102.)

Kehittamishankkeessa muistiinpanoja Kirjattiin lyhyesti kehittdmispalave-
rien aikana, mutta paaasiallinen kirjaaminen tapahtui heti palaverien jal-
keen. Talloin palaverien kulku oli vield tuoreessa muistissa ja toisaalta
muistiinpanojen kirjaaminen jalkikateen vapautti osallistumaan keskustelui-
hin. Palaverit etenivat osallistujien kommentointien ja esiin nousseiden aja-
tusten mukaisesti. Tarpeen mukaan esitin kehittajana tarkentavia kysy-
myksia ja tilanteen ajautuessa umpikujaan, nostin joko aiempaa kysy-
mysta uudelleen pohdittavaksi tai ehdotin taysin uutta lahestymistapaa.

Kehittdmishankkeen alussa tiedonkeruuvélineené kaytettiin SWOT-
analyysia, jotta seka nykyinen tilanne etta tulevaisuus pystyttiin kartoitta-
maan. Silfverbergin (2007, 52, 60) mielesta silloin kun uudella toimintata-

valla pyritdéadn korvaamaan nykyinen toimintatapa, on syyta tarkastella
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my0Os nykyisia ongelmia. Hankeideoinnin nelikenttdanalyysissa (SWOT-
analyysi) tarkastellaan:

e kehittamistilanteen ja toimijoiden vahvuuksia
¢ kehittamistilanteen ja toimijoiden ongelmia ja heikkouksia
e toimintaympariston ja tulevaisuuden mahdollisuuksia

e toimintaympariston ja tulevaisuuden uhkia

SWOT-analyyseja voi tehda yksilo- tai ryhmatyona. Jotkut asiat voivat olla
samoja seké nykytilanteessa etta tulevaisuudessa ja liséksi sama asia voi
olla mahdollisuus tai uhka. SWOT-analyysin ajatuksena on tehda paatel-
mi&, miten heikkoudet muutetaan vahvuuksiksi tai miten vahvuuksia voi-
daan hyoddyntéa. Liséksi voidaan pohtia kuinka mahdollisuuksia kaytetaan
tulevaisuudessa hyvaksi ja kuinka uhat voidaan valttaa. Talléin hankkeen
alustava rajaus voidaan valita pohtimalla miten tydskentelylla voidaan vai-
kuttaa tavoitetilaan paasemiseen. Lopputuloksena saadaan tytkaluja ja
nakemyksia, mitéa millekin asialle tulisi tehda, jotta uusi toimintasuunni-
telma olisi mahdollisimman valmis kayttoonotettavaksi. (Lindroos & Lohi-
vesi 2004, 217 - 218.; Silfverberg 2007, 52.) Tassa kehittamishankkeessa
SWOT-analyysia kaytettiin pelkdstdan Tuoterenkaan oman organisaation
yksilévalmennuksen kehittAmiseen, jolloin siina ei otettu laajempaa yhteis-
kunnallista ndkdkulmaa kasittelyyn.

Toikko & Rantanen (2009, 50) nakevat kehittamistoiminnan prosessiorien-
toituneisuuden korostavan kehittamisen reflektiivisyytta, jolloin tietoa syn-
tyy koko toiminnan ajan. Kehittdmistoiminta on tilanne-ehtoista ja avointa
muutoksille, joten sen kulku on ennakoimatonta ja hidasta perustuen yh-
teistoiminnalliselle dialogille. Muutosprosessi on talléin harvoin rationaali-
nen ja selkeasti eteneva. Kehittamisen tavoitteita ja suunnitelmia on arvioi-
tava jatkuvasti ja niitd on muokattava tarpeen mukaan. Kehittdmisproses-
sissa arviointi on analyyttinen osa ja liittyy tiiviisti koko prosessiin, jolloin
arviointi ei ole erillinen tehtava. Kehittamistoiminnassa aineistoja analysoi-
daan eli arvioidaan pitkin prosessia. Arvioinnilla voidaan luoda yhteisia

merkityksi&, yhteisen ymmarryksen luominen on edellytys muutokselle.
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Osallistavassa arvioinnissa ei etsita arvioitavasta kohteesta ongelmia vaan
vahvuuksia. Arvioijan positio on myds merkityksellinen, onko han ulkoinen
vai sisainen arvioija. Ulkoinen arvioija voi olla puolueettomampi ja luotetta-
vampi tutkimuksen kannalta, mutta sisainen arvioijan vahvuus on hyva
tuntemus aiheesta ja han voi suoremmin hyddyntaa arviointitietoja kehitta-
miseen. (Toikko & Rantanen 2009, 50 — 53, 61 — 62, 82 - 83.)

Kehittamispalaverien rinnalla kulki arviointi koko prosessin lapi, jotta tehty
aineisto muodostui kayttokelpoiseksi ja kehittdminen tapahtui oikea-aikai-
sesti. Arviointi kehittamispalaverien tavoitteiden ja tuotosten valilla tapahtui
jokaisen palaverin jalkeen, jolloin kehittajana reflektoin palaverien etene-
mista ja saatuja aineistoja. Palaverien rakenne ja eteneminen muuttuivat
prosessin aikana, koska tiimi saavutti yhtenevéaisen nakemyksen ja aihe
tuli tutummaksi. Pitk&n ajan muutos kaynnistyy usein hitaasti ja saattaa
kest&é vuosia, mutta vaikuttavuutta on kuitenkin seurattava ja arvioitava
hankkeen ajan, jotta mahdollisiin muutostarpeisiin pystyttaisiin reagoimaan
(Silfverberg 2007, 84). Kehittamishankkeen loppuvaiheessa kasiteltiin ke-
hittdmistiimin toimintaa ja toimintatapa tuntui osallistujista jarkevalta ja toi-

mivalta, joten tiimitydskentelya kaytetdan kehittdmishankkeen jalkeenkin.

4.3 Kehittdmishankkeen toteutus ja aikataulu

Yksilovalmentajien tydnkuvan muutoksen prosessointi alkoi alustavalla ke-
hittdmishankkeen esittamisella koulutustiimin palaverissa alkusyksysta
2012. Koulutustiimin jasenet antoivat oman suostumuksensa hankkee-
seen osallistumisesta ja motivoituivat jo hieman miettimaan miten yksil6-
valmennuksen tydnkuva tulee muuttumaan ja mika huolettaa. Taman jal-
keen kavimme keskustelua hankkeen tavoitteista Tuoterenkaan johtajan ja
toimialap&allikon kanssa, jotta heidan nakemyksensa ja toiveensa kehitta-

mishankkeelle tuli kuulluksi.

Kehittdmistiimin palavereja oli tarkoitus pitaad nelja, mutta niita lisattiin
kaksi kevaalle 2013, koska asioiden kasittely vaati enemman aikaa kuin oli

suunniteltu. Kehittdmistiimin palaverien siséltdja muokattiin palaverien
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edetessa, koska tarpeet ja tavoitteet kehittyivat alkuperaisesta suunnitel-
masta erilaisiksi. Keskeisimmat kehittamispalaverien sisallét olivat seuraa-

vanlaiset:

e L&htotilanteen kartoitus, jossa kaytettiin SWOT-analyysiéa ja sen
purkamista, jolloin kehittdmistiimin alkutavoite selkiytyi.

e Yksilovalmennuksen nykyiset prosessit avattiin ja jaettiin kehittamis-
tiimissa; mita yksilovalmennus on eri prosesseissa, mita yksiloval-
mennuksella tarkoitetaan erilaisten asiakkaiden kanssa toimittaessa
ja mitd yhtenevyytta tai eroavuutta prosesseilla on. Tavoitteena oli
selventaa miten kaytdssa olevia prosesseja voidaan hyodyntéa jat-
kossa.

e Yksilovalmennuksen jalkautuminen valmennusyksikaihin, jolloin
pohdittiin miten jalkautuminen toimisi ihannetilanteessa ja miten yh-
teistyd tybvalmennuksen kanssa toimisi parhaiten.

e Ratkaisujen ja toimintatapojen suunnittelu - unelmista kaytantoon.
Pohdimme kuinka muuttuvassa tydyhteisdssa yksildvalmennuksen
tyOparit jakavat asiakastyon ja miten tyoparity6ta kehitetaan.

o Kevaalla 2013 esitettiin kehittamistiimin luoma ja hyvaksyma tyopa-
joille jalkautumisen toimintamalli Tuoterenkaan kehittamispaallikoille
ja johtajalle sekd mydhemmin ty6pajapaallikdiden muodostamalle

tuotantotiimille.
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5 KEHITTAMISHANKKEEN TULOKSET JA TOIMINTAMALLI
YKSILOVALMENNUKSEN JALKAUTUMISELLE

5.1 Tavoitteiden tarkentuminen ja kehittamispalaverien sisaltd

Ennen ensimmaista palaveria kaikille kehittamistiimin jasenille lahetettiin
runko tulevista tapaamisista ja lisdksi SWOT-analyysi ennakkoon taytetta-
vaksi. SWOT-analyysisséa kasiteltiin seka nykyinen tilanne etta tulevaisuu-
den toivekuvaa. Kaikki tiimin jasenet olivat tayttdneet kaavakkeet huolelli-
sesti ja ajatuksella, jolloin keskustelukin oli helppo aloittaa siltd pohjalta.
Tein analyysista koosteen ensimmaiseen kehittdmistiimin kokoontumi-

seen, jotta saatoimme tarkentaa esiin nousseita kohtia (Taulukko 1.).

Ensimmaisessa palaverissa SWOT-analyysin purkaminen sai aikaan
paljon keskustelua nykytilanteen hyvista puolista, joita ei ollut aiemmin
huomioitu tai nostettu esiin. My6s nykytilanteen heikkoudet ja uhat puhu-
tuttivat ja sita kautta muutoksen suunnittelu kaynnistyi. Tulevaisuuden ku-
vat herattivat paljon keskustelua niin hyvista kuin huonoistakin puolista.
Ensimmaisessa palaverissa kaytiin liséksi lapi tulevien palaverien tarkoi-
tusta; miten saamme luotua yhteisen ndkemyksen tulevaisuuden yksiloval-
mennuksen toteutuksesta ja sité kautta tavoitteet seuraaville tapaamisker-
roille. Hetkittain aiheesta kiinni pitdminen tuotti vaikeuksia, mutta silla het-
kella tarve yhdessa puhumiselle tuntui olevan suuri, koska tulevaisuuden
muutokset olivat vield epaselvid. Varsinaisesti yksilévalmennustoiminnan
ei pelatty loppuvan muutoksen mydéta, mutta yksilovalmennuksen jalkaut-
taminen aiheutti paljon kysymyksia ja epaselvyytta, miten oma tydnkuva ja
tydymparisto tulisivat muuttumaan. Palaverille varattu kaksi tuntia ei mei-
nannut riittaa, koska keskustelu ja tulevaisuuden pohtiminen oli innokasta.
Tassé vaiheessa tavoitteeksi nousi toimintamallin kehittamisen sille,
kuinka jarjestamme tyoparitydskentelyn tydpajoilla erilaisten asiakasryh-
mien kanssa. Toinen tavoite oli luoda toimintamalli yhteistydn kehittami-

selle tydvalmennuksen kanssa.



