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Tama opinnaytetyo on toteutettu laadullisena tutkimuksena yhteistyossa Edistia tyoelama -
yksikon kanssa. Opinnaytetyossamme tutkimme valmentavaa tyootetta menetelmana Edistian
tyovalmennustoiminnan valmentajien nakokulmasta. Tutkimuskysymyksemme tarkoitus on
tutkia sita, miten tyontekijat kokevat valmentavan tyootteen kayton tyossaan ja tahan kysy-
mykseen haemme vastausta neljan alakysymyksen avulla. Opinnaytetyon aineisto kerattiin
haastattelemalla tyovalmennustoiminnan tyontekijoita, seka esimiesta. Opinnaytetyo on
tehty tyoelamakumppanillemme tarvelahtoisesti ja Edistia hyodyntaa tutkimuksesta saatua
tietoa kayttoonsa.

Opinnaytetyossamme teoreettinen viitekehys muodostui valmentavasta tyootteesta, tyoval-
mennuksesta, motivaatiosta seka valmentajan roolista. Valmentava tyoote oli tutkimamme

menetelma, johon sisaltyi olennaisesti motivaation seka valmentajan roolin tarkastelu. Tyo-
valmennus ja sen toteutuksen erilaiset muodot toimivat kontekstina, jossa valmentavaa tyo-
otetta hyodynnettiin.

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluiden avulla ja saatu materiaali litteroitiin seka
analysoitiin teoriaohjaavan analyysimuodon mukaisesti. Haastattelimme neljaa tyovalmennuk-
sen tyontekijaa ja yhta esimiesta valmentavan tyootteen kayton kokemuksista ja ajatuksista
siihen liittyen.

Tutkimuksessa ilmeni, etta menetelman kaytto koettiin tyontekijoiden nakokulmasta hyodylli-
sena. Motivaation merkitys, vuorovaikutussuhde, tyontekijoiden reflektio seka itsesta huoleh-
timinen nousivat esille tarkeina aiheina valmentavaa tyootetta kayttaessa. Haasteena mene-
telman kaytolle koettiin kiireen tuntu, seka haastavat asiakaskohtaamiset. Menetelmaan liit-
tyvia kehittamiskohteita ei nostettu, mutta tukea toivottiin valmentavan tyootteen sisaistami-
seen.

Asiasanat: valmentava tyoote, tyovalmennus, motivaatio, valmentaminen
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This thesis was conducted as qualitative research collaboratively with Edistia’s tyoelama -
unit. The purpose of this thesis was to research coaching as a method from the point of view
of Edistia’s job coaches. The aim was to research how the employees experience the use of
coaching as a method in their work using four sub questions. The material was gathered by
interviewing employees and a superior of job coaching. This thesis was commissioned by
Edistia that will utilize the results for their own use.

The theoretical framework of this thesis was formed by coaching as a method, job coaching,
motivation and the role of a coach. Coaching as a method intrinsically includes the examina-
tion of motivation and the role of a coach. Job coaching and its different forms work as the

context in which coaching as a method is utilized.

The interviews were conducted with theme interviews and the gathered material was tran-
scribed and analysed using a theory-controlled analysing method. Four job coaching employ-
ees and one job coaching superior were interviewed about their experiences of using coaching
as method and their thoughts pertaining to it.

The results showed that the use of the coaching method was seen as useful. The significance
of motivation, employee reflection and caring for oneself arose as important subjects when
using the method. The use of the method was challenged by the feeling of haste and chal-
lenging encounters with clients. No developmental targets related to the method were raised,
but support was hoped for the internalization of the method.

Keywords: coaching method, job coaching, motivation, coaching
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1 Johdanto

Nykymaailmassa, jossa asiakaslahtoisyytta korostetaan yha enemman, ei ole aina tavoitteel-
lista, etta johtajat, ohjaajat, opettajat tai muut auktoriteettiasemassa olevat henkilot nayt-
taytyvat tyossaan ylhaalta pain ohjaavina tahoina, siten etta asiakas nayttaytyy objektina.
Vaihtoehtona tallaiselle toimii valmentavan tyonotteen ajatus siita, etta asiakas on muutok-
sen tekija, eika vain sen kohde (Oikkonen & Keskitalo 2018, 168). Valmentaja - valmennet-
tava asetelma valmentavan tyootteen kautta onkin mahdollisuus olla luomassa uutta ohjauk-
sen, opetuksen seka johtajuuden kulttuuria vaihtoehtona perinteisempien tyylien rinnalle.
Menetelmaa opetetaankin jo monissa korkeakouluissa, seka tyoyhteisoissa. Erityisesti valmen-
tavaa johtamista voi opetella nykyaikaisesti verkkokurssien muodossa, esimerkiksi eOppiva,
Campusonline seka Humak tarjoavat kaikki menetelman opintoja erityisesti verkkomuodossa.
Valmentavan tyootteen kaytto on yleistymassa myos sosiaalialalla, vaikkakin valmentava joh-
taminen, seka opetus ovatkin enemman valokeulassa (Perrault, Heather & Coleman 2004, 47-
48).

Opinnaytetyomme on toteutettu yhteistyossa tyoelamakumppanimme Edistia -konsernin
kanssa. Opinnaytetyomme aihe koskee Edistian tyoelama -yksikossa kaytettya valmentavan
tyootteen menetelmaa. Aiheeseen paadyimme yhteisen ideoinnin seurauksena tyoelamayh-
teistyokumppanin tarpeen pohjalta. Valmentavan tyootteen tuominen nakyvaksi toiminnassa
on Edistian tyoelamapalveluiden yksi paatavoite vuodelle 2020, joka vaikutti suuresti opinnay-
tetyomme aiheeseen. Valmentava tyoote menetelmana on ollut kaytossa Edistialla noin 1-2
vuoden ajan, mutta osa tyontekijoista on kayttanyt teoreettisesti valmentavalle tyootteelle
laheisia menetelmia jo tata kauemmin. Opinnaytetyomme yksi selkea tavoite on vastata tyo-
sista menetelmasta ja sen kaytosta Edistialla. Opinnaytetyossamme tuotetun ja keratyn tie-
don pohjalta Edistia tulee jalostamaan tulevaisuudessa henkilokunnan tyonohjaukseen, pereh-

dyttamiseen seka viestintaan materiaalia valmentavasta tyonotteesta.

Opinnaytetyomme keskittyy valmentavaan tyootteeseen nimenomaan tyovalmennustoimin-
nassa. Tutkimuksellamme etsimme vastausta siihen, miten Edistian tyontekijat kokevat val-
mentavan tyootteen kayton omassa tyossaan. Emme tassa tyossa teoreettisesti avaa valmen-
tavaa johtajuutta tai opettajuutta tarkemmin, vaan kasittelemme valmentavan tyootteen
menetelmaa vain tyovalmennustoiminnan kontekstissa. Menetelman tarkastelu painottuu
tyontekijoiden kokemuksiin sen kaytosta, jota tutkimme opinnaytetyossamme laadullisen tut-
kimuksen keinoin. Teoreettisen viitekehyksemme kasitteina opinnaytetyossamme toimivat
valmentava tyoote, motivaatio, valmentajan rooli sekd tyovalmennustoiminta ja sen eri muo-
dot.



Aineiston kokoamiseksi haastattelimme teemahaastattelulla yhteensa viitta Edistian tyoval-
mennuspalveluiden tyontekijaa, neljaa tyovalmentajaa ja yhta esimiesta. Teemahaastattelui-
den pohjalta tuotetusta litteroidusta materiaalista etsimme sisallonanalyysin avulla valmenta-
menetelmassa keskiossa olevaa valmentajuutta ja siihen liittyvaa tyontekijoiden kokemaa
omaa ammatillista kehitysta. Lisaksi toimme esiin tyontekijoiden kokemuksia siita, mita kehi-

tyskohtia he nakivat valmentavan tyootteen menetelman kaytossa Edistialla.

Meille opiskelijoina opinnaytetyo valmentavan tyootteen kaytosta menetelmana tyontekijoi-
den nakokulmasta antoi mahdollisuuden syventya ja tutkiskella sosionomin koulutukselle kes-
keisia teemoja, kuten tyontekijan roolia, seka vuorovaikutussuhteita. Valmentava tyoote oli
sen monipuolisuuden myota mielenkiintoista tutkittavaa meille opinnaytetyontekijoina, koska
menetelmaa voidaan hyodyntaa monen erilaisten ammattilaisten toimesta. Tama moniamma-
tillisuuden nakokulma onkin kiinnostavaa, silla sosionomin tyo voikin tapahtua useissa eri toi-
mintaymparistoissa ja erilaisten asiakasryhmien parissa. Monet valmentavan tyonotteen kes-
keiset teemat ovat tarkeita sosionomin tyossa, esimerkkeina asiakkaiden motivointi ja voi-
maannuttaminen oman elamansa asiantuntijuuteen (Raatikainen, Rahikka, Saarnio, & Vepsa
2020, 131).

Valmentavasta tyootteesta on tehty tutkimuksia muihin kohderyhmiin seka toimintaymparis-
toihin liittyen jo aikaisemmin. Esimerkiksi Pia Valleniuksen (2018) pro gradussa opetukseen
kohdistuen terveysalan ammattikorkeakouluopettajien nakokulmasta ja sosiaalialan johtami-
sen nakokulmasta taas menetelmaa on tutkinut Elina Hakkinen, seka Minttu Puranen (2019)
opinnaytetyossaan (YAMK), joka perehtyy valmentavaan tyootteeseen Kelan esimiestyossa.
Rajauksiltaan lahimpana meidan opinnaytetyotamme on Oikkosen ja Keskitalon (2018, 164)
toimesta tehty tutkimus sosiaalisen kuntoutuksen nakokulmasta, joka sivuaa myos valmenta-
vaa tyootetta tyovalmennustoiminnassa. Oikkonen seka Keskitalo tutkivat tutkielmassaan kui-
tenkin kaikkia voimavara- ja ratkaisukeskeisia menetelmia, kun taas meidan tutkimuksemme
kohde rajautuu ainoastaan valmentavaan tyonotteeseen. Kun menetelmaa on tutkittu aiem-
min, ei tutkimuksen kohde ole selkeasti rajautunut meidan tutkielmamme tavoin nimenomaan
tyovalmennustoiminnassa toimivien tyontekijoiden kokemuksiin sen hyodyntamisesta. Taman
vuoksi tutkimuksemme on uudenlainen ja tarpeellinen kuvaamaan menetelmaa tassa vahan

tutkitussa kontekstissa. Myoskaan Edistialla menetelmaa ei aiemmin olla tutkittu.

Tassa opinnaytetyossamme kuvaamme alkuun johdannon alaluvuissa tyoelamayhteistyokump-
panimme Edistian toimintaa, Edistian tyoelama -yksikon kanssa tehtya yhteistyota opinnayte-
tyoprosessin aikana, seka esittelemme laajemmin tutkimuskysymyksemme. Johdannon jalkei-
nen luku syventyy tutkimuksemme teoreettiseen viitekehykseen, jossa avaamme opinnayte-

tyomme keskiossa olevia tyovalmennuksen, valmentavan tyootteen, motivaation seka valmen-

tajan roolin kasitteita. Tutkimusasetelma luvussa kuvaamme ja perustelemme valintaamme



toteuttaa opinnaytetyomme laadullisena tutkimuksena ja avaamme kayttamiamme menetel-
mia tutkimuksen teossa. Tutkimuksen tulokset luvussa esittelemme opinnaytetyohon teema-
haastatteluiden kautta keraamasta aineistosta saamamme tutkimustulokset jaotellen ne nel-
jan alaotsikon alle. Toiseksi viimeisessa johtopaatokset luvussa kerromme tiivistetymmin saa-
mamme tutkimustulokset vastauksina tutkimuskysymyksiimme ja esittelemme, millaista uutta
tietoa tutkimuksemme on mahdollisesti tuottanut, seka pohdimme tarvetta tulevaisuuden tut-
kimuskohteille. Viimeisessa luvussa kuvaamme seka perustelemme tutkimuksemme luotetta-
vuutta seka eettisyytta. Lisaksi lopusta lOytyy viela lahdeluettelona kaikki kayttamamme lah-
teet, opinnaytetyossa olevat kuviot, seka liitteina teemahaastatteluihimme luoma kysymys-
runko (Liite 1) ja haastatteluihin osallistuneiden allekirjoittama suostumuslomakepohja (Liite
2).

1.1 Tyoelamayhteistyo

Edistia opinnaytetyomme tyoelamayhteistyokumppanina nousi esille Laurea ammattikorkea-
koulun puolelta, kun Edistialla toivottiin harjoittelijoita seka opinnaytetyontekijoita Edistian
tyoelama -yksikkoon Laurean sosionomiopiskelijoista. Tahan opinnaytetyon teon mahdollisuu-
teen tartuimme ja opinnaytetyomme prosessi alkoi loppuvuonna 2019 yhteisella aiheen poh-
dinnalla Edistian tyovalmennuspalveluiden esimiehen kanssa. Tieto opinnaytetyomme etene-
misesta on liikkunut hyvin molempiin suuntiin ja yhteisen linjan varmistamiseksi esimerkiksi
opinnaytetyosuunnitelma ja teemahaastattelurunko (Liite 1) lahetettiin Edistialle kommentoi-

tavaksi.

Meille oli tarkeaa vastata tyoelamayhteistyokumppanimme tarpeeseen ja tuottaa tutkimuk-
sessa hyodyllista tietoa Edistialle. Opinnaytetyomme tekeminen olikin antoisaa seka merkityk-
sellista, silla tyollamme oli koko prosessin ajan selkea tarkoitus ja tavoite. Edistian tyoelama -
yksikon esimiehet olivat koko opinnaytetyon prosessin ajan erittain kiinnostuneita opinnayte-
tyomme eri vaiheista, etenemisesta, meidan nakemyksistamme ja saamistamme tuloksista.
Edistia oli mukana prosessissa niin suunnittelu-, haastattelu- seka lopun viilausvaiheissa. Opin-
naytetyohomme liittyvista aiheista ja tyon eri vaiheista oli antoisaa keskustella esimiesten
kanssa kasvotusten, seka sahkopostitse ja koimme naiden keskustelujen olleen arvokas apu
opinnaytetyomme toteutukselle. Yhteistyomme oli aktiivista ja tutkimuksen tuloksia aiotaan
hyodyntaa Edistian tyovalmennuksessa kaytettavan valmentavan tyootteen menetelman kay-
ton kehittamiseen. Olemme kiitollisia tyoelamayhteistyokumppanimme mielenkiinnosta ja ak-
tiivisesta osallistumisesta opinnaytetyomme tekoprosessiin, seka mahdollisuudesta saada

tuottaa vahvasti tyoelaman tarpeeseen vastaava opinnaytetyo.



1.1.1 Edistia

Opinnaytetyon tyoelamayhteistyokumppanina toimi Edistia, joka on aputoiminimi Espoon Dia-
koniasaation konsernille. Espoon Diakoniasaation konserni muodostuu Espoon Diakoniasaatio
sr:sta seka saation omistuksissa olevista Eedi asumispalvelut oy:sta ja kiinteistoosakeyhtio
Kyyhkyskodista. Espoon diakoniasaation konserni on perustettu vuonna 1970. Vuosi 2020, eli

taman opinnaytetyon julkaisuvuosi, on konsernin 50. juhlavuosi. (Edistia vuosikertomus 2019.)

Espoon Diakoniasaation toiminnan taustalla vaikuttavat vahvasti diakonia-arvot. Arvoista ko-
rostetaan erityisesti ihmisarvoa voimaannuttamisen, eheytymisen ja elamanhallinnan kautta.
Tavoitteena on yhtalainen ihmisarvo eli jokaisella on oikeus elaa oman tahtonsa mukaista ela-
maa. Edistian toiminta tahtaa yhteisollisyyteen, mahdollistaen avoimuuden ja rohkeuden vai-
keissa tilanteissa seka taaten tulevaisuuden mahdollisuuksia. Lahimmaisen auttaminen riippu-
matta uskonnollisesta vakaumuksesta, etnisesta taustasta tai muista henkilokohtaisista omi-

naisuuksista on tarkea osa naita konsernin arvoja Edistialla. (Edistia 2020a.)

