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Tyo6eldma on jatkuvassa muutoksessa. Perustehtdvéan oheen on tullut uusia tyétehtévia ja
tavoitteita, jotka vaativat tyontekijaltd muutoksiin sopeutumista. Monipuolisen ammatti-
taidon liséksi tyoeld&mén sosiaalisten taitojen osaamista korostetaan. Tyollisyystilanne
on Suomessa parantunut, mutta kaikkea tyévoimaa ei viel& osata hyddyntaa. Opinndyte-
tyon tutkimustehtédvéana oli tuoda esille esimiesten kokemuksia erityista tukea tarvitse-
van tyoyhteisostd, ammatillisesta koulutuksesta valmistuneiden erityista tukea tarvitse-
vien kokemusten rinnalla. Tyon teoreettinen viitekehys on tydyhteisotaidot.

Opinndytetytssa kaytettiin laadullista tutkimusotetta. Aineisto kerattiin teemahaastatte-
luin kevééllad 2012. Tutkimukseen osallistui kolme pirkanmaalaista esimiestd, jotka oli-
vat tyollistaneet erityista tukea tarvitsevan tyontekijan. Saatu aineisto analysoitiin teo-
riaohjaavalla siséllonanalyysilla. Tyd on tarkoitettu Pirkanmaan ammatillisen erityis-
opetuksen koordinaatiokeskuksen toteuttaman Ty0llistymisen seuranta -kyselyn rinnal-
le. Kyselyn tavoitteena oli selvittdd ammatillisesta erityisopetuksesta valmistuneiden
ty6llistymistilannetta ja tyollistymisen esteita.

Opinnaytetyon tulosten mukaan tyontekijén tyoyhteisotaitoja voi kehittaa niin tydyhtei-
sO, esimies kuin tyontekija itse. Erityista tukea tarvitsevan tyontekijan osallisuus tyoyh-
teisdssd koettiin positiiviseksi asiaksi. Avoimella vuorovaikutuksella ja esimiehen oh-
jaavalla otteella oli merkittavé vaikutus tydyhteison toimivuuteen. Johtopaatoksena voi-
daan todeta, ettd esimiesten kokemusten mukaan halukkuus ty6tehtéavien uudelleen jér-
jestamiseen lisaa erityista tukea tarvitsevan tyollistymismahdollisuuksia. Tyollistdminen
vaatii tyoyhteisotaitoja etenkin tydpaikalta ja esimiehelta.
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The purpose of this study was to bring out the supervisors’ experiences of the work
community. Three interviews were arranged with supervisors employing a worker that
had special needs.

The study was qualitative. The material was collected by means of theme interviews in
the spring of 2012. The data was analyzed using a theoretical content analysis method.
The study was realized as part of a larger survey conducted by Pirkanmaa Vocational
Special Needs Education Coordination Center. The survey was aimed for students who
graduated from vocational special education in the Pirkanmaa region. The purpose of
the survey was to report their working situation and any obstacles to their employment.

According to the results, employees’ occupational social skills can be developed by the
work community, supervisors and the employees themselves. The participation of the
employee with special needs had a positive impact on the work community. Open inter-
action and guidance by the management significantly influenced the functionality of the
work community. In conclusion, it appears that willing to re-organize work tasks in-
crease the working possibilities of people with special needs.

KEY WORDS: Occupational social skills, work community, worker with special needs,
employer
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1 JOHDANTO

Hallituksella on vuoteen 2020 mennessé tavoitteena nostaa suomalaiset maailman osaa-
vimmaksi kansaksi. Tamé tarkoittaa sitd, ettd Suomi sijoittuisi kdrkeen OECD-maiden
vertailussa. Tahan paastdan muun muassa koulutuksellisella tasa-arvolla, jonka toteu-
tumisen edellytyksend on taata kaikille hyvét edellytykset oppimiseen. Eri syistd tukea
tarvitsevien opiskelua avustetaan monipuolisin keinoin. Lopputuloksena olisi, ettd mah-
dollisimman moni tydikéinen olisi tyossd. (Opetus- ja kulttuuriministerion julkaisuja
2012:1,7.)

Vuoden 2012 ammatillisen koulutuksen ja lukiokoulutuksen yhteisvalinnassa ammatilli-
seen koulutukseen haettiin selvasti enemman kuin lukiokoulutukseen: ammatilliseen
koulutukseen haki 68 500 ja lukioihin 32 500 henkil6&. (Opetushallituksen lehdistotie-
dote 2012). Ammatillisen koulutuksen suosio on ollut suurempaa myds useana edellise-
na vuonna. (Opetushallituksen lehdist6tiedote 2009)

Suomen virallisen tilaston uusimman erityisopetuksen julkaisun mukaan vuonna 2009
ammatillisen koulutuksen kokonaisopiskelijamaéara oli 281 572, josta erityisopiskelijoita
oli 6,5 prosenttia. Erityisopiskelijoiden maara on kasvanut vuodesta 2004 vuoteen 2009

jatkuvasti. (Tilastokeskus, Erityisopetus 2010.)

Ammatillisen erityisopetuksen merkitys on siis suuri. Yha enenevédssa méarin myos
erityisté tukea tarvitsevia siirtyy tydelamaén. Tilanne on haasteellinen, koska tydeldma
on ollut monien muutosten keskelld viime vuosina. Ty6tehtavat ovat monipuolistuneet
ja ammatillisen osaamisen liséksi hyvat sosiaaliset taidot ovat arvokkaita valttikortteja
tyomarkkinoilla. Pirkanmaan ammatillisen erityisopetuksen koordinaatiokeskuksen roo-

li erityisopetuksen kentén yhtendistdjana tehostaa mahdollisuuksia vastata haasteisiin.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuoda esiin tydyhteisOtaitojen merkitysta erityista tukea
tarvitsevien tyOyhteisossa. Tyodeldmayhteistydtaho on Pirkanmaan ammatillisen erityis-
opetuksen koordinaatiokeskus, joka on teettanyt vuonna 2010 Pirkanmaan alueelta am-
mattiin valmistuneille erityistd tukea tarvitseville Tyollistymisen seuranta — kyselyn.
Kyselyn tarkoituksena oli selvittad erityista tukea tarvitsevien tyollistymista koulutuk-
sen jalkeen seka tyollistymisen esteitd. Opinndytetydssd pohditaan tulosten yhteytta

Tydllistymisen seuranta — kyselyn tuloksiin teoreettisen viitekehyksen puitteissa.



2 OPINNAYTETYON TAUSTA

2.1. Ammatillinen erityisopetus ja nivelvaihe

Tybeldmayhteistydtahomme Pirkanmaan ammatillisen erityisopetuksen koordinaatio-
keskuksen kohderyhma on erityisesti Pirkanmaan ammatillisen erityisopetuksen opiske-
lijat ja koulutuksen jarjestgjat. Opinndytetyon aihe nivoutuu ammatillisesta erityisope-
tuksesta valmistuneisiin tyontekijoihin. Seuraavaksi avataan tarkemmin mitd ammatilli-

nen erityisopetus pitaa sisallaan.

Ammatillista erityisopetusta tarjotaan ammatillisissa oppilaitoksissa, aikuiskoulutusta
tarjoavissa oppilaitoksissa, erityisoppilaitoksissa sekd oppisopimuskoulutuksena. (Jau-
hola & Miettinen 2012, 7.) Laki ammatillisesta koulutuksesta maarittaa erityisopetuksen
seuraavasti: "Vammaisuuden, sairauden, kehityksessa viivastymisen, tunne-eldman hai-
rion tai muun syyn vuoksi erityisid opetus- tai opiskelijahuollon palveluja tarvitsevien
opiskelijoiden opetus annetaan erityisopetuksena. Opiskelijalle tulee laatia henkilokoh-
tainen opetuksen jarjestamisté koskeva suunnitelma” (Laki ammatillisesta koulutuksesta
1998/630, 208.)

HOJKS eli henkilokohtaisen opetuksen jarjestdmistd koskeva suunnitelma on ik&én kuin
kirjallinen dokumentti ja tietolahde oppijasta. HOJKS on sopimus opiskelijan ja oppilai-

toksen valilla. Tarkeinta on turvata opintojen edistyminen.

HOJKS ei korvaa HOPS:a, joka tarkoittaa henkilokohtaista opetussuunnitelmaa;
HOJKS:n liitteend kulkee HOPS. HOJKS:sta tulee kayda ilmi suoritettava tutkinto, tut-
kinnon laajuus, noudatetaanko opetussuunnitelman vai nayttotutkinnon perusteita ja
mill& perusteella erityisopetusta annetaan. HOJKS:sta tulee selvitd myds millaisia eri-
tyisia opetus- ja opiskelijahuollon palveluja tai muita henkil0kohtaisia palvelu- ja tuki-

toimia opiskelija saa. (Asetus ammatillisesta koulutuksesta 1998/811, 88).

Ohjaus- ja tukipalveluja ammatillisen koulutuksen aikana ovat esimerkiksi opetuksen
mukauttaminen joko yksilollisesti tai opiskelijarynmé&n mukaan, opintososiaalisten, so-
siaalilainsaddantoon ja sosiaalipalveluihin liittyvien asioiden opastaminen, opiskelu-

valmiuksien kartoitus, opintojen jalkeisen elamén ja ty6llistymisen suunnittelu seka



apuvalineet. My0s yhteistyd koulun, perheen ja kotikunnan vélilla on oleellista. (Edu.

Ohjaus- ja tukipalveluja koulutuksen aikana ja sen jalkeen.)

Ammatillisessa koulutuksessa siirtoperusteita erityisopetukseen ovat olleet Suomen
virallisen tilaston Erityisopetus 2010- julkaisun mukaan: hahmottamisen, tarkkaavai-
suuden ja keskittymisen vaikeudet (esimerkiksi ADHD tai ADD), kielelliset vaikeudet
(kuten vaikea lukiongelma, dysfasia, dysleksia), lieva kehityksen viivastyminen (opis-
kelijalla on laajoja oppimisvaikeuksia), vaikea kehityksen viivastyminen, toisin sanoen
keskivaikea tai vaikea kehitysvamma, vuorovaikutuksen ja kayttdytymisen héiriot (esi-
merkiksi sosiaalinen sopeutumattomuus), psyykkiset pitkaaikaissairaudet (mielenterve-
ys- ja paihdekuntoutujat), fyysiset pitk&aikaissairaudet (kuten allergia, astma, diabetes,
epilepsia, sy6pd), autismin Kkirjoon tai Aspergerin oireyhtymaan liittyvat oppimisvai-
keudet, litkkumisen ja motorisen toimintojen vaikeus (tuki- ja liikuntaelinvammat, cp-
oireyhtyma, lyhytkasvuisuus), kuulovamma, ndkévamma tai muu syy, joka edellyttaa

erityisopetusta. (Tilastokeskus. Erityisopetus 2010.)

Erityisopetuksen toteutuminen ammatillisissa oppilaitoksissa vaihtelee aloittain sek&
tutkinnoittain. Eniten sité jarjestetddn matkailu- ja ravitsemisalalla. Koulutuksen jarjes-
t4ja voi joiltakin osin itse méaaritelld, kuinka laajasti ja missd muodossa erityisopetusta
tarjotaan. (Honkanen 2008, 22-23.)

Koulutuksen jarjestaja méarittelee opetussuunnitelmassaan kaikille perustutkinnoille
yhteisten periaatteiden lisaksi erityisopetuksen periaatteet: tavoitteet, toteutuksen, ope-
tusmenetelmat, asiantuntijapalvelut, yhteistyttahot, vastuut seka tuki- ja erityispalvelut.
(Jauhola & Miettinen 2012,12). Tilapdinen tukiopetus lievien oppimis- ja sopeutumis-
hairididen takia ei ole erityisopetuksen piiriin kuuluvaa. (Asetus ammatillisesta koulu-
tuksesta 1998/811, 88).

Ammatillisissa oppilaitoksissa erityisopetus toteutetaan yleensd integraation avulla.
Ammatillista koulutusta voidaan toteuttaa myos pienissé opiskelijaryhmissé. Kokonais-
kuntoutuksellinen ndkékulma ja moniammatillinen yhteistyd ovat ammatillisen erityis-
opetuksen peruspilareita. (Edu. Ohjaus- ja tukipalveluja koulutuksen aikana ja sen jal-

keen.)



Ammatillisten oppilaitosten tai erityisoppilaitosten ohessa voidaan jarjestda valmenta-
vaa ja kuntouttavaa opetusta, josta saa evéat jatkokoulutukseen hakemiseen, tyohon tai
itsendiseen elamaén. Valmentavaa ja kuntouttavaa opetusta voidaan jarjestdd Valmenta-
va 1 tai Valmentava 2- muotoina. Valmentava 1:n tavoitteena on, ettd opiskelija voisi
koulutuksen jalkeen hakeutua ammatilliseen peruskoulutukseen tai ammatilliseen uudel-
leenkoulutukseen. Valmentava 2 on tarkoitettu vaikeimmin vammaisille opiskelijoille,
jotka eivat voi hakeutua koulutuksen jélkeen ammatilliseen perustutkintoon johtavaan
koulutukseen. (Asetus ammatillisesta koulutuksesta 1998/811, 8a8.) Tavoitteena on
antaa opiskelijalle valmiudet hyvdéan ja mahdollisimman itsendiseen eldméan. Opiskelija
voi my6s mahdollisuuksiensa mukaan osallistua tydelamaan. (Edu. Vammaisten opiske-

lijoiden valmentava ja kuntouttava opetus ja ohjaus.)

Ammatilliset erityisoppilaitokset ovat saaneet oman erityistehtdvansa vaikeimmin
vammaisten kouluttajana. Ammatillisten erityisoppilaitosten tehtéviin kuuluu myds
ammatillisen erityisopetuksen kehittdmis-, ohjaus-, ja tukitehtdvistd huolehtiminen.
(Jauhola & Miettinen 2012, 7.)

Ammatillisen koulutuksen oletetaan nykyaén toimivan tiiviissd yhteistydssé elinkei-
noeldman kanssa. Ammatillisessa koulutuksessa on painotettu ” - - ammatillisen koulu-
tuksen tyoeldmayhteistyotd ja alueen tydeldmadn ja ammatillisen koulutuksen kehitta-
mistd yhdessa heidan kanssaan.” (Honkanen 2008, 21.)

Ammatillisen opetuksen péaatavoitteena on, ettd opiskelija tyollistyy koulutuksen jal-
keen. Ammatillinen erityisopetus vastaa osaltaan tasa-arvoisen ldhtokohdan toteutumi-
sesta: Sen avulla voidaan ottaa huomioon yksilon lahtokohdat toteutettaessa ammatillis-
ta koulutusta. (Aalto ym. 2007, 4.) Asetuksessa ammatillisesta opetuksesta todetaan
seuraavasti: “Erityisopetuksessa opetus on mukautettava siten, etta opiskelija mahdolli-
simman suuressa méaéarin saavuttaa saman patevyyden kuin muussa ammatillisessa kou-
lutuksessa.” (Asetus ammatillisesta koulutuksesta 1998/811, 88.)

Ammatillisen erityisopetuksen nédkokulmasta tydssdoppimisjaksot ovat erittdin tarkeéssa
roolissa. Ne tarjoavat kokemuksia omasta osaamisesta ja vahvuuksista tyoelamassa.
Toisaalta tyéssaoppimisjaksot antavat tilaisuuden saada palautetta omista kehittdmistar-
peistaan. (Aalto ym. 2007, 7,9.)



Ty6ssaoppiminen tarjoaa nuorelle mahdollisuuden tutustua tydyhteisoon. Tyopaikan
nakokulmasta tydssaoppiminen on halpa ja nopea tapa rekrytoida uusia tyontekijoita.
Néin ollen verkostoituminen mahdollistuu puolin ja toisin, mikéli yhteisty6 oppilaitok-

sen ja ty0elamakontaktin kanssa toimii mutkattomasti. (Pohjonen 2005, 43).

Polkuja tydeldmaan: kokemuksia ammatillisen erityisopetuksen tydelamayhteistyon
kehittdmisestd -raportin mukaan tuen tarve on lisdantynyt ja monipuolistunut, jolloin
tyoelaméyhteistyokumppaneita voi olla yha haasteellisempaa 10ytaa. Tarkedksi nousevat
Jo olemassa olevat kontaktit tyoeldaméén seké opettajien aktiivisuus luoda uusia kontak-
teja. (Aalto ym. 2007, 7,9.)