Taulukko 1. SWOT-analyysin koonti.
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Yksilovalmennuksen vahvuudet

Nykytilanne:

Asiantuntemus asiakasryh-
masta ja verkostosta
Yhteistyd verkoston kanssa
Yhteisty0 yksilovalmentajien
kesken

Yhteisymmarrys yksiloval-
mennusprosessista
Kehittdmisesta innostunut
tydyhteiso

Tulevaisuus:

Asiantuntemus monipuolis-
tuu

Lasnéolo tytvalmentajien ja
valmentautujien arjessa
Ohjaus/ arviointi helpottuvat
Palvelu kaikille valmentau-
tujille

Yksilovalmennuksen heikkoudet

Nykytilanne:

Tulevaisuus:

Liikkuminen vie aikaa
Ammattiaito kapea-alaista
(omat asiakasryhmat)
Yksilovalmentaja ei ole
l&asna arjessa

Yksinaisyys ja tyopisteiden
hajanaisuus

Jaettu vastuu vaikeuttaa
verkostossa toimimista
Uudet asiakasryhmat otet-
tava haltuun, kuluu aikaa
Tybnkuormittavuus jos asia-
kasmaarat jakautuvat epata-
saisesti

Yhteisty0 yksildvalmentajien
valilla vahenee

det

Yksilovalmennuksen mahdollisuu-

Nykytilanne:

Erilaisten vahvuuksien hyo6-
dyntdminen asiakastyossa
Kohdennettu asiakastyo
Oman tyon arvostaminen
Erikoistuminen ja osaami-
sen kehittdminen

Tulevaisuus:

Vaikuttavuus paranee
Yhteisty6 tybévalmennuksen
kanssa paranee ja helpottuu
Tasapuolisempi valmennus
ja ohjaus

Tyb6parityosta tukea ja tur-
vaa

Yksilévalmentajan tavoitet-
tavuus paranee

Yksilovalmennuksen uhat

Nykytilanne

Tulevaisuus:

Organisaatiomuutoksen pai-
neet tyossa

Osaaminen ei kehity
Resurssien epatasaisuus

Lahettavat tahot eivat tieda
oikeaa yhteyshenkil6a
Tyoskennellaén epaasialli-
sissa tiloissa

Prosessien hamartyminen
tyovalmennuksen kanssa,
yhteisty6 ei suju

Informointi heikkenee tytpa-
jojen/ yksilovalmentajien va-
lilta

Tyo6n tasapuolinen jakautu-
minen
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Toinen kehittdmistiimin palaveri oli haastavampi, koska kehittamistiimin
jasenet olivat vasyneita ja kiireisia. Myods yhteistoiminnallisten neuvottelu-
jen vaikutus kohdistui valillisesti yksilovalmentajiinkin tydvalmennuksen tu-
levaisuuden epatietoisuuden vuoksi. Yksilovalmennukseenkin oli tiedossa
henkildstomuutoksia, joka veivat kehittamismotivaatiota — osa kehittamistii-
mista ei tulisi jatkamaan uudessa organisaatiossa. Muutosvastarinta oli
selkeampaa kuin ensimmaisessa palaverissa, joten keskustelimme yksil6-
valmennuksen tilasta ja kdvimme lyhyesti lapi SWOT-analyysin puhututta-
vat kohdat. SWOT-analyysin purkaminen nosti voimakkaasti esiin ajatuk-
sen siitd, etté yksilovalmentajien asiakasprosessit ovat perustaltaan sa-
mankaltaiset, mutta painotukset ovat eri asiakasryhmilla enemman tai va-
hemman poikkeavat. Mietimme kuinka jokainen prosessi kirjattaisiin auki,
jotta ne voitaisiin perehdyttéaa toisille yksildvalmentajille. Lisaksi pohdimme
prosessien eroavaisuuksien syita; ovatko ne asiakasryhman taustojen tuo-
mia eroja vai ajan kanssa muotoutuneita, toisin sanoen yksilévalmentaja-

kohtaisia eroja.

Kasittelyyn nousivat myds omien vahvuuksien ja hiljaisen tiedon jakami-
nen muiden kayttoon sekd omien puutteellisten tietojen kartoittaminen
asiakasryhmékohtaisesti. Kaytannontasolla laadimme yhteenvedon eri
asiakasryhmista, joille talla hetkella on tehty valmennussuunnitelma Tuo-
terenkaalla. Listasimme myds asiakaskunnat, joille suunnitelmaa ei ole
tehty, mutta joille tulevaisuudessa tullaan tekemaan. Mietimme myads, kei-
den vastuulla on ollut aiemmin hoitaa kyseisten asiakasryhmien toimenpi-
teisiin liittyvat paperit ja millaisia ne ovat olleet. Palaverin paatteeksi kehit-
tamistoiminnan vetdjana totesin, etta taytyy lisata konkretiaa, jotta paa-
semme eteenpain ja yhteisymmarrykseen. Sovimme kehittdmistiimin
kanssa, etta kdytamme séhkopostikeskusteluja apuna, jotta omia nake-

myksia voisi ajatella rauhassa ja jakaa muillekin pohdittavaksi.

Kolmannessa kehittamistiimin palaverin alustuksessa kéasiteltiin jokai-
sen ndkemysta yksildvalmennuksesta positiivisen dialogin avulla, jolloin
ajatusmalleja voitiin jakaa kunkin ndkemyksen mukaisesti. Keskustelussa
nousi esiin samoja ndkemyksia, mutta myos erilaisia ajatuksia yksiloval-

mennuksen tarkoituksesta ja tavoitteista. Himmentavaa oli havaita, etta
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yksilovalmennuksen kasitteen maarittely tuotti erilaisia nakemyksia ja na-
kokulmia; asiakkaan, tyon tekemisen tai tydyhteison ja verkostoitumisen
kannalta. Kirjoitetut maaritelmét kerattiin yhteen, koska kysymys mita yksi-
l6valmennus kehittdmistiimissa tarkoittaa johdattaa jatkokysymykseen mi-
ten voisimme parantaa sita. Asian kasittely aiheutti ristiriitaisia tunteita ja
hammennysta, mutta oli perusteltavissa silla, ettéa uuden rakentaminen on-

nistuu vain, kun tunnetaan hyvin perusta, jolle uutta rakennetaan.

Toinen aihe tdssa palaverissa oli prosessien avaaminen kuvitteellisen asi-
akkaan etenemisesta toimenpiteittain, jolloin jokainen asiantuntija listasi
oman prosessinsa vaiheet. Tama osoittautui haasteelliseksi, koska kehit-
tamistiimi ei ollut aiemmin syventynyt tarpeeksi toistensa prosesseihin.
Nain ollen kysymyksia ja tarkennuksia nousi valtavasti, jolloin kuvitteellisen
asiakkaan prosessin laadintaa jatkettiin kukin omalla ajallaan. Prosessit
otettiin kasittelyyn myéhemmin, varsinaisten kehittamispalaverien jalkeen,
jotta aikaa jai enemman prosessien sisdistamiseen. Alun varmuus muiden
prosessien tuntemisesta mureni tietoisuuden lisdantyessa. Palveluiden ol-
lessa henkildsidonnaisia, on myds haavoittuvuus suuri. Yksilovalmennus-
prosesseista otettiin tarkemmin kasittelyyn Nuorten tyépaja ja kuntoutta-
van ty6toiminta, koska naiden palveluiden toteuttaminen oli ensisijainen

yksilévalmennuksen jalkautuksen ensimmaisessa vaiheessa.

Neljdnnessa kehittamispalaverissa ideoitiin uutta toimintamallia, mika
olisi ihanteellinen toimintatapa yksilovalmennukselle, kuinka tydparityos-
kentely toteutetaan ja miten yhteistyota tydvalmennuksen kanssa kehite-
taan. Tassa kokoontumisessa innostuttiin kovasti kuvittelemaan kaytan-
ndssa yksilovalmennuksen jalkautusta ja miettimaan miten jakaudutaan
tyopajoille ja millaisella tybajalla pystytd&n hoitamaan kunkin pajan yksilo-
valmennustarve. Teimme ehdotuksen tydnjaosta eri tydpajoilla ja miten
tyOpajat jaettaisiin jarkevasti tyoparien kesken. Tahan kokoontumiskertaan
mennessa kehittamistiimi oli kaynyt sdhkodpostikeskustelua ihanteellisesta
yksildvalmennusmallista ja nostanut esiin huolenaiheita tai selvitettavia
kaytannon asioita. Naita kasittelimme positiivisella asenteella ja tietoisesti

valtimme negatiivista lahestymistapaa.
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Kehittamistiimin palavereita pidettiin viel& suunniteltujen kertojen lisaksi
kaksi kertaa, jolloin kehittdmistiimissa oli jaljella ne yksildvalmentajat, jotka
tulisivat tekemaan ty6ta uudessa organisaatiossa. Jatkopalaverit toivat tar-
mokkaamman otteen kehittdmiselle, koska kaikille oli selvaa, etta tulevai-
suudessa olisimme ty6tiimi ja tyoparit erillisissa toimipisteissa. Lisaksi talla
kokoonpanolla yksilévalmentajat jakoivat tietAmystaan asiakasprosesseis-
taan suunnitelman mukaisesti, ennen kuin siirryttiin tydpajoille uusien asia-
kasryhmien kanssa tyoskenteleméaéan. Palavereissa tehtiin kaksi esitysta
Tuoterenkaan johtajalle, kehittamispaallikdille ja tydpajapaallikdille. Ensim-
mainen esitys koski yksilovalmentajien konkreettista jalkautumista tyopa-
joille, jota kasittelen luvussa 5.2. Toinen esitys liittyi yksilovalmentajien
tydskentelyyn tydpajoilla tydpareina. Tahan liittyi viela selvitettavia kohtia

ja huolenaiheita, jotka jatettiin esimiesten kanssa yhdessa pohdittavaksi.

Esitetyt ehdotukset yksilovalmennuksen toimintaan tydpajoilla:

¢ Muodostetaan "asiantuntijaroolit”, jolloin asiantuntijat seuraavat
oman erikoistumisalansa ajankohtaista tilannetta ja jakavat uuden
tiedon muille yksildvalmentajille. Talloin kaikkien ei tarvitse etsia tie-
toa erikseen.
¢ Yksilovalmentajien yhteistapaamiset esimerkiksi kerran kuussa,
joissa voidaan jakaa tietoa, kokemuksia ja kehittda toimintaa. Tyon-
ohjauksellinen nakdkulma.
¢ Asiakkaiden ohjautumisesta sovitaan kaytantd, kun ennen ohjau-
duttiin tietyn henkilon kautta tiettyyn prosessiin ja jatkossa ohjaudu-
taan suoraan tydpajakohtaisten yksilovalmentajien kautta.
o Yyksilévalmentajat voivat varata toistensa kalentereista tapaa-
misia, mikali tutustuja haluaa kayda useammassa paikassa
o tyOpajalla yksilovalmentajatydparit voivat jakaa asiakasryh-
mat keskenaan, jolloin yhteydenotto selkeytyy
o Yyksildvalmentajien yhteistiedot selkeésti Tuoterenkaan netti-
sivuille, yhteistiedoissa nayttava yksildvalmentajan asiakas-
ryhmat
Rauhallinen ja turvallinen tydtila kaikille tyopajoille
Vastaavan tydvalmentajan ja tybvalmentajien kanssa selked ja toi-
miva yhteisty6
o toimenkuvat selvét kaikille, jotta ty6- ja yksildvalmennus eivat
sekoitu
o Yyhteistyd helpottuu ja tiivistyy, joten vayla yhteiselle kehitta-
miselle ja keskusteluille on helpommin luotavissa
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e Ryhmavalmennus
o vastuutyopari hoitaa ryhmavalmennuksen kausittain ja vas-
tuu on kiertava
o LAMK/ sosionomi-opiskelijoiden ryhmatoiminnat
muokataan toistuva "opetussuunnitelmarunko”

Selvitettavat asiat:

e Miten jakaudutaan yksikkoihin, yksilovalmentajien ehdotus tehty

e Kuka maarittelee tydnkuvan, muuttuuko se jalkautumisen myoéta,
kun yksilévalmentajien esimies ei tydoskentele endé samassa toimi-
pisteessa kuten aiemmin

Huolen aiheet:

e Asiakaskunta on tydpajoissa erilailla ty6llistavaa liittyen toimenpide-
painotuksiin ja maariin, huomioitava tydjaossa

5.2 Toimintamalli yksilévalmennuksen jalkautumiselle

Kehittamistiimin selkeimmaksi tavoitteeksi muodostui prosessin edetessa
koostaa toimintamalli yksildovalmennuksen jalkautumiselle, jonka pohjalta
siirtyminen tydpajoille olisi kaytannontasolla toimiva. Taman mallin luomi-
nen oli ensimmainen askel muutokselle, jonka pohjalta jatkossa voidaan

tarkentaa asiakasprosessia ja jatkaa muuta kehittamistyota yksilévalmen-

nuksessa seka tyévalmennuksessa.

Yksilovalmennuksen jalkautuminen tapahtui kahdessa vaiheessa, jotta so-
peuttaminen ja sopeutuminen tapahtuivat mahdollisimman luontevasti. En-
simmaisen vaiheen tarkoituksena on yksildvalmennuksen aseman vakiin-
nuttaminen tydvalmennuspisteisséd. Ensimmaisessa vaiheessa on kaksi
prosessia, joista prosessi 1 a pitda sisallaan ennen jalkautumista tehtavan
tyon ja jalkautumisen alkuvaiheen toimenpiteet (kuvio 3). Tassa prosessi-

kuvauksessa kasitelladn yksildvalmentajien sisaista tyonjakoa ja toimintaa.
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1.