Edistian palvelut on jaoteltu kolmeen eri yksikkoon. Nama yksikot ovat kotiolot, tydeldmd ja
yhteinen hyvd. Kotiolot -yksikko tarjoaa tukea asumiseen ja yhteinen hyva osallistuu monen-
laiseen vaikuttamis-, hyvantekevaisyys-, seka auttamistyohon. Yhteinen hyva -yksikko on mu-
kana laajasti erilaisessa verkostotyossa erilaisten yhteistyokumppaneiden kanssa, esimerk-
keina yhteistyokumppaneista toimii STEA, seka Laurean ammattikorkeakoulu. Tyoelama -yk-
sikko tuottaa tyovalmennusta eri tukimuodoin kuten tyotoiminnan, tyohon valmennuksen,
uravalmennuksen seka muun yksilo- ja ryhmavalmennuksen keinoin. (Edistia vuosikertomus
2019.) Opinnaytetyomme sijoittui naista kolmesta eri yksikoista taysin Edistian tyoelama -yk-

sikkoon.
1.1.2 Tyoelamapalvelut Edistialla

Tyovalmennustoimintaa toteutetaan yksikossa kaytannonlaheisesti kolmella eri tyopajalla; kd-
dentaitopajalla, palvelupajalla seka tuotanto- ja huoltopajalla Espoon Kilossa yhteisessa
Edistia tyoelama tyovalmennuspalvelut -rakennuksessa. Nailla eri pajoilla toteutetaan kun-
touttavaa tyotoimintaa ja valmennusta eri muodoissa. Espoon Kilossa toimii tyopajatoiminnan
lisaksi yksilo- ja ryhmavalmennusta, seka maahanmuuttajille suunnattu tyollistamista edistava

palvelu, jossa hyodynnetaan yksilo- seka ryhmatyoskentelya. (Edistia 2020b.)

Vuonna 2019 Edistian tyoelamapalveluiden piirissa oli 150 asiakasta kuukaudessa. Asiakkaita
ohjataan Edistian tyoelamapalveluiden piiriin Espoosta, Vantaalta, Kauniaisista seka Kirkko-
nummelta, eli kunnista, joiden kanssa Edistialla on solmittuja palvelusopimuksia. (Edistia vuo-

sikertomus 2019.) Lisaksi asiakkaita ohjataan Edistian palveluiden piiriin TE -palveluista, ai-
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kuissosiaalityon puolelta seka Ohjaamoista. Edistian tyoelamapalveluilla on laajasti verkostoi-
tunut erilaisten toimijoiden kanssa. Tallaisia toimijoita on esimerkiksi Omnia, autismisaatio,

Live palvelut ja Tyohonvalmennuskeskus (TVK). (Edistia perehdytysopas opiskelijalle 2020.)

Valmennus pohjautuu Edistialla vahvasti kuntouttavalle tyotoiminnalle, seka sosiaaliselle kun-
toutukselle. Sosiaalista kuntoutusta Edistialla toteutetaan ryhma- seka yksilokohtaisesti. Sosi-
aaliseen kuntoutukseen liittyy arjen taitojen harjoittelu seka opiskelu- ja tyotaitojen opet-
telu. Kaikille asiakkaille tehdaan oma kuntoutussuunnitelma yksilollisten tarpeiden mukai-
sesti. Edistian tyontekijat tarjoavat apua esimerkiksi viranomaisten kanssa asiointiin, elaman-
hallinnan ongelmiin seka opiskelu- ja tyopaikkojen tutkimiseen. Kuntoutustoimintaan kuuluu
myos erilaisten tyotehtavien tekeminen eri pajoilla suunnitelman mukaan 3-4 paivaa viikossa
4 tuntia kerrallaan. Nama tehtavat rytmittavat arkea, tavoitteena on kohottaa asiakkaan hy-

vinvointia. (Edistia 2020c.)

Sosiaalisen kuntoutuksen jakso kestaa Edistialla tyypillisesti 3 kuukautta, jonka jalkeen on
mahdollisuus 3-9 kuukauden jatkoon riippuen asiakkaan tarpeesta. Jakson aikana asiakasta
tuetaan ja hanen kanssaan kaydaan jakson keskivaiheilla valitapaaminen, jossa asiakas ja
tyontekija yhdessa katsovat, miten jakson alussa tehty kuntoutussuunnitelma etenee ja miten
asiakkaalla on jakso mennyt. Jakson lopuksi on myos lopputapaaminen, jossa selvitetaan asi-
akkaan yksilokohtaisia vaihtoehtoja tulevaisuudelle. (Edistia perehdytysopas opiskelijalle
2020.)

Tyovalmennustoiminnassa Edistialla toimii keskeisena valmennuksen muotona polkuvalmen-
nus, joka mahdollistaa monenlaisen oppimisen toimien tyovalmennuksen kokonaisuutena asi-
akkaan yksilollisten tarpeiden mukaan. Asiakkaan tilannetta tarkastellaan yksilollisesti ja nain
saadaan luotua asiakkaalle sopiva valmennuspolku, joka vastaa hanen tarpeisiinsa. (Edistia

perehdytysopas opiskelijalle 2020.)
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Kuvio 1: Edistian polkuvalmennuksen mahdollisuudet (Edistia perehdytysopas opiskelijalle
2020.)

Edistia tarjoaa esimerkiksi uravalmennusta osana tata polkuvalmennusta, joka keskittyy ura-
ja opiskelupolun loytamiseen. Asiakkaalle tehdaan valmennuksen alussa henkilokohtainen
suunnitelma tavoitteiden saavuttamiseksi. Uravalmennukseen voi kuulua asiakkaiden tarpei-
den mukaan mm. ansioluettelon paivittaminen, haastattelutilanteiden harjoittelu, tyo- tai
harjoittelupaikkojen hakeminen, rekrytointipaiviin osallistuminen seka oppilaitoksiin tai tyo-
paikkoihin tutustumiskayntien tekeminen. Uravalmentaja toimii asiakkaiden apuna jokaisessa
vaiheessa niin, etta tavoitteena on valmennuksen paatteeksi loytaa valmennettavalle sopiva
opiskelu- tai tyopaikka. (Edistia 2020d.)

Edistian tyovalmennuksen 114 asiakkaalle vuonna 2019 tehdyn kyselyn mukaan 82 prosenttia
oli saanut eri palveluista apua tulevaisuuden suunnitteluun ja jopa 87 prosenttia koki edista-
neensa opiskelu- ja tyoelamavalmiuksiaan. Lisaksi myonteisia edistysaskeleita asiakkaiden
kohdalla tunnistettiin itsetuntemuksen seka elamanhallinnan- ja tavoitteellisuuden taitojen
kohdalla 79 prosentilla vastanneista. 93 prosenttia vastanneista koki voivansa suositella Edis-

tian tyopajatoimintaa tyottomille tuttavilleen. (Edistia vuosikertomus 2019.)
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1.2 Tutkimuskysymykset

Opinnaytetyomme tarkoituksena on kartoittaa tyovalmennustoiminnassa toimivien tyonteki-
joiden kokemuksia valmentavan tyootteen menetelman kaytosta ja tuottaa tietoa taman kar-

toituksen pohjalta.

Tutkimuskysymyksemme opinnaytetyossamme on: Miten tyontekijat kokevat valmentavan
tyootteen kayton tyossdan? Tutkimuskysymyksemme aiheen ollessa laaja, kehitimme alaky-
symyksia, jotka tukivat meita l0oytamaan vastauksia tutkimuskysymykseemme. Alakysymyksilla
etsitaan siis vastausta itse tutkimuskysymykseen. Tutkimuskysymyksemme alakysymykset

ovat:

e Miten valmentava tyoote nayttaytyy tyontekijoiden tyossa?
e Minkalaisia onnistumisia seka haasteita valmentavan tyootteen kaytossa nayttaytyy?
e Miten valmentava tyoote on tukenut tyontekijoiden ammatillista kehitysta?

e Mita kehityskohteita valmentavan tyootteen kaytolle on tyovalmennustoiminnassa?

Tutkimuskysymykset, seka sen alakysymykset auttoivat meita tutkimaan valmentavaa tyo-
otetta tyontekijan nakokulmasta selkeasti, rajaten keskittymiskohteen erityisesti tyontekijoi-
den kokemuksiin valmentavasta tyootteesta, tuoden sen erilaisia nayttaytymistapoja esiin.
Tavoitteena on tuottaa eettista ja luotettavaa tietoa laaja-alaisesti tyovalmentajien, seka
esimiehen haastatteluiden pohjalta. Ilmiona tutkimme valmentavan tyootteen menetelmaa ja
opinnaytetyon aihe rajataan tutkimaan nimenomaan kokemuksia menetelmasta ja sen kay-

tosta.

Rajauksen tarkoituksena oli helpottaa ja selkeyttaa tyotamme tutkijoina. Vaikkakin aihe on
mielenkiintoinen ja sen laajempi tutkimus olisi kaikin puolin ollut meita kiinnostavaa, koimme
etta tyon selkeyden vuoksi aihetta on hyva rajata koskemaan tyontekijoiden kokemuksia me-
netelmasta, joka itsessaan kattoi laajasti monenlaisia nakemyksia ja puolia valmentavan
tyonotteen kaytosta. Rajaus takasi myos sen, etta tutkimuksemme aihe ei ollut liian laaja tut-
kittavaksemme ja etta tuotettu tieto on selkeaa, laadukasta ja hyodyllista myos tyoelama-

kumppanillemme.
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2  Teoreettinen viitekehys

Teoreettisena viitekehyksena opinnaytetyollemme toimi opinnaytetyomme ydin eli valmen-
tava tyoote. Tyovalmennustoiminta kuvataan jarjestyksessa ensimmaisena sen ollessa tutkit-
tavan menetelman kayton konteksti, eli Edistialla jarjestettavan tyovalmennuksen sisallon ku-
vaus. Avaamme tyovalmennustoiminnan muotojen alla myos tyopajatoiminnan kasitetta, ko-
rostaaksemme sita, etta tyopajatoiminta on osa Edistian toimintaa, mutta kaikki tyovalmen-
nustoiminta ei ole tyopajamuotoista. Tyovalmennuksen eri muotojen teoriaosuuden jalkeen
avaamme tutkimaamme menetelmaa, eli valmentavan tyootteen teoriaa. Sita seuraa valmen-
tavalle tyootteelle keskeinen motivaatiota koskeva teorian osio. Lisaksi, koska opinnayte-
tyomme keskittyy tyontekijan nakokulmaan, on oma teoriaosio omistettu valmentajan roo-
lille. Tassa osiossa sivutaan lisaksi hieman yleisesti ammatillisia seka lainalaisia vaatimuksia
tyontekijalle, seka tyontekijan itsensa kehittamista. Kokonaisuudessaan teoreettinen viiteke-

hys toimi tutkimuskysymykseemme vastauksien etsimisen valineena.

2.1  Tyovalmennus

Tyovalmennuksen juuret ovat sosiaalisessa tyollistamisessa seka erityisesti kehitysvammaisille
suunnatussa suojatyotoiminnassa, jossa tavoitteena oli saada aiemmin tyoelaman ulkopuolella
olleet yksilot tyoelamaan jo 1970 -luvulta alkaen. (Ketola, Era & Moilanen 2018, 294.) Mielen-
terveyskuntoutujat seka pitkaaikaistyottomat muotoutuivat uudeksi kohderyhmaksi erityisesti
1990 -luvun laman myota. Tasta toiminta on laajentunut niin, ettda kohderyhmana ovat nyky-
paivana kaikki heikommassa tyomarkkina-asemassa olevat henkilot. (Valimaa, Ylipaavalniemi,
Pikkusaari & Hassinen 2012, 14.)

Tyovalmennus on toimintaa, jossa valmennettavan asiakkaan yksilollisten tarpeiden mukaan
edistetaan hanen tyokykyaan. Toiminta tapahtuu suunnitelmallisesti, tavoitteena on tyon
kautta kehittaa ja lisata tyokykya. Toiminnassa tarkoituksena on kehittaa asiakkaiden tyoela-
mataitoja, seka tarjota heille tukea tyossa seka tyoelamaan paasyssa. Tyovalmennuksen ta-
voite on siis tukea asiakkaiden tyokykya monissa muodoissa, tyohon paasyn, tyokyvyn yllapi-
don tai tyokyvyn kuntoutuksen muodossa riippuen asiakkaan tarpeista. Valmennukseen kuuluu
myos arjentaitojen opettelu, seka asiakkaan ammatillinen kehittyminen. (Valimaa ym. 2012,
28.) Tyovalmennus on tapa, jolla voidaan toteuttaa myos sosiaalista kuntoutusta, jonka tar-
koituksena on edistaa asiakkaiden sosiaalisia kykyja, estaa syrjaytymista ja edistaa osalli-
suutta (STM 2020). Edistialla sosiaalinen kuntoutus tapahtuu harjoitellen tyo- ja opiskelutai-

toja tyopajoilla eri tyotehtavien parissa (Edistia 2020c).

Tyovalmennuksessa opetellaan konkreettisia tyotaitoja, joita kayttaa tai soveltaa tulevaisuu-
den tyo- tai opiskelumahdollisuuksissa. Tyovalmennuksen ohjaajat ovat oman ammattialansa

asiantuntijoita, joka takaa edellytykset toiminnan ohjaamiselle. Oman alan asiantuntijuuden



14

lisaksi tyovalmentajilla on valmentajataitojen osaamista, jota he yhdistavat oman alan asian-
tuntijuuteensa (Valimaa ym. 2012, 14 & 28.)

Tyohonvalmennus on yleiskasite toiminnalle, jossa tuetaan tyollistymista monin eri keinoin.
Palvelujarjestelma tukee naita tyollistymisen keinoja esimerkiksi palkkatuen, korotetun an-
siopaivarahan ja osallistumispaivia koskevan kulukorvauksen muodossa mm. tyovalmennustoi-
mintaan osallistuville asiakkaille. Tavoitteena tyohonvalmennuksessa on paasta tyoelamaan

esimerkiksi tyottomyysjakson jalkeen. (Valimaa ym. 2012, 28.)
2.1.1  Tyovalmennuksen muodot

Tyovalmennustoimintaa voidaan toteuttaa monissa eri muodoissa, yksilo- seka ryhmamuotoi-
sesti. Tyovalmennukseen Edistialla sisaltyy tyotoiminta, tyohonvalmennus, uravalmennus seka

muu yksilo- ja ryhmavalmennus. (Edistia 2020.)

Yksilovalmennus on toimintaa, jossa asiakkaan tarpeisiin perehdytaan tyontekijan kanssa yh-
dessa yksilollisesti kahden kesken. Yksilovalmennus tukee tyovalmennusta keskittyen asiak-
kaan arjentaitojen seka toimintakyvyn kehittymiseen. Yksilovalmentaja on usein sosiaali- ter-
veys- opetus- tai nuorisotyon ammattilainen taaten sen, etta asiakkaalle voidaan tarjota so-
piva tuki erilaisissa tilanteissa. Usein valmentajat toimivatkin moniammatillisena tiimina mo-

nien eri aiheiden parissa. (Seinaton valmennus tyopajalla 2012, 9.)

Ryhmavalmennus voi olla esimerkiksi vertaisryhmatoimintaa, jossa voidaan hyodyntaa erilaisia
toiminnallisia menetelmia aiheiden kasittelyyn (Valimaa, ym. 2012, 27). Ryhmavalmennuk-
sena voidaan jarjestaa esimerkiksi uravalmennusta, jossa pyritaan asiakkaiden kanssa selkeyt-
taa ura- tai opiskeluvaihtoehtoja. Valmennuksessa paneudutaan mm. asiakkaiden omien hen-
kilokohtaisten vahvuuksien loytamiseen, oppimisvalmiuteen seka koulutustarpeiden loytami-

seen. (Tyohonvalmennuksen palvelumuotoilu 2020, 7.)
2.1.2 Tyopajatoiminta

Tyopajatoiminta maaritellaan joustavassa valmennus- seka toiminta- ja oppimisymparistossa
toimivana toimintana. Joustavalla toiminnalla tarkoitetaan toimintaa, jossa kiinnitetaan huo-
miota valmentautujien yksilollisiin tarpeisiin. Tyopajatoiminta on valmennusta, jossa pyritaan
tyollistymista tukeviin toimiin, tarkoituksena on edistaa yksilollista kasvua, osallisuutta seka

osaamisen kehittymista painottaen tekemalla oppimista. (Hamalainen & Palo 2014, 11-12.)

