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Tyohonvalmennuspalvelu on tyo- ja elinkeinotoimiston valmennuspalvelu, jota se voi tarjota
henkilbasiakkailleen tydnhaun tueksi tai sitouttamiseksi tyopaikkaan (Laki julkisesta tyévoima-
ja yrityspalvelusta 2012). Téssa tutkimuksessa oli tavoitteena selvittdd, miten valmennusproses-
sin pituus vaikuttaa sen lopputulokseen, mita elementtejé on tavoitteeseen paattyneissa valmen-
nusprosesseissa seka mitd eroja on alle ja yli puolen vuoden kestoisissa valmennuksissa.

Aineistona olivat vuonna 2012 yksityisessa valmennusyrityksessa valmentajien Kirjoitta-
mat loppu- ja péaivékirjaraportit, jotka tehdaan tilaajalle laskutuksen liitteeksi. Analyysin en-
simmaisessé vaiheessa tutustuttiin aineistoon kvantifioiden kaikkien loppuraporttien kautta kar-
kean kokonaiskuvan saamiseksi seka tehtiin alustava karsinta toisen vaiheen analyysiin, johon
valittiin tavoitteeseen péattyneet valmennusprosessit. Varsinaiseen laadulliseen siséllénanalyy-
siin valittiin ensimmaisen vaiheen analysoinnin kautta valikoituneet loppuraportteja vastaavat
paivékirjaraportit, joissa lisaksi oli maininta valmennuksen paattymisesta tavoitteeseen. Tavoit-
teeksi katsottiin ty6llistyminen, opiskelu, palkkatukity6, tydelamévalmennus tai ty6harjoittelu
sekd& muu tilaajan kannalta positiivinen ratkaisu kuten esimerkiksi omaishoitajaksi siirtyminen.

Tutkimustuloksissa tuli esille, ettd valmennuksen kestolla oli merkitystd sen paattymistu-
losten kannalta, vaikkakin kaikenkestoisista valmennuksista tyollistyttiin myds suoraan avoimil-
le markkinoille. Tavoitteeseen péattyneissa valmennuksissa olivat elementteind valmennettavan
henkilokohtaiset tekijat, valmennuksen kontekstitekijat, valmennusprosessi sekd valmennuksen
menetelmét. Valmennettavat etenivat tydllistymistavoitteisiin huolimatta terveydellisistd on-
gelmistaan ja arjen haasteistaan, mutta haasteet saattoivat pitkittd4 valmennusta. Valmennuspro-
sessissa valmennettavan aktiivisuus ja motivaatio lisaantyivat. Menetelmind valmennuksissa
olivat muiden muassa suunnittelu ja palautteen antaminen sek& valmentajan tehtavat. Valmenta-
jan aktiivisuus tapaamisten valilla nopeutti tavoitteen saavuttamista. Erona yli puoli vuotta kes-
taneissd valmennuksissa lyhyempiin olivat valmennettavan epéselvé ty6llistymisen tavoite ja
tuen tarve tydsuhteen alussa sekd haastavampi elamaéntilanne.

Tyohonvalmennuspalvelussa vuosi on tutkimuksen mukaan prosessin tavoitteellisuuden
kannalta maksimikesto. Yksiléllinen valmennus sopii sekd vahén ettd paljon tukea tarvitsevalle

tyonhakijalle ty6llistymisen tavoitteen saavuttamiseksi.

Asiasanat: ohjaus, tydvalmennus, tyottomyys, tyéeldmavalmiudet, tyollistyminen
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1 JOHDANTO

Tama tutkimus syntyi Kiinnostuksesta tydhénvalmennuspalvelua ja sen kehittdmista
kohtaan. Tyohdnvalmennus on muutosprosessi, jonka tavoitteena on tyénhakijan muut-
tuminen tyontekijaksi. Muutos toteutetaan valmentajan ja valmennettavan yhteistyona
tilaajan raamien sisélla.

Tyohonvalmennus kuuluu tyéeldméohjauksen kenttddn ja tyéhénvalmennuksen
teemat liittyvéat tyonhaun lisaksi esimerkiksi vapaa-ajan ja tyoeldmén yhteensovittami-
seen, osatyokykyisyyteen sekd ammatinvalintaan. Valmennettavat ovat heterogeeninen
joukko tydnhakijoita monilta eri aloilta ja koulutustaustoista.

Tyohonvalmennuspalvelu on laissa julkisesta tydvoima- ja yrityspalveluista mai-
nittu tyo- ja elinkeinotoimiston valmennuspalvelu, jota se voi tarjota henkildasiakkail-
leen (Laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta 2012). Ty6- ja elinkeinoministerion
27.11.2014 paivatyn uutiskirjeen mukaan tyo- ja elinkeinotoimistoissa oli lokakuun
2014 lopussa 390 900 tyotonta tyonhakijaa, joista pitkéaikaistyottomia eli yhdenjaksoi-
sesti vahintdan vuoden tyottdmana tydnhakijana olleita oli 93 500 henkil6a.

Niukkenevien julkisten resurssien ja vaikean globaalin taloudellisen tilanteen ris-
tipaineessa julkiset palvelut ovat suurennuslasin alla. Kustannustehokkuutta, vaikutta-
vuutta ja tarkoituksenmukaisuutta palveluissa vaaditaan.

Roolini tyéhénvalmennuspalvelun palveluntuottajayrityksen osakkaana ja toimi-
tusjohtajana sekd valmentajien esimiehend ja valmentajana sitovat minut tiukasti tutki-
muksen aihepiiriin. Tavoitteemme tehdd laadukasta ja ammattitaitoista ohjaustyota seké
uskoni systemaattisuuden tuomaan objektiivisuuden pyrkimykseen olivat alkusysays
tyon aiheen valinnalle.

Tutkimuskysymyksikseni kirkastuivat:

e Miten valmennuksen kesto vaikuttaa sen lopputulokseen?
e Mitd elementtejd on tydhonvalmennusprosesseissa, joissa tavoite saavutetaan?

e Mitd eroja on tybhdnvalmennusprosesseilla, joissa tavoite saavutetaan alle puo-
len vuoden tai yli puolen vuoden kestoisissa prosesseissa?

Vastauksia néihin kysymyksiin l&hden etsiméén yksityisessa tydhonvalmennuksen
palveluntarjoajayrityksessd vuonna 2012 tydskennelleiden valmentajien kirjoittamista
raporteista tilaajille. Tilaajina olivat Uudenmaan alueella toimivat neljé tyo- ja elinkei-



notoimistoa (ennen vuoden 2013 yhdistymistd yhdeksi Uudenmaan TE-toimistoksi),
jotka tilasivat palvelua yhden puitesopimuksen puitteissa.

Aineistoon tutustun palvelun loppuraporttien sisallon erittelylld, jossa jaottelen
valmennusprosessit kolmen kuukauden valein alle kolmen kuukauden valmennuskestos-
ta yli vuoden kestoisiin valmennuksiin paattymisenséd mukaisesti. Loppuraportti Kirjoite-
taan valmennuksen paattyessé ja siihen kuvataan valmennuksen kokonaisprosessi. Tar-
kastelen tdssé ensimmaisen vaiheen analyysissa vastausta ensimmaiseen tutkimuskysy-
mykseen.

Kahteen muuhun tutkimuskysymykseen pyrin Igytamaan vastauksen sisallonana-
lyysilla. Péaivékirjaraportteja tdydennetéan jokaisen yhteydenoton jélkeen ja niissa kuva-
taan valmennuksen etenemistd samassa ajassa. Siséllonanalyysiin valitsen péivakirjara-
porteista ne, joissa on maininta tavoitteen saavuttamisesta.

Tavoitteeseen paattyneet valmennukset valikoituivat tutkimuksen kohteeksi ajan-
kaytollisista syista. Alun perin tarkoitus oli tarkastella kaikkia vuoden 2012 valmennus-
prosesseja, mutta se ei ajan puutteen vuoksi ollut mahdollista.

Raporteissa kuuluu valmentajan aani. Valmentajat tuovat raporteissa esiin niité
asioita, joita katsovat tarpeellisiksi tai jotka sopimuksen mukaan tulee saattaa tilaajan
tietoon. Raportit ovat kirjoitettu ensisijaisesti laskutuksen liitteeksi ja tilaajan palvelun
seurannan mahdollistamiseksi.

Tutkimuksen ydin kiteytyy hyvin Tapanisen (2000) sanoihin “ohjaus ei luo uusia

tyopaikkoja, mutta se auttaa tarttumaan mahdollisuuksiin”.
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2 TYOELAMA OHJAUKSEN
TOIMINTAYMPARISTONA

2.1 Kontekstina tyoelama

Tyon merkitys seka tyon sisaltd ja tekemisen tapa ovat muuttuneet. Aiemmin tyo ja
tyénteko ovat olleet luonnollinen osa elaméé, kaikille yhteison jésenille yhteinen pon-
nistus. Myos ihmisen arvo yhteisdssa oli kiinni hanen tyénsa merkittavyydesté ja siten
myos tyottomyyttd pidettiin epéluonnollisena tilana, syyna kdyhyyteen ja syrjaytynei-
syyteen. Ura merkitsi sitd, ettd 10ysi oman paikkansa, tyonantajansa ja meni toihin tiet-
tyyn paikkaan ja teki toita elakeikdan saakka harkitsematta juurikaan tyopaikan tai aina-
kaan alan vaihtoa. Molemminpuolinen sitoutuminen, tydnantajan sitoutuminen tydnteki-
jaansa ja tyontekijan tyohonsd, on kuitenkin nyt kadonnut, eiké ole enda tavoittelemisen
arvoista. (Bauman 2002; Hutton & Giddens 2001.)

Toisaalta myds paljon tyota ja tyopaikkoja on kadonnut. Kokonaisia tuotan-
nonaloja ja ammatteja on havinnyt. Tyottomyydestd on tullut jokapdivéinen ilmio, ja
toisille se ndyttaytyy pitkdaikaisena, rakenteellisena tyottomyytend. Taloudellisen kas-
vunkin aikana ty6ttdmyys pysyttelee varsin korkealla, silla tyévoiman kysynnan raken-
ne muuttui nopeammin kuin tydvoiman rakenne. Tydpaikat vaihtavat maata, tehtaita
lakkautetaan ja tuotantoa supistetaan. Tila, jossa ty6td ennen tehtiin, on menettanyt
merkitystadn. Enda tyotd ei tehdd eik& tyod ole sidottu vain suuriin tehdashalleihin ja
tiettyihin rakennuksiin. (Bauman 2002; Hutton & Giddens 2001; Saloniemi & Virtanen
2008.)

Pitk&ntahtaimen suunnittelu on saanut vaistya valittdomyyden tieltd. Sitoutuminen
ei ole tat4 pdivaa, koska se vaatii molemmilta osapuolilta yhteistd, keskinéista sopimus-
ta. Nykyajassa on haluttavampaa olla riippumaton, toimia yksipuolisesti, jotta voi tarvit-
taessa nopeastikin irrottautua véliaikaisesta sopimuksesta omalla paatokselld. Kaikki
katsovat maailmaa vain omasta nédkokulmastaan. (Bauman 2002; Hutton & Giddens
2001; Nissinen 2008.)

Jatkuvuus ndyttdd havidvan kaikilla elaméanaloilla. Sen tilalle on tulossa epdjatku-
vuus ja epatyypillisyys, murrokset valtaavat alaa. Toimintaymparistdé muuttuu eiké ai-

emmilla tavoilla toimia end4 parjad, vaan toimiminen vaatii nopeaa asioiden uudenlaista
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yhdistelyé ja oppimista. Tyokin on muuttunut jatkuvasta kertakéyttoiseksi. (Hautamaki
2008; Nissinen 2008.)

Tybeldma on tdynnd epédvarmuutta. Tyon epavarmuus on muutakin kuin tyon me-
nettdmisen tai ty6ttomyyden uhkaa. Se voi liittyd ennen mainittuihin, mutta myds mui-
hin ty6ssa tai tyosuhteessa tapahtuviin olennaisiin muutoksiin kuten kenties vastentah-
toiseen tydajan muuttamiseen, lomautuksiin, merkityksellisen sisallon muuttumiseen tai
subjektiiviseen kokemukseen ndista asioista. Myds tydyhteison tai tyétovereiden menet-
tdminen voi luoda epavarmuuden kokemusta. Ty0 ei enad tue identiteetin muodostumis-
ta tai anna turvallista, pysyvaa kiinnekohtaa eldméssa. Siita on tullut ennemminkin pe-
li&, nopeisiin liikkeisiin ja joustavuuteen perustuvaa lyhytjanteisté viihdykettd — tai pak-
koa. TyOelamassa parjatakseen tulee oppia oppimaan yha uudelleen yha uusia taitoja ja
tietoja. (Bauman 2002; Hautaméki 2008; Hutton & Giddens 2001; Mauno & Kinnunen
2008; Saloniemi & Virtanen 2008.)

Vaikka joustavuuden ja siten epdvarmuuden on todettu ensisijaisesti keskittyvan
sekundaarisille tyémarkkinoille, niiden tyéntekijoiden pariin, joiden resurssit ovat muu-
tenkin heikoimmat, niin epavarmuus on leviaméassa lapi koko tydelaman kaikille aloille.
Saloniemi ja Virtanen (2008) kuitenkin hammastelevét tutkimustuloksia, joiden mukaan
ty6elamén epavarmuuden kasvusta kertovia todisteita ei voida yksiselitteisesti ndyttaa
toteen. TyGsuhteen padttymisen uhka, joka on subjektiivinen kokemus, aiheuttaa pessi-
mistisia tulevaisuudennédkymia ennemmin kuin pelkké tydsuhteen méaéraaikaisuus. Va-
Kituisessa tyosuhteessa olevilla oletus epavarmuuksien, kuten tydpaikan menetyksen tai
tyotehtavien muutoksen uhkien kasaantumisesta aiheuttaa negatiivisia tulevaisuudenné-
kymid. N&mé& nakyvat tyopaikan vaihtohalukkuutena sek& kokemuksena omien tyollis-
tymismahdollisuuksien heikkenemisestd. Epavarmuus ei ole vain yksittaisen tyontekijan
ongelma, vaan koskettaa koko organisaatiota. (Mauno & Kinnunen 2008; Saloniemi &
Virtanen 2008.)

Yksilon kokema epdvarmuus aiheuttaa organisaatiossa sosiaaliseen vuorovaiku-
tukseen liittyvid ilmiditd; sitoutumisen vahenemistd, organisaation hyvéksi tydskente-
lemisen halun ja ty6suorituksen heikentymistd. Jotta epdvarmassa maailmassa jaksaisi
eldd, tarvitaan myods muiden tukea. Se nékyy tdmén pdivéan yhteisollisyyden kaipuussa
ja erilaisten yhteistjen rakentumisessa. Kollektiiviset perinteet ja ryhmét ovat lakanneet
olemasta, kun yksil6t rakentavat omaa elaméénséd omista lahtokohdistaan. Enada ei valt-

tdmattd kuuluta perinteisiin ryhmiin kuten esimerkiksi ammattiliittoaktiiveihin, vaan
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ryhmét muotoutuvat uusien oletusten ympdrille. Monet virtuaaliset yhteisot ovat tar-
peeksi 10yhid, jotta niista padsee tarvittaessa irrottautumaan, mutta luovat kuitenkin jon-
kinlaisen samankaltaisten joukon monidaniseen yhteiskuntaan. (Bauman 2002; Hutton
& Giddens 2001; Mauno & Kinnunen 2008.)

Greenhalghin ja Rosenblattin mukaan tyon epdvarmuus on koettua voimattomuut-
ta séilyttdd toivottu jatkuvuus uhkaavassa tilanteessa. Epavarmuutta eivét luo tapahtu-
man ennakoitavuus eiké taydellinen yllatyksellisyyskaan, vaikka ennakoitava tai yllat-
tava asia olisi epamiellyttava. Jos tieddmme, ettd joudumme kohtaamaan tyéssamme
ahdistavia tai vaikeita asioita, osaamme varautua niihin ja odotamme niita tapahtuvaksi.
Toisaalta emme koe ahdistusta tai epdvarmuutta siitd, jos tyopisteemme on jonain aa-
muna tuhoutunut tulipalossa, koska tilanne tapahtuu yllattaen. (Saloniemi & Virtanen
2008; Trevor-Roberts 2006.)

Jos ennakoitavuus ja yllatyksellisyys olisivat janan kaksi aaripaatd, epdvarmuutta
luovat asiat sijoittuvat niiden valille. N&it4 ovat sellaiset asiat ja tapahtumat, jotka eivat
ole selkeita eivatkd méaariteltavissa tai ennakoitavissa. Trevor-Roberts (2006) ehdottaa
tallaiseksi asiaksi esimerkiksi omaa uraa. Sen suhteen voi olla jatkuvassa epavarmuuden
tilassa, koska aina on olemassa ainakin toinen vaihtoehto. Emme voi olla koskaan var-
moja siitd, olemmeko tehneet uramme suhteen juuri oikean valinnan. (Onnismaa
2007b); Trevor-Roberts 2006.)

Yhteiskunnan makromuutokset vaikuttavat yksildihin joko estden paivittéista so-
siaalista eldmaa tai tarjoten uusia mahdollisuuksia siihen. Ne ovat usein ennakoimatto-
mia ja aiheuttavat epdvarmuutta. Osa ihmisista kohtaa padasiassa vain huonoja vaihto-
ehtoja ja joutuu syrjaytyneeksi ilman nakoalaa ulospéasystd, kun toisille muutokset tuo-
vat hyvaa elaméa. (Peavy 1998.)

Siind sosiaalisessa ja taloudellisessa muutoksessa, jossa maailma on viimeiset
vuodet ollut, eivat pade endd vanhat tydeldman lait eivétka siten myodskaan vanhat ohja-
uksen lainalaisuudet. Kun koko toimintakenttd muuttuu kohtalaisen stabiilista ja hitai-
den syklien tydelamésta pyrskeiseksi, jatkuvassa muutoksessa olevaksi kentdksi, niin
ohjaajienkin on muutettava kasitystadan ja lahestymistapaansa. Peavy esittaa ratkaisuksi
konstruktivismiin pohjautuvaa sosiodynaamista lahestymistapaa, jossa ympéroiva todel-
lisuus ymmarretddn mahdollisuuksien ja rajoitusten tarjoajana ennemmin kuin yksilgita

ja heidan tekojaan madrittavana. (Peavy 1998.)
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2.2 Ohjauksen kysymykset tytelaméassa

Tybelamassa tehdadn monenlaisia ohjausinterventioita. Ne voivat tapahtua organisaati-
ossa formaaleissa puitteissa tai ne voivat olla satunnaisia, epamuodollisia kohtaamisia.
Interventioiden tarkoituksena on useimmiten jonkinlainen oppimistapahtuma, joiden
tavoitteena on saavuttaa joitain taitoja, osaamista tai asennetta, joka helpottaisi uraan
liittyvaa kehittymistd, etenemistd uralla tai ty6llistymisté. (Kidd ym. 2003.)

Ty6eldmdohjaus on tydeldmassé ja ty0elamad varten tehtdavéa ohjausta. Sitd teh-
daan tyopaikoilla ja tydsuhteissa sekd tydsuhteiden valilla suunnaten kohti tyoelamaa.
Tybeldmaohjauksessa kasitelldaan tyoelaman kysymyksid, jotka liittyvat esimerkiksi
ohjattavan urakehitykseen, tydeldmatavoitteisiin, ikdjohtamiseen, tyotehtadvien muutok-
siin, tyokykyyn tai tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen.

Urapohdinta alkaa jo opiskelujen aikana, ennen ensimmaistd oman alan tyopaik-
kaa. Mielipideosastoilta voi lukea, kuinka erityisesti korkeakouluopiskelijat ovat ahdis-
tuneita omista opiskeluvalinnoistaan, jotka johtavat tutkintoon, mutta eivat valmista
mihink&an tiettyyn ammattiin. Kun opinnot l&henevat loppuaan, alkaa tydeldman epa-
varmuus ahdistaa — paljon ennen kuin opintoja on paéatetty tai tyéntekoa aloitettu. Kui-
tenkaan uravalinta ensimmadisten opintojen aikana ei ole vélttdmatta edes kovin merki-
tyksellinen, koska tyGeldma saattaa koostua useista jaksoista ja erilaisista tyotehtévista
(Kidd 1998).

Tybeldmaan tulevat nuoret kohtaavat uudenlaiset tyémarkkinat ja tydomarkkinat
kohtaavat uudenlaiset tyontekijat. Vastavalmistuneet eivat enda ajattele jadvansa en-
simmaiseen tyopaikkaansa ja sitoutuvansa yrityksen perustehtdvédn vuosiksi. He eivat
toteuta itseddn vain tyon kautta, vaan padsaantoisesti omalla ajallaan. Tydstd haetaan
kuitenkin merkityksellisyyttd ja mielekkyyttd. Cronberg (2010, 14) kérjistaa jopa niin,
ettd yhteiskunnassa on siirrytty “tyon velvollisuudesta tyon mielekkyyden velvollisuu-
teen”. (Cronberg 2010; Halava & Pantzar 2010; Nissinen 2008.)

Ura ei kuitenkaan ole eldaménkentdssa omana irrallisena toimintanaan ja erilldan
muista toiminnoista. Aiemmin uran alkuun astuttiin koulutuksen jalkeen ja uralla edet-
tiin tasaisesti ja nousujohteisesti organisaation sisélla tai harkitusti tydnantajaa vaihtaen,
kunnes oli aika siirtya eldkkeelle. Nykyaan ura on pikemminkin sirpaleinen, patkittaisis-

t4 jaksoista koostuva, eri suuntiin liikkuva, uudistuva ja muihin eldmanalueisiin — esi-
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merkiksi harrastuksiin - sekoittuva ty6historia. (Onnismaa 2007a; Peavy 2000; Trevor-
Roberts 2006.)

Uran kasite vaikuttaa ristiriitaiselta. Jos uran ajatellaan olevan perinteinen, yhden-
suuntainen ja tehtavésta vaativampaan, mutta kuitenkin saman alan tehtédvaan eteneva,
voiko nykypéivéan tyoeldmassé olla edes uraa? Vaikka tekisi harkittuja urasiirtoja ja
paasisi tehtaviin, joita tavoittelee, niin silti nykyaén siirrytaddn tehtavissa seka sivuttais-
suunnassa ettd kumpaankin suuntaan vertikaalisesti. Onko kyse urasta, kun rakentaa
omaa osaamistaan? Vai onko ura todellakin vain jélki, jonka jattaa jalkeensa — vaikka se
kuinka kiemurtelisi tai vaihtaisi suuntaa? Onnismaa (2007a) vaittaa, ettd uran keskiossa
tdnd paivand on yksilo eiké organisaatio, ja ettd jokainen rakentaa uraansa omista merki-
tyksistaan, arvoistaan ja tavoitteistaan lahtien. (Onnismaa 2007a; Onnismaa 2007b.)