Asiakasprosesseihin
perehtyminen

2.
Yksilovalmentajien
esittaytyminen
tyopajoilla

3.

Muutoksesta
tiedottaminen
yhteistyotahoille

4.

Asiakaskunnan
siirtyminen uusille
yksilévalmentajille

5.

Uusien
asiakassuhteiden
luominen

Kuvio 3. Prosessi 1 a. Jalkautumisen ensimmaisen vaiheen toimenpiteet.

1. Yksilovalmentajien keskindinen perehtyminen ja perehdyttami-

nen yksilévalmennuksen piirissé oleviin asiakasprosesseihin

e lahettavat tahot ja yhteistydverkosto

e eri toimenpiteisiin liittyvat lomakkeet ja byrokratia

e prosessin kulku alusta loppuun

e asiakastyon paéapiirteet ja tavoitteet toimenpiteittain

e dokumenttien kasittely ja arkistointi

¢ yhteisten kaytanteiden luominen palvelun tasalaatuisuu-

den varmistamiseksi

2. Yksilévalmentajien esittaytyminen tyopajan henkilostolle

o tyOpajapaallikot ja kehittdmispaallikot

e tydvalmennuksen palavereihin osallistuminen

3. Muutoksesta tiedottaminen yhteisty6tahoille ja uusien yhteystie-

tojen jakaminen verkostolle

¢ valmennuksen kehittamispaallikkoé huolehtii asianmukai-

sesta tiedotuksesta yhteistydtahoille vaiheittain

4. Asiakaskunnan vaiheittainen siirtyminen ty6pajoille muuttaville

yksildvalmentajille

e vaihtumisen tulee tapahtua "saattaen vaihtaen”, jotta asi-

akkaat kokevat tilanteen turvalliseksi ja saavat rauhassa
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tutustua uusiin yksildvalmentajiin, jotka jatkossa hoitavat
heidan asioitaan

e uusien yhteistietojen jako ja tutustuminen asiakkaisiin en-
tisen yksilévalmentajan avulla

5. Yksilévalmennuksen toteuttaminen uusien asiakkaiden kanssa

Ensimmaisen vaiheen prosessi 1 b (Kuvio 4) pitaa sisallaan tyopajoille jal-
kautumisen konkreettisena tapahtumana ja yhteistyon aloittamisen tyoval-
mennuksen kanssa.

1.

2. 3.

TyOpIStEIFleI’l Yksilovalmentajien Osallistuminen
L GG muutto tyopajoille tyopajan toimintaan

tyopajoille yopa) yopa)

4, 5.
Yhteistyo Ty6pajan
tyévalmennuksen toimintatapojen
kanssa kehittaminen

Kuvio 4. Prosessi 1 b. TyOpajan sisdinen muutos ja yhteistyo.

1. Tyopisteiden rakentaminen ja jarjestaminen tyopajoille
e tuotannon kehittdmispaallikkoé huolehtii asianmukaisista
tyotiloista ja kdytannon toteutuksen jarjestamisesta yh-
dessa tyopajapaallikbiden kanssa
2. Tyo6parien muutto Lahden toimipisteisiin ja etayksikéiden valmis-
teleminen yksilévalmennuksen vastaanottamiseen
e tyOparit muuttavat tyotilojen valmistuessa
o etayksikdiden tydtilojen valmistumiseen menee enemman
aikaa samoin kuin uudenlaisen yhteistyon kehittaminen
tyovalmennuksen kanssa (kaikilla pajoilla ei ole ollut
aiemmin tarjolla saannollista yksilbvalmennusta)

3. Osallistuminen ty6pajan toimintaan ja vilkkkopalavereihin
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e tyOpajan toimintatapoihin ja pelisdantoihin tutustuminen
4. Yhteisty6 tydvalmennuksen kanssa tiivistyy
¢ uudenlaiseen tydyhteis66n ja monialaiseen tiimitydhon
siirtyminen
5. Tyo6pajan toimintatapojen kehittdminen
¢ valmennuksellisen luonteen tuominen viikkopalavereihin,
tiedon jakaminen asiakastyohon liittyen
e asiakasprosessien kehittaminen tyovalmennuksen

kanssa

Kuviossa 5 (prosessi 2.) kasitelldén yksilovalmennuksen jalkautumisen
toista vaihetta, jossa toiminnan vakiinnuttaminen ja kehittdminen korostui-
vat, koska yksilévalmentajat olivat jo siirtyneet tydpajoille. Yhteistyé uuden
tyoparin ja tydvalmennuksen kanssa kaynnistyi, jolloin oli kohdattava mah-
dolliset haasteet ja vahvuudet tydpajakohtaisesti. Talloin myds yksiléval-
mentajien yhteiset tapaamiset nousivat oleellinen osaksi kehittamista ja
ammatillista kasvua, jotta yksildvalmennus sailytti samansuuntaisen lin-
jansa kaikissa tyopisteissa. Yksilovalmennuspalavereita jatkettiin jalkautu-
misen jalkeen, jolloin pystyttiin luomaan yhteisia toimintatapoja, jotta ne ei-

vat liikaa muotoutuneet erilaisten tydpajojen omien intressien mukaan.

2.
1. Yhteistyon 3.
Yksilovalmentajien kehittdminen Uudet asiakasryhmat
tiimipalaverit tyovalmennuksen valmennukseen
kanssa
4, 5
Yksilovalmennuksen .
- . Vastuualueiden
levittaminen kaikille - ..
. tasmentaminen
tyopajoille

1. Osallistuminen yksildvalmentajien tiimipalavereihin ja kehittamis-
tyon jatkaminen

e asiakasprosessien tarkentaminen
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¢ muiden kaytanteiden tarkastelu, joihin ennakkoon ei voitu va-
rautua — yksikkokohtaiset eroavuudet
e arviointi jalkautumisen sujuvuudesta
. Yhteisty6n ja uusien toimintatapojen rakentaminen tydvalmennuk-
sen kanssa
e Valmennuksen arviointiohjelman kayttéénotto jokaisella tyo-
pajalla
e Valmentautujien havainnointi, seuranta ja arviointi hyodyn-
tden Valmennuksen arviointiohjelmaa
Uusien asiakasryhmien tullessa yksilévalmennuksen piiriin asiakas-
prosessien luominen ja erilaisten asiakasprosessien yhtenaistami-
nen
¢ yksilévalmennuksen tavoitteena on kohdentua kaikkiin tyopa-
joilla oleviin valmennettaviin kesaan 2014 mennessa
. Yksilovalmennuksen levittaminen kaikille tydpajoille
e tyotilojen loppuun rakentaminen tai muuten yksilévalmenta-
jien tydskentelyn mahdollistaminen
. Yksilovalmentajien vastuualueiden tasmentaminen seka Lahden ul-
kopuolisten ty6pajojen mahdollinen uudelleen jako
e asiakaskunnan todellinen maara Lahden tytpajoilla
¢ yksilovalmennuksen kaytettavissa olevat resurssit Lahden ul-
kopuolisilla ty6pajoilla
. Tyon tasapuolinen jako ja kuormittavuuden huomioiminen
e Tyo6pajoilla valmentautujien maarien ja toimenpiteiden huo-
mioiminen
e Eri tybpajat painottuvat eri asiakaskuntiin, jolloin yksiléval-
mennuksen painotukset ovat erilaisia seka ajallisesti etta

luonteeltaan.
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5.3 Yksilovalmentajien tyoparityoskentely asiakastydssa

Uudessa toimintamallissa tarkoituksena on, etta yksildvalmentajat tyos-
kentelevéat tydpareina omissa yksikoissaan. Aiemmin tydparit muodostui-
vat toimenpiteiden mukaisesti, joten jatkossa tydparien tulee jakaa moni-
muotoista asiakaskuntaa samassa toimipisteessa. Kehittamistiimissa mie-
timme, kuinka kunkin yksilévalmentajan vahvuudet eri asiakaskuntien
kanssa tydskentelyssa tulee huomioida, kun valitaan tydpareja vai onko
lainkaan mahdollista tai jarkevaa jakaa tydskentelya nailla perusteilla. Li-
séksi pohdittavana oli Tuoterenkaan tydpajojen sijoittuminen maantieteelli-
sesti laajalle alueelle, joten oli selvitettéava yksilévalmentajien likkumisen
nakodkulma — kuinka paljon olisi mahdollista hyddyntaa tydmatkoja paja-
kaynteihin ja olisiko jarkevaa, etta vain muutama tai yksi olisi kiertava yksi-

|6valmentaja.

Tyopareiksi valikoitui loppujen lopuksi molemmista nakékulmista huomioi-
dut yksilbvalmentajat. Tietoa eri asiakasryhmista pystytaan jakamaan pa-
remmin, kun samalla tydpajalla tydskentelee aiemmin erilaisten asiakas-
ryhmien kanssa tyoskentelevat yksilovalmentajat kuin etta jatkettaisiin enti-
sen tyoparin kanssa. Tama merkitsi vanhojen ty6paritottumusten muu-
tosta, mutta antoi mahdollisuuden uuden toimintatavan muodostumiselle.
Toisen ty6tapojen opetteleminen vaati aikaa ja perehtymista, mutta toi-
saalta nain jouduimme rikkomaan vanhat kasitykset ja toimintatavat. Jal-
kautumisen alkuvaiheessa tyOpareja ei tullut olemaan kaikissa Lahden ty6-
pisteissa, koska yksildvalmentajan tyotehtavissa toimii vain viisi henkil6a.
Tyopistejaon ensimmainen toimintamalli perustuu Lahden yksikoiden
jakoon ja sité kautta muodostettiin sivupisteet jarkevan ajomatkan

mukaisesti.

Kuviossa 6 kuvataan yhden tyoparin tydskentelyd Patinan tyopajalla. Ty6-
pari jakaa tyotehtavat siten, etté toinen yksilévalmentaja keskittyy pelkés-

taan Patinan yksilévalmennukseen ja toinen kdy noin kerran viikossa Hol-
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lolan ja Orimattilan tyopajoilla. Asiakasmaarat ovat suhteutettu tassa ja-
ossa siten, etta toisella yksilbvalmentajalla on vahemman asiakkaita Pati-

nassa, jolloin ja& enemman aikaa muissa tyopisteissa tydskentelyyn.

Hollola

4 A

yksilévalmentaja

7

( N

Patina ’ ’ Orimattila

yksilévalmentaja

Kuvio 6. Yksildvalmentajat Patinassa.

Kuviossa 7 esitetdan tyoparin tydskentelya Mukkulassa. Pienempi asia-
kaskunta kyseisella tyopajalla aiheuttaa molempien yksilévalmentajan tyo-
panoksen jakautumisen enemman paatoimipisteensa ulkopuolelle. Asikka-
lassa toimipisteeseen on ensin rakennettava yksildvalmennukseen sovel-
tuva tyopiste, jotta yksilovalmentaja voisi tehda siella tyotaan yhden tai
kaksi paivaa viikossa. Padasjoella asiakaskunta on pienempi, joten siella
yksilévalmennus on vahaisempaa. Mukkulan toinen yksilévalmentaja tulee

tekemaan myohemmin Nastolassa yksilovalmennusta.

p . Padasjoki
yksilovalmentaja ‘ > .
Asikkala
Mukkula i .
) Asikkala
yksilévalmentaja t .
(Nastola)

Kuvio 7. Yksilovalmentajat Mukkulassa.
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Kiveriossa toimii jalkautumisen alkuvaiheessa vain yksi yksilévalmentaja
johtuen kehittamishankkeen aikaisesta yksilovalmennusresurssista (Kuvio
8). Syksyn 2013 aikana Nastolassa toteutettiin yksildvalmennusta vain
kuntouttavan ty6toiminnan osalta. Kiveriossa vanhat kuntouttavan ty6toi-
minnan asiakkuudet siirtyvat asteittain toimipisteessa tyoskentelevalle yk-
silbvalmentajalle. Nastolan yksilévalmennus jai pois vuoden vaihteessa
2014, mutta myohemmin siiné tehtavassa tulee toimimaan toinen yksilo-
valmentaja (Mukkulassa toimiva). Kiverion asiakasmééara on toiseksi suu-
rin Tuoterenkaan tyopajoista, joten yhden yksildvalmentajan tydpanos kiin-
nittyy siella Nuorten ty6pajan ja kuntouttavan tyétoiminnan asiakkaisiin.