Tyopajatoimintaa jarjestavat kunnat, seutukunnat, kuntayhtymat, saatiot seka yhdistykset.
Tyopajatoiminta liittyy olennaisesti koulutus-, tyollisyys-, nuoriso-, seka sosiaalipolitiikkaan.
Tyopajat toimivat naiden kaikkien rajapinnoilla. Nuorisolain mukaan tyopajatoiminta sijoittuu

nuorisopolitiikkaa, seka lastensuojelulain mukaan sosiaalipolitiikkaan. Tyosopimus- seka tyo-
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suojelulain oleellisuuden takia tyopajatoiminta sijoittuu myos tyollisyyspolitiikkaan. Nuoriso-
takuu - joka takaa jokaiselle alle 25-vuotiaalle ja vastavalmistuneelle alle 30-vuotiaalle tyo-,
tyokokeilu- opiskelu-, tyopaja-, tai kuntoutuspaikkaa (TE-palvelut 2020). - asettaa tyopajatoi-
minnan koulutuksen seka tyollisyyden hoidon rajapinnoille. Nama poliittiset toimet nakevat
tyopajatoiminnan kehittavana tekijana eri osa-alueilla tyollisyyden, koulutuksen, sosiaalisen

paaoman seka yhteiskunnallisen osallisuuden nakokulmista. (Hamalainen & Palo 2014, 13-15.)

Tyopajatoimintaan ohjataan tyopajajaksolle usein TE-palveluiden, sosiaalitoimen seka koulu-
jen kautta, mutta myos mm. nuoriso- ja terveyspalveluiden. Valtakunnallisen tyopajatoimin-
nan mukaan vuonna 2018 oli ollut 20 erityyppista tyopajaa: rakennus, siivous, kiinteisto-
huolto, tuotemyynti, kierratys, romun purku, tietotekniikka, kokoonpanotyo ja alihankinta,
kotipalvelut, starttipalvelut matalana kynnyksena, taide ja kulttuuri, ravintola-ala, tekstiili ja
ompelu, metallityd, autonasennus, toimistotyo, kuljetus, pesulapalvelut, media ja mainonta
seka suoraan tyoelamaan sijoittuva tyopaja. Eniten tarjolla oli ollut kiinteistohuollon, raken-
tamisen, tekstiilin ja ompelun seka matalan kynnyksen starttityopajoja. Valmennusjakso tyo-

pajoilla oli keskiarvoltaan noin puolen vuoden pituinen. (Bamming & Hilpinen 2019, 17 & 27.)

Edistialla tyopajatoiminnan muotoina toimivat kadentaitopaja-, palvelupaja-, seka tuotanto-
ja huoltopajatoiminta. Kadentaitopajalla toteutetaan toimintana mm. pakkausta, kokoonpa-
noa ja kadentaitoja. Palvelupajalla toteutetaan mm. keittio-, puhtaanapito-, digi- ja nuorten-
pajatoimintaa. Tuotanto- ja huoltopajatoiminnassa toteutetaan mm. polkupyorahuoltoa,
rempparyhmatoimintaa, seka SER-purkuja. Asiakkaat voivat toimia pajoista yhdessa tai use-

ammassa yksilollisten tarpeiden ja kiinnostustenkohteiden mukaan. (Edistia 2020b.)

Vuoden 2018 valtakunnallisen tyopajatoiminnan kyselyn mukaan tyopajatoiminnassa Suomessa
oli kyseisena vuonna ollut 27 272 valmentautujaa, joista vahan reilu puolet oli nuoria. Val-
mentautujista 35 % paasi tyopajajakson jalkeen opiskelemaan, 16 % tyohon, 10 % armeijaan,
perhevapaille yms. ja 18 % ohjattiin muuhun palveluun kuten esimerkiksi kuntoutukseen. Val-
mentautumisjaksot koettiin vahvasti myonteisiksi ja edistysta aikaan saaneiksi. 90 % valmen-
tautujista oli kokenut jakson edistaneen sosiaalisia taitoja. Lisaksi valmentautujista parempia
valmiuksia oli n. 70 % saanut arjenhallintaan, opiskeluun seka tyovalmiuksiin ja/tai elaman

hallintaan seka tavoitteellisuuteen. (Maskonen, Pahlman & Wienkoop 2019, 10.)
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2.2 Valmentava tyoote

Valmentavan tyootteen teoreettiset viitekehykset loytyvat mm. kasvatustieteista, psykologi-
asta seka ratkaisukeskeisesta lyhytterapiasta. Tyootteen taustalla on yhtenevaisyytta mm. po-
sitiiviseen pedagogiikkaan ja psykologiaan, coaching-menetelmaan seka tiimioppimisen peda-
gogiikkaan. (Pakkala & Strom 2018, 12.) Valmentava tyoote tyovalmennustoiminnassa nakyy
erityisesti asiakkaan asemaa tarkastellessa. Asiakaslahtoisyys ja asiakkaiden kunnioittaminen
on oleellinen osa valmentavan tyootteen kayttoa tyovalmennuksessa, joka on usein sosiaalista
kuntoutusta. Valmentavassa tyonotteessa asiakas tuodaan keskioon oman elamansa asiantun-
tijana, eli tassa tapauksessa oman valmennuksensa asiantuntijana, eika perinteisemman ajat-

telukaavan mukaisesti vain valmennuksen kohteena. (Oikkonen & Keskitalo 2018, 167-168.)

Valmentavaan tyootteeseen kuuluu Kallion (2016, 54) mukaan antaa valmennettavalle mah-
dollisuus autonomiaan omassa oppimisprosessissaan, jotta valmennettavan oman elaman asi-
antuntijuus mahdollistuu. Konkreettisesti tama voi olla mm. sita, etta valmennettava asettaa
itsellensa tavoitteet seka etsii itse itselleen sopivimman tavan itsensa kehittamiseen. Valmen-
tajan rooli on toimia prosessissa mukana kulkijana ja reflektoinnin tukena. Tukea ei kannus-
teta antamaan menetelmaa kayttaessa valmiina vastauksina, vaan lasnaololla, kannustami-

sena, innostamisena ja kysymysten esittamisen kautta.

Tarkeaa valmentavassa tyosuhteessa on valmentajan ja valmennettavan valinen vuorovaiku-
tussuhde, joka toimii vaylana valmennettavan innostuksen ja kehittymisen halun l6ytymiseen.
Vuorovaikutuksen valmennettavan ja valmentajan valilla on oltava dialogista ja kunnioitta-
vaa, jotta vayla mahdollistuu. Seka valmentaja, etta valmennettava oppivat toisiltaan ja
tyoskentely tapahtuu vahvasti valmennettavan ajatukset seka kokemukset huomioiden. Val-
mennettavan kohtaaminen, hyvaksyminen ja arvostus on oleellista tyootteen toimimiseksi, jo-
ten valmentajan tehtavana on myos tunnistaa oma vuorovaikutuksensa seka taustalla olevat
arvonsa. (Kallio 2016, 53.)

Valmentavan tyootteen menetelman kayton keskiossa on vahvistaa seka tuoda esille valmen-
nettavasta loytyvaa potentiaalia eli voimavaroja ja vahvuuksia. Huomiota kohdistetaan enem-
man voimavaroihin seka kehitykseen haasteiden sijaan ja fokus on vahvasti tulevaisuudessa.
Valmentavaa tyootetta kayttava tyontekija uskoo valmennettavassaan kehityksen mahdolli-

suuteen ja toimii sen mahdollistumista tukien. (Pakkala & Strom 2018, 24.)

Valmentava tyoote on sovellettavissa monenlaisten asiakasryhmien kanssa tyoskentelyyn, sita
voidaan hyodyntaa niin yksilo- kuin ryhmatyoskentelyssa. Parhaimmillaan valmentava tyoote
voi myos olla eraanlainen koko tyoymparistossa vallitseva toimintakulttuuri kaikkien tyoyhtei-
sossa olevien kesken. Menetelman monikayttoisyys taipuu monipuolisesti kaytettavaksi laa-

jasti erilaisiin tyoymparistoihin ja asiakasryhmiin. (Kallio 2016, 63.)
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2.3  Motivaatio

Motivaation kasitetta voidaan kuvailla tilanteen seka yksilon vuorovaikutuksena, johon vaikut-
tavat monet ymparisto-, tilanne- seka henkilokohtaiset tarpeet. Motivaatio toimii psyykkisena
seka emotionaalisena tilana, joka maarittaa milla vireystasolla henkilo toimii saavuttaakseen
tekemansa. Motivaatiota voidaan kuvailla monien eri teorioiden kautta. Ryanin ja Decin
(2000, 71) itsemaaraamisteoria maarittelee motivaation lahteet kahdella tavalla: ulkoisena,
seka sisaisena. Ulkoisina motivaattoreina voi toimia esimerkiksi raha, maine, tunnustus tai
rangaistuksen uhka. Nama tekijat vaikuttavat motivaatioon ensisijaisesti ulkopuolelta. Sisai-
sina motivaattoreina toimivat itsesta lahtoiset motivaattorit, kuten tekemisen ilo, merkitys-
kokemus, innostus jne. muut tekijat, jotka tulevat ensisijaisesti henkilosta itsestaan. (Ruutu
& Salmimies 2015, 122-123.) Naista kahdesta motivaation lahteista sisaisen motivaation

kautta tavoitteisiin paaseminen on hyvinvointia, oppimista seka positiivisia tuntemuksia edis-

tavampaa (Kallio 2016, 45).
“ raha / -

\“ tunnustus | ‘cf yhteiskunnan ‘

) | oteiduman

\ paine J
| rangaistuksen \ / \

\ uhka | s’ sosiaalinen \
\ o \ paine /s

mielenkiinto
nauttiminen
innostus

merkityksellisyys
tekemisen ilo

/ / maine \

Kuvio 2: Ulkoiset ja sisaiset motivaattorit (Ryan & Deci 2000)

Valmentavan tyootteen kautta pyritaan naista sisaisen motivaation vahvistamiseen. Kay-
tamme tyossamme siis motivaation kasitteena Ryanin ja Decin (2000, 71) itsemaaraamisteo-

rian mukaista ulkoisen seka sisaisen motivaation teorian mallia, sen soveltuessa kuvaamaan



18

valmentavalle tyonotteelle tyypillista sisaisen motivaation esiin tuomiseen pyrkimista. Sisaista
motivaatiota vahvistavia tarpeita ovat mm. vapauden, osaamisen ja yhteenkuuluvuuden koke-
mus. Vapauden kokemukseen kuuluu tuntemus mahdollisuudesta saada vaikuttaa omaan ela-
maansa, kuten esimerkiksi mahdollisuudella valita mielekkaita tekemisen kohteita seka suun-
nata elamaansa haluamaansa suuntaan. (Kallio 2016, 45.) Valmentavassa tyootteessa tata
mahdollistetaan mm. antamalla valmennettavalle vapaus suunnitella omaa oppimisprosessi-

aan.

Osaamisen kokemus taas syntyy, kun on paassyt tekemaan mieleisia ja merkityksellisia asioita
ja saanut oppimisen seka onnistumisen kokemuksia. Osaamisen kokemusta vahvistetaan val-
mentavan tyootteen kautta tavoitteita seka osaamista saavuttamalla valmentajan tuen
avulla. Valmentaja on myos omalta osaltaan varmistamassa kohtuulliset tavoitteet ja keinot,
silla liian helpot tavoitteet seka tehtavat poistavat tekemisen palkitsevuuden eivatka nain
motivoi ja liian haastavat taas lannistavat eivatka tuota onnistumisen kokemuksia. (Kallio
2016, 46.)

Yhteenkuuluvuuden tunteeseen liittyvat sosiaaliset tarpeet. Yhteenkuuluvuuden tunteen
tarve tayttyy, kun ihminen kokee olevansa merkityksellinen toisille ja pystyvansa vaikutta-
maan positiivisesti muiden oloon. Tahan tarpeeseen kuuluu vahvasti kohdatuksi tuleminen.
Yhteenkuuluvuuden tunne vahvistuu valmentavan tyootteen kautta erityisesti, jos menetel-
malla on rakennettu toimintakulttuuria tai sita kaytetaan ryhmaan. Kuitenkin, vaikka valmen-
tava tyoote olisi kaytossa vain yksilotyoskentelyn valineena, vahvistaa valmentajan ja valmen-
nettavan dialoginen vuorovaikutussuhde toimiessaan jo omalta osaltaan yhteenkuuluvuuden

tunnetta valmennettavassa. (Kallio 2016, 47.)
2.4 Valmentajan rooli

Valmentavaa tyootetta kasittelevassa kappaleessa kay ilmi monia valmentajan roolissa vaadit-
tavia ja toivottavia tekijoita, jotta valmentava tyoote todella toteutuisi tavoitteenmukaisesti.
Erityisesti huomion kiinnittaminen omaan vuorovaikutukseen seka tapaansa kohdata seka tul-
kita valmennettavaa on oleellista valmentajan roolissa toimivalle tyontekijalle. Oppimistilan-
teet seka reflektointikaan eivat myoskaan kuulu vain valmennettavalle, vaan valmentava tyo-
ote vaatii myos valmentajalta itseltaan pohdintaa seka itsensa ja tyontekomalliensa kehitta-
mista. (Pakkala & Strom 2018, 12.)

Hamalainen ja Palo (2014, 53) kertovat valmennuksessa keskeisen tekijan olevan valmennet-
tavan kohtaaminen. Valmentajan tyokaluina toimivat vuorovaikutus, dialogisuus seka kohtaa-
minen, joiden tavoitteena on valmennettavan sosiaalinen vahvistaminen (kuntoutus) ja voi-

maantuminen. Valmennettavan kuunteleminen on oleellista kohtaamisessa valmentavaa tyo-

otetta kaytettaessa syntyvan valmennussuhteen kannalta. Valmentajan taytyy antaa valmen-
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nettavalle tilaa kertoa rauhassa ja keskittya itse kuuntelemiseen omien ideoiden tai kokemus-
ten innokkaan esille tuonnin sijaan. Valmennettavalle asioiden sanoittaminen ja niista kerto-
minen valmentajalle voi jo riittaa herattamaan oivalluksen kokemuksia. Lisaksi puhuminen

toimii hyvana vaylana itseilmaisulle. (Kallio 2016, 139-140.)

Hiljaisuutta kysymysten valissa ei tarvitse saikahtaa, vaan nama voivat olla mahdollisuuksia
valmennettavalle pohtia vastauksiaan. Kuuntelemisen taito tulee esille tilan antamisen lisaksi
myos tapana, kuinka valmentaja itse palauttaa valmennettavan sanat talle takaisin pohditta-
vaksi. Tama voi tapahtua esimerkiksi lisakysymyksina tai valmennettavan puheen koontina.
(Pakkala & Strom 2018, 122.) Kallion mukaan (2016, 150-152) valmentajan kysymysten esitta-
misen taito valmennettavan reflektointia tukevasti on kuuntelemisen taidon ohella onnistu-
neen valmennusprosessin pohjana. Valmiiden vastauksien antamista siis valtetaan ja valmen-
nettavaa pyritaan tukemaan loytamaan vastaukset itse monipuolisten seka laajojen kysymys-
ten kautta. Kysymyksetkin voi asetelle valmennettavaa innostaviksi, eika niidenkaan kohdalla
tarkoitus ole muuttaa keskustelua ongelmiin fokusoituneeksi. Kysymyksia ei ole tarkoitus
miettia lilkaa etukateen, vaan tarkoitus olisi keskittya valmennettavan tuottamaan puheeseen
ja loytaa nousevat teemat sita kautta. Kysymista voi harjoitella, kuten muitakin taitoja. Kei-

noina tahan voi olla esimerkiksi itseltaan kysyminen seka valmentajan oma sisainen reflektio.

Tyovalmennustoiminnassa toimivat tyontekijat voivat olla ammateiltaan moninaisia. Vuonna
2018 tehdyn valtakunnallisen tyopajatoiminnan kyselyn mukaan tyopajatoiminnassa 71 % tyon-
tekijoista tyoskenteli tyohon/tyovalmentajan, etsivanuorisotyontekijan tai yksilovalmentajan
nimikkeella. Tyovalmentajien sukupuolijakauma oli hyvin tasainen, muissa nimikkeissa ja-
kauma oli naisvaltaisempi. Suurin osa tyontekijoista oli vakinaisessa tyosuhteessa, mika onkin
suunnitelmallisessa ja moniammatillisia verkostoja vahvasti vaativassa tyossa hyvaksi. Tyoval-
mentajista 28,4 % oli korkeakoulututkinto, kun muiden nimikkeiden kohdalla korkeakoulutut-
kinnon omisti reilu 70 %. Ammatillisen tutkintotaustan omaavia tyovalmentajia oli 59,6 % ni-
mikkeella tyoskentelevista tyontekijoista. Henkiloston osaamisen taydennyskoulutukset kuu-
luivat lahes jokaiselle tyopajalle. Tyovalmentajat kokivat tarvitsevansa lisaa koulutusta
omaan osaamiseensa mielenterveyteen liittyvissa kysymyksissa. Sen lisaksi lisaosaamista koet-
tiin tarvittavan mm. tyossa jaksamiseen, erilaisten oppijoiden kanssa toimimiseen ja tukemi-
seen, valmennuksen seka organisaatioiden mittareihin ja arviointeihin (Bamming & Hilpinen
2019, 21-24.)

