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Opinnaytetydmme tarkoituksena oli selvittaa miten Tuetun- ja avotyon Etela-Poh-
janmaan alueverkoston jasenten eli tydvalmentajien asiantuntijuus muodostuu hei-
dan tyokentassaan. Tahan haimme vastauksia kolmen tutkimuskysymyksen avulla:
1) mista asioista tydévalmentajien asiantuntijuus muodostuu, 2) millainen merkitys
on verkostolla asiantuntijuuden rakentumisessa ja 3) millaisessa tyokentassa osa-
tyokykyisten tydvalmentajat tydskentelevat.

Empiirinen tutkimusaineistomme muodostui alueverkoston jasenille suunnatusta ky-
selysta, toiminnallisesta fokusryhmakeskustelusta ja kolmesta teemahaastattelusta,
joista yksi oli parihaastattelu ja kaksi yksilohaastattelua. Tutkimuksemme oli kvaliti-
tatiivinen eli laadullinen tutkimus. Aineiston analyysissa kaytimme teemoittelua.

Tutkimuksestamme 10ytyi kolme varsin merkittavaa tulosta: tydvalmentajien asian-
tuntijuuden ulottuvuudet, verkoston merkitys asiantuntijuuden muodostumisessa ja
tyokentan ristiriidat. Tutkimuksemme osoitti tydvalmentajien asiantuntijuuden muo-
dostuvan kolmesta ulottuvuudesta. Naita ovat yksilollinen-, yhteiséllinen- ja kehitta-
misen ulottuvuus. Tydvalmentajien asiantuntijuuden yksilollinen ulottuvuus koostuu
tiedoista, taidoista ja hiljaisesta tiedosta. Yhteisollinen ulottuvuus tuo esiin sen, etta
asiantuntijuus ei muodostu ainoastaan yksilon ominaisuuksista vaan yhteistydssa
muiden asiantuntijoiden kanssa. Kehittamisen ulottuvuus merkitsee sita, etta nope-
asti muuttuvassa yhteiskunnassa asiantuntijan taytyy jatkuvasti kehittda itseaan,
tyotdén, tyoyhteisbaan sekad pyrkia vaikuttamaan myos yhteiskunnallisesti. Tutki-
muksemme mukaan verkoston merkitys nayttaytyi puolestaan viitena erilaisena ti-
lana: vertaistuen-, oppimisen-, tiedontuottamisen-, kehittdmisen- ja voimaantumisen
tiloina. Nama vaikuttavat keskeisesti tydvalmentajien asiantuntijuuden muodostumi-
seen. Tutkimuksemme kolmantena merkittdvana tuloksena tuli esiin tydvalmenta-
jien tyokentan haasteellisuus. Tyokentta on talla hetkella suuressa muutostilassa ja
|[6ysimme siitd useita ristiriitoja.

Yleisesti sosiaalialan tyotd kuvastaa sen ndkymaétén luonne, joka tuli esiin myos
tyovalmentajien keskustelussa. Taman vuoksi tutkimuksemme tarkoituksena on
my0s tehda nakyvaksi tydvalmentajien asiantuntijuutta ja tydkentan ristiriitoja.

Avainsanat: asiantuntijuus, verkosto, tydvalmentaja ja osatyokykyisten tyollistami-
nen
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The aim of this thesis was to investigate the expertise of job coaches who are part
of the Regional Network of Southern Ostrobothnia for Supported and Open Employ-
ment. The thesis investigated 1) what constitutes job coaches’ expertise, 2) the role
that the Regional Network plays in developing this expertise, and 3) the sphere of
work of job coaches who work with people with partial disability.

Empirical research data were collected using a questionnaire sent to members of
the Regional Network. Data was also collected using a focus group discussion and
three thematic interviews, one of which was a pair interview and two were individual
interviews. Qualitative data were analysed using thematic analysis methods.

Our research demonstrated that there are three dimensions to the expertise of job
coaches. These three dimensions were individual, collective and developmental.
The individual dimension comprised knowledge, skill and insight. The collective di-
mension related to having the expertise to work together with other experts. The
development dimension related to self-development, working environment, impact
on practice. The Regional Network provided empowerment, peer support, develop-
ment, information generation and learning. The Regional Network had an important
influence on job coaches’ expertise. The sphere of work of job coaches is changing
and we identified several conflicts.

More broadly, social work is not highly visible in the community. Further work is
needed to raise awareness of the role of job coaches and resolve conflicts in their
sphere of work.
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1 JOHDANTO

Nykyajan yhteiskunnan yksi olennainen piirre on nopeutunut muutos. Tama ilmenee
esimerkiksi palvelurakenteen uudistamisena, jossa keskeisella sijalla nayttaytyvéat
markkinaohjautuvuus, palvelujen ulkoistaminen, kustannustehokkuus ja tuottavuus-
seka vaikuttavuustavoitteet. Vaikka uudistusten perusteluissa viitataan haluun taata
kuntalaisille entista paremmat palvelut, on sen seurauksena muodostunut ratkai-
suja, jotka ovat entisestédén vain monimutkaistaneet palvelujarjestelmaa. Myos kun-
tien laaja itsemaaraamisoikeus palvelujen jarjestamisessa on synnyttanyt ristiriitoja

ja eriarvoisuutta kansalaisten oikeuksien toteutumisessa.

Sosiaalialan tyd on kiinteasti sidoksissa yhteiskunnallisiin jarjestelmiin ja niiden
muutoksiin. Taméan seurauksena sosiaalialan tyd my6s joutuu sopeutumaan ja
muuttumaan. Sosiaalialan asiantuntijoille maarittyy uusia vaatimuksia ja heilta edel-
lytetaan uudenlaisia valmiuksia. Myds asiantuntijatyé on muuttunut. Siin&d on tapah-
tunut selkea muutos kohti syvéllisempéaéa erikoistumista. Asiantuntijat etsivat nyky-
aan vastauksia yha kapeammin rajattuihin kysymyksiin, koska monimutkaistuvassa
yhteiskunnassa yksi ihminen ei voi hallita endé laaja-alaisesti kaikkea. Toisaalta eri-
koistuminen on vienyt kehitysta eteenpain ja se on sen vuoksi tarpeellista, mutta
toisaalta esiin on nostettu tarve aikaansaada laaja-alainen ja kokonaisvaltainen n&-

kemys asiakkaan tilanteesta. (Isoherranen 2008a, 31- 33.)

Etenkin sosiaalialalla laaja nakemys on erityisen tarkeaa, koska ihminen nahdaan
osana ymparistod. Toisaalta myos asiakkaiden tarpeet ja ongelmat ovat hyvin mo-
nisyisia. Laaja-alaiseen nakemykseen ei enaa pystyta tyon pirstouduttua, ilman am-
matillisten osaamisreviirien purkua. Tarvitaan siis yhteistyota seka ajattelu- ja toi-
mintatapojen muuttamista holistiseen eli kokonaisvaltaiseen suuntaan. Taman
my0Otd myos tyota on aloitettu organisoida uudelleen. Suuntana on ollut ongelmien
ratkaiseminen yhdessa, erilaista asiantuntemusta yhdistelemalld, esimerkiksi tiimi-
tyoskentelya ja verkostoitumista hyvéaksi kayttaen. (Aho 1999, 329- 332; Isoherra-
nen 2008a, 31- 33.)

Asiantuntijoiden toiminnassa keskeistéa on se, miten he tuovat esiin omaa asiantun-
tijuuttaan. Tama on keskeista myds yhteistydssa, etenkin moniammatillisessa ryh-

masséa tai verkostossa. Jokaisen tydntekijan tulisi tuoda oma asiantuntijuutensa



esiin ja siten yhteiseen kayttoon. Ainoastaan nain toimien monialainen osaaminen
ja laaja-alainen ndkemys saadaan asiakkaiden kayttoon, heidan tilanteensa tuke-
miseksi. (Rekola 2008b, 15.) Taméan vuoksi oman ja my6s toisten asiantuntijuuden
tunnistaminen, oivaltaminen ja arvostaminen on erityisen tarkead. Taman mahdol-
listamiseen tarvitaan asiantuntijuuden tutkimista, mika auttaa sen vaalimista ja vah-

vistamista.

Edella mainittujen syiden vuoksi taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda mi-
ten Tuetun- ja avotyon Etela-Pohjanmaan alueverkoston jasenten eli tydvalmenta-
jien asiantuntijuus muodostuu heidan tyokentdssaan. Tyovalmentajat toimivat osa-
tyokykyisten, padasiassa kehitysvammaisten, mutta myds muiden heikossa tyo-
markkina asemassa olevien tydllistymisen tukijoina. Heidan tydénsa pohjana on
Suomen perustuslain 18 pykala (L 11.6.1999/731), jonka mukaan jokaisella on oi-
keus tyohon ja julkisen vallan taytyy edistaa tyollisyytta. Inmisella on oikeus tyéhon

silloinkin, kun hanen tyo- tai toimintakykynsa on heikentynyt (Karhu 2013, 111).

Tyobmme alkaa tutkimustehtavan ja sen taustojen esittelylla. Taman jalkeen teoria-
osuus alkaa luvusta 3, jossa maarittelemme asiantuntijuuden, tuomme esiin sen tut-
kimisen historiaa ja lopuksi mahdollisimman kattavasti eri tutkijoiden nakemyksia
siitéd mista elementeistd asiantuntijuuden nahdaéan koostuvan. Luku 4 kasittelee ver-
kostotyota. Ensiksi kuvaamme sita yleisella tasolla ja sitten esittelemme Tuetun- ja
avotyon Etela-Pohjanmaan alueverkoston, jonka jasenet ovat tutkimuksemme koh-
teena. Luvussa 5 kuvaamme Engestromin kolmion avulla tydvalmentajien toiminnan
kontekstia. Kaytammre siita nimeda tyokentta. Pyrimme kuvaamaan sitd melko laa-
jasti, koska haluamme sen avulla selkiyttdd ja tuoda nakyvaksi tydvalmentajan

tyota. Ajattelemme sen myos helpottavan tutkimusten tulosten lukemista.

Luku 6 sisaltda tutkimuksen toteutuksen eri vaiheet seka pohdimme siind myos tut-
kimuksemme eettisyytta ja luotettavuutta. Luvuissa 7-9 tarkastelemme tutkimuksen
tuloksia tutkimuskysymyksittain. Luku 10 kasittdd johtopaatokset, jossa tuomme
esiin tutkimuksemme keskeiset tulokset peilaten niitéa teoriaosuuteen. Luku 11 sisal-
taa tutkimuksen pohdinnan. Raportin lopussa ovat liitteina tutkimuksen suorittami-
seen liittyvat keskeisimmaéat dokumentit. Naitd ovat tydvalmentajien tyohon liittyvat
lait, kyselykutsu, -lomake ja muistutusviesti, toiminnallisen fokusryhméakeskustelun

materiaali sekd teemahaastattelurunko ja siihen liittyva kuvio.



2 TYON LAHTOKOHDAT

Kuten johdannossa toimme esiin, yhteiskunta muuttuu nopeasti. Taméan seurauk-
sena myds tyévalmetajien tyonkuva on muutostilassa. Yksi keskeisimmistd muutok-
sista talla hetkella on sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus eli sote-uudistus. Tata
pidetadn nykyisen hallituskauden yhtenad tarkeimmista rakenteellisista uudistuk-
sista. Keskeista siina on sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestamisen uudelleen or-
ganisoiminen, jossa jarjestamisvastuu siirtyy kunnilta ja kuntayhtymiltd enintaan 19

sote-alueelle. (Sosiaali- ja terveysministerio [viitattu 26.4.2016].)

Toinen tydvalmentajien tyokenttdan vaikuttava muutos on Sosiaali- ja terveysminis-
terion (STM) asettaman Teos-tyoryhméan esittdma sosiaalihuoltolain ja osan siihen
liittyvien erityislakien uudistus. Esityksen keskeinen tavoite on heikossa tyomark-
kina-asemassa olevien henkildiden ty6elaméavalmiuksien, toimintakyvyn ja osalli-
suuden edistaminen seka syrjaytymisen torjunta. Esityksen mukaan tahan pyrittai-
siin luopumalla erillisista palveluista vammaisille ja vammattomille henkilille seka
tyottomyyden kestoon liittyvista edellytyksista paasta palvelujen piiriin. Uuden lain-
saadannon myoéta sosiaalihuolto keskittyisi heikossa tydmarkkina-asemassa ole-
vien henkildiden sosiaaliseen kuntoutukseen, joka jakaantuisi tydelaméavalmiuksia
edistavaan sosiaaliseen kuntoutukseen ja osallisuutta edistdvaan sosiaaliseen kun-

toutukseen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2014, 35- 41).

Toisaalta tydévalmentajien on mukauduttava yhteiskunnan ja toimintaymparistén
muutokseen ja kehittymisvaatimuksiin, mutta toisaalta heidan taytyy myos ottaa ja
loytaa itselleen uudenlainen paikka niin yhteiskunnallisesti kuin paikallisestikin. T&-
man vuoksi Tuetun- ja avotyon Etela-Pohjanmaan alueverkoston jasenten tyéval-
mentajien ja heidan asiantuntijuuden nakyvaksi tekeminen on tarkeaa. Tahan py-
rimme selvittamalla tydvalmentajien asiantuntijuuden muodostumista ja analysoi-
malla sitd, mitd he tuovat kyselyssé, keskusteluissa ja haastatteluissa esiin verkos-
tostaan, tydkentastaan ja tydstaan osatyokykyisten tyodllistamisen tukijoina ja edes-

auttajina.
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Opinnaytetydmme tutkimuskysymyksiksi muotoutuivat seuraavat kysymykset:

1. Mista tydvalmentajien asiantuntijuus muodostuu?
2. Millainen merkitys on verkostolla asiantuntijjuuden rakentumisessa?

3. Millaisessa tytkentassa osatyokykyisten tybvalmentajat tyoskentelevat?

Opinnaytetyon aiheen syntymisen juuret ovat erdédn verkoston jasenen kysymyk-
sessa: "Onko verkoston olemassaololle tarvetta?” Verkoston jasenet olivat mietti-
neet mm. onko tarpeellista jarjestaa verkostopaivia. Tamé heratti mielenkiintomme
ja paatimme tehda opinnaytetydbmme verkostolle. Halusimme selvittaa verkoston
tarkoitusta, ja tutkia sen jasenia. Toinen meista, opinnaytetyon tekijoista, tyosken-
telee osatyokykyisten tydvalmentajana ja on verkoston jasen. Myos toisen tekijan
sosionomi (AMK) opinnot ovat suuntautuneet kehitysvammatyéhon, mutta han toi-

mii varhaiskasvatuksessa.
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3 ASIANTUNTIJUUS

Asiantuntijuuden méaarittely on monitasoista, monenlaista ja my6s muuttuvaa. Siita
miten asiantuntijuus kehittyy ja mista elementeisté eli osa-alueista se muodostuu,
ei ole yksiselitteista teoriaa. Tassa luvussa kuitenkin pyrimme tuomaan asiantunti-
juuden osa-alueita esiin mahdollisimman kattavasti ja muodostamaan selkedn ku-
vauksen siita, miten eri henkilét asiantuntijuutta yleisesti maarittelevat ja millaisia
elementtejd he siihen liittdvat. Lahteendmme olevat useat tutkijat ovat kasitelleet
kirjoituksissaan asiantuntijuutta yleisesti, ei tiettyyn alaan liittden. Naihin viitates-
samme kaytdmme termia asiantuntijuus. Loysimme my6s muutaman tutkijan, jotka
ovat tutkineet erityisesti sosiaalialan asiantuntijuutta, nd&ma mainitsemme tekstis-
samme erikseen. Tarkastelumme ulkopuolelle olemme jattaneet tutkimukset, jotka

liittyvat muiden alojen asiantuntijuuteen.

3.1 Asiantuntija ja asiantuntijuus

Arjessa ongelmia kohdatessamme monesti ajattelemme, ettd asiantuntija on hen-
kilo, jonka puoleen voimme kaantya. Haneen liitetddn avun ja vastausten saamisen
odotuksia, mika luo varmuuden ja turvallisuuden tunnetta. Muun muassa tdméan
vuoksi olemme tulleet riippuvaisiksi asiantuntijoista ja néin ollen voidaan huomata,
ettd he ovat saaneet keskeisen paikan nykymaailmassa. Toisaalta, vaikka usein ko-
emme asiantuntijat uskottavina ja tunnemme heita kohtaan luottamusta, he saavat
my0s kritiikkia osakseen. Kriitikot ovat kyseenalaistaneet esimerkiksi heidan ky-
kynsa selvittdd yhteiskunnan ja tydelaméan ratkaisemattomilta ndyttavia ongelmia.
On my6s havaittavissa, etté asiantuntijoita ei sijoiteta en&é, kuten ennen, hierarkian
huipulle, kaiken tapahtuvan ylapuolelle. Nykyisin he toimivat kansalaisten kanssa
vuorovaikutuksessa, neuvotellen ja ennemminkin vaihtoehtojen ja tulkintojen tekijan
roolissa kuin auktoriteetin mahtiasemassa. (Erasaari 1997, 62-63; Filander 1997,
137; Hakonen 2000, 38.)

Sanakirjan mukaan asiantuntija on henkild, jolla on asiantuntemusta eli erityista pe-

rehtyneisyytta maarattyyn asiaa tai alaan. Asiantuntijalta voidaan pyytaan hanen
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asiantuntemuksensa perusteella lausunto jostakin asiasta. Asiantuntijan synonyy-
meja ovat ammattilainen, ammattimies, erikoistuntija, ekspertti ja spesialisti. (Kieli-
toimiston sanakirja, 2006, 6.) Rekola (2008, 15) puolestaan méaarittelevat asiantun-
tijan professionaalisen ammattikunnan ja sen edustajien ominaisuutena. Heidan
mukaansa asiantuntijuus on erityistietdmysta, jonka avulla voi vahvistaa jonkin ins-
tituution (esimerkiksi Te-toimisto) toimintaa ja olemassaoloa. Keskeisessa ase-
massa téassa instituution legitimoinnissa he nakevat sen miten asiantuntijaorgani-

saation edustajat perustelevat ja tuovat esiin toiminnassan omaa asiantuntijuuttaan.

3.2 Asiantuntijuuden kehittyminen

Karilan ja Ropon (1997, 149) mukaan asiantuntijuuden tutkimuksen katsotaan alka-
neen 1960-luvulla. He tuovat esiin, etta tuon ajan klassikkona pidetéaéan de Grootia,
joka tutki shakkimestareiden pelitaitoa ja informaation kasittelya pelin aikana. Var-
hainen asiantuntijuustutkimus siis rajoittui toiminnan kognitiivisiin aspekteihin (ha-
vainto, mielikuvat, muisti ja ajattelu) ja tasmalliseen tietoperustaan. Tuolloin pyrittiin
kuvaamaan asiantuntijan toimintatapoja ja ratkaisumalleja yksityiskohtaisesti, jotta
se voitaisiin jaljitella ja siten edelleen opettaa. Asiantuntijuus n&htiin ennen stabiilina
eli pysyvana ja yksiléllisend ominaisuutena seka tehtavien suorittamisen hyvana
hallintana. (Launis 1997, 122-123.)

Puhuttaessa asintuntijuuden kehittymisesta tai asintuntijaksi oppimisesta painottuu
ilmaisuissa ndkemys siitd, ettd yhdesta osaamisen muodosta siirrytaan toiseen.
Tatd muutosprosessia on perinteisesti tutkittu vertaamalla keskenaan noviisi- ja
eksperttitietoa. Tutkimusten avulla selvitettiin eroja aloittelevien ja kokeneiden hen-
kildiden valilla ja luotiin malli, jossa asiantuntijuus nahtiin muodostuvan erilaisten
vaiheiden kautta monotonisena, suoraviivaisena prosessina. Tuossa prosessissa
henkilon toiminnan nahtiin kehittyvan asteittain helpommaksi saavuttaen lopulta
eksperttiyden. (Karila & Ropo 1997, 149; Kirjonen 1997b, 19.)

Asiantuntijuuden tutkimuksen edetessa selvisi, etta asiantuntijaksi oppiminen ei ole
mahdollista pelkan koulutuksen avulla. Sen liséksi tarvittiin kokemusta, joka on han-
Kittu todellisessa toimintaymparistossa. (Etelapelto 1997, 91) Asiantuntijuustutki-

muksen painopiste alkoi siirtyd kognitiivisten taitojen selvittdmisesté kohti praktisen
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osaamisen tutkimusta. Keskeiseksi osa-alueeksi alkoi muodostua myds hiljaisen

tiedon tutkimus. (Filander 1997, 139) Tata méaarittelemme tarkemmin luvussa 3.3.

Nykytutkimuksen mukaan asiantuntijuuden muodostumisen katsotaan vievan aikaa
ja se on jatkuvasti muuttuva ja kehityva prosessi. Se vaatii jatkuvaa kasvua ja kehi-
tysta, joten se ei ole saavutettava ominaisuus tai olotila. Nykyisin myds ajatellaan,
ettd koulutus ja kokemus eivat takaa yksindan asiantuntijaksi kehittymista. Tama
nakyy esimerkiksi siing, ettd saman koulutuksen kayneista osasta kehittyy erinomai-
sia asiantuntijoita, kun taas toisista tyontekijoita, joiden asiantuntijuus on vahaista.
Nahdaan kuitenkin, etta jokaisella on mahdollisuus asiantuntijaksi kasvuun. (Janho-
nen & Vanhanen-Nuutinen 2005, 17.)

3.3 Asiantuntijuuden elementit

Elementtien, mista asiantuntijuuden katsotaan koostuvan, on vuosikymmenien saa-
tossa muuttunut. NyKkyisin siihen liitetaan tiedon lisaksi myds muita osa-alueita, jotka
kehitysprosessin aikana yhdistyvat toisiinsa yhdeksi kokonaisuudeksi, asiantunti-
juudeksi. (Tynjala & Nuutinen 1997, 185; Helminen 2013, 171.) Tarkastellessa eri
henkildiden esiin tuomia nakemyksia on niissd havaittavissa samankaltaisuutta.
Naita eri tutkijoiden ndkemyksia yhdistelemalla muodostimme tassa luvussa esitet-
tavat viisi elementtia. Lahinna eroavaisuutta eri maaritelmissé on se, mita element-
teja kukin tutkija tuo esiin ja mita niista painottaa seka, mita kasitteita he elemen-
teista kayttavat. Esimerkiksi Eteldpellon (1997, 100) esiin tuomat asiantuntijuuden
elementit ovat: tieto, tietamys ja ongelmaratkaisutaito (asiantuntijuuden kova ydin)
seka persoonallisuus, sosiaalisuus, yhteisdllisyys ja kehittdminen. Hakkarainen, Pa-
lonen ja Paavola (2002, 450) puolestaan tarkastelevat asiantuntijuutta kolmesta eri
nakokulmasta. Nama ovat: tiedonhankinta- ja kasittelyprosessi (mielensisainen na-
kokulma), kulttuuriin osallistumisen prosessi (osallistumisnakdkulma) ja tiedonluo-

misen prosessi (tiedon luomisen nakékulma).

Helmisen (2013, 107-183) mukaan sosiaalialan asiantuntijuus koostuu kolmesta
ulottuvuudesta. Ensimmainen on laaja-alainen ulottuvuus, joka tarkoittaa monipuo-
lista ndkokulmaa ja tietamysta sosiaalialasta, vaikka asiantuntemus kohdentuukin

sen tiettyyn tyGalueeseen. Asiantuntijuus on siis kykya nahda yli oman tyotehtavan
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ja —yhteistn seka kykya tydskennella monipuolisesti eri toimijoiden ja toimijatahojen
kanssa. Toisena ulottuvuutena Helminen mainitsee kapea-alaisen eli erikoistumisen
ulottuvuuden. Tama tarkoittaa tietyn toimintasektorin, sen palvelujen, tehtavien ja
tyokaytantdjen kattavan ja perusteellisen tuntemusta ja hallintaa. Viimeisena asian-
tuntijuuden ulottuvuutena on syvyysulottuvuus, joka merkitsee esimerkiksi tydssa

kaytettavan tietyn menetelman osaamista.

Nykyaan nahdaan, etta mikaan osa-alue ei ole yksistaan riittava selittamaan asian-
tuntijuuden muodostumista. Erilaiset elementit, ndkdkulmat ja tarkastelutavat voi-
daan nahda pikemminkin toisiaan taydentavina ja rikastavina kuin niin, ettd ne ovat
ristiridassa keskendan. (Hakkarainen ym. 2002, 451.) Seuraavaksi kokoamme yh-
teen eri tutkijoiden nédkemyksia siita, mista asiantuntijuus muodostuu. Tuomme ta-

man esiin viiden Idytamamme asiantuntijuuden elementin muodossa.

Asiantuntijuuden perusta. Helminen (2013, 170) on vaitoskirjassaan tutkinut laa-
jasti sosiaalialan ammattilaisuutta sosiaaliohjaajien nakdkulmasta. Yksi osa tutki-
musta on sosiaalialan asiantuntijuuden ja sen elementtien selvittdminen. Hanen mu-
kaansa asiantuntijuuden perustan luovat tieto, teoria ja taito, jotka ovat muodostu-
neet koulutuksen ja tybkokemuksen myo6ta. Hanen mukaansa asiantuntijuuden pe-
rustaan liittyy myos tietojen ja taitojen soveltaminen kaytantoon. Myos Etelapelto
(1997, 88) tuo soveltamisen taidon esiin, mik& hanen tutkimuksensa mukaan nakyy
asiantuntijan oman alan tiedon helppona kaytettavyytena, tietamyksen fleksibilitet-
tina ja tiedon joustavana yhdistelytaitona. Han kayttad asiantuntijuuden perustasta

nimitysta asiantuntijuuden kova ydin.

Tieto on yksi asintuntijuuden perustan osa-alueista ja se nahdaan koostuvan kol-
menlaisesta toisiaan tdydentavasta tietamyksesta: formaalista, praktisesta ja meta-
kognitiivisesta. Formaalinen tieto koostuu faktoista, teorioista seka kasitteista ja sita
luonnehditaan perinteiseksi oppikirjatiedoksi. Sita on helppo ilmaista kommunikoi-
den ja se on julkista ja ndkyvaa. Esimerkiksi asiantuntijan haastattelutilanteessa han
tuo esiin yleensa formaalista tietoaan. Praktinen tieto on puolestaan asiantuntijan
omakohtaista kokemustietoa, joka on syntynyt kaytdnndén ongelmaratkaisutilan-
teissa ja esimerkiksi omien virheiden kautta. Se on hankittu tekemisen kautta. Kol-

mas tietdmyksen laji on metakognitiivinen tieto. Se on tietoa ja tietoisuutta omasta
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ajattelusta, oppimisesta seka toiminnasta ja se liittyy kiinteasti henkilon toiminnan
ohjaamiseen eli itsesaatelyyn. Metakognitiivisen tiedon tehtavana on yhdistaa for-
maalin ja praktisen tiedon kayttbd. Se ei ole tietamista miten jokin tehtava tehdaan
vaan sita, ettd henkild hallitsee ja sdatelee omaan toimintaansa niin, etta tehtava
tulee suoritetuksi. (Etelapelto 1997, 97-99; Tynjala & Nuutinen 1997, 184.)

Taito on toinen asiantuntijuuden perustan osa-alueista. Sen maarittaminen yksiselit-
teisesti on vaikeaa, koska taidot ovat hyvin alakohtaisia ja tehtdvasidonnaisia.

Tuomme kuitenkin seuraavaksi esiin muutamia jasentelyja.

Sosiaalialan tyon luonne on toisaalta hyvin muuttuvaa, mutta myos pysyvaa. Muut-
tuvaa siitd tekee se, ettd olosuhteet ja tilanteet muuttuvat jatkuvasti. Talléin myoés
toimintatapojen ja ratkaisujen on muututtava. Pysyvyytta sosiaalialan tydhon tekee
puolestaan se, etta ihmisten perustarpeet ovat pohjimmiltaan samanlaisia kuin en-
nenkin. Taman vuoksi asiakaslahtdisyys on tyon pysyva perusta. Sosiaalialan tyon
alakohtaisina taitoina voidaan pitdd seuraavia, elamisen mahdollisuuksien varmis-
taminen, syrjaytymisen ehkaiseminen, epakohtien korjaaminen ja ihmisen omien

voimavarojen virittdminen hanen kayttoonsa. (Aho 1999, 318.)

Etelapelto (1997, 88- 89) maarittelee tutkimuksensa pohjalta asiantuntijuuteen liitty-
van alakohtaisten taitojen lisdksi seuraavanlaisia yleisia taitoja: sosiaaliset taidot,
kuten vuorovaikutus-, viestinta- ja kommunikointitaidot, ongelmaratkaisutaito, ana-
lysointi- ja paattelykyky, organisointitaito, suunnitelmallisuus, keskittyminen oleelli-

seen seka taito tuoda esiin ja markkinoida omaa asiantuntemustaan.

Pirttila (1997, 73) tuo esiin kahdeksan taitoa, joita han kutsuu asiantuntijuuden edel-
lytyksiksi. Naita ovat: 1) taito omaksua, kehittda ja soveltaa teoreettista tietamysta,
2) taito operoida oikein tydmarkkinoilla, 3) oman toiminnan organisoimisen ja ohjaa-
misen taito, 4) toimiminen taloudellisesti, 5) sosiaalisten vuorovaikutustaitojen hal-
litseminen, 6) eettisesti toimiminen, 7) taito orientoitua tulevaisuuteen ja 8) taito olla
asiantuntija oman asintuntemuksen suhteen. Hanen mukaansa, jos yksikin naista

jaa toteutumatta, asiantuntijaty® heikkenee.

Tiedon ja taidon liséksi asiantuntijuuden perustan yhteydessa kasittelemme myds
hiljaisen tiedon (tacit knowledge) —kasitetta. Puolalainen filosofi Michael Polanyia

pidetd&dn alkujaan sen esiintuojana. Hanen sitaattinsa: "voimme tietdd enemman
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kuin osaamme kertoa” kuvailee hyvin keskeista ajatusta hiljaisesta tiedosta (Polanyi
1966 Toomin 2008 mukaan.) Hiljaisen tiedon maaritteleminen ei ole yksinkertaista.
Tama nakyy siina, etta jotkut liittavat sen yksipuolisesti edella esiin tuotuun prakti-
seen tietoon eli pitavat hiljaista tietoa sisdisena kokemustietona. Toisinpain tarkas-
teltaessa, myoskaan kaikki kokemustieto, ei ole hiljaista tietoa, koska kokemustie-
dossa on aineksia myods asenteista, ennakkoluuloista ja rutiineista. Hiljainen tieto on
sanoittamaton tiedon muoto, jossa on viitteita kaikista tiedon lajeista. Se on osaa-
mista ja ammattitaitoa, jossa on aineksia opitusta teoreettisesta tiedosta, kokemuk-
sen tuomasta tiedosta sekd uskomuksista ja mielikuvista. Se voi olla hyvinkin kan-
taaottavaa tietoa ammatillisessa toiminnassa. (Pohjola 2007, 12.) Heino (2006, 173-
174) tuo artikkelissaan esiin nakemyksen, etta tiedossamme on kolme tasoa: 1)
tieto, jonka voimme sanoittaa. 2) sanoittamaton tieto, joka ei ole huomiomme koh-
teena. Se voidaan kuitenkin sanoittaa huomion kohdentamisen jalkeen. 3) tieto, jota

jostain syysta ei osata tai voida ottaa huomion kohteeksi ja siité syysta sanoittaa.

Toinen tapa maaritella hiljaista tietoa on esittdd sen olevan nakyvan, kuvattavissa
olevan tiedon vastakohtana. Hiljainen tieto ei ndy siis suoraan vaan sen olemassa-
olo ndkyy esimerkiksi sujuvana tyotehtavista selviytymisena ja valintojen tekemi-
sessd. Se on siis tietoa, jonka avulla henkild ymmartaa valittbmasti uusia tilanteita,
mutta ei valttamatta osaa ilmaista mihin perustaa omat paatelmansa. Sita kuvaillaan
my0s kontekstuaaliseksi asioiden riippuvuussuhteiden ymmartamiseksi. Nahdaan
myo0s, ettd ihmiset, joilla on hiljaista tietoa, pystyvat todennakéisemmin ratkaise-
maan vaikeita tilanteita ja pystyvat toimimaan paremmin haastavien ihmisten
kanssa. Hiljaisen tiedon n&dhdaan karttuvan ian myota ja varastoituvan kantajaansa,
mutta ei automaattisesti vaan ainoastaan silloin jos ihminen kykenee ja ymmartaa
oppia erilaisista tilanteista ja kokemuksistaan. Nain ymmarrettyna hiljainen tieto liit-
tyy vahvemmin kaytannon taitoon eli tiedon soveltamiseen omassa tyossa. (Filan-
der 1997, 139; Moilanen 2008, 235-238)

Hakkaraisen ja Paavolan (2008, 64-66) mukaan monet tutkimukset osoittavat hiljai-
sen tiedon olevan merkittdvassd osassa asiantuntijan toimintaa. He maarittelevat
sen olevan asiantuntijan tietamyksen alue, joka ei ole aktivoitunut, mutta joka vai-
kuttaa toiminnan taustalla. Samoin Moilanen (2008, 237, 239) liittaa sen Kiinteasti

asiantuntijuuteen ja sen ohella osaamiseen, kokemukseen ja tietAmykseen. Han tuo
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myds esiin, ettd hankaluutta hiljaisessa tiedossa tuottaa sen abstarktinen muoto,
kiinted toiminta- ja tilannesidonnaisuus seka itsestaanselvyys. TAma vuoksi se on
piilossa olevaa ja sitéd on vaikea nimeté ja sanoittaa. Sitd voidaan kuitenkin yrittaa

tehda nakyvéksi ja konkreettisemmaksi.

Koska hiljaista tietoa pidetddn asiantuntijuuden tarkeana tiedon muotona, sen muut-
taminen ymmarrettavaan, helposti jaettavaan ja saavutettavaan muotoon on tar-
kedd. Nain joku muu voi siitd myo6s hyotyd. Heikkinen ja Huttunen (2008, 205-208)
tuovat artikkelissaan esiin, etta hiljaista tietoa voidaan valittda toiselle kahdella ta-
valla: yhdessa tekemalla tai dialogin avulla. Yhdessa tytskentelyn aikana hiljainen
tieto voi valittya esimerkiksi nuoremman tyontekijan kysymysten avulla, joita hiljaista
tietoa omaava henkil6 ei olisi osannut tai huomannut tuoda esiin. Toinen tapa siirtdéa
hiljaista tietoa on yhdessé kayty dialogi eli pyrkimys keskustelun avulla muuttaa sita
sanoiksi. Sosiaalisessa vuorovaikutuksessa molempien osapuolten kasitykset ja ko-
kemukset vaikuttavat sanallistamiseen. Heikkinen ja Huttunen kuvaavat dialogia liik-
keelld olemisena, jota iimentda se, ettd osapuolet eivat valttamatta tiedosta, miten
keskustelu etenee, vaan se ikdan kuin vie mukanaan uusiin ideoihin ja mielen ulot-
tuvuuksiin. Heidan mukaansa nain ymmarrettyna henkilo ei siirré toiselle tietoa vaan

han rakentaa merkityksen ja tulkinnan toisen ihmisen kanssa.