N ' N '

Kiverio ‘ |yksildvalmentaja (Nastola) ‘

\ J

Kuvio 8. Yksildvalmentaja Kiveridssa.

Kehittamistiimissa tydparien toimipistejako muuttui alkuperaisesta
Tuoterenkaan strategiassa olevasta suunnitelmasta, johtuen
asiakasmaarien tarkemmasta tarkastelusta ja kehittamistiimin yhteisesta
nakemyksesté toiminnan jarkevaksi sijoitteluksi. Kehittdmishankkeen
toteuttamisen jalkeen Lahden ulkopuolisten toimipisteiden jako muuttuu

edelleenkin asiakasmaéarien muuttuessa.

5.4 Yhteistyd tytvalmennuksen kanssa

Kehittamistiimi teki yhteenvedon yksilévalmentajien siirtymisesta tyépa-
joille, jonka esittelin kehittamishankkeen vetajana tyopaja- ja kehittdmis-
paallikdiden palaverissa. Tyopajapaallikoiltd ei noussut tassa vaiheessa
kysymyksié tai ehdotuksia, mutta tuki ja myotamielisyys yksildvalmentajien
siirtymiselle oli merkittdva. Yksilovalmentajien yhteenvedossa esitettiin tyo-
pajapaallikbiden tehtavaksi jdava yksilovalmentajien tarpeiden mukaisten
tydskentelymahdollisuuksien toteuttaminen. Esityksessa tdhdennettiin, etta
kaikilla pajoilla olisi asiakastyohdn soveltuva ja tietoteknisin laittein varus-

tettu tyéhuone, tyoturvallisuus ja salassapitovelvollisuus (danieristys tms.)
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huomioituna. Yksilovalmentajatyoparit kavivat esittaytymassa tydpajojen
henkilostdlle heidan viikkopalavereissaan jo ennen varsinaista jalkautusta
tyopajalle, jotta tydvalmentajat ehtivat omalta osaltaan valmistautua muu-
tokseen. Yksilovalmentajat osallistuvat jatkossakin tydpajojen viikkopala-
vereihin, jotta paasevat paremmin tutustumaan kyseisten pajojen toiminta-
tapoihin ja tydvalmentajiin. Liséksi naissa palavereissa yksilévalmentajat
voivat nostaa esiin valmennuksellista nakemysta ja yksilovalmentajien

vastuualueita seka toimenkuvaa tyopajoilla.

Yksilo- ja tydvalmennuksen yhteisty6té voidaan kasitella moniammatilli-
sena tiimityona, koska erialojen ammattilaiset pyrkivat valmentamaan asia-
kasta erinakdkulmista tukien. Sanerman (2009, 104) mukaan avoin kes-
kustelu asiakkaan tilanteen edistdmiseksi rikkoo asiantuntemuksen sisal-
I6llisi& rajoja, mutta on my6s huomioitava asiantuntijuuksien tasa-arvoi-
suus. Toisin sanoen asiantuntijuuden eroa ei pida kieltd&d vaan hyvaksya,
koska siten tiimin erityisasiantuntijuus nousee esiin. Moniammatillinen tiimi
voi toimia vain jos ilmapiiri ja vuorovaikutus ovat hyvid. Yhteisen kielen 16y-
tyminen takaa asiakkaalle entistd parempaa palvelua, kun tiimin erityis-
osaaminen on kaytossa. Vahva keskinainen luottamus takaa luovan ot-
teen tyohon, kun taas epaluottamus on tiimin kannalta tuhoavaa. (Sa-
nerma 2009, 104 - 106.)

Yksilovalmentajien siirtyminen tyopajoille toi muutoksia tydvalmennuksen
paivittaiseen toimintaan, koska yksilévalmentajien tyo tuli [ARhemmaksi
asiakaskuntaa ja tydvalmennusta. Tydvalmentajien toiveet ja kysymykset
oli huomioitava, koska emme tienneet miten jalkautumisasiaa on viety tyo-
pajojen tietoisuuteen, miksi tallainen paatos siirtymisesta on syntynyt ja
mit& se tarkoittaa tydpajojen nakokulmasta. Yhteistyon tydstaminen tyoval-
mennuksen kanssa jatkuu jalkautuksen myota, koska kehittamishankkeen
aikana oli vaikea ennakoida karikoita tai onnistumisia ja muut kehittamis-
tyon vaiheet kaipasivat odotettua enemmaé&n hiomista ja miettimista. Yhteis-
tyon ndkodkulmaan suhtauduttiin [&hinna siten, etté se tulee tiivistymaan ja
vahvistumaan, mutta toisaalta pohdittiin vaikuttaako se tyénkuvien hamar-
tymiseen. Tuleeko yksilovalmentajista sijaisia tydvalmennukseen tai paik-

kaako yksilovalmennus tyévalmennusta.
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6 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUMISEN ARVIOINTI

6.1 Kehittdmistiimin tydskentelyn kehittyminen prosessin aikana

Kehittamistiimin kokoonpano muuttui kehittdmishankkeen aikana. Kehit-
tamistiimissa oli mukana kolme tyontekijaa, jotka eivat tulleet olemaan mu-
kana varsinaisessa tyopajoille siirtymisessa. Naista kaksi toimi yksiloval-
mennuksessa, toinen projektissa ja toinen opintovapaan sijaisena. Kum-
matkin maaraaikaiset tydsuhteet paattyivat ennen toiminnan muutosta.
Yksi kehittamistiimin jasen oli Koulutuskeskus Salpauksen opettaja, joka
tyoskenteli Tuoterenkaalla tydpajojen opinnollistamisen tehtavissa ja han
palasi Salpaukseen. TAma tuotti jossain mé&éarin haastetta sitoutua kehit-
tamistiimin toimintaan, kun osa tiimista tiesi, etta ei tule tydskentelemaan
uudessa organisaatiossa. Tyopajoille siirtymisen konkretisoitumisen myotéa
yksilévalmennustiimi pysyi samana, viiden henkilén kokoonpanona, jolloin

tyoskentelysta tuli tiivimpaa ja yhteistyolla oli selkea tavoite.

Pakarisen (2007, 123 - 124) vaitdskirjan tuloksissa tiimitydskentelyn ja
muiden ihmisten tapaamisen todetaan olevan tarkeimpia tilaisuuksia uu-
den oppimisen kannalta. Verkostoituminen ja vuorovaikutus edistavat op-
pimista, mutta organisaation tarjoamana oppimismahdollisuutena nahdaan
tyotovereilta oppimisen, haastavat tydtehtavat ja tydéssa oppimisen. Muu-
toksen mahdollistamisessa tarkeimpia toimijoita ovat esimiehet, mutta
muutokseen johtava prosessi syntyy esimerkiksi tytkonferenssityyppi-
sessa luottamuksellisessa tilanteessa. (Pakarinen 2007, 123 — 124, 219.)

Kehittamistiimin jasenet harjoittelivat uudenlaista tapaa jakaa tietoa ja op-
pia toisiltaan kehittamishankkeen aikana. Organisaatio antoi mahdollisuu-
den yksilévalmentajien kehittamistoiminnalle ajallisten resurssien antami-
sen muodossa seké johtotason tukena toiminnalle. Kehittamistiimin esitys
yksildvalmennuksen jalkautuksesta tyopajoille ja sen hyvaksyminen esi-
miestasolla sai aikaan onnistumisen kokemuksen kehittamistiimille. Kehit-
taminen tapahtui pitkalti kehittamistiimin ehdoilla, mutta konkreettiseen
muutokseen ryhtymiseen tarvittiin organisaatiotason hyvaksyminen ja si-

toutuminen. Kehittamistiimilla oli tyokokemuksen ja koulutuksen kautta
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ammatillista kokemusta verkostoitumisesta ja moniammatillisesta yhteis-
tyosta seka tiedon jakamisesta. Kuitenkin jokaisella yksildvalmentajalla on
ollut oma tapansa toimia ja tehda ty6taan, joka aiheutti jonkinlaista epavar-
muutta ilmaista itsedan ja kertoa omista toimintatavoistaan. Olenko tehnyt
oikein, mit& muut ajattelevat? Toisaalta kun puhutaan asioista, jotka eivat
muuten nouse esiin, syntyy kiinnostavaa aineistoa (Alasuutari 1999, 155).

Kehittamistiimin vuorovaikutustapa oli osallistuvaa ja osallistavaa, mutta
se ei ollut koko ajan tehokasta sisallollisesti tai tavoitteessa pysymisen
kannalta. Aira painottaa (2012, 50), etté vuorovaikutuksen taytyy olla aktii-
vista ja tavoitteellista eik& se tapahdu itsestaan ilman osapuolten panos-
tusta, aikaa ja voimavaroja tai vastuiden ja tulosten jakamista. Pelkat kes-
kustelut, jotka eivat johda mihinkaan, eivat ole toimivia. Tiimissa yhteistyon
kaynnistaminen voi olla hitaan tuntuista ja on yhteydessa tiimiytymiseen,
joka on edellytys yhteistyén syntymiselle. Tiimin kehittymisen ensimmai-
sessa vaiheessa innostutaan kunnes erilaiset konfliktit vAhentavat innos-
tusta. Akuuttien kriisien jalkeen odotetaan konkreettista toimintaa. (Aira
2012, 79 - 80.)

Kehittdjan nakokulmasta tiimiytymisen mahdollistumiseen kaivattiinkin run-
sasta keskustelua ja asioiden esiin tuomista, jotta tavoitteet selkiytyivat.
Kaikki kehittamistiimin jasenet tunsivat toisensa kohtalaisen hyvin, joten
keskustelujen avaaminen oli sujuvaa. Tuttuudesta aiheutui palaverien ai-
kana lahinna se haaste, ettd palaverien oli edettava tavoitetta kohden eli
kokoontumisien ei ollut tarkoitus olla vertaistukea tai tydnohjausta antavaa.
Kehittamistiimin vuorovaikutuksellisuus kehittyi edelleen, kun sen jasenet

olivat vakiintuneet, jolloin luottamus ja avoimuus helpottivat yhteisty6ta.

Tiimitydn onnistumiseen vaikuttavat taidot ja tiedot — taitoihin liittyy muun
muassa ongelmanratkaisu- ja paatoksentekotaidot seka vuorovaikutustai-
dot. Tiimin tulee pyrkia samaan padmaaraan ja tiimin kehittymisen edelly-
tyksenda on analysoida silta puuttuvia taitoja seka pyrkia tdydentamaan
puutteellisia tietotaitoja. Tiimitydssa vastuullisuus ja ammatillisuus seka

tietoperusta ovat keskeisia, jotta toiminta, tarkoitus ja paamaara sailyvat
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kirkkaana tiimin jasenten mielesséa. (Sanerma 2009, 97 - 98, 102.) Kehit-
tamistiimin vahvuutena lahtotilanteessa oli vuorovaikutus- ja ongelmanrat-
kaisutaidot. Puutteellisempana nakyivat paatoksentekotaidot, jolloin paa-
toksia lykattiin tai jatettiin avoimeksi, jonkun toisen paatettaviksi. Helpompi
oli tehda niitd asioita, jotka joku toinen oli maaritellyt tehtavaksi kuin osal-
listua aktiivisesti lyomaan lukkoon sovittuja asioita. Kehittamistiimi kehittyi
kuitenkin tekemaan paatoksia ja selkeita toimenpide-ehdotuksia esimie-
hille. Tiimin jasenissa voi olla vain muutama ihminen, joilla on hyvét ongel-
manratkaisu- ja paatoksentekotaidot, mutta ilman vuorovaikutustaitoja tii-

min ei saavuta yhteista nakemysta tai pAdmaaraa (Hirvonen 2007, 16).