Opiskelijan tyollistymisen tueksi tehd&én jatkosuunnitelma. Siihen kirjataan tavoittei-
den toteutumista edellyttévid tukitoimia. Tavoitteita pyritdan toteuttamaan opiskelun
edetessé niin, etta opiskelijalla olisi evaat tyollistyd ja pysya tydeldméssa valmistumi-
sensa jalkeen. (Aalto ym. 2010, 19.) Jatkosuunnitelmissa otetaan huomioon opiskelijan
ammatillinen osaaminen, sairauden tai vamman aiheuttamat rajoitukset, motivaatio tyol-
listymiseen ja tyOkokemus. Myo6s tyollistymisen tukipalvelut sekd& moniammatillinen
yhteisty6 oppilaitoksen ja kotikunnan viranomaisten valilla on suotavaa monien erityista
tukea tarvitsevien opiskelijoiden kohdalla. Riittdvén ajoissa aloitettu jatkosuunnitelman
teko auttaa nuorta nivelvaiheessa selviytymé&én niistd haasteista, joita tyollistymisessa
voi kohdata. (Aalto ym. 2007, 80, 85.)

2.2. Muuttuva tyéelama

Tybeldma on muuttunut viimeisen kymmenen vuoden aikana; rakennemuutoksia on
oletettavasti tulossa jatkossakin. (Monkkonen ym. 2010. 12-16). Joidenkin tutkijoiden
mukaan aikakauttamme voidaan kutsua kasitteelld tietoyhteiskunta, vaikka tama muu-
tosprosessi ei suinkaan ole vield péaattynyt. Tietoyhteiskunnan kasitteeseen luetaan tek-
nologian kehityksen seka informaation ja tiedon korostuneen merkityksen lisaksi talou-
den muutokset ja globalisaatio. (Koivumaki, 2008, 32.) Kilpailu on lisdantynyt voiton
tavoittelun kasvun myo6ta. (Monkkonen ym. 2010. 12-16.)

Myaos tyén luonne on muuttunut vuosien saatossa ratkaisevasti ja tyon vaatimukset ovat

lisddntyneet. Perustehtdvan oheen on tullut uusia tyotehtévia ja tyontekijoilld on yha
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enemman tavoitevaatimuksia kuten tulosvastuu, erilaiset seurannat tydssa, teknologian
kehitys ja jatkuviin muutoksiin sopeutuminen. (Monkkénen & Roos 2010, 12-16.)
Ammatillisen osaamisen lisaksi sosiaalisia taitoja pitdisi osata yhd enemman. Tyoelé-
massé tarvittavia sosiaalisia taitoja arvostetaan jopa enemman kuin pelkkad ammattitai-
toa. Ty0elamén sosiaalisten taitojen puuttuminen voi vaikeuttaa tyollistymisté. (Elksnin
& Elksnin 2001, 91.)

Ty6eldaman kiire on lisadntynyt useiden vuosikymmenten ajan, mutta toisaalta myontei-
sid muutoksiakin on tapahtunut. Esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet ty6ssa ovat paran-
tuneet, sekd tydyhteisén vuorovaikutuksen ja esimies-alaissuhteiden laadussa on ollut

lievasti myonteinen suunta. (Kinnunen ym. 2005, 7-9.)

Tyomarkkinat ovat jatkuvassa muutostilassa: tyotehtdvat muuttuvat, uusia mahdolli-
suuksia avautuu ja toisaalta vanhoista luovutaan. Tyd voidaan organisoida monin ta-
voin, ja osatyokykyisillekin 16ytyy sopivia toita toimintamalleja muuttamalla. On vain
katsottava avoimesti ja ennakkoluulottomasti uusien tehtavien tarjoamia mahdollisuuk-
sia. (Lehto 2011, 20-21.)

Vates-saatio on teettdnyt vuonna 2011 kyselytutkimuksen yrityspaattdjien késityksista
vammaisten henkildiden tyollistdmisestd, jossa tutkittiin muun muassa suhtautumista
vammaisiin ja osatyokykyisiin henkil6ihin tyontekijoind. Kyselyn vastauksissa (1528
vastaajaa) tuli enemman vahvistusta positiivisiin vaittdmiin kuin negatiivisiin véitta-
miin. Eniten vahvistusta sai vaittdma ”Vammaisten ja osatyokykyisten lasnéolo tydyh-
teisOssé edistaa erilaisuuden ymmartamisté ja hyvaksymista, ja siten edistéa tyoyhteison
moninaisuutta.” Tahan kysymykseen keskiarvo oli 4,2 asteikolla 0-5. Tutkimuksen vas-
tauksista valittyi myos positiivisia asenteita ja kasityksia osatyokykyisten ja vammaisten
henkildiden sitoutuneisuudesta tydpaikkaan. "He ovat sitoutuneempia kuin muut tyon-
tekijat” —vaittdman keskiarvo oli vahan vajaa 4. Tutkimuksen vastausten mukaan nyky-
tekniikka ja tieto tukevat tyollistymisen esteiden poistumista (keskiarvo vajaa 4) seka
avoimilla tyémarkkinoilla ty6ta 16ytyy, mikali asiaan sitoudutaan (keskiarvo 4). (Vates-

s&atio. Yrityspaattdjien kasityksia vammaisten henkiliden tyollistamisestd).

Tyollistymisté tukee esimerkiksi Tampereen kaupunkiseudun tyévoiman palvelukeskus
(TYP). Tydvoiman palvelukeskus on kuntien, kaupunkiseudun tyo- ja elinkeinotoimis-

tojen sekd Kansaneldkelaitoksen yhteistydorganisaatio. Pd4dmé&arana on turvata mahdol-
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lisimman laajan tydvoiman saatavuus auttamalla potentiaaliset tyontekijat palkkaty6hon
avoimille tydmarkkinoille. Tydvoiman palvelukeskuksen asiakkaat ovat vaikeasti tyol-
listettavia tyonhakijoita tai tyottomia, joiden tyéttdmyys on vaarassa pitkittyd. Tydnan-
tajan tarpeisiin pyritdan vastaamaan kehittdmalla tyoeldamévalmiuksia sekd omaa osaa-

mista. (Tyollisyysportti. Tampereen kaupunkiseudun tyévoiman palvelukeskus.)

Tyollistymisté tukevia tyénantajan hyddyntamié palveluita palkkaamisessa ovat palkka-
tuki ja tyoolosuhteiden jarjestelytuki. Palkkatuella ty6llistetddn ensisijassa vajaakuntoi-
sia, pitkdaikaistyottomid, alle 25-vuotiaita nuoria ja ty6ttomid, joita uhkaa syrjaytymi-
nen tyomarkkinoilta. Tydolosuhteiden jérjestelytuella voidaan rahoittaa tyolaitteisiin ja
— valineisiin tai tyopaikan ulkoisiin olosuhteisiin tehtdvia muutoksia tai hankintoja, jot-
ka ovat vélttaméattomia vammasta tai sairaudesta aiheutuvan haitan poistamiseksi ja va-

hentdmiseksi. (Vates-sé&atio. Yksilolliset tukimuodot.)

Jokaisella tyontekijalla on tarve toimia tydyhteisossa oman itsensé subjektina. Tydssa
toimimista pitd4d voida ohjata, hallita ja arvioida. Myo6s arvostuksen ja hyvéksynnén
saaminen ovat tarkeitd asioita tyoyhteisossd. Tyontekijan olennaisiin taitoihin kuuluu
halu kehittaa aktiivisesti omaa tyotaan seké jakaa tietoja ja taitoja muiden osaajien kans-
sa. Tyontekijan kuuluu huolehtia koko tydprosessista vastuullisesti kaikkine ty6vaihei-
neen. On keskeist4, ettd tyota pitdd osata tehdd yhdessa muiden kanssa. Ei riitd, etta vain
osaa tyonsd. (Monkkodnen & Roos 2010, 143, 146.)

Millaisena subjektius koetaan silloin, kun erityinen tuki tyollistymisessé edellyttaa eri-
tyisia toimia? Voi olla hyvin haasteellista antaa esimiehen taholta riittdvasti tukea, mut-
ta myos vapautta kehittyd. Ylijohtaminen voi tehda tyontekijalle karhunpalveluksen:
aktiivisesta toimijasta mukautuu passiivinen alainen tai tyopaikkaa vaihdetaan, jotta
itsensé kehittdminen onnistuisi paremmin. Oman toiminnan hallintaa ja arviointia tulee-
kin tukea. Toisaalta liika arkailu ohjauksen antamiseen ei tue tyontekijén aktiivista roo-
lia.



2.3. Tyollistymisen seuranta — kysely

Asiantuntijaryhmén teettdmén kyselyn tavoitteena oli saada yleiskuva tiettynd vuonna
valmistuneiden tyo6llistymismahdollisuuksista ja tyollistymisen esteistd, jotta nivel-
vaihetta voitaisiin edelleen kehittéa: olisiko ammatillisessa koulutuksessa mahdollista
tukea nivelvaihetta vieldkin paremmin. Samanlaista selvitysta erityistéd tukea tarvitsevi-
en opiskelijoiden valmistumisen jalkeisesta tyollistymisesta ei ole ennen tété tehty Pir-
kanmaalla. Kyselya on tarkoitus vakiinnuttaa. Seuraavaksi esitelldadn kyselyn tulokset.
Ammattipolku —sivustolla julkaistusta koonnista puuttuu muutaman kohdan kokonais-
vastaajamadrd, mutta tdhan tyohon lukumaardt on otettu analyysistd, jota on kaytetty

koonnin laatimiseen.

Kysely toteutettiin syksylld 2011 puhelinhaastattelulla valmiin kyselypohjan avulla asi-
antuntijaryhmaéssa edustettujen ammatillisten oppilaitosten erityisopettajien ja -ohjaajien
toimesta. Kyselyyn osallistui vastaajia viidestd eri Pirkanmaan alueella toimivasta am-
matillisesta oppilaitoksesta, joista on vuonna 2010 valmistunut yhteensa 162 erityista
tukea tarvitsevaa opiskelijaa. Naistd opiskelijoista kyselyyn vastasi 75 henkil6d, joten
vastausprosentti oli noin 46. Kaikkia tavoiteltuja henkil6itd ei saatu Kiinni padasiassa
yhteystietojen muuttumisen vuoksi. Huomioitavaa on myds, ettd osa vastaajista jatti
vastaamatta tiettyihin kysymyksiin huolimatta siitg, ettd se olisi ollut mahdollista. Taten
jokaisen kysymyksen kohdalla oli hieman eri maard vastaajia. Sukupuolijakauma oli
melko tasainen: naisten osuus oli 53 prosenttia ja miesten 47 prosenttia. Kyselyyn vas-
tanneista suurin osa oli nuoria, keski-idn ollessa 23 vuotta. Vastaajien iat kuitenkin

vaihtelivat 19 ja 51 ik&vuoden vélill&. (Tyollistymisen seuranta — koonti.)

Vastaajia oli l&dhes kaikilta tutkintoaloilta, joissa on jérjestetty ammatillista erityisope-
tusta. Eniten vastaajia oli hotelli-ravintola- ja cateringalalta (24 prosenttia), toiseksi eni-
ten autoalalta, 11 prosenttia. Kysymykseen vastasi yhteensd 73 henkil6a. (Tyollistymi-
sen seuranta- koonti.) Opinndytetyon haastateltavia tavoiteltiin aloilta, joiden vastaus-
prosentit olivat kyselyssa suurimmat. Alla taulukko vastaajista tutkintoaloittain (Kuvio
1).



KUVIO 1. Tutkintoala

cateringala

hotelli-, ravintola-, ja cateringala
autoala

sosiaali- ja terveysala
kotityd-, ja puhdistuspalvelut
kone- ja metalliala

kasi-ja taideteollisuusala
liiketalous

elintarvikeala

kotitalous- ja kuluttajapalvelut
sahkoala

matkailuala

tieto- ja viestintatekniikka
tieto- ja tietoliikennetekniikka
rakennusala

laboratorioala
kemiantekniikka
suunnitteluassistentti
logistiikka

muu, mika?

tietojenkdsittely
audiovisuaalinen viestinta
hotelli- ja ravintola-ala
muovi-ja kumitekniikka
turvallisuusala

tietotekniikka
prosessiteollisuus
paperiteollisuus

kiinteistoala

Tutkintoala

10

12

14

%




Tyollistymisen seuranta — kyselyyn vastanneista (Kuvio 2) 42 prosenttia oli kyselyn
tekohetkella tydssd. Toiseksi suurin vastaajajoukko olivat ty6ttomat, 29 prosenttia.
Vastaajista 15 prosenttia ilmoitti opiskelevansa jélleen. Tydkokeilussa kertoi olevansa 4
prosenttia, 3 prosenttia harjoittelussa ja samoin 3 prosenttia elékkeelld. Vastaajajoukosta
1 prosentti oli tyopajalla, kuten myds &itiyslomalla tai armeijassa. Tahan kysymykseen

vastasi 73 henkil6a. (Tydllistymisen seuranta- koonti.)

KUVIO 2. Talla hetkella...

Talla hetkella...

olen tdissd 42

tyoton 29

olen opiskelemassa 15
eldkkeelld 3

olen harjoittelussa 3
olen armeijassa | 1 %
olen tydpajalla 1
olen tyokokeilussa X
ditiyslomalla 1

olen siviilipalveluksessa | O

olen projektissa | 0

Tyollistymisprosentti jai siis alhaisemmaksi kuin yleinen tyollisyysaste. Tyollisyysaste
eli tyollisten osuus koko maassa 15-64-vuotiaista oli maaliskuussa 2012 67,6 prosent-
tia. Tyo- ja elinkeinoministerion tyonvalitystilaston tietojen mukaan tyévoimapoliittis-
ten toimenpiteiden piirissa oli 4,3 prosenttia tydvoimasta. Tdma on vdhemmaén kuin
vuonna 2011. Yleinen ty6ttdmyysaste oli 8,5 prosenttia koko maassa, vahentyen edel-

lisvuodesta 0,8 prosenttiyksikkod. (Tilastokeskus, Tyévoimatutkimus 2012.)

Pirkanmaalla tyottdmien tyonhakijoiden osuus tydvoimasta helmikuussa 2012 oli 10,5
prosenttia, vaikka trendi on ollut laskeva. (Elinkeino- liikenne- ja ympéristokeskus. Pir-
kanmaan tyollisyyskatsaus Helmikuu 2012.) Kyselyn tulokset olivat odotettavia, koska

ty6ttdmyys on Pirkanmaalla suurempi kuin yleinen ty6ttdmyysaste.
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Vuonna 2012 on julkaistu Tyo- ja elinkeinoministerion selvitys heikossa tyomarkkina-
asemassa olevien palveluista, jossa mainittiin vuonna 2002 Suomessa vajaakuntoisten
osuuden tyéllisista olevan 27,1 prosenttia. (Tyo- ja elinkeinoministerid. Selvitys heikos-
sa tyomarkkina-asemassa olevien palveluista pohjoismaissa, Alankomaissa, Iso-
Britanniassa, Saksassa ja Ranskassa, 24). Vates-saation Heikossa tyomarkkina-
asemassa olevista henkildista -tilastokoosteesta ilmenee, ettd vajaakuntoisten tydnhaki-
joiden maéara on lisdantynyt vuosien 2000-2008 valisend aikana. Vuonna 2000 heita oli
83015 ja vuonna 2008 93674 tydnhakijaa. (Vates-saatio. Tilastokooste heikossa tyo-
markkina-asemassa olevista henkil6ista - Tilastollista tarkastelua).

Vuonna 2008 maaliskuussa pitkaaikaistyottomien luku oli 45 650. (TEM. Tyollisyys-
kautsaus.) Vates-saation selvityksessa vajaakuntoisten osuus pitkdaikaistyottomistéa
vuonna 2008 oli 19 518 henkil6a. (Vates -saatio. Heikossa tyomarkkina-asemassa ole-
vat henkilot - tilastollista tarkastelua.) Tyottomia vuoden viimeiselld neljanneksella oli
keskimaarin 215 000 henked. (Tilastokeskus. Tydllisten maaré vahenee, yhd useampi
tyovoiman ulkopuolella.) Vajaakuntoisia tyottomia oli 65 647 vuonna 2008. Vajaakun-
toisten osuus tyottomistd on ollut siis merkittava. Pitk&aikaistyottomista vajaakuntoisten
osuus vuonna 2008 on ollut melkein puolet. Vates —saation tilastokoosteen mukaan
trendi vajaakuntoisten tyottémien ja pitkdaikaisty6ttémien maaran kohdalla on ollut
laskeva vuoteen 2008 asti, jolloin tilastokatsaus on tehty. (Vates -saatio. Heikossa tyo-
markkina-asemassa olevat henkil6t - tilastollista tarkastelua.)