Valmennustoiminta voi olla monenlaista, monenlaisissa ymparistoissa ja erilaisten asiakasryh-
mien kanssa. Valmentajana tyontekija toimii siis monessa erilaisessa roolissa riippuen asiak-
kaista. Tyovalmennustoiminnassa yleisena valmennusmuotona toimii ryhmavalmennus, joka
vaatii valmentajalta huomiointikykya erilaisten asiakkaiden tarpeiden tunnistamiseen. Val-

mentautujien arki- tyoelama- ja vuorovaikutustaitoja kehitetaan monenlaisten toiminnallisten
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menetelmien kautta, joka vaatii valmentajalta myos muiden menetelmien osaamista. Val-
mentajan rooliin kuuluu myos olennaisesti moniammatillinen verkostoyhteistyo, joka takaa
valmennettavan yksilollisen polun ja kehityksen toteutumisen monen eri tahon toimiessa mah-

dollistamassa tata kehitysta. (Hamalainen & Palo 2014, 53.)

Kallio (2016, 78 & 104) kannustaa kiinnittamaan valmentavaa tyootetta kayttaessa huomiota
myos tyontekijoiden omaan hyvinvointiin seka loytamaan myos omat innostuksensa lahteet.
Kun tyontekijan pitaa huolta omista tarpeistaan, jaksaa han paremmin olla oikeasti lasna
oleva, kannustava ja kiinnostunut sosiaalisissa tilanteissa. Omien innostuksen kohteiden loyta-
minen tuo parhaillaan tyontekijalle itselleen lisaa merkitysta tyohon. Lisaksi innostunut tyon-
tekija valittaa muillekin viestia asian merkityksellisyydesta seka oletettavasti herattaa enem-
man mielenkiintoa kuin valinpitamattomasti suhtautuva. Innostunut tyontekija voi mahdollis-
taa todennakoisemmin sisaisen motivaation syntya valmennettavalle, silla valmennettava na-

kee, etta juuri hanen edistyksestaan valitetaan.

Valmentavalle tyonotteelle ominaiset menetelmat voivat olla kaytossa monenlaisissa tyoym-
paristoissa monenlaisten ammattilaisten toimesta, mutta kaikki, jotka kayttavat tallaisia me-
netelmia eivat valttamatta maarittele itseaan valmentajana. Tyontekijan oman valmentajuu-
den tunnistamiseen voi olennaisesti vaikuttaa koulutus, mikali valmentajanimikkeen saa kou-
lutuksen kautta, valmentajuuden tunnistaminen olla helpompaa ja vahvistaa tyontekijan us-
koa omaan asemaansa valmentajana. Valmentava tyoote kasitteena, seka menetelmana voi
olla monille vieras, mutta menetelma voi kuitenkin olla jo vakiintuneesti kaytossa tyoyhtei-
sossa niin, etteivat tyontekijat valttamatta edes tieda kayttavansa jotain tiettya menetel-
maa. (Burroughs, Allen & Huff 2016, 11.) Tassa on ainesta pohdintaan siita, etta, kuuluuko
valmentajuuteen olennaisesti oman valmentajuuden tunnistaminen ja mita ylipaataan tahan

tunnistamiseen tarvitaan.

Edistian tyovalmennustoiminnassa toimivilla valmentajilla tyonkuvaan, eli tyorooliin kuuluu
olennaisesti erilaisten toimintaa koskevien lakien mukaan toimiminen. Laki tyollistymista
edistavasta monialaisesta yhteispalvelusta 1369/2014, Sosiaalihuoltolaki 1301/2014, Laki jul-
kisesta tyovoima- ja yrityspalvelusta 916/2012, Tyottomyysturvalaki 1290/2012, Laki toimeen-
tulotuesta 1412/1997 ovat esimerkkeja Edistian tyovalmennustoimintaa koskevista laeista.
(Edistia perehdytysopas opiskelijalle 2020). Erityisena nostona naista laeista on tarkeaa nos-
taa tyovalmennustoimintaa koskeva Laki kuntouttavasta tyotoiminnasta (2001/189) 138, joka
maarittelee, etta kuntouttava tyotoiminta on sovitettava henkilon tyo- ja toimintakyvyn seka
osaamisen mukaan niin, etta se on tyomarkkinoille paasyn kannalta mielekasta ja riittavan
vaativaa. Kuntouttava tyotoiminta ei saa vakavasti loukata henkilon uskonnollista tai muuta

eettista vakaumusta (Finlex 2001/189). Erilaisten ihmisten ja heidan lahtokohtiensa huomioon



21

ottaminen on siis olennainen osa valmentajan roolia ja vaikuttaa siihen, milla tavoilla valmen-
taja toimii roolissaan valmentajana. Asiakkaiden kohtaamisen tulee olla yksilollista, mutta sa-

malla kuitenkin tasapuolista seka reilua.

Edistialla valmentajat toimivat monenlaisissa rooleissa monenlaisten asiakkaiden kanssa toi-
miessa. Edistian tyovalmennuksen muotoja on monenlaisia, kuten kuvattiin kappaleissa, jotka
koskivat tyoelama -yksikon palveluja, seka tyovalmennusta. Valmentajat eivat aina myoskaan
toimi samoissa tyopisteissa koko tyouraansa, vaan tyotehtavat voivat kokea muutoksia, joka

voi vaikuttaa tyontekijan kokemukseen roolistaan valmentajana.
3 Tutkimusasetelma

Tassa osiossa kasitellaan tutkimuksemme asetelmaa. Kuvaamme tutkimuksemme tyypin, eli
sen millainen tutkimus on kyseessa ja perustelemme taman tyypin valintaa tutkimusongel-
mamme huomioiden. Kuvaamme myos tutkimuksessamme kaytetyn aineiston keruuprosessin
ja mita menetelmia kaytimme sen keraamiseen. Keruuprosessin kuvailun jalkeen tuomme
esiin teoriaohjaavan analyysimme prosessia, kuvaillen miten kerattya aineistoa analysoitiin ja

miksi paadyimme kayttamaamme analyysimuotoon.
3.1 Laadullinen tutkimus

Toteutimme tutkimuksemme laadullisena tutkimuksena, silla tutkimuksemme tarkoitus oli
kartoittaa ja kuvata Edistian tyovalmennustoiminnan tyontekijoiden kokemuksia valmentavan
tyootteen menetelman kaytosta. Laadullisen tutkimuksen suuntaus antoi meille opinnaytetyon
tekijoina mahdollisuuden tutkia naita tyontekijoiden kokemuksia laaja-alaisesti. Kuten Vilkka
(2015, 66-67 & 118) nostaa laadullista tutkimusta suuntauksena, jonka avulla voi tarkastella
yksittaisia kokemuksia laajemmin pienemmalla otannalla, kun tarkoituksena ei ole havitella
maarallista tulosta. Kiinnostuksen kohteena ei siis ollut maarallisesti, kuinka moni tyontekija
kayttaa valmentavan tyootteen menetelmaa, tai kuinka moni kokee sen hyodylliseksi, vaan
selvittaa laaja-alaisemmin tyontekijoiden kokemuksia menetelman kaytosta ja siihen liitty-
vista seikoista. Laadullinen tutkimus mahdollisti taman, silla tekijoina meilla oli mahdollisuus
syventya aiheeseen tutkimukseen osallistuvien haastateltavien kanssa tarpeeksi laajasti niin,

etta saimme selkean kuvan menetelman kaytosta Edistian tyovalmennuksessa.

Tarkeaa meille opinnaytetyontekijoille oli pohtia valmentavaa tyootetta monenlaisten nako-
kantojen kautta syventavasti niin, etta tutkimuksessa nousi esille uutta tietoa menetelman
kaytosta tyovalmennuksessa. Selkeaa oli alusta saakka, etta tutkimuksemme suuntaus tulisi
valita siten, etta se auttaisi kuvaamaan Edistian tarvetta saada tietoa valmentavan tyootteen
kaytosta ja siihen liittyvista kokemuksista laajemmin. Laadullinen tutkimus oli tyollemme

tama suuntausvalinta.
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3.2 Teemahaastattelu

Tutkimuksemme aineiston keruumenetelmaksi valitsimme teemahaastattelun. Tuomi ja Sara-
jarvi (2018, 87) kuvailevat teemahaastattelua puolistrukturoituna haastatteluna, jossa ede-
taan tiettyjen teemojen mukaan. Meidan teemamme opinnadytetyossa on valmentava tyoote,
jota tutkimme valmentavan tyootteen teorian kautta kehitellyilla kysymyksilla. Pohjana haas-
tattelurungon toteutuksessa toimi siis etukateen maaritelty teoriakehys, joka ohjasi meita
tutkimaan haastatteluissa valmentavalle tyonotteelle olennaisia asioita. Teoriakehys toimi siis
varmistamassa haastatteluissa, etta pohdimme tyoelamakumppanille seka opinnaytetyomme

tavoitteelle relevantteja kysymyksia valmentavaan tyonotteeseen liittyen.

Teemahaastattelurungon (Liite 1) toteutimme tutkimalla valmentavan tyootteen menetelman
teoriaa, valmennusprosessin vaiheita, seka muita menetelmalle keskeisia asioita. Runkoon
teimme muutoksia myos Edistian palautteen pohjalta. Teemahaastattelun runkoon nousi otsi-
koiksi taustatieto, valmentava tyoote menetelmana tyossa, valmentava tyoote suhteessa asi-
akkaaseen, valmentava tyoote suhteessa valmentajaan, seka lopuksi -osiot, joita avattiin lisa-
kysymysten avulla. Taustatieto auttoi meita ottamaan huomioon haastateltavien tyo- ja kou-
lutustaustan seka tyotehtavat Edistian tyovalmennuspalveluissa. Valmentava tyoote menetel-
mana tyossa toimi apunuorana selvittamassa haastateltavien tietopohjaa valmentavasta tyo-
otteesta. Valmentava tyoote suhteessa asiakkaaseen, seka valmentava tyoote suhteessa val-
mentajaan antoivat meille raamit tutkia tyontekijoiden kokemuksia valmentavan tyootteen
kaytosta syventavammin. Lopuksi -osio antoi mahdollisuuden saada haastatteluista palautetta

ja haastateltavalle palata aiemmin puhuttuihin aiheisiin.

Teemahaastattelu aineiston keruumenetelmana antoi meille mahdollisuuden tarkastella ai-
hetta jo tutkitun teoriatiedon pohjalta, peilaten sita Edistia -konsernin tyoelama -yksikon
tyontekijoiden kaytannon kokemuksiin. Tavoitteenamme on tuottaa tietoa, joka perustuu teo-
riaan ja sita kautta peilautuu tyontekijoiden kokemuksiin tyovalmennuksessa. Peruskysymyk-
set ja haastattelun runko oli kaikille sama, mutta haastatteluissa pystyimme perehtymaan sy-
vemmin kysymyksiin, joista tyontekijalla oli enemman osaamista tai kerrottavaa, seka kysy-
maan taysin rungon ulkopuolisia kysymyksia. Runkoa ei siis seurattu haastattelujen aikana ky-
symys kerrallaan, vaan sen rooli oli toimia apuna ja suunnannadyttajana. Tama takasi myos
sen, etta erilaiset haastateltavat paasivat kuvaamaan ajatuksiaan liittyen valmentavaan
tyonotteeseen eri tavoilla, vaikka perusrunko olikin kaikille sama. Teemahaastattelu mahdol-
listi siis aiheen tarkastelun tiettyjen raamien kautta, mutta ei rajoittanut haastattelutilan-

teita koskemaan vain haastattelurungon kysymyksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87-88.)

Tarkoituksenamme opinnaytetyoprosessin aikana on ollut tuottaa laadullinen tutkimus, jossa
perehdytaan teemahaastatteluiden avulla tyontekijoiden nakokulmiin valmentavasta tyoot-

teesta ja siihen liittyvista haasteista, hyodyista ja kehityskohteista. Haastattelut toteutettiin
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kasvokkain haastattelemalla yksi haastateltava kerrallaan. Haastattelut nauhoitettiin ja tama
aanitetty aineisto litteroitiin. Haastateltavat allekirjoittivat kirjallisen suostumuksen haastat-
teluun osallistumisesta ennen haastattelujen toteutusta. Litteroidusta aineistosta esitte-
lemme myohemmin tassa tutkimuksessa aiheanalyysin kautta vastauksia tutkimuskysymyk-

siimme.

Edistian tyoelama -yksikko, kuten monet muutkin palvelut sulkeutuivat kevaan aikana ter-
veys- ja turvallisuussyista koronaviruksen takia olevan poikkeustilanteen seurauksena. Yksi-
kossa taman koronan aiheuttaman sulun aikana vaihtui toinen esimiehista niin, etta kahden
esimiehen sijaan yksikossa toimi haastattelujen toteutushetkella yksi esimies. Taman vuoksi
haastattelimme yhta esimiesta aiemmin suunnitellun kahden esimiehen sijaan. Haastattelut
toteutettiin kaytannon seka turvallisuuden vuoksi alkusyksysta kahtena maanantaina 17. ja
24. paiva elokuuta. Haastatteluissa haastattelimme loppujen lopuksi yhta esimiesta ja neljaa
tyovalmentajaa. Haastateltavat valikoi Edistian puolelta esimies, tarkoituksena talla oli, etta
aiheesta tulisi mahdollisimman laajasti tietoa, niin etta erilaisia tyotehtavia tekevat eri kou-
lutus- ja urataustaiset tyontekijat paasivat jakamaan kokemuksiaan valmentavan tyonotteen

kaytosta tyovalmennuksessa.

Toteutimme haastattelut jaoteltuna kahdelle eri paivalle, niin, etta haastattelimme ensim-
maisena paivana kahta tyontekijaa ja toisena kolmea tyontekijaa. Haastattelut toteutettiin
Espoon Kilossa Edistian tyoelama -rakennuksessa. Haastattelutilanteissa oli paikalla me opis-
kelijat haastattelijoina, seka yksi haastateltava vuorollaan. Saimme Edistialta kayttomme pie-
nen kokoustilan haastatteluiden ajaksi. Kumpikin opiskelija osallistui haastattelutilanteisiin.
Paasaantoisesti haastattelutilanteessa toinen meista opiskelijoista toimi haastattelun veta-
jana ja toinen oli mukana tukemassa ja kysymassa apukysymyksia tarvittaessa. Paahaastatteli-
jaa vaihdeltiin eri haastateltavien kohdalla niin, etta kumpikin osallistui haastatteluiden veta-

miseen tasapuolisesti.

Haastattelut nauhoitettiin haastattelun aikana ja myohemmin nauhoitusten pohjalta haastat-
teluiden anti litteroitiin haastateltavien kirjallisella suostumuksella. Litteroinnissa jatettiin
ulkopuolelle haastatteluun liittymattomat kommentit, seka henkilotiedot. Litteroitua haastat-
teluaineistoa kaytimme tutkimusaineistona, josta etsimme vastauksia tutkimuskysymyk-

siimme.
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3.3 Aineiston analyysi

Analyysimuoto, jota kaytimme, on teoriachjaavaa. Analyysimuoto ei pohjaudu pelkastaan teo-
riaan, vaan se antaa valineet tarkastella materiaalia tavalla, joka mahdollistaa peilaamisen
aikaisempaan teoriatietoon niin, etta teoria tukee analyysin toteuttamista. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 109-110.) Analyysimuoto valikoitui opinnaytetyossamme sen mukaan teoriaohjaa-
vaksi siksi, etta tutkimuskysymyksemme nojautuivat vahvasti valmentavan tyonotteen teori-
aan, joten ei haastatteluja toteuttaessa ja analysoitaessa ole mahdollista luotettavasti nojau-
tua vain aineistopohjaiseen tietoon. Tuomen ja Sarajarven mukaan (2018, 109-110) teoriaoh-
jaava analyysi perustuu abduktiiviselle paattelylle. Abduktiivisella paattelylla tarkoitetaan
sita, etta tarkastellessamme haastattelumateriaalia, voimme ottaa teoriapohjaa ohjaamaan

lopputulosta.