Usein ryhmakeskusteluja vierastetaan tutkimusmenetelmana, koska on
mahdollista, etta siina keskustelu jaa pinnallisemmalle tasolle ja toisaalta
tutkija voi jaada sivuun, kun ryhmanjasenet keskustelevat "sisapiirissa”.
Naissé tilanteissa tutkija voi kuitenkin saada arvokasta tietoa ja kiinnittaa
ryhman huomiota esiin nousseisiin ajatuksiin ja siten nostaa pohdittavaksi
asioita. (Alasuutari 1999, 152 — 154.) Kehittdjana koin, etta tassa kehit-
tamistiimissa ei muodostunut varsinaista sisapiiria, koska kehittdjan roolin
lisdksi toimin yksildvalmentajana samassa tyoyhteisossa. Selkeasti kes-
kustelun jumiutuessa saatoin helpommin tarkentaa tavoitetta, johon kehit-
tamistiimin tuli pyrkia. Kehittamistiimi kykeni siirtymaan pinnallisesta jutus-
telusta syvallisempiin pohdintoihin, koska eivat vierastaneet toisiaan tai ke-
hittajaa.

Mantyla (2002, 234) toteaa, etta tarvitaan epavarmuuden hallintaa tyon
muutoksessa ja kehittamisessa — sen kohtaaminen on helpompaa yh-
dessa kuin yksin. Yhteinen kyseenalaistaminen nykyisille toimintatavoille
oli jokseenkin kivulias prosessi kehittamistiimissd, mutta toisaalta uutta ei
VOi syntya jos vanhaa ei kyseenalaisteta. Tiimin toimiessa samassa lin-
jassa, samaan paamaaraan, tulee tiimin nakemyksesta myos henkildokoh-
tainen ndkemys, jolloin energiaa ei kulu tarpeettomaan. Tiimi ei toimi kaa-
ostilassa, jossa kaikilla on oma ndkemys ja suunta. (Senge 1994, 234 —
235.) Pakarisen (2007, 124) mukaan haastavat tyotehtavat ovat oppimis-
mahdollisuuksia. Kehittamistiimissa alkuvaiheessa uusien haasteiden vas-

taanotto ei ollut suoranaisesti innokasta vaan esiin nousivat mahdolliset
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ongelmat ja tydmaaran lisddntyminen tydtehtavien muutoksen myota.
Muutokseen suhtauduttiin ristiriitaisin tuntemuksin, kun muutoksen valtta-
mattomyys ei ollut konkretisoitunut. Palaverien edetessa tunnelma muuttui
jannittyneen odottavaksi ja innostuneeksikin, kun vaikuttamisen mahdolli-

suus voimaannutti suunnittelemaan tulevaisuutta.

Kehittamistiimin toiminnan onnistumista oli hidas eteneminen hyvaksymi-
seen ja miettimiseen, kuinka voimme itse vaikuttaa tuleviin tyétehtaviimme
ja tydssa kaymiseen. Kehittdmistiimisséa pystyttiin myos purkamaan pelkoa
muutoksen tuomista haasteista ja toisaalta I1oytdm&an yhdessa muutoksen
hyvia puolia. Sosiaalisen oppimisen teoria selittdéd ryhmien vuorovaikutus-
tilanteiden mahdollistavan uusiutumisen niin, ettd uudet toimintatavat muo-

dostuvat uudeksi organisaatiokulttuuriksi (Pakarinen 2007, 135).

6.2 KehittdAmisprosessin arviointia

Yksilovalmentajien siirtyminen tyOpajoille viivastyi organisaatiomuutoksen
keskeneraisyyden vuoksi — yksilévalmennuksen oli tarkoitus siirtya omille
tyopajoilleen jo kevaalla 2013. Muutos tapahtui kuitenkin vasta syksylla
2013, koska toimintaympariston luominen kesti odotettua pidempaan. Tilo-
jen remontointi ja rakentaminen olivat joissakin yksikdissa viela kesken,
kun yksilévalmentajien jalkautuminen tydpajoille oli ajankohtaista. Varsi-
nainen jalkautuminen tyopajoille tapahtui sitten hyvin nopeasti, jolloin
konkreettinen muuttaminen osittain yllattikin yksilovalmentajat, vaikka aja-
tuksen tasolla muutos oli jo hyvaksytty ja siihen sitouduttu.

Kehittamishankkeelle asetetut tavoitteet tarkentuivat palaverien myota,
mutta ennen kaikkea SWOT-analyysin purkamisen jalkeen. Muutoksen
tarpeellisuuden ymmartaminen tai siihen totutteleminen vaati enemman
palaveriaikaa kuin olin ennakoinut — tietdmys syventyi ja tarkentui proses-
sin aikana. Tasta johtuen tavoitteetkin madaltuivat yksildvalmennuksen
muutoksen konkreettisempaan suunnitteluun, jotta asian sisaistaminen sai
lisdaikaa. Alkuperainen tavoite osoittautui turhan laajaksi - toimintamallin
luominen koko asiakaskuntaa kasittelevaksi asiakasprosessiksi jouduttiin

pilkkomaan pienempiin osiin, koska uutta sisaistettavaa tietoa tuli paljon.
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Tutkimukseen voi kuitenkin sisaltya useampia kuin yksi tarkoitus ja tutki-
muksen edetessd myos tarkoitus tai tavoite voivat muuttua (Hirsjarvi et al.
1997, 138). Tavoitteen tarkentuessa ja rajautuessa paasimme etenemaan
tasmallisemmin yksildvalmennuksen jalkautumiseen liittyviin selvitettaviin

asioihin.

Auvinen ja Sihvo (2007, 17) kayttavat de Wootin (1996) muutosprosessin

onnistumiseen vaikuttavia kriittisia osatekijoita. Naita on nelja:

1. kasitys muutospaineen alkuperasta ja prosessiin johtaneista syista
eri osapuolten nakokulmasta tarkasteltuna,

2. uudistusprosessin vision seka tavoitteiden ja sisallon selkeys,

3. toteutukseen tarvittavien resurssien riittdvyys ja muutosvalmiuden
vahvistus,

4. suunnitelman toteuttamiskelpoisuus ja toteutuksen onnistuminen.

Taman mukaan kaikkien osatekijéiden huomioiminen edesauttaa muutok-
sen toteutumista ja pysymista osana organisaation toimintaa. Kehittamistii-
missé naita vaiheita kaytiin lapi vaihtelevassa jarjestyksessa, kun kyseen-
alaistettiin miksi toimintaa muutetaan, mika on lopulta tavoitteena, millai-
nen sisaltd tai sekamelska tasta kehittyy seka miten voimme luoda toteut-
tamiskelpoisen suunnitelman. Yhteisen ndkemyksen muodostaminen
muutoksen hyo6dyisté oli ensisijainen tehtava kehittamistiimissa ja sita
kautta paastiin varsinaiseen prosessin kehittdmiseen kiinni. Myds haittojen

ja haasteiden nakokulma oli kasiteltava, jotta asiat saattoivat edeta.

Organisaatiossa jaettu ymmarrys prosesseista, tuotteista ja palveluista
helpottaa toimintaa seka arkipaivaisissa tilanteissa etta tulevaisuuden toi-
mintatapojen suunnittelussa (Kuronen - Mattila et al. 2012, 16). Kehit-
tamistiimin kokoontumisien edetessa kehittamisote muuttui tehokkaam-
maksi, koska aiemmin kehittamista oli tehty l&hinna itsekseen omassa pro-
sessissa tai tyoparin kanssa yhteisessa prosessissa. Alussa muutoksen
tarve tai vaikutus ei ollut konkretisoitunut kehittdmistiimille vaan aiheutti 1&-

hinn& vastarintaa tai hammennysta. Toisten tydtapoihin ja asiakaskunnan
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prosesseihin tutustuminen oli haastavaa. Lahtokohtaisesti ajateltiin yksilo-
valmennuksen olleen samankaltaista kaikissa prosesseissa ja eroavai-
suuksien oletettiin olleen pienid. Todellisuudessa asiakasprosessit ja pal-
velujen tilaajien toiveet olivat muokanneet tydskentelytapoja hyvinkin erilai-
siksi, joten omien toiminta- ja ajattelutapojen muuttaminen osoittautui laa-
jemmaksi kuin oli odotettu. Palavereissa sovimme erillisista perehdyttamis-
tilaisuuksista kuhunkin prosessiin, vaikka kehittdmishankkeen alussa oli

tarkoitus kayda naita keskusteluja jo kehittdmishankkeen aikana.

Kuronen-Mattila, Maki ja Jarvenpaan tutkimusraportissa (2012, 6) kasitel-
la&n elakkeelle jaamisen seurauksena tapahtuvaa asiantuntijuuden siirta-
mista, jolloin siirtyméavaiheen ennakointia tulisi tapahtua kuukausia tai jopa
vuosia etukateen. Vaiheen nahtiin vaikuttavan tydyhteisén tydnjakoon ja
osaamisen kokonaisuuteen. Asiantuntijuudessa korostettiin luotuja sosiaa-
lisia verkostoja, joita voivat olla yhteisty6- ja asiantuntijaverkostot seka
epaviralliset verkostot. Raportissa pohdittiin kauanko kestaa uuden tyonte-
kijan perehdyttaminen ja osaamisen kehittyminen tai jaksaminen uusia
tyotehtavid opetellessa, menetetadnko asiakkaita tai yhteistyokumppa-
neita tai miten kay palvelun laadulle. Asiantuntijuuden vaihtuminen voi toi-
saalta antaa mahdollisuuden uudistumiselle ja toiminnan muuttamiselle
seka yksilokohtaisesti laajentaa osaamista uusien tydtehtavien myota.
(Kuronen - Mattila et al. 2012, 6, 9 - 11, 14 - 23.) Kehittamishankkeen ai-
kana nama teemat nousivat muun muassa asiakasryhmaan kohdentuneen
asiantuntijuuden osalta ja lahinna siita nakokulmasta, ettd miten tiedon
siirtAminen onnistuu ja konkreettisesti toteutetaan. Hiljaisen tiedon merki-
tys sosiaalialalla on suuri ja ammattilaiset tekevatkin paljolti ty6tédéan sen
varassa (Vaihia 2009, 27).
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6.3 KehittAmishankkeen johtopaatokset

Kehittamisen tavoitteena oli parantaa palvelun tuottamisen laatua yksilo-
valmentajien siirtymisen myota. Kehittdmishankkeen palavereissa nousi
esiin palvelun laadun sailyttaminen ja tasapuolisuus, kun yksilévalmentajat
siirtyivat tyopajoille ja asiakasryhmat muuttuivat kokonaisvaltaisemmin
hahmotettaviksi. Vataja (2012, 54) nostaa laatuk&sitteen esiin ty6tekijoi-
den professionalismin yhteydesséa — jos vastuu asiakkaista jaa yksittaisten
tyontekijoiden varaan, korostuu liikaa henkildkohtainen vastuu tyon laa-
dusta. Ammattilainen asettaa itselleen vaatimuksen tyon laadusta. Laatu
ei voi olla objektiivisesti maaritelty suure tai ominaisuus vaan se on sopi-
muksellinen asia ja riippuvainen asiayhteydestd. Laatu on epastaattinen
tila, jolloin sitd on maariteltava uudelleen varsinkin suhteessa organisaa-
tion olemassa olon ja toiminnan tarkoitukseen. (Vataja 2012, 53 - 54.)
Tasta nakokulmasta yksilovalmennuksen laadukkuutta liséa kehittaminen
ja ajantasaistaminen yhteiskunnan vaatimusten muuttuessa seka asiakas-
ettad palvelunostamisen nakékulmasta. Muutosalttiutta vaaditaan niin tyén-

tekijalta kuin organisaatioltakin.

Kuronen-Mattila, Maki ja Jarvenpaa (2012, 33) nostavat osaamisen jaka-
misen, hajauttamisen ja tallentamisen keskeisiksi menetelmiksi asiantunti-
juuden sailyttamisessa. Osaamisen jakamisella tarkoitetaan kokeneem-
man johdolla tapahtuvaa opastusta joko kahden kesken tai ryhméssa. Tal-
I6in usein kaytetaan rinnakkain tydskentelya tai mentorointia, jolloin koke-
mattomampi tyontekija seuraa kokeneemman tydskentelya ja tekee muis-
tiinpanoja tai toiste pain. (Kuronen-Mattila et al. 2012, 33 - 36.) Kehittamis-
hankkeen aikana todettiin, etta rinnakkaistydskentelylle ei ole mahdolli-
suutta aikaresurssien vuoksi, joten sen kayttamista ei otettu aktiivisesti
pohdittavaksi vaihtoehdoksi. Lisaksi yksilévalmentajien perustehtavassa ei
ollut epaselvyyksia ja kaikilla oli tyokokemusta yksilovalmennuksesta, vaik-

kakin erilaisista asiakasryhmista kasin.