Nama luvut antavat viitteitd siitd, millainen tilanne Suomessa on vajaakuntoisten tai
toisin sanoen osatyokykyisten tyollistymisessd. On kuitenkin huomioitava, ettd kaikki
kyselyyn osallistuneet tai tutkimuksen kohteena olevat tyontekijat eivat vélttdmatta ole
Tyo6- ja elinkeinotoimiston vajaakuntoisten palveluiden piirissa. Vajaakuntoisella tarkoi-
tetaan “henkil6asiakasta, jonka mahdollisuudet saada sopivaa ty6td, sadilyttdd tyo tai
edetd ty0dssd ovat huomattavasti vahentyneet asianmukaisesti todetun vamman, sairau-
den tai vajavuuden takia.” (Laki julkisesta tyovoimapalvelusta 2002/1295, 78.) Vajaa-
kuntoisuus on késitteend siten hyvin laaja.

Tyollistymisen seuranta — kyselyn ty6ssa olevista 40 vastaajasta noin puolet kertoi tyol-
listyneensa aikavalilla kuukausi- puoli vuotta valmistumisensa jalkeen. Toiseksi suurin

joukko, alle puolet vastaajista, tyollistyi heti valmistumisensa jalkeen. Kaksi vastaajista

11



kertoi olleensa ty6ttébmand vuoden ennen tyollistymistddn ja yksi tyollistyi armeijan
jalkeen. Palkkatyon osuus oli 95 prosenttia (n=36) tydsuhteista. Tydssa olevista 69 pro-
senttia (n=27) oli kokopdivatyossd. Toistaiseksi voimassa olevia tydsuhteita (57 pro-
senttia) ja méérdaikaisia tyosuhteita (43 prosenttia) oli melkein yht& paljon, vastaajalu-
kumadran ollessa 37. (Tyollistymisen seuranta — koonti.)

Tyottomat, 21 vastaajaa, arvelivat tyottomyyden syiksi, ettei tydpaikkoja ole (36 pro-
senttia), hakijoita oli liian paljon (12 prosenttia), haastattelutilanne ei mennyt hyvin (8
prosenttia) ja 4 prosenttia ei ollut hakenut t6itd. N&in ollen 40 prosenttia vastasi jonkun
muun syyn, kuin yll& olevissa vaihtoehdoissa oli esitetty. Muita syita olivat haluttomuus
tehda tyota, vaara ala, tyokokemuksen puute, sekd oma jaksaminen ja terveys. 93 pro-
senttia (n=30) vastaajista kuitenkin halusi toita ja 90 prosenttia (n=29) oli ilmoittautunut

tyottdmaéksi tyonhakijaksi. (Tyollistymisen seuranta — koonti.)

Kysyttéessa koulutuksen hyddyllisyydesta tyontekoon 58 vastaajasta 38 ilmoitti koulu-
tuksesta olevan hyotya. Kahdeksan vastaajaa oli eri mielt4, saman verran koki koulutuk-
sen olleen osittain hyddyllinen. Alle kolmannes oli sitd mieltg, ettd tyota tehdessa oppii
parhaiten. Kolmannes nosti esille tydssa oppimisen ja tyoharjoitteluiden merkityksen.

(Tyollistymisen seuranta — koonti.)

44 vastaajaa 46:sta oli tyytyvéisid nykyiseen tyohonsa. Kyselystd ei kuitenkaan selvig,
ovatko tyopaikat oman alan toitd. Tydnantajaansa tyytyvaisia oli 43 vastaajaa 44:sta.

(Tyollistymisen seuranta — koonti.)

Kyselyyn osallistuneista 54 vastasi kysymykseen omista vahvuuksistaan tyohon liittyen.
Vastaajat olivat eri aloilta. Jalkiké&teen vastaukset luokiteltiin eri luokkiin, jotka olivat
tyohon kuuluvat paivittéiset tehtéavat (20 vastaajaa), tydelamataidot (12 vastaajaa) ja
sosiaaliset taidot (15 vastaajaa) seka kaikki sujuu (5 vastaajaa) ja ei erityisosaamista (2

vastaajaa). (Tyollistymisen seuranta — koonti.)

Tyoelamataitoihin on luettu esimerkiksi oma-aloitteisuus, itsendisyys, tyopaikan sédanto-
jen noudattaminen ja ahkeruus. (Tyollistymisen seuranta — koonti.) Namé& mainitut tyo-
elamataidot ja sosiaaliset taidot lukeutuvat tydyhteisotaitoihin, joita opinnéytety6 kasit-
telee. Tutkimustehtéva on rakennettu néiden tulosten perusteella.
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TyoOssd koki pérjdévansd erinomaisesti 8 vastaajaa 61:std. Tydssd hyvin totesi parjaa-
vansé 37 vastaajaa seka 9 vastasi parjddvéansa kohtalaisesti. VVastaajista 5 arvioi parjaa-

vansé tydssé huonosti ja 2 vaihtelevasti. (Tyollistymisen seuranta — koonti.)

Koonnin johtopadtds kyselyn vastauksista on, ettd tyossa olevat erityisté tukea tarvitse-
vat henkilot ovat motivoituneita, sitoutuneita ja tyytyvéisia tyohonsa seké tydnantajaan-
sa. Vastaajat ovat hakeneet t6itd monin eri tavoin: Kysymyksen ”Mité olet tehnyt saa-
daksesi t0itd?” vastauksissa (n=33) on edustettuina yhteydenotot tydpaikkoihin, tiedus-
telut viranomaisilta ja tutuilta sek& tyOpaikkailmoitusten etsiminen. (Tydllistymisen

seuranta — koonti.)
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3 OPINNAYTETYON TAVOITE JA TARKOITUS

Opinndytetyon aiheen suunnittelu alkoi kevaélla 2011. Viimeisen vuoden harjoittelun
aikana tarjoutui tilaisuus osallistua Pirkanmaan ammatillisen erityisopetuksen koordi-
naatiokeskuksen koolle kutsuman asiantuntijaryhman kokoukseen. Tyollistymisen seu-
ranta — kysely oli silloin suunnitteluvaiheessa. Kyselyn toteuttamisen ja tulosten julkis-
tamisen aikaan syksylla 2011 keskusteluun nousi myo6s tyonantajien nakemyksen huo-
mioiminen tyollistymisesta ja tyollistymisen esteistd. Syntyi ajatus siitd, ettd tyoyhteiso-

taitojen merkitysta tydpaikalla voisi yrittad selvittada opinnédytetyodn laajuuden rajoissa.

Pirkanmaan ammatillisen erityisopetuksen koordinaatiokeskuksen koollekutsumassa
asiantuntijaryhmaéssa oli edustettuna Aitoon koulutuskeskus, Pirkanmaan koulutuskon-
serni-kuntayhtymd, Sastamalan koulutuskuntayhtymd, Tampereen palvelualan ammat-
tiopisto, Valkeakosken ammatti- ja aikuisopisto, Tampereen ammatillinen opettajakor-
keakoulu sekd Silta-valmennus. Meidén roolimme asiantuntijaryhméssa oli osallistua
kyselyn laatimiseen sek& koontiin. Pohdimme kysymysten sisaltod ja asettelua seké ko-
kosimme yhteistyossa projektipdéllikon kanssa kaikista vastauksista analyysin, joka
sisélsi vastausten jaottelun aloittain, ikdryhmittéin sekd sukupuolen mukaan. T&std ana-
lyysista projektipdallikkd on koostanut virallisen koonnin, joka on julkaistu Ammatti-

polku-sivustolla.

Opinnaytetyon aineisto koostuu kolmen pirkanmaalaisen tyonantajan haastatteluista.
Niissa tarkastellaan tydyhteison ja erityistd tukea tarvitsevien tydyhteisotaitoja. Erityista
tukea tarvitsevalla tarkoitetaan henkil6d, joka on valmistunut joko erityisoppilaitokses-
ta, ammatillisen oppilaitoksen pienryhmaésté tai mukautuksin muun opetusryhman mu-
kana. Hanelle on laadittu HOJKS eli henkil6kohtaisen opetuksen jérjestdmistd koskeva
suunnitelma. Tarkoituksena ei ole vertailla Tyollistymisen seuranta -kyselyn koontia
opinndytetyon aineistoon, koska aineistot ovat erikokoisia ja hieman eri ndkdkulmasta:
Tyollistymisen seuranta — kyselyn koonnissa ei ole teoreettista viitekehysta eikéd se
my0Oskaan painotu erityisesti tydyhteisotaitoihin. Kyselysta selvida kuitenkin valmistu-
neiden tyollisyystilanne.
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3.1. Tutkimustehtava ja — kysymykset

Tutkimustehtédvéana on valaista, mita tyoyhteisotaitoja erityista tukea tarvitsevilla tyon-
tekijoilld oli ja missé oli kehitettav&a esimiesten mielestd. Samalla kartoitettiin erityista
tukea tarvitsevien tyontekijoiden mahdollisuuksia tyoyhteisOtaitojen kehittymiseen:

kenen vastuulla naiden taitojen kehittdminen voisi olla.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Mitd tyOyhteisotaitoja tydyhteisdssa tarvittiin erityista tukea tarvitsevan kohdal-

la, jotta tyOyhteisd pystyy vastaamaan yhteisiin tavoitteisiin?

2. Mitd esimiehet pitivat merkityksellisend erityista tukea tarvitsevien tyontekijoi-

den tydyhteisotaidoissa ja tuettiinko tyontekijan subjektiutta?

3. Kuuluiko vastuu tyoyhteisotaitojen kehittamisesta esimiehelle, tyontekijélle vai

jollekin muulle henkil6lle tai organisaatiolle?
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3.2 Opinnaytetyon tyéelamayhteistydtaho

Pirkanmaan ammatillisen erityisopetuksen koordinaatiokeskuksen tehtdvané on jarjestaa
ammatillisen erityisopetuksen kenttd yhtendiseksi. Toiminta alkoi hankkeena vuonna
2009 Opetushallituksen Pirkanmaan ammattiopistolle myontdmén valtionavustuksen
jalkeen. Tarkoituksena oli kehittdd Pirkanmaan alueella erityisen tuen jarjestamiseen
liittyvaéd koordinointia. Vuonna 2010 toimintaa alettiin vakiinnuttaa ja luoda kiinte&a

erityisopetuksen verkostoa. (Ammattipolku. PAEK.)

Koordinaatiokeskuksen tehtéviin kuuluu ennakointityd, johon siséltyy erityistd tukea
tarvitsevien madarallisen ja laadullisen ennusteen kokoaminen Pirkanmaan kunnista”.
Tama tarkoittaa perusopetuksesta siirtyvien, perusopetuksen jalkeisen koulutuksen,
muun ohjaavan toiminnan sek& tyohonsijoittumisen ennakointia. Lisdksi kootaan koulu-
tuksen jarjestdjien erityisopetuksen profiilit, ammatillisen koulutustarjonnan ja erityisen
tuen jarjestamisen muotoja, koordinoidaan seké edistetddn ammatillisen koulutuksen
tyonjakoa erityista tukea tarvitsevien osalta. Tehtéviin kuuluu myos yhteistyéfoorumien
ja asiantuntijaryhmien kokoamista, jarjestamista ja tyoskentelyn ohjaamista sek& koor-
dinointia erityisen tuen yhteisen kehittdmisen verkostotydstd. Verkostoyhteistyona teh-
tava analyysi, kokoaminen seka kehittdminen Pirkanmaan ja kuntien palveluverkostosta
sisdltyy koordinaatiokeskuksen toimenkuvaan. Koordinaatiokeskus toteuttaa ja arvioi
Pirkanmaan ammatillisen erityisopetuksen strategian mukaista toimintaa. (Ammattipol-
ku. Pirkanmaan ammatillisen erityisopetuksen koordinaatiokeskuksen tehtévat.)

Koordinaatiokeskus on yksi toimija Ammattipolku-sivuston kokoamisessa ja yllapidos-
sa. Sivusto siséltéa tietoa opiskelun mahdollisuuksista: sivustolta 16ytyy muun muassa
esittelyt Pirkanmaan alueen ammatillisista oppilaitoksista ja erityisammattioppilaitok-
sista, opiskelijaa tukevista palveluista seké opiskeluihin hakeutumisesta. Koordinaatio-
keskuksen toimenkuvaan kuuluu liséksi kehittdmishankkeiden ja henkildstokoulutusten
koordinointi ja alueellinen neuvontatyd. (Ammattipolku. Pirkanmaan ammatillisen eri-

tyisopetuksen koordinaatiokeskuksen tehtévat).
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4 TYOYHTEISOTAIDOT

4.1 Alaistaidot ja — roolit

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on tydyhteisotaidot, joihin tassé tyossa luetaan
kuuluviksi alaistaidot, sitoutuminen, johtaminen ja vuorovaikutus tydyhteisdssa. Myos
alaisroolit ovat tiiviisti yhteydessa tydyhteisétaitoihin. Tydyhteisotaitojen kehittdmista

on tahan liittyen aiheellista kasitella.

Alaistaito- kasite ei ole vield vakiintunut Suomessa. Muualla maailmassa sitd on tutkittu
Jo 1980- luvulta lahtien késitteell& organizational citizenship, organisaatiokansalaisuus.
(Koskinen 2005, 19-20.) Alaistaitoja on téten vaikeaa maaritelld yksiselitteisesti: Se on
ikdan kuin ote sieltd, ote taaltd. Alaistaitoihin voidaan lukea esimerkiksi vastuullinen
asenne, yhteistyon taito, perustehtdvén suorittaminen laadukkaasti seka taito keskustella
omasta tyosta (Keskinen 2005, 28).

Tybeldmassa vaadittavia sosiaalisia taitoja on jaoteltu myos seuraavalla tavalla: IThmis-
suhteiden luomisen taito, jossa tyontekija osaa olla osana tydyhteisdd, pyytéé ja antaa
apua. Liséksi han jakaa tietoa ja osaamista. Han osaa kuunnella toisia tyontekijoitd, an-
nettuja ohjeita sek& toimia niiden mukaisesti. Tyontekijélta [0ytyy taitoa arvioida kayt-
taytymistaan tilanteen mukaisesti seka sietdd stressia hallitsemalla tunteitaan. (Elksnin
& Elksnin 2001, 92.)

Alaistaitoihin liittyvia seikkoja esiintyy jo Suomen lainséadénnossa. Tyodsopimuslain
(2001/55, 3 luku, 1-48) mukaan tyontekijan on ” tehtdva tyonsa huolellisesti noudattaen
niitd madrayksid, joita tydnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta.
Tyontekijdn on toiminnassaan valtettdva kaikkea, mika on ristiriidassa hanen asemas-
saan olevalta tyontekijaltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa”. Hanen
taytyy siis toimia organisaationsa hyvéksi, eika ilmaista kilpaileville organisaatioille
salassa pidettdvaa tietoa. Lisaksi tyontekijan on oltava tyotehtavissaan huolellinen ja
toimittava yleisté turvallisuutta edistavélla tavalla. Tyoturvallisuuslaissa (2002/738, 4
luku, 188) tarkennetaan, ettei tyontekija saa harjoittaa muihin kohdistuvaa hdirinta tai

epéasiallista kohtelua, joka voisi vaarantaa muiden terveyden tai turvallisuuden.
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Ammattitaito eli ammatillinen osaaminen on alaistaitojen perusta. Ammattitaitoa on
hankittu koulutuksen aikana, mutta sen kartuttaminen jatkuu koko tyduran ajan. Am-
mattitaito ei saisi alaistaitojen nédkokulmasta olla kuitenkaan kovinkaan yksipuolista;
Pelkk& perustehtavén hyva hoitaminen ei riitd. (Keskinen 2005, 32- 33). Jotta alaistaidot
paasisivat kehittymaan, tyontekoon taytyy suhtautua kehittavalla otteella omaa tekemis-

t& arvioiden. Talldin tydhon motivoituminen ja sitoutuminen mahdollistuvat.