Yh& enemmaén haetaan merkityksellisyyttd ja identiteetin rakennusaineita myos
muualta kuin tyoelamastd, ettei jaatdisi “tyhjan péille”, kun tyottomyys tai vaihe téiden
valissd on omalla kohdalla todellisuutta. Samalla pidetdén ylla ja lisatddn omaa tyo-
markkina-arvoa opiskelemalla uutta, laajentamalla osaamista ja kasvattamalla verkosto-
ja. Mikaan ei kuitenkaan takaa jatkuvaa onnistumista tyomarkkinoilla, minka ovat tana
paivana huomanneet myos vaativissa asiantuntija- ja johtotehtévissa tyoskennelleet. He
olivat 1990-luvun laman aikana uransa nousukiidossa, mutta ovat talla hetkelld suurelta
osin joko yhteistoimintaneuvottelujen piirissé tai taistelevat jo lomautettuna tai irtisanot-
tuna ailahtelevien ja supistuvien rekrytointimarkkinoiden kiinnostavista avoimista tyo-
paikoista.

Tyo6td voidaan kuvata my0s identiteetin muovaajana. Talldin tyontekija pyrkii 16y-
tdmadan tyon, joka vastaisi niihin haasteisiin, joita hdn omalle kehitykselleen asettaa.
Tydeldman aiheuttama epdvarmuus esittaytyy siten uudessa kontekstissa; kyseessa ei
ole tydn ja osaamisen sovittaminen yhteen vaan pikemminkin tunne, jonka tulisi kertoa
“kuka mind olen”. TyOntekijd saattaa madritelld itsensd vain tyonsa kautta ja tuntea ole-
vansa arvokas ja hyvaksytty ainoastaan tyoroolissaan. Jos ty6rooli on nédin voimakas,
voi tyon loppuminen esimerkiksi eldkkeelle siirtymisen tai irtisanomisen kautta aiheut-
taa vakavia ongelmia, ja henkild voi kérsié tyottomyysajasta huomattavasti. Sitoutunei-
den tyontekijoiden epdvarmuuden kokemukset ovatkin voimakkaampia muutostilanteis-
sa, jotka aiheutuvat tyon loppumisen tai tyén muutosten uhasta. Identiteetin olisikin
parempi perustua esimerkiksi kyvykkyyksille ja osaamiselle. (Mauno & Kinnunen
2008; Trevor-Roberts 2006.)



13

Onnismaan (2007a) mukaan moraali rakentaa identiteetin, ja siihen kuuluu, ettd
ty6 tehdddn hyvin siksi, ettd se on tyotd. Ammatilliseen identiteettiin kuuluu sek& per-
soonallisia tekijoita ettd sosiaalisia ja kulttuurisia tekijoita. Jotta voisi rakentaa ehean
ammatti-identiteetin, tdytyy tyon olla jatkuvaa ja ennustettavaa. (Onnismaa 2007a; Pea-
vy 2000.)

Ammatillisen identiteetin muodostumiseen liittyy myds tunne tydskentelemisesta
niin sanotusti omalla alalla. Tyontekijalla on kokemus siitd, ettd paasee kéayttdmaan
omaa osaamistaan ja resurssejaan itsedan tyydyttavalla tavalla. Koulutuksen kautta voi
syntyd myos vahva ammatillinen identiteetti ja tunne, ettd kuuluu tdmén alan ammatti-
laisten joukkoon.

Tybeldman epavarmuutta luo erityisesti tiedon puute tyén vakaudesta tulevaisuu-
dessa. Epdvarmuus nayttaytyy objektiivisena eli minkélaisia haasteita kohtaa, ja subjek-
tiivisena eli miten haasteisiin suhtautuu. Kun yksilé on varma jostain asiasta, han tietaa
mita tekee ja h&n 16ytaa tarkoituksen tekemiselleen. Harkitut siirrot tydelamassa tuovat
merkitysta yksilon elaméan. (Saloniemi & Virtanen 2008; Trevor-Roberts 2006.)

Pydrteisessd, muuttuvassa tydeldmassa voi olla hankala hahmottaa omaa ammatil-
lisuuttaan. Ty6ssd huomio voi kohdistua jatkuvaan uuden oppimiseen ja luomiseen.
Tiedon helppo saatavuus ja valtava maéra voivat aiheuttaa sen, ettei kykene hahmotta-
maan ammatilliselle kehittymiselleen olennaista tietoa. Verkostomaisessa ty6ssé voi
perustehtdvan tekeminen jaada toissijaiseksi tai voi huomaamattaan joutua kollegan
tyon tekijéksi. Tyon tavoite ja perustehtdva voivat tuntua epadmaardisilta. Jatkuvasti
opiskellessa pitéisi kehittyd, muttei oikein tiedd minké&laiseksi ammattilaiseksi tai asian-
tuntijaksi. Organisaation ratkaistavaksi tuleekin tarked kysymys siitd, minkélaisia osaa-
misia ja taitoja halutaan tukea. (Kidd 1998; Olkinuora ym. 2008; Onnismaa 2007b; Tre-
vor-Roberts 2006.)

Ammatillisuus ja osaaminen ovat aina suhteessa tyohon ja tydtehtdvaan. Osaami-
nen ei yksinaan ole merkityksellistd, vaan se tarvitsee tarkastelupinnakseen kontekstin,
jossa osaamista tarvitaan. Tydelamé&n modernisaatio on kuitenkin vaikuttanut tyoolosuh-
teiden lisdksi myos tyonkuviin, tyotehtdviin ja ammatillisiin osaamisvaateisiin. (Ol-
kinuora ym. 2008; Onnismaa 2007a.)

Aikuisuuteen liittyvid vahvuuksia tyoelamdassa ovat sitoutuminen, eldmanhallinta
sekd motivaatiotekijat. 1k&a ja elamankokemusta hankkineelle tyéntekijalle on merkitta-

vaa tyon suunnittelu yksilollisesti seka vuorovaikutus kaikenikéisten kanssa. Tyon va-
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pausasteen lisdédminen ja vastuun laajentaminen saattavat parantaa entisestdan ikaanty-
vien tyontekijoiden motivaatiota. Vaikka tiedonkasittelykapasiteetti heikkenee ian myo-
t& keskushermoston vanhetessa, viisaus ja taito kasitellda monimutkaisia asioita parane-
vat. Toisaalta elamankokemukset seké tyopaikkojen kriisit ja konfliktit ovat saattaneet
lannistaa tai tehd& kyyniseksi, jolloin oppiminen niistd vaatii siséisté tyoskentelya. (Ma-
kitalo 2000.)

Yksil6iltd odotetaan taitoa ohjata omaa uraansa. Kidd (1998) ehdottaa, ettd uraoh-
jaus olisi eradnlainen metataito, taitojen taito, jota tulisi kayttdd ennakoivasti pohtiessa
uraa. Hanen mukaansa uran ohjaaminen siséltda identiteetin selkiyttdmista seka sen
pohtimista, mitd haluaa tavoitella, ja ndiden tavoitteiden tarkentamista. Tavoitteita tar-
kennetaan pohtimalla arvoja ja sitd, mika on itselle elaméssa tarkeda seka miettiméll,
mité itse haluaa, osaa ja minkalaisessa tilanteessa el&é ja toimii. (Kidd 1998.)

Yksilon tulisi myos vahvistaa emotionaalisia taitojaan kohdata tydelamén epé-
varmuutta. Kidd (1998) esittelee ké&sitteen urajoustavuus (engl. career resilance), joka
tarkoittaa asennetta ja tunnetason taitoa kohdata epavarmuutta, asettaa joustavia tavoit-
teita, vahvistaa itseluottamusta, itsetuntoa ja séilyttdd positiivivisuus. Uraohjauksessa
tulisi kiinnittd4d huomiota urajoustavuuden tukemiseen ja kehittdmiseen. (Kidd 1998.)

Erilaisiin aktiivisiin tydelaman siirtymavaiheisiin vaikuttavat yksilon uranhallinta-
ja suunnittelutaidot. Ohjausinterventioilla pyritddn vaikuttamaan esimerkiksi uralla ete-
nemiseen tai uravalintojen tekemiseen. Tyopaikoilla tutkittuja merkittavia ohjaustapaa-
misia ovat sekd organisaation jarjestamat tilaisuudet kuten formaalit mentorointiohjel-
mat ettd epaviralliset kohtaamiset asiantuntijoiden tai vaikkapa kollegoiden kesken. Oh-
jausta saaneet henkil6t hyotyivat tapaamisista hyvin erilaisten henkiliden kanssa. Hy6-
ty on tutkitusti suurin yksildllisessa uraohjauksessa, vaikkakaan muunlaisista ohjausta-
voista ei ole kovin paljon tietoa. Merkittdvan uraohjauskokemuksen voi kokea esimer-
kiksi esimiehen, HR-asiantuntijan tai vaikka ystdavan kanssa keskustellessa. Ohjauksen
tuloksena voidaan saavuttaa esimerkiksi selkedmpi kuva tulevaisuudesta ja omista mah-
dollisuuksista tai parempia henkildkohtaisia uraohjaustaitoja. (Kidd ym. 2003.)

Yksilot hakevatkin tukea uransa ohjaamiseen monelta eri suunnalta. Epdvarmassa
tyGelamassa yksilét toimivat urakehitystd pohtiessaan kuhinaperiaatteella. He tukeutu-
vat seké& formaaleihin ohjausmahdollisuuksiin ettd epdmuodollisiin tilanteisiin jututtaa

omalta kannaltaan merkittavia henkildita. (Engestrom 2004; Kidd ym. 2003.)
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Perinteisen urasuunnittelun tapana on ollut tarkastella ty0- ja koulutushistoriaa
putkimaisesti, prosessinomaisesti. Tulevaisuuden toimintaympéristostad ei kuitenkaan
ole kaytettavissa tietoa, jonka varaan suunnitelman tai strategian voisi perustaa. Nykyi-
sessa toimintaymparistossa tehokkaampi ja hedelmaéllisempi tapa voisi olla toimiminen
kuhinaperiaatteella. Tama voisi tarkoittaa sitd, ettd suunnitelmaa tehdessa voisi tarkas-
tella oman osaamisalueensa rinnakkaisia tai jopa vastakkaisia aloja, haastatella nykyisia
ja entisia yhteistydkumppaneita, analysoida opiskelu- ja tyotovereiden urapolkuja, olla
avoimin mielin, tarkkailla trendeja ja toimia yhdessd muiden kanssa (Engestrom 2004).

Baumanin mukaan ihmiset tarvitsevat esimerkin haasteellisista tilanteista selvitak-
seen. He haluaisivat kuulla, mitd toinen samassa tilanteessa ollut samanlainen ihminen
on tehnyt ja miten ratkaissut ongelman. Oman identiteetin rakentaminen, jonkin pysy-
van aikaansaaminen, on miltei mahdoton tehtdva epévarmassa maailmassa. Nykyaika
vakuuttaa ihmiset myos siitd, ettd he ovat itse yksin vastuussa siitd, mitd saavat aikaan.
(Bauman 2002; Hutton & Giddens 2001.)

Joustavuus kaikilla elamanalueilla tuo epavarmuuden tunteen mink&an pysymat-
tomyydesta. Tunne siitd, ettd kaikki muuttuu ja kaikki voi muuttua milla hetkella hy-
vansg, on lasnd jokaisen arjessa. Toisaalta oletetaan, ettd jokainen on vastuussa oman
elaménsa rakentamisesta ja on vastuussa myos eldmasséan kohtaamistaan epaonnistu-
misista ja ei-toivottavista tapahtumista, kuten esimerkiksi ty6ttomyydestd. (Bauman
2002; Hutton & Giddens 2001.)

2.3 Ohjattava tydelamassa

Jatkuva epdmaéraisyyden ja -taydellisyyden olotila, jossa nykyisin elamme, aiheuttaa
seka ohjaajille ettd ohjattaville haasteita. Ohjattavan kokemus siitd, ettei saavuta yrityk-
sistdan huolimatta tavoittelemaansa pddmaaréd, pysty rakentamaan vahvaa identiteettia
tai usko asioiden “loksahtamiseen paikoilleen”, aiheuttavat ohjaukseen haasteita. Toi-
senlainen haaste ovat ohjattavat, jotka eivat halua tai osaa paattaa, minka mahdollisista
paamadrista valitsisivat. Monet vaihtoehtoiset tavoitteet ja etenemissuunnat ajavat ohjat-
tavan loputtomaan vertailuun ja kritisointiin eri pddmaarien valill4. He kayttavat loput-
tomasti aikaa siihen, ettd punnitsevat ja tuovat valintatilanteeseen yha uusia tavoittele-
misen arvoisia pddmaaria, mutta eivat kykene tekemaan paatosta naiden valilla. Mitaan

konkreettista ei saada aikaan, koska kaikki aika ja energia kuluu taydellisen tavoitteen
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hakemiseen. Mistdén ei olla valmiita luopumaan padmaaran hyvéksi eikd mitééan teke-
maan sen eteen. P&atoksen tekeminen tietyn vaihtoehdon valitsemiseksi tarkoittaa jon-
kun toisen vaihtoehdon poissulkemista. Valinnanvapaus voi aiheuttaa myds lamaantu-
mista lukemattomien eri vaihtoehtojen valilla. (Bauman 2002; Halava & Pantzar 2010;
Peavy 1998.)

Ohjattavalla voivat tavoitteet olla lilan korkealla ja halu saavuttaa ne vélittdmasti.
Pitk&janteisen tyon tekeminen tavoitteen saavuttamiseksi tuntuu turhauttavalta ja turvat-
tomalta jatkuvasti muuttuvassa maailmassa. Ymparilla voi olla esimerkkejé loputtomis-
ta epdonnistumisista ja luovuttamisista.

Valintaan liittyy luopuminen vaihtoehtoisista tavoitteista. Ohjattava voi haluta sen
hyvan, jonka tavoitteen saavuttaminen toisi tullessaan, mutta ei halua tehda uhrauksia
sen saavuttamiseksi. Tama voi aiheuttaa vaikeuksia tehda paatoksid ja myos pysya teh-
dyissé paatoksissa; tietynlaisen paatoksentekohalvauksen. Ohjattava voi jattad paatok-
sen “roikkumaan ilmaan” ja antaa jonkin ulkoisen tekijén tehdd paatoksen hanen puo-
lestaan. (Peavy 1998.)

Ohjattava voi tehda myds itsensé kannalta haitallisia ratkaisuja. Huonojen ratkai-
sujen taustalla voi olla ohjattavan kyvyttémyys tunnistaa tai hyodyntéa tarpeellisia tieto-
ja tai taitoja, sitoutumattomuus, vaihtoehtojen harkitsematta jattdminen tai vaarintulkin-
ta tilanteeseen liittyvista tekijoistd. Yhden ratkaisuvaihtoehdon arvioiminen ennen mah-
dollisten vaihtoehtojen kartoittamista saattaa johtaa tilanteeseen, jossa ei ndhda kuin
yksi ratkaisu. Tietyn vaihtoehdon valinta sulkee muita vaihtoehtoja pois. (Peavy 1998.)

Bauman (2002) on sitd mieltd, ettd ihmiset tavoittelevat tyydytysta valittomasti.
He eivét halua odottaa, keratd osaamista ja poimia saavutuksia pitkéllisen tyonteon jal-
keen, vaan kokevat, etta palkinnon taytyy olla saatavilla heti. Naiden nopeiden saavu-
tusten jalkia he eivét ole kuitenkaan valmiita korjaamaan eivatka ota vastuuta tekojensa
seurauksista. Pitk&janteisyys on rasite ja heikkous. (Bauman 2002.)

Toisaalta maailmassa, jossa epavarmuus on ainoa varma asia, nopea tyydytys al-
kaa tuntua rationaaliselta valinnalta. Jos yksilo kokee, ettd tdndan asetetut pdadmaaréat
eivét ole toivottavia endd huomenna, niin kuinka voi tehdd muita kuin tassé hetkessé
kasilld olevia valintoja? Ja miksi valita joku muu kuin tdménhetkiset tarpeet tyydyttava
vaihtoehto maailmassa, jossa tulevaisuus vaikuttaa uhkaavalta? (Bauman 2002.)

Ohjattava voi haluta sdilyttd4d olemassa olevan tilanteensa ja yrittda pysytella ai-

van paikoillaan. Ohjattava voi sulkea silmansa vaihtoehdoilta ja yrittdd olla huomioi-
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matta sité, ettd vaikka hén ei tee mitadn aktiivista muutoksen eteen, niin muutos tapah-
tuu silti, ja valitsematta jattdminenkin on valinta.

Ura- ja ammatinvalinnassa voi olla useita houkuttelevia vaihtoehtoja, jotka voivat
olla tasavertaisia ohjattavan mielessd, mutta poiketa hyvinkin paljon toisistaan. Nyky-
ajan ty0elamaan tuleville ministeri Ihalaisen mukaan realistinen ndkyma ennen elakoi-
tymistd on tehdd kolmesta viiteen erilaista ammattia tai tyouraa (lhalainen 2012). Ohjat-
taville, jotka ovat lahelld viimeistd ammattivalintaansa tai jo sen edessd, saattaa valin-
nan tekeminen olla myds vaikeaa. Kuinka kayttaa viimeiset tyovuodet? Pitéisikd opis-
kella sithen nuoruuden haaveammattiin vai kerryttaa elédkettd aiemmilla ansioilla tutussa
tyGssa?

Elinkeinoelamén valtuuskunta EVAnN raportissa Kuluttajakansalaiset tulevat! Mik-
si tydn johtaminen muuttuu Halava ja Pantzar (2010) esittelevat tamén péaivéan kansalai-
sen kuluttajakansalaisena. Kuluttajakansalainen tuo kuluttaja-asenteen eldmansa jokai-
selle osa-alueelle, myo6s tydeldmaan. Perinteinen tyontekija on ollut tuottajakansalainen,
jolle kuluttaminen on ollut Iahinna tuhlausta, ja joka on arvostanut pitkdjannitteisyytta,
séastavaisyytta ja velvollisuudentuntoa.

Nykyaikaisessa kuluttajakansalaisessa on kolme tunnistettavaa piirrettd. Han tekee
valintoja omien intressiensa pohjalta ja kokee sen oikeudekseen. Kuluttajakansalainen
on myos tiedostava valinnoissaan ja perustaa valinnat tiedon johdonmukaiseen kéyt-
toon. Kolmanneksi kuluttamiselta ei nyky-Suomessa voi vélttya: kuluttajakansalaiseksi
synnytaan, eika enda voi valita olevansa taysin kulutusyhteiskunnan ulkopuolella. (Ha-
lava ja Pantzar 2010.)

Kuitenkaan kuluttaminen ei tarkoita vain materian hankkimista vaan ennemmin-
kin nautinnon ja merkityksellisyyden hakemista. Yksilon ja elamysten korostuminen
heijastuu yhteiskuntaan ja siten myos tydeldmaan. Tyon itseisarvo vahenee ja vélinear-
vo korostuu, tyostakin haetaan mielekkyyttd. Kuluttajakansalainen on aktiivinen osallis-
tuja myos tydeldmassa: han joko antaa osaamisensa kéyttoon tai vaihtaa tydnantajaa
ollessaan tyytymaton. (Halava ja Pantzar 2010.)

Ohjattavat tyoeldamdsséd ovat usein kokeneet tydelamé&n muutoksia. Olennaista
tyéeldméan muutosten kohteeksi joutuneille ohjattaville on, kuinka oikeudenmukaiseksi
he ovat kokeneet toimenpiteet, jotka tyonantaja on toteuttanut. Mauno ja Kinnunen
(2008) lahestyvat asiaa Cropanzanon sosiaalisen oikeudenmukaisuusteorian (social jus-

tice theory) pohjalta. Teorian mukaan tapahtumalla voi olla vdhemman kielteisi& vaiku-
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tuksia, jos prosessi ja toimenpiteet kielteisessa toimenpiteessé koetaan oikeudenmukai-
siksi. Menettelytavat, panosten ja tuotosten valinen suhde sekd sosiaalinen vuorovaiku-
tussuhde kytkeytyvat tyon epavarmuuteen ja organisaatiomuutoksiin. (Mauno & Kinnu-
nen 2005; Poijula & Ahonen 2007.)

Jos menettelytavat tydeldméan muutostilanteessa koetaan epéoikeudenmukaisiksi,
pisimpadn tyoskennelleita irtisanotaan tai henkilostod ei kuunnella muutoksen keskella,
VOi muutos aiheuttaa voimakasta epavarmuutta ja epaoikeudenmukaisuuden tunteita.
Yksilé voi kokea epavarmuutta myds vakaassa tyotilanteessa ja silloin yksiloon liitty-
vistd tekijoista erityisesti heikko itsearvostus altistaa epdvarmuuden kokemukselle tyds-
t4, vaikkakaan ei voida varmasti sanoa, kumpi on syy ja kumpi seuraus. Persoonalli-
suustekijoista tyon epavarmuutta lisdavat ovat esimerkiksi pessimistinen elamanasenne,
ulkoinen eldaménorientaatio ja alhainen elaméanhallinnan tunne. Téllaiset henkilét myods
kokevat muutostilanteet ennemmin uhaksi kuin mahdollisuudeksi. (Mauno & Kinnunen
2005; Poijula & Ahonen 2007.)

Pitkéaikainen koettu tyén epévarmuus esimerkiksi irtisanomistilanteessa on ter-
veydelle haitallisempi stressitilanne kuin itse irtisanominen. Jos tydttomyys kuitenkin
pitkittyy, niin ongelmat nousevat samalle tasolle kuin laajasti epdvarmuutta kokevilla.
Myo6s maardaikaisella tydsuhteella voi olla terveydelle haitallisia vaikutuksia, joita tosin
voidaan véhentdd oikeudenmukaisella ja tasa-arvoisella henkildstopolitiikalla. Merkitta-
vaa madraaikaisen tydsuhteen vaikutusten kannalta on se, onko se vapaaehtoinen valinta
vai pakon edessé tehty. (Mauno & Kinnunen 2005.)

Myos vahva eldménhallinnan tunne véhentda haitallisia terveysvaikutuksia, joita
epavarmuus tai muut tyostd johtuvat haitalliset piirteet voivat aiheuttaa. Jos elaméanhal-
linta kuitenkin on heikkoa, niin tydpaikalla olevat vahvat sosiaaliset suhteet tukevat
tyontekijaa. Optimistisuus ei kuitenkaan muuta tyén epavarmuudesta johtuvia terveys-
vaikutuksia, vaikkakin toiveikkuuden on tutkitusti todettu vaikuttavan siihen, miten
yksilo kokee eldménsa ja uransa. Erittdin toiveikkaat henkil6t saavuttavat parempia tu-
loksia sek& opinnoissaan ettd urallaan ja ovat yleisesti tyytyvaisempid myos elaméénsa.
(Amundson ym. 2013; Poijula & Ahonen 2007.)