Kehittamistiimin tydskentelyn aikana osaamisen hajauttaminen koettiin 1a-

heisemmaksi ja toteutettavissa olevaksi toimintamalliksi. Osaamisen ha-
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jauttamisella asiantuntijuus ja osaaminen hajautetaan eri puolille organi-
saatiota, jossa toimintamallina on tiimityoskentely, tehtavéakierto ja sijaisjar-
jestelyt. Tiimityon kautta osaaminen jakautuu tyon aarelld, arjessa, toisilta
oppimisen kautta, jolloin tiimin jasenille hahmottuu tehtdvan vaatima osaa-
minen ja siten myds kehittdmistarpeet seka toistensa erityisosaamisalueet.
(Kuronen-Mattila et al. 2012, 40, 42.) Tiimissa tietdAmys on jakautunutta,
jolloin yhteistyd mahdollistuu keskindisen neuvottelun ja yhteensovittami-
sen avulla (Mantyla 2002, 78).

Varsinaisen yksilévalmennuksen asiantuntijuuden siirtyminen ja syvallinen
ymmartaminen kehittyvat pitkalla aika valilla. Uusien asiakasryhmien
vuoksi yhteistydverkostot muuttuivat ja niihin tuli perehtyd, mutta myos
asiakaskuntien byrokratia ja lainsdaadanndlliset asiat taytyi ottaa kasitte-
lyyn. Liséksi huomioitavana asiana oli asiakkuuksien siirtyminen yksiléval-
mentajalta toiselle, jolloin uudet tydntekijat saattaisivat aiheuttaa asiakkai-
den muutosvastarintaa. Tiedottaminen yhteistyéverkostoille oli tarkeaa,
jotta lahettavat tahot saivat tiedon muutoksista ja niiden vaikutuksista pal-
veluun. Kehittamistiimin palavereissa kaytiin 1api, kuinka toimintaa jaetaan
yksildvalmentajien kesken ja kuinka siirtyminen tyopajoille tapahtuisi,

mutta konkreettiset toimenpiteet suoritettiin jalkeenpain.

Osaamisen tallentaminen sisaltda seka virallisen ettd henkilokohtaisen do-
kumentaation — ty6- ja yhteistyoprosessit, kirjoitetut artikkelit tai koulutus-
materiaalit. Dokumentaation hankaluutena on materiaalin ajantasaisuuden
ja tarkoituksen mukaisuuden varmistaminen. (Kuronen-Mattila et al. 2012,
43.) Yksilovalmentajien prosesseista ja asiakirjoista oli valmiiksi luotuna
paljon materiaalia, joita hyddynnettiin tiedon siirtdmisessa. Osa asiakir-
joista oli palvelun ostajien tekemia ja siten kaytettavaksi velvoittavia, mutta
myads eri projektit olivat tuottaneet materiaalia omista prosesseistaan. Jat-
kokehittAmisessa néaita valmiita dokumentteja voidaan hytdyntaa, mutta jo
taman kehittdmishankkeen aikana materiaalia muokattiin ajan tasalle ja
tarpeettomaksi katsottu materiaali jatettiin kokonaan pois. Jokaisen yksilo-
valmentajan oma persoona on ollut tydskentelyssa mukana, joten se on
vaikuttanut myds dokumenttien ja materiaalien muokkautumiseen kunkin

tarpeen mukaiseksi.
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Sengen (1994, 57) mukaan ratkaisut nykyisiin ongelmiin 10ytyvat joskus
tarkastelemalla menneisyyden ratkaisuja. Kehittamistiimi kaytti aikaa ole-
massa olevien prosessien selvittdmiseen ja SWOT-analyysin kautta nousi-
vat vahvuudet ja heikkoudet. Naité ei ollut pohdittu tydn ohessa, joten se
lisdsi ymmarrysta, etté ei ollut tehty vaarin vaan totutulla tavalla. Yksiloval-
mentajien itsenainen tyoote ja oman tyon kehittdminen otettiin yhdessa
tarkasteluun, jolloin tiedon jakaminen mahdollisesti pelotti ja toisaalta hel-
potti, kun sai vertaistukea. Kehittamistiimin kokoonpanon muutos kesken
kehittamishankkeen oli haastava, mutta toisaalta tdssa vaiheessa kehit-
tamistiimi ei ollut viela niin hioutunut yhteen, etta se olisi horjuttanut toimin-
taa. Kehittamistiimin jasenet olivat kuitenkin aktiivisesti kehittamistoimin-
nassa mukana, koska kehittdminen kohdistui suoraan heidan tyéhonsa.
Tulevaisuuden tavoitteena on saada tiimiin kuusi yksildvalmentajaa, jotta

tyoparityoskentely olisi mahdollista toteuttaa.

Tyoparityoskentelyssa vertaistuen merkitys nousi sivutuotteena, koska tyo-
parit olisivat vastuussa oman tyopajansa yksilovalmennuksesta. Tyoparilta
saatava tuki tydhon on merkittava, kun tiimi toimii hajallaan. Vaihia (2009,
31 - 32) toi esiin vertaistuen tydénohjauksellisen merkityksen, joskaan se ei
ole sita suoranaisesti. Vertaistuen tarkoituksena ei ole neuvoa kollegaa
vaan auttaa jasentamaan nakokulmia tilanteisiin seka auttaa tydpariaan
|I0ytama&an vahvuuksia tai kehittamistarpeita. Palautteen ja my6s huumorin

avulla tydpari voi tukea toisiaan emotionaalisten kuormien purkamisessa.

Kehittamistydn lopputuloksista nousi esiin myos taloudellinen puoli muiden
hyotyjen ohella. Yksilévalmentajien aikaresurssit olisivat paremmin hy6-
dynnettavissa, kun matkustamiseen ei kuluisi aikaa. Etapisteissa tyosken-
televien matkat lisdantyivat kahdella yksilovalmentajalla. Liséksi valmen-
tautujia voidaan ottaa enemman, kun yksilévalmentaja on lasna lahes ko-
koaikaisesti, jolloin palveluja voidaan tarjota enemman lahettéaville tahoille.
Asiakastyohon liittyen puolestaan asiakkaat hyotyvat yksilovalmentajan
jatkuvasta lasnaolosta, kun mahdollisten huolenaiheiden esille ottamisen

Voi toteuttaa paasaantdisesti saman paivan aikana.
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Yksilovalmentajat tulevat jatkossa kokoontumaan noin kerran kuukau-
dessa yksilovalmennuspalaveriin, jossa on tavoitteena kayda tyonohjauk-
sellisesti lapi kunkin tydpajan haasteita ja onnistumisia. Vertaistuen saami-
nen korostuu, kun toimitaan eri tyopajoilla vaikkakin tydparin kanssa.
Naissa palavereissa voidaan miettia miten jatkossa tulisi kehittd& toimin-
taa. Toisaalta on myds hyva nostaa esiin mika toimii tydpajatyoskente-
lyssa ja analysoitava miksi nain on — onko jokin asia vain ty6paja- tai hen-
kilostokohtaista vai voisiko sita siirtda muillekin pajoille. Nama kokoontumi-
set muodostuvat keskusteluista eivatka ole niin tiedotustilaisuudenomaisia
kuin virallisemmat palaverit. Palaverit tulevat olemaan valjemmin toteutet-
tuja kuin kehittamistiimin palaverit ja yksilévalmennustiimin palaveri, joka
on kehittdmispaallikon johdolla toteutettu kokoontuminen. Ty6paritydsken-
telyn myota tyoparien valiset palaverit ovat olleet esill&, jolloin yleinen asia-
kaskohtainen tiedotus ja ajantasalla pitdminen korostuvat. Ty6parit joutu-
vat tekemaan keskenaan asiakasjakoa ja toisaalta saavat toisiltaan tukea

yksilévalmennuksen toteuttamiseen.



54

7 YHTEENVETO

7.1 Kehittdmishankkeen luotettavuuden ja yleistettavyyden arviointia

Kehittamishankkeen tutkimusaineisto koostui tiimin palavereissa nous-
seista muistiosta, jotka kokosivat yhteen puhutut tai paatetyt asiat. Lisaksi
kirjasin toisaalle palaverien valissa lukemieni tutkimusten tai muun kirjalli-
suuden antia ja niiden pohjalta ideoita, joita seuraavissa palavereissa joko
nostettiin esiin tai sivuutettiin epakelpoina. Toimintatutkimuksellinen ote
nakyi koko prosessin ajan siina, etta kehittamishanketta oli arvioitava
saanndllisesti palavereiden jalkeen: miten on mennyt, miten tasta eteen-
pain. Arvioinnin ja seuraavan vaiheen suunnitteluun oli hankittava uutta
teoriapohjaa, jotta prosessi etenisi johdonmukaisesti. Alasuutari (1999,
277) toteaa teoksessaan, etta laadullisessa tutkimuksessa ongelmien ja yl-
latysten m&ard on lukematon, joten lahtokohtaisesti on varauduttava sii-
hen, ettd tutkimukselliset kysymykset muuttuvat prosessin aikana ja onkin
mietittava mihin kysymyksiin tutkimus vastaa. Liséaksi kehittdmisen aikana
tulee tehdéa havainto- ja tulkintaraportteja, joissa kirjataan nahty ja luettu
aineisto seka omat ideat ja hypoteesit sita mukaan, kun ne syntyvat (Ala-
suutari 1999, 279).

Toimintatutkimuksen patevyyden yksi kriteeri on, etta sen tarkoituksena on
kehittaa tydyhteison toimintaa. Talloin toimintatutkimuksen nahdaén ole-
van onnistunut, kun se on kehittanyt jarkevamman, uuden ja toimivan kay-
téanteen tyoyhteis6on. Toisin sanoen kaytanto osoittaa toteen tutkimuksen
totuudellisuuden, joten tutkimus on tosi jos se johtaa toivottuun lopputulok-
seen. Tassa on kuitenkin huomioitava, etta tutkimuksen totuus riippuu mita
seuraamuksia tarkkaillaan tai painotetaan. Totuus ei paljastu kokonaisuu-
dessaan vaan on aina tutkijan totuus tai tAman hetken totuus. (Huttunen et
al. 1999, 118 — 119.) Kehittamishankkeen |laht6kohta ja tarkoitus oli kehit-
taa uutta toimintamallia tybyhteison toiminnan kehittamiseksi. Lopputulos
oli sitd, mita hankkeelta toivottiin, vaikkakin toteutus eli palaverien sisallot

muokkaantuivat hankkeen aikana.
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Laadullisessa tutkimuksessa yleistettavyytta kaytettaessa on huomioitava,
etta ihmisten ei voida olettaa toimivan samoin kuin esitetyssa tutkimuk-
sessa. Yleistettavyyden rinnalla on kaytetty kasitettéa suhteutettavuus.
(Vilkka 2006, 92 - 93, 96.) Kehittamistiimin muotoutuminen tiimiksi ja kehit-
tamisprosessin eteneminen eivat toteutuisi tdssa kehittdmishankkeessa
kuvatulla tavalla, mikali kehittamishanke uusittaisiin joko uudella kokoon-

panolla tai talla kehittamistiimilla.

Toikko ja Rantanen (2009, 123 - 124) kayttavat kasitettd vakuuttavuus, jol-
loin tutkimuksen valinnat ja tulkinnat ovat esitetty johdonmukaisella tavalla,
aineisto kasitellaan avoimesti. Tassa kehittamishankkeessa kaikkia ha-
vaintoja tai aineistoa ei nostettu tarkasteluun raportoinnin yhteydessa,
koska aineistosta kaytettiin vain se materiaali, jonka avulla kehittamishank-
keen tavoitteeseen paadyttiin. Kehittdmispalavereiden aineisto ja muu
viestinta oli tuottoisaa, joten aineistoa oli rajattava tietoisesti. Toisaalta
Toikko ja Rantanen (2009, 125) toteavat, etta tiedon kayttokelpoisuus ja
tarkoituksenmukaisuus ovat tarkedmpaa kuin tiedon johdonmukaisuus eli

kuinka kehittamishankkeen tuloksia voidaan hyodyntaa.