Nonaka ja Konno (1998, 42) kirjoittavat artikkelissaan myds hiljaisen tiedon sanoit-
tamisesta. He tuovat esiin Nonakan ja Takeuchin kehittdman tiedon luomisen mallin
(SECI-model), jossa hiljainen tieto muuntuu eksplisiittiseksi eli julkilausutuksi tie-
doksi (Kuvio 1). Nonaka ja Takauchin (1995, 62) kuvaavat tiedon luomisen malliaan
nelivaiheisena prosessina, jossa hiljainen ja eksplisiittinen tieto muuttuvat toisikseen
ja sitd kautta ikdan kuin laajentuvat ja muotoutuvat uudelleen. Jokaiseen vaihee-
seen sisaltyy tiedon luomisen tila, jota kutsutaan ba’ksi. Silla tarkoitetaan fyysista,
virtuaalista tai mentaalista paikkaa, jossa yksilot kohtaavat. (Nonaka & Konno 1998,
45-47.)

Mallin ensimmaisessa vaiheessa, jota kutsutaan sosialisaatioksi, merkityksellista
ovat fyysinen lasnaolo, yhteinen tekeminen ja kokemukset. Tasta vaiheesta oppimi-
nen alkaa, joten sitd kutsutaan tiedon alkuun saattamisen tilaksi. Esimerkiksi uudet

tyontekijat voivat siséistaa yhteisdéssa olevaa hiljaista tietoa, kuten toimintakaytan-
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téja, vuorovaikutuksen ja rinnalla toimimisen kautta. Toisessa, ulkoistamisen vai-
heessa syntyy tietoisempi dialogin eli tiedon jakamisen tila. Siina hiljainen tieto muu-
tetaan eksplisiittiseksi tiedoksi, joka on jaettavissa muille, esimerkiksi k&sitteiden
avulla. Tama voi liittyd esimerkiksi toimintatapojen kehittdmiseen. Tama vuorovai-
kutuksessa esiin tullut tieto yhdistyy kolmannessa vaiheessa aikaisempaan tietoon
ja tuottaa nain uutta tietoa. Tata oppimisen tilaa kutsutaan tiedon systematisoinnin
tilaksi. Viimeisessa tiedon sisdistamisen vaiheessa, joka on nimeltaan harjoittami-
sen tila, uusi eksplisiittinen tieto muuttuu hiljaiseksi tiedoksi. Keskeista tassa vai-
heessa on tekemalla oppiminen, jolloin uusi tieto omaksutaan toiminnan ja kaytan-
non kokeilun avulla. (Nonaka & Takeuchi 1995, 62-70; Nonaka ja Konno 1998, 42-
47.)

4 N\
o KASVOKKAIN o VERTAISTEN
e HILJAINEN KESKEN
TIETO o EKSPLISIITTI-
SOSIALI- ULKOISTA- NEN TIETO
SAATIO MINEN
— J
TIEDON ALKUUN TIEDON
SAATTAMISEN JAKAMISEN
TILA
TIEDON TIEDON
HARJOITTAMISEN SYSTEMATI-
TILA SOINNIN TILA
.. .. (g \
SISAISTA- YHDISTA-
o RINNAKKAIN S AR MIRER * YHTEIS-
o HILJAINEN TYOSSA
TIETO e EKSPLISIITTI-
L J NEN TIETO )

Kuvio 1. Tiedon luomisen malli

(Nonaka & Konno 1998, 46; Nonaka & Takeuchi 1995, 62).

Yhteisdllinen elementti. Asiantuntijuuden tarkasteleminen ainoastaan yksilon tai
tietyn profession ominaisuutena ei enaé nykyisin riitd, vaan sen ndhdaan muodos-
tuvan myds vuorovaikutuksessa ja yhdessa toimimalla. Se on ennemminkin yhdis-
telma usean henkilén ja kulloisenkin toimintaympariston osaamista. Jotta tahan
paastaan, asiantuntija tarvitsee kykyd ymmartdd omaa toimialaansa laajempiakin
kokonaisuuksia (Rekola 2008a, 145- 146; Karila & Ropo 1997, 156.)
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Viime aikoina tapahtunut muutos asiantuntijatytéssa on sen erikoistuminen, jolloin
asiantuntija etsii vastauksia yha kapeammin rajattuihin kysymyksiin. Samaan ai-
kaan yhteiskunnan ongelmissa on nahtéavissa niiden monimutkaistuminen ja kietou-
tuminen toisiinsa. Asiantuntijat eivat pysty enad nykyaikana vastaamaan pelkalla
yksilosuorituksella uusiin tydn uudistumisen ja uudenlaisten kysymystenasettelujen
haasteisiin. Asiantuntijaty® on siis muutoksen edessa. Silta odotetaan tiukkojen am-
matti- ja osaamisreviirien purkamista ja erilaisten asiantuntemusten yhdistamista.
Nain asiantuntijuuden tarkastelukulmaa on alettu laajentamaan ja ymmarrysta sen

luonteesta monipuolistamaan. (Launis 1997, 124-125.)

Engestrom (1992, 25) on tuonut esiin asiantuntijatydn historiallista kehittymista yk-
silon ominaisuudesta kohti yhteisollistd ominaisuutta. Han kuvaa sita puolestaan

seuraavanlaisen kuvion avulla (Kuvio 2).

1. Yksilollinen kasi- 3. Tulossuuntautu-

tydmainen tyo ja nut markkinalahtoi-

asiantuntijuus nen tyo ja asian-

tuntijuus —
LISAAN-
, | TYVA
JOUSTA-
2. Menettelytapoi- 4. Moniammattilli- VUUS

hin suuntautunut
byrokraattinen tyo

ja

nen tiimi- ja
verkostotyod ja

asiantuntijuus

asiantuntijuus

LISAANTYVA
YHTEISOLLISYYS

Kuvio 2. Asiantuntijatydn historiallinen kehittyminen

(Engestrom 1992, 25).
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Yksilollinen kasitybmainen tyd ja asiantuntijuus on historiallisesti vanhin asiantunti-
jatyon kehitysvaihe, jossa ammattitaito perustui kokemukseen, ei niinkaan teoriaan.
Tata perinnetta on yllapidetty pidempaan korkeasti koulutettujen asiantuntija-am-
mattien keskuudessa. Menettelytapoihin suuntautunut byrokraattinen tyo ja asian-
tuntemus kuvaa puolestaan kehitysvaihetta, jossa organisaation kasvaessa yksit-
taisten asiantuntijoiden ty6t koordinoidaan yhteen. Tydnjako on viety pitkalle ja
suunnitteleva ja suorittava ty6 on erotettu toisistaan. Yksittdisen tyontekijan ty6ta
ohjataan saannoilla, jotka liittyvat menettelytapoihin. Tulossuuntautunut markkina-
l&htbinen tyo ja asiantuntijuus on kehitysvaihe, jossa pyrkimyksend on mahdollistaa
markkinoiden vaatima joustavuus purkamalla hierarkiaa ja byrokratiaa. Asiantunti-
joiden tydssa ilmenee kilpailua tuloksista, asiakkaista ja rahoituksesta. Moniammat-
timainen tiimi- ja verkostotyd ja asiantuntijuus on kehitysvaihe, jossa hierarkia pyri-
taan minimoimaan kokonaan. Keskeista on tiukan tydnjaon purkaminen, itseohjau-
tuvat ryhmat, keskindinen yhteistyd ja perinteiset ammattirajat ylittdva ryhmatyos-
kentely. (Engestrom 1992, 25; Engestrom 1995, 21-24; Launis 1997, 126-127.)

Kuviossa harmaa alue edustaa historiallista liiketta kasityomaisesta tyosté kohti kol-
mea muuta organisaatiomuotoa. Liikuttaessa kuviossa oikealle joustavuus kasvaa,
kun taas yhteisoéllisyys lisaantyy liikuttaessa alaspain. Kuviossa siirtyminen kasity6-
maisesta tyosta kohti tiimi- ja verkostotydta on hyvin kapea, jolla kuvataan sita, etta
tiimi- ja verkostotydn muodot eivat synny suoraan vaan yleensa kiertoteitse hierar-

kisten tai markkinal&htoisten organisaatiomuotojen kautta. (Engestrém 1992, 25)

Engestréomin kuviossa viitataan yhteiséllisyyteen tiimi- ja verkostotyon avulla. Launis
tuo kuitenkin esiin, etta tyon uudelleen organisoiminen ei johda automaattisesti mo-
niammatillisuuteen ja rajojen ylitykseen. Han tuo esiin seikkoja, jotka ehkaisevat ra-
jojen ylittamista. Naita ovat: 1) toisen asiantuntijuuden kyseenalaistamattomuus, 2)
yhteisen kielen puuttuminen 3) joidenkin osallistumattomuus tydskentelyyn, 4) ilma-
piiria kiristavien asioiden ohittaminen ja 5) liiallinen pyrkimys yksimielisyyteen, jolloin

vaihtoehtoiset toimintatavat jaavat tulematta esiin. (Launis 1997, 129-132.)

Saaristo (2000, 141, 144-149) tarkastelee asiantuntijuutta avoimena ja suljettuna.
Myo6s han tuo esiin, ettd professionaalinen eli yksinkertainen ja yksiselitteinen asi-

antuntijuus on tullut haastetuksi moniuloitteisella ja ehka sardisellékin asiantuntijuu-
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della. Suljetulla asiantuntijuudella tarkoitetaan sita, etta asiantuntijat jakavat maalli-
koille tutkimuksiin perustuvaa tietoaan esimerkiksi ohjeina. Saariston mukaan asi-
antuntijuus- kasite tulisi avata, jolla tarkoitetaan raja-aitojen madaltamista, yhteis-
tyota, verkostoitumista ja asiantuntijuuden demokratisoitumista eli sita, etta asian-
tuntijoiden lisaksi myos maallikoilla olisi puheoikeus. He neuvottelisivat yhdessa,
kukin oman tieto-taitonsa pohjalta. Saaristo kuvaa mallia metaforalla "pyérean poy-
dan asiantuntijat”. Lahtdkohtana pydrean poydan neuvotteluissa on se, etta kukaan
ei ole asiantuntija tai kaikki ovat asiantuntijoita. Todellista asiantuntijuutta onkin neu-
vottelun lopputulos, se mita pydrean poyran ymparille kerddntyneet saavat aikaan.
Asiantuntijuus on ikdan kuin hybridi eli usean asian risteyma, joka syntyy neuvotte-
lussa ja vuorovaikutuksessa. (Saaristo 2000, 144-149; Rantanen & Toikko 2006,
404.)

Tarkoituksena Saariston mukaan (2000, 152- 156) on saada erilaiset tietovarannot
taydentdmaan toisiaan ja saada sovitettua ne niin yhteen, etta niistd muodostuisi
kokonaisuus- uusi monidimensioinen asiantuntijuus. Keskeisté on ajatus, ettd mika
tahansa ja kenen tahansa esittdma asiaan kuuluva tieto tai taito on yhta tarkeaa. Se
siis edellyttaa kielellistda kommunikaatiota, halua osallistua ja uskoa siihen, etta
omalla nakokulmalla on merkitysta. Saaristo esittaakin, etta ei tulisi olla etukateen
maaritettyja asiantuntijoita, vaan ne syntyisivat kulloisenkin ongelman edesautta-
mana paikallisesti. Avoimen asiantuntijuuden kautta voi hdnen mukaansa syntya

uutta tietoa ja uudenlaista asiantuntijuutta.

Oppimisen elementti. Tieto on suhteellista ja erityisesti nykyaikana nopeasti muut-
tuvaa. Taman vuoksi ei riitd, etta asiantuntija keraa opintojen aikana itselleen suuren
maaran tietoa. Asiantuntijoiden katsotaan tarvitsevan myos taitoa ja tahtoa oppia
uutta seka kyvyn hankkia ja perehtyd uuteen tutkittuun tietoon. Parhaimmillaan asi-
antuntijuuden kasvu ja kehittyminen jatkuu koko tydelaman ajan. (Tynjala & Nuuti-
nen 1997 184; Rekola 2008a, 147; Helminen 2013, 170-172.) Tama tarkoittaa sita,
ettd asiantuntijan taytyy jatkuvasti oma-aloitteisesti laajentaa oman osaamisensa
kenttéaa seka uudistaa tietojaan. Monilla aloilla se, joka ei seuraa alansa muutoksia
ja kehittymista, jaa nopeasti muista alan asiantuntijoista jalkeen. (Saariluoma 1997,

231) Tarkeda on myds, etta uusi tieto ei jaa irralliseksi vaan sen avulla asiantuntija
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pystyy luomaan uusia toimintatapoja ja luopumaan vakiintuneista kaytannoista (Re-
kola 2008a, 146).

Helmisen (2013, 252) tutkimuksen mukaan sosiaalialan asiantuntijuuden kehittami-
seen liittyvat keskeisind osa-alueina kyky arvioida omaa ty6taan, kiinnostus tyo-
alaansa seka asiakastyon suorittamiseen kuin myds kehittymiseen. Asiantuntijuu-
den kehittdmista hanen mukaansa on myos tytkenttdd koskevien asioiden tiedotta-

minen seké& aktiivinen vaikuttaminen myos oman tytalansa kehitykseen.

Asiantuntijuuden muodostumista kuvattaessa esiin nostetaan mydos reflektiivisyys,
joka liitetdén kiintedsti oppimiseen. Reflektiolla tarkoitetaan henkilén omaa kriittista
analyysia esimerkiksi tyostaan, tyoyhteisostadn, ajattelustaan ja ongelmanratkai-
sustaan. (Karila & Ropo 1997, 152.) Keskeista siina on omien tunteiden ja sisdisten
tilojen tietoinen havainnointi, tunnistaminen, ilmaiseminen ja haltuunotto toiminnan
aikana tai sen jalkeen. Ehdoton edellytys sille, ettd omaa persoonaa pystyy kaytta-
maan asiantuntijuuden osana, on edellakuvatunlainen itsetuntemuksen laajentami-
nen ja oman toiminnan analysoiminen. (Isoherranen 2008b, 80.) Pirttila-Backman
(1997, 218, 223) tuo esiin, ettd "kykenemattomyys reflektiivisiin arviointeihin altistaa
asiantuntijan monessa suhteessa huonoihin suorituksiin.” Tama nakyy esimerkiksi
siing, ettd ilman reflektiota asiantuntija saattaa pohtia paljonkin eri vaihtoehtojen hy-
viad ja huonoja puolia, mutta ei vertaile vaihtoehtoja keskendan. Hanen on luultavasti
my0s vaikea hahmottaa omien valintojen seuraamuksia muissa toimintaympaéris-

toissa.

Nykyisin puhuttaessa oppimisesta vallitsevana nakemyksena on konstruktivistinen
oppimiskasitys. Sen mukaan asiantuntijuuden elementit eivat siirry oppijaan, vaan
keskeistad on, ettd han rakentaa ne itse. Aiemmat kasitykset, kokemukset ja tietdmys
ovat keskeisessa asemassa, koska ihminen tulkitsee havaintojaan ja rakentaa uutta
tietoa niiden pohjalta. Koska em. seikat ovat yksil6llisia, myos oppimistulokset ovat
erilaisia. Kaikki eivat opi samoja asioita samoista sisalldista. (Tynjala & Nuutinen
1997,188.) Etelapelto (1997, 90-91) on tuonut esiin, etté asiantuntijuutta voi jossakin
maarin oppia myos valmiista mallista ja esikuvasta. Téllainen oppiminen on tarkeda

esimerkiksi sellaisilla aloilla, joilla pitkédan kaytdssa olleet tavat ja perinteet ovat eh-
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dottoman tarpeellisia. Han tuo esiin tutkimuksensa pohjalta my6s sen, etta asian-
tuntijan oppimisen ja kehittymisen kannalta ensiarvoisen tarkaa on myos pedagogi-
nen tuki ja palaute. Sitd voivat antaa esimerkiksi motivoiva valmentaja, esimies,

opettaja tai ohjaaja.

Myo6s Hakkarainen ym. (2002, 460) tuovat artikkelissaan esiin tuen merkityksen asi-
antuntijana oppimisessa. He lahestyvéat aihetta hieman erilaisesta nakékulmasta.
Heidan mukaansa asiantuntijan oppimista ja kehitymista voi edistda yhteiso, joka
asettaa yksilolle kehityshaasteita. Nailla he tarkoittavat tilannetta, jossa yksilo saa
hoitaakseen tehtavia, jotka ovat hanen suorituskykynsa ylarajalla. Talloin yhteiso
ikaan kuin haastaa yksilon ylittamaan itsensa ja ponnistelemaan aikaisempien alyl-
listen saavutusten ylittdmiseksi. TAman ponnistelun tuloksena asiantuntija oppii
uutta, kehittda itsedén, mutta myos tuottaa uutta tietoa ja mahdollisesti myos uusia

innovaatioita.

Uuden tiedon tuottamisen elementti. Kuten edella olemme tuoneet esiin, tieto on
asintuntijuuden perusta eli alkutuote. Kirjonen (1997b, 22) artikkelissaan esittéda sen
olevan myds asintuntijuuden lopputuote. Talla han tarkoittaa sita, etta tietoa jalos-
tamalla asiantuntija pystyy lisdédmaan oman osaamisensa hyotya niin asiakkaan
kuin myds itsensa nékokulmasta. Nain ollen tiedon tuottaminen ja hankitun tiedon

jatkuva jalostaminen nahdaan asintuntijuuden yhtena tarkeéna elementtina.

Yliopistojen ja korkeakoulujen keskeisena tehtavana on tutkimuksen ja kouluttami-
sen avulla luoda ja valittaa uutta tietoa. Nykyaan tiedon tuottaminen ei tapahdu enaa
yksinomaan naissa sita varten organisoiduissa yhteisdissa. Sitd tuotetaan myds
useilla muilla tahoilla, kuten yritysten ja julkisen hallinnon kehittamisosastoilla ja pro-
jekteissa. Nama asiantuntijatiedon tuottamisen yhteis6t tuottavat tietoa omia tarpei-
taan varten. Verkostoituminen ja uudet tietotekniset valineet mahdollistavat hetero-
geeniset ja tarpeen mukaan vaihtelevat tiedontuottamisen yhteisét. (Tynjala & Nuu-
tinen 1997, 183; Kirjonen 1997a, 42.)

Hakkarainen ym. (2002, 458) nakevat myds, etta tiedon tuottaminen on keskeinen
osa asiantuntijuutta. Tama tulee heiddn mukaansa esiin siing, jos yksil6 tukeutuu
pelkdstaan tietoon, joka on aiemmin syntynyt tuttujen ongelmien ratkaisemisessa,

han ei pysy asiantuntijana nopeasti kehittyvassa ymparistossa. Asiantuntija ei ole
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heidan mielestaan siis asiantuntija siksi, etta hanella on kaikki tarpeellinen tieto,
vaan siksi, etta hanelld on taito luoda ongelmatilanteessa kulloinkin tarvitsemansa
tieto. Heidan mukaansa asiantuntijoille on myos tyypillista, etta he tekevat taman

tiedon muodostamisen yhdessa muiden ihmisten, kuten tydtovereidensa kanssa.

Tahdon ja persoonallisuuden elementti. Janhonen ja Vanhanen-Nuutinen (2005,
20) tuovat esiin mielenkiintoisen nakoékulman henkilon oman tahdon ja persoonalli-
suuden vaikutuksesta asiantuntijaksi kehittymisessa. He luonnehtivat asiantuntijuu-
teen suuntautunutta henkiloksi, jolla on jo opiskeluaikana selkea kasitys tulevasta
tyostaan ja hanen opiskelunsa on hyvin tavoitteellista ja suuntautuu asiantuntijuu-
den kehittymisen kannalta keskeisten tietojen ja taitojen hankkimiseen. Han on hy-
vin eteenpdin pyrkiva, mikd nakyy siina, ettda han usein suunnittelee jo opintojen
aikana tyohon siirtymista ja jatko-opintoja. Asiantuntijaksi suuntautuvaa henkil6a ku-

vastaa usein myos hanen korostuva statushakuisuus.

Myds Eteléapelto (1997,89) tuo esiin persoonallisuuden vaikutuksen asiantuntijuu-
den muodostumiseen. Hanen tutkumuksensa tuloksena tuli esiin erilaisia piirteita,
joita liitetdan asiantuntijan persoonallisuuteen. Téllaisia ovat esimerkiksi vastuun-
otto, oman tydn arvostaminen, rehellisyys itsed kohtaan, karsivallisyys, rohkeus,
maaratietoisuus, periksiantamattomuus, avoimuus, itsekriittisyys, oman epéavar-
muuden sietamistd, aitoa hAmmastelevaisyyttd seka uskoa omaan asiaan etta us-

kallusta paatoksentekoon.
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4 ONNEKSI ON VERKOSTO

Tassa luvussa maarittelemme ensiksi yleisesti verkostoitumisen ja verkoston tyo-
elaman kannalta. Taman jalkeen kerromme verkostosta, jonka jasenia tutkimuk-
semme kohteena olevat tydvalmentajat ovat. Tama on nimeltdéan Tuetun- ja avotydn
Etela-Pohjanmaan alueverkosto. Tassa tutkimuksessa kayttdessdmme kasitetta

verkosto, tarkoitamme siis ryhmaa, jonka jasenet ovat saman alan asiantuntijoita.

4.1 Verkosto ja verkostoituminen

Erikssonin (2009, 36- 38) kuvaamana maailma avautuu verkostomaisena, josta on
tullut yksi yhteiskunnan avainkasite. Verkostomainen ajattelu ohjaa meita kiinnitta-
maan huomiota enemman yhteyksien ja suhteiden muodostamaan kenttaan. Ver-
kosto- kasitteesta on tullut nakyva ja se tulee esille monissa eri yhteyksissa. Kasi-
tetta kaytetdan puhuttaessa toimintatavoista ja johtamisen kentilla taloudessa, poli-
tikkassa ja hallinnossa. Verkostoja ei voida luokitella tietynlaisen statuksen mukaan,
koska ei ole olemassa normaaleja tai epdnormaaleja verkostoja. Verkostot koostu-
vat erilaisista ja ainutlaatuisista toimintatavoista, jotka kiinnittyvat ymparoéivaan yh-
teiskuntaan arvojensa, asenteidensa ja moraalisten ulottuvuuksiensa kautta. (Iso-
saari 2011, 25-26.)

Verkosto voi olla oppimisen foorumi, jolloin se kehittdad toimintaansa ja tuottaa jota-
kin uutta, analysoiden kokonaisuutena toimintaansa. Tassa tutkimuksessa kuvaa-
mamme verkosto toimii maantieteellisesti eri paikkakunnilla, jolloin voidaan ajatella
sen tuottavan innovaatioita eri organisaatioille, toimien kuitenkin yhteisen paamaa-
ran suuntaisesti. (Tynjala, Ikonen-Varila, Myyry & Hytbénen 2009, 258.) Verkoston
osat maarittavat toisiaan synnyttaen vastavuoroisuutta, samalla sen merkitys kas-
vaa ja hahmottuu kehityksen kulussa. Verkoston jdsenet muodostuvat joukosta eri-
laisia tekijoita, jotka saavat aikaa jotakin sellaista mita aiemmin ei ole ollut olemassa.
Kuten Erikson (2009, 37) tuo esiin verkosto avaa uuden suhteen maailmaan ja sa-

malla pakottaa arvioimaan uudelleen kaiken aikaisemman.

Isosaari (2011, 31) maarittelee sosiaalisen verkoston koostuvan erilaisten vuorovai-

kutussuhteiden ja rakenteellisten seikkojen vaikutuksien summasta. Tama johtuu
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siitd, etta sosiaalisen verkoston kasite kuvaa monimuotoista ja laajaa vuorovaiku-
tuskokonaisuutta, josta yksilon sen hetkinen todellisuus rakentuu. Tama vuorovai-
kutustilanteista syntyva systeemi ei koostu kiinteista aineksista, vaan se elaa ja ra-
kentuu aina uudelleen kussakin tilanteessa. Sosiaalinen verkosto muuttuu ja muok-
kautuu henkilén merkitykselliseksi kokemien suhteiden jarjestelméksi, joka ei ole
itsendinen jarjestelma, vaan se muokkautuu yksil6lliseksi suhteeksi tdssa verkos-

tossa.

Kuka tahansa voi verkostoitua. Verkostoitumiseen vaaditaan vain, etta olet valmis
ja kiinnostunut tapaamaan uusia ihmisia ja haluat oppia tuntemaan heidat. (Verkos-
toituminen, 2016.) Verkoston luottamus ja sitoutuminen saadaan aikaan yhteisilla
pelisdannoilla ja sopimuksilla. Verkoston osapuolten on voitava luottaa toistensa
osaamiseen ja yhteistyokykyyn, vilpittémiin tarkoitusperiin ja samankaltaiseen arvo-
perustaan. Avoin kommunikaatio ja kaikkinaisen tietdmyksen jakaminen ovat vali-
neitd luottamuksen rakentamisessa. Luottamus syvenee pitkékestoisena proses-

sina tuntemisen ja yhdessa tekemisen myo6ta. (Verkosotokonsultit 11.8.2015).

Havaitsimme tutkimusta tehdessa, ettd Tuetun- ja avotyon Etela-Pohjanmaan alue-
verkostoa, sen jasenid, yhteenkuuluvuutta ja toimintaa kuvaa Barabasin solmuteo-
ria, jonka l6ysimme tutkiessamme verksotoitumiseen liittyvaa kirjallisuutta. Verkosto
koostuu joukosta toimijoita eli solmuja, jotka yhdistyvat toisiinsa suhteiden kautta.
Solmuja voivat olla esimerkiksi ihmiset, yritykset tai valtiot. Suhteet puolestaan voi-
vat perustua esimerkiksi rooleihin (ystava, sukulainen, yhteisty6kumppani), vuoro-
vaikutukseen (keskustelu, riidat), yhteenkuuluvuuteen (jasenyys samassa yhdistyk-
sessd) tai vaikkapa aineellisten voimavarojen vaihtoon (ostaminen). (Kankainen &
Salminen [viitattu 1.4.2016].)

Barabasin solmuteorian mukaan verkostot muodostuvat osatekijdista, jotka muo-
dostavat linkkeja eli solmuja. Toiset solmut toimivat verkoston napoina, kun taas
toiset keraavat linkkeja toisiin solmuihin. Verkoston jokaisella solmulla on oma teh-
tavansa, eivatka ne kytkeydy toisiinsa sattumanvaraisesti. Parhaimmat solmut kyt-
keytyvat herkemmin toisiinsa luoden verkostolle elinvoimaa. Jos solmujen linkkeja
katkeaa tai solmu ja& yhden linkin varaan, muodostaa se ympaérilleen ryppéaan. Ryp-

paat ovat sisaisesti vahvoja ja ulospéin heikkoja sidoksia. Heikot linkit yhdistavéat
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ryppaita toisiinsa ja mahdollistavat informaation, ollen elintarkeita verkostolle. (Kos-
tiainen 2009, 62.) Naimme tdman Barabasin solmuteorian olevan kuin taman tutki-
muksen alueverkosto, jossa kunnat ja kaupungit ovat solmuja, jotka yhdistyvat toi-
siinsa suhteiden kautta, joka perustuu kollegiaalisuuteen. Verkostoitumalla nama
solmut ovat muodostaneet linkkeja toistensa valille ja ovat ndin vahvempia yhdessa
kuin yksindan. Verkoston perustajasenet toimivat verkoston napoina, jotka kytkey-

tyvéat herkemmin toisiin solmuihin, luoden verkostolle elinvoimaa.

Verkostoitumiseen liitetddn monesti vertaistuen saaminen. Sita voi saada yksildlli-
sesti tai ryhmassa. Verkosto voi toimia erdanlaisena vertaistukiryhmana. Siina voi
olla kokeneempia ja kokemattomanpia jasenia, jossa jaetaan kokemuksia, osaa-
mista, mutta myds tyon haasteita ja ongelmia. Vertaistuki voidaan maéaaritella voi-
maantumisena ja muutosprosessina, mink& kautta ihminen voi tunnistaa ja |0ytaa
oman voimavaransa ja vahvuutensa. Vertaistuki on myos tiedon jakamista ja halua
jakaa kokemuksiaan toisia kunnioittaen. Tuki liittyy asiaan tai ongelmaan, jota pyri-
taan ratkaisemaan vastavuoroisesti. (Heikkinen, Tynjala & Jokinen 2012, 78-79;
Huuskonen, [Viitattu 7.4.2016].)

Vertaistukeen kiinteasti liittyva voimaantuminen ei ole valmis tuote, vaan jokaisen
taytyy tyostaa oma voimaantumisprosessinsa itse. Ainoastaan tukea ja rohkaisua
tahan prosessiin voi saada oman persoonan ulkopuolelta, kuten verkostolta. Omaa
muutostaan voi reflektoida suhteessa toisten muuttumiseen yhteistyon avulla. Voi-
maantuminen nakyy kasvavana kehana yksilon sisdisen voimaantumisen ja yhtei-
sdllisen voimaantumisen valilla. Voimaantumisen avulla yksilo6 kokee olevansa itse
oman elamansa paras asiantuntija ja auktoriteetti. Voimaantuminen yksilon sisai-
sené prosessina auttaa ndkemaéan vaihtoehtoja, valinnavapautta ja mahdollisuuk-
sia. (Salonen [viitattu 13.5.2016].)

Salosen ([viitattu 13.5.2016].) mukaan voimaantuminen on yksilollinen prosessi,
joka voi muodostua myds vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Oman kokemuksen
kertominen ja aanen kuuluville saaminen jossakin yhteiséssa on keskeista voimaan-
tumisessa. Hanen mukaan ihmisten valisissa prosesseissa syntyy yhteisvoimaa el

voimaantumisella on aina my6s yhteisdllinen puoli. Tukemalla muiden kasvua ja ke-
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hittymista yksilo kehittyy parhaiten myoés itse. Ryhman avulla yksilo kehittyy ja pys-

tyy antamaan vastavuoroisesti vertaistukea, jolloin myds ryhméan voimaantuminen

syntyy.

4.2 Tuetun- ja avotyon Eteld-Pohjanmaan alueverkosto

Tuetun tyon- ja avotyon Etela-Pohjanmaan alueverkosto on perustettu vuonna
2009. Verkoston tavoitteena on saattaa yhteen toimijoita eli saman alan asiantunti-
joita, jotka tyoskentelevat osatyokykyisten asiakkaiden parissa. Idea verkoston pe-
rustamisesta on syntynyt tyovalmentajilta itseltd&n. Aluksi verkosto koostui vain
muutaman Eteld-Pohjanmaan kunnan tydvalmentajista ja jasenia oli vAhéan, mutta
pikkuhiljaa jasenia on saatu lisaa ja on huomattu, etta tallaisille verkostolle on selva
tarve. Talla hetkella verkosto koostuu 20 jasenestd, jotka ovat kahdeksasta eri kun-

nasta.

Verkosto kokoontuu noin kaksi kertaa vuodessa, vuorotellen niilla paikkakunnilla,
joissa tyovalmentajat tyoskentelevat. Tapaamisia kutsutaan verkostopaiviksi. Ver-
kostopaivan jarjestava tydvalmentaja toimii samalla verkostopaivan vetdjana ja pai-
van rungon suunnittelijana. Samalla kun tyovalmentajat vierailevat eri paikkakun-
nilla, he monesti jarjestavat tutustumiskaynteja kyseisen paikkakunnan erilaisiin

tyollistamisen palveluihin.

Verkoston jasenet tekevat tyota Etelda-Pohjanmaalla eri paikkakunnilla tuetun tyon-
ja avotyon parissa. Tyovalmentajat tukevat ja edesauttavat osatyokykyisten tyollis-
tymista avoimille tydmarkkinoille. Koulutukseltaan verkoston jasenet ovat sosiaali-
tai terveysalan ammattilaisia kuten lahihoitajia, kehitysvammaistenohjaajia tai so-
sionomeja (AMK). Heidan ammattinimikkeita ovat kehitysvammaistenohjaaja, tyo-
toiminnanohjaaja, ohjaaja, sosiaaliohjaaja, tydvalmentaja, tuetun tyén ohjaaja, pal-
veluesimies ja tydtoiminnan vastaava. Verkoston jasenten tydurat ovat hyvin eripi-
tuisia, joillakin on tyokokemusta muutama vuosi ja toisilla jopa kaksikymmenta

vuotta

Taman tutkimuksen tyévalmentajista suurin osa tukee kehitysvammaisia asiakkaita

tyollistymisessa. Heidén asiakkaidensa perustoimeentulo muodostuu elékkeests,
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kuntoutustuesta tai tydttomyyskorvauksesta. Tydvalmentajien asiakaskunta on laa-
jentunut kehitysvammaisista asiakkaista myds muihin heikossa tyomarkkina-ase-
massa olevien henkildihin kuten mielenterveyskuntoutujiin. Tydvalmentajat etsivét
tyopaikkoja osatyokykyisille esimerkikisi kuntien tai kaupunkien eri toimipisteista ku-
ten, kouluista, paivakodeista, asuntoloista ja kirjastoista. Osatyokykyisten tyotehta-
vat painottuivat paaasiassa kiinteistéhuoltoon, siivous- tai keitti6téhin. Yksityiselta
sektorilta I0ytyneet tyOpaikat ovat esimerkiksi ruokakaupoissa, autokaupoissa, ra-
kennusfirmoissa, huonekaluliikkeissa, ravitalleilla, mainostoimistoissa tai kirpputo-

reilla. Talla hetkella suurin osa néista osatyokykyisista tyoskentelee avotyossa.

Tybvalmentajien verkosto tapaa toisiaan saadakseen toisiltaan vertaistukea ja saa-
vuttaakseen tydnohjauksellisia aineksia. Verkoston jasenista suurin osa tekee tyota
yksin ja taman takia verkoston kokoontumiset ovat kuin tydnohjauspaivia. Verkos-
topdivien tavoitteena on kehittda tyota, voimaannuttaa ja motivoida tyévalmentajia
jaksaakseen tydssaan. Naiden paivien tavoitteena on jakaa tietoa, taitoa ja koke-

muksia ja pyrkia keskustelemaan ja ratkaisemaan eteen tulleita haasteita.

Verkoston avulla pyritdan vaikuttamaan paikallisesti, mutta my6s yhteiskunnallisesti
kehitysvammaisten ja muiden osatyokykyisten tyollistymisen parantamiseksi. Ver-
koston eraaksi yhteiseksi tavoitteeksi on muodostunut vaikeasti tydllistettavien ih-
misten tunnetuksi tekeminen mm. olemalla esilla lehdistdssé. Verkostossa on pyritty
yhtendistdmaan lomakkeita ja toimintatapoja, mikéa helpottaa asiakkaan siirtymista
paikkakunnalta toiselle. Verkosto jakaa ja hankkii ajankohtaista tietoa mm. Kansan-
elakelaitokselta (Kela), Tyo- ja elinkeinotoimistolta (TE-toimisto) ja verottajalta. Ver-
kostopaiviin on hankittu edustajia eri viranomaisyksikoista. Verkosto on saanut vie-
railijoita ministeriostéa. Paula Risikko ollessaan Sosiaali- ja terveysministeriné vieraili
verkostossa. Taman seurauksena verkosto paasi vaikuttamaan Sosiaali- ja terveys-
ministerion asettamaan Teos-tyoryhmaan. Siihen haluttiin my6s ruohonjuuritason
edustaja kehittdmaan ja kertomaan parannus-ja ratkaisuehdotuksia vaikeasti ty6l-
listettavien ihmisten asioihin. Kokoontumisten yhdeksi teemaksi on noussut myoés
tutustuminen erilaisiin tyfalaansa liittyviin organisaatioihin, missa tehdaan tyollisty-

miseen liittyvia toimenpiteita.
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5 TYOVALMENTAJAN TYOKENTTA

Tassa luvussa kuvaamme tyévalmentajien toiminnan kontekstia, joka Vilkan (2005,
99) mukaan tarkoittaa sosiaalisia, kulttuurisia, historiallisia ja ammatillisia yhteyksia,
joihin tutkittava ilmig liittyy. Kontekstin kuvaamiseen kaytamme apuna toimintajar-
jestelman rakennemallia eli Engestromin kolmiota (Kuvio 3). Taméan tarkoituksena
on auttaa hahmottamaan kokonaisuudessaan tydvalmentajien toimintajarjestelmaa,
josta tassa tutkimuksessa kaytdmme nimeéa tyokenttd. Tata ennen tuomme esiin
kehittavan tyontutkimuksen pé&épiirteita, koska Engestromin luoma kolmio pohjau-

tuu siihen.