Haastatteluiden pohjalta keratty litteroitu aineisto analysoitiin tutkija Timo Laineen esitta-
man fenomenologisen sisallon analyysirungon mukaisesti, jota on sovellettu Tuomen ja Sara-
jarven (2018, 104) toimesta toimimaan laadullisen tutkimuksen analyysin etenemisen kuvaa-
miseksi. Tama hyodyntamamme Timo Laineen esittama Tuomen ja Sarajarven toimesta sovel-
lettu runko seuraa kaavaa, jossa ensin paatetaan, mika aineistossa on kiinnostavaa. Taman
jalkeen aineisto kaydaan lapi ja siita merkitaan kiinnostuksenkohteena olevat seikat ylos niin,
etta kaikki muu ylimaarainen jaa tutkimuksesta ulos. Merkityt seikat luokitellaan, teemoite-
taan tai tyypitellaan ja taman pohjalta kirjataan yhteenveto. Tarkeinta on tuoda esille tutki-
mukselle tarkeat seikat ja jattaa ulos sen ulkopuoliset asiat - vaikka ne olisivat kuinka mielen-
kiintoisia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 104.) Litteroitua aineistoa kavimme lapi etsien vastauksia
tutkimuskysymykseemme ja nama vastaukset kerattiin yhteen tarkasteltavaksi. Analyysin
apuna kaytimme kerattya teoriapohjaa, joka toimi aineiston tyypittelyssa oleellisesti ohje-
nuorana. Tarkoituksena talla tyypittelylla oli keskittya vain tutkimusongelmallemme olennai-

siin teemoihin.

Aineiston lapikaynnilla tarkoitetaan litterointia. Haastattelussa aineisto kerattiin nauhoitta-
malla, jonka jalkeen aineistot kuunneltiin ja kirjattiin ylos sana sanalta, jattaen litteroinnista
kuitenkin suostumuslomakkeen ehtojen mukaisesti pois asiat, joita haastateltavat eivat halun-
neet litteroituun versioon, seka henkilotiedot. Nauhoitettua aineistoa kertyi noin kolme tun-
tia. Haastattelujen kestot vaihtelivat 22-49 minuutin valilla. Litteroitua aineistoa kertyi
useita kymmenia sivuja. Kertyneen materiaalin maara riippui mm. puhenopeudesta seka haas-

tateltavien tietopohjasta haastattelun aiheeseen liittyen.

Litteroitua aineistoa lahdimme kaymaan lapi niin, etta aineistosta eroteltiin tutkimukselle
keskeiset asiat, kuten edella mainittu Timo Laineen esittama sovellettu sisallonanalyysirunko
esittaa. Keskeiset asiat maarittyivat niin, etta litteroitua aineistoa tarkasteltiin etsien vas-

tauksia tutkimuskysymyksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 104.) Tutkimuskysymyksiin liittymaton
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materiaali jatettiin siis tarkastelusta ulkopuolelle. Tassa tapauksessa tarkeaa meille oli tutkia
valmentavaa tyonotetta ja tyontekijoiden kokemuksia tasta tyonotteesta tutkimuskysymyk-
semme puitteissa. Keskeista oli siis rajata asiat, jotka eivat koskeneet valmentavaa tyootetta,
kasittelyn ulkopuolelle. Teoreettisesta viitekehyksesta kerasimme tutkimuskysymyksiemme
kannalta oleellisia teemoja, joiden avulla luokittelimme litteroidusta aineistosta nousseita

asioita.
4  Tutkimuksen tulokset

Tassa osiossa esittelemme tutkimuksemme tulokset. Tutkimuksemme kohteena ollut valmen-
tava tyoote esitellaan valmentajan nakokulmasta jasennellen valmentavaa tyootetta alaotsi-
koiden avulla. Kasittelemme alaotsikoissa valmentavaa tyootetta tyossa yleisesti, valmenta-
van tyootteen kayttoa asiakkaan tukena, valmentajuuden kokemuksia, seka valmentavan
tyonotteen kayton haasteita ja kehityskohtia. Alaotsikot valikoituivat jasentelemaan valmen-
tavan tyootteen kayttoa ja kokemuksia Edistialla teemahaastattelurunkoon (Liite 1) valittujen
teorialahtoisten teemojen kautta, joilla pyrimme kuvaamaan tyontekijoiden kokemuksia val-

mentavan tyootteen kaytosta monitahoisesti.

Valmentava tyoote tyossa osio kertoo yleisesti valmentavan tyootteen tilasta Edistialla ja mi-
ten se yleisesti nayttaytyy valmentajien tyossa. Valmentava tyoote asiakaslahtoisena mene-
telmana kuvaa tyontekijoiden kokemuksia valmentavalle tyootteelle ominaisista tavoista olla
valmennettavalle tukena ja mitka tekijat estavat valmentavan tyootteen kayttoa asiakkaiden
parissa tyoskennellessa. Kuvailemme myos menetelman toimivuutta valmentajien nakokul-
masta peilaamalla haastateltavien tyostaan nostamia onnistumisia, haasteita seka toiminta-
malleja valmentavan tyootteen keskeisiin lahtokohtiin. Valmentajuuden kokemuksissa pereh-
dymme haastatteluissa esiin nousseisiin valmentajien mielikuviin itsestaan valmentajina, tyon
mielekkyyteen seka tyon merkitykseen. Valmentavan tyootteen haasteet ja kehityskohdat osi-
tystarpeita menetelman kaytolle on Edistian tyovalmennuspalveluissa. Tarkoituksenamme tu-
loksien esittelyssa on vastata monitahoisesti tutkimuskysymykseemme, eli: Miten tyontekijat

kokevat valmentavan tyonotteen kayton tyossaan?
4.1 Valmentava tyoote tyossa

Kuten aiemmin kuvailimme, valmentava tyoote on ollut Edistian tyoelamapalveluiden henki-
l6ston kaytossa kohta kaksi vuotta ja sen esiin tuonti on yksi Edistian paatavoite talle vuodelle
2020. Haastatteluissa ilmeni, etta valmentava tyoote oli kaikille haastateltaville jo entuudes-
taan tuttu kasitteena ennen teemahaastatteluiden jarjestamista. Valmentavasta tyonotteesta
on puhuttu tyoyhteisossa haastateltavien mukaan nyt 1-2 vuotta ja monet nostivatkin esille

sen olevan Edistian vuoden 2020 keskeinen kasittelyssa oleva teema.
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“...ma kyl tiedan suurin piirtein mita se tarkottaa ja sehan on ollu meidan sem-
monen, taman vuoden ja varmaan viime vuodenkin tammonen agenda taa val-

mentava tyoote.”

Osa haastateltavista koki sisaistaneensa valmentavan tyonotteen menetelman kasitteen ja
menetelmaan liittyvat toimintamallit hyvin seka kayttavansa niita tyossaan aktiivisesti. Osalle
taas menetelma oli tuttu, mutta he kokivat kaipaavansa viela tarkemmin kasitteen avaamista,
seka konkreettisesti menetelman kasitteen opettelemista mm. koulutusten tai perehdytysop-
paan kautta. Menetelman kayton tyossaan hyvin sisaistaneista osa kertoi kayttaneensa teo-
reettisesti valmentavalle tyootteelle laheisia menetelmia jo ennen valmentavan tyootteen
kayttoonottoa Edistian tyovalmennuspalveluissa. Vaikka osa haastateltavista kertoi kysytta-
essa valmentavan tyonotteen kasitteen tuttuudesta, etta valmentava tyoote ei ole konkreetti-
sesti heille kasitteena taysin selkeda, ilmensivat hekin vastauksissaan valmentavalle tyonot-
teelle ominaisia toimintatapoja. Monet haastateltavat myos kuvasivat, etta valmentavan tyo-

otteen kaytto Edistialla koetaan hyodylliseksi.

teenamme tassa oli saada tietoa siita, kuinka monella on esimerkiksi sosiaalialan koulutus,
joka voi toimia helpottavana tekijana alan erilaisten menetelmien sisaistamiselle. Tyovalmen-
nuksen erityisammattitutkinnon oli suorittanut kaksi vastanneista. Sosiaalialan perustutkinto
loytyi yhdelta valmentajalta. Haastateltavista kaksi olivat tyovalmennustoiminnan entisia asi-

akkaita, jotka ovat myohemmin tyollistyneet yksikkoon.
4.2 Valmentava tyoote asiakaslahtoisena menetelmana

Valmentavan tyootteen perustana oleva vuorovaikutus ja luottamuksellinen vuorovaikutus-
suhde valmennettavan kanssa nousi keskeiseksi teemaksi kaikissa haastatteluissa. Haastatelta-
vista kaikki nostivat tarkeaksi yhdessa tekemisen seka helposti lahestyttavyyden. Yhtena
konkreettisena keinona he mainitsivat osallistumisen tyourakoihin ja liittymisen saman poy-
dan aareen tekemaan samoja tehtavia, kuin asiakkaatkin. Haastatteluissa myos nousi esille
tarkeys varata aikaa ja tilaa kuunnella asiakasta. Tata nostettiin erityisesti tilanteiden yhtey-
dessa, joissa haastateltava kuvasi etenemista asiakkaan kohtaamien haasteiden kanssa kuten
esimerkiksi tyovalmennusprosessiin vaikuttavien aiempien epaonnistumisien kokemusten koh-
dalla.

“jos huomaat ettei tyot oikein suju niin sitten pitaa menna vahan keskustele-
maan, etta mistas taa johtuu, etta aika usein ma itse meen asiakkaan kanssa
tekemaan sita hommaa siihen ja sit ma juttelen siina samalla ja otan vahan sel-

vaa mista se johtuu tai huomaa ettei oo kaikki niinku kohdallaan”
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Kaikki haastateltavat nostivat haasteiksi asiakasprosessit, joissa luottamuksellista vuorovaiku-
tussuhdetta asiakkaan kanssa oli vaikea saada tai vuorovaikutuksessa oli rajoittavia tekijoita,
kuten kielimuuri. Vuorovaikutussuhteen haasteita ei kuitenkaan pidetty valmentavaan tyoot-
teeseen liittyvana haasteena, vaan enemmankin liitettiin haastaviin asiakasryhmiin. Konkreet-
tisiksi keinoiksi esimerkiksi kielimuurin kohdalla oli otettu vuorovaikutuksen tueksi kuvalliset
ohjeet seka viestin valittaminen esimerkin seka elekielen avulla. Esimerkkia ei aina nayttanyt
valmentaja, vaan osa kertoi mahdollisuuksien rajoissa muiden valmennettavien opastavan ja
auttavan uusia alkuun. Yhteisen puhekielen puuttumisen lisaksi vuorovaikutussuhteen ja eri-
tyisesti valmennusprosessin onnistumisen kannalta haasteena oli myos valmennettavat, joilla
oli valmennukseen selkeasti vaikuttavia mielenterveys tai paihdeongelmia. Naista osan kanssa
mentiin paiva kerrallaan ja haastatelluista 2 nosti valmentajan kohdalla erityisen tarkeaksi

havainnoinnin ja sen kautta valmennettavan tuen tarpeen tunnistamisen.

“monella on myos mielenterveys ongelmia ja vahan paivat vaihtelee, et jos on
huono paiva niin, sillon ei pysty keskittyy sellaseen tarkkaan tyohon. Mut jos
annetaan vaihtoehto, etta okeii no sitten sa voit tanaan tehda tallasta kevytta
pakkaushommaa, niin se on helpottavaa heillekin. Et jos on sellainen olo, etten
tanaan jaksa keskittya ja jos mulla on huomenna parempi paiva, niin sitten ma
voi tehda taas vahan vaikeampaa hommaa. Et katsoo sen aamun, et tyonjaossa
pitaa vahan tsekata mika on tilanne tanaan, et ei voi sanoo, et mika on huo-

menna, vaan se on niinku koko ajan tallanen prosessi menossa.”

Haastateltavat kuitenkin totesivat myos sen, ettei joidenkin kohdalla myoskaan vahvempi tu-
keminen tuottanut tulosta, vaan tyovalmennus tukitoimena ei ollut heille enaa riittava. Osan
kanssa tahan tulokseen paadyttiin yhdessa tyontekijan ja asiakkaan pohdinnan kautta ja hei-
dat ohjattiin muihin palveluihin. Toisten kohdalla taas valmennusjakso keskeytyi esimerkiksi
liilan suuren poissaolomaaran takia. Muutama haastateltava nosti myos erityisesti valmennus-
prosessin alkuvaiheessa vuorovaikutussuhteen haasteena saattavan olla valmennettavan en-

nakkoluulot valmentajan osaamista kohtaan esimerkiksi valmentajan ikaan tai sukupuoleen

liittyvista syista.

“Ja sit varsinki myos maahanmuuttajien kohdalla on hyva nayttaa esimerkkia,
etta nainen on toissa. Hanella on lapsia ja silti kaikki sujuu hyvin. (...) Etta jos
lapset ovat jo isoja, niin sina voit aivan hyvin lahtea kouluun ja menna tyoela-
maan, mutta se on hirvean monelle tallainen kulttuurikysymys. Ne pitaa myos

ottaa huomioon tassa valmennuksessa tama kulttuuripuoli.”

“No ehka sillain kun ajatellaan sukupuolirooleja niin saattaa olla se yllatys mo-
nelle, etta nainen on valmentaja ja vastaa tallasesta aika perinteisesta mies-

tenmaailmaan kuuluvasta alasta niinku ehka ruuvit, mutterit, trukit ei ihan oo
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ehka sita perinteista naisten alaa. Nii sellanen voi olla jollekin, sanotaan et on
mun ikanen tai ehka jopa vanhempi, niin niille se on sellanen et ala sa tuu

mulle.”

Kannustaminen ja onnistumisten nostaminen seka osassa haastatteluissa myos hyvaksyva ja
ymmartavainen asenne nostettiin tarkeaksi vuorovaikutukseksi valmennettavan valilla kaikissa
valmennusprosesseissa. Yhdessa haastattelussa tyontekija pohti, kuinka kahden hyvin vaike-
asti tyollistettavan valmennettavan kanssa oli onnistuttu lopulta tyontekijatkin yllattavasti.
Asiaan vaikuttavaksi han uskoi juuri sen, etta ymmarrettiin valmennettavaa, eika missaan vai-
heessa prosessia hylatty tai luovutettu hanen kohdallaan. Onnistumisten nostamista pidettiin
myos vahvasti olevan yhteyksissa valmennettavan motivaatioon ja erityisesti asiakasprosessin

alussa pientenkin onnistumisten nostamista pidettiin tarkeana muistaa.

“Sehan on erittain tarkeeta, et annat positiivista palautetta, jos joku on onnis-
tunut, tekee vahan vaativammankin tehtavan tai vaik ois kuinka helppo niin,
mut jos tekee ensimmaista kertaa nii pitaa muistaa aina kayda sanomassa ja
valilla katsomassa, et ai sul menee hyvin hieno homma. Et tammosta positii-
vista palautetta paivittain antaa, et se on semmonen mika sitten kannustaa sita

valmennettavaa tahan hommaan.”

Haastatteluissa kysyttiin valmentajilta, miten he kokevat valmennusprosessin ja sen eri vai-
heet. Valmentajista suuri osa kokivat valmennusprosessin olevan hyvin asiakkaasta ja hanen
tilanteestaan riippuvainen eli prosessin kulku nahtiin hyvin asiakaslahtoisena. Monet sanoitti-
vat, etta prosessin aluksi tulee havainnoida asiakkaan motivaatiota, lahtotasoa ja tavoitteita
valmennusjaksolle, eika prosessi ole tasmalleen samanlainen kaikille. Valmentavassa tyonot-
teessa tarkeana toimiikin asiakkaan henkilokohtaisten tavoitteiden tunnistamisen tukeminen,

joka nousi selkeasti esille kahdessa haastattelussa.

“se on niin asiakaslahtoista niin se prosessikin mun mielesta lahtee - lahtee (...)
sen asiakkaan tavoitteiden mukaan, eli siina ensiks mun mielesta on hyva maa-
ritella et, mihin tahdataan ja mika se polku suurinpiirteen on ja sitten tietty se
tarkentuu ja muuttuu ja voi olla sit vahan ajan paasta ihan jotain muutakin.
Prosessi on se, etta ensiks kartotetaan et, mitka ne tavotteet on ja siihen te-
haan sitten se suunnitelma ja se etta se asiakas on siina niinkun keskiossa ja oi-

keesti osallistuu.”