Virtanen (2007, 155 - 156) nostaa laadullisen tutkimuksen yleistettavyy-
dessa esiin ekstrapoloinnin, jolloin tulokset voivat olla ymmarrettavissa ja
tulkittavissa muissa samantyyppisissa konteksteissa. Ei voida olettaa, etta
tulosten yleistettavyys sopisi kaikkiin samankaltaisiin tydyhteiséihin, mutta
vastaavuuksia on mahdollista 16ytaa ja siten miettia voiko tuloksia hyddyn-
taa. Yksilovalmennuksen jalkauttaminen kaikille tydpajoille oli Tuoteren-
kaan nakokulmasta innovatiivinen askel, mutta ei valttamatta tuonut valta-
kunnallisesti uusia elementteja. Suomessa toimii erilaisissa organisaa-
tioissa tyopajoja, jolloin yksilovalmennuksen ja muun tydpajatoiminnan jar-
jestamiselle I6ytyy useita variaatioita. Talléin sovellettavuus sellaisenaan
muihin organisaatioihin jad kyseenalaiseksi, mutta tiimiyttamisen ja tiimin

kayton osalta kehittdmistoiminta patee muihinkin tydpajakentén toimijoihin.

Valtakunnallisen tyopajayhdistyksen vakiinnuttamat k&sitteet ovat tiivista-
neet tybpajatoimintaa, mutta useimmat tyépajat keskittyvat nuoriin alle 28-
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vuotiaisiin tai vain tietyntyyppisiin sopimuksellisiin asiakaskuntiin kuten ty6-
kokeilijoihin tai palkkatuella tyollistettyihin. Talloin yksilovalmentajien tyo-
paritydskentelyn ja tydpajoilla tydskentelyn haasteet ja hyddyt ovat erilai-
sia. Toisaalta Virtanen (2007, 158) toteaa, ettd johtopaatokset olisi suh-
teutettava kohteen toimintaymparistoon ja mietittava sovellettavuuden tar-

koituksenmukaisuutta muissa toimintaymparistissa.

Laadullisessa tutkimuksessa on erotettava toisistaan havaintojen luotetta-
vuus ja puolueettomuus. Puolueettomuutta voidaan tarkastella tutkijan pyr-
kimyksesta ymmartaa ja kuulla tiedonantajia - kuuleeko tutkija oman taus-
tansa kautta vai nouseeko tieto suoraan tiedonantajilta. My6s puolueetto-
muus tutkimusaihetta kohtaan on syyta tarkastella. (Tuomi & Sarajarvi
2013, 135.) Kehittamishankkeen vetajana ja yksilévalmentajana jouduin
tarkastelemaan havaintojani sek& yksildvalmentajana etta kehittajana. Tal-
|6in vaikeudeksi nousi yksildvalmentajan tyon realismi ja toisaalta kehitta-
jané uuden mallin luominen. Tutussa tydyhteistssa kehittajan roolin pita-
minen oli haastavaa, koska olin tottunut kohtaamaan kehittamistiimin jase-
net kollegoina. Toisaalta kehittamistiimi haastoi kehittdjaa pitaméaan pala-
verit eteenpéin menevana ja tuloksellisena toimintana. Tuomi ja Sarajarvi

(2013, 136) toteavatkin, etta tutkija on tutkimusasetelman luoja ja tulkitsija.

7.2 Jatkotutkimusehdotukset ja kehittamistoimet

Yksilovalmennusprosessin muotoutuminen etenee jatkossakin toimintatut-
kimuksen syklien mukaisesti, kun arvioidaan ja muutetaan toimimattomiksi
todettuja vaiheita. Yksilovalmentajien siirryttya tyopajoille, voidaan tarken-
taa yksittaisen yksilévalmentajan tydnkuvaa ja vastuiden jakoa eri asiakas-
kunnista tai asiakkaiden maaréallista jakoa. Jokaisella tydpajalla on jo ole-
massa omanlaisensa tydskentelykulttuuri, jossa toimiminen muokkaa tyo-
parien tyotehtavia. Lisaksi tydparien ammatilliset taustat ja asiakaskunnan
erilaiset painotukset voivat vaikuttaa tyonjakoon eri pajoilla. Tydparien tu-
lee keskendan seka yhdesséa tydvalmennuksen kanssa jakaa ajatuksia ja
kokeilla uuden toimintamallin tarjoamia mahdollisuuksia. Kehittamistiimin

palavereissa seurataan tyopajakohtaisten toimintatapojen kehittymista,
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jotta ne eivat poikkeaisi radikaalisti toisistaan. Jatkokehittamisessa on huo-
mioitava palveluntilaajien toiveet ja jo sovitut toimintatavat, koska palvelun
laadun tulee pysya vahintaankin samantasoisena kuin ennen yksiloval-

mentajien jalkautumista.

Kaikilla tyopajoilla ei ollut totuttu yksildvalmennuksen lasnéoloon ja hyo-
dynnettavyyteen, joten muutosprosessi yhteistytssa tyovalmennuksen
kanssa jai viela kesken tassa kehittamishankkeessa. Jatkossa yksiloval-
mentajat tarvitsevat tiivista ja avointa vuorovaikutusta keskenééan, jotta na-
kemys yksilbvalmennuksesta pysyisi samankaltaisena vaikka tyopisteiden
omat toimintakulttuurit olisivatkin vahvasti olemassa ja vaikuttamassa yksi-
l6valmennuksen toteuttamiseen. Tarkedna nakdkulmana yksilévalmentajat
ovat nostaneet yksildvalmentajien keskinaisten palaverien tydnohjaukselli-
suuden, jolloin yhdessa voidaan jakaa asiakastyOn paineita ja muita ajan-

kohtaisia asioita.

Yksilovalmennuksen jalkautuksen toisena vaiheena tulee olemaan asia-
kaskunnan laajentaminen kaikkiin Tuoterenkaalla tydskenteleviin valmen-
tautujiin. Tasta johtuen jatkossa tulee luoda organisaatiotasolla yhteneva
asiakasprosessi kaikille valmentautujille ja toisaalta on syyta pohtia kuinka
tiivista tai syvaluotaavaa yksildvalmennusta on mahdollista ja tarpeellista
toteuttaa. Lisaksi tama voi vaikuttaa viela tydnjakoon toimipistekohtaisesti,
koska joudumme tarkastelemaan uudestaan asiakasméaéarat kussakin tyo-
pisteessa. Asiakasmaarat tulevat lisaantymé&an huomattavasti, joten yksi-

|6valmennustiimilla tulee olemaan uusi kehittamisty6 edessa.

Tahan liittyen yksilovalmentajien tydnkuvan kehittaminen on oleellista tule-
vaisuudessa, jotta eri prosesseissa olevat valmentautujat saisivat tarvitse-
mansa tuen jatkosuunnitelmiensa tekemiseen. Prosesseja ei voida kayda
lapi samalla tavalla kaikkien valmentautujien kohdalla, koska heidan tuen
tarpeensa on erilaiset. Asiakaskunnan haasteet ovat muuttuvia, mutta
myo6s yhteiskunnallisesta nakdkulmasta tilanteet muuttuvat sek&d ammatil-
listen valintojen suhteen (mille alalle kannattaa kouluttautua) etta lainsaa-
danndllisesti; millaisia palveluja halutaan ostaa ja tuottaa, miten lainsaa-

danndlla kehitetaan tydpajatoimintaa ja siihen osallistuvien tukimuotoja.
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Asiakasprosessien kehittaminen koskettaa myds tyévalmennusta, koska
heidéan tydpanoksensa jakautuu erilaisten valmentautujien tarpeiden mu-
kaan. Talloin enemman tukea tarvitseville jaisi enemman aikaa saada oh-
jausta ty6tehtavissaan ja mahdollisesti pienemmalla tuella olevat saisivat

enemman vastuuta ja itsenaisyytta suorittaa tydtehtaviaan.

Taman kehittamishankkeen tarkoituksena on ollut kehittaa tyontekijalahtoi-
sesti toimintaa, joten jatkossa kehittamisen kohteena tulisi olla asiakaspro-
sessit, kuinka asiakkaat kokevat tulevansa kuulluksi tai miten heid&n tar-
peitaan voitaisiin tukea paremmin. Yksilovalmennuksen jatkokehittami-
sessa on huomioitava, etta kaikkia prosesseja ei voida muuttaa ostavien
tai lahettavien tahojen vuoksi, mutta ne mitka voidaan, muutetaan, kehite-
tédan ja luodaan. Asiakaslahtdisyys néakyisi tulevaisuudessa siind, miten toi-
menpiteestaan huolimatta valmentautuja saisi yksilollisen ohjauksen omaa

tavoitettaan vastaavasti, ei toimenpidekohtaisessa prosessissa.

Ryhmavalmennuksen kehittamiseen liittyen olisi hyddyksi tehda pohjatutki-
musta tai kyselya asiakkailta, millaisia ryhmatapaamisia olisi hyva jarjes-
taa, mitka aihepiirit ovat kiinnostavia ja tarkeita toteuttaa, olisiko uusia ai-
hepiireja, joita otettaisiin kaytt6on. Toistaiseksi ryhmavalmennus on toimi-
nut vanhojen mallien mukaisesti ja yksilovalmentajien jarjestaminé. Tietysti
voi pohtia onko se valttamatta pelkastaan yksilévalmentajien tydnkuvaan
kuuluva tyotehtava vai voiko siihen osallistaa tydvalmennusta. Liséksi on
mietittava miten erilaisissa toimenpiteissa olevat valmentautujat hy6tyvéat
ryhmapaivista, pitaisiko olla erilaisia kokonaisuuksia tarjolla, jotta tietoiskut

kohdentuisivat oikealle yleisolle.

Jatkotutkimuksena tydvalmentajien ja yksildvalmentajien yhteistyon kehit-
taminen toisivat uutta ulottuvuutta tydskentelyyn, koska talléin yhteistyota
olisi ehditty jo kaytannossa toteuttamaan. Yksildvalmennuksen jalkautus
on sinallaan laaja aihe, joten alkuperaisen suunnitelman mukainen yhteis-
tyon kehittdminen jai vihemmalle huomiolle kuin oli tarkoitus. Ty6- ja yksi-
|I6valmennuksen yhteisella kehittdmistyolla voisimme ndhda paremmin
toistemme tyonkuvan ja toimintatavat, jolloin myds toiminta uudistuisi ko-

konaisvaltaisemmin ja kehittyisi asiakkaiden tarpeita vastaavaksi.
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Taman hetkinen organisaation tilanne on viela kehittymassa uuteen muo-
toonsa, joten kehittdmisty6 tulee olemaan lasna jatkossakin. Tuoterengas
oli kehittamishankkeen alkaessa osa Paijat-Hameen koulutuskonsernia,
mutta 1.1.21015. Tuoterenkaasta tuli Lahden kaupungin omistama voittoa
tavoittelematon yritys Ty6hdénvalmennus Valma oy. Toiminnan sisalto ei
muuttunut vaan tavoitteena on edelleen tarjota tydhonvalmennuspalveluita
omissa tuotannollisissa tydpajoissa seka omistajalleen etta muita valmen-

nuspalveluita tarjoaville tahoille. (Tuoterenkaan esittely 2015.)

7.3 Lopuksi

Yksilovalmentajien tydonkuvaan kuuluu vuorovaikutuksellisuus, analysointi
ja voimaannuttaminen. Alussa pohdin kuinka tama vaikuttaa tiimin muo-
dostamiseen, kun pohjalla on vahva osaaminen asioiden pohtimiselle ja
ryhméssa toimimiselle. Samoin mietin [0ytyyko kehittdmiselle yhteinen na-
kokulma ja avoin vuorovaikutus, kun tietyt tiimit ja ty6parit ovat jo muodos-
tuneet ja vakiinnuttaneet erilaisiin asiakasprosesseihin toimintakaytantoja.
Kuinka oppisimme puhumaan toisillemme niin, etta uudenlaisen toiminta-
mallin luominen onnistuisi ja kuinka suuri muutosvastarinta olisi niin sano-
tun vanhan, hyvaksi koetun mallin purkamisen johdosta. Liséksi arvelin or-
ganisaation muutostilanteen vaikuttavan myos yksilovalmentajien tydsken-
telyyn, joka saattaisi ndkya jaksamisessa ja innostumisessa kehittamistoi-
mintaan. Mietin saavutettiinko kehittamishankkeen aikana tiimityon vuoro-
vaikutuksellisuus ja muuttuiko yksildvalmennuksen kokonaisuus yhtene-
vammaksi vai jaiko tiimin muodostuminen viela alkutekijoihin. Kehittamis-
palaverien edetessa pohdin, ettd kokoonnummeko miettimaan muutok-
selle vastatoimia vai l6ytyyko intoa ja positiivista asennetta todelliselle ke-
hittdamiselle. Kaytavapalavereihin kuluu paljon aikaa jos varsinainen kehit-

tamistyo aikaansaa vain hammennysta tai erilaisia "leireja”.