Opiskelijoita koskevassa tutkimuksessa todettiin, ettd opiskelijoiden toiveikkuus
johti aktiivisuuteen opinnoissa ja niihin liittyvissa aktiviteeteissa ja siten myos selkedan
ammatilliseen identiteettiin. Oppilaitoksissa tyoskentelevien ohjaajien tulisikin vahvis-

taa toiveikkuutta ja positiivista toivoa opiskelijoissa huomioiden erityisesti se, etta toi-
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veikkailla henkilGilla erityisesti vuorovaikutussuhteet voivat vaikuttaa seka positiivisesti
etta negatiivisesti toiveikkuuteen. Toiveikkuutta vahentavat negatiiviset ihmiset, jotka
eivét tue opiskelijaa tdman pyrkimyksissd, suhteen kariutuminen ja ohjauskokemukset,
joissa ei saa tukea. Toiveikkuutta puolestaan lisdavét joko tuen saaminen tai antaminen,
roolimallit sekd positiiviset oppilaitoksen valiintulot. (Amundson ym. 2013.)

Toinen merkittdva teema vuorovaikutussuhteiden lisdksi, joka vaikuttaa opiskeli-
joiden toiveikkuuteen, ovat yksilolliset tekijat. Asenne, intohimo, minapystyvyys, nega-
tiiviset tunteet ja ajatukset seka mielenterveys ovat siséisia toiveikkuuteen vaikuttavia
tekijoitd. Ulkoisia tekijoitd ovat osallistuminen aktiviteetteihin, jotka auttavat kohdista-
maan ja ohjaamaan energiaa positiiviseen suuntaan sek& luovat osallisuuden tunnetta.
Muita toiveikkuuteen vaikuttavia teemoja ovat tulevaisuuden rooli opiskelijan elaméssa

seka oppilaitos ja sen vaikutukset opiskelijan elamaéan. (Amundson ym. 2013.)

2.4 Ohjaaja tyfelamassa

Vanhat ty0eldman lait eivatkd myoskdadn vanhat ohjauksen lainalaisuudet padde enda
siind sosiaalisessa ja taloudellisessa muutoksessa, jossa maailma on viimeiset vuodet
ollut. Kun koko toimintakenttd muuttuu kohtalaisen stabiilista ja hitaiden syklien tyo-
elaméstd pyrskeiseksi, epalineaariseksi ja jatkuvassa muutoksessa olevaksi kentéksi,
niin ohjaajienkin on muutettava kasitystaan ja lahestymistapaansa. (Peavy 1998; Peavy
2000.)

Ohjaajat ovat myos tydelaman muutoksen keskella ja sen kohteina. Epavarmuus,
monimutkaisuus ja riskit ovat myos ohjaajien arkea. Ohjaajat tydskentelevat tyoelamas-
sé& henkilOiden kanssa, joihin olemassa olevat sosiaaliset rakenteet tai niiden jatkuva
muutos vaikuttavat - ja usein negatiivisesti. Ohjattavat voivat kokea, ettei heilla ole kei-
noja osallistua tasavertaisina yhteiskunnalliseen eldmé&an tai he kokevat voimattomuutta
vaikuttaa omiin asioihinsa. (Peavy 1998.)

Ohjauksessa ammattina ei korosteta niinkdan substanssiosaamista, tietosisaltod,
vaan vuorovaikutuksellista osaamista ja ajattelu- ja toimintaprosessien tunnistamista
sekd hallitsemista. Ohjaus tapahtuu yleensa jossain virallisessa kontekstissa, kuten tyo-
voimahallinnossa tai koulussa. Vaikka ohjaaja ei tarkasti noudattaisikaan tdmén insti-

tuution tavoitteita, h&n arvioi ohjattavaa myos sen tavoitteiden nakdkulmasta ja peilaa
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ohjattavan tavoitteita niihin. Ohjaaja ei mydsk&an toimi nditd tavoitteita vastaan. (Veh-
vildinen 2001.)

Toisaalta ohjaajan substanssiosaamisella on myds oma roolinsa ohjaustilanteessa.
Ohjaaja osallistuu vuorovaikutusprosessiin arvioiden seka harkituilla neuvoilla, jotka
pohjautuvat hénen tietoihinsa ja nakemyksiinsad esimerkiksi tyomarkkinatilanteesta,
tyopaikoista ja tukimuodoista. Kéytdnndssé ohjaaja tallaisissa tilanteissa tuskin lainkaan
tukeutuu oppimisen tai vuorovaikutusprosessien jasentamisen osaamiseensa. (Vehvildi-
nen 2001.)

Ohjaajan tarkein tehtdva on auttaa ohjattavaa l6ytdmaan omia kykyjaan ja vah-
vuuksiaan seké keinot pyrkid kohti hyvéa elamaa. Ohjaaja pyrkii luomaan yhteistd ym-
marrysta siitd, mitd vaikeuksia ohjattava kohtaa matkallaan mielekkadseen elamaan.
Ohjaajan tehtavé on suunnitella ohjausta ja vahvistaa sen toiminnallisuutta, jotta ohjat-
tava kokee vastuun kasvavan omasta elaméastdén ja itsestdan. Tavoitteena on, ettd ohjat-
tava voi osallistua mielekkaasti yhteiskunnan toimintaan sek& saa apua toivottavan tule-
vaisuutensa valitsemisessa ja sitd kohti kulkemisessa. (Onnismaa 2007a; Peavy 1998;
Peavy 2006.)

Ohjaaja ja ohjattava ovat liittolaisia, yhteistyokumppaneita. Nykyaan voidaan pu-
hua jaetusta asiantuntijuudesta, jolloin ohjattava on oman tilanteensa ja omien ratkaisu-
jensa asiantuntija, kun taas ohjaaja on ohjausprosessin asiantuntija. Aiempi késitys oh-
jaajasta oli pikemminkin asiantuntijan roolissa toimiminen, mutta konstruktivistisen
nakemyksen mukaisesti ohjaaja on erityisesti ohjattavan kumppanina todellisuutta
konstruoivassa keskustelussa. Ohjaajan tulisi pidattaytyd nostamasta itsedén asiantunti-
ja-asemaan tai esiintymaésté tietonsa ja osaamisensa kautta ohjattavaa osaavampana osa-
puolena. Ohjaaja ei ole kaikkitietdva asiantuntija, hdnen ndkokulmansa on vain erilainen
kuin asiakkaan. Ohjaajan tulee olla tietoinen myos siita todellisuudesta, jossa ohjattavat
elavat. (Nissinen 2008; Onnismaa 2007a; Peavy 1998; Peavy 2000.)

Ohjaajalla tulisi olla hyvat itsetarkkailun ja kriittisen reflektion taidot, joiden avul-
la ohjaaja pystyisi minimoimaan ennakkoasenteidensa vaikutukset ja paljastamaan ole-
tuksiaan. Vuorovaikutuksen onnistumiseksi ohjaajan tulee olla vastuullinen ja huolehti-
vainen sekd viestia aidosti. Inhimilliseen ja avoimeen viestintddn kuuluu omana itsena
tyoskentely eikd piiloutuminen neutraalin asennoitumisen taakse kuten esimerkiksi

kéayttaméaan passiivia kielenkaytossaan. (Peavy 2000.)
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Tyb6eldmassa tapahtuvassa ohjauksessa ohjattavalla voi olla enemman osaamista
omasta alastaan, tietoa nakoaloista ja jopa pidempi tyokokemus kuin ohjaajalla. Ohjaa-
jan tehtdva on luoda uskottava ja luottamuksellinen ilmapiiri, jossa ohjattava voi kokea
tulevansa autetuksi kysymystenséd kanssa. Ohjaajan ei tarvitse tietdd vastauksia kaikkiin
kysymyksiin - ennemminkin hanen tulee tietdd oikeat kysymykset.

Tutussa kontekstissa ja tilaajaympéristossa toimiessaan ohjaajalle voi muodostua
késitys tavasta ’ratkaista ongelma”, mutta suoraviivainen ongelmanratkaisu ja pikainen
keskittyminen vain ongelmiin voivat johtaa ohjauksen ndenndiseen tehokkuuteen. Jotta
muutos johtaisi positiiviseen ja kestavaan tulokseen ohjattavan eldmassd, ohjaajan tulee
kuitenkin huomioida mahdollisuuksien ja tarpeen mukaan ohjattavan koko eldménkent-
ta. Ulospéin nayttaytyvat ongelmat, kuten esimerkiksi tyottomyys tai vaaranlainen ura-
valinta, ovat yleensa sidoksissa myds muihin ohjattavan elamanalueisiin. Tyollistymi-
sen ongelmien taustalla voi olla monia ulospdin ndkymattémiad, mutta vahvasti vaikutta-
via asioita kuten esimerkiksi lahipiirissa hoitoa tarvitseva ldheinen, omat terveydelliset
ongelmat, rakenteelliset, tukijarjestelmiin liittyvéat taloudelliset seikat, velka-asiat, asu-
miseen liittyvit ongelmat... Jos ohjauksessa keskitytddn tiukasti vain tyollistymiseen ja
omien vahvuuksien esiintuomiseen, ei todellista muutosta vélttamatta tapahdu tai se ei
ole kovin pitk&aikainen. (Onnismaa 2007a.)

Ohjattava ei valttaméattad ohjauksen aikana huomaa oman tilanteensa muutosta tai
asioidensa etenemistd, mika voi aiheuttaa epaonnistumisen tunteita ja turhautumista.
Ohjaajan tehtdvana on talldin havainnollistaa ohjausprosessia ja nostaa esiin konkreetti-
sia, tapahtuneita muutoksia ohjattavan tilanteessa. Esimerkiksi tyonhakuun liittyvéssa
ohjauksessa ohjattava voi turhautua, kun tydpaikkaa ei yrityksista huolimatta ole saavu-
tettu. Ohjaaja voi kuitenkin nahda, kuinka ohjattavan itsetuntemus on kasvanut ohjaus-
prosessin aikana ja paddmaara tullut selkedmmaksi seka itsevarmuus vankistunut osaami-
sen ja vahvuuksien esiintuonnin myota. (Onnismaa 2007a.)

Ohjaajan ironinen ajattelu ja ilmaisu, joka siséltda metaforia, kuvakielta ja huumo-
ria, auttaa ndkeméaéan ohjattavalle totuttujen ajatusrakenteiden ja toimintojen ohi ja ulko-
puolelle. Objektiivisuuteen ja ongelmanméérittelyyn pyrkiva keskustelu ei tuo esille
henkilokohtaisuutta ja tilannesidonnaisuutta kuten arkipéivainen ja yllatyksellinen kie-
lenkéyttd tuovat. Kysymalla ja kuuntelemalla, selventdamaéllé ja tarkentamalla ohjaaja
pyrkii ymmartdmaan ohjattavan tilannetta ja toimintaa. Ohjaaja kysyy kysymyksia ja

toimii peilind eik& tulkitse maailmaa ja ohjattavan tilannetta luokitellen tai arvioiden,
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vaan ldhinnd ihmetellen ja avoimena. Ohjaajan tulisi olla spontaani ja kekselias, lasna
ohjaustilanteessa, kykenevéa kuuntelemaan syvéllisesti ja sietdam&an myos hiljaisuutta.
(Onnismaa 2007a; Peavy 2004; Peavy 2006.)

Ohjattava toivoo usein konkreettisia esimerkkeja ennemmin kuin teoreettisia seli-
tyksi& siitd, miten muut ovat ratkaisseet samankaltaisia tilanteita. Ohjaajalla ei kuiten-
kaan ole tarjota asiakkaalle valmiita, oikeita vastauksia, vaan han on osallisena oppi-
misprosessissa. Toisaalta ohjaajalla voi olla ndkemys siitd, miten tilanteessa tulisi toi-
mia. Teoria, kulttuurinen tietous ja herkkyys auttavat ohjaajaa ohjauskaytdnndssa. Kui-
tenkin tilaajan tavoite raamittaa ohjaustilannetta, mikd ohjaajan on hyva tuoda myos
esille. Ohjaajan tulee tytskennella tilaajan tavoitteiden suuntaisesti, mutta han voi myos
keskustella avoimesti muista vaihtoehdoista. Jos ohjattavan tavoite on hyvin ristiriidassa
tilaajan tavoitteiden kanssa, eikd ohjauksen keinoin sité saada lievennettya, lienee syyta
keskustella myds tilaajan kanssa palvelun oikeellisuudesta asiakkaalle. (Peavy 2006;
Vehvildinen 2001.)

Ohjaajat voivat olla asiakkaiden, tilaajien ja yhteiskunnan epérealististen ja ylitse-
vuotavien odotusten kohteina. Ohjaajilta odotetaan joskus ristiriitaistenkin tavoitteiden
saavuttamista nopealla aikataululla. Tilaaja voi odottaa asiakkaan tyollistymisté parissa
kuukaudessa usean vuoden tyottomyyden jalkeen ja samanaikaisesti ohjattava asiakas
voi toivoa tilanteen sailyttdmisté ennallaan - tehden myos kaiken mahdollisen, jotta ndin
kavisi. (Nissinen 2008.)

Ohjausta arvioitaessa vaarana on, ettd ohjausprosessin erityislaatuisuutta ei osata
mitata ja néin ollen keskitytddn madrallisiin mittareihin laadullisten sijaan. Ohjauksen
asiantuntijuutta kuvaillaan asiakkaan puolella olemiseksi, mutta kuten Vehvildinen
(2001) tuo esiin, esimerkiksi ohjaava koulutuskin perustuu aikuiskasvatuksellisiin Kkri-
teereihin, mutta toimintaa ohjaavat tyévoimahallinnon tehtéavét ja odotukset. Ohjauksen
arviointia hankaloittaa myos se, ettd se voi vaikuttaa joko valittémasti tai pitkéalla aika-
valilla. Ohjattava voi aktivoitua heti esimerkiksi tydnhakuun tai ohjauksen avulla 16ytaa
oikean alan itselleen ja kehittyd ammatissaan. (Onnismaa 2007a; Vehvildinen 2001.)

Tyytyvaisyysmittaukset eivat valttdmaéttad kerro ohjauksen onnistumisesta, koska
ohjauksen tuloksena tai sen aikana voi tapahtua kivuliaitakin muutoksia. Ohjauksen
lopputuloksena voi olla joku muu kuin alun perin ajatuksena ollut tavoite, tai ohjauksen
tarjoajan ajatus tavoitteesta, joten esimerkiksi tyollistyminen ei ole vélttaméttd hyva

mittari ohjauksen onnistumiselle. Hyvéssa ohjauksessa ohjattavan valinnanvapaus kas-
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vaa ja lopputulosta on mahdoton arvioida — valttdmaéttd ohjattava ei paadyk&an siihen
ratkaisuun, joka alun perin olisi tavoitteena. Kuitenkin ratkaisu voi olla tilaajankin na-

kdkulmasta onnistunut. (Onnismaa 2007a; Peavy 2004.)
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3 TYOELAMAN MUUTOKSIA OHJAUKSEN
NAKOKULMASTA

Pelkka tiedon lisddminen ei saa aikaan muutosta eikd muutos ole yleensa pelkéstaan
hyva tai paha. Motivaatio muutoksen toteuttamiseen ja sitoutuminen muutokseen synty-
vat riittdvan suuresta tunne-elamyksesta ja siitd, ettd nédkee muutoksen hyodyttavén
oman henkilokohtaisen tavoitteen saavuttamista eli riittdvan voimakkaasta sisdisesté
tarpeesta. Toisaalta myds ulkoinen pakko voi muuttaa toimintaa. (Havunen 2004; Petéja
& Koponen 2002.)

Ohjauksessa tavoitellaan muutosta. Perimmaéinen tavoite ohjaukselle on se, ettd
jokin muutos tapahtuu ohjausprosessin alun ja paatoksen valilla. Vaikka ohjauksen ai-
kana ei saavuteta sille alkuvaiheessa asetettuja tavoitteita, sit4 voidaan joissain tapauk-
sissa pitad onnistuneena. Talloin ohjauksessa on saatu esimerkiksi lisatietoa ohjattavan
tilanteesta ja hdn on padssyt tilanteeseensa sopivampaan palveluun, tai on tapahtunut
jokin muu tilannetta selkeyttava muutos.

Ihmisen sisimpadn liittyvat muutokset eivét tapahdu nopeasti ja johdonmukaisesti
edeten, vaan hyppéayksittdin ja valilla jopa tasaantuen. Tallaisten muutosten kohteita
ovat esimerkiksi omaa itsed ja arvoja, omia vaikutusmahdollisuuksia ja omaa tapaa ko-
kea todellisuutta olevat prosessit. Muutokset ovat epdjatkuvia ja sykayksittéin tapahtu-
via sekd hyvin yksilollisia. Ulkoisesti pieneltd muutoksen askeleelta ndyttava muutos
voi olla yksil6lle merkittava harppaus. (Petaja & Koponen 2002.)

Asenteiden ja kayttdytymisen vélinen yhteys ei ole yksiselitteinen ilmid, mutta
ihminen pyrkii kayttdytymaan siten, ettd kdyttdytyminen ei aiheuta ristiriitaa omien
asenteiden kanssa. Jos yksiloll& on suora kokemus asenteen kohteesta tai kyseessa on
yksilon oma etu, hén saattaa kdyttaytya asenteen mukaisesti. Jos tunteet ovat voimak-
kaat tiettya asiaa kohtaan, niin myos siihen liittyvat suostutteluyritykset tunnistetaan
helposti, ja silld on vaikutusta kayttaytymiseen. Jos ohjattava kokee tydllistymisen sot-
kevan huolellisesti jarjestetyn arjen talouden, niin hén voi hakea t6itd, mutta tyon konk-
retisoituminen esimerkiksi haastattelukutsuna saattaa aiheuttaa voimakkaan vastustuk-
sen seka toimimisen haastattelutilanteessa ty6llistymisté vastaan. (Erwin 2005.)

Ajatukset, tunteet ja toiminta ovat siis vuorovaikutuksessa toisiinsa. Siten myos

toiminta ja sen aikaansaamat kokemukset voivat olla ajatusten ja tunteiden muutoksen
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kaynnistdjand. Omien asenteiden vastainen kayttdytyminen voi johtaa myos asenteiden
muuttumiseen. (Erwin 2005; Petdja & Koponen 2002.)

Omien asenteiden kannalta epdjohdonmukaisesti kayttaydyttdessa koetaan kuiten-
kin epamiellyttava, stressaava ristiriita. Kognitiivisen dissonanssin teoriassa véitetaan,
etta syntyy epamiellyttdva dissonanssi, kun henkild toimii omien asenteidensa vastaises-
ti. Henkil6 pyrkii palauttamaan sellaisen tilan, jossa asenne ja kayttdytyminen ovat so-
pusoinnussa. Taman hén voi tehda joko muuttamalla kéyttdytymistaan tai asennettaan,
hakemalla lisdd informaatiota tukemaan kayttaytymistdan tai vahattelemélla asenteen
merkitysta. Epdmieluisaa tunnetta voi vahentdd myos ilmaisemalla tunne, keskittymall&

kayttdytymisen hyviin puoliin tai hakemalla mielihyvaa muualta. (Erwin 2005.)

3.1 Muutosprosessi tyottomyyden kohdatessa

Tyottomyyden vaikutukset tyottdmaan henkiléon riippuvat siitd, onko tyottomyys ohi-
meneva vai pitkittyva elamantilanne. Myds ty6ttoman talouteen seikalla on merkittava
vaikutus. Jos tyottomyys on lyhytaikainen ja ohimenevd, voidaan turvautua sééstdihin
tai lainaan, mutta jos tyottdmyys pitkittyy tai toistuu, niin myos talouden ndkymét heik-
kenevit. Borgen ja Amundson (kuvio 1) tutkivat 1980-luvulla ty6ttomyyden psykososi-
aalisia vaikutuksia ja padtyivat luomaan tutkimuksiinsa perustuvan mallin tunnetilan ja

aktiivisuuden vaihteluista (Tapaninen 2000).

MASENNUS
JA AHDISTUS

KUVIO 1 Tyo6ttomyyden psykososiaaliset vaikutukset Borgenin ja Amundsonin mukaan

Malli jakaantuu kuuteen toisiaan seuraavaan vaiheeseen tyottomyyden pitkittyes-

sé. Ensimmaéisessa vaiheessa koetaan shokki ty6ttdmyyden johdosta, ja siitd toipuminen
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vie jonkin aikaa. Toisessa vaiheessa tapahtuneen pohtiminen ja miettiminen voi aiheut-
taa masennusta ja ahdistusta. Kolmannessa vaiheessa kriisi otetaan hallintaan ja hyvak-
sytaan tilanne, optimismi her&é ja ryhdytdan suunnittelemaan jéalleen tyonhakua. Nel-
jannessa vaiheessa ongelma ratkeaa tydpaikan I6ytymiseen tai pahenee, jos tyota ei 10y-
dy. Viides vaihe voi tuoda mukanaan tyénhakua seka tuloksettomien yritysten johdosta
aaltomaisesti laskevaa mielialaa seka aktiivisuuden herpaantumista. Kuudennessa vai-
heessa takana on lukuisia epaonnistuneita hakuja ja itseluottamus seka usko omiin mah-
dollisuuksiin ovat véhentyneet tuntuvasti, passivoidutaan ja aloitekyky muuttuu puut-
teelliseksi. Tilanteessa on useita depressiolle tyypillisia piirteitd. (Moisio 2006; Tapa-
ninen 2000.)

3.2 Muutokseen ohjaaminen

Muutosvastarintaa aiheuttaa usein pelko uudesta tilanteesta ja astumisesta epdmuka-
vuusalueelle. Nykytilan ja uuden tilanteen valill4 on epdvarmuutta. Epdmukavuusalueel-
la totutut toimintatavat eivat pade, syy- ja seuraussuhteet saattavat muuttua eika pystyta
ennakoimaan tulevaa. Epamukavuusalueelle astuminen vaatii paattavaisyytta ja voima-
varoja muuttaa myds omaa toimintaa. Toimintatapojen muuttaminen vaatii ponnistelua
ja epavarmuuden sietokykya. (Leppéanen & Rauhala 2012.)