Vuorovaikutuksen lisaksi toinen keskeinen teema, joka haastatteluissa nousi esille, oli moti-
vaatio seka motivointi. Teemahaastattelu sisalsi yhden valmennettavan motivoimisen haastei-
siin liittyvan kysymyksen, mutta motivaatioon seka motivointiin liittyvat seikat olivat haasta-

teltavien puheissa tulleet esille jo ennen kysymyksen esittamista. Motivaatiosta tuotiin esille



29

sen tarkeytta valmennusprosessin onnistumisen kannalta seka pohdintaa ja valmentajan koke-

muksia asiakkaiden motivaation vaikuttavista asioista.

Suurimmassa osassa haastatteluissa nousi pohdintaa ulkoisista motivaattoreista, seka niiden
riittavyydesta. Tyopajatoiminnassa ulkoisena motivaattorina toimii usein tyovalmennuksessa
kaymisesta saatu rahallinen tuki. Enimmakseen haastatteluissa ilmeni nakemys siita, ettei ul-
koinen motivaattori laheskaan aina riita kannattelemaan valmennusprosessia. Ulkoista moti-
vaattoria pidettiin kuitenkin joissain haastatteluissa oleellisena motivaattorina ja osa korosti
sen tarkeytta valmennusprosessin alussa, jolloin muilla valmentavalle tyonotteelle ominaisilla

keinoilla ei valttamatta ole viela saatu herateltya sisaista motivaatiota.

“Ja se motivaation loytamista taalla yritetaan kanssa hakea yhdessa pikkuhil-
jaa, etta joskus se loytyy nopeasti ja joskus se ei loydy koskaan, etta he vaan

ovat taalla vaan sen takia, etta saavat rahaa, etta se on ainoa syy tulla tanne.”

Valmennettavan motivaatiota tukeviksi asioiksi nostimme teoriaosuudessa sisaista motivaa-
tiota tukevat vapauden, osaamisen seka yhteenkuuluvuuden tunteet. Vapauden tunteen vah-
vistamista ja omaan elamaan liittyvaa osallistamista nosti erityisesti yksi haastateltava. Han
kertoi motivointiin liittyvana konkreettisena keinona yhteisen pohdinnan valmennettavan
kanssa ja vaihtoehtojen havainnollistamisesta kysymyksien kautta. Muissakin haastatteluissa
nousi esiin valmennettavaa osallistavia tyoskentelytapoja kuten esimerkiksi valmennettavien
mahdollisuus valita omia tyotehtaviaan seka vaikuttaa omiin valmennusprosesseihinsa. Kuiten-
kaan kaikissa haastatteluissa ei nostettu vapauden tunnetta samalla tavoin motivaattorina,

vaan siihen liittyvat toimintamallit mainittiin tyohon kuuluvina toimintatapoina.

Osaamisen tunteen kautta syntynyt motivaatio nousi haastatteluissa haastateltavien puheissa
eniten tapana motivoida. Useissa haastatteluissa nostettiin vahvasti, ettei ole se ja sama, mil-
laista tyota valmennettavat tekevat tyotoimintana. Tyon merkityksen luonti seka tyon arvon

korostaminen koettiin yhdeksi hyvaksi keinoksi motivoida valmennettavaa.

“Valilla kysytaan mita hyotya tassa on laittaa ruuveja eri pinoihin niin siin pitaa
sit aina muistaa selittaa se miksi tehdaan tata hommaa. Ja sitten kun he saavat
sen selityksen niin moni on, etta okeii eli se on sitten syy myos tulla tanne ja
olla osallisena tassa prosessissa sitten silla tavalla. Eli oikea ty0 on tarkea osa

hommaa.”

Osaamisen tunteen vahvistamisessa ja motivaation yllapitamisessa pidettiin tarkeana myos
valmentajan taitoa arvioida valmennettavan pystyvyytta. Haastatteluissa korostettiin, etta
alkuun ennemmin lahdetaan liikkeelle niin, etta vaatimustaso on varmana riittavan kevyt,

kuin otetaan riski, etta se on valmennettavalle liikaa. Osalla valmennettavilla nahtiin olevan
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taipumusta yrittaa aloittaa liian haastavista tehtavista, minka oli nahty johtavan lannistumi-
seen. Niinpa haastateltavat korostivat, miten ennemmin lahtokohtaisesti valmennusprosessin
alussa varmistettiin onnistumisen kokemukset ja vasta myohemmin nostettiin haastavuuden
tasoa. Tehtavien haastavuuden tason nostaminen osaamisen ja pystyvyyden lisaantyessa nah-
tiin tukevan sita, etta tyo pysyi valmennettavalle kiinnostavana ja merkityksellisena. Tasta
syysta toisessa aaripaassa olevaa, eli lilan vaatimattomia tavoitteita itselleen laittanutta val-
mennettavaa, kannustettiin ja motivoitiin ottamaan omaan osaamistasoonsa sopivampia ta-
voitteita ja tyotehtavia. Yhdessa haastattelussa haastateltava nosti motivoinnin nakokulmasta
haasteeksi, sen miten valmentaja pystyi tuottamaan valmennusprosessiin koko ajan uutta saa-

vutettavaa.

Yhteenkuuluvuuden tunteeseen liittyva motivaatio nousi haastatteluissa puheissa ilmapiirista
ja sen vaikutuksesta. Haastatteluissa nousi erityisesti alihankkijoiden urakoiden suorittaminen
maaraaikoihin mennessa yhteistyolla, ja tasta syntynyt merkityksen seka yhteisollisyyden
tunne. Kiireisissa toissa mukana saattoi olla parhaimmillaan jopa esimies saman poydan aa-
ressa auttamassa, jotta alihankintatyo saatiin tehtya. Hyvan ilmapiirin rakentaminen, johon
valmennettavat haluavat saapua seka aikaisemmin vuorovaikutussuhteessa mainittu kannus-

tava ja ymmartavainen vuorovaikutus koettiin toimivana tapana motivoida valmennettavaa.

“Meilla oli viime viikolla aika tiukka heijastinprojekti niin siihen tuli muitakin
valmentajia ja me tehtiin yhessa sita ja ma nain, ku naa katteli, et ahaa noiki
tuli tanne tekee tata ja sitten ne vahan ite lisas vauhtia, etta kylla mina tassa
mukana ainakin pysyn. Se on ihan niinku positiivinen sysays aina valilla etta
kaikki tekee sita samaa hommaa. Et ei oo vaan sita, etta valmentajat pyorii
taalla eri suunnassa, vaan sit kaikki tulee. Tas on kiire ja kaikki on mukana

tassa. Tulee vahan niinku yhteisollisyys”

” ..kyl sita jonkinlaisen motivaation aika usein saa sitten niihin ihmisiin loydet-
tya. Ja sit se taas on hyvin ihmistyypista kiinni, etta mita kautta - miten se pi-
taa rakentaa. Lahtokohtasesti se on se, etta niilla on hyva fiilis tulla tanne ja
sita kautta mun on paljon helpompi tehda sita tyota, etta sithen ma pyrin, etta
kaikki tykkaa olla taalla. Ja sit se riippuu just hyvin paljon niist ihmi-

sista, et miten se tehdaan se ilmapiiri. ”

Motivoimisen keinoissa kuitenkin kaikki korostivat, etta jokaisen valmennettavan kohdalla kei-
not motivointiin piti loytaa yksilollisesti eika yhta kaikilla toimivaa ratkaisua ollut. Haastatte-
luissa my0s nostettiin, etta osa toimintaan tulijoista oli valmiiksi motivoituneita, vaikka val-
mennettavien motivoitumattomuus koettiin tyossa usein kohdatuksi haasteeksi. Aineistosta

lajittelemiemme sisaista motivaatiota vahvistavien vapauden, yhteenkuuluvuuden seka osaa-
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misen tunteen kategorioiden lisaksi kolmessa haastatteluissa nousi puhetta myos perushyvin-
voinnille tarkeiden asioiden tukemisen tarkeydesta kuten esimerkiksi tyovalmennuksen ulko-
puolelta tuleva hyvinvointi sosiaalisten suhteiden, uni- ja arkirytmien seka harrastuksien
kautta. Naita tuettiin tyovalmennuksessa asettamalla esimerkiksi unirytmiin liittyvia tavoit-
teita ja auttamalla niiden saavuttamista. Lisaksi valilla tyopajatoiminnassa valmennettavien

valille keskenaan syntyi vapaa-ajallekin yltavia ystavyyssuhteita.

“alkuun se vaatii aikapaljon tunnustelua siita, etta mika se nimenomaan se asiakkaan
motivaatio on olla taalla, etta miks se tulee tanne ja sit sita kautta et mihin suuntaan

me lahdetaan ohjaamaan...”

“...nytki korona-aikana et kuinka moni pisti viestia et et ne haluis tulla tanne et taa on
niiku auttanu niiden mielenterveytta tai tammosta et niil o joku paikka jonne tulla,
jossa joku tervehtii ja taa on niiku semmonen turva monelle ihmiselle. Et ihmisille on
hankala kans lahtee et ihan itkun kanssa on jotkut taalta lahteny ja tota et sekit tota

lisaa sita onnistumisen tunnetta et ihmiset tykkaa olla taalla.”
4.3  Kokemukset valmentajuudesta

Valmentajan rooli on valmentavalle tyonotteen toteutumiseksi tarkeaa. Taman vuoksi haasta-
teltavilta kysyttiin, millaisena he nakevat roolinsa valmentajana. Osalle haastateltavista oli
helppo kuvailla omaa rooliaan, mutta muutama koki taman haastavaksi. Haastateltavat koki-
vat itsensa valmentajina esikuvaksi, tsemppaajaksi, ohjaajaksi, tiedonantajaksi, opastajaksi
seka auttajaksi. Lisaksi eraassa haastattelussa nostettiin tarkeana tyossa olla valmentaja, ei
tekija. Yhdessa haastattelussa nousi kokemus itsestaan joidenkin valmennettavien nakokul-
masta myos pomona, vaikka valmentaja itse tavoittelisi ja toivoisi erilaista roolia. Valmenta-
valle tyonotteelle tarkeana nostona monissa haastatteluissa kohosi se, ettei tyohonvalmen-
nuksessa tai pajatoiminnassa tyota tehda asiakkaan puolesta, vaikka tyota tehdaankin yh-

dessa, usein saman poydan aaressa.

“ma toivon, etta ma voin antaa ne tyokalut niin, etta asiakas itse voi sitten
teha itse sen itse tyon. Et ma en voi teha sita tyota hanen puolestaan, mutta

mun pitaa varmistaa, etta han pystyy siihen.”

Haastatteluissa kysyimme erikseen yhden kysymyksen suoraan tyon reflektoinnista. Valmen-
tava tyoote menetelmana rakentuu valmennettavan lisaksi myos valmentajan uuden oppimi-
sen ja itsensa kehittamisen ymparille, joten oman tyon reflektointi on valmentavan tyonot-
teen kannalta keskeisessa osassa menetelmaa. ltsenaisesti kaytya reflektointia haastateltavat
eivat juuri nostaneet ja osassa haastatteluissa siita ei noussut lainkaan mainintaa. Kaikki

tyontekijat kuitenkin kertoivat reflektoivansa tyotaan erityisesti yhdessa tyoyhteison kollego-
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jen kesken. Reflektiota kerrottiin tehtavan myos viikkopalavereiden seka tyonohjauksen yh-
teydessa yhdessa kollegojen ja esimiehen kanssa. Monet nostavat esiin tyoyhteisossa kaydyn
keskustelun erityisesti asiakastilanteisiin liittyen keinona reflektoida ja arvioida tyota. Tyoyh-

teison tuki ja mahdollisuus yhteiseen pohdintaan nostettiin tarkeina useissa haastatteluissa.

" ...useamman kanssa et meilla on valilla tassa sellasia omia pikku palavereja,
et meil on saannollisesti se viikkopalaveri niin siellahan voi tuoda esille mihin
haluaa sitten jotain kommentteja isommassa ryhmassa tai sitten ihan kahden

kesken.”

Oman ammatillisen kehityksen tunnistaminen valmentajana osoittautui monille haastatte-
luissa vaikeana kuvailla ja vastaukset olivat yhteen ominaisuuteen keskittyvia. Haastateltavat
nimesivat kehityksekseen karsivallisyyden kasvun, monipuolisen tyokokemuksen palautteen
annon seka paremmat kohtaamisen ja palautteen antamisen taidot. Yksi haastateltavista toi
esille tyomenetelman osaamisen kasvun ja yksi nosti kokoaikaisen uuden oppimisen avaamatta

enempaa. Vain yksi mainitsi tiedostavansa yhden kehittamiskohteen itsestaan valmentajana.

“Oon enempi just miettiny... etta miten ma saan jonkun toisen tekemaan tan
asian. Etten ma itse tekisi tai... opastaisin siina. Monesti mietin tallasta sen

jalkeen, kun se [valmentava tyoote] on tullu meille.”

Tyontekijoiden itsesta huolehtiminen on tarkea aihe yleisesti tyoelamassa, seka myos valmen-
tavaa tyootetta kaytettaessa, kuten kuvattu valmentajan roolia koskevassa osiossa. Valmenta-
jilta kysyttiin tarkemmin keinoja, jotka auttavat heita valmentajana jaksamisessa, eli kei-
noista, jotka tukevat valmentajan roolissa puhuttua valmentajien itsesta huolehtimista. Haas-
tateltavat kertoivat tyoyhteison, harrastusten seka onnistumisten olevan erityisesti tyon jak-
samisessa tukevia keinoja. Kysymyksen yhteydessa nousi selkeasti myos ilmi innostus ja posi-
tiivinen asenne tyohon, joka toimii valmentavalle tyonotteelle yhtena positiivisena edellytyk-

sena. Haastateltavista kaksi sanoittikin suoraan pitavansa tyotehtavistaan Edistialla.

” Se, et tykkaa tasta se on ihan selkeesti paras - paras mita on, et

en ma koe, ettenko ma tyossa jaksais niiku kertaakaan, ku ma oon tas ollu,
et tota... kyl ma aika nopeesti sit huomasin et ma teen jotain mika

on must itestani kivaa et vaik kuinka mul ois vaikka kuinka huono

”»

paiva, ni kyl mul yleensa on aika kivaa.

Haastateltavista kaikki kokivat tyonsa merkityksellisena. Tyon yhteiskunnallinen rooli nahtiin
useissa haastatteluissa tarkeaksi. Osassa haastatteluissa nostettiin tyoympariston asiakasryh-
man olevan valilla lannistavaa onnistumisten vahyyden vuoksi. Lahes kaikissa haastatteluissa

nousi esille valmentajien nakokulma onnistumisiksi kokonaisten tyopajajaksojen paattyminen
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toivottuun lopputulokseen, eika niinkaan arjessa tapahtuvia asiakkaan seka valmentajan pie-
nempia onnistumisia. Pienempiakin onnistumisia toki korostettiin, mutta niita nostettiin val-
mennettavaa motivoivana, kun taas omassa tyossa onnistumisena nahtiin koko valmennuspro-

sessin onnistuminen.

”?...sillon kokee, etta itse onnistunut kun asiakas onnistuu, etta se on ihan tal-
lanen win win tilanne. Etta jos se saa tyopaikan, niin se on sitten sellanen jes.

[...] Se ei tarvi ku yks onnistuminen niin silla jaksaa tosi pitkaan.”
4.4 Valmentavaa tyootetta estavat tekijat seka kehityskohteet

Valmentavan tyootteen kayton estavana tekijana nousi useassa haastattelussa esille tyoyhtei-
sossa kiireen tunteen. Monet haastateltavat sanoittivat, etta kiire voi ajoittain estaa tai vai-
keuttaa menetelman kayttoa. Kiiretta sanottiin syntyvan ihan tyon ajallisesta resurssista,
mutta myos ulkopuolisista tekijoista kuten tyopajatoiminnan yhteistyokumppaneiden asetta-
mista aikatauluista alihankintoihin. Eraassa haastattelussa valmentaja kuitenkin pohti, ettei

kiireen tunteen pitaisi olla estava tekija menetelman kaytolle.

“Nojoo kiire vois olla ihan hyva selitys, mut en ma tiia voiksen taakse menna
nyt tas kuitenkaa. Kylhan sen pitais toteutuu. Et [valmentavan tyootteen] pitais
olla se meidan tapa tehda sita tyota - mutta tota... ehka me mennaan sen kii-

reen taakse.”