TyGyhteisotaitoinen tyontekijé tuntee tyon tavoitteet ja ottaa vastuun tekemisistédan seka
tekee olennaisia asioita tehtdvien kannalta. Liséksi uusista asioista selvan ottaminen ja
oma-aloitteisuus ovat piirteitd, joita tyoyhteisotaitoisella tyontekijalld on. (Luukkala,
2011, 215.) Han osaa kunnioittaa muita ihmisia seka haluaa ja pyrkii yhteistyéhon tyo-
yhteis0ssé. N&in han edistad tyopaikan yhteisten tavoitteiden saavuttamista. (Aarnikoivu
2010, 90.)

Hyvaé ja pateva alainen pyrkii tydssadn toimimaan tyoyhteisonsé hyvinvoinnin ja tulok-
sellisuuden edistamiseksi. Vaikka osaisi oman tehtdvansa hyvin ja ammattimaisesti,
mutta ei kommunikoi riittavasti eikd vélita muusta kuin omista tehtdvistaan, alaistai-

doissa voi olla kehittdmisen varaa. (Silvennoinen ym. 2007, 8.)

Passiivinen alainen ajattelee, ettd esimiehen ajatteluun on luotettava ja h&dnen ohjeitaan
on odotettava. Omaa aloitteellisuutta ei koeta vélttamatta hyvand asiana, jokainen hoitaa
omat asiansa. TyOyhteisdssa passiivista alaista pidetdan kuitenkin usein joukossa seu-
raajana, jolla ei ole omia mielipiteitd eikd omaa tahtoa. Tehtdviinsa hén tarvitsee paljon
neuvoja ja ohjeita. Passiivisen alaisen roolin ottamiseen vaikuttaa oma eldmantilanne

sekd merkittavasti myos esimiehen ylijohtaminen. (Silvennoinen ym. 2007, 11.)

Mukautuva alainen on tiimipelaaja ja aina uskollinen organisaatiolleen ja/ tai esimiehel-
leen. Han ottaa vastaan kaikki ohjeet ja tehtévaksi annot ilman kritiikki& esittden har-
voin eridvia mielipiteitd. Mukautuva alainen koetaan joskus kuitenkin noyristelevand,
vailla omia ajatuksia ja tarpeita olevana tyontekijana. Hanen koetaan vélttelevan kon-
flikteja mukautumalla kaikkeen. Muutamia vuosikymmenié sitten pidettiin hyveena
mukautumista ja uskollisuutta organisaatiota ja sen hallintoviranomaisia kohtaan. Jos-
kus yrityksen esimies voi tietoisesti tai tiedostamattaan pyrkid saamaan johdettavat il-
man Kritiikkid mukautumaan ja sitoutumaan organisaatioon. (Silvennoinen, ym. 2007,

12)
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Keskitien kulkija noudattaa ohjeita ja saant6ja seka toimii varman paalle tydsséaan. Omi-
en asioiden hoidetuksi saamiseksi han osaa hyddyntaa jarjestelméa. Pragmaattinen rea-
listi saattaa kokea olevansa turvassa “kulkiessaan keskitietd”, hdn ei vélttamétta hyo-
dynnd kaikkia kykyjaan ja "pista itseaan likoon.” TyOyhteisossa saatetaan kokea, ettd
han hoitaa tehtdvansé vain keskinkertaisella panoksella eiké ole taysin sitoutunut tyo-
honsé tai tydyhteison tavoitteisiin. Hanen koetaan myds sotkeutuvan organisaation poli-
tikointiin. Johdettava saattaa ottaa keskitien kulkijan roolin helposti silloin, kun organi-
saatiossa vallitsee epévakaa tilanne. Esimies saattaa my0s pitaa etéisyyttd johdettaviin-

sa, jolloin siit4 voi tulla molemminpuolista. (Silvennoinen, ym. 2007, 14.)

Vieraantunut alainen ajattelee, ettd organisaatio ja esimiehet eivat osaa hyodyntéé héa-
nen kykyjaan ja ideoitaan eik& alainen ole saanut k&ytetyisté ideoista kunniaa. H&n on
mielestdan terveesti Kkriittinen henkild organisaation rattaissa. Vieraantunut alainen on
usein tydssaan onneton ja vihanpurkaukset kohdistuvat esimieheen tai joitain organisaa-
tion osia vastaan. Muut pitdvat hanta negatiivisena ty6toverina, joka kapinoi harkitse-
mattomasti ilman syyté ja vastustaa asioita joskus jopa vihamielisesti esittdmatta raken-
tavaa vaihtoehtoa. Vieraantumisen syyna voi olla luottamuksen rikkoutuminen tai ettei-
vat odotukset ole toteutuneet. N&in on saattanut kdyda myos johtajan puolelta; luotta-

mus puuttuu. (Silvennoinen ym. 2007, 16.)

Tehokas alainen hyvaksyy tyopaikan yhteiset arvot ja toiminnan tarkoituksen. Hanella
on osaamista ja ammattitaitoa, han on sitoutunut tydhonsa ja keskittyy olennaiseen. Te-
hokas alainen osaa yhdistad roolissaan itsendisen ajattelun ja aktiivisen sitoutumisen
organisaatioon. Han pystyy aktiivisella ja verkostomaisella toiminnallaan my6s autta-
maan muita onnistumisessa. Tehokas alainen tukee typaikallaan johtajansa osaamista.
(Silvennoinen, ym. 2007, 18.)
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4.2. Johtaminen

Johtamista voidaan kutsua suhteeksi esimiehen ja alaisen valilla. Kummankin toiminta
vaikuttaa tdhén suhteeseen ja se vaatii molemminpuolista vuorovaikutusta. Tyoyhteiso
koostuu tallaisista kahdenvélisistd suhteista. N&ihin suhteisiin vaikuttavat johtajan ja
johdettavan henkil6kohtaiset ominaisuudet ja ammatillinen identiteetti, rooli tydyhtei-
sOssé seka yhteistyon pituus. Alaistaitoja ja johtamista ei siis voi tarkastella pelkéstéaén
erillisind ndkokulmina. (Monkkonen & Roos 2010, 133.)

Johtamissuhteessa tyontekijoiden tulee hyvédksya johtajan valta ja suostua johdettavaksi
siind@ madrin kuin juridisesti ja asemavaltuutuksen perusteella kuuluu. Johtajan tehtéva
on resursoida toiminta ja antaa palautetta toiminnasta. Han myo6s néyttdd suunnan orga-
nisaatiossa ja jakaa tehtavat. (Luukkala 2011, 264.) Esimiehen tehtdva ei ole kuiten-
kaan seurata alaisen joka askelta samassa ajassa, vaan enemmankin tarvittaessa ottaa
kantaa asioihin. Alaisenkaan ei tule jatkuvasti tukeutua esimieheen vaan hanen edellyte-

t&én itse soveltavan tyéssaan. (Monkkonen & Roos 2010, 137, 147.)

Esimiehen tehtaviin kuuluu ennen kaikkea yhteisten pelisdéntéjen luominen eli kayttay-
tyminen yhteison jasenend. Tehtaviin voidaan lukea liséksi ulkopuolisuuden vahentami-
nen: kaikki ovat tasavertaisia ja osallisia tyGyhteisossa sek& osallistuvat yhteisiin asioi-
hin. My0s tiedottaminen ja sitd kautta avoimen vuorovaikutuksen lisédminen ja yhdessa

asioista keskusteleminen on olennaista. (Aarnikoivu 2010, 35.)

Esimiehelld ja alaisella on erilaiset roolit: esimiehen taytyy hyddyntéé esimies- ja joh-
tamistaitojaan ja tyontekijan alaistaitojaan. Yhteistd néilla on se, ettd jokaisen taytyy
johtaa itsedédn. Lisaksi esimies johtaa myds muita tyontekijoitd. Roolin siséistaminen,
sen oikeudet ja velvollisuudet ymmértden tyontekija tukee hyvinvointia ja tavoitteiden
saavuttamista tyoeldamassa. Tyodyhteisotaitojen kokonaisuutta ajatellen roolien ymmér-
tdminen on keskeinen asia. (Aarnikoivu 2010, 36-37.)

Tydyhteisot ovat muuttuneet monimuotoisemmiksi. Johtamiseen on tullut uusi nako-
kulma, diversity management eli moninaisuuden johtaminen. Tydyhteison jasenet ovat
muun muassa eri-ikéisia tai erilaisista kulttuureista. Silti ty0yhteison tavoite on sama:
saada jokaisen tyontekijan panos parhaalla mahdollisella tavalla esiin. (Gathers 2003,

15.)
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Ennen ajateltiin, ettd yritysten merkittdvyys muodostui yhtion kasvusta ja tuottavuudes-
ta. Nykyisin yhtididen on kiinnitettdva enemman huomiota myds moniin muihin teki-
joihin, kuten tyéhyvinvointiin, sijoittajien luottamukseen, ympériston suojelullisiin asi-

nestykseen. (Berardo ym. 2003, 3.)

Jotta moninaisuuden johtaminen onnistuu, on ymmarrettdva mit4d moninaisuus tuo tul-
lessaan. Lisdksi on oltava tietoinen niistd ennakkoluuloista, joita tyOyhteistssa saattaa
olla. Moninaisuuden johtamisen etujen ymmartamisen lisaksi tulee olla kasitys siitd,
miten moninaisuuden tuomat haasteet selvitetddn. Moninaisuuden valttdminen tydyhtei-

sOssé voi kuitenkin johtaa siihen, ettei tydyhteiso kehity. (Gathers 2003, 15.)

Estyn, Griffinin ja Hirschin (1995) mukaan moninaisuuden kunnioittamisesta johtami-
sessa koituu monia hyotyja. Se edistaé tydyhteison moraalista ja eloisaa ilmapiirid, luo-
vuutta, paatoksentekoa seké sosiaalista oikeudentajua. Ivancevichin ja Gilbertin (2000)
mukaan organisaatioon sitoutumisen, motivoitumisen ja tuottavuuden kannalta kannat-
taa rekrytoida, yllapitéd, edistdd ja palkita heterogeenistd tyoyhteistd. (Gathers 2003,
15.)

Moninaisen tyovoiman johtajalla on velvollisuus auttaa luomaan tydyhteisossé ilmapii-
rid, jossa kaikki ovat hyvaksyttyja ja jokaisen erilaisuutta kunnioitetaan. Tydyhteison
moninaisuuteen kuuluu myos reiluus ja osallisuuden korostaminen tydpaikalla. (Berardo
ym. 2003, 38.)
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4.3. Sitoutuminen

Tyontekijdd voidaan pitda sitoutuneena, kun han on motivoitunut tyéstdén ja haluaa
kehittdd sitd. Han haluaa kehittdd myos tydympéristéaan. Sitoutuneisuus luo hyvéa
tyonjélked. Sitoutuminen nakyy siis vastuun ottona: tyontekija vastaa tyopanoksestaan
niin, ettd siitd on hyotyéd organisaatiolle. Organisaatio antaa mahdollisuudet sitoutumi-
seen ja tyontekija toteuttaa motivaationsa mukaan merkityksellista tydpanosta. Tyonte-
kijan taytyy hyvaksya organisaation arvot, tavoitteet ja yllapitad tydsuhdettaan, jotta
hénestd tulee lojaali. (Keskinen 2005, 25, 26, 32.)

Motivaatio voidaan kasittdd erdanlaisena asennoitumisena tyohon. Motivoituneisuus
tarkoittaa ké&sitysté tyon tavoitteista. Tamén ymmaértden on mahdollista saavuttaa tyolle
asetetut tavoitteet onnistuneesti. Sisdsyntyinen motivaatio tuottaa parhainta tyon jalkea.
Tyontekija on siséistanyt tyonsa eika tyon muutokset horjuta motivaatiota tai aiheuta
ty6paikan vaihtoa, vaan tyontekija hyvaksyy muutokset. (Keskinen 2005, 32.) Tyo koe-
taan mielekk&éksi ja omaa osaamistaan voi hyodyntaa tarkoituksellisesti. Ulkosyntyinen
motivaatio, pakosta tai palkkiosta syntynyt, ei kanna kovin pitkélle. Muutosten tapahtu-
essa lahtoherkkyys on talldin suurta.(Aarnikoivu 2010, 26.)

Sitoutuneisuutta voi olla monentasoista. VVoimakas sitoutuminen liséa verkostoitumista.
Oman tydnsa merkitykselliseksi kokeva pyrkii toimimaan yhteistydssd muiden samalla
sektorilla toimivien kanssa. Korkea moraali edesauttaa perustehtavan ympaérille lukeu-
tuvien tehtavien hoitamista. Sitoutuneisuuden eri tasot ovat affektiivinen, normatiivinen

sekd jatkuvuuteen pohjautuva. (Keskinen 2005, 28-29.)

Affektiivisesti sitoutunut tyéntekija on tunnetasolla kiintynyt organisaatioonsa; han ha-
luaa kuulua siihen. Normatiivisesti sitoutunut taas kokee sen valttaméattomyytend tai
velvollisuutena. Jatkuvuuteen pohjautuvasti sitoutunut kokee organisaatioon kuulumi-
sen tarpeellisena, koska lahteminen voisi merkitd menetyksia tai tappioita. (Keskinen
2005, 30.)
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Tyontekijét, joilla on hyvé itsetunto, vahva ammatti-identiteetti, motivaatio seka korkeat
tavoitteet, ovat vahvimmin sitoutuneita tydohonsa. Sitoutumista yllapitavat ennen kaik-
kea hyvé vuorovaikutus tyonantajan kanssa. Liséksi tyoolosuhteet, jotka mahdollistavat
itsendisen, osallistavan ja tarpeeksi haastavan tyonkuvan, ovat merkityksellisid. (Keski-
nen 2005, 31.)

Psykologinen sopimus tarkoittaa niitd sanattomia sopimuksia, joita jokaisessa tyopai-
kassa on. Ne ovat olettamuksia, joiden mukaan tydntekijét ja esimiehet toimivat. Psyko-
loginen sopimus on ty6sopimuksen jatke, jota ei ole saatettu kirjalliseen muotoon. Se
voi esimerkiksi tarkoittaa tydnantajan oletusta siitd, ettd tyontekija suhtautuu tyéhoénsa
vastuullisesti ja suostuu tarvittaessa joustamaan tydajoista. Myds tyontekija, psykologi-
sen sopimuksen toinen osapuoli, odottaa saavansa jotain organisaatiolta: esimerkiksi

hanelle sopivia tyotehtévia ja toimivat puitteet tyon teolle. (Keskinen 2005, 71.)

Psykologista sopimusta ei valttdmatta ymmarretd samansisaltdiseksi tai vastavuoroisek-
si tyOnantajan ja tyontekijan valilla. Taitava havainnoi tyOympéristostadn merkkeja,
joiden avulla osaa toimia sopimuksen mukaisesti. My0ds aiempi tyokokemus tai tyko-
kemuksen puute vaikuttavat psykologisen sopimuksen siséllon ymmartdmiseen. Kuinka
hyvin vuorovaikutus ja tiedottaminen toimivat? Entd luottamus? Onkin ensiarvoisen
tarkeéd, ettd suullisessa muodossa olevaa psykologista sopimusta avataan esimerkiksi
kehityskeskusteluiden ja tyoyhteisOpalavereiden avulla.

Alaistaitojen huomioiminen lisd4 tyontekijoiden voimaantumista. Voimaantumisella
tarkoitetaan ihmisen kykyjen, vaikutusvallan ja vaikutusmahdollisuuksien lisdantymista
suhteessa itseensa seké& ympérilla olevaan yhteiséonséd. Tama lisdd myos toiveikkuutta
tulevaisuuteen. Voimaantumista voi tapahtua vain, jos tyontekijd ottaa itse vastuun
omasta oppimisestaan ja reflektoi tekemaansa. Liséksi ulkopuolelta tuleva palaute ja
vuorovaikutus tukevat tyontekijéa niin, ettd han sitoutuu, luottaa ja kunnioittaa tyotaan.
N&in h&n on valmis sopimaan tydsopimuksen liséksi psykologisen sopimuksen. (Aarni-
koivu 2010, 17.)