5.1 Kehittava tyontutkimus

Kehittava tyontutkimus on syntynyt Suomessa 1980-luvulla. Sita on sovellettu Suo-
messa laajasti ja siitd on kehitetty erilaisia tyon kehittamisen malleja. Kehittdvassa
tyontutkimuksessa analysoidaan ja kehitetdan kaytantdja yhdessa toimijoiden
kanssa. Siind korostetaan, ettd tuottava ja tyokaluvalitteinen toiminta, kielellinen
kommunikaatio ja sosiaaliset suhteet ovat yhteen kietoutuneita, joten niita tulisi tar-
kastella suhteessa toisiinsa. Lahestymistavassa painotetaan, etta tyoyhteisot ovat
muodostuneet tuottaakseen jotakin tuotetta tai palvelua. (Heikkinen, Kontinen &
Hakkinen 2008, 60- 62.)

Kehttavassa tyontutkimuksessa on kolmenlaisia tavoitteita. Ensinnékin silla pyritaan
tehostamaan tyota tarkoituksenmukaislla valineilld ja tyonjaolla. Toiseksi sen taivoit-
teena on ymmartaa tutkittavan tyétoiminnan ongelmia toimijoiden nakokulmasta,
tutkimalla miten he tekevét tyotaan ja puhuvat siitd. Samalla tyontekijoille tarjotaan
uusia valineita tyota koskevaan itseymmarrykseen. Kolmanneksi sen pyrkimyksena
on muutos ja toimijoiden tukeminen toiminnan sisaisten ristiriitojen tunnistamisessa,
haltuun ottamisessa ja vélineiden kehittelyssé niiden ratkaisemiseksi. Lahestymis-
tavan teoreettinen tausta innoittaa etsimaan tyosta toimintajarjestelméan element-
teja, elementtien sisaisia seka niiden valisia ristiriitoja, joita voidaan kayttdad muu-

toksen ja oppimisen vélineina. (Heikkinen ym. 2008, 62.)
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Kehittavassa tyontutkimuksessa tutkijat tuovat tydyhteis6on kehittamisen tydkaluja.
Toimijoita autetaan reflektoimaan omaa toimintaansa ja sen muutoshaasteita. Ke-
hittmisen valineind kaytetdaan esimerkiksi toimintajarjestelman rakennemallia el
Engestromin kolmiota, joka kuvaa nimensd mukaan inhimillisen toiminnan raken-
netta. Siina toiminnan elementte& ovat toimija (yksilo tai kollektiivi), toiminan kohde,
vdalineet, joilla kohteeseen vaikutetaan, samaa kohdetta ty6stavien toimijoiden tyon-
jako ja naiden toimijoiden yhteis6 ja sita luonnehtivat sddnnét. Rakennemalli ei ku-
vaa kattavasti kehittdmisen kohteena olevaa toimintaa vaan auttaa pikemminkin ja-
sentdmaan epamaaraisia ongelmia. Sen avulla selvitetddn yhdessa toimijoiden
kanssa toiminnan ristiriitoja eli muutoksen tarkeimpia lahteita. Siséiset ristiriidat ovat
keskeisia oppimisen ja kehittamisen kannalta. Muutostarpeista voidaan nain kes-
kustella jasennellysti ja kokonaisvaltaisesti, ei vain yksittaisiin ongelmiin keskittyen.
Ristiriitoja arvioidaan suhteessa seka menneisyyteen etta tulevaisuuteen. (Heikki-
nen ym. 2008, 63- 64.)

Vélineet

AVAN

Saannot Yhteiso Ty6njako

Kuvio 3. Toimintajarjestelman rakennemalli

(Heikkinen ym. 2008, 63).

Seuraavissa alaluvuissa Engestromin kolmiota apuna kayttden maarittelemme
aluksi tekijan eli tydvalmentajat, jotka ovat tutkimuksemme kohde. He kuuluvat Tue-
tun- ja avotydn Etela-Pohjanmaan alueverkostooon, jota kasittelimme tarkemmin lu-
vussa 4.2. Taman jalkeen méaarittelemme osatyokykyisyys —kasitteen, koska osa-

tyokykyiset asiakkaat ovat tydvalmentajien tydén kohde. Tydvalmentajien tyénkuvan
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keskeisen osan muodostavat avotyon ja tuetun tyon jarjestaminen osatyokykyisille
ja ne ovat tydvalmentajan keskeiset tyovalineet. Naiden jarjestaminen pohjautuu

tyon taustalla oleviin lakeihin ja saadoksiin.

5.2 Osatyokykyisten tyovalmentaja

Tutkimuksemme kohteena ovat Tuetun- ja avotyon Etela-Pohjanmaan alueverkos-
ton jasenet. He ovat tydvalmentajia, jotka toimivat heikossa tydmarkkina-asemassa
olevien henkildiden tydhon valmentamisessa. He toimivat osatyokykyisten henkildi-
den yksilévalmentajina tukien heidan elamantilannettaan kokonaisvaltaisesti, sisal-
taen arjenhallintataitoja ja toimintakyvyn yllapitoa, kuten Klem (2013) tutkimukses-
saan esittdd. Tybvalmentajien tydn keskeisin tavoite on saada osatyokykyinen asia-

kas palkkasuhteiseen tyohon.

Tybvalmentaja tydskentelee moniammatillisessa yhteistydssa viranomaisten, tyon-
antajien, asiakkaan ja hanen omaisten kanssa. Tydvalmentajan tulee tuntea tyollis-
tamisprosessin vaiheet, seké kaytannon etta teoreettisen toiminnan kautta, ohjaten
ja tukien osatyokykyista tyollistymisessa. Tyovalmentajan on tiedostettava roolinsa
ja voimavaransa osatyokykyisen tyodllistymisen edistdjana. Tydvalmentajan tyo pai-
nottuu osatyokykyisten tyon aloitusvaiheeseen ja tyotehtavien perehdytykseen tyo-
paikalla. Ty6hon kuuluu suunnittelu, kehittdminen ja laadun varmistaminen toteu-
tuksen ohessa. Tydvalmentaja on mukana tydpaikalla tydnantajan kanssa tehta-
vissa neuvotteluissa, sopimuksen teossa ja tybtehtavien ja tyGajan raataldinnissa
alusta loppuun. (Harkapaa ym. 2000, 39, 64; Tyokeskuksesta tydhdonvalmennus-
keskukseksi 2001, 27-28.)

5.3 Osatyokykyinen vai tyokykyinen

Vilkkumaan (1.10.2013) nakemykseen perustuen osatyokykyinen on henkild, jolla
on osa tyokyvystdan kaytossa ja halu kyvyn kayttamiseen. Hanen mukaan sana
osatyokykyinen tulisi jakaa kolmeen osaan- osa- tyo- kykyinen, koska kukaan ei

osaa kaikkia tdita, jos sanan kaikki osat otetaan kirjaimellisesti. Jos osatydkykyinen-
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termi jaetaan kahteen osaan, saadaan osa- tyokykyinen tai osatyo- kykyinen. En-
simmainen osa kuuluu ammatillisen kuntoutuksen ja toinen tyollistymisen sektoriin.
Osa-tyokykyinen henkild on osaksi tyokykyinen kaikkiin toihin, joita on tarjolla. Tyo-
kyvyssa painopiste korostaa tyén suunnittelua. Osatyokykyinen pystyy tekemaan
jonkin osan monesta ty6sta. Millainen tydpanos saadaan kun kaikkien osatyokykyis-
ten tydpanokset lasketaan yhteen? Viimeisimpien tutkimusten valossa arviolta kol-
mannes tyokyvyttomyyselakkeella olevista pystyisi selviytyméan kohtuulisesti tyo-
elamasta. Onkin vaikea arvioida osatyokykyisten tyévoiman méaara, laatu ja sovel-

tuvuus tydomarkkinoiden asettamiin ehtoihin.

Yksilon tyokykyisyyteen vaikuttavat myds tyon ilo, tydpaikan ihmissuhteet, tydmoti-
vaatio, tydssa selviytyminen, tuottavuus ja tunne tyon hallinnasta. Hyvana tyékyvyn
tavoitteena voidaan pitaa tyokyvyn sailymista lapi koko tyéuran, milla turvataan tay-
sipainoinen elama viela eldkeidssakin. (Vaasan yliopisto 17.11.2003). Arviolta
maassamme on 20 000- 30 000 osatyokykyista henkil6&, jotka olisivat valmiita osal-
listumaan tydelamaan. Osatyokykyisten taloudellisesta tuesta vastaavat tyoelake-
yhtiét ja eldkelaitokset. Elakelaitosten pitdisi pystya selvittamaan onko osatyokykyi-
selle todellisuudessa jarjestymassa toita, kun ratkaistaan henkilén oikeutta osatyo-
kyvyttomyyseldkkeeseen. Tydvoimahallinnolla on useita keinoja tukea tydnantajia
osatyokykyisten palkkaamisessa. Tarvitaan erilaisia tyokokeiluja, ty6-ja tyoaikajar-
jestelyja, etta osatyokykyiset saadaan jatkamaan tydssa. Tiedon lisaamisen avulla
pystyttaisiin madaltamaan kynnysta palkata osatyokykyisia. Tukimuotojen tuntemus
tybantajilla on riittdmatontd, mm. palkkatuen maksamisperusteita tulisi yksinkertais-
taa ja tuen enimmaiskesto tulisi poistaa. Suurien yritysten velvollisuudeksi tulisi
asettaa osatyokykyisten palkkaaminen suhteutettuna henkilbkunnan maaraan.
(Tyokykyiset [viitattu 7.4.2016].)

Kun halutaan purkaa vammaisuuden linnakkeita, osatyokykyisten yhteiskunnallinen
osallisuus vaatii vammattomilta ihmisiltd uudenlaista ymmarrysta ja hyvaksyntaa.
Se vaatii myos osatyokykyisiltd sopeutumiskykya tullakseen taysivaltaisiksi yhteis-

kunnan jaseniksi. (Tyokeskuksesta tyohonvalmennuskeskukseksi 2001, 29.)
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5.4 Lait ja menetelmaét

Tutustuessamme osatyokykyisten tyodllistamiseen havaitsimme, etta tyollistamisen
polkuja on monia, ja sen vuoksi se tuntuu vaikealta hahmottaa. Nama nékyvat esi-
merkiksi siind, mista osatyokykyisten perustoimeentulo koostuu. Ennen henkil6t sai-
vat eldkkeen oppivelvollisuusian jalkeen, nykyaan elakkeen saannin perusteet ovat
tiukentuneet. Suomessa tyota etsivan palveluista huolehtivat Te- toimistot. Nama
palvelut eivat ole kaikille riittavi&, esim. vamman tai sairauden vuoksi ja kunnan tay-
tyy sosiaalihuoltolain (L 17.9.1982/710) mukaisesti jarjestaa osatyokykyisille oma
polku tyollistymisen tukemiseksi. Jos tama ei ole mahdollista saman lain perusteella
osatyokykyiselle pitdé jarjestaa tyotoimintaa. Silloin kun osatytkykyisella on kehi-
tysvamma, kunnan on kehitysvammaisten erityishuoltolain (L 23.6.1977/519) puit-

teissa jarjestettava tydhon valmennusta tai tyotoimintaa. (Klem 2013, 10.)

Tuetun tyon- ja avotyon Etela-Pohjanmaan alueverkoston jasenten eli tydvalmenta-
jien tyd perustuu sosiaalihuoltolain 278 kohtiin e ja d. Kyseinen lainkohta on koko-
naisuudessaan liitteissa (Liite 1). Laki velvoittaa kuntia jarjestamaan vammaisille
henkildille tyotoimintaa ja tyollistymista tukevaa toimintaa. Tydvalmentajan tyonku-
vasta keskeinen osa muodostuu naiden palvelujen jarjestdmisesta osatyokykyisille.

Sosiaalihuoltolain 27 e 8 mukaista tyotoimintaa jarjestetdan kehitysvammaisten eri-
tyishuoltolain tai sosiaalihuoltolain perusteella osatyokykyisille, jotka ovat kehitys-
vammaisia tai mielenterveyskuntoutujia (Valimaa ym. 2012, 26). Ty6toiminta on so-
siaalihuollon palvelu. Se ei ole palkkasuhteista ty6ta eika perustu tydsopimukseen.
Tyosta el makseta palkkaa, eik& siina ole tydsuhdeturvaa. Jos ty6toimintaa jarjes-
tetdan kehitysvammaisten erityishuoltolain perusteella, on henkildlla oikeus ilmai-
seen kuljetukseen ty6toimintapaikalleen. Tydtoiminnan jarjestdmisessa on kaksi ta-
paa riippuen osatyokykyisen valmiuksista ja tahdosta. Ty6toiminta tapahtuu toimin-
takeskuksissa tai avotyona toimintakeskusten ulkopuolella. Toimintakeskuksissa
tyd on tyypillisesti tekstiili- ja puutyota, seka yrityksille alihankintana tehtavaa ko-

koonpano- ja pakkaustyota. (Kehitysvammaisten tukiliitto ry. [viitattu 18.3.2016]).

Avotyotoiminta on puolestaan kuntoutustavoitteista tydtoimintaa, tydkyvyn yllapitoa

ja sosiaalisten valmiuksien parantamista, joita jarjestetaan toimintakeskuksen
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kautta. Koska toiminnan perustana on kehitysvammalaki tai sosiaalihuoltolaki, avo-
tyotoiminta on sosiaalipalvelua. Avotydtoimintaan osallistuu noin 2300 kehitysvam-
maista ihmista. (Avotyotoiminnasta palkkatyohon 2012, 8-15.) Taméa mahdollistaa
porttien avaamisen tyoelamaéan, koska avotyotoimintaa tehdaan tyopaikoilla. Toi-
mintaan osallistuvalla osatyokykyisella tulee olla halu ja kiinnostus avotyon tekemi-
seen. Osatyokykyisen tukena on tydvalmentaja, joka perehdyttaa, vastaa tyojarjes-
telyistd, toimii yhdyshenkiléna osatyokykyisen ja tybnantajan vélissa ja tekee riitta-
vat tukikaynnit tyopaikalla. (Hokkila 1996, 65- 68).

Avotyotoiminnasta tehdéan kirjallinen sopimus, jarjestavan tahon ja palvelun tuotta-
jan valilla. Siina sovitaan avotydtoiminnan jarjestamisen ehdoista. Sopimuksen laa-
tijana toimii yleensa tydvalmentaja. Jarjestava organisaatio jarjestaa tarvittavat tuki-
palvelut mm. tyévalmentajan palvelun ja tydosuusrahan maksamisen, samoin kuin
tyotoimintaan osallistuttaessa toimintakeskuksessa. Ty6valmentajan raataldiméat
tyOpaikat sijoittuvat esim. kuntien palveluyksikoissa, yrityksissa tai kaupan ja kiin-
teistonhuollon tehtavissa. Tybaikaan vaikuttavat tyontekijan voimavarat ja tyénan-
tajan tarpeet. Osatyokykyinen voi tydskennella osan viikosta tyopaikalla ja osan toi-
mintakeskuksessa (Avotyodtoiminnasta palkkatyohon 2012, 8-11.)

Avotyotoiminnassa tydvalmentaja yhdessa tydnantajan kanssa raataloi tydtehtavat
yksil6llisesti vastaamaan osatytkykyisen osaamista. Osatyokykyinen tekee toita
muiden tydyhteison jasenten kanssa ja h&nen tyoskentelyaan ja parjaamistaan tu-
kee tyOvalmentaja. Kokemukset ja kaytanto ovat osoittaneet ja luoneet uskoa, etta
avotyotoiminnassa olleet henkilot voivat parjata tydsuhteessa, kunhan heidan tyo-
olosuhteensa, tydtehtavansa ja tydaikansa on jarjestetty oikealla tavalla. Tassa kes-
keisessa roolissa toimii tydvalmentaja, jotta siirtyma olisi sujuvaa osatyokykyisen ja
tyoyhteisbn kannalta. (Avotyotoiminnasta palkkatyohon 2012, 12-15.) Kehitysvam-
maisten tukiliitto ry:n ([viitattu 18.3.2016]) mukaan avotydtoiminnassa keskeita pi-
taisi olla taitojen oppiminen ja kuntoutus. Sen pitaisi olla aina maaraaikaista niin kuin
tyoharjoittelu. Avotydsta ei saisi tulla kehitysvammaisen ihmisen ura, vaan sen olisi

johdettava palkkaty6hon.

Sosiaalihuoltolain 27 d 8 mukaisella tyollistymista tukevalla toiminnalla tarkoitetaan
kuntoutus ja muiden tukitoimien jarjestamistd vammaisille, jolla tahdatddn heidan

tyohon sijoittumiseen. Sita tulee jarjestaa henkildille, joilla on vaikeuksia selviytya
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paivittaisista toiminnoista ja jotka tarvitsevat erityisia tukitoimia tyoéllistyakseen avoi-
mille tydmarkkinoille. Taman tyollistymisté tukevan toiminnan osana voidaan jarjes-
taa tyota, jossa tyontekijd on tydsopimuslain (L 26.1.2001/55) mukaisessa tydsuh-
teessa. Tuetun- ja avotydn Etela-Pohjanmaan alueverkoston tyévalmentajien nako-
kulmasta katsottuna tydllistamista tukeva toiminta on esimerkiksi tuetun tyon jarjes-

tamista osatyokykyisille henkildille.

Tuettu tyé on tybvalmentajan tukemaa tydsuhteista palkkatyota tavallisella tydpai-
kalla. (Kehitysvammaisten tukiliitto ry [viitattu 1.4.2016].) Tuetun ty6llistymisen me-
netelman tarkoituksena on edistaa osatyokykyisten paasya palkkatyohon avoimille
tyomarkkinoille ja tukea heidan tyéssa pysymistdén. European union of Supported
mployment (EUSE) on kehittényt tuetun tyon viisiportaisisen standardimallin (Kuvio
4). (Euse 2010, 9-12.)

Palveluun ohjautuminen

Osaamisen kartoitus

Tyoskentely tyonantajien kanssa

Tuki tydssa pysymiseen

Kuvio 4. Viisiportainen standardimalli tuetun tyollistymisen vaiheista

(Euse 2010, 92).

1. Palveluun ohjautuminen: Asiakas ohjataan oikean palvelun kayttajaksi ja ha-
net sitoutetaan palveluun. Tarkeda tassa vaiheessa on myos, etta asiakas

saa riittavasti tietoa tuetun tyollistymisen prosessista.
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2. Osaamisen kartoitus: Osaamisen kartoitus on yksilélahtéinen toimintamalli.
Siind yhteensovitetaan osatyokykyisen osaaminen, tuen tarve, tydtehtéavien

raataldinti ja tydnantajan vaatimukset.

3. Tyon etsintd: Tyovalmentajan on kyettava motivoimaan osatyokykyisen aktii-
visuutta tydnhakijana ja tukemaan hanta siind oikealla tavalla. Tassa koros-
tuu tydnhakijan rooli yhteiskuntaan osallistuvana jasenena. Lisaksi tyoval-
mentajan on koko ajan luotava menetelmia ja kehitettdva osaamistaan sopi-
vien tyopaikkojen tunnistamiseksi ja l0ytamiseksi. Hanen ammattitaitoaan on

|oytaa keinot yhteydenpidon luomiseksi tydnantajiin.

4. Tyoskentely tyonantajien kanssa: Tybvalmentajan pitdisi pystya jatkuvasti
havainnoimaan ja arvioimaan tydmarkkinoiden tarpeita ja tulevaisuuden na-
kymid. Yksi tuetun tyollistAmisen periaatteista on pystya sailyttamaan yhteys
tydnanatajiin jakamalla tietoa ja kouluttamalla heitéd osatydkykyisten henkil6i-

den palkkaamiseen liittyvissa asioissa.

5. Tukitydssa pysymiseen: Tavoitteena tuetussa tydssa olisi vahittainen tyoval-
mentajan tuen haivyttaminen, mutta toisaalta tuen arvioidaan olevan tarpeel-
lista koko tyduran ajan. Talla pystytaan takaamaan osatyokykyisen henkilon
urakehitys. (EUSE 2010, 13-54.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksemme tarkoituksena oli selvittaa 1) mista tyévalmentajien asiantuntijuus
muodostuu 2) millainen merkitys on verkostolla asiantuntijuuden rakentumisessa ja
3) millaisessa tyokentésséa osatyokykyisten tydvalmentajat tyoskentelevat. Lahties-
samme toteuttamaan tutkimustamme, taustalla vaikutti halu vastata eraan verkos-
ton jasenen esittamaan kysymykseen: "Onko verkoston olemassaololle tarvetta?”
Tuo kysymys heratti meidat myds miettimaan miten verkoston olemassaoloa voisi
edistdd. Taman vuoksi yhtend vaihtoehtona tydllemme pidimme kehityshankkeen

toteuttamista, jos aineistomme viittaisi sen olevan tarpeellista.

Toteutimme tutkimuksen kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, koska sen
avulla on mahdollisuus l6ytaa ja paljastaa tosiasioita. Laadullisessa tutkimuksessa
lahtokohtana on todellisen elaman tai ilmidn kuvaaminen, joka pyritdan tuomaan
esiin mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Aineiston hankinnassa on keskeisessa
asemassa tutkittavien omat nakoékulmat ja kokemukset tutkittavasta ilmiosta. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157- 160.) Taman vuoksi tutkimuksemme aineiston
kerattiin kolmella eri menetelmalla, joilla on mahdollista tavoittaa tydévalmentajien
omat kuvaukset koetusta todellisuudesta. Néaita olivat kysely, toiminnallinen fokus-

ryhmékeskustelu seka teemahaastattelut.

Kiviniemi (2010, 70) luonnehtii laadullista tutkimusta prosessiksi, jossa tutkijan tie-
toisuuden lisdantyessa tutkimuksen eri elementit, kuten tutkimusongelma, teorian
muotoutuminen, menetelmét seké tutkittavaan ilmiéon liittyva arvoitus jasentyvat
vahitellen. Tutkimusprosessi on eraanlainen tutkijan oppimisprosessi. Vilkan (2005,
99) mukaan ymmarryksen kehittymista ei voi nopeuttaa, vaan se miten syvallisesti
tutkijan on mahdollista ilmié hahmottaa, riippuu tutkimusaikataulusta. Tahan viitaten
huomasimmekin, ettd prosessi edellytti meilta karsivallisyytta, joustavuutta, epavar-
muuden sietoa seka sopeutumista muutoksiin, koska tutkimuksen toteutus ei eden-
nyt suoraviivaisesti alusta loppuun, vaan valilla eksyimme myds sivupoluille.
Omassa tutkimuksemme my6s prosessimaisuus ja oppiminen tulivat selkeasti esiin.
Seuraavaksi kdymme lapi tutkimuksemme eri vaiheita aineiston keruusta analyysiin

ja tulkintaan.
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6.1 Kysely tutkimusmenetelméana

Tutkimuksemme toteutus alkoi kevaalla 10.3.2015 pidetysséd Tuetun- ja avotytn
Eteld-Pohjanmaan alueverkoston verkostopaivassa, jossa tiedotimme opinnéayte-
tyostamme verkoston jasenille. Samalla saimme heiltd suostumuksen tutkimuk-
seemme osallistumisesta. Varsinaisen aineiston keruun aloitimme kyselyll&, jonka
lahetimme kaikille verkoston jasenille. Sen tavoitteena oli saada tietoa tutkittavasta
iimiosta eli verkoston toimijoista eli tydvalmentajista, heidan tyostdan seka verkos-
tosta. Tarkoituksenamme oli saada aineistoa, jonka tulokset olisivat pohjana ja virit-
tajanéd seuraavalle aineistonkeruuvaiheelle eli toiminnalliselle fokusryhmakeskuste-

lulle.

Kyselytutkimusta kuvattaessa eri lahteissa siihen liitetdan usein englanninkielinen
termi survey. Vehkalahden (2008, 11- 12) mukaan sille ei ole vakiintunutta suomen-
nosta, mutta silla tarkoitetaan kyselytutkimusta, jonka avulla voidaan keratéa tutki-
musaineistoa esimerkiksi ihmisten arvoista, asenteista, mielipiteista, tiedoista, toi-
minnasta seka yhteiskunnan eri ilmidista. Mittausvalineena on standardoitu kysely-
lomake, jonka avulla kysymykset esitetédén kaikille tutkittaville tasmaélleen samalla
tavalla. Kyselytutkimuksen aineiston kerddmisen tapa vaihtelee tavoitteen ja tutkit-
tavan ilmion mukaan. Kyselyista on kuitenkin erotettavissa kaksi paamuotoa: posti-
ja verkkokyselyt seka kontrolloidut kyselyt. Posti- ja verkkokyselyssa tutkija lahettaa
kyselylomakkeen postin tai internetin valityksella tutkittaville, jotka taytettyaan pa-
lauttavat sen takaisin tutkijalle. Puolestaan kontrolloidussa kyselyssé lomakkeet jae-
taan tutkittaville henkilokohtaisesti kertoen samalla tutkimuksesta. Toinen tapa on
jakaa lomakkeet postin valityksella ja noutaa ne henkilékohtaisesti ja siind yhtey-
dessa keskustella tutkimukseen liittyvista asioista. Kyselytutkimuksessa kysymys-
ten muotoja on kolmenlaisia: avoimet kysymykset, monivalintakysymykset seka as-
teikkoihin perustuvat kysymykset. (Hirsjarvi ym. 2007, 191-195.)

Valitsimme kyselylomakkeen muodoksi verkkokyselyn ja toteutimme sen webropol-
kyselyna. Se osoittautui erityisen hyvéaksi vaihtoehdoksi, koska siihen vastaaminen
oli vaivatonta, miké& saattoi madaltaa vastauskynnysté. Sen avulla oli myds helppoa
kerata laadullista aineistoa, koska ohjelma teki raportin vastauksista puolestamme.

Lomakkeemme sisélsi ainoastaan avoimia kysymysta, jotta tyévalmentajilla oli mah-
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dollisuus vastata taysin omin sanoin. Kysymyksia oli 12 ja taustatietojen liséksi ky-
syimme tydvalmentajien tyon kohteesta eli osatyokykyisista asiakkaista, tydvalmen-
tajien tydon onnistumisia, haasteista ja kehittamisin tarpeista seké verkoston roolista
ja sen kehittamisesta. Saate ja kyselylomake ovat kokonaisuudessaan liitteissa
(Liite 2, 3). Lahetimme saatteen ja linkin kyselyyn sahkodpostin vélityksella kaikille
kahdellekymmenelle verkoston jasenelle 7.5.2015. Vastausaikaa oli toukokuun lop-

puun asti. Tassa vaiheessa saimme kahdeksan vastausta.

Ensimmainen muistutusviesti (Liite 4) lahetettiin kesdkuun alussa. Samaa aikaan
kyselystd muistutettiin sosiaaliseen mediaan luodussa ryhmassa, johon kuuluu osa
verkoston jasenista. Kesakuun lopussa kysely oli tuottanut kolme vastausta lisaa,
eli yhteenséa vastauksia oli 11. Koska vastauksia oli palauttanut vain noin puolet
kyselyn saaneista, paatimme lahettaa muistutusviestin uudelleen 21.8.2015 niille
ihmisille, jotka eivat olleet vastanneet. Tuolloin otimme yhteytta puhelimitse erityis-
ammattikouluun, jonne lahetimme nelja kyselya, mutta sielta vastauksia ei ollut tullut
yhtaan. Tama yhteydenotto oli tarke&, koska muut kyselyyn vastanneista olivat tyo-
valmentajia, jotka toimivat osatyokykyisten tyollistimisen parissa. Vastausaikaa an-
nettiin elokuun loppuun asti, vastauksia kyselyyn tuli kaiken kaikkiaan kolmeltatoista
verkoston jasenelta, mika jai lopulliseksi vastausmaaraksi. Emme saaneet vastauk-
sia seitsemalta verkoston jasenelta. Syyna tdhan saattoi olla se, etta he eivat ole
aktiivisesti mukana verkoston kokoontumisissa ja yhden jasenen séhkdpostiosoite

oli vaara.

Webropol- kyselyn tuloksista oli mahdollista tulostaa raportti, jossa jokaisen kysy-
myksen alle oli keratty kaikkien vastaajien vastaukset jokaiseen kysymykseen. Saa-
mamme vastaukset olivat hyvin laajoja ja niistad valittyi se, ettd ne jotka kyselyyn
olivat vastanneet, olivat tehneet sen perusteellisesti. Yksi lomake oli taytetty vain
osittain. Teimme tuloksista kysymyksittain yhteenvedon ja muodostimme niistéa Po-

werPoint- esityksen, jota hyddynsimme aineistonkeruun toisessa vaiheessa.
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6.2 Toiminnallinen fokusryhméakeskustelu

Halusimme syventaa ja laajentaa kyselyn avulla kerattya aineistoamme. Menetel-
mMa&ana toisessa aineistonkeruuvaiheessa kaytimme sovellettua versiota fokusryhma-
haastattelusta. Mantyranta ja Kaila (2008, 1507) kuvaavat artikkelissaan fokusryh-
mahaastattelua ryhméakeskusteluksi, joka pohjautuu ennalta suunniteltuun haastat-
telurunkoon ja joka tuottaa rikkaan ja monipuolisen aineiston. Heidan mukaansa
menetelma on englanninkieliseltéd nimeltdén focus group interview/discussion. Hirs-
jarvi ja Hurme (2008, 62) kayttavat puolestaan kyseistd menetelmasta nimea tas-
maryhmahaastattelu. Fokusryhmahaastattelun avulla voidaan vastata hyvinkin eri-
laisiin tutkimuskysymyksiin. Tavallisemmin sité kaytetaan selvitettdessa miten haas-
tateltavat ymmartavat joitakin asioita, miten he suhtautuvat erilaisiin asioihin tai min-
kalaisia kokemuksia heilla on. (Mantyranta ym. 2008, 1508.) Se on usein menetel-
mana myos silloin, kun kehitetaan palveluja, pyritdan paljastamaan tarpeita tai asen-

teita seka kehitelladn uusia ideoita (Hirsjarvi ym. 2008, 62).

Fokusryhma koostuu yleensa 6-8 henkilosta. Heidat valintakriteerind on ensinnakin
heidéan alan asiantuntijuus tai heilla on muutoin erilaisia nakokulmia ja mielipiteita
tutkittavan ilmioon. Keskeista on myos se, etta heidan mielipiteillaén on vaikutusta
ja he voivat saada aikaan muutoksia. (Hirsjarvi ym. 2008, 62.) Mantyranta ym.
(2008, 1509) pitavat tarkeana ryhman muodostamisen kriteerind myds homogeeni-
suutta joidenkin asioiden suhteen, koska se helpottaa keskustelua. Fokusryhméa
ohjaa yksi tai useampi haastattelija (moderaattori). Heidan tehtavanaan on ryhméan
tarkoituksen selittdminen, keskustelun ohjaaminen, muistiinpanojen tekeminen ja
mahdollisesta tekniikasta huolehtiminen. Keskeista on myds hyvan ilmapiirin luomi-
nen, joka edesauttaa erilaisten kasitysten ja mielipiteiden esiintuomista. Haastatte-
lijoiden taidoista on kiinni, miten ryhmé pysyy annetussa teemassa ja etta jokaisen
ryhmén jasenen mielipiteet ja kasitykset tulevat esiin. (Hirsjarvi ym. 2008, 62.) Mo-
nesti fokusryhméahaastattelun rinnalla kaytetaan toista menetelmaa. Esimerkiksi si-
ten, etta fokusryhmahaastattelun avulla alkukartoitetaan ilmiéta tai silla voidaan sy-

ventaa alkukartoituksessa saatua tietoa. (Mantyranta ym. 2008, 1512.)

Emme kayttdneet puhtaasti fokusryhmahaastattelua vaan sovelsimme siitd oman

version, joka vastasi paremmin tarpeitamme. Nimesimme sen toiminnalliseksi fo-
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kusryhmakeskusteluksi. Keskeisenad erona luomallamme menetelmalla fokustyh-
mahaastatteluun verrattuna on sen sisaltama toiminnallisuus ja erilaisten element-

tien kayttdminen keskustelun virittamiseksi kysymysten esittamisen sijaan.

Toteutimme toiminnallisen fokusryhmakeskustelun 29.10.2015 pidettyna verkosto-
paivand. Tuohon verkostopaivaan osallistui 20 verkoston varsinaisesta jasenesta
12 ja verkostopaivan jarjestavan paikkakunnan palveluvastaava. Toteutimme kes-

kustelun neljassa osassa (Kuvio 5).

PowerPoint- Ryhmatyo & Loppukes-

esitys mind map kustelu

Kuvio 5. Toiminnallisen fokusryhmakeskustelun vaiheet.

Ensimmaisessa osassa kavimme lapi kevaan ja kesan aikana toteuttamamme
webropol-kyselyn tuloksia PowerPoint -esityksen avulla. Se sisalsi tutkittavien taus-
tatietoja, kuvausta osatyokykyisista asiakkaista, tydvalmentajien tyén onnistumisia,
haasteita ja kehittamisen tarpeita sek& verkoston roolia ja sen kehittamista. Esitys
on liitteissa (Liite 5). Esityksen tarkoituksena oli synnyttaa keskustelua edella mai-
nituista teemoista. Sen tehtavana oli myos olla virittdjana toisessa osassa tulevaan

ryhméatydskentelyyn.

Kyseinen ryhmétyon tarkoituksena oli pohtia ja keskustella kolmessa eri ryhméssa
kolmesta aihealueesta. Kaytimme apuna mind map-tydskentelya. Ryhmat sijoittui-
vat eri tiloihin, joissa jokaisessa oli valineet mind map:n tekoon seka yksi aihealue
kasiteltavaksi. Ensimmainen ryhma aloitti mind map:n muodostamisen ja seuraava
ryhma jatkoi. Jokainen ryhma pohti vuorollaan siis kaikkia kolmea aihealuetta noin
15min/aihe. Jokaisesta aihealueesta syntyi yksi mind map. Aihealueet olivat: tyon
haasteet ja kehittamisen kohteet, verkoston kehittamisen kohteet ja tulevaisuus.
Ryhmatyon tarkempi tehtdvananto on esitetty liitteissa (Liite 6). Kolmas osio oli ryh-
méatyon purku. K&avimme mind map:it lapi ja jokainen pienryhma kertoi kirjaamansa

asiat. Tama synnytti jalleen runsaasti keskustelua.
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Viimeinen eli neljas toiminnallisen fokusryhmakeskustelun osa koostui loppukes-
kustelusta. Taman kaltainen keskustelu kuuluu yleensakin verkostopaivan sisal-
téon. Siind jokainen verkoston jasen sai vuorollaan tuoda esiin, kysya tai miettia
oman tyonsa ajankohtaisia tilanteita, joita tydssa on tullut vastaan. Tavoitteena oli,
ettd puheenvuorot synnyttivat keskusteluja ja haastoivat pohtimaan yhdessa tyo-
kentén, verkoston ja oman asiantuntijuuden sen hetkista tilaa. Tavoitteena oli myos
yhteenvedonomaisesti kayda lapi paivan antia ja myos selkiyttaa tutkimuksemme
suuntaa verkoston jasenten mielipiteita kuunnellen ja huomioon ottaen. Liitteissa on
powerpoint-dia, joka oli ndhtavilla keskustelun aikana (Liite 7). Keskustelussa nousi
selkeasti esiin, ettei verkoston jasenilla ollut talla hetkella resursseja lahtea toteut-
tamaan verkoston kehittamishanketta. Toisaalta taas me emme voineet siirtdéa han-
ketta tulevaisuuteen, koska halusimme saattaa opintomme loppuun suunnitelman
mukaisesti. Nauhoitimme nama kaikki nelja fokusryhméhaastattelun osaa saatu-
amme verkoston jasenilta siihen luvan ja litteroimme koko keratyn aineiston sana-
tarkasti heti keruuvaiheen jalkeen osaksi tutkimusaineistoamme. Nauhojen kesto oli

yhteensa 3h 29min. Litteroitua tekstid muodostui 52 sivua.