Esille nousi my0s joitakin asiakkaista nousevia haasteita valmentavan tyonotteen kayton on-
nistumista estaviksi tekijoiksi. Valmentavassa tyootteessa tarkeaa on luottamus valmentajan
ja valmennettavan valilla, mutta tata luottamusta ja sen syntya voi horjuttaa mm. paihde- ja

mielenterveysongelmista johtuvat haastavat tilanteet.

“Onhan siina, on siina haasteita, etta tota se vaatii sen etta uskaltaa luottaa
siihen asiakkaaseen ja valilla ja meilla on valilla siina vahan haasteita et tulee
turvallisuuskysymyksia ja siina tulee kaikkee muuta niinkun eettista haastetta,
mutta toisaalta se asiakas nakee etta haneen luotetaan ja se on jotenkin niin
iso ja tarkea osa sita valmennusta, etta kylla me sitten kestetaan se, etta aina

ei tietenkaan voi onnistuu.”

Menetelman omaksuminen ja omien tyotapojen tunnistaminen valmentavan tyonotteen mene-
telmasta lahtoisiksi ilmenee joissain haastatteluissa haasteena. Edistialta on kuitenkin nos-
tettu, etta esimiestyolla on pyritty tukemaan tyontekijoiden menetelman sisaistamista esi-
merkiksi nostamalla konkreettisia tilanteita tyoarjessa, joissa on toimittu valmentavan tyoot-
teen mukaisesti. Virallista koulutusta tyontekijoilla ei ole ollut, mutta menetelmaa on kayty

yhteisesti lapi useissa viikkopalavereissa.
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Haastattelijoista kaksi nosti esille kehityskohteita nimenomaan valmentavan tyonotteen kayt-
toon liittyen Edistian tyovalmennuksessa. Menetelman kayton tueksi toivottiin perehdy-
tysopasta auttamaan erityisesti uusia tyontekijoita seka tyokokeilijoita menetelman sisaista-
miseksi tyovalmennustoiminnan ymparistossa niin, ettei menetelma ja sen periaatteet jaavat

epaselviksi.

”Opettamistarkotukseen ois hyva, kun meilla on taalla tyokokeilijoita tai tulee uusia
tyontekijoita ni ois tosi hyva et meil ois semmonen omanlainen ehka joku mahdolli-
sesti oma versio niiku juttu [valmentavasta tyonotteesta] - etta vois nayttaa ihmisille
et tallanen tarkotus et talleen juttujen kuuluis menna - talleen me haluttais et se me-

nee. Kyl siit ois tosi paljon hyotyy.”
5 Johtopaatokset

Olennaista tyomme kannalta on ollut etsia vastausta tutkimuskysymykseemme: Miten tyonte-
kijat kokevat valmentavan tyootteen kayton tyossaan? Tahan kysymykseen etsimme vastausta
neljan alakysymysten kautta, jotka selventavat valmentavan tyootteen nayttaytymista tyoval-
mentajien tyossa. Tassa osiossa esittelemme tutkimuksen tulokset -osiossa esitellyt aiheet
niin, etta olennaiset vastaukset tutkimuskysymykseemme alakysymysten kautta nousevat esiin

selkeina.

e Miten valmentava tyoote nayttaytyy tyontekijoiden tyossa?

Yleisesti valmentava tyoote oli kaikille haastateltaville kasitteena tuttu, mutta menetelman
teorian ja periaatteiden osaaminen ei ollut kaikille taysin selkeaa. Valmentavan tyootteen
kaytto tyon arjessa oli kuitenkin nahtavissa valmentajien vastauksissa. Tarkeana tuloksena
tutkimuksessa nousi esille, etta kyseisen menetelman kaytto koettiin hyodylliseksi seka se
nahtiin toimivana tyovalmennuksen ymparistossa. Valmentavaan tyootteeseen liittyen esille
nousi tarkeana tyontekijoiden mukaan asiakkaiden sisaisen motivaation esille saaminen, silla
ulkoiset motivaattorit eivat usein riita kannattelemaan koko tyovalmennuksen prosessia.
Haastatteluista saatiin hyvin kerattya myos konkreettisia toimintatapoja, joita tyontekijat
kayttavat tyossaan. Tyovalmennuksessa tarkeiksi aiheiksi valmentavan tyootteen onnistu-
miseksi nousi esille tyontekijoiden menetelman tuntemus, oman tyon reflektointi, jota toteu-
tettiin usein tyoyhteison kesken, itsesta huolehtiminen, seka yksilollinen asiakaslahtoinen ja

kannustava ote valmennuksessa.

e Minkalaisia onnistumisia seka haasteita valmentavan tyootteen kaytossa nayttaytyy?

Valmentavan tyootteen mukaiset tyoskentelytavat nahtiin valmentajien nakokulmasta hyodyl-

lisina ja niita ilmennettiin laajasti. Tyovalmennustoiminnassa tyontekijoiden nakokulmasta
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onnistumisina nayttaytyivat kuitenkin erityisesti onnistuneeseen lopputulokseen paatyneet

asiakasprosessit, eika niinkaan menetelmaan kuuluvat pienet onnistumiset.

Haasteina valmentavan tyootteen onnistumiselle kuvattiin valmennuksessa erityisesti kiireen
tunne seka haastavat asiakastilanteet, jotka ovat haasteellisia luottamuksellisen valmen-
taja/valmennettava suhteen muodostumiselle. Muuna haasteena nahtiin valmennettavien mo-

tivoitumattomuus, mihin menetelmankin kautta haettiin ratkaisua.

e  Miten valmentava tyoote on tukenut tyontekijoiden ammatillista kehitysta?

mentajana ja valmentavan tyootteen menetelman kaytossa. Muutama ilmaisi myos vaikeutta
sanoittaa kehitystaan valmentajana. Itsensa kehittamisen pohjana oleva tyon reflektointi ta-
pahtui monella vain yhteisollisesti eika niinkaan paivittaisena omatoimisena pysahtymisena
omaan tyohonsa. Reflektoinnilla on teoreettisen pohjan mukaan menetelmassa suuri rooli, jo-
ten itsenaisesti toteutetun reflektoinnin lisaaminen voisi mahdollisesti tukea tyontekijoiden

valmentavan tyootteen haltuun ottamista viela vahvemmin.

e  Mita kehityskohteita valmentavan tyootteen kaytolle on tyovalmennustoiminnassa?

Itse menetelmaan liittyvia ongelmakohtia ei noussut haastatteluissa. Kehityskohtina nostettiin
valmentavan tyootteen kaytolle toive ja tarve perehdytysoppaalle, jossa valmentava tyoote
kuvataan selkeasti tyovalmennuksen kontekstissa erityisesti uusille tyontekijoille ja tyokokei-
lijoille. Jotta valmentavaa tyootetta pystyttaisiin hyodyntamaan menetelmana paremmin,

vaatisi se taysin toimiakseen viela jonkun verran selkeyttamista tyontekijoille.

5.1 Tutkimustulosten vertailu

Tutkimuksessamme nousi esille uutta tietoa valmentavaan tydotteeseen liittyen erityisesti
Edistian kaytossa olevana menetelmana. Tutkimuksemme kohde oli erilainen verrattuna aiem-
piin valmentavaa tyootetta kasitteleviin tutkimuksiin kohderyhman myota, silla kohteena oli-
vat tyovalmentajat seka tyovalmennuksen esimies. Yleisesti uutta tietoa tutkimus toi sen ol-
kemukset menetelman kaytosta Edistialla eivat ennen ole olleet tutkimuksen kohteena, joten
samankaltaisia tuloksia tutkimukselle ei tasmalleen ole tuotettu. Vastaukset ovat myos jollain

tapaa sidonnaisia Edistian tapaan valmentaa, joka heijastuu haastateltavien vastauksissa.

Aiemmin toteutetuissa valmentavaa tyootetta kasittelevissa tutkimuksissa (esim. Vallenius
2018; Oikkonen & Keskitalo 2018; Puranen & Hakkinen 2019) ei myoskaan ole kasitelty tai

tuoda esille nimenomaan tyontekijoiden oman tyon reflektion tarkeytta valmentavaa tyo-
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otetta kayttaessa, vaan korostetaan muissa tutkimuksissa enemman asiakkaiden, yleensa op-
pilaiden tai alaisten, suoritusten reflektiota. Tyontekijoiden hyvinvoinnin ja itsesta huolehti-
misen nakokulmaa ei olla tutkittu valmentavan tyootteen kontekstissa, tai sita ei olla tuotu

esille tarkeana osana valmentavan tyootteen kayttoa, eika myoskaan tyon mielekkyyden tar-

keytta valmentavalle tyootteen onnistuneelle kaytolle tyontekijanakokulmasta.

Samankaltaisuuksia aiempiin tutkimuksiin valmentavan tyootteen kaytosta, jotka kuvaavat
monia valmentavalle tyootteelle tarkeita seikkoja, loytyi tutkimuksen tuloksista. Oikkosen ja
Keskitalon (2018) voimavara- ja ratkaisukeskeisten menetelmien tutkimuksessa valmentajan
rooli koetaan liikkuvan kohti valmentavan tyootteen ajatusta, jossa asiakas muuttuu koh-
teesta tekijaksi erityisesti asiakkaan ja tyontekijan valisen luottamuksen tunteen myota, jota
kuvailtiin yksilollisesti asiakkaista nouseviksi. Tutkimuksessamme luottamus koettiin paikoitel-
len haastavaksi saavuttaa asiakkaista nousevien yksilollisten syitten myota. Valmentavaa ope-
tusta pro gradussaan tutkinut Pia Vallenius (2018) kertoo, etta terveysalan opettajat kokevat
kaipaavansa valmentamisen selkeyttamiseksi lisakoulutusta, jotta sita voidaan soveltaa ope-
tukseen. Samankaltaisia tuloksia esiintyi tutkimuksessamme, jossa valmentavan tyonotteen
kayton tueksi toivottiin perehdytysopasta tyovalmennustoiminnan kontekstissa. Valmentava
tyoote ei ollut myoskaan taysin selkea toimintamalli kaytannossa Minttu Purasen, seka Elina
Hakkisen (2019) YAMK-tason opinnaytetyon tutkimuksen kohteena olleille Kelan esimiehille.
Samankaltaisuutena tutkimuksissamme nousee se, etta valmentava tyoote on kaytossa,
vaikkei aina osata nimeta mitka toimintamallit tai tyotavat ovat menetelmasta lahtoisia. Sa-
maisessa tutkimuksessa nousee meidan tutkimuksemme lailla kiireen tunteen olevan valmen-
tavan otteen kaytolle estava tekija. Lisaksi meidan tutkimuksessamme nousee Oikkosen ja
Keskitalon (2018), seka Pia Valleniuksen (2018) lailla esiin tyontekijoiden roolin keskeisyys

vaikuttavana tekijana asiakkaiden motivaatioon.

Tutkimuksessamme nousi uutta tietoa valmentavan tyootteen kaytosta erityisesti Edistialle
hyodynnettavaksi, seka valmentavasta tyootteesta ylipaataan tyovalmennustoiminnan kon-
tekstissa, jota aiemmin on kuvattu vahan. Tyossamme kuvataan valmentavaa tyootetta teo-
reettisesti tyovalmennuksessa kaytettavana menetelmana, jota ei aiemmin olla tehty muissa
itsesta huolehtimisen, seka tyosta pitamisen ja innostuksen teemat nousivat esille myos uu-
sina tuloksina, aiempiin tutkimuksiin verrattuna, valmentavalle tyootteelle tarkeina asioina.
Oman tyon reflektoinnin tarkeys nousi tutkimuksessamme myos esille uutena ja tarkeana ele-

menttina valmentavaa tyootetta kayttaessa tyontekijoidenkin nakokulmasta.
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5.2  Tutkimustulosten hyodyntaminen & jatkotutkimustarve

Tutkimuksemme tuloksia voidaan hyodyntaa erityisesti Edistian tyovalmennustoiminnassa ke-
hittamaan ja selkeyttamaan valmentavan tyootteen kayttoa ja periaatteita. Tutkimukses-
samme nousee myos esille kehitysehdotuksia, joita voidaan suoraan hyodyntaa kehittamis-
tyossa Edistialla, erityisesti toive perehdytysoppaalle ja lisakoulutukselle nousi tutkimuksessa
ilmi. Edistialta nousikin ilmi, etta tutkimuksen tuloksia kaytetaan kehittamaan ensi vuoden
2021 tyovalmennustoimintaa ja selkeyttamaan valmentavan tyootteen menetelman kayttoa
Edistialla. Myos muut aiheesta kiinnostuneet voivat kayttaa tata tutkimusta esimerkiksi jatko-
tutkimuksen tarpeita arvioidessa erityisesti, kun on kyse valmentavan tyootteen kaytosta sosi-
aalisessa kuntoutuksessa tai muussa tyovalmennustoiminnan kaltaisessa toimipisteessa tai tyo-
ymparistossa. Lisaksi aiheesta kiinnostuneet voivat hyodyntaa taman tutkimuksen tuloksia,

teoriaa seka lahteita vaylana lisata tietoa tasta vahemman tutkitusta aiheesta.

Tutkimuksessa nousee ilmi, etta valmentava tyoote on ollut Edistian tyovalmennuspalveluiden
kaytossa nyt 1-2 vuotta ja se on vakiinnuttamassa itseaan kaytettavana menetelmana ja kasit-
teena tyovalmennuksessa. Jatkotutkimuksen aiheena mielenkiintoista olisikin, etta tutkimus
toistettaisiin 1-2 vuoden paasta, jolloin voitaisiin tarkastella valmentavan tyootteen tilaa uu-
destaan ja nahda miten esimerkiksi tama tutkimus on vaikuttanut valmentavan tyonotteen ka-

sitteen ja menetelman kayttoon Edistian tyoelamapalveluiden valmennustoiminnassa.

Mielenkiintoista voisi olla my0s tutkia ja vertailla valmentavan tyootteen kayton eri- ja sa-
mankaltaisuuksia erilaisissa palveluissa, esimerkiksi verraten valmennuksessa ja opetuksessa
menetelman kayton ja sovelluksen mahdollisia eroja. Tassa on myos mahdollisuus pohtia sy-
vemmin, etta mita valmentajana toimiminen ylipaataan on ja mita sen tunnistamiseksi tarvi-
taan, kun menetelmaa voi kayttaa niin laaja-alaisesti erilaisten ihmisryhmien seka ammattien

puitteissa.
5.3 Pohdinta

Tutkimuksessamme teoriaosuuden tarkeys nousi konkreettisesti esille prosessin ajan, erityi-
sesti tarkastellessamme tuloksia ja niiden vastaavuutta tutkimuskysymyksiimme. Ensimmainen
alakysymyksemme kasitteli valmentavan tyootteen nayttaytymista tyontekijoiden tyossa ja
toinen alakysymyksemme valmentavan tyootteen kaytossa nakyvia haasteita ja hyotyja. Mo-
lempien tuloksissa korostuu motivaation tarkeys valmentavalle tyootteelle. Selkeasti nakyi,
etta Ryanin ja Decin (2000, 71) itsemaaraamisteorian mukaiset sisaiset, seka ulkoiset moti-
vaation lahteet nakyivat myos tyovalmentajien tyossa selkeina ja kokemus olikin valmentavan
tyootteen mukainen, ulkoiset motivaattorit eivat riittaneet kannattelemaan valmennusproses-

sia, joka korosti sisaisen motivaation esille tuomisen tarkeytta valmentajien tyossa.
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Kolmas alakysymyksemme, joka kasitteli tyontekijoiden kokemuksia siita, miten valmentava
tyoote on tukenut tyontekijoiden ammatillista kehitysta, jai vastauksiltaan vahaisiksi. Tahan
voi vaikuttaa se, etta haastateltavat valikoitiin niin, ettei kaikille ollut taysin selkeaa mita
valmentavan tyootteen menetelma pitaa sisallaan, joten oman kehityksen arviointi valmenta-
van tyootteen kontekstissa oli mahdollisesti liian haastavaa tyontekijoille. Tama on kuitenkin
tarkea tulos, jonka kautta voidaan korostaa Kallion (2016, 150-152) esille tuomaa tyontekijoi-
den itsensa reflektion tarkeytta valmentavan tyootteen kaytolle ja kaytossa kehittymiselle.
Tuloksissa kohosi myos esille se, etta ylipaataan oman valmentajuuden tunnistaminen voi jos-
kus olla haasteellista valmentavan tyootteen menetelmaa kayttaessa, kuten myos Burroughs,
Allen ja Huff (2016, 11) kuvaavat, joten oman kehityksen tunnistaminen valmentajana voi olla

tatakin haasteellisempaa.