Leppénen ja Rauhala (2012) vaittavat myos erilaisten kilpailevien sitoumuksien ja
pyrkimyksien sekd uskomusten aiheuttavan epdonnistumisia muutospyrkimyksissa.
Vaikka yksilolla olisi erityinen kiinnostus tilanteeseen, mutta han kokee, ettei hanella
olisi juurikaan valinnanvaraa tai sananvaltaa, han saattaa vastustaa muutosta ja siihen
suostuttelevia viesteja. Talloin han kuitenkin on tarkkaavainen ja kiinnostunut asiasta
seka tutkii tarkoin viestid. Se voi johtaa vastavditteiden muodostamiseen tai kayttayty-
miseen toivottua vastaisella tavalla. (Erwin 2005; Leppanen & Rauhala 2012.)

Jotta muutos on mahdollinen, tulee tunnistaa yksilon kayttaytymisen taustalla ole-
via uskomuksia ja pyrkimyksid sekd kilpailevia sitoumuksia (Leppénen & Rauhala
2012, 104). Tyohonvalmennukseen saattaa tulla asiakas, joka on valmis hakemaan tyo-
t4, mutta ei haluakaan ottaa saatua tyota vastaan tai sen vastaanottamiseen alkaa ohjaus-
tilanteessa ilmestyd monenlaisia ylitsepddseméattomia esteitd kuten tydmatkan pituus tai

tyon vaativuus.
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Asiakas voi olla periaatteessa halukas muutokseen, mutta uskoo, ettd tyollistymi-
nen aiheuttaa vaikeuksia esimerkiksi lapsen koulunkdynnissad. Hénen pyrkimyksen&an
saattaa olla tilanteen séilyttdminen ennallaan ja ty6ttdméana pysyminen, koska héanella
on vahva uskomus siitd, ettd muutos - tyollistyminen - tuo ongelmia perhetilanteeseen.
Kilpailevana sitoumuksena tyon vastaanottamiselle on lapsen koulunk&ynnin turvaami-
nen. Jos tydhonvalmentaja ei saa kilpailevaa sitoumusta selvitettya tietoonsa, niin risti-
riitaa ei paasta sanoittamaan ja sité ei saada ratkaistua.

Asiakkaalla voi olla voimakas omakohtainen kokemus siit4, ettd vanhemman tulee
tukea lastaan koulunk&ynniss4, tai tdmad ei onnistu siind. Kokemus vaikuttaa asiakkaan
asenteena vanhempana ja asenne vaikuttaa tdssa tapauksessa myos kaytokseen siten,
ettd han on halukas hakemaan ty6ta, mutta kokee vahvaa ristiriitaa tyon vastaanottami-
sessa.

Erwin (2005) kirjoittaa suostutteluviestinnasta, jonka vaikuttavuuden taustalla
ovat oppimisprosessi ja hyvaksyminen tai taipuminen suostutteluun. Asenteen muutta-
minen vaatii hanen mukaansa viisi perakkaista askelta, jotka ovat huomion kiinnittami-
nen viestiin, viestin ymmartaminen, viestin hyvaksyminen/ taipuminen, viestin muista-
minen ja tuloksena syntyva toiminta. (Erwin 2005.)

Tarkeimpind tekijoind asenteiden muuttamiseen téhtdévassa ja vaikuttavuutta ta-
voittelevassa viestinndssé ovat viestin l&hde tai viestija, itse viesti, yleiso ja véline, jolla
viestia valitetdan. Lahde voi olla esimerkiksi henkil6 tai instituutio kuten oppilaitos tai
artikkeli. Viestin vastaanottajan arvioima lahteen asiantuntijuus ja viehattavyys vaikut-
tavat asenteisiin. Uskottavuuden merkittdvyys on suhteessa siihen, missd méaarin vas-
taanottaja on kiinnostunut aihepiiristd seka miten hén arvioi lahteen tarkoitukset. L&hde
koetaan luotettavaksi erityisesti silloin, kun vdite on lahteen oman edun vastainen, vailla
henkildkohtaisen edun tavoittelua ja ehka jopa suostuttelijan tappioksi. (Erwin 2005.)

Tyohonvalmennuksen tiimoilla keskustelua kaydaan valilla siitd, tulisiko palve-
luntuottajalle maksaa palvelusta vasta silloin, kun tydllistyminen on tapahtunut eli tay-
sin palkkioperustaisesti. Palvelun uskottavuuden kannalta ajatus ei ole yksiselitteisen
positiivinen. Yhteiskunnalliselta tasolta tarkasteltaessa palvelussa tulisi pyrkid saamaan
aikaan pitkékestoisia ja onnistuneita tyollistymispolkuja eiké pelkki& nopeita tyollisty-
misid, jotka mahdollisesti paattyvat pian ja palauttavat tyonhakijan uudelleen palvelun
kayttajaksi. Lisaksi palveluntuottajan uskottavuus ty6llistymisen puolestapuhujana ja

suostuttelijana tyourien rakentamiseen kérsii, jos viestin vastaanottajalle on selvaa, etta
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vain hénen tyollistymisestddn maksetaan palkkio. Tdma saattaa aiheuttaa myos tavoit-
teen vastakkaista toimintaa osassa ohjattavia.

Viestin kertojan viehattavyys on merkittava tekija viestin perille menossa. Viestin
vditteet voivat myos jaada vahemmalle huomiolle ja suostutteluprosessi lyhentyd, kun
viestijad pidetddn suoraselkdisend, asiantuntijana ja puolueettomana. Viehattavyytta
ovat sekd fyysisen vetovoiman etta viestijan ja viestin vastaanottajan samankaltaisuus.
Samankaltaisuutta voidaan vahvistaa olemalla ennen viestin kertomista samaa mielt4
joistain asioista tai ilmigista. (Erwin 2005.)

Tand péivana puhutaan paljon taloudellisista loukuista, jotka estavét tyonhakijoita
ottamasta vastaan esimerkiksi lyhyitd madréaikaisia tyOsuhteita. Lyhyen tydsuhteen
nakeminen tyollistymisen kannalta hyddyllisena ei onnistu, koska taloudelliset vaiku-
tukset tyonhakijan arkeen voivat olla suuria. Tyéhonvalmennuksessa tunnistetaan naita
loukkuja ja huolenaiheita. Toisaalta katsotaan eteenpdin pidemméll& aikajanalla ja teh-
daan suunnitelmia tavoitteiden onnistumiseksi.

Asennetta voidaan pyrkid muuttamaan niin sanotun pelkoviestin avulla. Téllaises-
sa viestinnassé tehokkainta on saada vastaanottaja uskomaan, ettd uhka on huomattava,
se koskee erittdin luultavasti myos vastaanottajaa ja sen valttdmiseksi on tehokas selviy-
tymiskeino, joka vastaanottajan on mahdollisuus toteuttaa. Selviytymisreaktiossa arvi-
oidaan seka kustannuksia - rahallisia, ajallisia rajoituksia ja epdmukavuutta - ettd hyoty-
ja, jotka voivat olla myo6nteisid, kuten taloudellisen vakauden turvaaminen, tai kielteisia,
kuten vapaa-ajan vahentyminen. (Erwin 2005.)

Esimerkiksi ansiosidonnaisen paivarahan kausi saattaa tuntua pitkan tyouran jal-
keen ansaitulta vapaalta, jolloin ei haluta hakea aktiivisesti t6ita eikéd koeta jarkevaksi
ottaa vastaan ansiosidonnaista péivarahaa pienempaa palkkaa. Tyottomyyden pitkitty-
minen aiheuttaa kuitenkin vaikeuksia saada tavoitteita vastaavaa ty6td. Tyohonvalmen-
taja voi keskustella asiakkaan kanssa tilanteesta, jolloin ansiosidonnainen paivéraha
loppuu ja taloudellinen tilanne vaikeutuu. Téll& hetkelld tyémarkkinatilanne on tydnha-
kijan kannalta haastava, joten tyonantajalle on tarjolla myos tydpaikkaa vaihtavia haki-
joita, joilla ei ole ty6ttomyytta takanaan. Selviytymiskeinona ohjattavalla on kuitenkin
apunaan tyénhaun ammattilainen, mahdollisuus panostaa tavoitteensa kirkastamiseen ja
tyénhakuun.

Kanavista tehokkain on henkilokohtainen viestinta. Toisaalta painettua viestia voi

tutkia rauhassa ja siihen voi palata uudelleen, joten erityisesti monimutkaisissa viesteis-



29

sé& se on hyv4, viestid vahvistava kanava. Audiovisuaaliset kanavat voivat onnistuessaan
olla erittdin vakuuttavia, jos viesti on riittdvan yksinkertainen ja ymmarrettavé. Painet-
tua viestid luetaan helposti myo6s Kriittisesti, kun audiovisuaalisessa kanavassa infor-

maatiota voidaan viestia paljon kerralla. (Erwin 2005.)

3.3 Muutoksen rooli tydhonvalmennuksessa

Onnistunut tydhdnvalmennus paattyy tydvoimaohjaajille elaytymismenetelmalla tehdyn
kyselyn mukaan tdiden tai opiskelun aloittamiseen ja siihen, ettei asiakkaalla ole en&a
tarvetta tukeen. Tyohonvalmennuksen lopussa pidetddn loppuarviointipalaveri ja tyo-
honvalmentaja Kirjoittaa Kirjallisen raportin.

Toisaalta onnistuneen tydhdnvalmennuksen paattamissyyné voivat olla asiakkaal-
la ilmenneet muut palveluntarpeet. Onnistuneessa ty6honvalmennuksessa saattaa tulla
esiin tyOrajoitteita, joista vastuutyontekija ei ole aiemmin ole ollut tietoinen. Asiakas
voidaan ohjata tutkimuksiin, hoitoon tai muuhun toimenpiteeseen, joka on hanelle siind
elaméntilanteessa oikea. Toisaalta asiakas voi 10ytda jonkun muun omaan elamaéntilan-
teeseensa sopivamman ratkaisun tyéhonvalmennuksen avulla.

Muutos kohdistuu tyéhdnvalmentajien kasityksissa vahvasti asiakkaassa tapahtu-
vaan muutokseen. Muutos voi olla asennemuutosta, kuten aktiivisuuden lisaéantymista,
Kielteisen asenteen muuttumista tyohonvalmentajan “tsemppauksella” ja motivaation
her&amistd, tai se voi olla oivalluksia asiakkaalle omista taidoista ja kyvyista.

Pitkittynyt tyottomyys laskee tydnhakuaktiivisuutta ja voimakkaasti tydohon sitou-
tuneilla ihmisilla tyopaikan menettdminen voi saada aikaan sen, ettd he eivat kykene
hakemaan aiempaa asemaansa alempaa tehtavaa ja vaikeuttavat nédin entisestddn omaa
tyollistymistdan (Kortteinen & Tuomikoski 1998). Tyohonvalmennuksella voi ty6voi-
maohjaajien mielestd saada aikaan muutoksia, kuten “hakija lopulta suostui ns. laske-
maan tasoa”.

Muutoksen puute aiheuttaa koko tydhdnvalmennusprosessin epdonnistumisen.
Vaikka ty6honvalmennus ei johtaisi tyollistymiseen, mutta asiakas huomaisi prosessin
kautta omat mahdollisuutensa ja ohjautuisi oikeaan palveluun, prosessi olisi onnistunut.

Tyohonvalmennuksen aikaansaama piilo-ongelmien julkituominen tiiviissé asiakastyds-
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s& on jo itsessadn onnistunut lopputulos (Vogt & Sariola 2005) ja siten aiheuttaa haas-

teita palvelun vaikutusten arvioinnille.

3.4 Muutosprosessi tyollistymisessa

Kidd (1998) esittelee artikkelissaan Nicholsonin tyéroolin muutoksen mallin, jonka
tyénhakija kéy lapi saadessaan uuden tydpaikan. Sen mukaan tyéroolin muutos etenee
neljan vaiheen kautta, jotka ovat valmistautuminen (engl. preparation), kohtaaminen

(encounter), sopeutuminen (adjustment) ja vakiintuminen (stabilzation). (Kidd 1998.)

. . . . vakiintuminen
valmistautuminen kohtaaminen sopeutuminen

(preparation) (encounter) (adjustment)

(stabilzation)

KUVIO 2 Nicholsonin tyéroolin muutoksen malli (Kidd 1998, 279 mukaan)

Valmistautumisvaiheessa tyontekija ei ole vield uudessa roolissaan, joten odotuk-
set voivat olla epérealistisia ja tuntemukset jopa pelokkaita. Tyon alkua suunnitellaan ja
mietitdan tukitoimia sekd konkreettista tyon alkuvaihetta. Kohtaamisvaihe tulee ensim-
maéisten viikkojen aikana. Tyontekija voi kokea shokkireaktion ja tuntea katumusta siita,
ettd on valinnut tyOpaikan. Tyon sovittaminen arkeen ja vasymys uusien asioiden oppi-
miseen sekd tyOtovereihin tutustumiseen saattaa tuntua raskaalta. Sopeutumisvaiheessa
tyontekija luo omanlaisia toimintatapoja tyohon, kehittyy tydssaan ja alkaa tuntea, etta
tyd on “omaa”. Rutiinit alkavat muodostua ja organisaation toimintatavat tulla tutuksi.
Vakiintumisvaiheessa han voi keskittya ydintehtdvaan ja sen mukanaan tuomiin seka

tulevaisuudessa nayttaytyviin haasteisiin. (Kidd 1998.)
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Valmistautumis- ja kohtaamisvaiheissa ohjauksen avulla voidaan valmistautua uu-
teen tyorooliin. Ohjattava voi tarvita lisdpohdintaa paatokselleen seka tukea tyon alku-
vaiheessa. Todellinen tydympadristd, ty6 ja tyotoverit kuviteltuun verrattuna voivat olla
taysin erilaisia. Onnismaa (2007a) ehdottaakin pohdintaa ammatti-identiteetistd. Jos
alkuvaiheessa olisi mahdollisuus kdyd& tyéroolia jonkun kanssa lapi, se voisi helpottaa
paasya sopeutumisvaiheeseen ja lopulta vakiintumisvaiheeseen, jossa haasteeksi tulee
jatkuva uudistuminen ja kehittyminen, kyllastyminenkin tuttuun tydéhon. (Kidd 1998;
Onnismaa 2007a.)
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4 MUUTOSTA TUKEVA OHJAUSKASITYS

Tassa tydssé ohjausta tarkastellaan sosiodynaamisesta ja ratkaisukeskeisesta viitekehyk-
sestd. Valmennusyrityksessd, jossa tdman tutkimuksen aineisto on tuotettu, ndma ohja-
uskasitykset toimivat ohjauksen perustana. Sosiodynaamisen ohjauksen avulla valmen-
nettava kohdataan tasavertaisena ja kokonaisena ihmisend ja ratkaisukeskeisyys auttaa
suuntaamaan ohjausta parempaan tulevaisuuteen.

Sosiodynaamisen ohjauskasityksen mukaan ohjaus on sosiaalista toimintaa, joka
on seka yksil6llista ettd suhteessa toiseen ihmiseen. Siina kiinnostus on erityisesti suh-
teiden ja kontekstien dynamiikassa seka nakokulmissa. (Peavy 1998; Peavy 2006.)

Ohjauksessa kartoitetaan nykytilanteeseen vaikuttavia asioita, tilanteita ja asioiden
suhteita. Naiden muutosta peilataan toivottavaan tulevaisuuteen tai tavoitteeseen. So-
siodynaamiselle ohjaukselle tyypillinen kysymys voisi olla ”miten arkesi muuttuu, kun
saavutat tavoitteesi?”.

Ohjaus on yhdessé kulkemista samaan suuntaan seka ohjattavan auttamista saa-
vuttamaan tavoitteitaan. Ohjaus on tavoitteellista toimintaa, jossa tuetaan ja autetaan,
mutta ohjaaja ei madritd tavoitteita eikd vie ohjattavaa kohti omia tavoitteitaan.
(Onnismaa 2007a.)

4.1 Sosiodynaaminen lahestymistapa

Perinteisesti on korostettu asiantuntija-ohjaajan osaamista ongelmanratkaisussa, mutta
asiakaskeskeisessa, sosiodynaamisessa ohjauksessa oletetaan, etta oleellinen tieto onkin
ohjattavalla ja han kertoo tarvittavat tiedot itsestadan ja elamantilanteestaan. Ohjattava on
oman eldméntilanteensa ja eldménsa asiantuntija, kun ohjaaja taas on asiantuntija vuo-
rovaikutuksessa sekd oppimisen ja muutoksen kannalta suotuisien olosuhteiden luojana.
Molempien rooli ohjauksessa on aktiivinen. (Onnismaa 2007a; Peavy 2004.)

Kéytdnnon ongelmanratkaisukykya ohjauskontekstissa Peavy (1998) nimittad Le-
vi-Straussin kasitteelld bricolage. Bricoleur on Peavyn mukaan keksijan kaltainen oh-
jaaja, joka ratkoo ihmisten kohtaamia todellisia ongelmia oman kulttuurisen osaamisen-
sa ja késilla olevien toimintamenetelmien avulla. Ohjauksessa ei tehda tieteellisia hypo-

teeseja tydskentelyn avuksi, vaan ennemminkin turvaudutaan kulttuuriseen tietoon. Oh-



33

jauksessa ei myoskadn kayteta kieltd, joka on vajavuus- tai diagnoosipainotteista kuten
terapiassa. (Peavy 1998.)

Talla hetkellda nayttaé julkisissa hankinnoissa tyéhdnvalmennuksen osalta olevan
suuntaus vahvasti osaamisen tunnistamiseen myos koulutuksellisesti. Tydvalmentajilta
odotetaan tietyntasoista tutkintoa, eikd arvosteta yksinomaan kokemuksellista ohjaus-
osaamista.

Peavyn (2000) mukaan ihmiset luovat merkityksiéd seké karttoja, ajatusrakenteita
itselleen merkityksellisista tapahtumista ja ideoista. Ihmiset voivat rakentaa siten itsel-
leen tilapdisia tukirakenteita, jotka paljastavat olemassa olevia toimintatapoja seké nii-
hin vaikuttavia tekijoitd. Lisdksi ihminen toimii vuorovaikutuksessa muiden kanssa.
Eldma ja viestiminen tapahtuvat sosiaalisten tekojen ja vuorovaikutuksen kautta. (Peavy
2000.)

Sosiodynaamiseen ohjaukseen kuuluu ohjattavan kohtaaminen kokonaisena ihmi-
send omassa arjessaan. Vaikka ohjauksen kontekstina voi olla esimerkiksi tydvoimahal-
linnon palvelut, niin ohjauksessa tarkastellaan ohjattavan koko elaménkenttaéd. Elaman-
kentan avulla on mahdollista visualisoida merkittdvien asioiden vuorovaikutussuhteita
sek& nostaa esiin epaselvid tai monitulkintaisia asioita. Ohjaaja voi kayttad luokitusten
ja teorioiden sijaan esimerkiksi draamallista menetelmda toiminnan analysoimiseen.
Monitulkintaisiin ja vaikeisiinkin asioihin on helpompi tarttua ja niitd on helpompi
muuttaa, kun ne ovat sanoitettuina tai kuvattuina. (Peavy 2000.)

Yksi sosiodynaamisen lahestymistavan taustalla olevista ajattelutavoista on kon-
struktivismi. Vaikka konstruktivistit ajattelevat, ettd on olemassa ulkopuolinen todelli-
suus”, niin se ei tarkoita sitd, ettd tima ulkopuolinen todellisuus méaarittaisi sen, kuinka
yksilot kayttaytyvat. Todellisuus asettaa joitain rajoituksia yksiléiden toiminnalle ja
vaikuttaa ajatuksiin, tunteisiin ja tekemisiin. Maailma voi tarjota mahdollisuuksia ja
rajoituksia, mutta ei kuitenkaan maarita yksiloita tai heidan tekojaan. Yksildiden oma
ymmarrys tasta ulkopuolisesta todellisuudesta on se, joka eniten vaikuttaa heidan valin-
toihinsa ja toimintaansa. (Peavy 1998.)

Korkeakoulutettujen vanhempien lapsi valitsee useammin kouluttautumisen pi-
demmélle kuin ilman ammattikoulutusta olevien tai ammattikoulutettujen vanhempien
lapsi. Toisen polven tydton osaa toimia sujuvasti tukiviidakossa, mutta ei vélttamétta
née tyollistymistd mahdollisuutena. Yksilot ndkevat omat mahdollisuutensa sen kautta,

mika on heidan ymmarryksensé todellisuudesta.
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Konstruktivistinen ihmiskasitys voidaan selittda siten, ettd ihminen on proaktivii-
nen suhteessa elama&nsa ja sen tapahtumiin. Ihminen on aktiivinen suhteessa todellisuu-
teen ja muokkaa omaa tapaansa havainnoida ja tulkita havaintojaan. Ihminen myés vai-
kuttaa tapaansa luoda merkityssisaltdja, ja hanellda on mahdollisuus muuttaa toimintaan-
sa ja ajatuksiaan sekd rakentaa uudenlaisia tarinoita tunnekokemuksistaan. (Petdjd &
Koponen 2002.)

Ohjaustilanteessa pyritdén vahvistamaan ohjattavan toimijuutta seka aktiivisuutta
suhteessa omaan eldmaédnsa. Hanta autetaan ndkemdan uusia vaihtoehtoja tai vaihtoeh-
toisia toimintatapoja seka luodaan yhdessa konkreettisia toimia kohti tavoitteita.

Peavyn (2000, 25) mukaan sosiodynaaminen ohjaus on saanut eniten vaikutteita
ko-konstruktivismista, jossa pyritddn tunnustamaan yhteiskunnallisen vaikutuksen epa-
tasainen jakautuminen ja samalla edistdméén sellaista ohjauskésitystd, jossa ohjaaja voi
toimia “tietdiméattomyyden tilassa”. Pyrkimys ei ole totuuden 16ytdmiseen vaan luomaan
yhd parempia versioita "totuudesta” eri tilanteissa. (Peavy 2000.)

Ohjauksen nakokulmasta konstruktivismia voidaan tarkastella Peavyn (1998) mu-
kaan muutaman keskeisen seikan kautta. Ensinnédkin konstruktivistinen ohjaaja ajatte-
lee, ettd on olemassa useampi todellisuus ja totuus asioista yhden ainoan oikean sijaan.
Kaikki totuudet eivat kuitenkaan ole vélttdmattd yhtd toivottavia tai kayttokelpoisia.
Konstruktivistinen ajattelu ei pyri lopullisiin vastauksiin tai todistettuihin tosiasioihin,
vaan se sailyy avoimena oivalluksille ja on suuntautunut huomioimaan ja vaikuttamaan.
(Peavy 1998.)