6.3 Aineiston analysointia

Tassa vaiheessa aloitimme tutkimuksemme aineistoléhtdisen analyysin. Tassa ta-
vassa paattely etenee empiriasta teoriaan eli yksittaisesta yleiseen. Eskola (2010,
181- 182) tuo esiin, etta aineiston rooli ei ole pelkastdén todentaa tutkijan epaile-
maa, vaan se voi my6s edesauttaa tutkijan ajatteluprosessia. Taméa nékyy hanen
mukaansa esimerkiksi siind, ettd tutkija voi l0ytaa tassa vaiheessa tutkimukselleen
aivan uusia nadkdkulmia. Tai toisaalta tutkija voi paattaa, etta han hakee keskeiset
ideat aineistostaan. Tassa vaiheessa tutkijan taytyy tehda paljon erilaisia valintoja.
Vaihtoehtoja on runsaasti tarjolla, ja se mika tekee analyysivaiheesta vaikean, on

tiukkojen saanttjen puuttuminen (Hirsjarvi ym. 2007, 219).

Itseasiassa analyysi ei sijoitu ainoastaan niin kutsuttuun analyysivaiheeseen vaan
sitd tehdaan pitkin matkaa. Kuitenkin aineiston varsinainen kasittely olisi hyva aloit-
taa pian aineiston keruuvaiheen jalkeen, silla tuolloin se inspiroi erityisesti tutkijaa

ja sitd on myds tassa vaiheessa helppo tarvittaessa taydentaa. (Hirsjarvi ym. 2007,
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218-219.) Me aloitimme analyysimme lukemalla kyselysta ja toiminnallisesta fokus-
ryhmakeskustelusta saamiamme aineistoja valittémasti aineistonkeruun ja litteroin-
nin jalkeen. Poimimme vastauksista ja keskustelun puheenvuoroista kohdat, jotka

liittyivat esittamiimme kyselyn kysymyksiin tai keskustelujen teemoihin.

Eskola (2010, 189) kuvaa tata laadullisen tutkimuksen analyysin ensimmaista vai-
hetta tutkimusaineiston uudelleen jarjestamiseksi. Tama on merkityksellinen vaihe,
koska esimerkiksi keskustelu ei valttamatta etene loogisesti suunnitellun teemoituk-
sen tai kysymysten mukaan vaan kommentteja ja vastauksia voi l6ytya eri puolelta
aineistoa. Tassa vaiheessa emme kovinkaan paljon viela karsinut aineistoamme,
koska halusimme sailyttda myos niita aihealueita, joita vastaajat ja keskustelijat toi-
vat esiin kysymyksiemme ja teemojemme ulkopuolelta. Jarjestelimme aineiston si-
ten, ettd samaan aiheeseen liittyvat asiat olivat allekkain. Nimesimme aihealueet
niiden sisallon mukaan muutamalla keskeisella sanalla. Nain nostimme aineistosta
vahitellen erilaisia asiakokonaisuuksia, joita tydvalmentajat toivat esiin kyselyn avoi-
missa vastauksissa ja toiminnallisessa fokusryhméakeskustelussa. Tarkastelles-
samme muodostamiamme teemoja huomasimme niiden liittyvan asiantuntijuuteen
ja sen muodostumiseen. Verkoston kehittdmisnakokulman tilalle I6ysimme uuden
tarkeamman nakokulman — asiantuntijuuden, jonka kautta paatimme alkaa tutkia
Tuetun- ja avotytn Etela-Pohjanmaan alueverkoston tydvalmentajia. Taman myota
my0s tutkimuskysymyksemme muotoutuivat lopulliseen muotoonsa. Téassa vai-
heessa tyOvalmentajien asiantuntijuus naytti muodostuvan neljasta eri osa-alu-

eesta: tiedoista, taidoista, yhteisollisyydesta ja kehittdmisesta.

6.4 Teemahaastattelut tutkimusmenetelméana

Koska olimme loytaneet tutkimuksellemme uuden ndkdkulman- asiantuntijuuden, ol
tarpeen viela syventaa tietoutta siitd. TA&man vuoksi toteutimme neljalle verkoston
jasenelle kolme teemahaastattelua, joista kaksi oli yksilohaastattelua ja yksi pari-
haastattelu. Haastateltavien valintaan vaikutti se, ettéd halusimme tietoa erilaisista
nakokulmistad. Haastateltavissa oli seka miehia etta naisia, pienella ja myds isolla

paikkakunnalla tyoskentelevia, pitkaan ja vain muutaman vuoden tyOvalmentajan
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tyota tehneitd ja pohjakoulutukseltaan seka sosiomomi (AMK) tutkinnon suoritta-
neita ja kehitysvammaistenohjaajia. Osa teki tydtaan tiimissa ja osa tyoparin
kanssa. Myos siita tekiko tydvalmentaja tyovalmennuksen ohessa muuta ty6ta vai
ei, oli molempien ryhmien edustajia. Valitsimme teemahaastattelun lisdaineistomme
keruun menetelmaksi, koska haastattelun keskeinen idea sopii taydellisesti tavoit-

teeseemme. Eskola ja Vastamaki (2007, 25) tuovat sen nain tekstissaan esiin:

"Kun haluaa tietaa mita joku ajattelee jostakin asiasta, kaikkein yksin-

kertaisinta ja usein tehokkainta on tietenkin kysya sita hanelta.”

Keskeisena perusteena haastatelumenetelman kaytdlle oli myods se, ettad haastatte-
lun etuna on joustavuus. Tama ilmenee muun muassa siind, ettd haastattelun ai-
kana haastattelija voi tarkistaa ja seurata miten haastateltavat ymmartavat kysy-
mykset. Tarpeen mukaan myos lapikaytavien teemojen jarjestystad voi muokata ja
haastattelija voi tehda lisakysymyksia tai pyytaad perusteluja esitellyille mielipiteille.
Myds haastateltavalla on joustavammat mahdollisuudet kertoa aiheesta laajemmin,
kuin sen mita tutkija on etukateen ennakoinut seka myos tehda selventavia kysy-
myksia. (Hirsjarvi ym. 2007, 199-201.)

Teemahaastattelua pidetaan lomake- ja avoimen haastattelun valimuotona. Sille on
tyypillista, etta tutkija miettii haastattelun teemat eli aihealueet etukateen. Tarkoitus
on, ettd haastattelu etenee ndiden varassa tuoden tutkittavien aanen kuuluviin. Kes-
keisessd asemassa ovat haastateltavien tulkinnat ja heidan antamat merkityksensa
asioille. (Hirsjarvi ym. 2008, 47-48.) Siihen, mika on riittava maaré haastatteluja, ei
ole yksiselitteista ohjetta. Téahan viitatessa nostetaan usein esiin saturaation kasite,
jolla tarkoitetaan aineiston kylladntymista. Tata tapaa kayttaen tutkija jatkaa haas-
tatteluja niin kauan, kunnes samat asiat alkavat kertautua haastatteluissa. Tassa on
myds ongelmansa. Mista tutkija voi olla varma, etta uutta informaatiota ei enda
synny, jos ajatellaan, ettd jokainen tapaus on ainutlaatuinen. (Hirsjarvi ym. 2007,
177.)

Teemahaastattelurungon teemoiksi valitsimme asiantuntijuuden lisdksi tyévalmen-
tajien tyokentan ja verkoston. Naiden teemojen alle muodostimme alakysymyksia,
joiden tehtavana oli toimia tarkistuslistana, jotta kaikki aihealueet teemasta tulisi

kaytya lapi. Teimme haastateltaville myods kuvion asiantuntijuuden osa-alueista,
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jotka olivat muodostuneet kyselyn ja toiminnallisen fokusryhméakeskustelujen aineis-
ton pohjalta, konkretisoimaan asiantuntijuus-kasitettd. Kayttdmamme kuvio on liit-
teissa. (Liite 9) Haastattelut toteutettiin haastateltavien tyopaikalla 22.1 (2 kpl) ja
29.1.2016 (1 kpl). Valitsimme haastattelupaikoiksi haastateltavien tyopaikat, koska
teemahaastattelu onnistuakseen vaatii hyvan kontaktin, joka on mahdollista parem-
min saavuttaa rauhallisessa ja turvallisessa paikassa (Hirsjarvi ym. 2008, 74). Nau-
hoitimme kaikki haastattelut. Ne kestivat yhteensd 3h 7 min ja haastatteluista kertyi
yhteensa 36 sivua litteroitua tekstid. Tutkimuksemme koko aineisto on esitetty tau-
lukossa 1.

Taulukko 1. Tutkimusaineistojen kerddminen toukokuu 2015- tammikuu 2016

Menetelm& ja | Osallistujat Kesto Aineiston maara
ajankohta
Kysely 20 Lahetettya kyselya Raportti avointen kysy-

mysten vastauksista
7.5- 30.8.2015 13 vastaajaa 12 sivua
Toiminnallinen 20 jasenta 3h 29 min | Litteroitua aineistoa
fokusryhméakes-
kustelu 13 paikalla tekstiksi 52 sivua
29.10.2015
Teemahaastattelu | 2 yksildhaastattelua 1h 3min Litteroitua aineistoa
22-29.1.2016 1 parihaastattelu 1h 4min tekstiksi 36 sivua

1h

6.5 Analysoinnin loppuun saattaminen

Valitsimme analyysimenetelméksemme teemoittelun. Sen kuvataan olevan aineis-
ton pelkistamista, jossa tutkija etsii olennaisia ja mielenkiintoisia asioita, joita tutkit-
tavat tuovat esiin puheessaan. Muodostettavat teemat saattavat pohjautua teema-
haastattelun tai keskustelun pohjana olleisiin teemoihin, mik& on hyvin todenné&-
koistd, mutta ndiden niin sanottujen lahtéteemojen liséksi aineistosta nousee usein
my6s monia muita teemoja. Teemojen muodostaminen pohjautuu siis aina tutkijan
tekemiin tulkintoihin haastateltavien sitaateista. Teemoittelun jalkeen aineisto ana-

lysoidaan yksi teema kerrallaan ja oman analyysin keskeiset tulokset kirjoitetaan
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raporttiin eli kirjoitetaan omat tulkinnat siitd mita aineistossa on. (Hirsjarvi ym. 2008,
173; Eskola 2010, 191-194; Moilanen ja Raiha 2010, 55.)

Teemahaastattelujen litteroinnin jalkeen ryhdyimme analysoimaan kerddmé&amme
aineistoa, joka koostui siis kolmesta erilaisesta aineistosta (kysely, toiminnallinen
fokusryhmakeskustelu ja teemahaastattelut). Ensimmaisessa vaiheessa yhdis-
timme nama aineistot ja jarjestelimme ne aihealueiden alle, jotka olivat olleet kes-
keisesséd asemassa aineistoa keratessdmme. Naita olivat: 1) tydévalmentajien asi-
antuntijuus, 2.) verkoston rooli ja merkitys tydvalmentajille ja 3.) tyévalmentajien tyo-
kenttd. Naiden alle kerdsimme aineistoistamme sitaatteja, jotka olivat lauseen tai
useamman pituisia puheenvuoroja. Niissa kasiteltiin aihealueiden kannalta keskei-

sid, mielenkiintoisia ja merkittavia asioita.

Moilanen ja Raiha (2010, 56) tuovat esiin tarkean seikan joka liittyy aineiston ana-
lyysiin. Tutkijan taytyy pysya uskollisena aineistolleen. Vaarana on, etta tulkitsija tuo
tekstiinsa sellaisia teemoja, joita aineistossa ei ole. Taman vuoksi otimme raport-
timme useamman lauseen pituisia sitaatteja, jotta meilla olisi aineiston jarjestelyn
jalkeenkin mahdollisuus tunnistaa sitaatista keskeinen asia ja aihealue. Merkit-
simme sitaatit sen mukaan misté aineistosta se oli peréisin (K=kysely, F=Toiminnal-
linen fokusryhmakeskustelu ja H=haastattelu). Tutkittaville annoimme kulloisessa-
kin aineistossa satunnaisesti juoksevan numeroinnin. Taman jalkeen luimme yhta
aihealuetta koskevat sitaatit kerrallaan, jarjestelimme niita niin, ettd samaan asiaan
liittyvat sitaatit olivat allekkain. Nimesimme kunkin sitaattien ryhmén ja nain aineis-
tostamme alkoi muodostua teemoja. Paateemat tulevat esiin tuloslukujen 7-9 alaot-
sikoissa. Niissa teemoissa, joihin muodostui myds alateemoja nakyvét tulososan

yhteydessa esitetyista kuvioista.

Analyysia tehdessamme pidimme mielessammme Moilasen ja Raih&n (2010, 57)
esiin tuoman ajatuksen: "tutkittavien lausumat ovat vihje jostakin, joka tutkijan on
selvitettava.” Tama auttoi meita ymmartamaan analyysin tekemisen keskeisen
idean ja edesauttoi siinga, ettemme jaaneet ainoastaan laadullisen kuvailun tasolle.
Jatkoimme teemojen lukemista ja jarjestelya moneen kertaan. Vahitellen teemojen
alle muodostui myo6s alateemoja. Lihavoimme sitaateista kohtia, jotka olivat merkit-

tavimpia tutkimuskysymysten kannalta ja teimme niista tulkintoja. Taman jalkeen
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aloimme kirjoittamaan tuloksiamme auki teema kerrallaan. Eli kirjoitimme omin sa-
noin tulkintamme siitd, mita aineistossa oli. Eskola (2010, 197) tuo esiin, etta ana-
lyysi ja tulkinta eivat saa jaada tdhan vaiheeseen vaan tarkeda on kytkea saadut
tulokset aikaisempiin tutkimuksiin ja teorioihin. Koska pyrimme vastaamaan tutki-
muskysymyksiimme perusteellisesti, muodostui tulososastamme melko laaja. Ta-
man vuoksi kokosimme johtopaatoslukuun tutkimuksemme keskeiset tulokset,
teimme niista synteesejd, jotka kokosivat yhteen tulostemme paéaseikat. Kytkimme
tulokset tdssa vaiheessa myos aikaisempiin tutkimuksiin.

6.6 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Luotettavuuden arviointia. Laadullisessa tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan
sen mukaan miten tutkija dokumentoi tutkimuksensa toteuttamisen eri vaiheet (Hirs-
jarvi ym. 2007, 227). Taman vuoksi olemme pyrkineet kuvaamaan tutkimuksemme
kulun kaikki vaiheet ja prosessimaisen luonteen mahdollisimman tarkasti ja avoi-
mesti. Tarkoituksenamme oli tuoda rehellisesti esiin millaisten olettamusten ohjaa-
mina kulloisessakin vaiheessa aineistoa kerdsimme. Teimme nakyvaksi myds sen,
ettd prosessimme ei edennyt suoraviivaisesti alusta loppuun, vaan valilla jou-
duimme muuttamaan nakokulmaamme, muotoilemaan uudelleen tutkimuskysymyk-
sidmme ja keraamaan lisaaineistoa. Myos aineiston analyysivaiheen paattelya ja
tulkintaa toimme nakyvaksi ja perustelimme sita aineistokatkelmien avulla. Tarkoi-
tuksenamme oli esittaa tutkimuksemme kulku niin, etté lukijalla olisi mahdollisuus

paasta samoihin tuloksiin kuin me.

Tutkimuksemme luotettavuutta lisasi myos triangulaatio eli monimetodinen lahesty-
mistapa. Hirsjarvi ja Hurme (2008, 38-39) tuovat esiin, ettd kayttamalla tutkimuk-
sessa useampia menetelmid, tutkijoita, aineistoja tai teorioita saadaan esiin laajem-
pia nédkokulmia. Me kaytimme tutkimuksessa kolmea menetelmaa: kyselya, toimin-
nallista fokusryhmakeskustelua seka teemahaastattelua. Taman seurauksena tutki-
muksemme sisalsi myos erilaisia tutkimusaineistoja. Myos tutkijartiangulaatio toteu-
tui tutkimuksessamme, koska meitd tutkijoita oli kaksi ja osallistuimme yhdessa

kaikkiin tutkimuksen vaiheisiin. Emme halunneet tehda tytnjakoa, koska olles-
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samme kumpikin paikalla jokaisessa tilanteessa pystyimme vertaamaan saami-
amme nakemyksia ja siten vahvistamaan tekemidmme paatelmia. Myos se, etta
meilla oli erilaiset taustat (toinen kuului verkostoon ja toinen oli taysin ulkopuolinen)
toi monipuolisia keskusteluja, erilaisia ndkdkulmia ja pystyimme kyseenalaista-
maankin tulkintojamme. Se, etté toinen meista kuuluu verkostoon eli on osa tutkit-
tavaa yhteis6d ja sen toimintakulttuuria, saattoi vaikuttaa siihen miten tutkittavat
keskustelivat ja vastasivat. Toisaalta tAma voi vapauttaa ilmapiiria, mutta toisaalta
heidan keskusteluun saattoi vaikuttaa se, etta he pyrkivat vastaamaan siten kuin he
olettivat meidan haluavan vastata. Emme voi varmasti sanoa olisiko aineisto muo-
dostunut toisenlaiseksi, jos molemmat tutkijat olisivat olleet ulkopuolisia henkil6ita.
Kuitenkin meille jai sellainen vaikutelma, etta tutkittavat keskustelivat hyvin avoi-

mesti ja rehellisesti.

Tarkeaa on kuitenkin tiedostaa, ettd tutkijat ovat keskeinen osa tutkimusta. Nain
ollen tutkijoiden arvot kietoutuvat kiinteasti tutkittavaan ilmié6n ja vaikuttavat siihen
miten he sen ymmartavat. Laadullinen tutkimus ei voi olla siis taysin objektiivista,
kuten se on perinteisesti ymmarretty, vaan selitykset rajoittuvat johonkin aikaan ja
paikkaan. (Hirsjarvi ym. 2007, 157.)

Jos olisimme laatineet kyselyn pohjan siten, etta jokaisen kohtaan olisi taytynyt vas-
tata ennen eteenpain paasya, olisi kysely tuottanut laajemman aineiston. Nyt
osasssa vastuksissa oli joitakin kohtia, joihin ei ollut vastattu lainkaan. Mietimme
my0ds toiminnallisen fokusryhmakeskustelun toteuttamisen jalkeen sita, ettd jos
meill& olisi ollut kdytettavissd useampi nauhuri, olisimme saaneet tallennettua kay-
tyja keskusteluja entista paremmin. Keskusteluun osallistui tuolloin 12 verkoston ja-
senta. Vaikka olimme yhden péydan &aressa, niin valilla keskustelun aikana syntyi
useampi ryhma, jotka keskustelivat eri asioista. Jos pitkdn pdydan molemmissa
paissa olisi ollut omat nauhurit, olisimme saaneet litteroitua molemmat keskustelut
talteen. Useamman nauhurin kayttd olisi myés mahdollistanut sen, etta olisimme
voineet nauhoittaa myds ryhmatydvaiheessa jokaisen pienryhman keskustelut, joita
he kavivat muodostaessaan mind map:&. Nyt nauhoitimme ainoastaan koko ryhman

yhteisen keskustelun, jossa tutkittavat purkivat kyseisten mind map:en sisallon.
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Toiminnallisessa fokusryhmakeskustelussa ilmapiiri oli erityisen avoin ja vapautu-
nut. Siihen vaikutti varmasti se, ettd emme toteuttaneet sitd haastattelemalla eli esit-
tamalla tutkittaville ennakkoon asettamiamme kysymyksia vaan keskustelun viritta-
jana toimivat erilaiset elementit, kuten kyselyn tulosten esittely ja mind map:t. Ver-
ratessamme tata toteuttamiimme teemahaastatteluihin, oli ilmapiireissa eroa. Tee-
mahaastattelut olivat huomattavasti haastattelumaisempia eli haastateltavat vasta-
sivat ja jaivat odottamaan seuraavaa kysymystéd/aihetta. Tilanteesta ei syntynyt niin
keskustelumainen kuin olisimme toivoneet. Jos olisimme nimenneet menetel-
mamme keskusteluksi emmeka teemahaastatteluksi, olisivat tutkittavat asennoitu-
neet tilanteeseen eritavalla ja siitd olisi voinut muodostua keskustelevampi. Jos oli-
simme valinneet haastateltavaksi verkoston jasenen, joka tekee ty6taan yksin, oli-
simme saaneet aineistoa laajemmin myo6s siitd ndkokulmasta. Nyt haastatelta-

vamme tekivat tyotadn joko tiimissa tai tyoparin kanssa.

Vilkka (2005, 105) tuo esiin, ettad kyselyn ja haastattelun kysymysten muotoilussa
auttaa kohderyhman tunteminen. Se, ettd toinen meista on verkoston jasen, helpotti
keskustelujen ja haastattelujen suunnittelua. Vilkka tuo myos esiin, ettd aihealueita
tai kysymyksia muotoiltaessa niihin vaikuttaa tutkijan kasitys tutkittavasta asiasta.
Hanen mukaan tutkittava tunnistaa taman, eika vastaa omien kokemusten ja kasi-
tysten mukaan, vaan siten kuten han olettaa tutkijan toivovan. Pyrimme valttdmaan
taman muotoilemalla ja suunnittelemalla aihealueet ja kysymykset mahdollisimman
monipuolisesti. Pyysimme niista myds palautetta ohjaajaltamme/ulkopuoliselta hen-

kiloltd ennen haastattelujen toteuttamista.

Eettisyyden arviointia. Tutkimusta tehdéssa tutkijan tulee huomioida monia eetti-
sia kysymyksia. Ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa tarkeimpina eettisind periaat-
teina pidetaan 1) tutkittavien itsemaaraamisoikeuden kunnioittamista, 2) vahingoit-
tamisen valttdmasta ja 3) yksityisyyttd. (Kuula 2006, 61-65.) Tutkimukseemme osal-
listuneiden henkildiden itsemaaraamisoikeutta pyrimme kunnioittamaan siten, etta
annettuamme heille ensin tutkimuksesta tietoa, he saivat itse paattaa osallistumi-
sestaan. Ensimmaisen kerran kysyimme heidan suostumustaan kevaalla 2015 pi-
detyssa verkostopaivassa, jossa esittelimme tutkimuksemme suunnitelmaa. Ky-
syimme suostumuksen vield uudelleen jokaisen aineistonkeruuvaiheen alussa joko

kirjallisesti tai suullisesti.
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Pyrimme toimimaan niin, ettd emme olisi aiheuttaneet tutkimustamme tehdessa tut-
kittavillemme vahinkoa. Olemme tarkasti pitdneet huolta, ettd saamamme tiedot
ovat olleet ainoastaan meidan kaytdssdmme. Pyrimme toteuttamaan velvollisuu-
temme raportoida aineistostamme esiin nousseet tulokset rehellisesti, mutta kiinni-
timme huomiomme tapaamme tuoda asiat esiin. Emme Kkirjoittaneet niita karjistaen
ja negatiiviseen tyyliin vaan mahdollisimman rakentavasti. Tutkittavien yksityisyytta
halusimme suojella siten, etta tutkimusraportista kukaan tutkittava ei ole tunnistet-
tavissa. Taha&n pyrimme myds sen avulla, ettemme tuoneet esiin, myoskaan sita,
mistd kunnista vastaajat ovat kotoisin. Aloittaessamme tutkimuksen teon lupa-
simme, ettd keradmaamme aineistoa kaytetddn ainoastaan opinnaytetybhomme.
Taman lupauksen pidimme ja havitimme aineistot saatuamme tutkimuksemme paa-

tokseen.
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7 TYOVALMENTAJAN ASIANTUNTIJUUTTA ETSIMASSA

Seuraavissa luvuissa 7-9 tarkastelemme tutkimuksemme tuloksia tutkimuskysy-
myksittain. Tulosten esittdmisessa kaytamme aineiston aikuperaisia sitaatteja. Si-
taatit ovat sisennetty tekstissa. Sitaattien lopussa suluissa on tunnisteena mista ai-
neistosta se on perdisin (K=kysely, F=toiminnallinen fokusryhmékeskustelu,
H=haastattelu). Numero viittaa tutkittaville antamaamme kulloisessakin aineistossa
satuinnaisesti kayttdmaadmme numeroa. Tulokset esitimme aineistosta nosta-
miemme teema-alieiden mukaan. Paateemat tulevat esiin tuloslukujen 7-9 alaotsi-
koissa. Niissd teemoissa, joihin muodostui myds alateemoja nakyvat tulosossa esi-
tetyissa kuvioissa. Tassa luvussa vastaamme tutkimuskysymykseen mista osa-alu-
eista Tuetun- ja avotyon Eteld-Pohjanmaan alueverkoston jasenten asiantuntijuus
muodostuu. Aineistomme mukaan tydvalmentajien asiantuntijuus muodostuu nel-

jasta elementista tiedosta, taidosta, kehittdmisesta ja yhteisollisyydesta.

7.1 Tyovalmentajien tiedot

Aineiston mukaan tyévalmentajien asiantuntijuuden ensimmainen elementti on
tieto. Keskeisempia tietokokonaisuuksia, joita he toivat esiin, olivat tieto osatyoky-

kyisista, -tyollistgjista ja -palvelujarjestelmésta seka hiljainen tieto (Kuvio 6).

TyOvalmentajien tiedot

: « Tavoitteet, motivaatio
Tieto « Elamén kulku, historia

osatyokykyisesta + Diagnoosi
y y y * Kywyt, taidot

Y

» Paikkakunnan yritykset

Tieto tyollistajista + Kunnalliset toimijat
* Tieto eri aloista

v
\
Tieto  Tydn menetelmét, avotyd, tuettu tyo
v - * Yhteistyotahojen tyollistamiskeinot
palvelujarjestelma L [ S e
sta « Tukitoimien hallinta )
Y

o : * Taito aavistella
Hiljainen tieto » Taito lukea mm. asiakasta, tyokenttaa
« Herkkyytta havaita )

Kuvio 6. Tybvalmentajien tiedot
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Asiantuntijuuden muodostumista miettiessa tyévalmentajat kokivat, ettd pohjakou-
lutus ei ole antanut osatyokykyisen tydllistamiseen liittyvaa tietoa. He toivat koros-
taen esiin, ettd pohjakoulutus ei riitd asiantuntijuuden saavuttamiseen, vaan merki-

tyksellistd on tyokokemuksen mydté tullut tieto ja taito.

Etta kylla tama on itte pitdny kokea, raapia, rapsuttaa. Toki se on, ehka
sitd kautta tullut et sita on tehny, niin on saanut sen. Toki, jos sen olisi
kirjasta lukenut, niin olisiko se avautunut? En tied&, yhta lailla kun sita
tekee tai kuulee (H2).

Edellisesta aineistoesimerkista kay hyvin ilmi, miten keskeisessa asemassa tyoval-

mentajien kokemuksen kautta tullut tieto on.

Tieto osatyokykyisestd. Tydvalmentajat toivat esiin ettd, he tarvitsevat tietoa osa-
tyokykyisesta asiakkaasta tukeakseen heidan tyollistymistaan. Asiakas on hyva tun-
tea ihmisend, mutta tarkeaa on tietdd hanen tavoitteensa ja motivaationsa. Taman
lisdksi tyovalmentajat kokivat, etta keskeista on tieto asiakkaan elamankulusta ja
historiasta. Asiakkaan diagnoositiedoista nousi esiin kahdenlaisia mielipiteitd. Osa
tyovalmentajista nosti esiin diagnoosista tietdmisen tarkeyden, koska se méaarittaa
minka&laisiin palveluihin osatyokykyisilla on oikeus ja toisaalta se kertoo heille, mika
on tyypillista tietynlaisille ihmisille. Toisen nakdkulma mukaan asiakas halutaan
vieda tydmaailmaan kansalaisena, jolloin diagnoosilla ei ole mitdan merkitysta.

Hanta halutaan kohdella yksilona eika tietyn diagnoosin omaavana henkilona.

On paljon sellaisia kuntia, joissa jos sulla on kehitysvamma, niin sa paa-
set johonkin tyéllistamispalvelun, mutta jos sé& oot nepsy (neuropsykiat-
rinen erityisvaikeudet) asiakas niin yhtakkia ei ole ketdan kuka on aut-
tamassa (F7).

Tyollisyyden merkeissa silla ei ole mitaan merkitysta, sina et tee diag-
noosilla mitaan, ei sun tarvitte sellaista kysya, sina viet henkil6a tydohén
(F5).

Asiakkaan tuntemisen lisaksi tydvalmentajat pitivat tarkedna tietoa asiakkaan ky-
vyista ja taidoista, siksi ettd hantd osataan markkinoida tydnantajille oikealla tavalla.
Tybnantajalle on tarke& kertoa realistinen kuva osatyokykyisesta. Tyollistymisessa
tarkeaa on asiakkaan taitotason esille nostaminen, koska heidan mukaan tyota teh-

daan ihmisten taidoilla.
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Tybvalmentajat pitavat tarkeéna, ettd jokainen inminen tulisi nahda kokonaisuutena,

kansalaisena, silloin han sijoittuu tydmarkkinoille tasavertaisena jasenena.

Tunnetaan sita ja sitte tiedetdan asiakkaasta jotain ja sitd me ei voida
mistaan kirjasta opiskella. Vaan silla kohtaamisella ja silla, etta ne on
mun mielesta ne tarkeimmat tiedot mita pitaa olla ettd. Sitte pitaahan
tietenkin tietda kaikista noista lainsaadanndista ja noista, etta toimitaan
niiden mukaan, etta se tietoisuus se kirjatieto ja se pitaa olla faktatieto,
etta sita ei voi keksia (H4).

Aineistosta kavi ilmi, etta osatyokykyiselle ty6tehtavat raataldidaan yksilollisten tai-
tojen mukaisesti ja vastuuta tehtavistd annetaan sen verran, ettd osatyokykyinen
pystyy annetuista tehtavista suoriutumaan. Tydvalmentajan tehtava on arvioida ke-
nestd on palkkatydhon ja kuka hyotyy paivatoiminnoista enemman. Asiakkaan
omaiset saattavat joskus n&dhda osatyokykyisen tilanteen paljon valoisampana kuin
ammattihenkil6t, jolloin tarvitaan kompromisseja osatyokykyisen tilanteen arvioi-
miseksi. Toisaalta tydvalmentajien ennakko-odotukset eivat aina vastaa todelli-

suutta.

Tieto tyollistdjista. Aineistostamme tuli selvasti esille, ettd tydvalmentajien tyén
kannalta on erittain tarkeaa tuntea ja tietda mahdollisista tydnantajista, kuten paik-
kakunnan yrityksista ja kunnallisista toimijoista. Taman lisadksi tydvalmentajalla tay-
tyy olla monipuolinen ndkemys monesta eri alasta. Tama on tarkeaa siksi, etta tyo-
valmentajat pystyvat lIoytamaan sellaisia tydtehtavia, joita osatyokykyiset pystyvat
tekemaan.

Otettaisiin valista tavallaan rattaista sitd hidastavaa, pantais se yhteen
kulmaan. Missa hidastava, sield yhdes kulmas tykkais mielellansa
tehda sitd hommaa, saataais ne rattaatkin pyérimaan nopeemmin (F1).

Keskustelussa kavi ilmi, ettd tydvalmentajien tarkoitus on vieda osatyokykyisia tyo-
paikoille, tekem&an sita ns. toisarvoista tyota, joka poistaisi tuotantoketjuista sita
hidastavaa osaa, sita ns. "ylijagamatyota, valttamatonta joutotyota.” Tyovalmentajien
mukaan osatyotkykyisten tydpanoksen avulla pystytdan viemaan yrityksen resurs-

seja oikeaan suuntaan.
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Tieto palvelujarjestelméasta. Palvelujarjestelman tunteminen auttaa tydvalmenta-
jaa toimimaan laaja-alaisesti ammatissaan. Tyovalmentajat nostivat esiin, etta hei-
dan tulee hallita erilaiset palvelujen ja tukitoimien tarjonta. Tydvalmentajien tulee
hallita tyollistamisen menetelmat kuten avo- ja tuettu tyd. Heid&n tulee myos tietdd
ja tuntea yhteistydtahojen tyodllistamisenkeinoja, kuten tyd-ja elinkeinotoimiston (Te-
toimisto) tyokokeilu, kuntouttava tydtoiminta ja palkkatuki.

Nykyisin me teemme tyokokeilusopimuksia, kuntouttavan tydtoiminta
sopimuksia, avoty6sopimuksia, palkkatuki hakemuksia yms. Naissa on
omat juttunsa, joista taytyy hankkia tietoa pakostakin (K6).

Tybdvalmentajan varsinainen tehtava on saada osatyokykyinen asiakas tyollistettya
tydsopimusuhteiseen tyohon. Hanen tulee tuntea tyollistamiseen ja sosiaalihuoltoon
vaikuttavat lait ja maaraykset hyvin. Koska kyseessa on tyéllistamiseen tahtaava
toiminta, tulee tydvalmentajan olla tietoinen siita, miten osatyokykyisen toimeentulo
maarittyy. TyOsta saatava palkka tai palkkio taytyy osata suhteuttaa elakkeeseen
verotuksen vuoksi. Osatyokykyisen ty6ajat maarittyvat jokaisen asiakkaan kohdalla
yksil6llisesti. Tydvalmentajat tekevat ja auttavat asiakkaita tarvittaessa erilaisten so-

pimusten/hakemusten tekemisesta.

Hiljainen tieto. Yhdeksi merkittdvaksi havainnoksi tassa tutkimuksessa nousi ty6-
valmentajien hiljaisen tiedon olemassaolo. Keskusteluissa nousi esiin, etta he ko-
kivat sitd omaavansa, mutta sen kuvailu oli vaikeaa. He toivat hiljaista tietoa esiin
kertomalla, etté sita on vaikea sanoa, mita se on. Se ei nay konkreettisesti. He ku-
vasivat sita taidoksi aavistella ja lukea asiakasta, tydymparistoa ja kaikkea mita nii-
den valimaastossa on. Tydvalmentajan tulee aistia ja havainoida mita tapahtuu,
vaikkei kukaan osaisi sita pukea sanoiksi. Hanen pitaa osata arvioida asiakkaan
tuntemuksia ja olla herkempi asiolille, joista ei puhuta, mutta jotka tulisi huomata.

Sitte se mink& on kans havaattu hyvin tarkidksi pitda, niin sitte tuota se
oikeastaan sellainen tarkia taito, ettd pystyy olemaan koko ajan tunto-
sarvet koholla joka puolella siihen asiakkaaseen nahden ja myds siihen
tyopaikkaan nahden. Monta kertaa tulee sellainen fiilis, etta taala on nyt
jotakin. Joko asiakkaalla on jotakin tai sitten siina yhteisdssa on tai jo-
takin. Uskaltaa niita ottaa niin ku puheeksi ja kysella niin jotta, ettei sitte
jata sita sinne ja lahde pois. Etta pystyy tarttumaan vaikeisiinkin juttuihin
ja selvitella etta sellaiset (H4).
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Tybvalmentajat kokivat hiljaisen tiedon olevan tarkea osa asiantuntijuutta, kuten
edella olevasta sitaatista kay ilmi. Heidan mukaansa sité tarvitaan erityisesti ongel-

manratkaisussa ja haastavissa tilanteissa.