Viimeinen alakysymyksemme kasitteli kehityskohteita menetelman kaytolle ja tuloksista nousi
yksi konkreettinen toive tyontekijoilta menetelman kayton helpottumiseksi tyovalmennustoi-
minnan kontekstissa, joka nakyi haastatteluiden lapi selkeana tarpeena. Kokonaisuudessaan
tuloksilla etsittiin vastausta paakysymykseemme, johon tutkimuksessa vastattiin monitahoi-
sesti. Tulokset kertoivat kokemuksista menetelman kaytosta, sen hyodyista, haasteista seka
kehityskohdista, jotka kaikki muodostavat talle laajalle paakysymyksellemme mielestamme

kattavan vastauksen.

Teemahaastattelu tutkimuksen aineiston keruun menetelmana rajoitti tutkimuksemme tulok-
set koskemaan vain tutkimuskysymystamme. Haastatteluiden pohjalta nousi esille monia kiin-
nostavia aiheita, joiden esiin tuominen ei kuitenkaan vastannut olennaisesti tutkimuskysymyk-
seemme. Tyontekijoiden kokemukset yleisesti tyosta tyovalmentajina oli toki meita kiinnosta-
vaa, mutta haastatteluissa oli tarkeaa palata kasittelemaan nimenomaan menetelmaa, ei tyo-
valmennusta yleisesti, joka vaati meilta haastattelijoina pitkajanteisyytta ja kykya ohjata
keskustelu koskemaan aihettamme mm. tarkentavien kysymysten kautta. Teemahaastattelu
ja teemahaastattelurunko mahdollisti kuitenkin paaosin pysymisen aiheessa, joka selkeytti tu-
loksia. Tarkastelun ulkopuolelle jai litteroinneista monia mielenkiintoisia pointteja, joka kui-

tenkin oli edellytys tutkimuksemme toteuttamiselle ja tuloksille.
6  Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyomme tarkoituksena on ollut tuottaa tietoa haastattelujen pohjalta eettisesti
seka luotettavasti koko opinnaytetyoprosessin aikana. Taataksemme tutkimuksemme eettisyy-
den, tutkimusprosessin aikana toteutimme ns. hyvaa tieteellista kaytantoa ja toimimme sen
mukaan. Hyva tieteellinen kaytanto edellyttaa tutkijoilta - tassa tapauksessa meilta opinnay-
tetyon tekijoilta -, rehellisyytta ja huolellisuutta tutkimusta tehdessa niin tulosten tallennuk-

sessa kuin tulosten esittamisessa (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009).
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Opinnaytetyoprojektin aikana keratty tieto - eli haastattelumateriaali - on pidetty turvalli-
sesti tallessa niin, etta sita ei ole naytetty opinnaytetyon ulkopuolisille ihmisille. Haastattelu-
materiaali, seka keratyt suostumuslomakkeet on sailytetty turvallisesti niin, ettei ole ollut
vaaraa tietojen paatymisesta tutkimuksen ulkopuolisten kasiin. Haastatteluiden nauhoitukset

poistettiin litteroinnin jalkeen.

Prosessin aikana otimme huomioon eettiset tiedonhankintamenetelmat seka pyrimme avoi-
muuteen tuloksia julkistaessamme, kuten Hirsijarvi ym. (2009) ohjeistavat. Kuvaamme tutki-
muksessamme kaytetyt menetelmat seka lahteet, jotta toteutuksen tapa on selkea. Aihee-
seen perehdyimme monien lahteiden kautta laajasti, jotta materiaalimme on todenmukaista.
Monien lahteiden kaytto lisasi luotettavuutta ja vahensi todennakoisyytta, etta lahdetieto on
puolueellista. Opinnaytetyossa esiintyva teksti on omaa ja lahteet merkitaan selkeasti, tekstia
ei siis plagioida. Teksti syotettiin loppuvaiheessa plagiointitarkastukseen Urkundiin, joka vii-
meisimpana paljasti, mikali samankaltaisuuksia muihin teksteihin loytyi, joka mahdollisti

tekstin muokkaamisen asian korjaamiseksi.

Pidimme prosessin aikana huolen, etta tutkimusryhman, eli haastateltaviemme asema ja oi-
keudet olivat maaritelty selkeasti tutkimusryhmalle ja etta haastateltavamme ovat tietoisia
heidan oikeuksistaan. Ennen haastatteluiden toteutusta kaikkien osallistujien tuli hyvaksya ja
olla samalla viivalla tutkittavasta aiheesta. Tama varmistettiin pyytamalla haastateltavia alle-
kirjoittamaan suostumuslomake (Liite 2), jossa tulee ilmi haastateltavien suostumus osallistua
haastatteluun seka suostumus kayttaa haastattelusta noussutta aineistoa tutkimuksen tekoon.
Suostumuslomakkeen tekemisella pyrittiin takaamaan ihmisarvon kunnioitus ja manipuloinnin
estaminen. Perehtynyt suostumus onkin tutkimuksen eettisyydelle olennainen asia Hirsijarven
ym. (2009) mukaan. Ennen sopimuksen muodostamista haastateltaville kerrottiin haastattelun
tarkoitus, toteutustapa seka tutkimuskysymykset, jotta haastateltavamme kykenivat kypsaan
paatoksentekoon ja antavat tutkimukselle taman olennaisen perehtyneen suostumuksen. Sopi-
muksessa toimme myos selkeasti ilmi, etta tutkimuksesta voi jalkeenpain ottaa meihin opin-

jata.

Haastattelutulokset esittelimme niin, ettei vastaajien henkilotietoja, kuten nimia pysty paat-
telemaan tarkemmin. Haastateltavista kerroimme vain tarpeelliset tiedot tutkimuksen toteut-
tamiselle, eli tyonimikkeen, tyopisteen seka koulutustaustaa, jotka on pyritty kuvaamaan
niin, ettei niista pysty paattelemaan haastateltavien henkilollisyytta tarkemmin. Taman tar-
koituksena oli taata, etta haastateltaville luotiin turvallinen ilmapiiri, joka mahdollistaa avoi-
men dialogin, eika vastauksista seuraa heille minkaanlaisia negatiivisia seurauksia. Vastauk-
sista jatimme jo litterointivaiheessa pois mahdolliset asiakkaita tai henkilokuntaa koskevat

henkilotiedot, jotka voisivat johtaa heidan tunnistamiseensa.
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Hirsijarvi ym. (2009, 23-25) kuvaavat tutkimuksen luotettavuuden arvioinnille olevan monia
seikkoja, joista nousee esille tutkimuksen avoimuus, tarkoitus seka todenmukaisuus. Tassa
tutkimusraportissa kerromme avoimesti, mita varten tutkimus on tehty ja kenelle, jotta tutki-
muksen tarkoitus on selkea ja ei pyri tuottamaan valheellista tietoa tai tietoa tutkimuskoh-
teen ulkopuolisista tekijoista. Tutkimusongelman valinnassa otimme huomioon, etta aihe on
Edistian tyovalmennuspalveluille tarkea ja toivottu tutkimuskohde. Opinnaytetyomme pro-
sessi ei kuitenkaan toimi vain ulkoisten vaikuttajien (Edistian) ehdoilla, vaan prosessin aikana
pyrimme tutkimaan valmentavaa tyootetta aidosti ja informoivasti. Tahan liittyi myos meidan
omien mielenkiinnonkohteidemme tuominen prosessissa mukaan valmentavan tyonotteen tar-
kasteluun. Haastattelutulosten kasittely ja kirjaaminen toteutettiin todenmukaisesti, tuloksia
ei muutettu litterointivaiheessa, eika tassa valmiissa opinnaytetyossa. Tassa opinnaytetyossa
emme siis ole muuttaneet haastateltavien sanoja tai sanojen kontekstia meille sopivammaksi,
vaan tuloksia on kasitelty sellaisina kuin ne ovat. Opinnaytetyoprosessissa kaytetyt menetel-

mat, jotka toimivat tutkimuksen tekemisessa apunamme, tuodaan ilmi tassa tyossa.

Tutkimuksen luotettavuus perustuu myos tutkimusongelman valikointiin ja tyéssamme teo-
riapohjan kehittaminen tarkasti olikin tarkeaa. Koronaviruksen myota opinnaytetyon prosessi
piteni, joka antoi meille tekijoina mahdollisuuden pohtia teoriapohjaa, seka tutkimuksen ky-
symyksia pitkalla aikavalilla. Aikavali antoi meille myos aikaa tutkia aihetta monenlaisten lah-
teiden kautta. Koemme taman olleen hyva asia tutkimuksen toteutukselle, olimme teoriassa
ja aiheen ajatusmaailmassa kiinni pitkaan ennen varsinaisten haastatteluiden toteutusta, joka

auttoi meita haastattelutilanteissa tutkimaan valmentavaa tyootetta syventavammin.

Koemme opinnaytetyoprosessissa nousseen haastattelumateriaalin olevan luotettava kuva
tyontekijoiden kokemuksista valmentavan tyootteen kaytosta, joka antoi meille mahdollisuu-
det analysoida aihetta tarvittavan syventavasti. Vaikkakin otantamme, eli haastateltavien
maara oli pieni, on tuloksemme silti luotettava kuvaus tyontekijoiden yksilollisista ajatuksista
liittyen valmentavan tyootteen kayttoon Edistian tyovalmennuspalveluissa. Opinnaytetyomme
tarkoitus oli kuvata valmentavan tyonotteen kayttoa valmentajien, seka esimiehen nakokul-
masta ja haastattelumateriaali antoi meille valineet tahan. Haastattelukysymykset olivat
haastateltaville paaasiallisesti selkeita ja haastatteluprosesseissa kiinnitimme huomiota kasit-
teiden selkeyttamiseen, jotta haastateltavat pystyivat kuvaamaan kokemuksia seka ajatuksia

aiheeseen liittyen luotettavasti.

Erilaisten lahteiden kaytolla on tarkoitus taata, etta tutkimus on laaja ja sisaltaa uutta ja
mahdollisimman kattavaa tietoa peilaten tutkimuksiin, seka tietopohjaan valmentavasta tyo-
otteesta yhdessa tyontekijoiden haastattelujen pohjalta saadun tiedon kanssa. Tietoa on py-
ritty etsimaan luotettavista lahteista, pitaen mielessa lahdekriittisyyden ja relevanttiuden ai-
heeseemme. Valmentava tyoote menetelmana on teoreettisesti lahella esimerkiksi kuntoutta-

vaan tyootteen menetelmaa, joka loi oman haasteensa rajata lahdemateriaalia koskemaan
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vain valmentavaa tyootetta. Pyrimme kuitenkin kaikissa lahteissa tutkimaan yhteytta valmen-
tavaan tyootteeseen erityisesti tyovalmennustoiminnassa kaytettyna menetelmana. Jatimme
suosiolla siis lahteita tutkiessamme tarkastelun ulkopuolelle esimerkiksi urheiluvalmennusta

ja valmentavaa johtamista koskevan lahdekirjallisuuden.

Osaltaan lahdekirjallisuuden loytaminen tutkimukseen oli haasteellista mahdollisesti johtuen
siita, etta menetelma ei ole viela kovin laajassa tai vakiintuneessa kaytossa sosiaalialan pal-
veluissa, ainakaan niin, etta siita kirjoitettaisiin tai tutkittaisiin sosiaalialan tyontekijoiden
nakokulmasta, pois lukien johtavissa tehtavissa olevat henkilot. Koemme kuitenkin loy-
taneemme valmentavan tyonotteen ydinta kuvaavia lahteita tavoilla, jotka kuvaavat tyoval-
mennuksessa hyodynnettavaa menetelman kayttoa laajasti niin, etta kokoamamme tieto on
myos uutta. Uutuus tulee erityisesti siita, etta tyootetta tarkastellaan yksilollisena tyoval-
mennuksessa kaytettavana menetelmana, ei niinkaan johtamisen, opettamisen tai muun am-

matin nakokulmasta.
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Liite 1: Teemahaastattelun runko Edistian tyovalmennuksen tyontekijoiden haastatteluun

1. TAUSTATIEDOT
Missa pisteissa tyoskentelet taalla Edistian Tyooloissa?
Kauanko olet tyoskennellyt Edistialla?

Mika on koulutustaustasi?

2. VALMENTAVA TYOOTE MENETELMANA TYOSSA
Onko valmentava tyoote sinulle tuttu kasite?
Minkalaisena naet valmennusprosessin? Onko siina erilaisia vaiheita?
Minkalaisena tyomenetelmia kaytat tyossasi? (valmennuksessa)
Onko valmennusprosessissa haasteita? Miten ne nayttaytyvat?

Enta onnistumiset? (konkreettiset esimerkit?)

3. VALMENTAVA TYOOTE SUHTEESSA ASIAKKAASEEN
Mitka asiat tukevat asiakkaan onnistumisen kokemuksia? (asiakkaan + tyontekijan kan-
nalta)
Jos asiakas ei ole motivoitunut, miten koet tilanteen? Miten etenet?

Oletko kohdannut haasteita asiakkaan kohtaamisessa?

4. VALMENTAVA TYOOTE SUHTEESSA TYONTEKIJAAN
Millaisena naet oman roolisi valmentajana?
Onko tyossasi tilanteita, joissa koet haasteelliseksi antaa asiakkaalle tilaa? (Asiakkaan
toimijuus, tavoitteiden tukeminen vierelta?)
Miten koet, etta olet kehittynyt valmentajana?
Milla tavoilla reflektoitte ja arvioitte tyotanne?
Mika auttaa tyossa jaksamisessa?

Minkalaisena koet tyosi merkityksen?

5. LOPUKSI
Mitka fiilikset jaivat haastattelusta?

Haluaako lisata viela jotain tai laajentaa jotain jo puhuttua?
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Liite 2: Suostumuslomake opinnaytetyon tutkimukseen osallistumisesta

Suostumuslomake

Minua on pyydetty osallistumaan Edistian Tyoelamassa kaytettavan valmentavan tyootteen
kayton haastatteluun. Minulle on kerrottu, etta kyseessa on haastattelututkimus, jonka tar-
koituksena on selvittaa kokemuksiani tutkittavasta aiheesta. Olen saanut seka kirjallista etta
suullista tietoa haastatteluun liittyen ja mahdollisuuden esittaa siita haastattelijoille kysy-
myksia. Olen tietoinen, etta minulla on mahdollisuus olla yhteydessa haastattelijoihin, mikali
minulla on kysyttavaa haastatteluun tai aineiston kasittelyyn liittyen.

Ymmarran, etta
e tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja etta minulla on oikeus kieltay-
tya siita milloin tahansa syyta ilmoittamatta. Mikali keskeytan tutkimukseen osallistu-

misen, minua koskeva aineisto poistetaan haastatteluaineistosta.

¢ haastatteluaineistoa kaytetaan minua haastatelleiden opiskelijoiden opinnaytetyossa
ja Edistian sisaisessa viestinnassa

¢ haastattelu aanitetaan ja litteroidaan tekstin muotoon

e aineisto ja antamani tiedot kasitellaan luottamuksellisesti. Aineiston kasittelyyn osal-
listuvat opiskelijat, ohjaava opettaja seka esimies Edistialla

e aanitiedostot havitetaan litteroinnin jalkeen. Haastattelussa antamiani tietoja ei

voida yhdistaa henkilotietoihini opiskelijoiden opinnaytetyossa.

Tama asiakirja allekirjoitetaan kahtena kappaleena, joista saan itselleni yhden kappaleen ja
opiskelijat toisen kappaleen omaan arkistoon.

Suostun osallistumaan tutkimukseen.

Aika ja paikka:

Haastateltavan allekirjoitus ja nimenselvennys

Toivomani yhteydenottotapa ja yhteystiedot (puhelin/sahkopostiosoite):
Vahvistamme, etta olemme kertoneet edella mainitulle haastateltavalle tutkimuksen luon-

teesta, tarkoituksesta seka toteutustavasta ja han on antanut vapaaehtoisen suostumuksensa
haastatteluun ja haastatteluaineiston kayttoon edella esitettyihin tarkoituksiin.

Aika ja paikka:

Opiskelijoiden allekirjoitukset, nimenselvennykset ja sahkopostiosoitteet.