Peavyn mukaan (1998) konstruktivistisessa ohjauksessa kysymykset ovat vasta-
uksia tarkedmpié eika ohjauksessa pyritéa lopullisiin vastauksiin tai faktoihin. Kysymys-
ten tarkoitus on vieda ohjattavaa uusille ajatuspoluille ja siten uusien vaihtoehtojen pa-
riin, kun taas vastauksilla on tapana johdattaa johtopaatoksiin ja sulkea eri vaihtoehtoja
ulos. Siten my0ds ohjaajan kielenkayttd tukee uuden tekemistd, muutosta ja uutuutta.
Metaforat ja jopa runolliset kielikuvat sekd kuvaaminen pikemmin kuin selittdminen
ovat tyypillisid konstruktivistiselle ohjaajalle. Ohjaaja huomioi ohjauksessa myo6s kon-
tekstin ja tunnistaa ohjattavan sidonnaisuuden omaan sosiaaliseen ympéristoonsa. Jos

konteksti muuttuu, muuttuu myos tarina. (Peavy 1998.)
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4.2 Ratkaisukeskeinen lahestymistapa

Ratkaisukeskeinen lahestymistapa syntyi vuonna 1976 Brief Therapy Centerin kokeilu-
jen tuloksena Milwaukeessa Yhdysvalloissa ja se on yksi systeemisesti suuntautuneen
lyhytterapian piirissé syntynyt tavoitteellinen tydmuoto. Ratkaisukeskeisessa terapiassa
tai ratkaisukeskeisessd tydotteessa huomio on onnistuneessa ongelmanratkaisussa ja
ongelmallisena pidetyn kayttdytymisen poikkeuksissa ennemmin kuin itse ongelmissa
tai ongelmakayttaytymisessa. (Helander 2000; Riikonen 2000.)

Onnistumiskeskeisyyden taustalla on oletus psykososiaalisia tai psykologisia on-
gelmia koskevista kasityksista. Oleellinen piirre kasityksille ongelmista on niiden jatku-
vuus tai toistuvuus, vaikka mik&an ei tapahdu aina ja jatkuvasti. Ratkaisu voi 16ytya
siitd hetkestd, kun ongelmaa ei tilapéisesti esiinny, vaikka se kyseisissd oloissa pitéisi
esiintyd. Lisaksi ratkaisukeskeisessd ohjauksessa uskotaan, ettd voimavarat ongelman
ratkaisemiseen ovat ohjattavalla - vaikkakin usein piilevind ohjaustilanteen alkuvaihees-
sa. (Riikonen 2000.)

Kielenkaytdssd, joka tukee ratkaisujen 10ytymisté ja voimaantumista, on tyypillis-
td monimerkityksellisyys ja avoimuus tulkinnalle sekd metaforien kayttd. Ohjaaja voi
esimerkiksi ymmaértdd ohjattavan tarinaa “tahallaan vairin”, jotta saa ohjattavan néke-
maan kertomuksen toisesta nakokulmasta. Tulevaisuuteen suuntautuminen on ratkaisu-
keskeisessa ohjauksessa erittain merkityksellistd. Osa ohjattavista elda kuin he olisivat
vailla tulevaisuutta, uppoutuneina nykyisiin ongelmiinsa tai menneisiin epaoikeuden-
mukaisuuksiin. Tallin he kokevat jadvansa vaille valinnanmahdollisuuksia ja tulevia
vaihtoehtoja. (Helander 2000; Riikonen 2000.)

Ohjattavalla voi olla hyvin vahva kokemus siitg, ettd han on tullut kohdelluksi
vadrin jossain vaiheessa tyduraansa tai elamaansa. Kaikki epaonnistumiset tuntuvat Kie-
toutuvan tdmén yhden vaaryyden ymparille ja syyksi. Tapahtuneen jalkeen kaikki muu
tuntuu olleen turhaa tai merkityksetontd, koska tatd yhta vaaryyttd ei saada korjattua
menneisyydestd. Toisaalta ohjattavan aikajana eteenpéin voi olla vain péivia tai viikko-
ja. Ohjattava ei tee mitéén pitkantédhtdimen suunnitelmia eika halua sitoutua mihinkaan
pidempikestoiseen toimintaan.

Toimintatavan peruspiirre onkin keskittyminen siihen, mité ohjattava tekee oikein.

Ohjaaja kartoittaa esimerkiksi sit4, missa ohjattava on onnistunut, miten tuloksellisuus
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voidaan havaita, minkélaisia keinoja on kéytetty onnistumisten saavuttamiseksi ja miten
niiden todenn&kdisyyttad on mahdollisuus lisata. (Riikonen 2000.)

Lahtokohtana ovat ohjattavan ndkemykset ja tavoitteet sekd kuvaukset tavoiteti-
loista ja ratkaisuista. Ongelmaa ei maaritell& kovin perusteellisesti, ja pyritddn méaaritte-
lemé&é&n ainakin jokin osa ongelmasta uudella tavalla. Tarked4 on huomata, etté ratkaisu-
kuvauksissa ei vélttdmattd viitata lainkaan alkuperdiseen ongelmakuvaukseen, vaan
kaytetaan erilaisia kielellisid ilmaisuja. Tavoitteiden selvittdminen ja muotoilu on olen-
naisessa osassa ohjausta, ja usein tuloksena onkin se, ettd ohjattava tavoitetta selventa-
esséan ja kirkastaessaan myos muuttaa sitd, jolloin ongelma saattaa havita tai muuttaa
muotoaan. (Helander 2000; Riikonen 2000.)

Ohjattavalla oli tyéhon paluusta vakiintunut kasitys, ettd hdnen ainoa mahdolli-
suutensa tyomarkkinoilla oli paluu aiempaan, tyéuupumukseen johtaneeseen tehtévaan.
Hén oli péattanyt, ettei palaa lainkaan ty0eldmadn, vaan elda aktiivista ja toimeliasta
arkeaan ty6ttomana. Ohjauksessa l&hdettiin kartoittamaan osaamista nykyisen tilanteen
ja harrastusten pohjalta tavoitteena mielekas arki, joka on taloudellisesti mahdollista.
Ohjattavalle aukesi tyoelamaésta ja tyollistymisesta uusia nakymid, joiden innoittamana
han 1&hti hakeutumaan toisenlaiselle tyduralle.

Ratkaisukeskeisen ohjauksen prosessi alkaa onnistumisten erittelylla eli silla, etta
kuvataan tilanne, joka olisi ohjattavan mielesta riittdva hyva ja minké&laista motivaatiota
tarvitaan tdman tilanteen saavuttamiseksi. Lisaksi kartoitetaan mahdollisia jo aiemmin
esiintyneitad riittdvan hyvia tilanteita tai niiden suuntaista kehitystd. Ohjaaja huomioi
ohjattavan kertomuksesta naitd ilmioita seké tuo niita keskusteluun. Yhdessa ohjattavan
kanssa etsitddn konkreettisia keinoja tuoda arkeen liséa riittdvan hyvié tilanteita, jotka
I0ytyvéat ndiden selitysten pohjalta. Ohjaaja auttaa ohjattavaa soveltamaan naita keinoja
tehokkaammin ja enemman. (Helander 2000.)

Ohjauksessa etsitddn myds poikkeustilanteita esimerkiksi ohjattavan mielesta jat-
kuvasti ilmenevasta ongelmasta. Saattaa olla, ettd ohjattava ei pida merkityksellisena
tilannetta, jossa ongelma ei ole 1asnd, vaan pikemminkin saannon rikkoutumisena het-
kellisesti. Toisaalta ohjattava voi nahda poikkeustilanteen ongelmaa vahvistavana. Oh-
jaaja hakee kysymysten avulla mahdollisia ohjattavalla olemassa olevia, mutta unohtu-
neita ratkaisumalleja ongelman poistamiseksi. Samalla voidaan keréta tietoa ohjattavan

vahvuuksista ja tilanteista, jolloin ongelma on ollut hallinnassa. (Helander 2000.)



37

Ohjaaja antaa my6s myonteista palautetta ohjattavalle tapahtuneista muutoksista
ja arjen positiivisista poikkeuksista vahvistaen onnistumisen kokemusta. Tdmé tuo oh-
jattavalle esiin tilanteen hyvaksi jo tehtyja asioita. Myos tieto siitd, miten ongelmaa voi
valttaa, tuodaan esiin. Jos poikkeuksia ei ole 10ytynyt tai ohjattava kokee poikkeuksen
vahvistavan ongelmaa, ongelmaan tai poikkeukseen voi ottaa uuden nékokulman anta-
malla sille uusi merkitys. Ohjaajan tehtava on tuoda uusia nakokulmia keskusteluun.
(Helander 2000; Riikonen 2000.)

Asteikkokysymyksia kayttdmalla ohjaaja voi tuoda nékyviin positiivisia kehitys-
kulkuja ja ohjattavan kyvykkyyttd. Myos ratkaisujen ja ongelmien paallekkaisyyden ja
yhtdaikaisuuden huomioiminen voi helpottaa ohjattavaa huomaamaan ratkaisuvaihtoeh-
toja. Jos ohjattava vastustaa ohjausta, ratkaisusuuntautuneen nakdkulman mukaan ky-
symys on vaarinymmarretysta yhteistydstd. Ongelman jasentdminen tai tavoitteen aset-
taminen voi olla ohjattavalle vierasta, eikd ohjattavan kasityksen mukaan hénen el&-
madnsa mahdollinen. (Riikonen 2000.)

Toiminnallisen ja konkreettisen otteen tavoitteena on kaytanndllisten ratkaisu-
mahdollisuuksien kartoittaminen ja lI6ytaminen. Ohjauksessa aloitettua ongelmanratkai-
suprosessia voidaan yllapitéa ohjattavalle annettavilla tehtavilld, jotka sovitetaan ohjat-
tavan ajattelutapaan eikd ongelman rakenteeseen tai ongelmatyyppiin. Tehtdavia anne-
taan, jos ohjattava ilmaisee kiinnostusta niiden tekemiseen, ja ne kuulostavat hénesta
jarkevilta ja kiinnostavilta. Useimmissa tehtévissa huomiota suunnataan tavanomaisesta
poikkeavaan suuntaan kohti myodnteisten muutosten ja olemassa olevien osaamisten
huomioimista seka naiden toimintojen vahvistamista. (Helander 2000; Riikonen 2000.)

Useimmat ongelmat n&dhd&an syntyvan ja pysyvan inhimillisissé vuorovaikutus-
suhteissa ja ratkaisujen painopiste on vuorovaikutuksen muuttamisessa huomioiden sii-
hen liittyvat rajoitukset. Koska kyse on systeemisestd menetelméstd, uskotaan, etté rat-
kaisun syntymiseen tarvitaan vain pieni muutos. Tavoitteidenkaan ei tarvitse olla suuria,

vaan pienid ja kohtuullisia. (Helander 2000.)
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4.3 Ohjausprosessi

Peavyn mukaan (1998) ohjaus on siséinen arvioinnin, muutoksen ja vahvistumisen pro-
sessi. Sen tarkoitus on auttaa yksilod arvioimaan, hyvéksymaan tai muuttamaan nako-
kulmia itsestdén, suhteistaan muihin tai ympaéristostaan. Ohjauksen avulla ohjattavat
pyrkivat valitsemaan, ymmaértamaan ja tekemaan heille itselleen parempia valintoja ar-
jessa. Ohjauksessa pyritadn siihen, etta ohjattava saa oman eldmansé paremmin hallin-
taansa eli voimaantuu. Ohjauksessa ei pyritd parantamaan ohjattavaa vaan pyritaan rat-
komaan tdman konkreettisia arkipaivan ongelmia. Ohjaaja toimii ennemminkin parhaan
arvauksen kuin varman tiedon varassa ohjaustilanteessa omassa ajassaan ja kulttuurises-
sa kontekstissaan. (Peavy 1998.)

Vehvildinen (2001) erottaa ohjauksessa kolme peruspyrkimystd. Ensimmaéiseksi
ohjaaja kuuntelee ohjattavaa, tdmén kuvausta itsestdén, tyohistoriastaan ja tavoitteis-
taan. Sen pohjalta ohjaaja yrittaa arvioida, miten ohjauksen avulla olisi mahdollista toi-
mia ohjattavan pyrkimysten mukaisesti. Lisaksi han arvioi ja ennakoi ohjattavan tulevia
toimintoja ja sitd, mihin lopputulokseen ohjattava paatyy. Kolmanneksi ndiden paatel-
mien avulla tehddan konkreettisia suunnitelmia ohjausta tai sen jalkeistd aikaa varten.
(Vehvildinen 2001.)

Ohjaustilanteet ovat sidoksissa kulttuuriin, aikaan sek& siihen ymparistoon kuten
esimerkiksi oppilaitokseen, jossa ne suoritetaan. Tama johtaa siihen, ettei ohjauksessa
ole yleispéatevia vilineita tai menetelmid, jotka sopivat kaikkiin tilanteisiin. Ohjauksen
valineet l6ytyvat ohjattavan eldménkentasta ja -kokemuksesta sekd niiden kuvailusta.
Peavy (1998) kayttadad ohjauksessa kieltd, joka on kuvailevaa ja pyrkii inspiroimaan eika
niinkaan diagnosoi tai ole tieteellista. Kielessé kdytetdan erityisesti ohjattavan kulttuuri-
sista lahtokodista olevaa kuvailua, tarinankerrontaa ja metaforia. (Peavy 1998; Peavy
2000.)

Ohjaussuhde muodostuu ohjaajan ja ohjattavan yhteisestd vuorovaikutuksesta.
Koska ohjaussuhde luodaan ohjaajan ja ohjattavan valisessé vuorovaikutuksessa, kielel-
14 on merkittdva asema merkitysten antajana ja luojana. Sanat eivat ole vain todellisuu-
den kuvaajia, vaan niilla myos luodaan todellisuutta; kerrotaan eldmanhistoriaa uudesta
nékokulmasta tai kuvaillaan toivottua tulevaisuutta. Sanat kannustavat myos toimintaan
ja mahdollistavat eldaméntilanteiden uudelleen méarittelyn, uudenlaisten mahdollisuuk-

sien toteutumisen. Toisaalta toiminta ohjaa myds asenteiden ja mielikuvien muutokseen.
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Vuorovaikutus on kuitenkin merkityksellistd vain, jos ymmartad ohjattavan kulttuuriset
ilmaisut ja tavat kommunikoida. Ohjaus perustuu ohjattavan eldmankokemukseen; sii-
hen miten h&n toimii ja miten selittdd omaa toimintaansa. Ohjattava on itsendinen toimi-
ja, joka el&é ja toimii sosiaalisen kontekstinsa mukaan. (Peavy 1998; Erwin 2005.)

Ohjaustilanteet ovat ainutkertaisia ja eroavat epdmuodollisesta, arkiyhteyksissa
tapahtuvasta neuvomisesta muun muassa siind suhteessa, ettd ohjauksessa on tavoite.
Tavoite on yleensa ohjattavan tulevaisuudessa, eika siita ole olemassa faktatietoa. Vaik-
ka ohjaustapahtumat eroavat kestoltaan, sisall6ltdéan ja intensiteetiltdan, niissa tulisi aina
olla lasn& korkealaatuinen vuorovaikutustilanne. Ohjauksessa voidaan késitella ongel-
manratkaisua tai suurta elamantapamuutosta esimerkiksi uuden ammatin hankkimiseksi;
jokainen ohjausprosessi tulisi suunnitella ohjattavan tarpeen mukaan. (Onnismaa 2007a;
Peavy 1998.)

Suunnittelun tarkoitus ohjauksessa on luoda edellytyksid muutokseen, parantaa
ohjattavan toimintamahdollisuuksia, tukea siirtymissa ja auttaa ohjattavaa osallistumaan
paremmin sosiaaliseen eldmaan. Tiedon hankkiminen ja tiedon jakaminen tyydyttavét
usein enemman ohjaajan kuin ohjattavan tarpeita. Tieto on merkityksellistd asiakkaalle
vain, kun han voi integroida sen omaan ajatteluunsa ja hyodyntaa sité, toisin sanoen,
kun ohjattava on valmis ottamaan sitd vastaan ja kun se liséé asiakkaan toimintakykya.
(Peavy 1999.)

Pelkk& neuvominen ei kuitenkaan ole ohjausta. Neuvot voivat olla vaaria ohjatta-
van sen hetkisessa elaméntilanteessa, ne voivat tulla vaaraéan aikaan, jolloin ohjattava ei
kykene ottamaan niit4 vastaan, tai ohjattava voi soveltaa niita vaarin. Neuvon noudat-
taminen voi johtaa myds johonkin muuhun kuin tarkoitettuun lopputulokseen, jolloin
ohjattavan on helppo syséata vastuu tilanteesta neuvojalle, eiké ottaa itse vastuuta ratkai-
susta. (Peavy 2004; Vehvildinen 2001.)

Keskeisia seikkoja useimmille ohjausprosesseille ovat valinnat (engl. choices) ja
paatokset (engl. decisions). Peavy (1998, 50) esittelee valinnan yksilon omana ja omista
lahtokohdista olevana toimintana, kun taas paatos tehddén tiedon tai ammattilaisuuden
perusteella. Valintaan vaikuttavat yksilon arvot kuten velvollisuus ja rohkeus. P&&toksen
tekeminen tietyn vaihtoehdon valitsemiseksi tarkoittaa kuitenkin jonkun toisen vaihto-
ehdon poissulkemista. Ohjattavilla saattaa olla vaikeutena valita useista vaihtoehdoista,

mutta myos valitsematta jattdminen on valinta. (Peavy 1998).
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Jarkeva paatos on henkilokohtaisesti mielek&s ja mahdollinen toteuttaa. Pa4tds on
oltava tarpeen mukaan tarkistettavissa ja muutettavissa seka ilmaistu ymmérrettavasti
arkikielelld. Jarkevé paatos liittyy ohjattavan toivomaan hyvéén tulevaisuusmielikuvaan
ja ohjattava ymmértaa paatoksen vaatimat toimenpiteet. Ohjaaja ei voi tehdd paatosta
eikd asettaa tavoitteita tai jarjestdd asioita ohjattavan puolesta, vaikka han esittadkin
vaihtoehtoja ja punnitsee ohjattavan kanssa niiden hyvié ja huonoja puolia. Vastuu paa-
toksenteosta on aina ohjattavalla. (Peavy 1998.)

Minkalainen on jarkeva paatds? Arkijarjella paatoksia arvioidaan seurausten pe-
rusteella, jolloin on kuitenkin hankala erottaa selkeésti syiden ja seurausten yhteytta.
Seuraukset voivat ajan mittaan muuttua tai niiden syy-yhteytt4 voi olla mahdoton osoit-
taa. Jos avioliitto paattyy eroon, niin onko naimisiinmeno ollut huono pé&étds? Toinen
tapa arvioida péaatosta on suhteuttaa se elamantilanteen kokonaisuuteen ja johdonmukai-
suuteen ohjattavan elamassa. Arviointi kannattaa kuitenkin aloittaa paatoksentekopro-
sessista ja pohtia, onko paatosté tehdessa harkittu ja tarkasteltu kaikkia p&atoksenteon
kannalta olennaisia seikkoja. (Peavy 1998.)

Ohjauksen kulkuun vaikuttavat muun muassa vallitseva kulttuuri seka ohjattavan
ja ohjaajan kulttuuritaustat, ohjauksen konteksti, ohjattavan tarpeet ja odotukset ohjauk-
sesta, ohjaajan patevyys ja halu auttaa sek& ohjauksen tavoite tarjoajan tai tilaajan nako-
kulmasta. Ohjaustilanteessa tulee huomioida myos se, ettd vaikka pyritdédn saamaan ti-
lanteesta kokonaiskuva ja asiayhteydet ndkyviin, elamantilanteet vaihtelevat ja vaikut-
tavat jatkuvasti myds ohjaukseen. (Peavy 2004.)

Monikulttuurisesta ohjauksesta voidaan puhua, kun ohjaaja ja ohjattava joko tule-
vat eri kulttuureista, puhuvat didinkielenaén eri kieltd tai edustavat eri etnistd ryhmaa.
Monikulttuurisen ohjaajan on oltava tietoinen omasta ja ohjattavan kulttuurista ja niihin
liittyvista arvoista ja normeista. Ohjaus etenee hitaammin kuin ohjaajan seka ohjattavan
tullessa samasta kulttuurisesta taustasta ja luottamuksen synnyttdminen ohjaussuhteessa
voi vaatia tarkkaakin ohjauksen ja toimijoiden roolien lapikaymistd. (Metséanen 2000.)

Ohjauksella tuetaan ohjattavan voimaantumista (engl. empowerment). VVoimaan-
tuminen ndkyy muun muassa niin, ettd ohjattava saavuttaa niin halutessaan mahdolli-
suuden osallistua kykyjensd mukaan yhteiskunnan sosiaalisiin aktiviteetteihin, kuten
koulutukseen, ty6hon, virkistykseen, perhe-elamaan seka eri yhteiséjen toimintaan. Oh-
jattava on voinut menettdd osallistumismahdollisuutensa esimerkiksi i&n, sukupuolen,

kodyhyyden, osaamisen puutteiden, aiemman rikosrekisterin tai vaikkapa puutteellisen
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itsetunnon takia. Toisaalta voimaantuessaan ohjattava tuntee hallitsevansa enemmaén
omaa eldméénsa, tunteitaan, ajatuksiaan ja toimintojaan. (Peavy 1998.)

Vuorovaikutusprosessissa saattaa syntya myos vastustusta ja véittelyd ohjaajan ja
ohjattavan valille. Ohjaaja voi esimerkiksi suoraan neuvomalla tuoda esiin muita kuin
ohjattavan nédkemyksia asiasta, mik& saattaa asettaa ohjattavan vastustavalle kannalle.
Vaittelytilanteessa ohjattava kuitenkin ilmaisee kantansa asiaan, mika helpottaa asian
kasittelya keskustelemalla. Passiivinen ohjattava ei paljasta omaa nakemystaan eiké auta
vuorovaikutuksen syntymisessa. (Vehvildinen 2001.)

Ohjaaja auttaa ohjattavaa tarkastelemaan niit& oletuksia, joiden mukaisesti ohjat-
tava eldd. Td&ma voi auttaa ohjattavaa ndkemaan mahdollisia oman eldmén hallinnantun-
netta haittaavia tekijoita tai toimintatapoja, jotka ovat tulleet “normaaleiksi”. Ohjattavan
mahdollisuus tarkastella ja muuttaa téllaisia oletuksia ohjausprosessin aikana paranee.
Peavyn (1998) mukaan erds merkittdvimmista asioista voimaantumisessa on saada uusi
merkityskehys (engl. frame of reference), jota vasten tarkastelee sitd, mit4 on tapahtu-
massa ja mita on kokenut. (Peavy 1998.)