7.2 Tyovalmentajien taidot

Aineiston mukaan tydvalmentajien asiantuntjuuden toinen elementti on taito. Tar-
keimmiksi taitokokonaisuuksiksi ty6évalmentajat arvioivat taidon toimia asiakkaan
rinnalla, tydllistamiseen liittyvét taidot, taito toimia eetisesti ja taito arvostaa ja nahda

asiantuntijuus (Kuvio 7).

| TyOvalmentajien taidot

Taito toimia « Asiakkaan kohtaamisen taito

: : « Tutustuminen
asiakkaan rinnalla - Ohjaaminen, tukeminen

=

S « Tydnantajan kohtaamisen taito tasavertaisena,
Tydllistamiseen mutta itsevarmasti
i 2 i * Kyky loytaa tyo
Illttyvat taidot * Luovuus/raatalointi
« Taito toimia valissa Y,
-
Taito toimia ol
. : * Asiakaslahtoisyys
eettisestl * ltsemaaraamisoikeus
* Asianajo /
- - N
Taito arvostaa Ja » Oman tyon, saavutusten ja arvon nédkeminen
nahda « Vahvuuksien léytaminen
i i * Kehityksen nakeminen
a5|antunt|juus )

Kuvio 7. Tyévalmentajien taidot

Taito toimia asiakkaan rinnalla. Tyovalmentajien mielesta osatyokykyinen asia-
kas pitdd osata kohdata kansalaisena, aikuisena ja tasavertaisena. Asiakasta tulee
kohdella samalla tavalla kuin kaikkia inmisia.

Siis kohdata ne nii ku ne on kuitenkin aikuisia, kuinka méa kohtelen kaik-
kia muita, ettd kaikki kohdellaan samalla tavalla. Lahtokohta on sama
(H3).

Osatyokykyisen tydpaikalla tulee olla samanlaiset sdannot kuin kenella tahansa

tyontekijalla, tallaisten olosuhteiden luominen on osa tyOvalmentajan taitoja. Jos
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pyrkimyksend on pitda osatyokykyista tasa-arvoisena kansalaisena, myos hanen
tyonhakuprosessinsa tulee olla samankaltainen kuin muillakin ihmisilla. Osatyoky-
kyisella on tassa tybvalmentaja apuna. Tydvalmentajan taito on pystya kertomaan
kaikille tahoille kaikista tyollistamiseen liittyvistd asioista rehellisesti ja realistisesti.

Tybvalmentajan tyd oli kaytannonlaheinen prosessi. Prosessin alussa asiakas
haastatellaan, yhdessa selvitetdan hanen tyomotivaationsa ja kiinnostuksensa
mahdolliseen ty0paikkaan. Tydvalmentajan taitoon kuuluu myds se, kuinka han ar-

vioi asiakkaan kyvyt ja taidot.

Kuinka me voidaan laittaa se raja etta onko susta t6ihin vai ei. Onhan
meilla tietysti jonkinlainen kokemus siita toisaalta, ja eihan sita sanoa
jostakin ettet séa ikina, mutta talla hetkella ehka tilanne on se ettet sa
tyollisty (F11).

Joudutaan tekem&an sita pohjaty6ta. Joudutaan tehda, haastattele-
maan asiakasta, miettimddn mikahan olisi hanelle se sopiva tehtava
niin, ku h&nen vahvuuksien kautta ja taitojen kautta (H4).

Seuraavassa vaiheessa aloitetaan tydpaikan etsinta. Tyopaikan 10ydyttya pitaa en-
sin vakuuttaa tyonantaja, taman jalkeen neuvotellaan tyotehtavat ja raataléidaan ne
osatyokykyiselle sopiviksi tydpaikalla. Tyévalmentajan ohjaa, neuvoo ja tukee osa-
tyokykyista tyopaikalla. Tarkeaa on realistisen nakdkulman luominen yhteisymmar-
ryksessa asiakkaan ja tydantajan kesken. Aineistostamme tuli selvasti esille, etta
tyovalmentajat tarvitsevat erityisesti ohjaamisen ja tukemisen taitoja toimiessaan
asiakkaan rinnalla. Osaty6kykyisen tukeminen tyOpaikalla selviytymiseksi ja suori-
tumiseksi niissa tehtavissa, mitk& ovat hanelle osoitettu, on tarkeé tydévalmentajan
taito. Tyovalmentajat ovat havainneet, etta tyollistamisprosessi voi olla pitka, asiak-

kaan tydllistamiseen voi kulua vuosikin.

Kauheeta pohjatyota siela tehdaan, ne on pienié juttuja, mutta isoja sen
tyollistymisen kannalta. Kun se kohti tuloo... Helposti ajatellaan, etta ne
kay sield, tulee oikeaan aikaan ja noudattaa ty6aikoja. Ne on itsestaan-
selvyyksia. Ei sekdan vaan se on kovan tyon tulos, ettd joku tuloo oike-
aan aikaan t6ihin (F11).

Tybvalmentajan kokivat ohjaamisen taidon ja sen kehittdmisen olevan tarkea. Ai-
neistomme perusteella tydvalmentajat tekevat arvokasta pohjatyéta ohjatessaan

asiakasta, he ohjaavat niissa pienissa asioissa, jotka ovat tydllistamisen kannalta
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aarimmaisen tarkeita. Tyovalmentajan pitda saada asiakkaan taidot sellaiseen kun-

toon, etta han pystyy myymaan niita tyopaikalle.

Tyollistdmiseen liittyvat taidot. Tutkimuksestamme kavi ilmi se, etta tyévalmen-
tajat pitavat tarkednd kohtaamisen taitoa esimerkiksi siind, kuinka lahestyt tyénan-
tajia. Tybvalmentajat toivat esiin, ettda heidan ty6 vaatii taitoa tehda itsensa tie-
toiseksi yritykseen ja kertoa asiansa niin, etta saa vastapuolen siité kiinnostumaan.
Heilla tulee olla myo6s taito lahestya uusia tyopaikkoja, kayda tutustumassa ja kertoa
osatyokykyisten tydllistamisen mahdollisuuksista. TyOvalmentajan taito on pystya
selvittamaan ja ndkeméaan tyttehtavia, mita osatyokykyiselle tydpaikalta voisi osoit-
taa. Jos tyOvalmentajalla on jotakin sellaista kosketuspintaa yritykseen, minka
avulla han pystyy tyopaikkaa lahestyméaan, helpottuu tyopaikan saanti osatyokykyi-

selle.

Se on tarkea miten niita yrityksia, se pitas saada hallintaan koska se on
yks ydin asia, etta olis yhteys. Muuten ei synny mitdén, jos ei ole yh-
teytta sinne mihin pitais syntya (F1).

Etta jos sielta I6ytyy sellaanen, heti sellaanen yhteinen punaanen lanka
sun ja sen keskustelukumppanin vélille, niin silloin on helppo kaataa
kaikkia niita esteitd, mahdolliset tyontekijan vajavuudet ja/tai liikkumis
kulkemisongelmat tai tai ihan kaikki. Mut jos siind synkkaa sen tyonan-
tajan kanssa, niin silloin se muuttuu helpoksi (H1).

Tybvalmentajia mietityttaa minka lain perusteella he tyotansa tekevat. Ja minka lain
pohjalta he menevat omaa asiaansa kertomaan tydpaikoille. Tata puoli tuntuu ole-
van monen tyévalmentajan kohdalla epaselva. Tydvalmentajat kokivat, etta tietoa
naista asioista ei ole riittavasti. Tydvalmentajat ovat tutkimuksemme mukaan saa-
neet hyvaa palautetta tydnantajilta ja néin ollen he kokevat onnistuneensa tyossaan.
Tyobvalmentajien mielestd heilla on hyva ammattitaito ja kyky palvella tydnantajia.
Tybvalmentajat ovat saaneet palauttetta osatyokykyisten tyopaikoilta ja heidan an-
sioistaan asiat ovat sujuneet toivotusti/sovitusti tyopaikoilla. Tydvalmentajien mie-
lesta he tarvistevat hyvat vuorovaikutustaidot, jotta he pystyvat helposti luomaan

kontaktia ihmisiin ja, etta he uskaltavat puhua ja lahestyéa erilaisia ihmisia.

Mink& ma nostan henkilokohtaasesti kunniaan, on se inmissuhdetaidot,
ettd ettd osaa, pystyy ihmisten kanssa olemaan ja menemaan sinne
nahkaa syvemmalle (H1).
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Tybvalmentajat toivat tutkimuksessamme esille sitdq, kuinka haastava tehtdva on
saada vietya osatyokykyinen tyontekija tyopaikalle. Eras tydvalmentajan taito on
kyky uskoa asiakkan kykyihin. Tydvalmentajilla tulee olla realiteettinen kuva asiak-
kaan taidoista, joita han pystyy vield kayttamaan tyon tekemisessa. Tydvalmentajan
on oltava riittavan itsevarma ja uskottava kykyihinsa ja siihen etta pystyy myymaan
asiakkaita tyopaikoille tyyliin: "mulla on maailman paras tekija”. Tyovalmentajat ko-
kivat yhdeksi tydonsé haasteeksi tydnantajien kohtaamisen, mik& vuosien saatossa
helpottuu. Tutkimuksestamme tuli esiin, etté tyévalmentajat toivat esiin sen, etta ko-
kemuksen myota rohkeus oman tyon tekemiseen kasvaa ja vaikeatkin asiat muut-

tuvat helpommiksi.

Sen tyyppiset tyopanokset voidaan ottaa kayttoon, ku se pitais myyda
tuonne maailmalle, se ei oo mikaan yksinkertainen tekija (F1).

Kun on aikaa kulunut ja tata ty6ta tehnyt, niin on nii ku se rohkeus kas-
vanu. Siing, ettd uskaltaa kysy&, uskaltaa sanoa, uskaltaa puuttua...
Mika on ollut mulle se vaikeus, ehka se tydnantajan kohtaaminen silloin
aluksi, niin ihan tavallisiahan ihmisid nekin on. T&m& on mun asia ja
min& seison sen asiani takana, niin jos se ei heille ole hyva, niin se ei
ole hyva (H4).

Tyopaikkakaynneilla tyévalmentajan on pystyttava ndkemaan varsin laajasti ja ava-
rakatseisesti, mitd ty6tehtavia osatyokykyinen pystyy tyopaikalla tekeméan ja uskal-
lettava sanoa niitéa tyonantajille ddneen. Tydvalmentaja taytyy myos nahda niita
mahdollisuuksia, mihin osatyokykyisia asiakkaita voi sijoittaa, matalista tydtaidoista
huolimatta. Tydvalmentajan on uskallettava riittavan itsevarmasti esittdd asioita ja
menna jopa joskus tybnantajan ohi selvittdessdén mita tyota ja miten sita voi hei-
kompitasoinenkin tyontekija tehda. Tarkein tydvalmentajan taito on loytaa ty6 osa-
tyokykyiselle. Kun tydpaikalla helpommat ty6tehtvat siirretaan osatyokykyisen teh-
tavaksi, vapautuu toéitd enemman muille tyontekijoille ja tuotantoketjun nopeutuessa
tyopaikka saavuttaa tavoitteensa nopeammin. Tietenkin tyévalmentajan on ndhtava
tyopaikoilla niitd vaaranpaikkoja ja hanen on pyrittava poistamaan niita ja yritettava
tehda tyovaiheista mahdollisimman turvallisia. Tyévalmentaja ndkevat vaaranpaikat

herkemmin kuin tydnantaja, koska hanella on kokemusta siita.

Sind myyt asiakasta. Sa et saa myyda sita liian hyvana ja taydellisena
pakettina (H2).
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Pystyn kylla jotenkin siind sen ajattelemaan laajasti, ettéd mita kaikkea
tuola voisi olla, sita sellaista mita meidan asiakkaat pystyis tehda (H4).

Pystya siella nakemaan vaaranpaikat naista eri tydvaiheista, mitka ovat
turvallisia ja mika ei ja mikka voi olla télle kohdehenkildlle sopivia ty6-
tehtavia. Plus sitten ndkemaan siella viela enemman kun valttdmatta se
tyonantaja. Niin etta ndkee missa sielld tarvitaan apua eli mita ne tyo-
tehtavat on. Naista, namahan on niin kun ne perusasiat milla saadahan,
pystytdan yhdistamahan se tyontekija ja tyo toisiinsa (H1).

Tybvalmentajat pitivat haasteena sita, miten asiakas saada asiakkaan taidot vas-
taamaan nykyajan tyon vaatimuksia. Téahén tydvalmentajat kokivat tarvitsevan luo-
vuutta. Ty6valmentajalla voi olla hyva ja taitava asiakas, jolla on &arettdbman hyvat
tyotaidot, mutta h&n ei osaa siirtya tyotehtavasta toiseen ilman ohjausta. Tyoval-
mentajien kokemuksen mukaan osatyokykyinen sitoo usein jonkun tyopanoksen
tyopaikalla. Tutkimuksemme mukaan silloin, kun tydpaikalla paastaan siihen tilan-
teeseen, etta tydtehtavat sujuvat asiakkaalta itsenaisesti, niin silloin ty6 on saavut-
tanut tavoitteensa. Monesti tytpaikalla tehdaan alustava ty6 valmiiksi ja sitten osa-
tyokykyinen tekee se helpon osuuden, vaikka olisikin jo palkkatydssa.

Aineistomme pohjalta tuli selkedasti esiin, etta tydvalmentajilla on taito tasapainoilla
tydnantajan ja osatyokykyisen valissa, toimia siina ikéén kuin selkiyttavana tekijana.
Tybvalmentaja on ikaan kuin k&éntgja osatyokykyisen asiakkaan ja tybnantajan va-
lissa.
Hyvin sellaista tasapainotteltavaa se on ja vaikiaa valilla, mutta sitte
taas toisaalta hyvin on niin ku oikeestaan asioista selvitty ja pystyttty
toimia. Kylla se se sellainen aika tasapuolinen pitda olla molemmille ja
nii ku ymmartaa niin ku molempia ja yrittda saada se toinen osapuoli

ymmartamaan toista miksi joku asia on nain. Etta kylla me siin&a niiden
valilla ollaan sellainen selkiyttava tekija (H4).

Tybvalmentajan tehtdva on tarjota apua ja tukea tyopaikalla niin kauan, kunnes ha-
nelle tulee se tunne, ettd osapuolten valinen yhteisty6 sujuu. Tyévalmentajien mu-
kaan on tarkeaa osata luoda turvallinen ilmapiiri niin, etta kaikille osapuolille syntyy
kokemus, ettd yhdessa pystytaan ratkaisemaan mita tahansa. Tarkeaa on siis taito
saada osapuolille kokemus, etta tydvalmentajaan voi turvautua ja ottaa yhteytta
missa tahansa asiassa, koska tyonantajalle osatyokykyisen kohtaaminen voi olla

uutta ja haastavaa. Jos tyopaikalla syntyy osatytkykyisen tyontekijan ja tydnantajan
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vdlille ongelmia, tyévalmentajan roolina on toimia asian selvittajana. Tydvalmenta-
jat kokevat, etta helpompi istuttaa kaikki saman péydan &éareen ja keskustella asiat
selviksi. Tyovalmentajan tulee sitten viela kdyda keskustelu uudelleen lapi asiak-
kaan kanssa, ettd h&n varmasti ymmartaa mista oli kyse. Jotta tyopaikalla sailyisi

tasapaino, taytyy molemmille osapuolille olla tasapuolinen.

Taito toimia eettisesti. Aineistomme tydvalmentajat havaitsivat sen tosiasian, etta
jokainen osatyokykyinen asiakas viedaan yksiléna, yksildllisesti tydpaikalle. Tyoval-
mentajien mielesta lahtokohtana tulee aina olla asiakas, asiakkaasta lahdetaan liik-
keelle. Tutkimuksemme aineiston yksi merkittdva havainto on, etta tutkimuksen ty6-
valmentajat ovat niitd, jotka uskovat asiakkaaseen ja hanen kykyihinsa tyéllistya vii-

meiseen asti. Kaikkia tyohon haluavia asiakkaita kokeillaan sijoittaa tyopaikalle.

Tybvalmentajien ohjaustaidot tulevat esille, kun haastatellaan asiakasta ja keskus-
tellaan niista asioista, mita tyopaikalla oikeasti vaaditaan ja mita siella pitda osata.
Tybvalmentajan pitda saada asiakas ymmartamaan realistinen kuva mita kaikkea
se tyollistyminen ja tydssa pysyminen vaatii. Ty6valmentajat kayvéat paljon keskus-
telua siita, mita asiakas kuvittee esimerkiksi kaupan tyon olevan, mihin siella pitaa

pystya.

Tybvalmentajan on asetuttava aina myods ajamaan asiakkaan etua, valvotta etta
asiakasta kunnioitetaan tasa-arvoisena jasenena tyopaikalla ja ettéd han saa teh-
dysta tyosta korvausta. Taman liséksi tydvalmentajalla pitaa olla tietdmysta verotta-
jan ja kelan tuottamista palveluista. Tietoa tarvitaan silloin, kun raataléidaan asiak-
kalle palkkaa ja tai haetaan muita sosiaalietuuksia. Joskus kay niin, etta tydvalmen-
taja on tehnyt paljon tyota loytaakseen asiakkaalle tyopaikan, mutta asiakas paat-
taakin olla ottamatta sitéa vastaan. Téallaisessa tilnateessa taytyy osata kunnioittaa

asiakkaan itsemaaraamisoikeutta.

Sen tyyppiset tyopanokset voidaan ottaa kayttoon, ku se pitais myyda
tuonne maailmalle, se ei oo mikaan yksinkertainen tekija (F1).

Hyva tasoisia ettd ne kerta kaikkiaan paasee palkkatoihin. Sitten ma
oon miettinyt, etta ne ei varmaan yrita viedakkaan ja me taas yritetaan.
taas kaikkia ja vaikka ei kannattaisi kokeillakkaan niin kokeillaan (F11).
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Se missa on ongelmia tullu ainoastaan, mista oon kuullu ihan oikeasti
on siina, ettd ku sitten on menny verolle. Siind menee n. pari vuotta
ennen kuin se menee verottajalle, tai siis kelalle se tieto menee ja ke-
lalla on asumistuki ja ne ei tieda ettd se on tuloa, jotakin tuloa, ne on
luullu sitéd asumistuesta ja sitten ja se perustelu, ettda onko asumistuki
liilan suuri (F1).

Kaksi opiskelijaa olis tyollistynyt palkkasuhteeseen tai tydsuhteeseen
tyossaoppimispaikalle, mutta he ei sitten halunnut, toisen piti juuri muut-
taa poikakaverin tyon perasséa paikkakuntaa ja itsemaaraamisoikeus
vaikka kuinka puhuttiin (F7).

Naista neljasta edella esitetyista sitaateista tulee esille, tydvalmentajan eettisyyteen
liittyvat taidot eli taito huomioida asiakas yksil6llisesti ja asiakaslahtoisesti, seka asi-

anajotaito ettd itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen.

Taito arvostaa ja ndhda asiantuntijuus. Yksi tarked taito asiantuntijuuden muo-
dostumisen kannalta on nahda omat vahvuutensa ja tyonsa tulokset. Aineistomme
pohjalta tydvalmentajat kuvailivat tyokenttansa olevan haastava. Taman vuoksi he
tarvitsevat taitoa nahda tyonsa tuloksia, jotta he jaksavat tydvalmentajan tydssa.

Tama tulee esiin hyvin seuraavassa sitaatissa.

Ottaa ettei mee liilan pessimistiseksi, niin onhan meilla iso méara kui-
tenkin ihmisia sield sun taala. Jostakin kumman syysta, en ma oikein
tied&, miten ne on sinne menny. Jokatapauksessa sielé niita nyt on kui-
tenkin nain (F1).

Me kuitenkin tehdaan aika merkittavaa tyota aika vaan tosi merkityksel-
listd tyotd. Kukaan ei edes tiedd. Se vaan pitaa itse saada sen tunne
ettd tekee tarkeaa tyota. Jotenkin pitdis koko ajan enemman huutaa ja
rummuttaa ettd mekin ollaan taalla. Yksi haaste, enemman nakyvyytta
meille, ma kylla haluan ettd me naytaan (F10).

Tybvalmentajat kokivat olevansa oman alansa asiantuntijoita. Tydvalmentajan
osaavat arvostaa omaa tyotansa, mika tulee esiin edellisessa sitaatissa. Vuosien
mittaan asiakkaita on saatu tyollistettyd, on onnistuttu, tuloksia on syntynyt ja kehi-
tysta nékyy. Tyovalmentajat itse tietavat osaavansa asiansa, he eivat voi menna
seuraavalle tasolla ja johtoportaalta kysymaan neuvoja. He itse tietavat niista toi-
mista, joita osatyokykyisten eteen tehdaan. Aineistostamme tuli esiin, ettd useat

tydvalmentajat ndkivat vahvuutena ohjaustaidot, mutta sitten tyoéllistamiseen liittyvat
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taidot olivat hatarammin hallussa. Kokemuksen mydéta taito kohdata tyénantajia on

kehittynyt. Helpoksi tulleita asioita on paljon.

7.3 Kehittamisen elementti

Aineiston mukaan tydvalmentajan asiantuntijuuden kolmas elementti oli kehittami-
nen. Tama nakyi reflektoimisena, uuden oppimisena ja vaikuttamisena tyokenttaan

ja myds yhteiskunnallisesti (Kuvio 8).

« Puutteiden tiedostus
« Lisatiedon tarve

» Ennakkoluulojen ja asenteiden
havaitseminen

|

« Selvittaminen
Juden oppiminen « Kehittamisideoiden kehittely
« Tavoitteiden asettaminen

* Tydkenttaan ja laajemmin
yhteiskunnalliselle tasolle

Kuvio 8. Kehittamisen elementti

Reflektointi. Tutkimuksestamme tuli esille, etta tydvalmentajat pystyvat itse tiedos-
tamaan omia vahvuuksiaan ja kehittamisenkohteitaan. Taytyy olla valmis opiskele-
maan uutta ja viema&an sitd omaa tietotaitoa eteenpain. Pitd& pystyd ndkemaan ja
kehittamaan asioita. Tyovalmentajien on tarked nahda itsessaan vahvemmat puolet
mutta myo6s kehitettavat alueet. Aineistomme mukaan tydvalmentajien mielesta li-
sakoulutusten kautta pystyy miettimaén ja pohtiman omaa ty6taan ja sen pohjalta
yrittaa kehittdd sita. Reflektointi nakyy myds siing, ettd tydvalmentajat miettivat
my0s omia asenteitaan ja ennakkoluulojaan tydllistettavien suhteen. He korostivat,
sellaisia kokemuksia, kun on epadillyt ettei asiakas selvid tehtavista/tyosta ja han yl-
lattadkin positiivisesti.
Aina valilla pysahtyy miettimaan miksi me mitakin tehdaan, niita pe-

rusteluja miksi jokin jatetaan tekematta ja miksi jotkut tehdaan niin
kuin tehdaan (F12).
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Sita joutuu miettimaan olenko miné téssa asiassa puolueeton, jos ma
koen etta joku tydllistettava, ettd niin hanen kykynsa ei riita. Jos hanella
ittellda on sinne tahtoa lahtia, etté niin siina joutuu todella syvasti kattoa
miksi m& oon tatd mieltd. Johtuuko se jostakin mun omista ennakko-
asenteista vai onko se siitd, ettd mé tunnen ja tiedan tan tapauksen,
ettd se perustuu todella ihan jarkeensa kaypiin perusteisiin... Olenko
mina tukko vai avonaanen portti (H1).

Reflektointi nakyy tyévalmentajien kykyna tiedostaa omia puutteitaan. Verkoston ja-
senet ovat kahdeksasta eri kunnasta ympari Etela-Pohjanmaata. Riippumatta tyo-
kokemuksen pituudesta, tydvalmentajat toivat esille, etta tieto-taitoa ei ole vielakaan
tarpeeksi selviytyakseen lakiviidakossa, mika tydvalmentajien pitaisi hallita. Monet
kokivat hallitsevansa tyonsa eri osa-alueita eri tavalla. Osatyokykyisten ohjaamisen
taidot voivat esimerkiksi olla hyvat, mutta tydnantajien I&hestyminen ja asiakkaan

markkinoiminen avoimille tyopaikoille tuntui haastavammalta.

Toinen sektori onnistuu ja on ittellda hanskassa mutta toinen sektori on
sitten ittella hatarammin hallussa (H1).

Toiset toivat avoimesti esille, etté osa tiedoista on vanhentunutta. Jotkut tyévalmen-
tajat kokivat tietojensa olevan jopa 10- 15 vuoden takaa. Julkaisuja ja poliittisia asi-
oita pitaisi seurata enemman. Ty6valmentajat kokivat muutokset laeissa, tuissa ja
tukim&arissa ovat muuttuneet niin paljon, ettd taman tiedon paivittdminen olisi tar-
peellista. Reflektointi ndkyi myds siing, etta tydvalmentajat l16ysivat alueita, mista he
kokevat kaipaavansa lisatietoa. Aineistostamme tuli esille, ettda osatydkykyisten
tyollistamiseen vaikuttavia tekijoita on monenlaisia. Tydvalmentajat kokivat tarvitse-
vansa tietoa monista eri asioista selviytyakseen tyollistamiseen liittyvasta lakiviida-

kosta.

Johon toivoos jonkin ndkdosta selkiytta ettéd sais pumaskaa, nivaskaa,
koulutusta jotain muuta vastaavaa (H1).

Kattavaa tietoa kaivattiin Te- toimiston palveluista, mutta myos siitd miten tyénanta-
jan saamat tuet seka kaytannot auttaisivat ja kannustaisivat tydnantajia palkkaa-
maan osatyokykyisia. Tietoa kaivattiin mydskin siitd, miten erilaiset hankkeet palve-
lisivat heidan kenttdansa paremmin. Monet aineistomme tyOvalmentajat tekevat
toita kehitysvammaisten asiakkaisen kanssa, havaittavissa oli asiakasryhmien laa-
jeminen mm. mielenterveyskuntoutujien suuntaan ja heista kaivattiin myos lisatie-

toa.
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Uuden oppiminen. Tutkimukseemme osallistuneiden tyévalmentajien verkostopai-
viin kuuluu keskeisena osana kuulumisten vaihto. Siella kaydaan yleenséa keskus-
teluja oman tyon tdman hetkisista tilanteista, ja niista saavutuksista, esimerkiksi siita
miten on l6ytynyt osatyokyikyiselle tyopaikka. Seuraavaksi on hyvana esimerkkina
kaksi sitaattia, joissa tulee esiin, etta onnistumisista kertomalla yritetaan rohkaista
toisiakin tydvalmentajia nakemaan tyonsa tuloksia ja jakaa uusia ideoita. Koulutus-
paivid tydvalmentajat kertoivat olevan vahan, mutta silloin kun sellaisia 10ytaa saa
niista paljon irti. Tarkeana pidettiin sita, etta tapaa sellaisia ihmisia, jotka tekevat
samaa tyota. Heidan kanssaan pystyy vaihtamaan kokemuksia, jakamaan tietoja ja

saamaan jotakin uutta omaan tyohonsa.

Mutta miten me voitais kehittdd, mutta naa olis aina hyva kertoa, milla
lailla on paasty elavat esimerkit. Inmisia vaan vasyttaa ne teoriat, etta
mitenka ollaan paasty sisélle, mista on ldydetty, milla on I6ydetty josta-
kin tyopaikka (F1).

Mita mielta te ootte, siitda mita te henkilokohtaisesti voisitte tehda, milla
se niin kuin paranis. Pienikin askel niin, ku se asiakasty0 tai se mita te
teette niin sais siihen sellaisen lisavarin, joka vapauttais jaksamaan
eteenpain ja joka tois tuloksellisuutta enemman. Siina suhteessa, etta
se rasittais positiivisella tavalla itsed. Niin kun monesti vasyy tahan puu-
ron jauhamiseen suomeksi sanottuna ja naiden kanssa tallaroimiseen
(F1).
Kehittaminen nakyy myds siing, ettad tyovalmentajat tuottavat kehittdmisideoita ja
heilla on ndkemysta siitd, miten tyota voisi kehittdd sujuvammaksi. Esimerkiksi tyo-
valmentajat kaipasivat selkeytta siihen kenelle avoty6td, kenelle tuettua tyéta, ke-
nelle haetaan tydésopimustyota. Tydvalmentajat miettivat voisiko sellainen yksikko
olla, jossa arvioitaisiin osatyokykyisten tyokykya, minkatyypiseen tyéhon kukin asia-
kas soveltuu. Aineistomme pohjalta tuli esiin, ettd tydvalmentajilla on kyky nahda,
miten heidan tyota voitasiiin organisoida eri tavalla. Tata tuo hyvin esiin alla oleva
pitka sitaatti, jossa tuodaan esiin idea tyollistdmisen jakamista kahden eri alan asi-
antuntijan yhteistyoksi. Tyovalmentajat nakivat myds, ettd yhteiskunnan tulisi kehit-
taa lainsdadantoda niin, etta siind olisi selkeasti maaritelty osatyokykyisten tyollista-
miseen liittyvat asiat. Heidan mukaansa tarvittaisiin lakimuutos siihen, ettéa tyénan-
taja saisi jotakin palkintoa tai "porkkanaa” osatyokykyisten tyollistamisesta. Tama

"porkkana” voisi osaltaan auttaa asennemuutokseen.
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Etta jos nyt sitten sote tuo jotain mukanansa uusia tahoja viela liséa
téahan palettiin niin tuleeko meidan porukan tyollistymisesta osa jonkun
suuremman organisaation palaveluja niin ettd meidan tata tydaluetta
siind sektorilla vahennetddn. Ettda muodostuuko siita joku sellaanen etta
mulla on kaveri avotdihin, nyt mun pitaa tuonne ottaa yhteytta etta sielta
tulee jokin kolmas sitten vield siihen rinkiin mukaan ja sitten yhdessa.
Se vois olla ihan mielenkiintoinen tallaanen, etta sun ei tarttisikkaan olla
talladnen monialan osaaja niin kun naissa asioossa vaan siind yhdis-
tettdas etta tuossa on tyontekija, mind olen sen, hadnen tuntijansa, ky-
kyjen tietgja ja sitten on se kolomas elementti, jolla on sitten takanansa
kaikki tAméa tydeldman tietous, muodostaminen ja sinne ja silla sitten
otettaas ja pyorahytettdds se homma etehenpéin. Tama olis oikein
kiehtova ja oikeen sellaanen pateva ja etta silla lailla asioitten vienti hy-
vinkin paljon tehokkaampaa ja hedelmallisempaa,...tyévoimatoimisto
esimerkiksi ottaas ittellensa, rupiaas tallaastd kohdennettua palvelua
tarjoamaan niin se vois olla paljon hedelmallisempé&a tulokset vois olla
paljon parempia (H1).

Tybvalmentajat nakivat tarpeelliseksi, etta kuntien kaytanteita saataisiin yhteneviksi,
tiedottamisella ja tiedon viemiselld. Aineistosta tuli esiin, etta tydvalmentajat itse
ovat pyrkineet tdhan, esimerkikisi suunnitelemalla verkostolle yhteista avotydsopi-
muspohjaa. Toiveena on se, ettd saadaan kaikkia hyddyttavaa tietoa ja tyollistymi-
seen liittyvia metodeja ja nikseja viela lisaa. Tybvalmentajat toivoivat myds saa-
vansa verkostopaiviin asiantuntijoita ja organisaatioita kertomaan tyollistAmisasi-
oista ja jakamaan kokemuksiaan. He pitivat tarkednéa tyonantajayhteistyon lisaa-

mista ja aktivointia, jolla heidan mukaansa voidaan tehostaa valityémarkkinoita.

Tybvalmentajien pyrkimys uuden oppimiseen nakyy siina, etta he asettavat itselleen
tavoitteita. Tybvalmentajat kokivat tarkeaksi pysya mukana lainsdadannon ja tyo-
markkinoiden kehittymisessa ja siind mité siella tapahtuu. Tybvalmentajat ovat aset-
taneet tavoitteekseen esimerkiksi kehittymisen tydonetsimisessa ja etta saa itsevar-

muutta toimimiseen.

Ma pyrin siihen ettd ma pystyn sanomaan tdhan meidan tytsarkaan
liittyvat asiat niin etta ne sellaisia kuin ne onkin. Ettd en ettd oon niin
tietoinen niistd ettd pystyn ne asiat kertomaan niin mihinkapain
vaan ymmarrettavasti ne asiat kulloisellekin asiakasryhmalle (H4)

Aineistosta tuli esiin, ettéa tydvalmentajat ovat tietoisia siita, etta pitad pysya kehityk-
sen, lainsdddannon ja kaikkien muidenkin muutosten mukana. Aiemmin tutkimuk-

seen osallistuvat tydvalmentajat ovat tehneet toita ainoastaan kehitysvammaisten
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ihmisten auttamiseksi tydmarkkinoille, nykyaan heidéan asiakaskuntansa on laajen-
tunut ja tdman tieto-taidon oppiminen koetaan yhdeksi haasteeksi. Tydvalmentajat
toivoivat, ettéd he oppivat siitd enemman ja osaavat naitékin henkilditd kohdata oi-

kein, auttaen ja tukien.

Tyodvalmentajan asiantuntijuuden kehittdmistéa edesauttaa se, jos he voivat keskittya
osatyokykyisten tyollistymisen tukemiseen ja edesauttamiseen. Kaikilla tahan ei ole
mahdollisuutta. Verkoston jasenet tekevat tydvalmentajan tyota kahdella eri tavalla,
osa tyovalmentajista teki ainoastaan tyovalmentajan tdité ja osa teki sitd toiminta-
keskuksen ohjaajan tydon ohessa. Talloin tydvalmentajan tyon liséksi tehtiin alihan-

kintatdiden etsintaé ja ohjausta, puu-tai tekstiilipuolen tyétoiminnan ohjausta.

Mutta tuota sita joutuu miettimaan, etté onko jollain lailla itte kehityk-
sen tuppo sen takia, kun on ohjaaja. Etta niin sehan on se riski, etta
meidan pitaa ottaa ja pyrkia tekemaan itsemme tyottomaksi (H1).

Jotkut saa keskittya enemmaén toiset vdhemman (H4).

Meilla on hienosti ettd me saadaan keskittyd tdhan tyohon, etta kylla
kun teet toisella kadella tata tyota ja toisella on joku muukin tyd perus-
tyona. Toisella kadella vaha teet tata mitd me tehdaan etta kylla se aina
tuloo ettéd meilla sillalailla on hienosti asiat. Vaikka aina ajatellaan etta
tyopaikkoja on kauhian vaikea loytaa, mutta sitte aina kun kuunteloo
pienempia paikkakuntia niin se on viela vaikiampaa (H4).

Edellisista aineistoesimerkeista kay ilmi, ettd tydvalmentajien tyotd organisoidaan

eri tavoin eri kunnissa. Tahan vaikuttaa keskeisesti kunnan koko. Suuremmissa pai-

koissa tydvalmentajat tekevat ainoastaan tydvalmentajan ty6ta, mutta pienemmissa

kunnissa heidan tydnkuvaansa kuuluu my6s muita tehtavia.

Vaikuttaminen laajemmin. Kehittdminen tuli aineistossa esiin laaja-alaisemminkin
kuin vain itsensa kehittdmisen nakokulmasta. Tyodvalmentajat pitivat tarke&na
paasta kertomaan asioista, jotka oikeasti kentalla vaikuttavat, estavét ja hidastavat
osatyokykyisten tyodllistymistd. He halusivat ensinnakin kehittdd omaa tyétaan ja

tydyhteisbaan. Tama tulee hyvin esiin seuraavassa sitaatissa.