Tyodyhteisotaitojen perusta on hyvéssa luottamuksessa. (Aarnikoivu 2010, 69). Luotta-
mus tuo positiivista virettd tyontekoon. Perusoletus, ettd luottamuksen kohde on luotta-
muksen arvoinen, sdilyy. Tyon laadukkaaseen hoitamiseen voidaan luottaa, asioista

voidaan keskustella eika luottamusta kayteta vaarin. Esimiehen esimerkki sitoutumises-
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sa ja tyon tehokkuudessa on ensiarvoisen tarkedd. Se vaikuttaa tyontekijan motivaatioon
ja jaksamiseen. Téllainen toiminta herattdd luottamusta johtamistaitoihin, jolloin turval-

lisuuden ja luottamuksen tunne kehittyy.
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4.4. Vuorovaikutus tydyhteisossa

Vuorovaikutusosaaminen pitad sisalldan kaikki kommunikoinnin ja suhteiden luomisen
taidot. My0s johtamisessa vuorovaikutusosaaminen korostuu taitona rakentaa tyoyhtei-
s0ssd merkityksié ja intona tehda tyota. Vuorovaikutuksen arvioimiseen liittyvien kasit-
teiden hallinta on vuorovaikutusosaamista. Keskeinen kasite vuorovaikutusosaamisen
arvioinnissa on dialogisuus. Nykyisin vuorovaikutus on vallannut alaa uusissa toimin-
taympaéristOissd, kuten sahkoisissa tietoverkoissa ja telekommunikaation maailmassa.
(Monkkonen & Roos 2010, 209-211.)

Toisinaan joku pyrkii hallitsemaan tilannetta ja nostaa itsensé toisten ylapuolelle vaha-
tellen muiden osaamista. Taitavan vuorovaikutuksen osaava antaa tilaa muille yhteison
jasenille. Tyodyhteisoissé on erilaisia ihmisid, jotka ovat erilaisissa positioissa (suhteessa
toisiin tyontekijoihin). Ndiden vuorovaikutuksen ndkdkulmien kautta voidaan tarkastel-
la niin johtamista, mentorointia, kehityskeskusteluja kuin tiimien toimintaa. (Monkko-
nen & Roos 2010, 151-152.)

Dominoiva ja yksisuuntainen vuorovaikutusorientaatio tulee usein esille kaikkitietdvana
tapana suhtautua toisen ihmisen mielipiteisiin ja ndkemyksiin. Tallainen henkild ei
yleensa kyseenalaista omia ajattelu- eikd toimintatapojaan. Tat4 vuorovaikutustapaa on
my0s kuvattu erddnlaisena monologina, joka ei ota huomioon toisten ihmisten ajatuksia
ja ideoita. Dominoiva vuorovaikutustapa ei tue muita ihmisié itsendiseen ongelmanrat-
kaisuun. (Monkkodnen & Roos 2010, 152-155.)

Niin sanottuna sudenkuoppana voidaan pitd4 loputonta ymmartamistd ja joustamista.
Talléin vuorovaikutukseen menn&an mukaan taysin toisen ehdoilla, eika se tuo kummal-
lekaan osapuolelle ymmarrystd. Yhteiset pelisdadnnot edistavét tydtehtavien loppuun
saattamisessa. Ei ole valttamatta kannattavaa sallia jollekin tyontekijalle omia pelisaan-
toja, silla tydyhteisossa on olemassa rajat erilaisuuden huomioon ottamisella ja jousta-
misella. Pelisdanndt pitdd maaritella toisiin tydntekijoihin ndhden. (Monkkdnen & Roos
2010, 158-159.)

Kritiikki toisen tarpeiden huomioon ottamista ja suurta joustamista kohtaan on perustel-
tua silloin, kun vuorovaikutukseen menee mukaan taysin toisen ehdoilla. Siité voi seura-

ta neuvottomuutta, vastaamattomuutta ja vastuun hamartymista vuorovaikutussuhteessa.
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Vuorovaikutus on dialoginen prosessi, joka edellyttad, ettd sen osapuolten tarpeet pitéa
saada myds yhteisen mietinnan piiriin. (Monkkdnen & Roos 2010, 156-159.)

Dialoginen vuorovaikutus, toisin sanoen yhteisasiantuntijuus, on kuuntelemista toista
ihmistd kunnioittaen, avointa keskustelua ja valmiutta kohdata osapuolten ndkemykset
sekd loytaa jonkinlainen keskitie. Osapuolilla on edelleen yhta suuri vastuu tekemisis-
tdan. (Monkkonen & Roos 2010, 160-161.)

Tyoeldman yhteistydongelmat eivat aina johdu luonteenpiirteistd tai sosiaalisista tai-
doista. Ne voivat johtua siitd, etté ei tiedetd kenen vastuualueeseen tietyt tehtavét kuulu-
vat, koska toimenkuvat ovat liian epadmaaréisia. Tydyhteison toimivuutta edistéa se, etta
tyotehtédvat on neuvoteltu riittdvan selkeiksi. Talloin tiedetdan (suurin piirtein), mité
tyontekijalta odotetaan. (Luukkala 2011, 208.)
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4.5. Tydyhteisotaitojen kehittdminen

Tydyhteisotaitoihin voidaan tiivistdd kuuluviksi osaaminen ja yhteistyd. Nama toimivat
toisiaan tadydentévind voimavaroina. (Luukkala 2011, 214.) Siit4 voidaan paatella, etta
osaamista kehittdmalla eli ammattitaitoa kartuttamalla sekd kiinnittdmalla huomiota
omiin yhteisty0taitoihin edistetadn tyoyhteisotaitojen kehittymistd. Tyokokemus Kkartut-

taa yksilon valmiuksia selviytya erilaisissa tilanteissa.

Esimiehell& on paljon vastuuta alaistaitojen kehittdmisessa. Han voi kartuttaa tyonteki-
jan taitoja laadukkaalla perehdyttamiselld, johon kuuluu ty6tehtéviin, -ymparistoon seké
ty6tovereihin tutustuttaminen. Alaistaitoja yllapidetddn palautteen annolla, perustehté-
van selkeyttamiselld, riittavalla tiedottamisella sekd mahdollisuudella osallistua paatok-
sentekoon, kun kyse on tydntekijdn omasta tyonkuvasta. (Keskinen 2005, 43). Kannus-
tavassa ilmapiirissé suoran palautteen anto mahdollistuu. Kun myonteistd palautetta on
enemman suhteessa Kielteiseen palautteeseen, tyontekija pystyy hyédyntdmaan kriittista

palautetta omassa tydssaan paremmin. (Luukkala 2011, 164.)

Tyontekijdn vastuuta huolehtia toimivasta vuorovaikutuksesta tydyhteisonsa kanssa
taytyy korostaa. Tyontekija vastaa siis itse omasta vastuullisesta asenteestaan ty6taén
kohtaan ja sen yllapitdmisestd. (Keskinen 2005, 43). Se voi vaatia oman tietdmattomyy-
tensd paljastamista. Tdma on asenteellista rohkeutta osoittaa, ettd vaaditaan tygyhteison
yhteistd ponnistelua asian ratkaisemiseksi, jolloin voi syntyd uusia odottamattomia oi-
valluksia. (M6nkkonen & Roos 2010, 210.)

Kaikilla ihmisilla on omanlaisensa taidot ja kyvyt, jotka myos kehittyvét yksilollisella
tavalla. Joistakin tilanteista nousevat vaatimukset ja omat kyvyt saattavat olla ristiriidas-
sa kesken&éan. Se kuuluu ty6elamén luonteeseen ja jokainen tyontekija kohtaa téllaisia

tilanteita.
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

5.1. Menetelmén valinta

Opinnaytety6 on kvalitatiivinen, koska tavoitteena on saada selville kokemuksia ja na-
kemyksid. ”Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on - muiden tavoitteiden ohella -
nostaa esiin ja tunnustaa tutkimuksen kohteena olevien toimijoiden omia tulkintoja.”
(Aaltola & Valli (toim.) 2010, 20-21.) Laadullisen tutkimusotteen ldhtékohtana on to-
dellisen elaman kuvaaminen eli aineisto kootaan luonnollisissa, todellisissa tilanteissa.
(Hirsjarvi ym. 2009, 161, 164). Kuten jo aiemmin on todettu, opinndytetyd linkittyy
Tyollistymisen seuranta — kyselyyn. Ndemme tyonantajan toimijana tyollistyvan ohella,
eli tyollistymisen seuranta-kyselyn tulosten rinnalle tuodaan esiin tyonantajien nako-

kulmaa.

Tassd opinndytetydssa haastattelu oli tarkoituksenmukainen tiedonkeruumenetelma.
Haastattelussa ollaan “suorassa kielellisess&d vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa”.
Etuna on joustavuus tilanteen mukaan aineistoa kerattdessé ja mahdollisuutena esittaa
jatko- tai tarkentavia kysymyksia. (Hirsjarvi ym. 2009, 204 — 205.) Haastatteluun sisal-
tyy tosin virhel&hteitd, jotka voivat aiheutua haastateltavasta, haastattelijasta kuin itse
tilanteesta. Haastateltavat saattavat antaa sosiaalisesti hyvaksyttyja vastauksia, jotka
voivat heikentdd luotettavuutta. (Hirsjarvi ym. 2009, 206) Aineiston tulkitsijan tulee
huomioida haastatteluaineiston kontekstisidonnaisuus, jolloin yleistamista ei pitéisi lii-
oitella. Haastattelun etuja ovat haastateltavien tavoitettavuus jalkeenpdin, mikali aineis-
toa tdydennetddn myohemmin. (Hirsjarvi ym. 2009, 206-207.)

Kysely ei olisi ollut tarkoituksenmukainen tassé opinnaytetydssd, koska jatko- ja tarken-
tavien kysymysten esittdminen olisi ollut mahdotonta eik& keskustelua tiedonantajan
kanssa olisi voinut kayda. Kirjallisesti tiedonantajalta saatu aineisto saattaisi rajoittaa
vastaajaa tai jattda jotakin tietoa aineiston ulkopuolelle. Myods vastaamattomuus olisi

ollut todenndkdisempéa kuin haastattelun avulla. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 74).

Tassd opinndytetyossa aineistonkeruumenetelmané on kaytetty teemahaastattelua. Tee-
mahaastattelua voidaan luonnehtia lomake- ja avoimen haastattelun valimuodoksi.

Kaikki kysymykset on aseteltu perustuen ennalta valittuihin teemoihin. (Hirsjarvi ym.
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2009, 208) Teemahaastattelun oletuksena on, ettd haastateltavat tietavat aiheesta eli vas-
taukset ovat ennalta valittujen teemojen mukaisia. (Tuomi & Sarajérvi 2011, 77.) Opin-
naytetyon haastattelurunko pohjautuu Ty6llistymisen seuranta-kyselyyn ja sen tuloksiin

seka teoriasta nouseviin paakonhtiin.

Haastateltavat esimiehet valikoituivat niistd tyonantajista, jotka ovat tyollistaneet am-
matillisessa koulutuksessaan erityistd tukea tarvinneen tyontekijan. Otimme yhteytta
kohtalaisen suuriin pirkanmaalaisiin tyollistajiin. Esimiehen ei valttamétta tarvinnut
talla hetkella tyollistad kyseistd tyontekijad, haastattelun kriteeriksi riitti kokemus tyol-
listdmisestd aikaisemmin. Tyontekijan taytyi myés olla tydsuhteessa, tyoharjoittelu ei
riittdnyt. Tama siksi, ettd halusimme tyontekijan olevan oikeasti osa tyoyhteisod. Tal-
16in tyOyhteisotaidoilla on luultavasti hieman eri merkitys. Silld ei kuitenkaan ollut va-
li4, oliko tyollistdminen tapahtunut palkkatuella.

5.2. Aineiston hankinta ja kasittely

Tutkimusaineisto oli tarkoitus hankkia haastattelemalla viitta erityistd tukea tarvitsevan
tyontekijan esimiestd yksilohaastatteluin. Yhteyttd otettiin puhelimitse tai/sek& sahko-
posteilla yhteensa yli 50 tyOpaikkaan. Osalle esimiehistd lahetettiin my0ds saatekirje,
jotta he voisivat tarkemmin opinnéytetyosta tietoisina pohtia, ovatko he sopivia haastat-
teluun osallistujia. Mikali haastatteluun pyydetty esimies ei voinut osallistua haastatte-
luun, haastattelupyyntd usein vélitettiin edelleen muille toimipisteille. Osaa tydnantajis-
ta ei saatu kiinni. Suuri enemmisto ei ollut tyollistanyt erityisté tukea tarvitsevaa. Muu-
tamassa tyOpaikassa oli tyollistetty erityista tukea tarvitseva tyoharjoittelun kautta.
Myos lomat olivat joissakin tapauksissa syyna sille, ettei haastattelua voinut jarjestéa.
Muutama haastattelu peruuntui vasta hetked ennen haastattelun toteuttamista. Yhta esi-
miesté ei voitu haastatella, vaikka haastattelusta oli alustavasti sovittu; ilmeni, etteivéat
kriteerit haastattelulle toteutuneetkaan. Siten otos jai oletettua pienemmaksi. Se ei ole
kuitenkaan tyon kannalta oleellisin asia, koska laadullisen tutkimuksen aineiston ei ole
Hirsjdrven ym. mukaan tarkoitus vastata esimerkiksi tilastollisiin séannénmukaisuuk-

siin. (Hirsjarvi ym. 2009, 181). Tarkoituksena ei ole esittaa yleistettdvia argumentteja.

Haastatteluihin osallistui kaksi péivittaistavarakaupan esimiesta sek& yksi ruokapalvelu-

alan esimies. Tyollistymisen seuranta- kyselyyn vastanneista suuri osa tydskenteli ruo-
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kapalvelualan tyotehtdvissa. Haastattelut toteutettiin tyopaikoilla. Esimiehet olivat ty6l-
listdneet yhteensa 2-10 erityistd tukea tarvitsevaa tyontekijaa ja heilld oli ohjauskoke-
musta tyéurallaan 4-10 vuotta. Erityisen tuen tarpeen syyt eivét ole tutkimuksen kannal-
ta oleellisia, vaikka niiden olemassaolosta varmistuttiin. Erityisen tuen tarve ei ollut
kaikilla tyollistetyillda sama. Haastattelut nauhoitettiin. Haastattelut kestivat noin 20
minuutista 45 minuuttiin. Molemmat opinndytetyon tekijat olivat haastattelutilanteessa

paikalla.

Nauhoitetut haastattelut litteroitiin. Litteroidusta aineistosta keréattiin jokaisen kysymyk-
sen alle jokaisen haastateltavan vastaukset. Kun tdma oli tehty, vastaukset teemoiteltiin
teoriasta nousevien teemojen mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 92-93.) Teemat oli-
vat: TyOyhteisGtaidot ja niiden merkitys, erityistd tukea tarvitsevan vahvuuksia tyoyh-
teisotaidoissa, johtaminen, sitoutuminen, vuorovaikutus tydyhteisossé seké tydyhteiso-

taitojen kehittdminen.

Tutkimuksessa kaytettiin teorialahtdisté sisallénanalyysid. Aineiston analyysid ohjaa jo
aikaisemman tiedon perusteella tehty kehys. Tama tarkoittaa sitg, ettd tutkimuksen teo-
reettisessa osassa on valmiina teemat tai kategoriat, joihin aineiston tulokset suhteute-
taan. Teorial&dhtoisen sisallonanalyysin valitessa edetdan jo aiheesta tiedetyn mukaan. Se
méaarittadd, miten maéaritelladn tutkittava ilmid. Teorialdhtoiselld siséllonanalyysilla on
yhteys deduktiiviseen paattelyn logiikkaan eli yleisesta yksittdiseen, mutta yhteys ei ole
aivan kiistaton. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 97-98). Teoriaohjaava sisallénanalyysi ei
suuresti eroa teorialdhtoisestd, koska molempien ominaispiirteisiin kuuluu teoreettisessa
viitekehyksessa esitellyn asian merkitys johtopadtoksissé. Teoriaohjaavassa sisallonana-
lyysissa pééattelyn logiikka voi olla induktiivinen (eli yksittéisesta yleiseen) tai deduktii-
vinen. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 99-100).