Ohjausprosessissa voi nousta esiin ongelmia, jotka eivat suoranaisesti liity sen oh-
jaustilanteen tavoitteeseen, kuten esimerkiksi tyohonvalmennuksessa perhevékivalta.
Parhaassa tapauksessa joka tapaamisessa ohjauksen laht6kohtana ovat ohjattavan tilanne
ja kokemukset, mutta riippuen kontekstista ja tilaajan kanssa sovituista kaytannoisté
katsotaan, kuinka paljon aikaa ja resursseja kyseiseen ongelmaan kéytetdén sen ohjaus-

prosessin piirissa. (Vehvildinen 2001.)
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5 TYOHONVALMENNUS TE-TOIMISTON
PALVELUNA

Ala-Kauhaluoma ja Hark&pad (2006) ovat tutkineet mitd kokemuksia tyonantajilla on
vaikeassa tyomarkkina-asemassa olevien tyonhakijoiden tyollistdmisesta. Tydnantajat
pitdvat heikossa tyomarkkina-asemassa olevien tydnhakijoiden, kuten pitkaaikaistyot-
tOmien, ammattitaidottomien nuorten ja maahanmuuttajien tyollistamisessa hankalimpi-
na seikkoina muun muassa ohjauksen, tuen ja neuvonnan puutetta tyollistymiseen liitty-
vissé asioissa. Valtaosalle tyonantajista ovat monen muun tukimuodon lisdksi myds
tyéhonvalmentajan palvelut tuntemattomia. (Ala-Kauhaluoma & Hérképaa 2006.)

TyoOnantajat korostavat tyOnhakijan asenteen vaikutusta vaikeasti tyollistyvén
henkilon rekrytointitilanteessa. Heidan mielestddn vaikeasti tyollistyvan henkilon arvi-
ointi oli hankalaa, eivatkd he tunne saavansa riittavasti tietoa ja tukea tydllistamiseen
liittyvissa asioissa. Palkatessa vaikeasti tydllistyvan henkilon tyonantajien mielesté tulee
varautua pidempaan perehdytykseen ja siihen, ettd tyon ja sen rutiinien oppiminen kes-
td4d kauemmin kuin esimerkiksi tyopaikanvaihtajalla. Noin neljannes tyonantajista on
sitd mieltd, ettd tyohonvalmentajapalvelut lisdavat tydllistamistd, mutta puolet eivat
osanneet arvioida palvelun vaikutusta eivatka tunteneet palvelua. (Ala-Kauhaluoma &
Harké&péa 2006.)

Vogt ja Sariola ovat tehneet vuonna 2005 julkaistun tydoministerion ja VATES-
saation kyselyn muun muassa tyévoiman palvelukeskusten johtajille ja koordinaattoreil-
le tydhonvalmennuspalvelun kaytosta toimistoissa. Palvelu oli tuolloin vasta tulossa
osaksi asiakkaille tarjottavia palveluita, sen tarvetta oli vastaajien mukaan vaikea arvi-
oida ja vain harva asiakas oli saanut tyéhdnvalmennuspalvelua. Vahvuuksina tyohon-
valmennuksessa nahtiin mahdollisuus tiiviiseen asiakasyhteistydohon ja nopeaan rea-
gointiin erilaisissa tilanteissa ja heikkouksina laadun sek& palveluntuottajien véliset
ammattitaidon vaihtelut ja palvelun arvioinnin sekd mittauksen hankaluudet. Lis&ksi
haasteitta tuotti vastaajille yhteisty6 palveluntuottajien kanssa. (Vogt & Sariola 2005.)

Asiakkaiden kannalta tydhonvalmennus koettiin hyddylliseksi avoimille markki-
noille tyollistymisen edistijana tai oikean palvelun piiriin ohjaavana siind tapauksessa,
kun asiakkaalla ilmenee ongelmia, joita ei muissa palveluissa ole saatu esiin. Palvelun
arviointi ndhtiin hankalana, koska vaikutukset saattavat olla ndhtévissé vasta pitkén ajan

kuluttua. Toisaalta on mahdollista, ettd tydmarkkinatilanteen vuoksi tydhénvalmentajal-



43

la ei ole edes mahdollisuuksia tyollistadé asiakasta. VVogt ja Sariola (2005) pohtivat myds
sit4, ovatko tyovoiman palvelukeskuksen moniongelmaiset asiakkaat oikea kohderyhma
tyéhonvalmennuspalvelulle. (Vogt & Sariola 2005, 4-6.)

Vuoden 2013 alussa voimaan astuneen lain (Laki julkisesta tydvoima- ja yritys-
palvelusta) mukaan palvelun kohderyhm& on laajentunut koskemaan kaikkia ty6- ja
elinkeinotoimiston henkildasiakkaita. Palvelulinjoittain on linjattu tavoitetuntimaaria
palvelun kayttoon siten, ettd tuntimaaré lisdéntyy sen mukaan kuin oletettu tuen tarve
tyénhaussa lisddntyy (Uudenmaan elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus 2013).

Saman vuoden alusta lanseerattiin nuorten yhteiskuntatakuu, jonka tarkoituksena
on mahdollistaa jokaiselle alle 25-vuotiaalle nuorelle ja alle 30-vuotiaalle vastavalmis-
tuneelle tyo-, tydkokeilu-, opiskelu-, tyOpaja- tai kuntoutuspaikka viimeistadn kolmen
kuukauden tyéttdmyyden jalkeen. Nuorisotakuu on yksi hallituksen karkihankkeista ja
se kirjattiin hallitusohjelmaan ty6- ja elinkeinoministerion, opetus- ja kulttuuriministeri-
0n sek& sosiaali- ja terveysministerion yhteishankkeena. Laajempana tavoitteena ohjel-
malla on nuorten tyollisyyden edistdminen ja syrjaytymisen ehkéisy. Yhteiskuntatakuun
onnistumiseksi tavoitellaan kaikkien yhteiskunnan osapuolten aktiivista osallistumista
yhteisvastuullisesti ohjelman toteuttamiseen. (Paaministeri Jyrki Kataisen hallituksen
ohjelma 2011.)

Lampinen (2006) esittd4 tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nakokulmasta kritiikkia
aktiivista tyovoimapolitiikkaa kohtaan, koska pitkaaikaistydttomalla ei juuri ole ollut
vaikutusvaltaa itseensd kohdistuviin toimenpiteisiin. Lampinen tuo esiin myos sellaisia
tyollistymisen esteitd, jotka voivat olla tyonhakijaan liittyvida kuten motivaationpuute
ty6llistymisen suhteen, tai ohjaajaan liittyvid kuten uskonpuute asiakkaan kykyihin.
Toisaalta pitkittynyt tyottdmyys laskee tyonhakuaktiivisuutta ja voimakkaasti tyohon
sitoutuneilla ihmisilla tydpaikan menettdaminen saattaa aiheuttaa sen, ettd he eivét kyke-
ne hakemaan aiempaa asemaansa alempaa tehtdvada ja ndin vaikeuttavat entisestaan
omaa tyo6llistymistadn. Lampinen pééttelee, ettd ohjaaminen avoimille tydmarkkinoille
onnistuu, jos ohjaajalla on riittavésti aikaa sekd laaja-alaista osaamista, verkostot tyon-
antajiin ja uskoa asiakkaaseensa. (Kortteinen & Tuomikoski 1998; Lampinen 2006.)

Onnistunut tydhonvalmennus on tilaajan mukaan selked prosessi. Tyévoimaohjaa-
jien kasityksen mukaan tyohdnvalmennusprosessi koostuu aloituksesta, johon kuuluvat
alkutapaaminen ja tavoitteen asettaminen, tyohonvalmennusprosessista, joka koostuu

tapaamisista, tyonhausta ja tyon aloituksesta sekd paattamisesta. Naiden liséksi tyohon-
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valmennuksesta 10ytyy yhteistyon, ohjauksen ja muutoksen elementtejd. Toimijoina

prosessissa ovat asiakas, tyévoimaohjaaja ja tyéhonvalmentaja.
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KUVIO 3 Tydhdnvalmennusprosessi tyévoimaohjaajien mukaan (Timonen 2008)

5.1 Tyo6honvalmennuksen kasite

Tyohonvalmennukselle tai tydvalmennukselle ei ole vakiintunut yhtd selkedsti maaritel-
tya kasitettd palvelun kuvaamiseksi. Alun perin tydhonvalmennus-kasitettd on kéytetty
kuvaamaan tuetun tyollistymisen palvelua vammaisille tai vajaakuntoisille tyénhakijoil-
le, jolloin toimintaymparistdina olivat padasiallisesti tydkeskukset ja tyéllistamisyksi-
kot. Talla hetkella TE-hallinnossa kaytetddn tyonhakuun tahtdévasta palvelusta nimea
tyohonvalmennus, joten se on valikoitunut kéasitteeksi myos tdéhan pro gradu -tyohon,
vaikka yhté lailla voitaisiin puhua tydvalmennuksesta. Kasitettd ovat maaritelleet esi-
merkiksi VATES-saatio, Valtakunnallinen tyopajayhdistys, Kansanelakelaitos seka tyo-
eldkevakuutusyhtiot ja méaarityksia 16ytyy myos tyo- ja elinkeinohallinnon toimintaa
madrittelevasta laista, Sosiaalisen tyollistdmisen kasitteet -julkaisusta ja tyovalmennuk-
sen erikoisammattitutkinnon perusteista. Tyohonvalmennus voi olla ryhmamuotoista tai
yksiloohjausta tai ndiden yhdistelma. Yhteista ndille kasitteille on palvelun tavoite: tyol-
listyminen sekd pyrkimys edistéé ja parantaa palvelussa olevien henkil6iden mahdolli-
suuksia joko tyollistya tai 16ytdd joku muu mielekds ja kestdva ratkaisu (Lampinen
2006; Lampinen & Pikkusaari 2012).
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Tybhonvalmennusty6td tehdddn monella eri nimikkeellda ja osittain toisistaan
eroavilla sisalloilla; tydpajamaailmassa tydvalmentaja ohjaa tyOpajatyossa ja yksiloval-
mentaja valmentaa taitoja, joita tarvitaan siirryttdessa tyohon tydpajan ulkopuolelle.
Muissa tyéllistamisyksikoissa tyo- ja tydhonvalmentajat etsivat tyopaikkoja yksikoiden
ulkopuolelta. Ohjaajat valmentavat kehitysvammaisten tyollistymista ja Kelan tyohon-
valmennuksesta vastaavat kuntoutusohjaajat ja tyOeldmdasiantuntijat. Oppilaitoksista
I6ytyy muun muassa uravalmentajia, tydelamavalmentajia, tybhonohjaajia ja tyollisty-
miskoordinaattoreita. (Lampinen & Pikkusaari 2012.)

Tassa tyossa tyohonvalmennus késitetdan yksilollisend palveluna, jota tyo- ja
elinkeinohallinto (TE-toimistot, ELY-keskukset) hankkii ulkopuolisilta palveluntuotta-
jilta, kuten esimerkiksi yksityisilta yrityksiltd, koulutuslaitoksilta tai saatioilta kilpailut-
tamalla julkisen hankintalain mukaisesti. Palveluntuottajat valitaan tarkoin sédannellyn
hankintamenettelyn kautta ja hankintavaiheessa viranomainen arvioi hinnan lisaksi sek&
palvelua tarjoavaa organisaatiota etta organisaation tarjoamaa tydhonvalmentajaa. (Van-
taan tyovoimatoimisto 2008).

Tyohonvalmentaja tydskentelee tydeldman muutos- ja siirtyméavaiheissa olevien
yksildiden tai ryhmien kanssa, joiden tavoitteena on tyGeldmadn péasy, tydelaméssa
pysyminen tai tyoéhon paluu. Valmennettavat ovat padsaantoisesti haastavissa tai vai-
keissa elamantilanteissa. Tyohonvalmentajan tehtdvind voivat olla tydssa tukemisen
lisaksi asiakkaan eldmantaitojen vahvistaminen, moniammatillisten verkostojen kokoa-
minen, vahvuuksien ja osaamisten kartoittaminen seka testaaminen, viranomaisyhteis-
tyo seka ohjaaminen tyossa ja toihin avoimille markkinoille tydllistymispolkua pitkin.
Ty0 on konkreettisten ja realististen vaihtoehtojen etsimisté ja edistamistd yhdessa val-
mennettavan kanssa. Toisaalta tydhdnvalmentaja arvioi tyon kautta valmennettavan
tyokykya ja ammatillisia mahdollisuuksia seka tunnistaa osaamisia. Tydhdnvalmentaja
tyoskentelee tyonantaja- ja yhteistyoverkostossa. (Lampinen & Pikkusaari 2012; Tyo-

valmennuksen erikoisammattitutkinto 2011.)

5.2 Tyohonvalmennuspalvelu

Syksylla 2012 hallitus esitti sdadettdvaksi lain julkisesta tydvoima- ja yrityspalveluista,
jossa on yhdistetty seuraavat aiemmat lait: laki julkisesta tyovoimapalvelusta ja laki

pienten ja keskisuurten yritysten osaamisen kehittdmispalveluista. Uusi laki astui voi-
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maan vuoden 2013 alusta. Tyohonvalmennuspalvelu on mainittu uudessa laissa ensim-
maistd kertaa omana palvelunaan ja sen kayttomahdollisuus laajennettiin koskemaan
kaikkia henkiltasiakkaita. (Laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta 2012.)

Tyo6- ja elinkeinotoimisto voi tuottaa palvelut itse tai ostaa ne joko osittain tai ko-
konaan palveluntuottajilta. Palvelut ostetaan tyollisyysméaéararahoilla, jotka maaritellaan
valtion talousarviossa ja ovat ty0- ja elinkeinoministerion hallinnonalan padluokassa.
Tyollisyysméaérarahat ovat tarkoitettu tyollisyyden edistamiseen ja tyéttdmyyden torjun-
taan ja niiden avulla tuetaan erityisesti heikossa tydmarkkina-asemassa olevien tyollis-
tymista. (Laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta 2012.)

Vuoden 2013 alussa tyollisyysméaérarahoja jaettiin alueellisille ELY -keskuksille
499,9 miljoonaa euroa, josta Uudellemaalle 107 767 000 euroa. Painopisteeksi rahojen
kaytolle asetettiin nuoriso- ja pitkaaikaistyéttomyyden alentaminen. Tyollisyysmaarara-
hoja kaytetddn muun muassa koulutuksen hankkimiseen, tyollistymisen ja alkavien yrit-
tajien toiminnan tukemiseen sekd nuorisotakuun toteutumiseen. (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterio tiedote 24.1.2013, Tyo6- ja elinkeinoministerio tiedote 20.12.2013.)

Laki julkisesta tyévoima- ja yrityspalvelusta ohjaa tyo- ja elinkeinoviranomaisen,
ty6ttdman tyonhakijan ja tydhonvalmentajan toimintaa. Virkailija tarjoaa haastatteluta-
paamisessa asiakkaalle tyohonvalmennusta tai muita tarkoituksenmukaisia palveluita
heidadn yhdessa tekeméansa palvelutarpeen arvioinnin perusteella. Palvelutarpeen arvi-
ointiin sisaltyy virkailijan arvio asiakkaan valmiuksista tyollistya avoimille tydmarkki-
noille seka todennédkdisyys siihen, pitkittyyké asiakkaan tyottomyys. Virkailija ottaa
huomioon myo6s yleisen osaavan tyévoiman saatavuuden turvaamisen seka asiakkaan
palveluntarpeen avoimille tyémarkkinoille tyollistymiseksi tai yritystoiminnan edistéa-
miseksi. (Laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta 2012.)

Lain julkisista tydvoima- ja yrityspalvelusta tavoitteena on edistaéd tyémarkkinoi-
den toimivuutta siten, etta turvataan osaavan tyévoiman saatavuus ja tarjotaan tyonhaki-
joille mahdollisuuksia saada ty6ta seka liséksi edistetddn uuden yritystoiminnan synty-
mistd. Tyéhonvalmennuspalvelu on joko tyOpaikan etsimistd tukevaa palvelua tai tyo-
suhteen vakiinnuttamista ja tyopaikalla suoritettavaa koulutusta tukevaa tyohénvalmen-
nuspalvelua. Tyopaikan etsimistd tukevassa tyohonvalmennuksessa tavoitteena on aut-
taa asiakasta onnistumaan tyOpaikan hakemisessa avoimilta tyomarkkinoilta. Tyosuh-
teen vakiinnuttamista tukevassa tyohonvalmennuksessa tavoitteena on lisaté tydsuhteen

onnistumismahdollisuuksia alkuvaiheessa ja varmistaa tyosuhteen jatkuvuus. Kun ky-
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seesséd on tyopaikalla opintoja suorittava valmennettava, tavoitteena on myds helpottaa
selviytymisté tyon ja koulutuksen yhdessd mukanaan tuomista haasteista. (Laki julkises-
ta tydvoima- ja yrityspalvelusta 2012; Uudenmaan elinkeino-, liikenne- ja ymparisto-
keskus 2013.)

Tassa tyossa tarkastellaan tyohonvalmennuspalvelua, joka on tarkoitettu tyo- ja
elinkeinohallinnon tyonhakija-asiakkaille alueellisesti nykyisen Uudenmaan TE-
toimiston alueella; sielld erityisesti padkaupunkiseudulla seké lahialueilla. Tydhonval-
mennuspalvelusta voi olla erilaisia muotoja kdytossa muualla Suomessa ja alueelliset
erot voivat nakya esimerkiksi tydmarkkinatilanteessa ja liitkkuvuudessa.

TE-toimiston virkailija tekee asiakkaan kanssa suunnitelman palvelun kayttami-
sestd ja virkailija ottaa yhteyttd palveluntuottajaan kolmikantatapaamisen sopimiseksi.
Kolmikantatapaamisessa kaikki osapuolet allekirjoittavat tyéhénvalmennussopimuksen.
Palveluntuottaja ei tee karsintaa asiakkaiden suhteen, vaan virkailija yhdessa asiakkaan
kanssa valitsee palveluntuottajan. (Uudenmaan elinkeino-, litkenne- ja ympéristokeskus
2013.)

Tyohonvalmennus on yksilépalvelua ja tyéhonvalmentaja tapaa asiakasta palve-
luntuottajan tiloissa tai muussa tarkoituksenmukaisessa paikassa. Asiakasta kannuste-
taan ja opastetaan myds sahkoisten TE-hallinnon palveluiden kayttamiseen. (Uuden-
maan elinkeino-, litkenne- ja ympéristokeskus 2013.)

Tyoéhonvalmennuspalveluntuottajalla on toimitila yleensa saman kunnan tai kau-
pungin alueella hyvien julkisten kulkuyhteyksien saavutettavissa. Koska asiakkaat ovat
tyottomiad tyonhakijoita, liilkkuminen yli kuntarajojen ohjaustapaamisiin julkisilla lii-
kenneyhteyksill&kin voi olla taloudellinen haaste.

Tybhonvalmentaja ohjaa ja opastaa asiakasta tyénhakuun liittyvissa tehtévisséa ku-
ten tyonantajan kontaktoinnissa, tydnhakuasiakirjojen laatimisessa ja tyOhaastatteluun
valmistautumisessa. Tyéhénvalmentaja voi olla mukana ty6haastattelussa ja antaa asi-
antuntijatukea potentiaaliselle tyonantajalle mm. rekrytointiin liittyvissa tukimuodoissa
sekd tyosopimuksen laatimisessa, perehdyttdmisen suunnittelemisessa ja arvioinnissa.
TyoOsuhteen alkuvaiheessa tyohonvalmentaja tukee asiakasta ja tydnantajaa tydsuhteen
ja mahdollisen koulutuksen onnistumisessa. (Uudenmaan elinkeino-, liikenne- ja ympa-
ristokeskus 2013.)

Tyohonvalmennuksen aikana voidaan kdyda neuvotteluja asiakkaan tilanteesta

tyohdnvalmentajan ja virkailijan sekd mahdollisen muun verkoston tyontekijoiden —
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terveyden- tai sairaanhoitaja, sosiaalityontekijé, koulutusohjaaja, kuntoutuspsykologi —
vélilla saannollisesti palavereissa ja tarpeen mukaan sahkoisesti sekda puhelimitse. Kun
asiakas ohjataan tyéhonvalmennukseen, héanen tulisi olla ty6haluinen ja tyokykyinen,
mutta aina ei ole itsestaan selvaa, etta tyéhonvalmennuksessa oleva henkil6 haluaa ty6l-
listyd (Lampinen 2006, 21).

5.2.1 Tyéhonvalmennuksen raportointi

Tyohonvalmennuspalvelun raportointiin - kuuluvat valmennettavan kanssa tehtévét
suunnitelmat seka tilaajayhteistyohon ja laskutukseen liittyvét raportit. Palvelun toteu-
tusvaiheen alussa tehd&&n valmennettavan kanssa tilannekartoitus ja sen perusteella
laaditaan tyohonvalmennussuunnitelma, joka l&dhetetddn TE-toimiston lahettavélle vir-
kailijalle. Suunnitelmassa kirjataan ylos alkutilanne sekd paalinjat ja yhteisesti sovitut
toimintatavat tydhonvalmennuspalvelulle. Toimenpiteitd voidaan aikatauluttaa tai rajata
esimerkiksi tietyille aloille. (Uudenmaan elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus
2013.)

Tilaajalle raportoidaan kuukausittain valmennuksen etenemisesta kustakin palve-
lua kayttdvastd valmennettavasta erikseen sanallisella kuukausiraportilla ja taulukko-
muotoisella, asiakaskohtaisella tuntikirjanpidolla. Sanallisessa raportissa, ns. péivakirja-
raportoinnissa, selostetaan tapaamisten ja yhteydenottojen siséllét valmennettavan tyol-
listymiseen liittyvissd asioissa. Téllaisia voivat olla esimerkiksi tyonantajakontaktit tai
mahdolliset tyollistymisen esteet. (Uudenmaan elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus
2013.)

Palvelun péattyessa Kirjoitetaan loppuraportti koko prosessista. Raportointi on osa
laskutusta ja myos lahettavalle virkailijalle seurannan valine. Asiakas antaa luvan rapor-
tointiin allekirjoittaessaan lahetteen palveluun. (Uudenmaan elinkeino-, liikenne- ja ym-
paristokeskus 2013.)

5.2.2 Ty6honvalmentaja

Tyobhonvalmentaja on tydsuhteessa joko yksityiseen tai julkiseen palveluntuottajaan tai
organisaatioon. Hénen tuntee ohjaustyon osaamisen liséksi alueensa tyomarkkinat ja
tyGnantajat, eri alojen tyotehtdvat ja ammattitaitovaatimukset. Tyohonvalmentajan tun-
tee viranomaistahot ja yhteistyokumppanit, kuten esimerkiksi oppilaitokset ja aikuis-

koulutuslaitokset. Han myds tietdd tyokokeilun, koulutuksen ja tyollistymisen vaikutuk-
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set erilaisiin tukimuotoihin. Tyohonvalmentaja on tydonhaun ammattilainen ja tuntee
tyosuhteen solmimiseen ja tyosopimuksiin liittyvat seikat. Tyohonvalmentaja auttaa
my0s tyonantajaa vaikeasti tyollistyvan henkilén rekrytoinnissa. (Lampinen 2006; Paa-
netoja 2005.)