Se on hyva, jos johto kysyy sielta, missa sité oikeaa pulla leivotaan eika
vaan silta tiskin takaa (F1).
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Aineistostamme tuli esiin, etta tydvalmentajien tavoitteena oli kehittdd myos laajem-
min tydalaansa. Esimerkkiné tasta oli se, ettd tydvalmentajat arvostivat padsyaan
mukaan Teos-tydryhmaan, joka halusi kuulla ns. ruohonjuuritason tekijoiden teke-

masta tyosta. Talla tavoin he paasivat vaikuttamaan laajemmin yhteiskunnallisesti.

7.4 Yhteisollisyyden elementti

Aineistomme mukaan tydvalmentajien asiantuntijuuden neljas elementti oli yhteisol-
lisyys. Se koostuu kolmenlaisista tahoista, joita ovat yhteistyétahot, oman tydpaikan

kollegat ja Tuetun- ja avotyon Etela-Pohjanmaan alueverkosto (Kuvio 9).

—

Kuvio 9. Yhteisollisyyden elementti

Tybvalmentajien asiantuntijuuden muodostumisessa yhteisollisyys nayttaytyi tar-

kedna osa-alueena. Tama tulee hyvin esiin seuraavassa sitaatissa:

Se yhteisty0 on valtavan tarkee. Se on todella tarkeé tekia, ettei me
yksin touhuta (F1).

Yhteisollisyyttd kuvastaa moninaiset yhteistytahot, joiden kanssa tehd&an tiivista
yhteisty6ta. Tyovalmentajien moniammatillinen yhteisty6 nakyy siind, miten asiak-
kaan polku raataldidaan esim. silloin kun asiakas valmistuu ammattiin. Asiakkaan
urapolun rakentaminen kaynnistyy jo ammatillisen koulun loppuvaiheessa. Oppilai-

tos, sosiaalityontekija ja tydvalmentajat tekevat yhteistyotd saadakseen oppilaan
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tyollistettya heti valmistumisen jalkeen. Tyévalmentajat voivat olla yhteydessa asun-
tolan ohjaajiin ja diagnoosista riippuviin palveluihin kuten toimintakeskukseen tai so-
siaalipsykiatrisen yhdistykseen. Taman lisaksi tydvalmentajat tekevét yhteistyota

omaisten ym. tukijoukkojen kanssa, jotka ovat asiakkaalle laheisid ihmisia.

Jos tyollistyminen ei heti valmistumisen jalkeen onnistu, yhteistytahoja ovat Te- toi-
misto, kunnat/kaupungit, yritykset ja tyopaikat. Tyollistymisen pitkittyessa, saate-
taan tarvita tydvoimanpalvelukeskuksen tyéllistymista edistdvan monialaisen yhteis-
tyopalvelun (TYP) osaamista. TyOvalmentajat selvittavat myoskin hankkeiden tuo-
maa mahdollisuutta tydllistya. Joissakin tapauksissa tyévalmentjat voivat joutua sel-
vittamaan hyotyisikd asiakas kuntoutuspoliklinikan palveluista, joissa tytkykya sel-
vitetdaan. Tydvalmentajat ovat yhteydessa myoéskin Kelaan ja verottajaan, jos asiak-
kaan tilanne sen vaatii. Tyovalmentajilla on monialainen ja laaja yhteistyotahojen
piiri, joiden kanssa asiakkaan asioita pyritddn viem&an eteenpdin. Aineistomme
pohjalta tuli esiin, etté tama yhteistyo eri tahojen kanssa nahdaan tarkeéana. Tyoval-
mentajat toivat esiin, etta yhteistyota pitasi kehittaa te-toimistojen palveluiden ja eri
tyollistamisyksikoiden valilla. Tydllistamisasioissa pitaisi paasté pois lokeromaisesta
ajattelusta, ei eroteltaisi esim. kehitysvammaisia tai mielenterveyskuntoutujia omiin

kategorioihin.

Yhteiso6llisyys tuli esiin myds keskustelussa yksintehtavasta-, pari- tai tiimityosta. Ne
tyovalmentajat, jotka saavat tehda tyota tyoparin kanssa tai tiimissa, pitivat sita eri-
tyisen tarkeanda. Esimerkiksi tydparin kanssa tyotéa tekevat kokivat kehittdamisajatuk-
sen olevan vahvasti mukana heidan tydssaan. Tyoparin kanssa tehtava ty6 koetaan
hyvana, koska tydpari ymmartdd mista puhutaan. Jos esimiehelle menisi samaa

asiaa kertomaan, han ei tietaisi mistd on kyse ja tarvittava tuki jaisi saamatta.

Purraan yhdessa hammasta (H2).

Oppii itsekin, kun sa kerrot ja kayt asioita lapi, kerrot miten taa tyo me-
nee ja miten taalla toimitaan (H3).

Edellisesta aineistoesimerkista kay ilmi, etta tyoparin vaihtuessa joutuu reflektoi-
maan ja miettimdan omaa tydtdnsa uudella tavalla. Ty6valmentaja joutuu pohti-
maan tyotaan uudesta nakokulmasta ja katsomaan sita eri tavalla. Samalla se antaa

itselle paljon. Joillakin tydvalmentajilla on tiimi, jonka kanssa tyota tehdaan ja se
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koetaan hyvana asiana. Tiimissa pystytaan jakamaa tyot ja asiakkaat jokaisen vah-
vuuden perusteella. Saadaan helpommin muodostettua asiat niin, ettéd henkiloke-

miatkin toimivat hyvin. Jokainen tiimin jasen opettaa toinen toistaan.

Ettd kun on uusi eika oo tehny ja tulee sellaisia kysymyksia miks sa
nain sitte niin ku itteki etta niin hyva kysymys. Jotenkin ei nii ku itte, kun
on monta vuotta tehny sita tyota...hyva kun joku vahan ravistelee. Etta
mitd jos me ndain tehtais, ettd makin oon kuitenkin semmonen avoin.
Joo et ilman muuta, ettd oon valmis kuitenkin sillai haluaa kehittaa ja
kokeilla jotakin muutakin ettd kattoa miten se sitten (H3).

Onneksi tassa se kolme...onneksi meilla ei ole jaettu asiakkaita, etta
me tehdaan sillee, ettd kenella vahvemmin on siihen asiaan on paloa
tai tuntuu ettd se on mun juttu niin se tekee. Ja samoinhan se on asiak-
kaiden kanssa, etta kaikkien kanssa ei synkkaa. Etta se voi, se onnis-
tuminen menna jo siiné pieleen ettei synkkaa henkilokemiat (H4).

Naiden lisaksi yhteisollisyys tulee ilmi Tuetun- ja avotydn Eteld-Pohjanmaan alue-
verkostoon kuulumisena. Siitd ja sen merkityksesta esittelemme tutkimustuloksia

seuraavassa luvussa.
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8 VERKOSTON MERKITYS ASIANTUNTIJUUDELLE

Tassa luvussa vastaamme tutkimuskysymykseen millainen merkitys verkostolla on
asiantuntijuuden rakentumisessa. Aineistomme mukaan verkostolla on kolme mer-

kitysta: konkreettinen- ja henkinen merkitys seka kehittamisen tukeminen.

8.1 Konkreettinen merkitys

Aineiston mukaan ty6valmentajat saavat verkostopaivasta tietoa seka erilaisia ja
uusia nakokulmia esimerkikisi siité, miten tyollistdmisasioissa on edetty muilla paik-
kakunnilla. Tyovalmentajat kokevat saavansa aina uutta "viemista” tyopaikalle, ku-
ten ideoita ja neuvoja, joilla he pystyvat kehittdmaan omaa tyotaan. Verkostopai-
vasta he kertoivat saavansa myds vastauksia ja apua esiin tulleisiin ongelmiin. Ty6-
valmentajien mukaan, jos verkoston jasenilla ei ole vastausta johonkin kysymyk-

seen, niin he osaavat ainakin neuvoa, mista asiaa kannattaa ryhtya selvittamaan.

Verkoston tuki, ideat ja neuvot ovat tarkeita jotta pystymme kehitta-
maan omaa tyétamme. On hyva tietdd miten muilla paikkakunnilla asiat
toimii ja hoidetaan (K1).

Se, ettd paasee jakamaan ajatuksia ja kokemuksia kasvotusten on erit-
tain tarke&da ja kallisarvoista mm. tyosséjaksamisen kannalta (K13).

Verkostopaivissa jaetaan sita tietoa ja kokemuksia, mita eri paikkakunnilla toimivilla
tydvalmentajilla on annettavana. Verkostopadiviin on aina yritetty saada mahtumaan
jonkun asiantuntijan luento ajankohtaisista asioista tai sitten on kayty tutustumassa
eri paikoissa joissa osatyokykyiset tyoskentelevat. Jokaisesta verkostopaivasta jaa

jotakin mieleen, mita jaa pohtimaan sen jalkeen.

Voisit ottaa myods sen, mista puhuut justihin tasta lakihommasta ja
muusta. S& alootit sisdén astuessa ja lupasit vahan myéhemmin, voi-
sitko mitd sun korviis on kantautunut, voisit sé jakaa sen (F2).

Tybvalmentajien mielesté yksi verkoston olemassa olon konkreettinen merkitys on

toimia tiedon jakamispaikkana ja olla asioiden selkeyttdjana. Verkostopaivassa voi
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kuulla ja kysya toisten mielipiteitd. Kokeneemmat tydvalmentajat tietojensa ja taito-
jensa pohjalta vastaavat kokemattomampien kysymyksiin ja nain jokainen pohtii

tydssa eteen tulevia asioita.

Verkostossa saa tehda etta sita sellaista tahan tyohon liittyvaa on koi-
tettu saada ottaa selvaa ja koitettu jakaa siela. Kylla se auttaa kun siela
me nimenomaan sitten pohditaan naita oikeen valtakunnankin asioita
ja ollaan kaiveltu niita mietitty, niita ja otettu selvaa sinne ja kylla se sillai
niin ku auttaa etta en tieda kuinka paljon siitte jais tietoa jaisi jaisko sitte
ettimatta tietoa jos sita verkostoa ei olisi (H4).

Pystyy antamaan tukea, kun moni tekee yksin ty6ta, pystyy tsempata,
antaa vastauksia saa kysya voi puhua asioista ja kaikki tietda mista pu-
hutaan (H4).

Tutkimuksesta selvisi ettd, muutamat tyévalmentajat olivat ottaneet verkostopéi-
vassa eri roolin. Tama tulee esiin edella esitetyissd kahdessa sitaatissa. Heidan
roolinsa nayttaytyi tiedon tuottaminen ja sen etsiminen. Tata tietoutta he jakavat toi-
sille verkoston jasenille. Verkoston merkitys yksin tyota tekeville oli aineiston mu-
kaan erilainen kuin niille, joilla on tyopari tai tiimi ymparilla. Verkostopaivassa jae-
taan mydskin koulutuksista saatuja tietoja. Jos jollakin on niista tietoa, siitd kerro-

taan aina toisille.

8.2 Henkinen merkitys

Verkostoon kuuluminen antaa jasenilleen konkreettisten asioiden lisaksi myods hen-
kisia asioita. Tyovalmentajat pitivat tarkedana huomata, etta on muitakin samaa tyota
tekevid, jotka kamppailevat samojen ongelmien kanssa. Tydvalmentajan henkista
kuormittavuutta helpottaa kuuleminen, etta toisillekin esimerkiksi tytkaytannot ja lait
ovat epaselvia. Verkosto toimii samalla tuen- ja vertaistuen antajana, joka on tyo-
valmentajille korvaamatonta. Asioista pystytaan puhumaan suoraan ja verkostossa
saa sanoa, mika mieltd painaa. Tyossa jaksamisen kannalta on erityisen arvokasta
kuulla toisten samaa tyota tekevien ajatuksia siita, miten muutkin tuskailevat tai iloit-
sevat niiden samojen asioiden kanssa Ty6valmentajat nauttivat verkostopaivista

senkin takia, koska siela ei tarvitse perustella eikd puhua asioista "koreasti”, eika
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tarvitse kayttaa "kapulakieltd”. Siella he pystyvat jakamaa asioita sellaisina kuin ne

ovat. Toisten tuki ja neuvot ovat tarkeitd, koska useamman tyo on yksinaista.

Verkoston pelkk& olemassa olo jo auttaa. Saamme keskustella asioista
niiden oikeilla nimilld, ihmisten kanssa jotka ymmartaa taman alueen
haasteet (K2 ja K9).

Eli se tarkotti sita, etta ei tarvitte kayttaa sita kapulakielta. Yleensa etta
meilla on kaikkia niita vaikeuksia siella tydsséa ja me emme voi kaikkia
kuitenkaan siella @aneen sanoa, niin taalla on se ymmarrys siita mista
me puhutaan. Voidaan olla avoimia ja eika meidan tarvi pelata, ettd tas
ny kay huonosti kun, ettéd ootko s& jostakin maalta tai muinaiselta ajalta
(V4).

Verkostopaivissa tydvalmentajat kayvat aina kuulumistenvaihtoa, jossa jokainen ja-
sen kertoo paallimmaisena mielessa olevat asiat. Siina tydvalmentajat voivat kysya,
kommentoida ja tuoda esiin my®s kuormittavia tai vaikeita asioita. Keskustelussa
kéavi ilmi, ettd verkostopaivassa kyetddn kannustamaan toisia ja luomaan uskoa
tyossa jaksamiseen. Aineistostamme tuli esille, ettd on tarked nahda asioita myos

tulevaisuuteen pohjautuen.

Paljonha sa teet ja moneen pystyt mitd pitaa pienella paikakunnalla
pystyakin (F4).

Paiva kerrallaan. Sitd voi vuoden paasta tilanteet olla aivan erilaiset.
Ratkaisukeskeisesti mitd on viiden vuoden paasta, nahda itsensa vii-
den vuoden p&ahan. Pieni hyva asia! Nahda itsensa tulevaisuudessa.
Opiskelijat oli kokeillu. Aika moni asia on toteutunut. Kun on joku t&htain
ne voi toteutua (F1).

Se suurin asia siing, etta se on jollain lailla voimaannuttava (empower-
ment) taustataho oman tyon eteenpdin viemisessa (H1).

Verkostolla on iso merkitys jasenilleen, he kuvaavat sen vaikuttavan erityisesti tyo-
hyvinvointiin. He ovat sitd mieltad, etta verkosto on onnistunut siina loistavasti ja ko-
kevat ettd, mistddn muualta vastaavaa kokemusta ei voisi saada. Aineistosta tuli
esiin, etta tydvalmentajat ovat ylpeita ja pitavat tarkeéna sita, ettd verkosto on ole-
massa. Aineistomme pohjalta tuli selvaksi, etta verkostopaivilla on voimaannuttava
merkitys ja se motivoi ja auttaa jaksamaan omassa tyossa. Verkostosta saa ver-

taistukea, saa jakaa kokemuksia ja tietoa.
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8.3 Kehittamisen tukija

Tutkimuksestamme tuli esille, ettd verkostopdiviin osallistuminen saa aina mietti-
maan, reflektoimaan, vertaamaan ja kdymaan lapi sitd, miten tydvalmentajan tyota
toisilla paikkakunnilla tehdaan. Tama auttaa tydvalmentajaa kehittamaan itsedén ja
tyotdan. Verkostopamaamiset herattavat keskustelua ja ajatuksia jalkeenpéinkin.
Ne, joilla on tydpari tai tiimi taustalla kertoivat, ettd verkostopaivaa tulee kaytya lapi

kollegan kanssa.

Aineistosta nousi esiin, etta tydvalmentajille on halu ja tarve tuottaa tietoa, joka olisi
kaikkien jasenten kaytossa. Tama tuli hyvin esiin toiminnallisessa fokusryhmékes-
kustelussa syntyneesté ideasta perustaa pilvipalvelu. Tama olisi paikka, johon ty6-
valmentjat voisivat tallentaa tyéhon liittyvia ajankohtaisia aiheita ja uusimpia tietoja,

jotka olisivat verkoston jasenten kaytossa.

Pilvipalvelun tavoitteena olisi luoda mahdollisuus jakaa toistensa kanssa myoés ko-
kemustietoa kuten omia saavutuksia tai onnistumisia. Tyévalmentajat kertoivat, etta
pilvipalvelussa voisi jakaa tietoa esimerkiksi l0ytyneesta tyopaikasta ja kertoa yri-
tyksestd, joka on palkannut osatytkykyisen. Nama voivat toimia ideoina toisille tyo-
valmentajille. Tyovalmentajat arvioivat verkostossa olevan tieto-taitoa enemman
kuin sitd on osattu hyddyntaa. He nakivat pilvipalvelun olevan keino taman tiedon

tallentamiseen ja jakamiseen, jolla jokainen voisi kehittaa itseaan ja tyotaan.

Laatikkoa auki, johon sais lisattya tai luotua, ja olis kategoriat valmiina.
Téallaasen etu olis, ettd ne sais luettua matkapuhelimeltakin, koska ei
00 aikaa menna netista, kun se tulee tieto tarve, kun tieto tarve tulee ei
00 aikaa istua nettiin ja alakaa netista hakusanoolla ettiméhan mista
ma tata tietoa (F2).

Hyllytyslaatikosto josta jokaisen laatikon paéssa lukis loytyy kaikki t&-
han meidan hommaan johona jokainen meidan vois laittaa tietoa, se on
lipasto. LIPASTO. Se on sellainen Pikku myyn laatikko (F1).

Toiminnallisessa fokusryhmékeskustelussa toiseksi nousi ajataus verkoston jasen-

ten yhteisesta sahkdisesta keskustelusivustosta. Sivuston avulla verkosto voisi tu-
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kea asiantuntijuuden kehittymista. He kokivat sen tarpeelliseksi, etta voisivat kes-
kustella myos verkostopdivien ulkopuolella. Tasta ideasta he innostuivat niin, ettéa

loivat facebookiin oman salaisen ryhman.

Verkostolla voisi olla jokin nopeampi kontakti ymparistd0? Jos kinkkisia
kysymyksié/tilanteita tulee, aina voi soittaa, mutta esim. suljettu verkko-
verkosto alan ammattilaisille, voisi olla helppo tapa kysya apua ja neu-
voja. Periaatteella, ettéd nopein vastaa ja miksei siella voisi kuulumisia-
kin jakaa, niin onnistumisista kuin epaonnistumisistakin (K13).

Tybvalmentajien keskusteluista tuli esiin pohdintaa siitd, millainen on hyva verkosto.
He toivat esiin, etté verkoston kehittdmisen kannalta on hyva, ettd verkostoon tulee
my0s uusia jasenia. Heidan mielestaan verkoston yksi tavoite on saavuttaa kaikki
ne tybvalmentajat, jotka toimivat Etela-Pohjanmaalla. Verkostoon on saatu jasenia
lisda esimerkiksi kaydessa tutustumalla eri paikkakuntien osatyokykyisten tyollisty-
misen palveluihin. Toisaalta tuli esiin, ettd nykyinen jAsenmaara on hyva. Silloin pys-
tytdan kertomaan avoimesti ja rohkeasti omista asioista ja tunnelma pysyy vapau-
tuneena. Liian suuri verkosto saattaisi estdd tdméan. Tydvalmentajat pohtivat myos
sitd, kuinka usein heidan on hyva tavata. Kaksi kertaa vuodessa koetaan hyvana
sen takia, etta tydnantajat eivat siihen puutu ja yhteys toisiin jaseniin sailyy. Jotkut
kokivat sen olevan liilan harvoin, mutta he tiedostivat sen, etta jos tapaamisia on

enemman, tydnantaja voi estaa niihin paasyn.

Pienen yhteison tiiviys ja vapaus puhua ja ilmaista mielipiteitansa (H1).
Niin kuin nytkin, ehka véahan se on hilikun verran harvoin (F11).

Hyva, etta on ohjelmarunko, etta on jotakin ettei kokoonnuta vaan I6pi-
semaan, etta on jotakin aiheita mista keskustellaan, on niin ku jotakin
asiantuntijoita puhumassa jostakin asiasta (H4).

Se antaa jotain extraa (H3)

Aineistosta tuli selvasti esiin, ettd verkostopdaiva on aina odotettu tapahtuma. Tyo-
valmentajat pitavat tarkeana siita, etta verkostopaivalla on aina suunnitelma ja tar-
koitus. Ty6valmentajat pitavat myos siita, ettd saadaan asiantuntijoita luennoimaan
ja tuomaan uutta tietoa. Verkoston jasenet olivat yksimielisia siitd, etté verkosto ha-

lutaan sailyttaa ja silla olisi tulevaisuutta. Siitd ei haluta luopua.
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9 TYOVALMENTAJIEN HAASTEELLINEN TYOKENTTA

Tassa luvussa vastaamme tutkimuskysymykseen millaisessa tyokentassa osatyo-
kykyisten tyovalmentajat tyoskentelevat. Tyokentalla tasséa tutkimuksessa tarkoite-
taan tybvalmentajan tyon toimintajarjestelmad, jota olemme kuvanneet Engestromin
kolmion avulla luvussa 5. Aineistommme mukaan tydvalmentajien tyokenttd on talla

hetkella suuressa muutostilassa ja [0ysimme siitd useita ristiriitaa.

9.1 Tyobkentan muutostila

Tyollisyystalo. Talla hetkella monella paikkakunnalla tyévalmentajien tyé on muu-
toksessa. Heidan mukaan he tekevat tyota hankalassa, mutta toisaalta mielenkiin-
toisessa muutosvaiheessa. Tyovalmentajat tydoskentelevat paaasiassa sosiaalitoi-
miston tai toimintakeskuksen alaisuudessa, mutta monilla paikkakunnilla on kehit-
teilla sellaisia ratkaisuja, etta kaikki osatydkykyisten tyollistamiseen liittyvat tyonte-
kijat koottaisiin saman katon alle. Naita paikkoja nimitetaan talla hetkella tyollisyys-

taloiksi. Naisséa taloissa asiakkaina tulisi olemaan muitakin kuin kehitysvammaisia.

Kylla se jotenkin tuossa tyollisyystalo jutus, ettéa aina vaan me ollaan
siella jossakin. Etta ei se kauheen kirkkaana tullu, etta kylla se vaan
vielakin pohdituttaa, ettd mika se meidan osuus siind tulee olemaan
(F4).
Taman tutkimuksen tydvalmentajat toivovat, etta heille |6ytyisi sieltd oma paikka,
mihin sijoittua. Toisaalta tyévalmentaja ottavat vastaan naméa muutokset hyvin avoi-

mesti, toivoen saavansa sieltd kaipaamaansa tukea.

Teos-tyoryhman esitys. Teos-tydryhman esityksen mukaan lainsaadannén muu-
toksella pyritddn luopumaan erillisista palveluista vammaisille ja vammattomille hen-
kilGille, seka tyottomyyden kestoon liittyvista edellytyksista paasta palvelujen piiriin.
Uuden lainsaadannoén myoéta sosiaalihuolto keskittyisi heikossa tydomarkkina-ase-
massa olevien henkildiden sosiaaliseen kuntoutukseen, joka jakaantuisi tyoelama-
valmiuksia edistavaan sosiaaliseen kuntoutukseen ja osallisuutta edistavaan sosi-

aaliseen kuntoutukseen. Kaytannossa tama merkitsee sita, ettd avotyo tyollistamis-
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menetelmana jaisi pois. Vaihtoehtoina olisi ainoastaan tyétoiminta toimintakeskuk-
sessa tai tydsopimussuhteinen tyd avoimilla tydmarkkinoilla. TAma tulisi voimaan

tyovalmentajien mukaan aikaisintaan vuonna 2017.

Joo kylla nii ku toivotaan, ettei sellaista ei tapahdu, etta tuo avotyo ko-
konansa poistuisi. Koska kylla se on nii, ku valtaosalle ainakin naita ke-
hitysvammaisia asiakkaita, niin ainut mahdollisuus p&asta jonnekin
muualle kuin toimintakeskukseen (H4).

Tybvalmentajat kokivat tdman suhteellisen rajuna uudistuksena. Tama kay hyvin
iImi edellisista aineisto esimerkeista. He nakevat sen enemman uhkana kuin mah-
dollisuutena, koska heilla on myds huonoja kokemuksia siita, kun asiakas on saatu
siirtymaan avotdista palkkatyéhén. On kaynyt niin, etta pian tama jalkeen tydnantaja
on vahentanyt tyopaivia tai tyot ovat loppuneet kokonaan. Tybvalmentajat ovat sita
mieltd, ettd tarvitaan myds jokin valimuoto, joka talla hetkella on avotyo. Asiakkaita
on kuitenkin monentyyppisia ja heista osa kuuluu selvasti toimintakeskukseen ja
osa tyollistyy. Tyovalmentajat ovat havainneet, ettd on myés joukko ns. valiinputo-

ajia, jotka eivat kuulu kumpaankaan edelld mainittuun joukkoon.

Sote-uudistus. Tyovalmentajia mietityttdd myos se, mitd tuleva sote-uudistus
merktisee heidan tydnsa kannalta. Miten sosiaali- ja terveyspalvelut hoidetaan ja
jarjestetaan millakin paikkakunnalla ja miten enintddn 19 sote-alueen malli kaytan-
nossa tulee toteutumaan. Tama tulee hyvin ilmi seuraavan haastatellun tyévalmen-

taja toteamuksessa.

Aaltoliikettd se on. Se vaan on sellaasta. Mutta ne pysyvat seikat siela
on tarkeeta. Meilla on taalla paikkakunnalla asiakkaita, jotka asuvat
taalla. He eivat muuta mihink&an. Ne tarvittevat ne palvelut taalla paik-
kakunnalla x ja taalla se taytyy sitten ne muutokset ja muut tapahtua
(H1).

Toisaalta heidan usko tulevaisuuteen sdilyy vahvana. Heiddn mukaansa tyoela-
massa on aina ollut aaltoliikettd, aina tapahtuu jotakin ja sitten tasoittuu. Tutkimuk-
sestamme kay ilme, ettd tydvalmentajat toivovat palveluiden sailyvan pienillakin

paikkakunnilla.
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9.2 Tyobkentan ristiriidat

Saaddosten ja tulkintojen valinen ristiriita. Lainsdadannén sudenkuopat puhutta-
vat paljon tyovalmentajia. Tyovalmentajat kokivat viranomaisten olevan epajohdon-
mukaisia neuvoissaan ja asiat ovat hyvin tulkinnanvaraisia. Lait ja pykalat ovat epa-
selvia ja niita tulkitaan monin eri tavoin. Myos eri tahojen tyollistamiseen liittyvat
kasitteet ovat moninaisia. Tama hankaloittaa yhteistydn tekemista eri tahojen
kanssa. Taman takia tyokentdn kaytantd on hyvin kirjavaa ja tuottaa haasteita.

Tama korostuu seuraavassa aineisto esimerkissa.

Miten naissa pysyy karryilla...ei, tdd on.. (Naurua) aikamoinen viidakko
(V13).

Haastateltavat toivat esiin, ettd sdadoksia ja tulkintoja on niin paljon, etta tydkentta
muistuttaa viidakkoa. Tydvalmentajille tehtavat tuntuvat mahdottomilta ja séadosten

ja tulkintojen valisten ristiriitojen ratkaiseminen on haastavaa.

Yhteiskunnan tilan ja ty6llistymisen valinen ristiriita. Talla hetkella koko yhteis-
kunnan tilanne on heikko ja ty6ta vailla olevia on paljon. Epavarmaa on kenen ta-
hansa tydllistyminen ja suuri tyottomyys vaikuttaa siihen, ettd samoja tyopaikkoja

hakevat useat ihmiset.

Ihmiset, jotka ovat esim. kuntoutusrahalla, etta jaako elakkeelle vai eik6
jaa. Kylla ne on sielld, koska niille pitaa tapahtua jotakin. Niin nekin viela
kiilaa siihen etehen (F5).

Taman tutkimuksen tydvalmentajien asiakkaat ovat hyvin marginaalinen ryhmaé, kun
sitd verrataan kaikkiin tyota vailla oleviin. Heikko yhteiskunnallinen tilanne vaikuttaa
tietenkin siihen, etta monista tydpaikoista on jouduttu irtisanomaan ja lomauttamaan
tyovoimaa. Téallaisessa tilanteessa tydvalmentajan on vaikea perustella, miksi osa-

tyokykyisen palkkaminen kannattaa kaikesta huolimatta.

Nykyajan trendi on se, etta ajankayttdoa eri tyétehtaviin supistetaan ja tama nakyy
my0s tydvalmentajan tydssa. Aikaa inmisen tapaamiseen ei saisi kayttaa niin paljon
kuin ennen. Asiakkaan kohtaaminen ja rinnalla kulkeminen ovat kuitenkin tutkimuk-

semme tyOvalmentajien tydn perusta.
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Oikeus tehda toitd ja tydon saamisen valinen ristiriita. Aineistosta tuli esiin, etta
palkkatyohon siirtymista hankaloittaa asiakkaan mahdollinen tulotason lasku. Silloin
kun osatyokykyinen siirtyy palkkatyohon, vaikutus muihin tukiin nakyy usein nega-
tiivisesti ja tulotaso ei nouse toivotusti. On ollut tilanteita, joissa avotytsta saatu kor-
vaus ja muut sosiaalietuudet saattavat olla kokonaisuudessaan suurempi summa-
kuin tydsopimussuhteisesta tyosta saatu palkka. Asiakas pitasi saada tyosopimus-
suhteiseen toihin ja hanen kuuluisi saada palkkatuloa, mutta hdnen muut tukensa,
pienenevat niin, ettd palkkatulosta jdava osuus saattaa jaada pienemmaksi kuin

mita se oli elakkeella ollessa.

Aineistomme pohjalta tuli esiin etta tydsopimussuhteisen tydn saaminen osatyoky-
kyiselle on haastavaa. Taméan seurauksena tuetun tyoén mallin kaytt6on otto kanger-
telee. Kuten Teos-tyoryhma esittaa, avotydn mahdollisuus saattaa poistua ja sen
sijaan osatyokykyisten tulisi siirtyd tyosopimussuhteiseen tyohon. Tasta mallista
tydvalmentajat eivat haluaisi luopua, koska heidan nakemyksen mukaan vality6-
markkinoitakin tarvitaan. He perustelevat avotyon tarkeytta esimerkiksi silloin, kun
heille ohjautuu hyvin koulutettu mielenterveyskuntoutuja, joka on tyytyvainen avo-
tyopaikkaansa.

Jos henkil6 on tyytyvainen avotydssa, niin miksi sen pitdisi tama. Jos
se on vaikka 10 tai 20 vuotta tehnyt jotain, niin miksi se pitda siirtya
vaan taman yhteiskunnan takia tai kehitysvammaliiton tai jonkun tahon
takia palkkatyohon (F8).

Tybvalmentajat pelkaavat etta, jos asiakas ei saa avotyon tilalle tydsopimussuh-
teista tyota ja hanen psyykeensa romahtaa ja kuntoutuminen estyy. Tydvalmentajat

tuovat tutkimuksessa esiin huolen siité, etta se tulee yhteiskunnalle hyvin kalliiksi.

Jos avoty6 poistuu, avotydssa ollut osatyokykyinen asiakas tekisi samaa tyota tyo-
suhteisesti. Talloin tydnantajan kustannukset samasta tyostd kasvaisivat. Naiden
vuoksi tydnantajilla ei ole valttamatta halua muuttaa tydsuhdetta avotyosta tydsopi-
mussuhteiseksi tyoksi. Tallaisissa tilanteissa myo6s asiakas on avotyon kannalla, jos
uhkana on menettaa koko tyd. TyOvalmentaja joutuu ristiriitaiseen tilanteeseen,
koska hanen tyonsa tavoite on tydsopomisuhteisen tydon saaminen osatyokykyiselle

asiakkaalle, mutta muut osapuolet eivat ole valmiita siihen.

Jos siella johdossa olisi yksi, jonka kulta omenana olisi tydllistaa kehi-
tysvammaisia. Kuinka syddmen asia olis se, olis aivan eri asia. Se hakis
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teidat heti kuin tutka. Heti aha, nuoko niitd on, jos sield on henkild jotka
on keskittyny aivan muuhun talouteen. Kylla siela ihminen on takana
(F1).

Tybvalmentajat nékevat ettd, tydnantajien asenteet saattavat olla myds tyollistymi-
sen este, joka pitdsi murtaa. Asennemuutoksen tapahduttua osatyokykyisiin suh-

tautuminen ja heidan palkkaamiseen suuremmalla volyymilla voisi onnistua.

Tydn vaatimusten ja tekijan kykyjen valinen ristiriita. Tydvalmentajien tyoken-
tassa ristiritaa saa aikaan myds se, etta osatyokykyisen tyontekijan kyvyt eivét vas-
taa nykyajan tyon vaatimuksia. OsatyOkykyiset asiakkaat omaavat hyvin eritasoista
osaamista, vahaista ja kapeaa tyokykya seka heidan tydpanos on marginaalinen.
Seuraavassa aineistoesimerkissa korostuu asiakkaan yksil6llinen tyollistymiseen
liittyva piirre.

Meidan mielesta niinku ansaitsis sen osa-aikaasen palkan, mutta sitten

tydnantajalla on ihan toisen nakoéinen, ettd hanen mielestadn niin ku
kolome meidéan heppua vastaa yhta sellaasta puoli-aikaasta (F5).

Toisaalta taas nykyajan tyopaikat hakevat tuottavia, ammattitaitoisia moniosaajia,
jotka pystyvat tydoskentelemaan kovankin paineen alla tehokkaasti ongelmia ratkais-
ten. Tybnantajien odotukset siitd, mihin osatyokykyinen asiakas pystyy, eivat aina
vastaa todellisuutta. Tama hankaloittaa yhteisty6td. Oman haasteensa tyévalmen-
tajan tyokentadn tuovat myods osatyokykyisen asiakkaan omaiset, joilla saattaa olla
viela erilaisia odotuksia ja toiveita kuin asiakkaalla itselladn tai tydvalmentajalla.
Tybvalmentajat toivat esiin, etta myds osatyokykyinen elaménhallintataidot voivat
olla este tyollistymiselle. Tallaisia ovat itsesta huolehtiminen, kuten siisteys. Myds
osatyokykyisten persoonallisuuden piirteet, kuten hitaus saattaa vaikeuttaa tyollis-

tymista.

Ei toihin vieda sellaista joka niskuroottaa vastaa eka kaksi tuntia ja sit-
ten kylla alottaa ja tekee niin hyvin ettei ammattimiesk&a parjaa (F11).

Asiakkaalla on oikeus tyohon, mutta taitoa ei valttamatta ole. Tama aikaan saa suu-

ren haasteen tyovalmentajille.
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Nakyvaksi teon tarpeen ja asiakkaan yksilollisyyden vélinen ristiriita. Aineis-
tosta tuli esiin, ettéa tydvalmentajat kokivat, ettei heita kehitysvammaisten tyoval-
mentajia tunneta ja ettei heidan tydostaan tiedetd. Taman vuoksi he nakivat tarpeel-

liseksi, etta heidan tulisi tehda sitd nakyvammaksi ja tunnetummaksi.

Me ollaan niin ku todella pieni, niin siis oikeesti me ollaan kaksi tallaista
hiljaista hiihtgjaa. Kukaan ei tieda keta me ollaan, mita me ollaan ja mita
me tehdaan (H2).

Ristiriitaa tahan tuo se, ettd heidan osatyokykyiset asiakkaat ovat hyvin eritasoisia
osaajia, jotka taytyy vieda tydmaailmaan yksiléllisesti ja yksilond. Tyovalmentaja ei
voi etukéateen markkinoida asiakasta, koska jokainen heista on yksilo, joka pitaa
vieda yksil6llisesti tapaus kerrallaan tydpaikalle. Tama tulee esiin erdan tyévalmen-

taja toteamuksessa.