Tutkimuksessa teorialahtoista sisallénanalyysia on kaytetty niin, ettd aineistosta on ke-
ratty niitd asioita, jotka voidaan luokitella analyysirunkoon. Nain teoreettista viitekehys-
t4 voidaan tarkastella uudesta nakdkulmasta. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 113). Tydyhtei-
sOtaitoja voidaan nyt tarkastella erityista tukea tarvitsevan tyontekijan tyoyhteisotaitoi-
na. Tyoyhteisotaidoista koostuvien teemojen avulla aineistoa myos peilattiin Tyollisty-

misen seuranta — koontiin.
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6 TULOKSET

6.1. Tyoyhteisotaidot ja niiden merkitys

Jokainen esimies vastasi haastattelussa kysymyksiin omiin kokemuksiin perustuen, jo-
ten vastaukset olivat sidoksissa kontekstiinsa. Vastaukset tyollistimiskokemuksista oli-
vat hyvin yksilollisid. Tyoyhteisotaidot — kasite on kokemuksemme mukaan uusi: se
ymmadrretddn hieman eri tavoin. Késitteestd puhutaan tydeldmassa konkreettisemmalla
tavalla, jolloin tdma nimitys saattoi olla hankala ymmaértad. Koska erityisté tukea tarvit-
seva on niin laaja kasite ja kaikki ihmiset ovat kesken&an aina erilaisia, ei tuloksia voida

siten yleistaa.

Tuloksista kay ilmi, etta erityistd tukea tarvitsevien tyontekijoiden vahvuudet tyoyhtei-
sOtaidoissa mainittiin samalla my6s kehittdmistd vaativiksi seikoiksi. Tyollistaminen
koettiin kuitenkin positiivisena asiana tydyhteison ilmapiirin kannalta, joten tyollistami-
sen este ei ollut tuen tarve. Mahdollisiksi esteiksi mainittiin rahoitus ja tietdméattomyys

tuista.

Kaikki tyonantajat vastasivat, ettd tyoyhteisotaitoihin kuuluu seuraavia ominaisuuksia:
sosiaaliset taidot, sosiaalisuus, yhteistyokyky, tiimihenkisyys ja tiimity6skentelytaidot.
Myo6s oma-aloitteisuus sek& avoimuus, luottamus, joustavuus sek& halukkuus oppimi-
seen, kyky itsendiseen tekemiseen ja monitaitoisuus mainittiin kuuluviksi kyseisiin tai-
toihin. Kaikkien haastateltavien mielesta tydyhteisotaidoilla on suuri merkitys. Tyoyh-
teisotaidoilla on yhden esimiehen mukaan suuri merkitys tiimitydon kannalta. Toinen
esimies mainitsee syyksi tyonteon sujuvuuden ja kolmas ilmapiirin. Kaikkien esimies-

ten mielestd vastuu tyoyhteisotaidoista kuuluu jokaiselle jasenelle tyoyhteisossa.

’no niil on tosi tarkee koska me tehdadn niinku semmosta tiimityéta eli
niil on se on tosi tarkeeta - - et tast ei tuu niinku mitaa jos ei sité tehda yh-
dessa etta ei ei onnistu niinku millaan kukaan ei voi tehda yksin etta kylla

se nakyy”’
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Erdén esimienen mukaan erityista tukea tarvitsevalle tyontekijélle on todella tarke&é

kuulua tydyhteis6on. Tyon tuomat sosiaaliset sisall6t sitouttavat tyohon.

Esimiehet kertoivat, ettd oma-aloitteisuus ei ollut erityistd tukea tarvitsevien tydnteki-
joiden vahvin puoli. Sdantdjen noudattaminen on erinomaista, mutta tyétehtavien sovel-
tamisessa kaivattiin ulkopuolisen ohjausta. Erona erityistd tukea tarvitsevien tyonteki-
joiden tydyhteisotaidoissa suhteessa muihin tyontekijoihin oli, ettd esimiehen téytyi
miettid tyotehtavien laajuus ja vaativuus huomioiden yksil6llisesti tyontekijoiden 1ahto-
kohdat.

Erds esimies, jolla on urallaan ollut tyollistettynd monta erityisté tukea tarvitsevaa tyon-

tekijaa, totesi tyontekijoiden korostaneen esimiehen tyonjohtajan roolia.

6.2. Erityista tukea tarvitsevan tyontekijan vahvuuksia tyoyhteisotaidoissa

Vahvuuksia, joita haastateltavien mukaan erityista tukea tarvitsevilla tyontekijoilla on
tydyhteisotaidoissaan, mainittiin muun muassa:

- avoimuus kysya ja pyytéa apua

- kyky sopeutua tekemddn toisten ihmisten kanssa toit4

- positiivinen asenne

- tyopaikkaan sosiaalisesti sitoutuminen eli halu kuulua tydyhteiséon

- ohjeiden ja s&&ntdjen noudattaminen

- ulospdin suuntautuneisuus
’se kun on opetettu - - ne lahtékohdat ja opetettu nda saannat - - sanotaan
etté tyod on tehty niin tule kysyméaan neuvoa nii he kylla noudattavat tasan
tarkkaan niita ohjeita ni se on ensimmainen tarkee asia - - kun heidéat ote-

taan taalla vastaan - - ni heista tulee tosi sosiaalisia ihmisia - - ulospain

suuntautuneisuus, saantdjen noudattaminen ja ryhmahengen luominen™
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6.3. Johtaminen

Jotta erityistd tukea tarvitseva tyontekija paasee mukaan tydyhteisoon, kaikkien esi-
miesten kokemuksesta esimiehen taytyy tiedottaa tyOyhteisoé riittdvasti uudesta tyonte-
Kijasta. Kaksi esimiestd esitti, ettd on tarke&dd antaa huomiota tyontekijalle tydpéaivien
lomassa ja kysya miten ty6t sujuvat. Toisin sanoen keskusteleva tyyli luo toimivan esi-

mies-alaissuhteen.

’Esimies on esimies jonka kanssa niinku puhutaan tietyista asioista sitte,
joka sit madrittelee sit ne tydajat ja ne raamit sille tekemiselle - - mitk& ne
tyotehtévéat on - - se ois hyva etté viikottain ainakin pitad kayda joku asia
niinku sillain tuolla - - ja ndhny tandanki hantéa monta kertaa tuola paivéan
aikana nii se on hyva asia et taytyy olla tAmma@si& paivia - - se on tarkee

juttu.”

Esimieheltad vaadittavia ominaisuuksia ovat erdan esimiehen mukaan reiluus, uskallus

puuttua ja myos Kiittaa.

Kaksi esimiesta totesi, ettd esimies-alaissuhde toimii ihan samalla tavoin kuin kaikkien

muidenkin tyontekijoiden kanssa.

- - kohtelet hanta kuitenkin aivan samalla lailla kuin kaikkia muita - -”

’no se on se luotto - - esimiehen pitda olla mun mielesté tosi reilu - - esi-
miehen pita& uskaltaa puuttua ja uskaltaa sanoa jos se huomaa virheita - -
mut sitte mikd mun mielesta on tarkeetd taytyy osata nii esimiehen pitaa
osata myo0s kiittéa - - ja olla tuolla mukana ja auttaa sielld ja kysella onko
kaikki ok ja olla koko aika niinku mukana vaikka ei fyysisesti oo ni silti
vaikka lasna - - ettd jos tulee kysyttavaa tai sanottavaa nii tulkaa kerto-
maan - - erityista tukea tarvitsevalla se menee ihan yhta lailla etté ei se
mun mielesta ehkd enempi sitten esimiehena pitda viela menna kyseleen
onks kaikki ok onks kaikki menny niinku pitdd koska naa erityista tukea
tarvitsevat ei valttaméatta uskalla avata sité suutansa - - esimiehen taytyy
osata lukee vahan ihmista se oikeestaan se keskustelu on se tarkein - - kui-

tenkin ei siind niin hirveetd eroo mun mielesta oo kuitenkaa”
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Esimiehet sanoivat, ettd perehdytys ja vastuu tyon sujumisesta ja tyonkuvan tayttami-
sestd ovat heidan tehtdviaan, mutta myds muun tydyhteison panos perehdytyksessa on

oleellinen.

- perehdytys se on ehk& yks tarkeimmisté asioista - - ja ihmisen niinkun

sisadnajamista nii se on hiton tarkee et sitd monesti aliarvioidaan™

Perehdytyksen suunnitteluun taytyi panostaa. Kahdella esimiehelld on kokemusta siita,
ettd he olivat kdyneet yhdessa ulkopuolisen ohjaajan kanssa lapi tyosuhteeseen liittyvia
asioita ennen kuin asioita kéaytiin lapi tyontekijan kanssa. Keskustelua oli kayty esimer-
kiksi tulevan tyontekijan vahvuuksista, mahdollisista ongelmakohdista ja muista olen-
naisista asioista, joita pitdd ottaa huomioon tulevassa tydsuhteessa.

Erds esimies totesi, ettd esimies toimii avainhenkiléna tydyhteison ja uuden tyontekijan
tutustuttamisessa toisiinsa. Kaikki kokivat tarkedksi etukéateistiedottamisen ja — valmis-

tamisen ennen uuden tyontekijan tuloa.

Kaksi esimiesta piti hyvané asiana omassa tyoyhteisséén jarjestelya, ettd tyontekijalla

oli tydyhteis0ssé esimiehen liséksi yksi henkild, joka toimi ik&an kuin tukihenkiloné.
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6.4. Sitoutuminen

Kuten olemme jo edelld todenneet, kahden esimiehen mukaan erityista tukea tarvitsevat
tyontekijat noudattivat tarkkaan sédéntoja sekd yhden esimiehen mukaan ty0paikan mer-
Kitys oli todella suuri tyontekijan omassa elaméssa.

”- - tda on niinku tarkeaa heille - - niinku sosiaalisesti tarkee ja sitoutumi-
nen niinku silla tavalla - - et he kokee niinku tosi tarkeeks sen tydpaikan
sillain sosiaalisesti juurikin et se tydyhteisd on se juttu”

Erds esimies korosti itseluottamuksen merkitystd. Sitten kun tyontekijan itseluottamus

saadaan kasvamaan, tyon teko muuttuu: omatoimisuus liséantyy.

Esimiehet méarittelivat psykologiseen sopimukseen kuuluvaksi hyvan asenteen, luotta-
muksen, avoimuuden, pelisdantdjen noudattamisen, oma-aloitteisuuden ja joustavuuden.
Esimiesten vastauksista selvisi, kuten aikaisemmin on todettu, ettd itseohjautuvuus tyo-
tehtdviin ei sujunut aivan niin kuin muilla tyontekijoilld ja se taytyi ottaa huomioon tyo-

tehtdvid jarjestettaess.

’no sanotaanko se oma-aloitteisuus - - tarkein mita sielld ei lue on jousta-
vuus molempiin suuntaan - - ja se taytyy olla se luottaminen - - pitaa luot-
taa siihen etté han tekee ne asiat niinkun mité ei lue tuolla paperissa vaan
se ettad sen lisdks mita ollaan puhuttu ja sovittu ja miten hénet on perehdy-
tetty - -

’toimenkuva on toimenkuva ja siellé on tietyt asiat - - ty6tehtaviin, niista
suoriutumiseen tai alisuoriutumiseen niihin ma puutun taalla mut toisaal-
ta on se asenne tyéntekoon niin se on se juttu mihin m& puutun jos se na-
kyy niinku ty6tehtavissa kohdistuu muihin tydyhteison tiimin jaseniin - -
odotan semmosta luottamusta, avoimuutta - - vaikeita asioita koska niitéa
ei voi Kirjata - - ne on niinkun hyvin henkilokohtaisia ja persoonaan liitty-

viakin juttuja”
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6.5. Vuorovaikutus tydyhteisdssa

Kaksi kolmesta esimiehestd oli sitd mieltd, ettd erityista tukea tarvinneet tyontekijat oli-

vat tuoneet positiivisuutta ty6yhteisoon avoimella olemuksella.

Taytyy tosin muistaa, ettd erityisen tuen tarve voi olla hyvin moninainen. Tamé ei edus-
ta koko erityista tukea tarvitsevien joukkoa. Tarkeintd tydyhteisén vuorovaikutuksessa

on vastavuoroisuus, jota edesauttaa aineistossa ilmennyt positiivinen ja avoin asenne.

Tuen tarve on tullut esimiehen tietoon ennen tydsuhteen alkua. Kahden esimiehen ko-
kemuksesta tuen tarve on tullut tietoon kolmannen osapuolen, kuten ulkopuolisen ohjaa-
jan toimesta. Tuen tarpeen ilmoittaminen etuk&teen on kaikkien esimiesten mielesta

tarkeéd, jotta perehdytys ja avoin keskustelu tuen tarpeesta yleensé ovat mahdollisia.

Yksi esimies mainitsi omasta kokemuksestaan, ettd erityistd tukea tarvitsevat tyontekijat

ovat sopeutuvaisia tekemaan toisten kanssa toita.
Myos tyoyhteisolta vaaditaan kaikkien esimiesten mukaan oikeanlaista asennetta, erilai-
suuden hyvaksymista ja karsivallisyytta erityista tukea tarvitsevan tyontekijan kuuluessa

tyoyhteisoon.

Kaksi esimiesta painotti, ettd palaverikaytannot ovat kaikille samat ja kaikki tyontekijat

ovat yhtélailla tervetulleita palavereihin. Tasa-arvoinen kohtelu on térkeaa.
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6.6. TyOyhteisttaitojen kehittdminen

Esimiesten mielesta tydyhteisotaitoja voi ilman muuta kehittad ja ne kehittyvét.

- - varmasti me jokainen kehitytd&n niin erityista tukea tarvitseva kehit-

tyy ihan varmasti niin kun jokaisessa uudessa tyopaikassaan - -

Siita, kenen vastuulla tydyhteisotaitojen kehittdminen on, esiintyi eri ndkemyksia. Kah-
den esimiehen mukaan tyoyhteisotaitojen kehittdminen on ennen kaikkea jokaisen tyon-
tekijan omalla vastuulla. Yksi esimies sanoi, ettd tyontekijan taytyy myos itse saattaa
esimiehen tietoon asioita, joita haluaisi kehittdd omassa osaamisessaan. Toisaalta yhden
esimiehen mielestd tyoyhteisotaitojen kehittdminen kuuluu suuresti esimiehen vastuu-

alueeseen.

Haastateltavien mielesta tydyhteisotaitoja voi kehittdd tydyhteisossa toimiessa. Erddn
haastateltavan ty0yhteisdssa on palaverikaytanto, joka osallistaa ryhmatoiden kautta
jokaisen tyOntekijén ottamaan kantaa tyOyhteison asioihin. Esille tuli myds muita kon-
teksteja, joissa tyOyhteisotaidot padsevat kehittyméan: koulussa, perheessa ja muissa

laheisissa suhteissa.

Esimiehet vastasivat, ettd heidan yksilollisistd kokemuksistaan erityisté tukea tarvitsevi-
en tyontekijoiden tydyhteisotaidoissa on kehittdmisté tiimitydskentelyssd, yhteistyotai-
dossa, tyotehtavien loppuun suorittamisessa, oma-aloitteisuudessa seka rohkeudessa

pyytaa apua ja itseensa luottamisessa.

Kysyttédessa ammatillisen koulutuksen roolista tydyhteisotaitojen kehittdjané kaksi haas-
tateltavaa oli sitd mieltd, ettd tydyhteisotaitoja pystyy harjoittelemaan jo koulutuksen
aikana. Toinen haastateltavista tosin korosti kodin ja kasvatuksen merkitystd. Heidé&n
mielestddn koulutuksen opintokokonaisuuksiin voisi kuulua tydyhteisotaidot, mikéli
resurssit antavat periksi. Yksi esimies antoi esimerkin simulaatioharjoituksesta, jolla
harjoiteltaisiin paineensietokykya ja sosiaalisia taitoja. Yhden haastateltavan mielesté

tydyhteisotaitoja oppii vain kaytannon tydssa.
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- - kaytannon tyo opettaa - - tulee riittévasti kokemuksia riittavasti sem-
mosta pintaa mihin aina peilata etta nyt on ollu tdmmonen tilanne ja sama

se on naissa tyoyhteisotaidoissakin - -

Erds esimies epdili, ettd tyontekijat pelkasivat leimautuvansa huonoksi tyontekijaksi jos
he kysyvat apua, vaikka niin ei olisi tapahtunut. Kahden esimiehen mukaan erityisté
tukea tarvitsevien tyontekijoiden ja muiden tyontekijoiden valinen yksi suuri eroavai-
suus on vastuullisten tehtévien laajuus. Tehtdvéat oli hyva antaa pienemmissé kokonai-

suuksissa, eika vastuuta voinut jattaa yksin tyontekijalle.
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7 JOHTOPAATOKSET

Haastattelun tuloksia tarkastellessa voidaan huomata, ettd tulokset olivat suurelta osin
yhdistettavissa teoriaan.