Kehittdmistiimi tarttui mielestéani helposti teoriatasolla suunnitteluun ja tule-
vaisuuden visioimiseen, mutta kaytantdon vieminen tuntui vaikeammalta.

Kehittamistiimiss& omien mielipiteiden esittdminen ja muu kommunikointi
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sujui hyvin, mutta jossain maarin asioiden objektiivinen eteenpéin viemi-
nen estyi tai oli haastavaa. Kehittdmispalavereiden edetessa huomasin,
ettd yhden tai muutaman innostus ei riita uuden toimintamallin muodosta-
miseen vaan kaikkien tulee olla mukana kehittamisessa. Kaikki kehittamis-
tiimin jasenet kavivat eriaikaisesti muutokseen sopeutumisen prosessia ja

vaiheita, jolloin jokainen kokoontumiskerta oli erilainen ja yllatyksellinen.

Suuri kysymys oli, miksi tiimi haluaisi kehittaa toimintaansa? Kehittamisen
lahtbkohtana on halu korjata jokin epékohta tai parantaa toimintaa, mutta
ilman virittaytymista kehittdmiselle ei toiminta ole sitoutunutta. Tassa hank-
keessa muutoksen aloittaja oli organisaation strategia, joka maaritteli, etta
yksilévalmentajien toimenkuvaa on muutettava. Epékohta ei siis noussut
yksilévalmentajalahtoisesti, joten vaihtoehdoksi jai toiminnan kehittdminen
tai antaa jonkun toisen luoda uusi toimintamalli. Tama ei ollut l1&ahtokohtai-
sesti paras mahdollinen tiimiyttdmisen tai kehittdmisen pohja, mutta siihen
nahden kehittdmistiimi osoittautui joustavaksi ja sitoutuneeksi ryhmaksi.
Kehittamistiimin tydskentely kaynnistyi mielenkiinnon herattamisella ja yh-
teistyon puitteiden luomisella. Kaytanndssa kysymys oli mista kehittdmis-
tiimi on aidosti valmis keskustelemaan ja tekemaéan yhteistyota, jotta sai-

simme luotua yhtenevan nakemyksen tulevaisuuden tyénkuvallemme.

Kehittdjan roolissa oli muistettava ja hyvaksyttava, etté lopputulokseen
paasemiseen tarvitaan kehittamistiimin tydpanos ja lopputulos eivat olleet
ennalta maariteltyja. Koin, ettd kehittdjana olin mukana muutostydssé
koordinaattorina, mutta en tehnyt varsinaista muutostyota, koska silloin ei
olisi muodostunut pysyvia tuloksia vaan ne olisivat jadneet kehittgjan
omaksi puuhailuksi. Kehittdmistydssani jouduin kohtaamaan itsesséni ja
muissa kehittdmistiimin jAsenissd oman roolini hapuilun — ollako yksiloval-
mentaja ja tuoda sitd kautta omia nakemyksia palavereissa vai pidattay-
tyakd ulkopuolisena kehittajana. Toimintatutkimuksessa tutkijan roolini ja-
kautui kahtaalle — osallistumiseen konkreettisen muutoksen luomiseen ja

toisaalta tiimin toiminnan ja vuorovaikutuksen tarkkailemiseen.
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Kaiken kaikkiaan koin kehittdmisprosessin antaneen hyvan pohjan yksil6-
valmentajien yhteistydn saavuttamisessa. Varsinainen toimintamalli oli ty6-
kalu, tuote, jota tavoiteltiin lopputulokseksi, mutta tiimin toiminnan kannalta
yhteistyon kehittamisen merkitys oli erittain suuri. Taman prosessin myota
muutosprosessin eteneminen on tullut yksildvalmennukselle tutuksi ja
muutoksen vastaanottokyky on todenné&kdisesti parantunut. Taten kehitta-
misty0 tulee jatkossa olemaan helpompaa, kun on huomattu muutoksen

tuovan mukanaan myos positiivisia asioita.
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LITTEET

Liite 1. Ty0- ja yksilovalmennuksen peruskasitteet (Pekkala 2004, 11 - 12.)

Yksilovalmennus | Yksilovalmennus edistaa kokonaisvaltaisesti valmentautujan
arjen hallintaa ja toimintakykya. Yksilévalmennus tukee ty6-
valmennusta. Yksilovalmentaja arvioi ja tukee valmentautujan

toimintakykya seka vastaa palveluohjauksesta.

Tybvalmennus Tybvalmennuksessa huomioidaan valmentautujan yksil6lliset
tarpeet ja valmiudet, joiden pohjalta suunnitellaan tavoitteelli-
sesti tyon avulla tapahtuvaa yksilon tyokyvyn edistamista.
Tybvalmentaja tukee asiakkaiden tyokykya seka vastaa pa-

jan asiakasvalmennuksesta ja ty6toiminnasta.

Ryhmavalmen- Toiminnallisin menetelmin, vertaisryhmissa tapahtuvaa arki-,
nus tydelama- ja vuorovaikutustaitojen kehittamista.
Tybpaja Sosiaalisen tyollistamisen yksikkd, jossa saadaan tukea val-

mentautumiseen tyo- ja yksilbvalmennuksen menetelmin

Virallisesti: Valtioneuvoston asetus julkisesta tyévoimapalve-
lusta 30.12.2002 23§: Tydpajalla...tydskentelyn ja siihen liitty-
vien ohjaus- ja valmennuspalvelujen avulla pyritdan paranta-
maan ensisijaisesti pitkdan tyottomana olleiden tai syrjayty-
misvaarassa olevien nuorten valmiuksia hakeutua koulutuk-

seen, tydbhon tai yrittajaksi.

Asiakas Valmentautuja on henkild, joka osallistuu toimintaan eli saa
valmennusta tai on tukity6llistettyna organisaatiossa.

Tilaaja, maksaja-asiakas on henkil6 tai esimerkiksi viran-
omais- tai muu taho, joka ostaa organisaation tuottamia pal-

veluja tai muita tuotteita.




Liite 2. SWOT-analyysin koonti

Yksilovalmennuksen vahvuudet

Nykytilanne:

vahva asiantuntemus omasta asiakasryhmasta
ja verkostosta, erikoistuminen henkil6kohtaisten
vahvuuksien mukaan (6)

lahettavat tahot tietavat keneen ottaa yhteytta(2)
saa apua/neuvoja nopeasti, ei tarvitse soitella,
kun ty6tilat on lahekkain (2)

mukavat, siistit ja ergonomiset tyopisteet (3)
yhteisymmarrys yksildvalmennusprosessista, jo-
kainen osaa tynsa ja rutiinit (3)

uuden oppimisesta ja osaamisen kehittdmisesta
innostunut tydyhteiso (2)

Tulevaisuus:

sijaisuudet helppo jarjestaa, kun tunnetaan eri
asiakasryhmét ja osaaminen monipuolistuu (2)
palvelu laajenee kaikille, josta asiakkaat hyoty-
vat

ohjaus ja arviointi helpottuvat, kun olemme asi-
akkaiden arjessa mukana (3)

lasnéolo tydvalmennuksen arjessa

asiakkaita tapaa useimmin, yksildvalmentaja on
lasnd enemman ja pystyy puuttumaan akuuttei-
hin tilanteisiin (2)

Yksilovalmennuksen heikkoudet

Nykytilanne:

likkuminen eri tyopajoilla vie aikaa; paperit usein vaa-
rassa paikassa ja oman auton kayttd pakollista (3)
vaaratilanteet/ turvattomuus sopivien tyétilojen puuttu-
essa (2)

yksildvalmennus ei koske kaikkia valmentautuijia, jolloin
ammattitaito on kapea-alaista, kun palvellaan yhta
asiakasryhmaa (2)

yksinaisyys ja tyopisteiden hajanaisuus, liilankin itsenai-
nen ty6 (ei tydpareja) (2)

tydn epatasainen kuormittavuus (2)

yksildvalmentaja ei nde valmentautujan toimintaa eika
ole lasna hanen arjessa, jolloin yksilévalmennus on
tydvalmentajan palautteen varassa (2)

tiedonkulku ontuu ja on joskus katkonaista tydvalmen-
nuksen kanssa (2)

Tulevaisuus:

ei vastuuihmisia toimenpiteittain, |ahettavat tahot joutu-
vat asioimaan monen yksilévalmentajan kanssa (2)
yksildvalmentajien taytyy opetella toimimaan kaikkien
asiakasryhmien kanssa (kuluu aikaa), yhteyshenkil6i-
den maaré kasvaa (eri toimenpiteet) (2)

tydmaara kasvaa ja loma-aikoina paljon yksintydsken-
telya => tydnkuormittavuus, ongelmien purku? (2)
yhteisty6 védhenee yksilévalmentajien valilla, yksildval-
mennus muuttuu "talokohtaiseksi” (2)

asiakasmaarat jakautuvat epédtasaisesti

Yksildvalmennuksen mahdollisuudet

Nykytilanne:

yhteistyd mahdollistaa erilaisten vahvuuksien
hyddyntamisen (2)

asiakkaat saavat asiantuntevan palvelun liittyen
heidan toimenpiteeseensé

oman tyén arvon nostaminen korkeammalle
muutoksen myota

erikoistuminen ja osaamisen kehittdminen

Tulevaisuus:

valmennustoiminnan vaikuttavuus ja merkitys
paranee myos palveluiden ostajien nakokul-
masta (2)

likkumisen aiheuttamat kustannukset vahenevét
tybvalmentajien ei tarvitse asioida kuin kahden
yksilévalmentajan kanssa, jolloin tiedotus ja kuu-
lumisten vaihtaminen paranee ja helpottuu (4)
asiakkaille tasapuolisempi valmennus ja ohjaus
seké jatkosuunnitelmat kaikille (3)

asiakkaan kannalta; yksildvalmentajan parempi
tavoitettavuus - ongelmien kasittely nopeutuu (2)
yksilévalmentajan on helpompi ndhda asiakkaan
taitojen kehittyminen

tyéhyvinvointi; tydparitydskentelysté avoimuutta,
turvaa ja tukea paivittain, sama toimintamalli (2)
jaamme asiat ja tyot tydparin kanssa, yhteistyo
tiivistyy myds koko tiimissé (3)

yhteiset palaverit sdanndéllisesti, jolloin yksiléval-
mennuksen merkitys selvenee tydpajoilla (2)

Yksilovalmennuksen uhat

Nykytilanne:

luottamuksellisuus ja yksityisyys karsivat tilojen puut-
teen takia muissa toimipisteisséd, kun ei ole selvaa tyoti-
laa — negatiivinen palaute asiakkailta ja lahetté&jilta
organisaatiomuutoksen aiheuttama epétietoisuus vai-
keuttaa yksilévalmentaja-tydvalmentaja —yhteisty6ta,
tydmotivaation puute aiheuttaa valinpitdmattomyytta (2)
osaamisemme ei kehity vaan jatkamme samalla toimin-
tamallilla, jonka olemme oppineet — syntyy ristiriitoja
resurssien epatasaisuus (asiakkaiden epatasainen
virta nakyy tydmaarassa)

Tulevaisuus:

lahettavilla tahoilla menee aikaa, kun etsivat oikeaa
henkil6a (palloittelu) (2)

yksildvalmentajien tyétiloihin ei panosteta, tydskennel-
l&a&n epaasiallisissa tiloissa (2)

tydvalmennus delegoi omia tditdén yksilévalmentajille,
prosessien hamartyminen, yhteistyo ei suju (3)
yksilévalmentajat tuotannon kiireapulaisiksi, ei tydrau-
haa (2)

ei tiedetd, mitd muissa yksikoissa tapahtuu

rahoitus; yksilévalmennuksen tulokset eivat ndy heti
eik& niité voi mitata rahassa

yksilévalmentaja ei ehdi tapaamaan kaikkia asiakkaita
saanndllisesti

tydhyvinvointi ja —viihtyvyys heikentyy, sairauspoissa-
olot lisdantyvat jos tyot eivat jakaudu tasapuolisesti (2)