Hankintakilpailutukseen liittyvassa tyohonvalmentajan arvioinnissa huomioidaan
aiempi kokemus kyseisesta asiakasryhmaéstd, yhteistydverkostot seké tydvoimahallinnon
tuntemus. Liséksi hantd arvioidaan henkildnd tutkintotaustan, vastaavanlaisissa tehtdvis-
s& toimimisen, asiantuntija-alueeseen liittyvan lisdkoulutuksen sek& olemassa olevan
tyokokemuksen tuoreuden mukaan. Henkildston osaamisen laatu painotettiin vuoden
2013 kilpailutuksen kokonaisarvioinnissa 35 prosentin arvoiseksi, kun hinta oli 25 pro-
senttia ja toteuttamissuunnitelma 40 prosenttia. (Vantaan tydvoimatoimisto 2008, Uu-
denmaan elinkeino-, liikenne- ja ympéristokeskus 2013).

Tyo6honvalmentajat tulevat hyvin erilaisista koulutus- ja tydkokemustaustoista so-
siaalialalta tekniseen, eikd heilta ole aiemmin vaadittu mitéan tiettyd koulutusta. Ennen
tyévalmentajan erikoisammattitutkintoa, jonka perusteista opetushallitus paatti vuonna
2012, tdydennyskoulutusohjelma TRADES-diploma oli tuetun tyéllistamisen asiantunti-
joiden suomalainen lisakoulutusmahdollisuus. Se sisalsi muun muassa lainsd&déantoa,
tyollistymisprosessin kokonaisuuden hahmottamista, eri asiakasryhmien erityispiirteit,
tyonantajayhteistyotd seka laadun varmistamista tyollistymisprosessissa ja asiakastyds-
sé. (Joensuun yliopisto 2008; Lampinen 2006; Tydvalmennuksen erikoisammattitutkin-
to 2011.)

Tyo6valmennuksen erikoisammattitutkinnon osalta ensimmaiset tutkintoon valmis-
tavat koulutukset ovat kdynnistyneet syksylld 2012. Jo l&hitulevaisuudessa on mahdol-
lista, ettd tutkinnon suorittaminen katsotaan hankintamenettelyssa eduksi tyohonval-
mennuspalveluita Kilpailutettaessa. Toisaalta tyévalmennuspalvelun hankinnassa voi-
daan asettaa ja on asetettu erikoisammattitutkintoa korkeampia koulutustasovaatimuksia
kuten vahintddn ammattikorkeakoulututkintotaso.

Tyo6honvalmentaja on monelta suunnalta tulevien paineiden ristivedossa. Virkaili-
ja yhteistyokumppanina edustaa palvelun maksajaa ja tilaajaa seké tyoskentelee itsekin
erilaisten tulostavoitteiden alla. Asiakkaan odotukset tyéhénvalmennuksesta voivat olla
epérealistisia. Tyonantajalla on palveluntuottajana seka laatu- etta tulostavoitteita. Toi-
saalta tyohonvalmentaja tydskentelee yhteiskunnallisen haasteen parissa pyrkiessééan

purkamaan ty6ttomyyttd ruohonjuuritasolla ja kohtaa ndiden haasteiden arkipdivaa.
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Ihanteet ohjattavan lahtokohdasta tehtavalla tavoitteellisella ohjauksella elavat kuitenkin
voimakkaina arjen tyossé.

5.3 Tyoton tyonhakija

Tyo6nhakija on ty0- ja elinkeinotoimiston henkilGasiakas, jolla on tydnhaku voimassa.
Tyo6nhakija on pyytanyt tydnhakua sahkoisesti tai henkilokohtaisesti ja hanet on rekiste-
roity tyonhakijaksi ty6- ja elinkeinotoimiston asiakastietojarjestelméaén. Han on ilmoit-
tanut yhteystietonsa tyo- ja elinkeinotoimistolle, jotta hénelle voidaan l&dhettdd muun
muassa tyotarjouksia. TyOnhakija uusii tarvittaessa sovitusti tydnhakua ja on valmis
esittdmaén tarvittaessa tyovoimapalvelun tarjoamisen kannalta tarpeellisia selvityksié
osaamisestaan, tyohistoriastaan, koulutuksestaan ja tyokyvystaan. Han toteuttaa tyollis-
tymissuunnitelmaansa ja osallistuu vélttamattomiin tyokyvyn tutkimuksiin ja arviointei-
hin. (Laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta 2012; Ty6ttomyysturvalaki 2002.)

Lain maaritelman mukaisesti tyoton ei ole tydsuhteessa eiké tyollisty esimerkiksi
yrittdjand tai ole paatoiminen opiskelija. Kokonaan lomautettu henkild tai tyontekijé,
jonka saannollinen viikkotydmaard on alle nelja tuntia, katsotaan myo6s tyottomaksi.
(Laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta 2012; Tyottdmyysturvalaki 2002.)

Tyohonvalmennuspalvelun asiakkaat ovat hyvin heterogeeninen tydttémien tyon-
hakijoiden joukko tyéttdmyyden eri vaiheissa. Osa asiakkaista on ollut ty6ttoména vain
lyhyen aikaa ja osa patkittain koko tyduransa ajan, jopa useita vuosia. Toisaalta asiak-
kaaksi voi tulla vastavalmistunut ensimmadista tyopaikkaansa etsiva nuori tai nousujoh-
teisen uran tehnyt korkeasti kouluttautunut osaaja, joka on joutunut tyottémaksi ensim-
maisté kertaa urallaan. Koulutustaustat, ika ja tyokokemusvuodet vaihtelevat hyvin pal-
jon.

Tyon piilevat merkitykset voivat ty6ttomyysjaksolla nousta esille taloudellisten
seikkojen rinnalle. Jahodan (Kokko 2005) mukaan nditd ovat aikarakenne, joka pitaa
ihmiset nykyhetkessa ja luo ajallisen rakenteen péivaan, yhteiset kokemukset ja sosiaa-
linen kanssakdyminen perheen ulkopuolisten henkildiden kanssa, yhteiset paamaarét,
joita tavoitellaan tydssé yhdessa seké henkilokohtaisen aseman ja identiteetin maaritte-
ly. Osallisuus tuo mukanaan tunteen siité, ettd kuuluu johonkin ja on sitoutunut. Ty®
my0s tekee ihmisestd aktiivisen, antaa mahdollisuuden paivittadin kayttdé taitoja ja

osaamista sek& nahda toiminnan seuraukset. (Kokko 2005; Poijula & Ahonen 2007.)
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Tybvalmennusasiakkaiden kanssa keskustellaan usein tyon tuomasta rytmisté ar-
keen, arjen rutiineista. Tyottomyysjaksojen aikana paivan rytmi saattaa muuttua ilta- ja
yOpainotteiseksi, ei ndhda syyta herédtd aamulla. Jos ty6ttomyys on kestényt pitkaan,
ty6llistyminen tuo mukanaan rytmivaihdon, miké ei aina suju kivuttomasti.

Tyottomyyden pitkittymisen liséksi arvio omista mahdollisuuksista ja epaonnistu-
neiden hakujen tuottamat pettymykset vaikuttavat tyonhakuaktiivisuuteen véhentavasti.
Liséksi pitkakestoinen tyottomyys lisaé sairastavuutta ja tyokyky laskee, ellei henkil6lla
ole riittavia taloudellisia tukirakenteita seka tarpeeksi sosiaalisia kontakteja. Tyotto-
myys tai tyokyvyttomyyselékkeelld olo sek& toimeentulotuen asiakkuus ovat myos ty6-
ikdisten elamanlaadun merkittavimpié riskitekijoita. Tyomarkkina-asemalla on suuri
merkitys yleisen elamanlaadun lisaksi myds fyysiselle ja psyykkiselle elaménlaadulle.
Tyottomyys lahes tuplaa riskin heikentyneeseen psyykkiseen elaménlaatuun, kun taas
paras suoja eldmanlaadun riskeilta on riittdva tyolla hankittu toimeentulo, hyvé terveys
ja tyokyky seka perheellisyys. (Aho ym. 2005; Kortteinen & Tuomikoski 1998; Tapani-
nen 2000; Vaarama ym. 2010.)

Koettu hyvinvointi eroaa materiaalisesta hyvinvoinnista. Terveys ja materiaalinen
elintaso madarittdvat ihmisen tyytyvéisyyttd omaan eldméansé suhteessa siihen oletuk-
seen, mitd niiden tulisi olla (Vaarama ym. 2010).

Korkeakoulutetut, nousujohteista uraa kulkeneet henkil6t, jotka kokevat tyotto-
myyden ensimmadisen kerran, saattavat kokea hyvin paljon huonovointisuutta ja -
osaisuutta omassa ympaéristossaan. Se voi jopa johtaa siihen, ettei ty6ttomyyden haluta
tulevan ilmi lahipiirille tai tuttaville. Toisaalta henkil®, jolla on hyvin rikkonainen ja
patkittdinen tyohistoria, on voinut rakentaa oman eldmansd vahvasti muiden asioiden
ympadrille ja kokee ty6llistymisen olevan ei-haluttu muutos muuten tasapainossa olevaan
elaman sisaltoon.

Kokemuksiin tyottomyydesté vaikuttavat yleinen tyomarkkinatilanne, oma koke-
mus tilanteesta, arvio mahdollisuuksista ja epdonnistuneitten tyonhakujen pettymykset.
Myos tyottomyyden syylld on osansa; suhdanne- tai kausity6ttomyys on yleensa ohime-
nevad, kun taas rakennetyottomyys tuottaa kohtaanto-ongelman, jolloin tyénhakijoiden
osaaminen ei vastaa tyonantajien tarpeita. Pitkittyvassé suhdannetaantumassa kuitenkin
kasitys tyottomyydesta hdamartyy ja saatetaan sopeutua vallitsevaan tilanteeseen. Tyon-

haun epdonnistumiset vaikuttavat eniten nuoriin hakijoihin, mutta he myods toipuvat
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niistd nopeimmin. Toisaalta tyottémyys ei vaikuta nuorten itsetuntoon alentavasti vaik-
kakin tyon saaminen kohottaa itsetuntoa. (Kokko 2005; Tapaninen 2000.)

Tamanhetkinen jatkuva uutistulva tyottomyyden kasvusta ja tyopaikkojen vahe-
nemisesta saattavat normalisoida tyottomana olemista, jolloin vdhenee tarve piilotella
omaa tilannettaan. Toisaalta se voi vaikuttaa tydnhakuun passivoivasti, kun syntyy tun-
ne siita, etteivat tyossé olevatkaan saa pitdd omia tyopaikkojaan. Liséksi tyuran vii-
meistd vuosikymmenta aloittelevat saattavat kokea, ettd heidén tulisi antaa mahdollisuus
nuorille ty6llistya nuorisotakuunkin hengessa.

Aikarakenteen puuttuminen aiheuttaa kaikille ongelmia, mutta eniten siité kérsivat
nuoret tyottomat. Nuorten osalta tydmarkkinoiden epdvakaus on aiheuttanut tyomarkki-
noille padsyn myohentymista ja vaikeutta kiinnittya tyémarkkinoille. Tdma on aiheutta-
nut nuorten kdyhyysriskin ja elamanlaadun heikkenemisen riskin lisdantymista. Nuorilla
18-24-vuotiailla, joilla on p&asaantoisesti vain perusasteen koulutus ja taloudellisia vai-
keuksia, on tyypillisesti heikko eldmanlaatu. Toisaalta kotitalouksissa, joissa kotitalou-
teen eniten tuloja tuova henkil6 on ty6ton tai muuten tyévoiman ulkopuolella oleva ak-
tiivi-ikainen, eivat yleensa muutkaan henkil6t ole tyossékayvid. (Kokko 2005; Moisio
2006; Vaarama ym. 2010.)

Padasiassa tyottomyyden vuoksi arviolta 600 000 suomalaista oli vuonna 2007
suhteellisesti kdyhié eli ei kyennyt saavuttamaan vahimmaiselintasoa, joka maaraytyy
yhteiskunnan keskimaaréisen elintason mukaan. Eurostatin mittarina taloudellisten re-
surssien riittamattdmyyteen on suhteellinen kdyhyysraja, joka maarittelee kotitaloudet
pienituloisiksi ja kdyhyysriskissa oleviksi, jos niiden kdytettavissa olevat tulot ovat alle
60 % samanlaisten kotitalouksien keskimaaréisesté tulotasosta. Suurimmat kéyhyysris-
kia kasvattavat tekijat ovat tyottomyys ja tyoelakkeen puuttuminen. Tyo6ttdmien koy-
hyysriskin kasvun takana on yhd suuremman osan oleminen ilman ansiosidonnaista tur-
vaa joko tyohistorian puuttumisen tai tyéttdmyyden pitkittymisen seurauksena. Sosio-
ekonomisen aseman ja mielenterveyden yhteyttd tutkineen Kansanterveyslaitoksen tyo-
ryhman mukaan mielenterveyteen vaikuttavat taloudelliset vaikeudet, ei niink&éan koulu-
tus, ammattiasema tai sukupuoli. (Moisio 2006; Poijula & Ahonen 2007.)

Koyhyyden dynamiikkaa tutkittaessa on selvinnyt, ettd kdyhyysjaksot ovat yleen-
s& melko lyhyit, ja pitkat, jatkuvat kdyhyysjaksot harvinaisia. Lyhyill& kdyhyysjaksoil-
la on kuitenkin taipumus toistua, joten lyhytkin kdyhyysjakso nostaa riskin uudelle jak-

solle vuosiksi eteenpdin. Toisaalta, jos koyhyysjakso pitkittyy, hankaloituu siitd pois
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paaseminen. On arvioitu, ettd tilapdisesti suomalaisista noin puolet kokee koyhyyttéa
jossain vaiheessa elaméénsa ja todenndkodisimmin nuorena opiskelijana. (Moisio 2006;
Poijula & Ahonen 2007.)

Jos tyon arvostus ja asema eldmadssa on ollut suuri, ty6ttdmyys saattaa aiheuttaa
noyryytystd ja hapedd. Kortteinen ja Tuomikoski (1998) tuovat esille, ettd tallaisten
henkildiden kohdalla tydnhakuaktiivisuuteen ja tavoitetasoon liittyvat ongelmat ilmene-
vat esteind, kun heiddn oman hyvinvointinsa kannalta térkeinté olisi paasta toihin. Eri-
tyisesti Kiredssa tyomarkkinatilanteessa ongelma karjistyy niin, ettd he eivat muun mu-
assa tyottomyysjaksonsa takia paase samanlaiseen tyohon ja asemaan, jossa olivat en-
nen tyottomyyttd, mutta eivat kykene myoskaan laskemaan omaa tavoitetasoaan. Esi-
merkiksi irtisanomisen kautta tyottomaéksi jaaneilla voi olla néyryytyksen tunteita usei-
den vuosienkin jalkeen, jos he eivat I0yda muuta tapaa saada itselleen yhteisollista ar-
vostusta. (Kortteinen & Tuomikoski 1998; Poijula & Ahonen 2007.)

Selviytymistyyleja irtisanomistilanteesta tai tyottomaéksi jadédessa on erilaisia. Ly-
hyell& aikavalilla voi olla avuksi véltell& asiaa ahdistuksen vélttdmiseksi, mutta tilanteen
pidentyessa valttely voi aiheuttaa muita héiridtekijoitd. Pitkélla aikavélilla tehokkain
keino on aktiivinen, ongelman kohtaamiseen ja sen kasittelyyn pyrkiva selviytymistyyli.
(Poijula & Ahonen 2007.)

Pitkaaikaistyottomyyden riskitekijoitd ovat esimerkiksi tyohistoria, koulutustaso,
irtisanotuksi tuleminen ja ika. Tyo6ttdmyyden pitkittyminen tai toistuva tyottomyys
my0s kasaa huono-osaisuutta niin, ettd se nakyy sosiaalisen tuen puutteena, heikkona
taloudellisena asemana ja sairastavuutena seké siind, ettd yleensa taustalla on aiempaa
ty6ttdmyytta ja se voi johtaa syrjaytymiseen. Vaikka tyoton voisi suhteellisen hyvin,
han ei yleensé kuitenkaan ylla tydssakéyvan hyvinvointiin. (Ala-Kauhaluoma & Harka-
paa 2006; Hayha 2007; Kortteinen & Tuomikoski 1998; Lampinen 2006; Poijula &
Ahonen 2007.)

Sosiaalinen epéluottamus selittdd osaltaan missd maarin henkild luottaa toisiin
ihmisiin ja siihen, etteivat ihmissuhteet perustu pelkélle laskelmoinnille. Sosiaalinen
epaluottamus syntyy varhaisista tai toistuvista pettymyksen, ndyryytyksen ja hdpean
tunteista. Mitd enemman henkil6 luottaa sosiaalisiin suhteisiin, sitd paremmin ja kau-
emmin hén sailyy terveend myos tyottomyysaikana. Sukupuolten vélill& eroa ei juuri

ole, mutta ammattikoulutuksen ja toimeentulon vahaisyys ja ian lisdédntyminen lisdavat



54

sosiaalista epaluottamusta, samoin kuin ongelmat parisuhteessa tai parisuhteen puuttu-
minen. (Kortteinen & Tuomikoski 1998.)

Tyo6honvalmennusta tehdddn myds asiakkaiden parissa, joilla on mahdollisesti
matala sosiaalinen luottamus, tyonhakuaktiivisuus véhentynyt ja pitkia tyottomyysjak-
soja takanaan. Moniongelmaisilla asiakkailla on véhdisen ammatillisen koulutuksen ja
rikkonaisen tyohistorian liséksi usein henkildsidonnaisia ongelmia kuten mielentervey-
teen tai fyysiseen terveyteen liittyvat ongelmat, rikkonaiset perhetaustat, paihteiden vaa-
rinkéyttod, kodittomuutta, sosiaalista eristaytymistd seka rikosrekisterimerkinttja. No-
peatempoinen ”ty6 ensin” -toimintatapa hyodyntaa vain pientd osaa téllaisesta asiakas-
kunnasta, eivatkd pidemmatkadn osaamisen kohottamiseen tahtadvat toiminnot ole on-
nistuneet kovin hyvin. (Aho ym. 2005; Kortteinen & Tuomikoski 1998; Perkins 2007;
Tapaninen 2000.)

Asiakkaan asenteet ja henkilokohtaiset tekijat ovat tarkeitd tydhénvalmennuksen
onnistumisen ja myos tyollistymisen kannalta. Ty6elaman siirtymdvaiheissa merkitysta
on myos silla, minkélaiset uranhallinta- ja suunnittelutaidot henkil6lla ovat. Kasurinen
(2013) lainaa Sultanaa maéaritellessaan urasuunnittelutaitoja. Henkild, jolla on hyvat
urasuunnittelutaidot, kykenee kerddmaan, analysoimaan ja yhdistelemaén itseensd, kou-
lutukseen ja ammatteihin liittyvaa tietoa sekd hyddyntaméan sita paatdksenteossa erilai-
sissa siirtymévaiheissa. (Ala-Kauhaluoma & Hérképéa 2006; Kasurinen 2013.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimustehtava

Tama pro gradu -tyd on syntynyt kiinnostuksesta ty6eldman ja tyollistymisen ohjaus-
palveluihin sek& ohjausalan palveluiden kehittdmiseen. Vaikkakaan tutkimuksen tarkoi-
tus ei suoranaisesti ole kehittdad toimintaa eika kyse ole toimintatutkimuksesta, tavoit-
teena on, ettd tutkimus selvittdd onnistuneiden tydhonvalmennusprosessien elementteja
ja siten auttaa suuntaamaan ohjaustyon arjen kehittdmistoimia. Kiinnostus kumpuaa
omasta kokemuksestani valmentajana seka ohjausalan yrittdjana ja palveluntuottajana.

Tutkimustehtdvda on muotoutunut laadulliselle tutkimukselle tyypilliseen tapaan
tutkimushankkeen edetessa (Eskola ja Suoranta 1998). Tutkimustehtévan kirkastamises-
sa avuksi ovat olleet pohdinta siitd, mita lopulta olen tutkimassa, seka lopulta palaami-
nen proseminaaritydhoni, jossa tarkastelin elaytymismenetelmalla silloisen tydvoima-
toimiston (nyk. TE-toimisto) virkailijoiden kasityksia siitd, mitd on onnistunut tai epéa-
onnistunut tyéhonvalmennus. Liséksi Harképaan, Harkon ja Lehikoisen (2013) tutki-
muksen tulokset tyéhénvalmennuksesta ja sen kehittdmistarpeista pohdituttivat muun
muassa tyohonvalmennuksen tuloksellisuuden ndkékulmasta.

Muutoksen tarkastelusta lahtenyt ajatukseni on kiteytynyt seuraavaksi tutkimus-

tehtavaksi:

r N
¢ Miten valmennuksen kesto vaikuttaa sen lopputulokseen?

e Mita elementteja on tydhdnvalmennusprosesseissa, joissa tavoite saavutetaan?
e Mitd eroja on tydhonvalmennusprosesseilla, joissa tavoite saavutetaan alle
puolen vuoden tai yli puolen vuoden kestoisissa prosesseissa?

Kysymyksia tarkastellaan valmentajien palvelun tilaajille kirjoittamien raporttien
pohjalta. Raportit ovat yhden osakeyhtiomuotoisen valmennusyrityksen valmentajien
tuottamia vuoden 2012 aikana ja siten tuovat toisenlaisen ndkékulman tyéhonvalmen-
nuspalveluun verrattuna Harkapéan ym. (2013) tutkimukseen, jossa palvelua ei tarkas-
teltu yksittdisen palveluntuottajan vaan palvelun ndkékulmasta.

Aineistossa on kahdenlaisia raportteja; loppuraportteja seka paivakirjaraportteja.

Raporteista aineistona voi lukea tarkemmin seuraavan luvun alaluvusta Aineiston han-
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Kinta. Loppuraporttien pohjalta tein ensivaiheen analyysin kvantifioiden ja paivakirjara-
portteja analysoin siséllénanalyysin menetelmalla. Ensivaiheen analyysissa jaoin aineis-
ton siten, etta siita erottuivat prosessit, joissa oli paadytty tavoitteeseen sekd ne, joissa
tavoitetta ei ollut saavutettu. Siséllénanalyysiin valitsin ensivaiheen analyysista tavoit-
teeseen paatyneet prosessit, joissa tavoitteen saavuttaminen oli mainittu myos paivékir-

jaraportissa.