Kehitysvammainen henkild jolla on hyvin pieni tyokyky, niin se pitaa
aina yksil6. Yksilona, yksittdisena yksilona vieda, sita ei voi massatoi-
totuksena viela, kun sen tydpanos on niin pieni. Se pitdé aivan jostakin
kulmasta tyontaa, ettd se jostakin kulmasta menee sisalle. Se on niin,
yksi nuppineula kerrallansa niita pitaa vieda (F1).

T&aa on taa vakio juttu johon joutuu valitettavasti, ei voi kauhiasti menné
rummuttamaan sinne ja sanoa ettd meiltd hyvia tyontekijoitd kun oi-
keesti ei ole tarjota (F8).

Tybvalmentajat kokivat, ettd on vaikea markkinoida kun ei ole mitd markkinoida.
Suuri ristiriita tydvalmentajien tydssa on se, ettei tyopaikoille voi menna etukateen
kertomaan, ettd on tyontekijoita, jotka voisivat tulla tanne tekemaan esimerkiksi jo-
tain tiettya tyota. Tydvalmentajien tavoitteena on aina se, etta tyon ja tekijan pitaisi
kohdata.

Koulutuksen ja tydtehtavan valinen ristiriita. Tyévalmentajan rooli tydelaméassa
on hyvin monijakoinen. Peruskoulutus ei anna valmiuksia kaupallisella alalla toimi-
miseen, mutta sité taitoa vaaditaan hyvin paljonkin, kun osatytkykyisille asiakkaille
etsitdan toita. Sama ristiriita nayttaytyy myos tydnantajan kohdalla. Hanella puoles-
taan ei valttamatta ole mitaan kasitysta osatyokykyisista ja heidan kanssaan toimi-

misesta, ja silti hAnen pitaisi palkata hanet yritykseensa.
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Henkil6 on valinnut ammatiksekseen just sen ammatin, ei se ole ajatel-
lut eik& ole ollut suuntautumista sill& ei ole ollut suuntautumista tallai-
seen niinkun suureen myotatuntoon kehitysvammaisia kohtaan ja suu-
rella rakkaudella teheraan tata yota (F3).

Kuten edella toimme esiin, tydvalmentajat kokevat ettd pohjakoulutus ei ole antanut
valmiuksia osatyokykyisen tyéllistdmisen tukemiseen ja edesauttamiseen. He kai-
paavat lisdkoulutuksia ja heidan mukaansa tietoa pitaisi saada. Tyokentta, jolla he

tyosketelevat on hyvin marginaalinen ja kapea, joten koulutuksia ei ole saatavilla.

Mika tas niin ku harmillinta on aina, kun meillekin noita koulutuksia tas.
Kun katsoo noita koulutuksia, kun pitaa laittaa koulutussuunitelmiin, nii
ei 0o mitddn mika tahan liippaa (H4).
Tybvalmentajat toivat esiin, ettd alan liitot ja saatiot jarjestavat vuosittain muutamia
koulutuspéivia, mutta ne maksavat niin paljon ettei tyénantajalla ole mahdollista niita

kustantaa yhteiskunnan heikon taloudellisen tilanteen vuoksi.

Ristiriitaisen tyokentan ja tuen puuttumisen valinen ristiriita. Monet tyévalmen-
tajat tekevat tyotad yksin ja isoimmaksi epakohdaksi tyovalmentajat kokevat sen,
ettei ole ketaan, joka tietaisi heitd enemman osatyokykyisten tyoéllistdmisen asioista.
Kunnan sisélla ei ole heiddn mukaansa tietoa, sosiaalitoimistossa ei ole kasitysta
sektorista ja esimies-alaissuhdekaan ei oikein toimi sellaisena, mista saisi tukea ja
kannustusta. Tydvalmentajan on yksin selvittéava niista kaikista tydssa eteen tule-
vista haasteista, luotava itse omat tukiverkostot ja yhteisty6tahot ymparilleen ja toi-
mittava niiden kanssa saumattomasti yhteisty6ssa.

Jos joskus kysytaan. Esimiehelta vastaukseksi vain iso kysymysmerkki.
Aika vaikea saada niin, ku tietoa tasta tai tukea, muuta ku niiltd jotka
tekee tata. Ei ole mitdan tahoa, minne vois soittaa tai.. (F10).

Vaikka tdssa tulososan loppuosassa keskityimme loytamiimme tydvalmentajien
tyonkentan ristiriitoihin, on heidan tyéssaan paljon myds onnistumisia ja iloja. Tyo-
valmentajien onnistumiset tulevat siitd, kun he huomaavat etta asiakkaan fyysinen
tai henkinen tila on parantunut. Heiddn mukaansa tyon onnistumiset nakyvat asiak-
kaan silmista, tama ty6 on ihanaa ja tarkedaa. Kun on loytynyt hyva tyopaikka asiat
siella sujuvat ja molemmat, seka tyonantaja etta osatyokykyinen asiakas kokevat,
ettd yhteisty6 toimii. Toinen seikka, joka auttaa tydvalmentajia jaksamaan, on tyon

itsendisyys ja vapaus. He saavat itsenaisesti suunnitella ja toteuttaa tyotaan.
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10 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksemme tarkoitus oli selvittdd Tuetun- ja avotyon Etela-Pohjanmaan alue-
verkoston jasenten asiantuntijuuden muodostumista heidan tyokentassaan. Tasséa
luvussa kdymme lapi keskeisimmat tutkimustulokset tutkimukskysymyksittain, pei-

laten niitd tydmme teoriaosuuteen.

Ensimmainen keskeinen tulos, jonka I6ysimme tutkimusaineistostamme, oli tyéval-
mentajien asiantuntijuuden ulottuvuudet. Nait& ovat: 1) yksildllinen ulottuvuus 2) yh-

teis6llinen ulottuvuus ja 3) kehittdmisen ulottuvuus.

o Tieto
e Taito
e Hiljainen tieto

e Asiakkaat
Kollegiaalisuus
(tydyhteiso, verkosto)
Yhteistyétahot

e Asiantuntijuus
e Tyd ja tydyhteisd
e Yhteiskunnallinen vaikuttaminen

!

Kuvio 10. Tydvalmentajien asiantuntijuuden ulottuvuudet

Yksilollinen ulottuvuus. Aineistomme mukaan tydvalmentajien asiantuntijuuden
yksildllinen ulottuvuus koostuu tiedoista, taidoista ja hiljaisesta tiedosta. Keskeisem-
pia tietoja, joita he nimesivat, olivat tieto osatyokykysista asiakkaista, mahdollisista
tyollistgjista ja palvelujarjestelmésta. Tarkeimmiksi taitokokonaisuuksiksi tyoval-
mentajat arvioivat taidon toimia asiakkan rinnalla, tydllistamiseen liittyvat taidot, taito
toimia eettisesti ja taito arvostaa ja ndhda oma ja toistenkin asiantuntijuus.

Helminen (2013, 70) joka on vaitoskirjassaan tutkinut sosiaalialan asiantuntijuutta,
kutsuu tietoa ja taitoa asiantuntijuuden perustaksi. Han tuo esiin, etta asiantuntijuu-

teen liittyy myos niiden soveltaminen kaytantoon. Tietojen ja taitojen soveltaminen
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tutkimuksemme nakyi erityisesti siina, etta tydvalmentajien on otettava osatyoky-
kyista asiakas aina yksilona. He eivat voi kohdata, tukea ja edesauttaa heidan tyol-
listymistaan samalla "kaavalla”. Etelapelto (1997, 97- 99) tuo esiin tiedon muodos-
tuvat kolmenlaisesta toisiaan taydentavasta tietamyksesta: formaalista (oppikirja-
tieto), praktisesta (kokemustieto) ja metakongitiivisesta (toiminnan saately). Tutki-
muksessamme tuli esiin, etta tydvalmentajien asiantuntijuudessa nakyy selvasti for-
maalinen ja praktinen tieto. Ne nayttaytyivat eri kohdissa, koska tyévalmentajien
asiantuntijuuden perusta muodostuu kahdesta eri alasta. Ensimmainen on sosiaa-
lialan asiantuntijuus, johon heilla on koulutusta, ja jonka he kokevat vahvemmaksi
osa-alueeksi. Tassa formaalisen tiedon hallinta on vahvempaa. Toinen on tyéllisty-
misen tukemiseen ja kaupalliseen alaan liittyva asiantuntijuus, johon tiedot ja taidot
on itse pitanyt hankkia tyon tekemisen ja kokemuksen kautta. Siind korostuu puo-
lestaa praktinen tieto.

Asiantuntijuuden perustan toinen osa-alue eli taito tulee esiin aineistosta tyévalmen-
tajien alakohtaisina ja tehtavasidonnaisina taitoina, naihin ei I6ydy varsinaista yhty-
makohtaa tassa tydssa esiin tuomassamme teoriassa. Etelapelto (1997, 88- 89) on
maarittellyt tutkimuksensa pohjalta asiantuntijuuteen liittyvia yleisia taitoja. Naita
ovat hanen mukaansa: sosiaaliset taidot, ongelmaratkaisutaito, analysointi- ja paat-
telykyky, organisointitaito, suunnitelmallisuus, keskittyminen oleelliseen seka taito

tuoda esiin ja markkinoida omaa asiantuntemustaan.

Aineistostamme nousi esiin selvasti Etelapellon asiantuntijuuden yleisiin taitoihin liit-
tamat taidot. TyOvalmentajat toivat esiin, etta he tarvitsevat laaja-alaisia sosiaalisia
taitoja, koska he ovat hyvin erilaisten ihmisten kanssa tekemisissa. Tyonantajien
kanssa he tarvitsevat kaupallisen alan tietdmysta ja markkinointitaitoa, asiakkaiden
kanssa selkokielté ja yhteisty6tahojen kanssa tyollistamiseen liittyvaa asiantunte-
musta. Haastavan tyokent&n hallintaan he puolestaan tarvitsevat ongelmanratkai-
sutaitoja. Analysointi- ja organisointitaitoja, suunnitelallisuutta ja olennaiseen kes-
Kittymista he tarvitsevat edesauttaessaan ja tukiessaan osatyokykyisten asiakkai-
den tydllistymistd. My6s oman asiantuntijuuden esiin tuomisen ja markkinoinin taito
nayttaytyivat tybvalmentajien taitoina, koska he haluavat tehda nékyvaksi omaa tyo-

taan ja osaamistaan.
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Tutkimuksessamme tydvalmentajan asiantuntijuuden yksil6lliseen ulottuvuuteen liit-
tyy asiantuntijuuden perustan liséksi hiljainen tieto (sanoittamaton tieto). Hakkarai-
nen ja Paavola (2008, 64- 66) tuovat tutkimuksessaan esiin, etta hiljainen tieto on
merkittdvassa osassa asiantuntijana toimimista. Moilasen (2008, 235- 238) mukaan
se nakyy sujuvana tyotehtavista selviytymisena ja valitojen tekemisena. Se on ha-
nen mukaansa tietoja joiden avulla henkild ymmartaa uusia tilanteita ja asioiden
riippuvuussuhteita, ratkaisee vaikeita tilanteita sekéa pystyy toimimaan haastavien
ihmisten kanssa. Aineistomme mukaan tyévalmentajilla oli hiljaista tietoa, joka nayt-
taytyi juuri samoin, kuten Moilanen ne tutkimuksessaan kuvailee. Tydvalmentajat
joutuvat toimimaan hyvin ristiriitaisessa tyokentassa, jossa taytyy osata toimia tilan-
teen vaatimalla tavalla, ratkaista ongelmia ja kohdata osatytkykyinen, toisinaan
haastavakin asiakas seka ty0nantajat ja toimia naiden hyvin erilaisten maailmojen
risteyskohdassa.

Yhteisollinen ulottuvuus. Yhteisdllisyys on toinen aineistostamme esiin tullut tyo-
valmentajien asiantuntijuuden ulottuvuus. Launis (1997, 124- 125) tuo esiin, etta
nykyaikana asiantuntijat joutuvat erikoistumaan ja etsimaan vastauksia yha rajatum-
piin kysymyksiin. Aineistomme mukaan tydvalmentajien asiantuntijuuden yhteisolli-
nen ulottuvuus tuo esiin sen, ettda asiantuntijuus ei muodostu ainoastaan yksilon
ominaisuuksista vaan yhteistydssa muiden asiantuntijoiden kanssa. He kokevat tar-
vitsevansa muita asiantuntijoita rinnalleen. Tarkeimpia naista asiantuntijoista ovat
tyOpari tai tiimi, joilla ne ovat, ja verkoston jasenet. Hyvin tarkeita heille ovat myo6s

erilaiset yhteistydtahot.

Engestrom (1992, 25) on artikkelissaan tuonut kuvion avulla hyvin esiin asiantunti-
juuden historiallista kehittymista kasitydmaisesta tyosta kohti moniammatillista tiimi-
ja verkostotyota. Nama asiantuntijuuden kehittymisen vaiheet tulivat esiin tutkimuk-
sessammekin. Ennen tydvalmentajat tekivat tyota toimintakeskuksissa. Silloin tyota
tehtiin ns. kasitydmaisin menetelmin, asiakkaiden kanssa yhdessa, tavoitteena kun-
touttaa ja yllapitaa tyokykya. Vahitellen tyévalmentajat ovat irrottautuneet toiminta-
keskuksesta ja siirtyneet toimimaan ainoastaan tyollistamisen pariin. Aineistomme
mukaan kehityksessa on vahitellen ndhtavissa seuraava vaihe, jossa tyévalmenta-

jat siirtyvat toimimaan niin sanottuihin tyéllistamistaloihin. Tulevaisuuden visiona on
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saada kaikki tyollistamiseen liittyvat asiantuntijat saman katon alle toimimaan hei-
kossa tydmarkkina-asemassa olevien henkildiden tukijoina. Nama tydvalmentajien
tyon kehittymisen kaikki vaiheet ovat nahtavissa viela verkoston jasenten erilaisina
tyon organisoimisen eri tapoina. Pienilla paikkakunnilla tuetaan osatyokykyisten
tyollistymista toimintakeskustydn ohessa ja isommissa kaupungeissa tyovalmenta-
jat voivat jo keskittyd ainoastaan osatyokykyisten ty6llistymisen tukemiseen, siirtyen

kohti tyollistamistalo ajatusta.

Saaristo (2000, 141- 156) tuo mielenkiintoisen nakokulman asiantuntijuuden yhtei-
solliseen ulottuvuuteen. Han puhuu avoimesta asiantuntijuudesta, jolla tarkoitetaan
raja-aitojen madaltamista ja puheoikeuden antamista my6s maallikoille. Silloin eri-
laiset tietovarannot tdydentavat toisiaan ja kaikkien osapuolten tieto ja taito ovat
yhta tarkeitd. Hanen mukaansa asiantuntijuutta onkin neuvottelun lopputulos. Tut-
kimuksessamme tydvalmentajien ovat avanneet asiantuntijuutta, joka nakyy siin,
ettd he pitavat asiakkaita tarkeind oman elamansa asiantuntijoina. Tyodvalmentajille

on tarke&na tyon lahtékohtana asiakas ja hanen kanssaan yhdessa toimiminen.

Kehittamisen ulottuvuus. Kehittdminen on kolmas aineistostamme esiin tullut asi-
antuntijuuden ulottuvuus. Tutkimuksessamme kehittaminen nakyy kolmena erilai-
sena ulottuvuutena: asiantuntijuuden eli yksilon kehittamisena, tyon ja tydyhteisén
kehittamisena, seka yhteiskunnallisena vaikuttamisena. Tydvalmentajan asiantunti-
juuden seka tyon ja tyoyhteison kehittdminen nakyy kykynéa reflektoida. He tiedos-
tavat puutteita, kehittamisen kohteita seka havaitsevat itsesséaén asenteita ja en-
nakkoluuloja. Verkoston jasenet tiedostivat kehittamisen olevan myds verkostolle
tarkeaa. He loysivat kehittamisen kohteita ja huomaamattaan lahtivéat verkostoa ke-

hittamaankin tutkimuksemme aikana.

Isoherranen (2008, 80) tuokin esiin, etta reflektointi on ehdoton edellytys sille, etta
omaa persoonaa pystyy kayttamaan asiantuntijuuden osana. Helminen (2013, 252)
littda asiantuntijuuden kehittamiseen myods tyokentan seka laajemmin koko tyo-
alaan liittyvien asioiden aktiivisen tiedottamisen, viestittamisen ja vaikuttamisen.
Tama tuli esiin tutkimuksestamme siten, ettd tydvalmentajilla on tarve tulla néky-
viksi, mutta tata hankaloittaa se, miten sita tekisi. Helminen (2013, 170- 172) tuo

myo6s esiin, ettd asiantuntijuuteen kuuluu keskeisen& osana taito ja tahto oppia
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uutta, seka kyky hankkia tietoa ja perehtya uusimpaan tutkittuun tietoon. Tata ku-
vastaa tutkimuksestamme se, ettéd tydvalmentajien on taytynyt itse ottaa asioista
selvaa ja hankkia riittavéat tiedot ja taidot kaupalliseen alaan liittyvista asioista, joihin

pohjakoulutus ei ole antanut valmiuksia.

Suhteuttaessamme tutkimuksessamme esiin tullutta tyévalmentajien asiantunti-
juutta Helmisen (2013, 181- 182) sosiaalialan asiantuntijuuden tutkimukseen 16y-
simme tuloksista yhtymakohtia, mutta myos erilaisia nakékulmia. Helmisen mukaan
sosiaalialan asiantuntijuus koostuu kolmesta ulottuvuudesta. Laaja-alainen asian-
tuntijuuden ulottuvuus hanen mukaansa kuvaa yleisempaé sosiaalialan ja sen tyo-
alueiden tuntemusta. Toisena ulottuvuutena Helminen mainitsee kapea-alaisen eli
erikoistumisen ulottuvuuden. Tama tarkoittaa tietyn toimintasektorin, sen palvelujen,
tehtavien ja tyokaytantojen kattavaa ja perusteellista tuntemusta ja hallintaa. Viimei-
send asiantuntijuuden ulottuvuutena on syvyysulottuvuus, joka merkitsee esimer-

kiksi tydssa kaytettavan tietyn menetelman osaamista.

Aineistomme mukaan tydvalmentajien asiantuntijuuden ensimmainen eli yksil6llinen
ulottuvuus sisaltdd Helmisen tutkimuksessa esiin tuomat kolme ulottuvuutta. Laaja-
alainen ulottuvuus nayttaytyy tydévalmentajien tietona palvelujarjestelmasta ja yh-
teistydtahoista. Kapea-alainen ulottuvuus tulee esiin tydvalmentajien oman tyoken-
tan tuntemuksena ja hallintana. Puolestaan syvyys ulottuvuus nayttaytyy tyéval-
mentajien menetelmien, kuten tuetun tyon ja avotybn osaamisena. Naiden lisaksi
tutkimuksemme tuloksena I6ysimme ty6valmentajien asiantuntijuuteen liittyvan yh-

teisdllisen ja kehittamisen ulottuvuudet.

Tybvalmentajien asiantuntijuuden muodostumisen liséaksi halusimme tutkia, mika
merkitys verkostolla on asiantuntijuuden rakentumisessa. Tahén vastatessamme
saimme toiseksi keskeiseksi tulokseksi sen, etta verkoston merkitys tydvalmentajien
asiantuntijuuden muodostumisessa on hyvin tarke&da. Aineistomme avulla pys-
tyimme vastaamaan tydmme lahtékohtana olleeseen kysymykseen: "onko verkos-
ton olemassaololle tarvetta.” Tutkimuksestamme tuli esiin, etta verkostolla on monia
erilaisia merkityksia, joita kuvaamme viitena erilaisena tilana. Naita ovat vertaistuen-

oppimisen-, tiedon tuottamisen-, kehittamisen - ja voimaantumisen tilat.
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Voimaantu- Oppimisen
misen tila tila

sen tila )
sen tila

Kuvio 11. Verkoston erilaiset merkitykset tyévalmentajille

Vertaistuen tila. Huuskonen (24.7.2015) ndkee, etta vertaistuki on tarkea edellytys
voimaantumiselle ja sen seurauksena myds omien voimavarojen ja vahvuuksien
tunnistamiselle ja I6ytamiselle. Tutkimuksessa tuli esiin, ettd verkosto toimii tar-
kedana vertaistuen antajana tydvalmentajille. Tyévalmentajien mielesta vertaisten
keskuudessa pystyy puhumaan avoimesti. He kokevat tulevansa siella kuulluiksi ja
ymmarretyiksi. Heidan ei tarvitse selitella ja perustella ndkemyksiaan. Verkostosta
saa myOs kannustusta ja uskoa tulevaan. Tydvalmentajien mielestd on tarkeda
nahda, ettéa muilla on samoja ongelmia, ettei niiden kanssa tarvitse olla yksin. Tut-
kimuksessa tuli esille, ettd moni tydvalmentaja tekee ty6ta yksin. Jos verkostoa ei
olisi, kollegiaalinen tuki jaisi saamatta. Silloin voidaan n&hda yhteistyttahojen ole-

van ainut kontakti, mutta se ei ole sama asia.

Oppisen tila. Verkosto nayttaytyi tutkimuksesamme tyévalmentajille myos tarkedna
oppimisen paikkana. Verkoston jasenet verkostopaivissa keskustellessaan tuovat
esille kokemuksiaan, ajatuksiaan ja mielipiteitdéan. He jakavat loytamaansa ja saa-
maansa uutta tietoa toisilleen. Tybvalmentajat voivat myds oppia kuullessaan toisil-
taan uusia ja erilaisia nakokulmia tyollistymisen tukemiseen liittyvista asioista. Ver-
koston avulla tydvalmentajat padsevat tutustumaan eri paikkakuntien omaan ty6-
alaansa liittyviin organisaatioihin. Verkosto toimii myos tilana, jonne voi pyytaa asi-
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antuntijoita tai kouluttajia luennoimaan ajankohtaisista ja tarkeista asioista. Kun ver-
kosto nahdaan eraanlaisena tydyhteisona, voidaan sinne saada helpommin koulut-
taja kertomaan lisatietoa tyollistdmiseen liittyvista asioista, kuin tyopaikkaan missa

tyovalmentaja tekee tyotaan yksin tai hyvin pienessé tyoyhteiséssa.

Etelapelto (1997, 90- 91) tuo tutkimuksensa pohjalta esiin, etta asiantuntijan oppi-
misen kannalta tuki ja palaute ovat ensiarvoisen tarkeitd. Hanen nékemyksensa mu-
kaan asiantuntijuutta voi jossain maarin oppia my6s mallista ja esikuvasta. Tallainen
oppiminen tulee esiin tydvalmentajien verkostossa, koska sielé on eripituisen tyoko-
kemuksen omaavia tydvalmentajia. Toisilla on enemman tietoutta, ndkemysta ja
keinoja ratkaista ongelmia, joista vahemman tyokokemusta omaavat voivat oppia.
Verkostopaivien yhteydessa tutkimuksen mukaan tydvalmentajat toimivat toisten

oppimisen tukijoina ja palautteen antajina.

Hakkaraisen ym. (2002, 460) mukaan oppimista voidaan l&ahestyd hieman erilai-
sesta nakokulmasta. Heidan mukaansa asiantuntijuuden oppimista voi edistaa yh-
teisO, joka asettaa yksilolle kehityshaasteita. Nailla he tarkoittavat tehtavia, jotka
ovat asiantuntijan suorituskyvyn ylarajoilla. Tutkimusaineiston mukaan tyévalmen-
tajien verkosto toimii tallaisena yhteisona, joka ikaan kuin haastaa yksilon ylittAmaan
itsensa. Verkoston jasenten kertoessa omista saavutuksistaan ja onnistumisistaan,

ne voidaan nahda toimivan eraanlaisina kehityshaasteina toisille jasenille.

Tiedon tuottamisen tila. Kolmantena tilana joka kuvaa verkoston merkitysta on
tiedon tuottamisen tila. Kuten tdman luvun alussa kasitellessdmme asiantuntijuuden
yksil6llista ulottuvuutta, nostimme esiin ettd tyévalmentajilla on monenlaista tietoa
seka oppikirja- ettéd kokemus- ja hiljaista tietoa. Kuten edella on tullut esiin, oppikirja-
ja kokemustietoa on helppo jakaa, mutta hiljaiset tiedon nakyvaksi saaminen on
haastavampaa. Sen nahd&an kuitenkin olevan asiantuntijuuden tarkea tiedon
muoto, joten sen muuttaminen ymmarrettdvaan ja helposti jaettavaan muotoon on
tarkeaa. Heikkinen ja Huttunen (2008, 205- 208) seka Nonaka ja Takeuchi (1995,
62- 70) kirjoittavat hiljaisen tiedon sanoittamisesta. Naiden kaikkien mielesta kes-

keista siina on, etta tdhan prosessiin tarvitaan muita ihmisia.

Olemme kayneet teoriaosuuden luvussa 3.3 lapi Nokakan ja Takeuchin kehitta-

maan tiedon luomisen mallia, jossa hiljainen tieto muuttuu ensin eksplisiittiseksi eli
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sanoitetuksi. Tasta se muokkautuu lopulta takaisin hiljaiseksi tiedoksi. Aineistomme
mukaan verkoston toiminta voidaan n&hd& mallin toisena eli ulkoistamisen vai-
heena. Nonakan ja Takeuchin mallin mukaan keskeista siin& on dialogi, jossa hiljai-
nen tieto muuttuu sanoitetuksi tiedoksi. Huttunen ja Heikkinen (2008, 205- 208) ku-
vaavat osuvasti dialogia liikkeella olemisena, jota iimentaa se, ettd osapuolet eivat
valttdmatta tiedosta miten keskustelu etenee, vaan se ikaan kuin vie mukanaan uu-
siin ideoihin ja mielen ulottuvuuksiin. Verkoston dialogi nayttaytyi juuri tallaisena
esim. verkostopaivan kuulumisten vaihto-osuudessa. Siind tydvalmentajan mahdol-
lisesti sanoittavat dialogin avulla hiljaista tietoaan. Nain nahtyna verkosto on paikka
jossa tyovalmentajat kdydessaan dialogia muuttavat hiljaista tietoaan eksplisiit-
tiseksi tiedoksi. Talloin tieto muuttuu muotoon, joka on jaettavissa toisille tydvalmen-
tajille. Verkostopaivissa ja sen jalkeen tydvalmentajat yhdistavat saamaansa tietoa
omiin aiempiin tietoihinsa, joka tyota tehden vahitellen muuttuu jalleen hiljaiseksi

tiedoksi.

Tynjala ja Nuutinen (1997, 182- 183) tuovat artikkelissaan esiin, etta tiedon tuotta-
minen ei nykyaikana tapahdu enaa ainoastaan sitd varten organisoiduissa yhtei-
soissa, kuten yliopistoissa ja tutkimuslaitoksissa, vaan myods enenevissd maarin
kaytannon tyborganisaatioissa, eteen tulevien ongelmien ratkaisuissa. Tutkimuk-
sessamme tuli esiin tydvalmentajien tiedon tuottamisen ja tuotetun tiedon tallenta-
misen tarve, johon ratkaisuksi he keksivat tutkimuksen aikana pilvipalvelun luomi-
sen. Tyovalmentajat kokivat tarvitsevansa paikan, mihin voisivat tallentaa kokemus
tietoaan, loytamaansa ajankohtaista tietoa, seka sita hiljaista tietoa, joka on sanoi-

tettu verkostopaivissa jaettavampaan muotoon.

Kehittamisen tila. Neljantena tilana, joka kuvaa verkoston merkitysta on kehitta-
misen tila. Ensinnékin verkosto toimii paikkana, joka antaa monenlaisia aineksia
oman asiantuntijuuden ja tyon kehittdmiseen. Tydvalmentajat saavat sielta tietoa,
uusia ideoita, erilaisia nakokulmia ja kokemuksia. Aineistostamme tuli esiin, etta
verkostopaivat toimivat tydvalmentajille kehityksen alkuun panijoina, koska niiden
sisélto saa heidat miettimaan, pohtimaan ja reflektoimaan omaa asiantuntjiuuttaan
ja tyotdan. Kuten aiemminkin olemme tuoneet esiin Helminen (2013, 252) liittaa asi-

antuntijuuden kehittamiseen myos tyokentan seka laajemmin koko tydalaan liitty-
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vien asioiden kehittamisen. Tutkimuksessamme tuli esiin, etté verkosto toimii paik-
kana, jossa tydvalmentajat voivat yhdessa yhdistamalla tietonsa, taitonsa ja koke-
muksensa saavuttaa nakyvyyttd, kuuluvuutta ja vaikuttavuutta alueellisesti mutta
myds valtakunnallisesti. Tasta on esimerkkind yhden verkoston jasenen osallistumi-

nen sosiaali-ja terveysministerion asettamaan Teos-tyoryhmaan.

Voimaantumisen tila. Salosen ([viitattu: 13.5.2016]) mukaan voimaantuminen on
henkilokohtainen prosessi, johon voi saada tukea ja rohkaisua oman minan ulko-
puolelta. Se voi muodostua vain vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Keskeista
tdssd on oman &anen kuuluville saaminen. Hanen mukaansa voimaantumisen
avulla yksilo voi paasta kokemukseen olevansa oman elamanséa asiantuntija ja auk-
toriteetti. Sen avulla ihminen nakee vaihtoehtoja, valinnanvapautta ja mahdollisuuk-
sia. Salosen mukaan voimaantumisessa nayttaytyy myos yhteisollinen puoli, tuke-
malla muita yksil6 kehittyy parhaiten myos itse. Kun yksil6t antavat ryhmassa vas-
tavuoroisesti vertaistukea, taman seurauksena on mahdollista myds ryhman voi-
maantuminen. Aineiston mukaan tyévalmentajat kokivat verkoston olevat hyvin voi-
maannuttava tekija. Tama tuli esille, kun he kertoivat saavansa verkostosta voimaa

jaksaakseen omassa raskaassa tyossaan.

Kolmantena tutkimuskysymyksena halusimme selvittda millaisessa tyokentassa
osatyokykyisten tydvalmentajat tydoskentelevat. Keskeisena tutkimustuloksena tut-
kimuksestamme |6ytyivéat tydvalmentajien tyokentan ristiriidat. Naita 16ytyi useita,

joita kuvaamme seuraavaksi.

Koulutuksen ja tyotehtavien valinen ristiriita

Haasteellisen tyokentan ja tuen puuttumisen valinen ristiriita

Kuvio 12. Tydvalmentajien tyokentan ristiriidat
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Saadosten ja tulkintojen valinen ristiriita nayttaytyi tydvalmentajien tyokentassa saa-
tujen ohjeiden epajohdonmukaisuutena ja tulkinnanvaraisuutena. Tydvalmentajat
kokivat lakien olevan moninaisia, jolloin yhteen asiakkaaseen voi pated useampi
lainkohta tai sitten hanen kohdallaan ei pade mikdan. Taman liséksi yhteistydtahoilla
on omat lakinsa, mitéa noudatetaan. Nama tulee huomioida asiakkaan kokonaistilan-
netta arvioitaessa. Yhteiskunnan tilan ja tyollistymisen vélisen ristiriita tuli esiin tut-
kimuksessamme siten, etta suuri tyottdmyys vaikeuttaa tdman marginaalisen ryh-
man tyollistymistd entisestaan. Taman hetkinen heikko tydllisyystilanne ja irtisa-
nomisten ja lomautusten suuri méaré estaa perustuslain 188 toteutumista eli kaikien

oikeutta tyoéhon.

Oikeus tehda toita ja tyon saamisen valinen ristiriita syntyy helposti tilanteissa,
joissa tydnantajan asenteet estavat tyollistymisen. He eivét ole valmiita tydskente-
lemaan osatyokykyisten tyontekijoiden kanssa. Oikeus tyohon heikkenee sellaisten
asiakkaiden kohdalla, jotka ovat talla hetkella avotoissa. Jos avotyo lainsaadannon
muutoksen myota poistuu, eikd asiakas paase toivottuun tydsopimussuhteiseen
tyohon jaa asiakas ilman ty6ta. Tahan voi olla syyna se, ettei tydnantaja ei ole valmis
maksamaan samasta tyosta korvauksen sijaan kaikkia ty6sopimuksen mukanaan
tuomia kustannuksia. Osatyokykyisen siirtymista tydsopimusuhteiseen tyéhén han-
kaloittaa tukien ja sosiaalietuuksien vaheneminen palkan maksun my6ta. Silloin
tyonteko ei ole kannattavaa. Tyon vaatimusten ja tekijan kykyjen valinen ristiriita
nakyy siing, ettd nykyaikana tyOpaikat tarvitsevat tyontejoikseen tuottavia moni-
osaajia. Osatyokykyisten kyvyt eivat vastaa néitd vaatimuksia, koska heidan osaa-
misensa on hyvin vahaista ja kapeaa. Myods heidan elamanhallintataitonsa ja per-

soonallisuuden piirteensé saattavat olla ristiriidassa ty6elaman vaatimusten kanssa.

Nakyvaksiteon tarpeen ja asiakkaan yksil6llisyyden valinen ristiriita syntyi siita, kun
tyovalmentajien tyd on ndkymatonta. He kokevat ettd, heidan pitéisi tuoda sitd na-
kyvaksi, mutta ongelmana on se miten se tehdaan. Heidan osatyokykyisia asiak-
kaita taytyy kohdella ja tukea yksil6llisesti, joten heidan markkinoimisensa yleisesti
on mahdotonta. Koulutuksen ja tyotehtavien vélinen ristiriita ndkyy seka tyévalmen-
tajan etta tydnantajan kohdalla. Ty6valmentajalla ei ole kaupallisen alan koulutusta,

jota han tarvitsee tukeakseen ja edesauttaakseen osatyokykyisen asiakkaan tyollis-
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tymista. Puolestaan tydnantajalla ei ole sosiaalialan koulutusta jota han tarvitsisi toi-
miessaan osatyokykyisen tyonantajana. Tydvalmentajat toivat esiin, ettd suuri epa-
kohta heidan alallaan on tydllistamisen tulemiseen liittyvan koulutuksen puute.
Haasteellisen tyOkentén ja tuen puuttumisen valinen ristiriita nékyi tutkimukses-
samme siten, etta ei ole tahoa, mista kysya neuvoja tyévalmentajan omassa orga-
nisaatiossa. Heiltéd puuttuu myo6s tuki ja kannustus, jota he kaipasivat haasteelli-

sessa tyokentassa toimiessa.

Nakemyksemme mukaan nama ristiriidat nousivat tutkimusaineistostamme esiin,
koska tutkimuksemme yhtena lahtokohta oli mahdollisuus toteuttaa kehittamis-
hanke. Tama nakyi tutkimuksemme kahdessa ensimmaisessa aineistonkeruu vai-
heessa, joiden tarkoituksena oli kartoittaa tydvalmentajien tydhon ja verkostoon liit-
tyvia asioita, seka selvittédd niiden sen hetkinen tilanne. Kyselyn kysymykset ja toi-
minnallisen fokusryhméakeskustelun ryhméatyon tehtavananto edesauttoivat tyéval-
mentajia reflektoimaan. Reflektoinnin tuloksena tyévalmentajien keskustelut tuotti-
vat tutkimusaineistoa, jota analysoimalla ja siitd nostamiamme tutkimustuloksia tul-

kitsemalla 16ysimme ristiriidat.