Haastatteluaineiston perusteella yhteistyd ja yhteiseen tavoitteeseen pyrkiminen ovat
tarkeimpid asioita, jotka vaikuttavat positiivisesti tydyhteison toimivuuteen. Jokaisen
tyontekijan vastuu hyvan tydyhteison luomisessa on merkittava. liman tydyhteisén yh-
teisten pelisaant6jen noudattamista esimiehen panos mukaan lukien hyva ilmapiiri ja

yhteisiin tavoitteisiin pyrkiminen ei olisi mahdollista.

Tyontekijoiden tydyhteisotaitoja arvioidessa tyonantajilla nousi esille kaksi ominaisuut-
ta ylitse muiden: séantdjen noudattaminen ja oma-aloitteisuus. Erityista tukea tarvitse-
vat noudattavat haastateltavien mukaan séantdja hyvin tarkkaan, mutta apua ei kuiten-
kaan haluttu tai osattu kysya. Téahén tydnantajat toivoisivat enemman oma-aloitteisuutta,
koska avun kysyminen ei ole heiddn mielestddn osaamattomuuden merkki vaan kehit-
tymisen mahdollisuus. Tyollistymisen seuranta — kyselyn koonnista ilmenee, ettd vas-
taajat eivat kokeneet tarvitsevansa lisaa tukea esimerkiksi tyénhakuun. Kuitenkin heita
on moni auttanut. (Tyollistymisen seuranta — koonti) On taito ottaa apua vastaan, mika
tarkoittaa avointa asennetta oppimiselle. Yksi keskeisimmistd tyontekijan taidoista on
toimia oman itsensa subjektina itseohjautuvasti tyotehtavien loppuun saattamisesta huo-
lehtien. TydyhteisOssé toimitaan yhdessa: ei riitd, ettd jokainen huolehtii omat tydnsé,

vaan samanaikaisesti tarvitaan tietojen ja taitojen jakamista tyontekijoiden valilla.

Psykologiseen sopimukseen kuuluva luottamuksen vastavuoroisuus esimiehen ja tyon-
tekijan valilla koettiin joissain tapauksissa vain osittaiseksi. Erityistd tukea tarvitsevien
tyopaikoilla luottamuksen puute tiedostettiin, mikd nékyi tyotehtavien jarjestelyssa ja
suunnittelussa. Riittdva esimiehen ohjaus ja hyva vuorovaikutus tekivat mahdolliseksi
mahdollisimman itsendiset ja vastuulliset tyotehtdvat. Luottamuksen sisélt0 saatetaan
ymmartad myas eri tavoin. Esimiehet odottivat alaisilta luottamusta, mutta myos he itse
pyrkivéat olemaan luottamuksen arvoisia. Eri osapuolten luottamus ruokkii toistensa

luottamusta entisestaan.
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Yksi haastateltava nosti esiin huolen siit4, ettd tyontekijé ei valttamatta nde omia kehi-
tyskohteitaan, tyontekijalla ei ole valttamatta edes keinoja niiden tunnistamiseen. Miten
talléin voi odottaa kehitystad? Ei voi siis olettaa, ettd jokaiselle kehittyy ja jokainen ke-
hittdd samanlaiset tyoyhteisotaidot. Erityisen tuen tarpeesta riippuen tyontekijan osaa-
misen arviointi on suhteutettava ja kykyjen rajallisuus huomioitava. Erityisen tuen tarve
on vain yksi monimuotoisuuden savy tydyhteisdissa. Kun tydyhteiso ja johtaja kunnioit-
tavat jokaisen tyontekijan moninaisuutta, tydyhteisostd tulee yhtendisempi ja sosiaali-
sesti enedmpi. Tdhan juuri moninaisuuden johtaminen pyrkii; jokaisen tyoyhteison jase-

nen panos on silti tarkea.

Kun organisaatio antaa mahdollisuuden sitoutumiseen, tyontekijat antavat oman merkit-
tdvan panoksensa organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyollistymisen seuranta -
kyselystd kavi ilmi, ettd erityistd tukea opinnoissaan tarvinneet ovat motivoituneita ja
sitoutuneita tyontekijoitd. Kyselyyn vastanneiden kasitys omasta sitoutuneisuudesta
tdsmasi esimiesten kokemukseen: My6s tydnantajien mielesté erityistd tukea tarvitsevat
tyontekijat ovat sitoutuneita tydhonsa ja pitavat tyopaikkaa tarkeand. Esimiesten positii-
vinen suhtautuminen tyontekijoihin edesauttaa tyotyytyvaisyytta.

Aineistosta ilmenee myds, ettd tyotehtavien pitdd olla sopivan monipuolisia, jotta tyo
pysyy mielenkiintoisena. TyoOntekijall4 on korkea motivaatio, kun tyén haastavuus ja
mielekkyys sekd omat taidot kohtaavat. Motivaatio on korkealla silloin, kun ty6ta pide-
tdan merkittdvana. Haastatellut esimiehet olivat oivaltaneet tdmén yhtélon. TyOpaikoissa
oli annettu mahdollisuus sitoutumiseen vélittdmalla tyontekijoiden motivaatiosta. Esi-

miehet antoivat arvon erityista tukea tarvitsevien merkitykselliselle tyépanokselle.

Hyvét tyoyhteisttaidot ovat motivaation osatekijd. Keskustelevassa tyokulttuurissa on-
gelmiin pyritddn I6ytdmaan ratkaisuja. Hyvét tydolosuhteet edistavat tyontekijan moti-
vaatiota. Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettd ty0yhteisotaitoja vaaditaan ni-
menomaan esimiehelta ja tyoyhteisolta. Tyollistymisen seuranta -kyselyssé ei kartoitettu
sitd, mika vastaajien motivaatioon vaikutti. Voidaan olettaa, ettd tydyhteisotaitoisella
tyopaikalla on osuutensa. Haastatteluaineistosta voi paatella, ettd sitoutuminen nakyy
tyontekijoilla lojaalisuutena esimiestd kohtaan ja saantdjen tarkkana noudattamisena

mukautuvan alaisen tavoin.
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Haastatteluiden perusteella sitoutumisen taso on osittain affektiivinen: tyontekija on
tunnetasolla sitoutunut tyépaikkaansa, han haluaa kuulua siihen. Myos tyollistymisen
seuranta- kyselyn vastauksista voi paatelld, etta sitoutuminen on affektiivista: tyd koe-
taan merkitykselliseksi, tyotad halutaan tehdd, tydpaikkaan ja tyonantajaan ollaan paa-
osin tyytyvaisid. Tyollistymisen seuranta — koonnissa todetaan, ettd vastaajat pitavat
ty6td merkityksellisempana kuin koko vaeston tydssé olevat yleisesti. (Tyollistymisen
seuranta — koonti). Affektiivinen sitoutuneisuus on hyvé alku, mutta on hyvd muistaa,
etta tdma ei pelk&staén riitd; tyontekijan taytyy liséksi olla sitoutunut tydpaikan tavoit-
teisiin. Tydyhteiso, jossa yhteistyd toimii ja jokainen tietdd oman roolinsa, edistad yh-

teisten tavoitteiden saavuttamista.

Kuten jo ylla on todettu, aineiston mukaan erityistd tukea tarvitsevaa tyontekijaa tuli
ohjata enemmaén ja varmistaa tyon sujuvuus. Talldin esimiehen vuorovaikutuksella ja
palautteen annolla on iso merkitys tyontekijan voimaantumiselle. Esimieheltd vaaditta-
vaa lisdpanosta ei kuitenkaan koettu rasitteeksi, vaan hieman suuremmasta ohjauksen-
tarpeesta huolimatta oltiin halukkaita ottamaan tyOpaikkaan erityistd tukea tarvitseva
tyontekija hanen osallisuutensa positiivisten vaikutusten vuoksi. Tyontekija toimii oman
itsensé subjektina, toisin sanoen voimaantuu, kun han ottaa vastuun omasta tekemises-
taan ja reflektoi toimintaansa. Talléin tyontekijalla on parhaat mahdollisuudet huolehtia
omista tehtgvistadn, kun h&nen kykynsé ja vaikutusmahdollisuutensa ovat tarpeeksi suu-
ret suhteessa itseensé ja tydyhteisoon. Kukaan ei kykene antamaan parasta tydpanostaan
mikali hanen vaikutusmahdollisuuksiaan rajoitetaan liiaksi, joten tdm& on huomioitava

ihan kaikenlaisen tyévoiman kohdalla.

Molemminpuolisella vuorovaikutuksella on iso merkitys esimies-alaissuhteen rakentu-
misessa, jolloin kumpikin osapuoli ymmaértdd omat roolinsa ja tehtdvénsa. Vaaditaan
rohkeutta tuoda esille omat vajavaisuudet silloin, kun niiden ilmaisemisesta olisi apua
esimiehelle tydnkuvan maarittdmisessa. Esimiehen ja tydyhteison hyvéssa vuorovaiku-
tuksessa on kyse avoimuudesta ja kunnioittavasta kohtaamisesta pyrkien kohti dialogis-
ta vuorovaikutusta. Néité taitoja vaaditaan, jotta tydyhteisdssd voi syntyd uusia oival-
luksia. Kun tuen tarpeet tulevat esille, tyotehtavétkin voidaan maarittaé tarpeeksi sel-
keiksi, mik& edistdd tyoyhteison toimivuutta. Esimiesten haastatteluista selviaa, etta
vuorovaikutus on p&&osin kunnioittavaa ja avointa esimiesten ja tyontekijoiden vélillg,
mutta yhteisasiantuntijuuteen vaadittava vastuunkanto ja& toispuoleiseksi. Esimiehell&

taytyy olla rohkeutta tarvittaessa puhua myods hankalista asioista, jos tyontekija ei itse
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ota niit4 puheeksi. Kriittinen ja kannustava palautteen anto on olennaista myos kehitty-

misessa.

Perehdytyksen roolia tyollistamisessa ei voi liikaa korostaa. Jotta perehdytys onnistuisi
ja erityista tukea tarvitseva tyontekija pééasisi osaksi tydyhteisod, esimiesten mukaan
tarkedd on tuen tarpeiden esilletuominen, tiedottaminen ja avoin keskustelu. Tarvitaan
myos tietty mé&ara sopeutuvaisuutta, kérsivéllisyyttd, ohjausta ja tukea seka erilaisuuden
hyvaksymistd. Namé asiat eivat kuitenkaan vaikuttaneet niin, ettei tallaista tyontekijéa
haluttaisi tydyhteisoon. Perehdytykseen kannattaa panostaa jokaisen uuden tyontekijan
kohdalla. Kaikilla tydntekij6illa on vahvuuksia ja kehittdmistarpeita, jotka on hyvé ottaa
huomioon tydsuhteessa. Kenenkéén tyontekijan ei ole valttdmatta helppoa tuoda esille

kehittamistarpeitaan.

Erityista tukea tarvitsevien tyontekijoiden lasnéolo osana tyoyhteisoa tuotti hyvaa ilma-
piirid. Heidéan osallisuutensa tydyhteisossa nahtiin ndiden kolmen haastattelun perusteel-
la ylipdé&nsa positiivisena asiana. Toisaalta kenen tahansa uuden tyontekijan kohdalla
tyoyhteison kaikilta jasenilta tarvitaan sopeutuvaisuutta, karsivallisyyttd, ohjausta ja
tukea. Tuen madré on tapauskohtainen. Tieto erityisen tuen tarpeesta tulee esimiehelle
haastatteluaineiston mukaan jo tydsuhteen alussa. Tdma auttaa perehdytyksen suunnitte-
lussa ja avoimen vastaanoton toteuttamisessa. Ty6llistymisen seuranta -kyselyyn vas-
tanneet kokivat enimmakseen parjanneen hyvin toissadn. Vain muutama ei kokenut par-
janneensa hyvin. Suurimmaksi osaksi perehdytys on oletettavasti onnistunut. Yleisesti
ottaen ristiriita omien kykyjen, tydén mielekkaané kokemisen ja tyotehtévien haastavuu-

den valilla esta4 tyossé onnistumisen hyvésté perehdytyksestd huolimatta.

Tyollistymisen seuranta — kyselyn mukaan vastaajat kokivat vahvuuksikseen tyéhon
kuuluvat péivittdiset tehtdvat, sosiaaliset taidot seké tytelamétaidot. Tydelamataidoilla
tarkoitettiin ominaisuuksia, joilla parjaé tyoelaméssa. Tahén vastattiin itsenéisyys, oma-
aloitteisuus, ahkeruus sekd tydpaikan sdantdjen noudattaminen. (Tyollistymisen seuran-
ta- koonti.) Opinnéytetydn aineistosta kdy ilmi, ettd haastateltavat nékivat tyontekijoi-
den vahvuuksiksi osittain samoja asioita: ohjeiden noudattaminen ja itsendisyys. Jos
tarkastellaan vain téssa valossa esimiesten ja kyselyyn vastanneiden vastausten eroavai-
suuksia, jatkokysymyksend voitaisiin esittada: eiko tuen tarvetta koeta tarpeelliseksi tuo-
da esille?
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Tyoyhteisotaidot kehittyvat siis tyopaikalla tydyhteisossa, koulutuksen aikana ja muissa
ymparistdissd. Enemmistd Tyollistymisen seuranta - kyselyyn vastanneista mainitsi
koulutuksesta olleen hyotya tyon tekemisessd, mutta osa painotti kdytdnndssa oppimis-
ta. Erilaiset vastaukset kertovat siité, ettd kehittymista taidoissa ja tiedoissa eli omassa
osaamisessa tapahtuu todellakin monissa erilaisissa ympaérist0issé ja niill& jokaisella on
oma merkityksensa. On selvéa, ettd tyokokemus tuo lisaa tietoa ja ymmarrystd, mutta se
ei ole ainoa asia, joka liséé tydyhteisotaitoja: ennen kaikkea niitd lisdd halu kehittya
sekd muun tyOyhteison ja/tai ympariston tuki kehittymiseen. Ongelmat yhteisty0ssa eivat
toisaalta aina ole meisté itsestdmme johtuvia, vaan ne voivat johtua myo6s esimerkiksi
epamadaradisestd toimenkuvasta. Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettd vastuu
tydyhteisotaidoista jakautuu tyontekijan itsensd, tydyhteison ja koulutuksen valille, mut-

ta esimiehelld on suuri rooli.

Tyollistymisen seuranta- kyselyssa kavi ilmi, ettd nuoret pitivat tyéttdmyyden suurim-
pana syyta sitd, ettei esimerkiksi oma motivaatio tai jaksaminen riitd. Toiseksi suurim-
pana syyna pidettiin tyopaikkojen puutetta. (Tyollistymisen seuranta- koonti.) Voisiko
osasyyna olla itseluottamuksen puute? Opinnéytetyon aineistosta ilmenee, ettd itseluot-
tamuksen kasvulla on selvé syy-yhteys tyonteon laadun paranemiseen: Omatoimisuus
lisddntyy. Tyoyhteisollda on vastuunsa tyontekijan itseluottamuksen kasvattamisessa.
Talléin myds ammatti-identiteetti vahvistuu ja sitoutuminen saa uuden tason. Tyollis-
tymisen seuranta- koonnin mukaan vastaajat osasivat nimetd osaamisalueitaan seké oli-

vat aktiivisia tydnhaussa.

Tyollistymisen seuranta — kyselyn koonnista selviad, etta erityista tukea tarvitsevat ovat
hyodynténeet monia eri vaylid saada t6itd. Vastuunotto omasta tyollistymisesta voidaan
lukea tyOyhteisotaitoihin. Osa vastaajista ilmaisi my0s, ettéd tyotéd tehdessa oppii parhai-
ten. Tastd voi paatelld, ettd halukkuus oppimiseen ja kehittymiseen tydssa on hyva. Vas-
taajista suurin osa oli tyytyvéisia nykyiseen tyohonsé ja tyOnantajaansa. Tyodnantajille
tdma on hyva viesti, kun tyontekijat ovat mielekkaassa tyossa eika tule tarvetta vaihtaa

tyopaikkaa. Tallgin tydnantajan ei tarvitse kéyttaa resursseja rekrytointiin.