Teoriaosuutta kirjoittaessamme tyokentan hahmottaminen oli meille erityisen haas-
tavaa ja sitd pyrimme hahmottamaan Engestromin kolmion avulla. Tama auttoi
meitd, joten liitimme sen tydhomme teoriaosuuteen lukuun 5 ajatuksena, ettad se
auttaa myos lukijaa. TAma osoittautui hyvaksi keinoksi, koska peilatessamme tutki-
muksemme yhta keskeisia tulosta eli tydkentan ristiriitoja teoriaan, 10ytyi tutkimuk-
sestamme yhtenevia piirteita kehittdvan tyontutkimuksen keskeisiin periaatteisiin.
Heikkinen ym. (2008, 60- 64) tuovat esiin, etta kehittavassa tyontutkimuksessa on
keskeistd tyokaytantdjen analysoiminen ja kehittaminen yhdessé toimijoiden
kanssa. Siina on heidan mukaansa kolmenlaisia tavoitteita. Ensimmainen tavoite on
pyrkimys tehostaa tyota, toiseksi ymmartaé tyétoiminnan ongelmia, tutkimalla toimi-
joiden tyon tekemisté ja tuottamaansa puhetta tyostaan. Kolmantena tavoitteena on
muutos, joka saavutetaan ristiriitojen tunnistamisella, haltuun ottamisella ja niiden
ratkaisemisella. Kehittavassa tyon tutkimuksessa nama tavoitteet saavutetaan aut-
tamalla toimijoita reflektoimaan, jossa voidaan apuna kayttaa toimintajarjestelméan
rakennemallia eli Engestromin kolmiota. Myds meidan tutkimuksessamme keskei-

sessa asemassa oli toimijoiden reflektoinnin auttaminen ja heidan tuottamansa
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puhe tyostaan. Tutkimuksemme tuloksena nousivat esiin tydkentan ristiriidat, joita

ratkaisemalla on mahdollista saada aikaan muutosta.

Aineistostamme loytdmamme tydvalmentajien tyokentan ristiriitaisuus voi johtua
siita, etta tybvalmentajan tyon tavoite on yhdistaa hyvin erilaiset tahot, kun han yrit-
tda saada osatytkykyisen asiakkaan avoimille tydmarkkinoille. Lahtokohtaisesti
nama eri tahot, osatyokykyinen asiakas ja esim. yrittdja, voivat olla hyvin kaukana
toisistaan. Ristiriidat voivat osaltaan johtua myos siité, ettd tydllistamisen sektori,
jolla tyévalmentaja toimii, on hyvin marginaalinen ja herkka yhteiskunnallisille muu-
toksille. Myos se, etta tydvalmentaja toimii sosiaalipoliittisen jarjestelmén risteyk-

sessd, saattaa synnyttaa haasteita ja ristiriitoja.

Tutkimusta tehdessamme huomasimme sen eri osa-alueiden eli asiantuntijuuden,
verkoston ja tyokentan limittyvan ja kietoutuvan toisiinsa. Tama nakyi esimerkiksi
siing, ettd verkostosta loytyivét kaikki osa-alueet, joita asiantuntijuuden muodostu-
miseen ja yllapitdmiseen tarvitaan. Toisaalta my6s toimiessa haastavassa tyoken-
tassa tarvitaan puolestaan asiantuntijuutta ja verkoston tuomaa voimaannuttavaa

nakodkulmaa.
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11POHDINTA

Taman opinnaytetyon tekeminen on ollut mielenkiintoinen ja antoisa oppimispro-
sessi. Tutkimusaiheemme eli asiantuntijuuden muodostuminen on auttanut ymmar-
tamaan asiantuntijuutta laajemman. Aiemmin ajattelimme asiantuntijuuden olevan
korkeasti koulutettujen ominaisuus. Taman prosessin tuloksena olemme ymmarta-
neet, etta asiantuntijuus ei ole saavutettava olotila vaan elinikdinen prosessi. Kes-
keistd asiantuntujuudessa ei ole korkea koulutus vaan pohjakoulutus voi olla myos
minka tasoinen tahansa. Jos viela ajattelemme tata Saariston (2000, 141- 156) avoi-
men asiantuntijuuden nakokulmasta asiantuntija voi olla my6s esimerkiksi lapsi tai
kehitysvammainen. Koulutusta tdrkedmpaa on kokemuksen my6téa syntynyt asian-
tuntijuus, seka taito etsid ja hyddyntaa uutta tietoa. Tamén opinnaytetyén myota
myOs oman asiantuntijuus on tullut nékyvaksi itselle ja oman tyon arvostus lisdan-
tynyt. Toisena tarkeana asiana, olemme oppineet hahmottamaan tyévalmentajien
tyokenttdd kokonaisuudessaan. TyOvalmentajien tyokentdn kaikki osa-alueet: te-
kija, kohde, menetelmat ja lainsaadantd, seka niihin liittyvat termit ja kasitteet ovat

tulleet ymmarretyiksi.

Taman liséksi, ettd itse olemme saaneet tutkimusprosessiltamme paljon, uskomme
ettd se on antanut tutkimukseen osallistuneille jotakin. Tama nakyy esimerkiksi
siing, ettd tydvalmentajat eivat olleet tutkimusprosessimme alussa valmiita lahte-
maan mukaan kehityshankkeeseen. Kuitenkin tutkimuksemme on saanut jotakin ai-
kaan, koska kehittymistanékdkulma tarttui heihin. Tamé nékyi siina kun loimme Kii-
tokseksi tutkimukseen osallistumisesta heille pilvipalvelun eli paikan, johon verkos-
ton jasenet voivat kerata tyohon liittyvaa tietoa, mika on kaikkien jasenten saatavilla.
Esitellessamme taman mahdollista kayttoon ottoa, tyévalmentajat olivat innostu-

neita ja kiitollisia siitd. Kaikki kirjautuivat palveluun ja lahtivat yhdessa luomaan sita.

Taman tutkimuksen ja sen tuloksista toivomme olevan hyotya ensinnakin verkos-
tolle. Tarkoituksenamme oli tuottaa tietoa tydvalmentajien asiantuntijuudesta, ver-
koston merkityksesta ja heidan tyokentastaéan. Toivomme, ettd nama asiat auttavat
heitd hahmottamaan tydvalmentajien tyokenttdd kokonaisuudessaan seka tiedosta-
maan omaa asiantuntijuuttaan ja tyokenttansa ristiriitaisuuksia, koska ne ovat oppi-

misen ja kehittymisen edellytys.
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Osallistuessamme tutkimusaineiston keraamisen vuoksi verkostopaivaan, havait-
simme, etta erilainen tydskentelytapa toiminnallisessa fokusryhmékeskustelusssa
herétti myds hiljaisemmat jasenet mukaan keskusteluun. Ryhmatyo vapautti jAsenet
kommunikoimaan ja tuomaan ajatuksiaan esille. Meiddn nakemyksemme mukaan
verkostopaivissa olisi hyva jatkossakin tehda toisinaan ryhmatdita tai keskustella

pienemmissa ryhmissa.

Toinen seikka, miten verkostoa voisi kehittaa, olisi verkostopaivien vastuun siirtdmi-
nen selvemmin jarjestavan paikkakunnan tyovalmentajalle. Tutkimusta tehdes-
samme huomasimme myads, ettd verkosto tarvitsisi henkilon, joka muistuttaisi muita
jasenia siita, etta tietoa tulisi jaettua ja tallennettua luotuun pilvipalveluun. Keinona
tahan voisi olla, eta jarjestava paikkakunnan tyévalmentaja ottaisi taman vastuul-
leen ja tehtavakseen seuraavaan verkostopaivaan asti. Han voisi esimerkikisi muis-
tuttaa muita verkoston jasenia laittamalla viestin verkoston omaan facebookiin ryh-
maan tai jokaiselle jasenelle sdhkdpostiin. Taméan ei tarvitsisi olla iso asia, mutta se
tulisi sdannollisesti tehtya esimerkiksi kerran kuukaudessa eraanlaisina ” pilven pai-

vityspaiva’- viestina.

Toivomme tdman tutkimuksen olevan myds eraanlainen viesti tydvalmentajien tyo-
organisaatioiden ylemmille ja paattaville tahoille. Haluamme tehda nakyvaksi myods
heille tydvalmentajien asiantuntijuutta, verkoston tarkeytta ja ristiriitaista tyokenttaa.
On hyvin tarkeaa, ettéd tydvalmentajat saavat osallistua verkostopaiviin, koska se
tukee asiantuntijuuden kehittymista, toimii vertaistuen antajana ja voimaannuttava
tahona. Verkosto toimii my6s tarkeédna hiljaisen tiedon sanoittamisen paikkana.
Jollei verkostoa olisi, ikdantyvien tyontekijoiden hiljainen tieto jaisi jakamatta ja tal-
lentamatta. Ristiriitojen esille tuominen ja niiden nakyvaksi tekeminen myds organi-
saatioiden ylemmille ja paataville tahoille on tarkeaa, jotta niihin voidaan puuttua ja

niiden eteen tehda tyota niiden ratkaisemiseksi.

Taman lisdksi tuomme esiin havaintoja, jotka huomasimme tutkimusta tehdes-
samme. Osatyokykyisten tyollistamiseen liittyva menetelmakirjallisuus on Kirjoitettu
90-luvun puolivalissa ja kehittdminen on jaanyt vahaiseksi. Tahan saattaa vaikuttaa
se, ettd toiminnan taustalla olevia lakeja ei ole uudistettu. Tutkimusta tehdessdmme

paadyimme siihen, etté olisi tdrkedd saada Teos-tyoryhman esitys voimaan, koska
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silloin osatyokykyisten tyollistymista tuettaisiin ja autettaisiin kohti tyésopimussuh-
teita tyota. Avotyo estééa osatyokykyisen uralla etenemisen, koska se madaltaa kyn-
nysta palkata osatyokykyinen ja siten se on seka tydvalmentajalle, ettéa tydnantajalle
helpompi vaihtoehto kuin siirtyminen tyésopimussuhteiseen tyéhon. Tarkeaa olisi
kehittaa tydvalmentajille muita valineita avotyon tilalle, milla he voisivat markkinoida
osatyokykyisid tyonantajille. Tallainen voisi olla esimerkiksi rahallinen korvaus,
jonka tydnantaja voisi saada osatyokykyisen palkaamisesta. Palkkatuen kehittami-
nen voisi toimia sen tyyppisena tukena. Lakiuudistuksia tulisi tehda myo6s niin, etta
sosiaalietuuksista huolimatta tydonteko kannattaisi. Talléin kaikille mahdollistettaisiin

oikeus tehda tyésopimussuhteista tyota omien kykyjensad mukaan.

Mahdollisia jatkotutkimusta aiheita miettiessamme nostamme esiin, tyokentan risti-
riitojen ratkaisemisen. Mietimme mya@s, etta olisi mielenkiintoista selvittaa mahdolli-
sen Teos-tybryhmén esityksen toteuduttua, sijoittuvatko nykyiset avotyontekijat
palkkat6ihin vai toimintakeskuksiin. Verkostoa voisi tutkia puolestaan verkoston ja-
senten roolien ja suhteiden nakoékulmasta tai miten tiedontuottamiseen luotu pilvi-

palvelu toimii ja 10ytaa tydvalineenéa paikkansa tydvalmetajien tyon apuna.

Tutkimuksestamme I6ytyi kolme varsin merkittavaa tulosta. Ensimmainen on tydval-
mentajien asiantuntijuuden ulottuvuudet, joita ovat yksilollinen-, yhteiséllinen- ja ke-
hittdmisen ulottuus. Toinen keskeinen tulos oli verkoston merkitys asiantuntijuuden
muodostumisessa. Tyévalmentajien tyokentan muutostilan ja ristiriitaisuuden esiin
tuleminen oli tutkimuksemme kolmas keskeinen tulos. Tutkimusta tehdessamme
mielenkiintoisena seikkana huomasimme, ettd tutkimuksemme kolme erilaista ai-
healuetta linkittyivat tiukasti toisiinsa. Tyovalmentajien tydskennellessa ristiriitai-
sessa tyokentéassa tarvitsevat he asiantuntijuutta, jonka muodostumisessa verkosto
on ensiarvoisen tarked. He tarvitsevat asiantuntijuutta myos tyéskennellesséén osa-

tyokykyisten asiakkaiden hyvaksi liittaen ja osallistaen heitd osaksi yhteiskuntaa.

Palataksemme takaisin ruohonjuuritasolle tyévalmentajien tydkentélle tuomme esiin

eraan tydvalmentajan sitaatin, jossa han kuvaa osuvasti tyévalmentajan tyon ydinta.

Ydin asia jos joku, silla voi kumminkin pestd monet.
Menkaa ja hakekaa jollekin tyopaikka tai harjoittelupaikka
ja kun saatte sen ja hoidatte. Se on se mita,
vastaan ei kukaan voi taistella.
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Liite 1. Sosiaalihuoltolaki (710/1982)
27 d 8§ (1.2.2002/68)

Vammaisten henkildiden tydllistymista tukevalla toiminnalla tarkoitetaan erityisien

tyohon sijoittumista edistavien kuntoutus- ja muiden tukitoimien jarjestamista.

Vammaisten henkildiden tydllistymista tukevaa toimintaa jarjestetdadn henkildille,
joilla vamman tai sairauden tai muun vastaavan syyn johdosta on pitkaaikaisesti
erityisia vaikeuksia suoriutua tavanomaisista elaméan toiminnoista ja jotka tarvitsevat
tyohallinnon palvelujen ja toimenpiteiden lisdksi 1 momentissa tarkoitettuja tukitoi-

mia tyollistydkseen avoimille tydmarkkinoille.

Vammaisten henkildiden ty6llistymista tukevan toiminnan osana voidaan jarjestaa
tyota, jossa tyontekija on tydsopimuslain (55/2001) 1 luvun 1 8:ssa tarkoitetussa

tyosuhteessa palvelun tuottajaan.

Edella 3 momentissa mainitussa tydssa noudatettavasta palkasta saadaan sopia
tydehtosopimuslaissa (436/1946) tarkoitetulla tydehtosopimuksella, jota noudate-
taan sen estamattd, mitd tydsopimuslain 2 luvun 7 8:ssa saadetaan tybehtosopi-

musten yleissitovuudesta.

Vammaisten henkildiden tyollistymista tukevan palvelun tuottajalla on oikeus irtisa-
noa tyontekijan tydsopimus tyésopimuslain 7 luvussa saadettyjen perusteiden
ohella myds silloin, kun tyon jarjestdja katsoo, etta tyontekija ei ole 2 momentissa

tarkoitetuin tavoin tyon tarpeessa.
27 e § (1.2.2002/68)

Vammaisten henkildiden ty6toiminnalla tarkoitetaan toimintakyvyn yllapitamista ja
sitd edistavaa toimintaa. Tyotoimintaa jarjestetaan tyokyvyttomille henkildille, joilla
vammaisuudesta johtuen ei ole edellytyksia osallistua 27 d 8:ssa tarkoitettuun tyo-
hon ja joiden toimeentulo perustuu paaosin sairauden tai tyokyvyttémyyden perus-

teella myonnettaviin etuuksiin.


http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1982/19820710?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=sosiaalihuolto#a1.2.2002-68
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1946/19460436
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1982/19820710?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=sosiaalihuolto#a1.2.2002-68
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Vammaisten henkildiden ty6toimintaan osallistuva henkilo ei ole tydsopimuslain 1
luvun 1 8:ssé tarkoitetussa tydsuhteessa toiminnan jarjestajaan tai palvelun tuotta-

jaan.

Vammaisten henkil6iden ty6toimintaan sovelletaan tyontekijan tyoturvallisuudesta
annettuja saannoksia myos silloin, kun henkild ei ole tydsuhteessa tytnantajaan.
Vammaisten henkildiden tydtoiminnan jarjestdjan on vakuutettava tyétoimintaan
osallistuva tyGtapaturma- ja ammattitautilain (459/2015) 3 8:n 1 momentin mukai-
sella vakuutuksella. Tydtoimintaan osallistuvaan sovelletaan, mita tyétapaturma- ja
ammattitautilaissa saadetaan tyontekijasta, ja tydtoiminnan jarjestdjaan sovelle-
taan, mitd tyoGtapaturma- ja ammattitautilaissa sdadetaan tydbnantajasta. Poiketen
siitd, mita tyotapaturma- ja ammattitautilain 71-78 §:ssa saadetaan, vuosityban-
siona kaytetdan mainitun lain 79 §:n mukaista vahimmaisvuositydansiota. Poiketen
siitd, mita mainitun lain 58 ja 59 §:ssd saadetaan, paivaraha on 1/360 vuositydansi-
osta. (30.12.2015/1648)


http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2015/20150459
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1982/19820710?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=sosiaalihuolto#a30.12.2015-1648
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Liite 2. Kyselykutsu

Hyvd Eteld-Pohjanmaan tuetun tydn ja avotydn verkoston jdsen!

Olemme sosiaalialan ylemman AMK-tutkinnon opiskelijoita Seindjoen ammattikorkeakou-
lusta. Teemme opinndytetyondmme toimintatutkimuksen mukaisen kehittdmishankkeen
verkostollenne. Ensisijaisena tavoitteenamme on kdynnistdd prosessi, joka kehittdisi tyo-
tdnne osatyokykyisten tydllistdmisen ohjaajina sekd tuottaisi kdyttokelpoista tietoa ja

kdytdnnon hyotyd verkostonne kayttoon.

Toivoisimme sinun osallistuvan kyselyyn. Sen tarkoituksena on kartoittaa tyshési ja ver-
kostoon liittyvid asioita sekd tuoda esiin tdmadnhetkisen tilanteen. Vastauksesi on tdrked,
koska kysely luo pohjan hankkeellemme ja sen tulosten avulla voimme vaikuttaa esiin tule-
viin asioihin. Vastauksia ei kdytetd mihinkddn muuhun tarkoitukseen kuin opinndytetyo-
homme. Tutkimuksessa sitoudutaan kaikin osin hyvdn tutkimustavan eettisiin periaattei-
siin. Kyselyyn vastaaminen kestdd noin 10 min ja tfapahtuu alla olevan linkin kautta. Vas-

taathan kyselyyn toukokuun aikana.

Halutessasi voimme ldhettdad kyselyn postitse.
Lisdtietoja voit pyytdd osoitteista:
jaana-maria.kaura@seamk.fi

anne.pihlajamaki@seamk.fi

Yhteistyotd toivoen:

Jaana-Maria Kaura ja Anne Pihlajamaki

Tdssd on linkki kyselyyn. Klikkaa tai kopioi osoite ja liitd se selaimen osoitekenttddn.
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Liite 3. Kysely Tuetun- ja avotydn Etela-Pohjanmaan alueverkostolle

1. Paikkakunta

O Alavus
O llmajoki
O Kuortane
O Kurikka
O Kokkola
O Seingjoki
O Vaasa
O Antari

Muu Mika?
O

2. Mika on ammattinimikkeesi ty6ssasi?

3. Mik& on koulutustaustasi? Mainitse myds tyohdsi liittyvat lyhemmat

koulutukset?

4. Minka asiakasryhman tyo6llistymista tuet?
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5. Luettele tyopaikkoja, joissa asiakkaasi tydskentelevat.

6. Millaisella tuella asiakkaasi tydskentelevat? limoita myds tuen suu-

ruus.

7. Missé asioissa olet kokenut onnistuvasi tydllistaessasi asiakkaita?

Voit kertoa esimerkkeja.

8. Mitka ovat mielestasi tydsi haasteita?

9. Mista asioista haluaisit lisatietoa liittyen tyollistamiseen?

10. Mit& haluaisit kehittaa tydssasi liittyen tyollistimiseen?
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11. Miten koet verkoston tukevan tyotasi?

12. Miten haluaisit kehittaa verkoston toimintaa?
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Liite 4. Muistutusviesti kyselysta

Hyva Eteld-Pohjanmaan tuetun tyén ja avotydn verkoston jdsen!

Muistuttaisimme verkostokyselyyn vastaamisesta.

Toivomme sinun |6ytavdn pienen hetken tyopdivdstdsi ja ehtivdn vastaamaan kyse-
lyyn, jonka avulla voimme kdynnistdd kehitysprosessin.

Jokaisen vastaus on meille erityisen tdrked!

Olemme siis sosiaalialan ylemmdn AMK-tutkinnon opiskelijoita Seindjoen ammattikorkea-
koulusta. Teemme opinndytetyondmme toimintatutkimuksen mukaisen kehittamishankkeen
verkostollenne. Ensisijaisena tavoitteenamme on kdynnistdd prosessi, joka kehittdisi tyo-
tdnne osatyokykyisten tydllistamisen ohjaajina sekd tuottaisi kdyttokelpoista tietoa ja

kdytdnnon hyotyd verkostonne kayttoon.

Toivoisimme sinun osallistuvan kyselyyn. Sen tarkoituksena on kartoittaa tyshési ja ver-
kostoon liittyvid asioita sekd tuoda esiin tdmdnhetkisen tilanteen. Vastauksesi on tdrked,
koska kysely luo pohjan hankkeellemme ja sen tulosten avulla voimme vaikuttaa esiin tule-
viin asioihin. Vastauksia ei kdytetd mihinkddn muuhun tarkoitukseen kuin opinndytetyo-
homme. Tutkimuksessa sitoudutaan kaikin osin hyvdn tutkimustavan eettisiin periaattei-
siin.

Kyselyyn vastaaminen kestdd noin 10 min ja tapahtuu alla olevan linkin kautta. Vastaathan

kyselyyn mahdollisimman pian.

Halutessasi voimme ldhettdd kyselyn postitse.
Lisdtietoja voit pyytdd osoitteista:
jaana-maria.kaura@seamk.fi

anne.pihlajamaki@seamk.fi

Yhteistyotd toivoen:
Jaana-Maria Kaura ja Anne Pihlajamaki

Tdssd on linkki kyselyyn. Klikkaa tai kopioi osoite ja liitd se selaimen osoitekenttddn.



Liite 5. Verkostopaivan powerpoint-esitys

Tu

N

etun- ja avotyon Eteld-Pohjanmaan alueverkost

= \/erkostokysely

Jaana-Maria Kaura
Anne Pihlajamaki

KYSELYN TAUSTATIETOJA

|dea opinnaytetytllemme lahti esiin nousseesta
ajatuksesta verkostokokouksessa:

”0nko verkoston olemassaololle tarvetta? ”

Ensisijaisena tavoitteenamme on

+ kaynnistaa prosessi, joka kehittaisi tyotanne
osatyokykyisten tyollistamisen ohjaajina

« tuottaisi kayttokelpoista tietoa ja kaytannon hyotya
verkostonne kayttoon.

KYSELYN TAUSTATIETOJA

Prosessi aloitettiin [ahettamalla kysely kaikille verkoston
jasenelle (20 hio).

Kyselyn tarkoituksena oli kartoittaa tyéhon ja verkostoon
liittyvia asioita seka kartoittaa tamanhetkista tilannetta.

Jokaisen vastaus oli tarked, koska kysely luo pohjan
opinnaytetytllemme

TYOLLISTAMISEN TERMIT

Kyselysta esiin nousseet tyollistamisen termit:
. Avotyé
. Tuettutyd
. SHL:n mukainen ty6toiminta
. TE-toimisto:
- kuntouttava ty6toiminta
- palkkatuki

- Onko muita?
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MILLAISELLA TUELLAASIAKKAASI
TYOSKENTELEVAT?

Tydosuusraha, avotyopalkkio
« Summa vaihteli suuresti eri kunnissa, jotkut tydnantajat
osallistuivat palkkion maksuun tai kustantavat tydntekijan
ruokailun
+  2,6-10€ /pv, max 12€/paiva. 12-30€
« 5€/tyotunti(-vero)
+  kiinted kk-summa 150-300€

Palkkatuki
+  n.700- 750 €/kk (TE-toimiston kautta)
elakkeen lisaksi, palkasta menee pieni vero

SHL - mukaisessa ty6toiminnassa
+ 8-10€/ paiva

HENKINEN TUKI

« Tyon aloittaessa ohjaajan tuki tiivista, mahdollisesti
paivittaista.

+ Henkinen tuki tarpeellista tyon alettua sujumaan
itsenaisesti. Henkilokohtaisia tapaamisia tarvittaessa
toimistolla tai tyopaikalla.

+ Tuki haivytetaan vahitellen asiakkaasta tai tilanteesta
riippuen.

+ Tyopaikkakaynnit kerran kuukaudessa:
+ kokopaiva
+ puolipaiva
« tarkastuskaynti

MISSA ASIOISSA OLET KOKENUT
ONNISTUVASI TYOLLISTAESSASI ASIAKAITA?

+ Asiakkaan ollessa tyytyvainen.

+ Asiakkaalle loytyy sopiva tyo.

+ Asiakas kokee loytaneensa paikkansa tydelamassa.
+ Saadessa palkkatyopaikan asiakkaalle.

+ Asiakkaan selviytyessa tehtavastaan itsenaisesti.

+ Asiakkaan henkisen hyvinvoinnin kohentuminen.

+ Asiakkaan taloustilanteen parantuminen.

+ Asiakas kokee onnistuvansa.

« Asiakas tuntee itsensa tarpeelliseksi.

+ Asiakas saa tyopaikalta myonteista palautetta.

LISAA ONNISTUMISIA TYOSSA...

Asiakas pystyy tyoyhteisossa vuorovaikutukseen ja tasapuoliseen
kanssakadymiseen.

Asiakkaan itsetunto kasvaa.
Kuulee asiakkaan kertovan, etta toihin on kiva menna.

; Avotyosopimuksen muuttuessa esim. palkkatuetuksi tyoksi.
2 Avotyosopimuksen jatkuessa tai maaradaikaisen sopimuksen

muuttuminen toistaiseksi voimassa olevaksi.
Ty6nantajan saadessa selkean hyodyn.
Ty6nantajan ollessa tyytyvainen.

Ty6nantajan halutessa osallistua palkkionmaksuun.
Kun vaikeudet tyopaikalla voitetaan yhdessa.
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MITKA OVAT TYOSI HAASTEITA?

Tyopaikat eivat ole valmiita ottamaan osatyokykyisia henkiloita
toihin (asenteet, kiire, haluttomuus, viitsiminen).

Asiakaskunnan matala ja kapea osaamistaso tydelaman
vaatimuksiin nahden.

Tyollistaminen avoimille tydmarkkinoille palkkatyshon.

Oikean, sopivan, hyadyllisen tyon I6ytyminen, jolla on todellinen
arvo.

Lainsaadanndn sudenkuopat
Tukirahojen niukkuus

Kuljetuksien jarjestaminen
Palkkion suuruuden maarittaminen
Huono tyollisyystilanne

LISAA TYON HAASTEITA....

+ Asiakkaan motivaation puute
+ Ohjaajan kiire, aikaa ohjaukseen niukasti

+ Palkkatuetun tyon ja tuetun tyon mallin kayttoonotto
haastavaa

+ Luoda Avoin yhteistyo tyopaikan kanssa (esim.
ongelmatilanteissa ottaisivat ajoissa yhteytta ohjaajaan)

+  Omaisten odotukset ja toiveet

+ Viranomaisten epajohdonmukaisuus neuvoissaan,
asioiden tulkinnanvaraisuus

+ Avotydn huonous esim. kehitysvammaliiton
nakokulmasta. Kuitenkin monelle asiakkaalle ainut tie
paasta toihin.

MISTA ASIOISTA HALUAISIT LISATIETOA
LITTYEN TYOLLISTAMISEEN?

+ Asioiden jatkuvasti muuttuessa uusimman tiedon
saaminen, mukana pysyminen ja tiedon hallinta luo
haasteita

+  Lakimuutoksista
« Erilaisten sopimusten lainalaisuuksista :
- tyokokeilu
- kuntouttava ty6toiminta
- avotyo
- tuettu tyoé
- palkkatuki

LISAA TARVITTAVISTA LISATIEDOISTA....

« Tyonantajien muista mahdollisista tuista
« Tyonantajien tiedottamisesta

+ Miten erilaisia tyollistamista tukevia hankkeita voisi
kayttaa kehitysvammaisten asiakkaiden tyollistamisessa.

« Kaytannon kokemuksista ja muiden paikkakuntien
tavoista ja kaytannoista.

N
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MITEN HALUAISIT KEHITTAA
VERKOSTON TOIMINTAA?

+ Saada lisaa jaettavaksi
- kaikkia hyodyntava tieto
- tyollistamiseen liittyvat metodit ja niksit

+ Kehittaa tiedottamista

+ Lisaa tyollistamiseen liittyvia vierailevia asiantuntijoita
kertomaan asioista

+ Lisaa tutustumiskaynteja eri paikkoihin

+ Luoda verkostolle nopeampi kontaktiymparisto (suljettu
verkkoverkosto alan ammattilaisille), jossa voi helposti
Kysya agua ja neuvoja seka jakaa kokemuksiaan
(periaatteella: "nopein vastaa”).

MITA HALUAISIT KEHITTAA TYOSSASI

.

LITTYEN TYOLLISTAMISEEN?

Tyonantajayhteistyota
Matalatason eli ns. valitydomarkkinoiden

(piilotysmarkkinoiden) aktivointia ja toimivuuden
lisaamista

Selkiyttaa
- mita tyota kenellekin (avo-, tuettu- vai
tydsopimustyo)
- palkkojen maarittelyn kriteereja
- kuljetuksien linjauksia

Verkostoituminen samaa tyota tekevien ja eri (esim.
mielenterveyskuntoutujien) tysllistamisyksikoiden kanssa.

Tydosuusrahan suurentaminen ilman sen vaikuttavuutta
tukiin ja verojen maksuun.

LISAA TYON KEHITTAMISESTA...

Resursoida lisaa tyétoiminnan ohjaajia
Yhtenaistaa kuntien kaytantoja
Tiedottamista ja tiedon 10ytymista
Yhteistyota TE-toimiston kanssa

Saada kuntaan yksikko, jossa voidaan arvioida minka
tyyppiseen tyohon asiakas soveltuu

Saumatonta yhteistyota eri tahojen kanssa asiakkaiden
elamantilanteiden muutoskohdissa (esim. opintojen
paattyessa)

Saada tietoa tyollistajille, firmoille, kaupungille

MITEN KOET VERKOSTON
TUKEVAN TYOTASI?

Saa vertaistukea

Uusia nakokulmia ja ideoita

Mahdollisuus jakaa ajatuksia, kokemuksia ja tietoja
Saa neuvoja

Lisaa tyossajaksamista

Auttaa kehittamaan omaa tyota

Mahdollistaa kasvotusten keskustelun samaa tyota
tekevien kanssa

Voi keskustella asioista niiden oikeilla nimilla
Pelkka olemassaolo jo auttaa



Liite 6. Toiminnallisen focusryhmakeskustelun ryhmatyon tehtavananto

RYHMATYO

Edella esitellyn kyselyn tulokset ovat tyéskentelyn
pohjana ja virittajana
Tarkoituksena on pohtia ja ideoida kolmessa ryhmassa
kolmea eri aihealuetta
- maid map:n avulla
- kyselyn tulokset ovat tyon pohjana valkoisilla lapuilla
-> tavoitteena on syventaa ja laajentaa saatua tietoutta
= n. 15min /aihe / ryhma

-> jokainen ryhma pohtii vuorollaan kaikkia kolmea
aihetta

RYHMATYO

1. TYON HAASTEET JA KEHITTAMISEN KOHTEET
a) Miten voisit kehittaa omaa tyotasi?
b) Mitka ovat sen ongelmakohtia?
c) Mita sind, yhdessa verkoston kanssa voisit tehda?

a) Millainen verkosto tukisi ty6tasi parhaiten?

2. VERKOSTON KEHITTAMISEN ALUEITA
3.

TULEVAISUUS

a) Milta tulevaisuus nayttaa osatyokykyisten
tyollistamisen alueella?

b) Millainen on verkoston tulevaisuus?

1(1)
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Liite 7. Toiminnallisen fokusryhmakeskustelun loppukeskustelussa naytetty power-
point-dia.

TYOLLISTA, VERKOSTOIDU JA KEHITA

Miten tasta eteenpain:
1. Verkoston kehittaminen - kehittamishanke
« Verkoston jasenet/ osa jasenista mukana!

2. Syventaa tietoutta mahdollisista kehittamisen kohteista
-> selvitystutkimus

3. Olemassa olevat hankkeet ©>mukaan hankkeeseen

Tyon esittely:
=>Nakyvyytta: verkostolle, osatyokykyisten tyollistamiselle
= mihin (lehdettms.)?
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Liite 8. Teemahaastattelurunko 22.1 JA 29.1.16
1. Tybvalmentajien tyokentta

o kuvaile tyokenttasi (tyopaikka)
o tyOtehtavat tai timéan hetken tyodtilanteesi = mita teet tyoksesi?
o Miten kauan olet tydskennellyt kyseisessa tyossa?
o Kuinka kauan olet ollut mukana verkostossa?
o Mitka asiat auttavat sinua tyollistamisprosessissa
« Jos perehdyttaisit jatkajaa tyopaikalle, mita kertoisit tyostasi
(3 olennaista asiaa)

e Yhteistyotahot
o Mitké yhteisty6tahot koet tydsi kannalta olevan merkityksellisia?
(asiakas, tydllistdminen, tyoyhteis, yhteistydkumppanit, nelja tasoa)
e Miten yhteistyd heidan kanssa sujuu?

o tydkentan tulevaisuus
e . Milta tyokenttasi tulevaisuus nayttaa?

e oOnnistumiset
o Mika jokapaivaisessa tydssasi on tuottanut sinulle eniten iloa?

o ongelmakohdat
e Huolestuttaako sinua avotydn olemassaolon epévarmuus?

o kehittamisnakodkulma
o Mitkd osatyokykyisten tyollistamiseen liittyvat ongelmakohdat --
> kaipaisivat uudistusta/muutosta?

2. Tyovalmentajan asiantuntijuus (MONISTE)

o Tieto
o Mita tietoja tydvalmentajalta vaaditaan?
e Antoiko koulutuksesi riittavat ammatilliset tiedolliset valmiudet koh-
data taman paivan tyokenttasi haasteet?
« Millaista tdydennyskoulutusta olet hankkinut itsellesi?

o Mité taitoja tydvalmentajalta vaaditaan?

o Mita olet oppinut tyokokemuksesi kautta?

o Milla alueilla ja miten aiot kehittad omaa asiantuntijuuttasi seuraavien
viiden vuoden aikana?

« Miten arvioit omia vuorovaikutustaitoja (asiakkaan kanssa, firmojen
kanssa, tydyhteisdssa, eri yhteistydtahojen kanssa, verkostossa...)

« Miten koet oman roolisi osatyokykyisen ja tydnantajan valissa?



2(2)

o Mitké asiat edistavat tai haittaavat asiantuntijuuden kehitysta?

« Miten asiantuntijuus kehittyy ja millaisissa tilanteissa?

o Minkélaiseen asiantuntijuuteen pyrit?

3. Verkoston merkitys asiantuntijuudelle

o Verkosto

Millainen on hyva verkostopéaiva

Mik&a on mielestasi verkoston tehtava? Miten onnistunut siina?

Milta sinusta tuntuu verkostopaivan jalkeen

Oletko tekemisissa verkoston jasenten kanssa muutoin kuin verkos-
topaivassa. Miten?

Miten kuvaisit omaa rooliasi verkostossa

(Ovatko verkoston jasenet sinun mielestasi tasa-arvoisia)

e Merkitys

Minkalainen merkitys verkostolla on omassa tydssasi

Muistele aikaa ennen verkostoon liittymista, — eroja tms...

Arvioi verkoston hyétya tyohdsi asteikolla 1(huono)-5(erittain hyva)
Miten verkosto auttaa asiantuntijuuden kehittymisessa?

Onko asioita, jotka edistavéat tai ehkaisevat verkoston toimintaa?
Esim.?

o Kehittaminen

Miten verkoston yhteisty6ta voidaan parantaa/kehittaa

o Haluatko sanoa vielé jotain muuta?

e KIITOS
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Liite 9. Teemahaastatteluihin tekemamme kuvio konkretisoimaan asiantuntijuus -

termia
ASIANTUNTUUUDEN OSA-ALUEET
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