Koonnista myos ilmenee, ettd vastaajat muun muassa kokevat olevansa sosiaalisia, hy-
vid tyOeldmataidoissa ja joidenkin mielesta kaikki sujuu. Arviointia omasta osaamisesta
on varmaankin harjaannutettu juuri tyénhakua harjoitellessa ja kdytdnnossa tydssaop-

pimisjaksoilla. Tama kertoo siitd, etté erityisté tukea tarvitsevat olivat saaneet palautetta
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omasta osaamisestaan, eli itseluottamus on pééssyt kehittymaan opiskelu- ja tydympa-

ristoissa.

Aineiston perusteella voidaan todeta, ettd erityista tukea tarvitsevan tuen tarve ei ole
tyollistdmisen este, vaan haaste liittyi nimenomaan rahaan ja yleisesti tyopaikkojen re-
sursseihin. Esimiesten viesti oli, etta tyollistdminen onnistuu, mikali halukkuutta 16ytyy.
Ehké& tyollistymisen voi joskus estdé tietamattomyys. Tuista, (kuten palkkatuki) joita
tybnantaja voi joskus hyodyntdd, ei valttdmatta tiedetd. Epdvarmuutta voi aiheuttaa
myads se, miten tyoyhteisod toimii, kun joku tyontekija tarvitsee enemman tukea. Voisiko
pelkona siis olla liian joustamisen ja eri tyontekijoille eri pelisaantdjen olemassaolon
vaara? Liiallinen ymmartdminen ja joustaminen voi vahingoittaa tydyhteison toimintaa,
eiké se myoskaan palvele sité tyontekijég, jota kohtaan joustetaan suunnattomasti. Vas-
tuunotto kasvaa, kun tydyhteison jasenia kohdellaan tasavertaisesti. Negatiivinen koke-
mus erityista tukea tarvitsevan tyollistamisesta saattaa leimata erityista tukea tarvitsevat
ryhménd. Toisaalta Tyollistymisen seuranta — Kyselyssd suurin osa vastaajista oli tyyty-
vaisid tyopaikkaansa ja tyonantajaansa. Tama voisi viestid siitd, ettd ainakin joissain
tyopaikoissa erilaiset tuen tarpeet osataan huomioida oikealla tavalla, jolloin tyd on me-

nestyksellisestd seka tyodntekijélle ettd tyonantajalle.

Jarruttava tekija voi myos olla muuttuva tyoelamé, joka on yleisesti hektinen ja tehok-
kuuskeskeinen. Eiko tyOnantajilla ole aikaa etsia sopivaa tyonkuvaa vai eiko tydyhtei-
s00n sovi erilaisia tyontekijoitd? Eivatko tyonantajat ehdi nakeméén vaivaa tydtehtavien
uudelleen resursointiin? TyOpaikoissa, joissa haastattelut toteutettiin, oli ilahduttavaa
huomata kuinka paljon tydyhteisotaitoja oli jo olemassa. Haastattelujen perusteella sel-
laisia tyOpaikkoja on, joissa ollaan valmiita satsaamaan perehdyttamiseen ja tuen anta-
miseen. Johtamisen antamalla esimerkilld koko tydyhteisdn tydyhteisotaidot olivat silla
tasolla, ettd tydyhteisd pystyi mukautumaan muuttuviin tilanteisiin sek& ohjauksen an-

tamiseen. Kuitenkin tasavertainen vuorovaikutus oli kaiken lahtdkohta.

Ammatillisessa koulutuksessa opettajat tekevat arvokasta tyota hankkiessaan tydsséop-
pimispaikkoja opiskelijoille ja olemalla harjoittelujaksoilla ohjauksellisena tukena tyon-
antajien lisaksi. Siten lisatadn myds tyonantajien tietoutta siitd, ettd potentiaalista tyo-
voimaa on valtavasti ja erityisté tukea tarvitsevan tyollistdaminen voi onnistua. Avoinna
oleviin tyopaikkoihin on aivan yht lailla oikeanlaisia tekijoita erityista tukea tarvitsevi-

en joukossa. Erilaisiin ty6tehtdviin tarvitaan erilaisia tyontekijoité ja jokaiseen paikkaan
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tyonantajat haluavat yleensa 16ytdd mahdollisimman sopivan tekijan. Ammattioppilai-
tosten verkostoituminen tydeldman toimijoiden kanssa auttaa pyrkimyksessd paaméa-
réan eli opiskelijoiden tydllistymisessa. Tarked tehtavd on myods Koordinaatiokeskuksel-
la eri toimijoiden tiedon lisadjand. Opintoihin on hyvad saada mukaan ty6elaméan liitty-
vid kontakteja ja pitdd tyémaailmaa laheisend kumppanina jo opiskelijoiden opintojen
aloituksesta lahtien. Koska tyoyhteisotaitoja olisi hyva harjoittaa koulutuksessa, niiden
harjaannuttaminen tydeldamassé olisi ideaalinen jatkumo kehittymiselle, eiké tyoyhteiso-
taitojen kehittymisen tarve lopu vaikka tyovuosia kertyisi. Tyonhakuun liittyvid asioita
harjoitellaan kyll& koulutuksen aikana. Tamé on hyva vayla oppia tunnistamaan tyoela-

massé ja — yhteisdssa toimimiseen tarvittavia taitoja.

Opinnoissa olisi hyva painottaa vuorovaikutustaitojen kehittdmista ja vastuullisena
tyontekijané toimimisen piirteité. Itse vastuun ottaminen omista asioista on olennaisessa
osassa tyodyhteisotaidoissa, ja tdman vuoksi opiskeluaikana on vastuullisen toiminnan
nakyvyys ja siihen pyrkiminen oleellista. Koulutuksessa kannattaisi tukea naita tydyh-

teisotaitoja, joita jo tyOpaikkaa haettaessa ja tyOhaastattelussa voidaan tarvita.

Kokoavana asiana taytyy nostaa esille, ettd tydyhteisotaidot ovat jokaiselle tyontekijélle
kuuluva asia. Opinndytetyon aihetta lahdettiin pohtimaan silta pohjalta, mité tyoyhteiso-
taitoja tyontekijéltad vaaditaan, joiden avulla hanen asemansa tyomarkkinoilla olisi pa-
rempi. N&kokulma oli vahvemmin siis tyontekijan omassa vastuussa. VVahéattelemétta
tyontekijan omaa vastuuta, aineiston analyysin jalkeen onkin paadytty siihen nédkokul-
maan, ettd johtaminen on avainasemassa ty0yhteisotaitojen kehittymisessa ja siten toi-
mivan tyOyhteison luomisessa. TyOyhteisGssa pitdékin korostaa esimiestasolta ldhtevaa
tyoyhteisOtaitojen huomiointia ja antaa edellytykset tydyhteisotaitojen kehittymiselle.

Tyontekijan subjektiutta kunnioitettiin kolmen haastattelun perusteella tydtehtdavien
monipuolisuudella, tydyhteison tuella tyon tekemisessé sekd tasa-arvoisella kohtelulla.
Jokaisen tyopanokselle on annettava arvo. Johtamisella on keskeinen rooli subjektiuden

kunnioittamisen mallin luomisessa, jota jokainen tyontekija osaltaan toteuttaa.

Erityisen tuen tarve on vain yksi monimuotoisuuden sévy tyoyhteisissa monien mui-
den tyokykyyn vaikuttavien asioiden mukana. Nykypéivana tyoyhteisd ei voi sisaltaa
vain samanlaisia tekijoit4. Tarvitaan erilaisia, erilaisilla taidoilla tyoskentelevia tyonte-

kijoita, jotka tdydentévat toisiaan. Moninaisuuden johtaminen on tullut jaddakseen.
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7.1 Eettisyys ja luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella sen mukaan, kuinka tarkkaan
tutkimuksen eri vaiheet on selostettu. Aineiston kerddmisen olosuhteet on kerrottava
totuudenmukaisesti ja selkedsti. Tama tarkoittaa sellaisia yksityiskohtia, kuten kaytetty
aika ja virhetulkinnan mahdollisuudet. Lisaksi selostuksesta on kaytéva ilmi aineiston
luokittelun perusteet. Tulosten tulkinnassa on kiinnitettdva huomiota siihen, ettd tulos-
ten perusteltavuus nakyy: mistd kohtaa aineistoa paatelmat ovat l1&htoisin. Luotettavuus
tarkoittaa ” - - kuvauksen ja siihen liittyvien selitysten ja tulkintojen yhteensopivuutta”.
(Hirsjarvi ym. 2008, 227-228.)

Hyvén tutkimuksen kriteeri on tekijoiden eettinen sitoutuneisuus. Eettisyyteen kuuluu
hyvan tutkimussuunnitelman, tutkimusasetelman ja raportoinnin tekeminen. Eettisyys

voidaan nahda osana luotettavuutta. (Hirsjarvi ym. 2008, 127.)

Jo tutkimusaiheen valinta on osa eettisyyttd. Miten asiaa lahestytdan ja miten se ilmais-
taan? On myo0s tarkedd noudattaa eettisesti kestdvié tiedonhankinta- tutkimus- ja arvi-
ointimenetelmid. Lisdksi on térkedd kunnioittaa muiden tutkimusten tuloksia ja viitata
muiden kirjoittamiin teksteihin asiaan kuuluvalla tavalla. Tavoitteena on ilmaisu, joka
on rehellistd, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta noudattavaa. (Hirsjarvi ym. 2008, 129,
132-133))

Opinnaytetyon aihe ei ollut entuudestaan tuttu. Tutkimustehtdvad valitessa haluttiin
Kiinnittdd huomioita muotoiluun: Siind ei saa kdyda ilmi ennakkokésitysta erityista tu-
kea tarvitsevan tyOyhteisotaidoista eikd esimiesten ndkemyksista. Aineiston sdilyttami-
sessd noudatettiin huolellisuutta, eikd tuotu opinndytetyossa julki haastateltavien tunnis-
tettavia tietoja. Haastateltavilta pyydettiin kirjallinen lupa haastattelun kéytostad opin-
naytetyoté varten. Tavasta viitata haastateltaviin sovittiin yhdessa haastateltavan ja teki-
joiden kanssa. Aineisto hdvitettiin opinndytetyon valmistuttua. Opinndytetyon tutki-
muksen haastattelukysymykset haluttiin tehd& sellaisiksi, ettd ne olisivat mahdollisim-
man vahan johdattelevia. Haastattelujen vastaukset haluttiin olevan mahdollisimman
paljon haastateltavista itsestaan l&htoisin niin, ettei kysymysten asettelu vaikuttaisi vas-

tausten laatuun.
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Prosessin suunnittelu etuk&teen osoittautui haasteelliseksi. Odotukset haastattelujen
kaytosta opinndytetydssa tayttyivat suurin piirtein ajatellen teemahaastattelun ja aineis-
ton kasittelyn laajuutta: Oleellisen tiedon rajaaminen kokonaisuutta ajatellen oli hanka-

laa. Opinndytetyoprosessi oli kaiken kaikkiaan hyvin opettavainen kokemus.

Joidenkin haastattelukysymysten kohdalla ei voinut olla taysin varma siitd, miten haas-
tateltava kysymyksen tulkitsi. Tdmé& on kuitenkin varsin inhimillistd. Hyvéksi menetel-
maksi koettiin kummankin opinnédytetyontekijén lasndolon haastatteluissa, jolloin toinen
keskittyi pelkéstaan haastattelutilanteen luontevan keskustelun luomiseen toisen keskit-

tyessa haastattelun sisallon taltioimiseen.

Vaikka aineisto jai pieneksi, vastaukset olivat hyvin monipuolisia. Aineistosta on ilah-
duttavaa huomata, ettd esimiehet suhtautuivat erityistd tukea tarvitsevan tyontekijén
tyollistdmiseen kannustavasti. T&méa kertoo siitd, ettd esimieheltd ja tyoyhteisolta vaadi-
taan tydyhteisotaitoja edellytyksend tyollistdmiseen. Haastattelun haittana voi olla haas-
tateltavan taipumus antaa sosiaalisesti hyvéksyttyja vastauksia. Taman tutkimuksen
aiheen kohdalla moraaliset ja eettiset kysymykset voivat ohjailla vastaamista. Aineistoa
el voi kuitenkaan vaittaa sosiaalisesti hyvaksyttyjen vastausten vérittdmaksi, koska se
tarjoaa monipuolisen nakokulman aiheeseen. Niin vahvuuksia kuin kehittymiskohteita-

kin on mainittu.

Jatkotutkimusaihe voisi perustua erityista tukea tarvitsevien ammattiopinnoista valmis-
tuneiden késitykseen tyoyhteisotaidoista. Tamén voisi toteuttaa haastattelututkimukse-
na. Olisi mielenkiintoista vertailla ammatillisessa koulutuksessaan erityista tukea tarvit-
sevien kasityksid tyoyhteisOtaidoista suhteessa esimiesten kasitykseen. Vertailtavien

otosten tulisi talldin olla samansuuruiset.

Tutkimuksen kohteeksi voisi my6s ottaa yhden tyoyhteison ja haastatella sen jasenia
tydyhteisotaidoista. Samasta aiheesta voisi toteuttaa toiminnallisen opinnaytetyon esi-
merkiksi ryhmakeskusteluiden muodossa tydyhteisén toimivuutta ja sen tydyhteisotaito-

ja reflektoiden.

Taman opinnéytetyon tytelaméyhteistyotaho tekee vastaavanlaisia haastatteluja esimie-
hille. Nakdkulma ei ole tydyhteisotaidoissa, mutta tavoitteena on selvittda tydnantajan

nédkemyksia erityisté tukea tarvitsevan tyollistdmisesta.
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LIHTTEET

LIITELl
Haastattelurunko

Toimiala:
Kauanko toiminut tehtavassa:
Ohjauskokemus:

Kuinka monta erityisté tukea tarvitsevaa on tyollistanyt ja kuinka pitkia tydsuhteita?

YLEISET
Mitka ovat mielestési tydyhteisotaitoihin kuuluvia ominaisuuksia?
Millainen merkitys tydyhteisotaidoilla on tyopaikallanne?

LUOTTAMUS, VASTUU, SITOUTUMINEN, VUOROVAIKUTUS TYOYHTEI-
SOSSA, OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Mitka kolme vahvuutta tydyhteisotaidoissa mainitsisit erityista tukea tarvitsevilla ole-

van?

Onko erityista tukea tarvitsevissa ja muissa tyontekijoissé eroavaisuuksia tydyhteisotai-
doissa?

Onko tuen tarpeista puhuttu tyésuhteessa etukateen tai sen aikana? Ovatko ne tulleet

esille ja jos ovat, milld tavoin?

Mité erityistd tukea tarvitsevalta sek& tyOyhteisolta vaaditaan, ettd uusi tyontekija paa-

see mukaan tyoyhteis6on?

Koetko tarpeelliseksi valmistaa tyoyhteis6d ottamaan vastaan erityistd tukea tarvinneen

tyéhon? Miten?

On tarked osa yhteistd osaamista ja tuloksellista toimintaa tydyhteisdssa, etta tietoja ja
taitoja jaetaan. Miten tdma toimii tydyhteisdssd, jossa on myos erityisté tukea tarvitse-

va?
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Mitd mielestasi tarkoittaa vastuunkanto tyOyhteisdssa? Miten tdma toteutuu erityista

tukea tarvitsevan kohdalla?
JOHTAMINEN

Mill& tavoin esimies-alaissuhde toimii hyvin esimiehen ja erityistd tukea tarvitsevan

tyontekijan valilla?

Otatko esimiehena erityistd tukea tarvitsevan lahtokohdat huomioon perehdytyksessa?

(jos, niin milla tavoin)
Millaisia asioita odotat alaiseltasi tydsopimukseen Kirjatun lisaksi?
TYOYHTEISOTAITOJEN KEHITTAMINEN

Mitka ovat kolme keskeisinta asiaa, joita erityisté tukea tarvitseva tyontekija voisi tyo-

yhteisotaidoissaan kehittaa?
Kenen vastuulla tydyhteisotaitojen kehittdminen on?

Voiko tydnantaja tukea erityisté tukea tarvitsevan tyontekijan tyoyhteisotaitojen kehit-

tdmisessd? Miten?

Tulisiko ammatillisessa koulutuksessa opiskella enemmén tydyhteisotaitoja?
Mika on késityksesi siitd, ettd tydpaikkaa ei valttamétta 10ydy?

LOPUKSI

Mité hyvia kaytantdja on esimerkiksi perehdytyksessd, ohjauksessa — joita voisi laittaa

eteenpdin?
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