6.2 Tutkimusote ja -menetelméa

6.2.1 Kohdejoukko

Tutkimuksen kohteena olivat tyéhonvalmennusprosessit vuodelta 2012. Niihin osallistui
neljan eri tilaajaorganisaation asiakkaita ja valmentajina oli kymmenen eri tydvalmenta-
jaa. Asiakkaat olivat heterogeeninen joukko Uudenmaan tyo- ja elinkeinotoimistojen
henkilOasiakkaita. Kohdejoukon kuvaus on tehty loppuraporttien mainintojen ja huomi-
oiden pohjalta. Lainaukset ovat loppuraporteista.

Valmennusasiakkaat olivat ialtadn 19-62 vélilla ja koulutustaustaltaan perus- tai
kansakoulutaustasta korkeakoulututkintoon. Joukossa oli myds asiakkaita, joiden koulu-
tus perustasolla on jaanyt kesken tai on suorittamatta sekd oman aidinkielen kirjoittami-
nen ja lukeminen heikkoa. Osatyokykyisyytta osassa asiakaskuntaa aiheutti esimerkiksi
erilaiset allergiat, kuulovammat, tuki- ja liikuntaelinongelmat, masennus ja narkolepsia.
Asiakkailla saattoi olla terveyteen ja tyokykyyn liittyvia tutkimuksia menossa samanai-
kaisesti tyohonvalmennuksen kanssa.

Aineiston rajoitteista johtuen kaikkia osatyokykyisyyteen liittyvia seikkoja ei valt-
tdmatta ole mainittu raporteissa. Vammaa tai haittaa ei valttdmatta ole mainittu rapor-
toinnissa, jos se esimerkiksi ei vaikuttanut haettavaan tehtavaan tai valmentajalla ei ol-
lut sitd tiedossa. Tasté rajoitteesta ei kuitenkaan voi vetdd sellaista johtopaatostd, etta
kaikki asiakkaat olisivat olleet osatyokykyisid.

Myads tyohistorian suhteen kohdejoukko oli heterogeeninen. Osalla asiakkaista oli
’pitkd, katkeamaton tyohistoria” ja osalla “ei ole kokemusta palkkatyostd”. Tydsuhde
oli voinut olla yhtdjaksoinen “reilun kolmenkymmenen vuoden kokemus” samoista teh-
tAvistd tai toisaalta “katkonainen patkatyohistoria erilaisista avustavista toista”.

Tyo6honvalmennussopimukseen Kirjattuina tavoitteina tyéhdnvalmennusproses-

seissa oli useimmiten ty0. Tavoitetta oli voitu méaritelld tarkemmin alojen, ty6ajan ja
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tehtdvien suhteen esimerkiksi “ensisijaisesti pakettiautonkuljettajan tehtdvét”, “tyollis-
tyminen omalle alalle, mahdollisesti alan vaihto”. Toisaalta haettiin erilaisten keinojen
kautta myos “polku takaisin tydelamadn”. Keinoina olivat esimerkiksi tydelamévalmen-
nus (nyk. tyokokeilu) tai opiskelu.

Valmentajat olivat tarkasteluhetkell& i&ltddn 27-63 -vuotiaita. Koulutuksina olivat
mm. kasvatustieteen maisteri, sosionomi AMK, henkil6stdjohtamisen tradenomi AMK,
valtiotieteen maisteri ja l&hihoitaja. Lisakoulutusta oli haettu esimerkiksi tuetun tyollis-
tymisen koulutuksesta Trades Diplomasta ja tyévalmennuksen erikoisammattitutkinnos-
ta. Tyokokemustaustasta 10ytyi esimerkiksi ohjaustehtdvid vammaissektorilta, yritté-
Jyyttd, maahantuontia, tyopaja- ja oppilaitosohjauskokemusta, myyntity6td, henkiléston
kehittdmistd, ammatillista kuntoutusta sek& muita asiakaspalvelu- ja ohjaustehtévia eri-
laisissa ymparistoissa julkisella ja yksityisella sektorilla. Suomen Kielen lisdksi valmen-
nusta annettiin viittomakielelld ja englannin sek& ruotsin kielilla. Tyokokemusta tyo-
honvalmennuksesta valmentajilla oli vuodesta kahteentoista vuoteen.

Valmennusprosessien pituudet vaihtelivat alle kolmesta (3) kuukaudesta yli 12
kuukauteen. Yli vuoden kestavat prosessit olivat alkaneet jo vuonna 2011. Osa proses-
seista padttyi puitesopimusten padttymiseen vuoden 2012 lopussa, osa asiakkaan tyollis-
tymiseen tai muuhun ratkaisuun, osa asiakkaan sitoutumattomuuteen palveluun. VVuoden

2013 alussa kirjoitettiin viimeiset kyseessa olevia prosesseja koskevat loppuraportit.

6.2.2 Aineiston hankinta

Tutkimuskysymyksiini vastaamiseen olisi useampikin vaihtoehtoinen reitti riippuen
tulokulmasta. Pohdin tdman tyon osalta haastattelun kayttdmista aineistonhankintame-
netelménd. Haastattelun etuina olisivat olleet kysymysten tai teemojen tarkentaminen
haluttuun aiheeseen, asioiden varmistamisen mahdollistuminen ja haastateltavan danen
voimistuminen aineistossa. Haastatteluissa olisi voinut kysya seké asiakkaan ettd val-
mentajan tai jommankumman ndkokulmaa asiaan. Toisaalta aineiston koko olisi toden-
nékoisesti ollut pieni, riski yksilollisten teemojen ylikorostumisesta mahdollinen ja tut-
kimuksen nakokulma tapaustutkimustyyppinen. Ajankéytollisesti haastattelun kaytta-
minen vaikutti ty6l&alta ja haastattelijan lisdksi toimimiseni muissakin rooleissa (val-
mentaja, yrittdja, esimies) tutkimuksen luotettavuuden kannalta ongelmalliselta.
Olemassa olevien ty6honvalmennusraporttien ndkeminen potentiaalisena aineis-

tona tutkimukseen oli tutkimusmenetelméakirjallisuuden lukemisen ja onnekkaan poh-
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dinnan tulos. Eskola ja Suoranta (1998) kehottavatkin aineistonkeruun sijaan tarkaste-
lemaan, 10ytyisikd aiemmin luotua aineistoa tutkimuskysymysten selvittdmiseen.

Lupaa ty6honvalmennusraporttien kayttamisesta pro gradu -tyon aineistonani sel-
vitin tilaajan eli TE-toimiston edustajalta seka tilaajaa ohjaavasta tyo- ja elinkeinominis-
teriostd. Kummankin kanta oli, ettei erillista lupaa yrityksen tuottamaan materiaaliin
tarvitse hakea. Yrityksen sisalla ilmoitin muille osakkaille ja valmentajille kyseisen
vuoden loppuraporttien kéyttamisesté aineistona.

Tutkimuksessa ei kuvata yksittaisid asiakasprosesseja, eika yksittaista asiakasta tai
yksittaista valmentajaa voi tunnistaa tutkimuksesta. Tietojen kasittelyssa ja raportoin-
nissa huolehdin luottamuksellisuuden sailyttdmisestd ja anonymiteettisuojasta esimer-
kiksi luomalla analysointia varten Excel-taulukkoon tyéhdénvalmennusprosessit juokse-
valla numeroinnilla, joka ei vastaa l&dhete- tai muuta numerointia (Eskola & Suoranta
1998).

Aineistona tdssé tyossd ovat yksityisessa ohjausalan yrityksessa vuonna 2012 kir-
joitetut tydhonvalmennuksen raportit neljalle eri tilaaja-asiakkaalle, jotka olivat paikal-
lisia tyo- ja elinkeinotoimistoja Uudellamaalla (ennen paikallisten TE-toimistojen yh-
distymistd Uudenmaan ty6- ja elinkeinotoimistoksi vuoden 2013 alussa) ja niita edusta-
ville virkailijoille, joiden asiakkaiden tydhonvalmennusprosesseja raporteissa kuvataan.
Raportit ovat kymmenen eri tydvalmentajan kirjoittamia ja ne koskevat 216 tyohonval-
mennusprosessia. Valitsin tarkasteluvuodeksi vuoden 2012 sen takia, koska tarkastelta-
via prosesseja jatkui lahes katkeamattomana edeltavéalta vuodelta 2011 ja toisaalta pal-
velu oli kdynnissé taysipainoisesti koko vuoden. Seuraavana vuonna 2013 TE-toimiston
kilpailutuskierros palveluista tapahtui vasta kevaalla ja palvelut kdynnistyivat kaytan-
ndssa vasta kesén 2013 jalkeen.

Tyohonvalmennusraportit tissa tyossa kasittivat prosessista Kirjoitettavan loppu-
raportin seka pdivakirjaraportin. Loppuraportti kirjoitettiin palvelun paatdsvaiheessa ja
paivakirjaraportteja tdydennettiin jokaisen tapaamisen tai asiakkaan prosessiin liittyvan
yhteydenoton yhteydesséd. Raportit liitettiin laskuun ja l&hetettiin kuukausittain asiak-
kaan palveluun l&hettaneelle virkailijalle sanoittamaan prosessin etenemisté. Asiakkaal-
la oli oikeus saada kaikki itseddn koskeva tieto. Raportointi tehtiin TE-toimistojen kil-
pailutuksen kautta saadun ohjeistuksen seké tilaajan kanssa ja yrityksessa siséisesti so-
vittujen toimintatapojen mukaisesti. Raportointi kuului palveluun, mutta se ei ollut las-

kutettavaa ty6tad (Uudenmaan elinkeino-, litkenne- ja ymparistokeskus 2013).
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Paivakirjaraportointi oli ilmaisultaan tiivista ja yksittdisen raportin pituus riippui
paasaantoisesti tyohonvalmennusprosessin pituudesta ja monimuotoisuudesta. Jos tyo-
honvalmennus oli suoraviivaista tydnhakua tiedossa olevalle alalle ja tehtavéaéan, niin
todenndakdisesti raportointikin oli siséallollisesti niukempaa kuin tilanteessa, jossa oli
esimerkiksi pohdittu eri aloja ja kirkastettu ohjattavan ty6llistymien tavoitetta. Téssé
tyossa keskityin tarkastelemaan paivékirjamerkint6jé, koska tutkimuskysymykseni koh-
distuivat prosessiin ja siiné oleviin elementteihin. Jatin tarkastelun ulkopuolelle alkukar-
toituslomakkeen, jossa kaytiin 1api valmennettavan lahtétilannetta seka tyo- ja koulu-
tushistoriaa. Tarkastelin néitd ominaisuuksia jonkin verran ensimmaéisen vaiheen ana-
lysoinnissa, jossa olivat mukana kaikki valmennusprosessit. Siséllonanalyysissa tarkas-
teltavat raportit olivat 1-11 sivua pitkia.

Loppuraportti kirjoitettiin paaasiassa paivékirjojen ja valmentajan muistin pohjal-
ta yhteenvetona prosessin péattyessa ja se oli myos osa palvelun laskutusta. Loppura-
portissa oli tarkoitus tiivistdd tyohonvalmennusprosessin kulku; alkutilanne, asiakkaan
tausta ja tydhonvalmennuksessa tehdyt toimenpiteet seka lopputulos ja jatkosuunnitel-
ma. Loppuraportit olivat padsaantoisesti yhden A4-sivun mittaisia, maksimissaan kaksi
Ad-sivua.

Aineistona olevissa raporteissa oli muodoltaan kolmenlaisia loppuraportteja. Yh-
dell tilaajista oli m&&ramuotoinen loppuraportti, jota kaytettiin kyseessa olevan alueen
prosesseissa, kun muilla tilaajilla muoto oli pitkélti palveluntuottajan maariteltavissa.
Paivakirjoissa muoto oli paasaantoisesti yhtendinen. Ne olivat kronologiseen jarjestyk-
seen Kirjoitettuja tiiviita muutaman lauseen yhteenvetoja tapaamisesta. Jokaisessa pai-
vakirjamerkinnassa oli kyseessa olevan tapaamisen paivamaara seka sisallonkuvaus.

Raporttien etuna aineistoksi oli se, ettd ne oli luotu padasiassa tarkasteluvuoden
aikana ja tarkasteltavien valmennusprosessien ollessa kaynnissd. Vaikka paivékirjara-
porteista kenties puuttui ajan kypsyttdmé analysointi, ne olivat siten tarkempia sen het-
kisid kuvauksia tilanteista. Loppuraporteissa tarkasteltiin kokonaisuutta ja katsottiin
myos ajallisesti taaksepéin. Raportit oli kirjoitettu tietdmattd, ettd ne paatyisivat tutki-
muksen aineistoksi, ja siten aineisto on syntynyt tutkijasta riippumatta. Olen tosin ollut
tuottamassa tyévalmentajana raportteja; kaikista loppuraporteista 16 % on kirjoittamia-
ni.

Aluksi tarkoitukseni oli kdyttaa aineistona ainoastaan loppuraportteja, mutta sisél-

I6n analyysiin loppuraportit vaikuttivat kuitenkin niukoilta. Niihin oli saatettu kirjata
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hyvin lyhyesti tehtyjd toimenpiteitd ja tavoitteen saavuttamista kuten “Tydvalmennus
paittyy tavoitteen tdyttymisen myo6ta”. Tyohonvalmennusprosessia olisi haastavaa ku-
vata loppuraporttien perusteella ilman, ettd sortuu pitkalle menevéén tulkintaan.

Aluksi tarkoituksenani oli ottaa koko analysointiin mukaan kaikki vuoden 2012
paivékirjaraportit, mutta ajan rajallisuuden ja aineiston laajuuden takia paadyin lopulta
analysoimaan tarkemmin vain tavoitteisiin paatyneitd valmennuksia. Paivakirjarapor-
teista otin mukaan analysointiin kaikki muut paitsi ne, joissa paivakirjaraportti oli vaja-
vainen (puuttui merkint6ja tai asiat oli tiivistetty hyvin lyhyeksi) tai joita ei ollut arkis-
tossa helposti 16ydettavissa. Kaikki raportit olivat koottavissa laskutuksen mukana lahe-
tettavista liitteistd, mutta tdhan tyohon sité en ryhtynyt tekemé&an. Toisen vaiheen ana-
lysointiin paatyi nailla rajoituksilla 93 péivékirjaraporttia, jotka jakaantuivat 298 sivuun

tekstia fontilla verdana 10.

6.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysissa siitd nostetaan esille tutkimuksen kannalta merkittavat ilmiot ja
asiat. Koska kaikkeen aineistossa olevaan informaatioon ei voi tarttua yhdessé tutki-
muksessa, on aineistosta tehtdva jonkinlaista valintaa. Tassa tydssa aineistoon tutustu-
taan siten, ettd ensimmaisen vaiheen analyysissa luodaan karkea kokonaiskuva seka
alustava karsinta luokitellen ja taulukoiden loppuraporttiaineistoa. Varsinaiseen laadul-
liseen sisallon analyysiin ryhdytéén sen jalkeen.

Analyysissa on tyypillisesti useita vaiheita aineiston jasentdmiselle ja tulkinnalle.
Alkuun paasemiseksi laadullistakin aineistoa voi kvantifioida, esimerkiksi eritteleméalla
ja taulukoimalla erilaisten tekijoiden vaikutusta tapahtumiin. Analyysivaihe tulisi joka
tapauksessa kuvata mahdollisimman hyvin, jotta lukija voi tehdad sen perusteella omia
tulkintojaan. (Eskola & Suoranta, 1998.)

Tassa tyossa aineiston analyysi jakautui kahteen osaan, joista ensimmaisessa vai-
heessa tarkastelin kvantifioiden loppuraportteja ja toisessa vaiheessa analysoin siséllon
analyysilla tavoitteiseen péattyvid valmennusprosesseja péivakirjaraporteista. Ensim-
maéisen vaiheen analyysin tarkoitus oli saada yleiskuva kohdejoukosta seka toimia alus-
tavana luokitteluna siséllon analyysiin ja vastata tutkimuskysymykseen siit4, onko val-
mennuksen kestolla vaikutusta lopputulokseen. Toisen vaiheen sisallén analyysin tar-

koitus oli 10yt&a vastaus tutkimuskysymyksiin, mitd elementteja on onnistuneessa tyo-
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honvalmennusprosessissa sekd miten alle ja yli puolen vuoden valmennukset eroavat

toisistaan.

6.3.1 Ensimmaisen vaiheen analyysi eli sisallén erittely

Ensimmaisté vaihetta voisi kutsua myos sisallon erittelyksi (Tuomi & Sarajarvi 2009)
erotuksena sisallon analyysin vaiheesta, jossa tarkastelin paivakirjaraportteja. Tarkoitus
oli luokitella aineisto siten, etta siitd oli mahdollista valita tietyilla kriteereill& prosesseja
tarkempaan tarkasteluun ja toisaalta luoda késitys tarkasteltavasta kokonaisuudesta
my0ds maarallisin ilmaisuin kerrottuna.

Ensimmaisen vaiheen aineistona olivat loppuraportit, joita oli yhteensa 216 kap-
paletta. Luokittelin aineiston kahteen osaan lukemalla loppuraporteista tyohonvalmen-
nuksen paattymisen syitda: niihin, joissa tyoéhonvalmennusprosessi paattyi tavoitteen
saavuttamiseen seka niihin, joissa se paéattyi johonkin muuhun lopputulokseen, esimer-
kiksi sopimusajan paattymiseen. Tarkastelin valmentajien kirjoittamista loppuraporteis-
ta myo6s valmennusten kestoa ja valmennuksissa saavutettuja tavoitteita.

Aluksi ajatuksenani oli luokitella aineisto aktiivisiin ja passiivisiin sen mukaan,
miten raporteissa kuvattiin asiakkaiden aktiivisuutta tydhonvalmennustapaamisten vélil-
l&. Lukiessani raportteja lapi kavi ilmi, ettéd aktiivisuuden-passiivisuuden arvioiminen ja
prosessien luokittelu tdman kriteerin mukaan ei ole yksiselitteistd, ja aktiivisuus saattoi
myaos vaihdella valmennusprosessin edetessd. Vaikka tarkoituksena ei olisi ollut arvioi-
da tai arvottaa asiakkaan yleista aktiivisuutta tydnhaun suhteen, niin sen mielikuvan
valttaminen vaikutti haastavalta ja tuntui vaativan jatkuvia lisaselvennyksia. Passiivise-
na nayttaytyi esimerkiksi valmennettava, jonka kyky itsendiseen tyonhakuun tapaamis-
ten vélilla kielitaidon tai tietoteknisten puutteiden takia oli vajavainen ja siksi tyonhaku
keskittyi tapaamisiin. Toisaalta luokittelu jatti automaattisesti joitain prosesseja ulko-
puolelle, koska loppuraporteissa ei ollut mainittu aktiivisuutta tai passiivisuutta. Pitkalle
edenneen luokittelun ja pohdinnan jalkeen tulin siihen tulokseen, ettd luokittelu passii-
visiin ja aktiivisiin ei ole yksiselitteistd eikd vaikuttanut myoskaan tarkentuneen tutki-
muskysymyksen kannalta relevantilta, joten jatin tdaman luokituksen pois.

Luin séhkoisessa muodossa olevat raportit lapi useampaan kertaan. Aineistoon tu-
tustumiseksi tein Excel-taulukkoon kolme valilehted: alkutilanne, tyohonvalmennus ja
muutos, ja poimin loppuraporteista kuhunkin teemaan liittyvia suoria lainauksia. Nume-

roin tyéhonvalmennusprosessit tilaajittain juoksevalla numeroinnilla, joka ei vastaa tila-
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us- tai l&hetenumerointia, ja kdytin samaa numerointia joka vélilehdelld. Tassa vaihees-
sa olisin voinut kayttaa esimerkiksi lahetenumerointia, koska numeroinnin muuttaminen
aiheutti lisatyota mydhemmin vastaavien paivékirjaraporttien 16ytdmisessa. Toisaalta se
edesauttoi luomaan aineistosta anonyymin, kun poistin toisen vaiheen analysoinnissa
vastaavan péaivakirjaraportin 16ydettyani kaikki yksiloivat tiedot valituista paivékirjois-
ta.

Alkutilanne-valilehdelle kokosin loppuraporteista tyohonvalmennuksen alku- ja
loppupdivamééaran seké asiakkaasta kertovia tietoja kuten tyokokemus yleisesti, koulu-
tustausta, tyottomyyden kesto, ty6llistymisen rajoitteet ja syntyméaaika. Lisaksi kirjasin
l&hetteessa mainitun tavoitteen, jos sellainen oli, ja valmentajan kirjaamaan tavoitteen
sekd asiakkaan motivaation kuvauksen. Tyohonvalmennus-valilehdelle poimin kuvauk-
sia tyOnhausta, tyOnantajayhteistyOstd, asiakkaan itsendisestd tyonhausta, haettavista
aloista ja tehtdvistd. Muutos-vélilehdelle kokosin tavoitteiden tayttymistda sekd muita
asiakkaassa ja hanen tyollistymisessadn tai elaméntilanteessaan olevia muutoksia. Yhté
prosessia lukuun ottamatta kaikista tuli mainintoja jokaiselle kolmelle vélilehdelle.
Poikkeava prosessi paattyi siten, ettei asiakas tullut yhteenkaan tapaamiseen eika hanta
tavoitettu l&hetteen saapumisen jéalkeen.

Jatkoin aineiston tarkastelua tekemall& koosteen uudelle vélilehdelle, johon poi-
min loppuraporteista valmennusten aloitus- ja lopetuspdivamaarat sek& valmennuksen
paatostilanteen ja tavoitteen saavuttamisen (kylld/ei). Jos paivamaaria ei 16ytynyt loppu-
raporteista, pyrin tarkistamaan ne muista lahteista tai merkitsin kuukauden tarkkuudella
olevat ajankohdat ko. kuukauden 15. paivéksi. Laskin valmennusten kestot paivén tark-
kuudella ja sen jélkeen laskennallisella 30 paivéan tarkkuudella muutin kestot kuukau-
siksi.

Luokittelin aineiston loppuraporttien mainintojen mukaisesti tavoitteen saavutta-
neisiin (K) ja ei tavoitetta saavuttaneisiin (E) prosesseihin kolmen kuukauden vélein
uusille valilehdille: alle kolme kuukautta, 3-6 kuukautta, 6-9 kuukautta, 9-12 kuukautta
ja yli 12 kuukautta. Luokkia tuli yhteenséd kymmenen (10). Seuraavaksi tarkastelin jo-
kaisen luokan kohdalla, minkalaisiin tavoitteisiin tydhénvalmennusprosesseissa on paa-
dytty tai mitk& olivat paallimmaiset syyt siihen, etté tavoitetta ei ollut saavutettu. Koko-
sin ndma omaan taulukkoonsa kunkin aikaluokan alle.

Tarkastelin valmennusprosessien kestoa loppu- ja péivakirjaraporttien avulla. Va-

litsin kokonaiskestoon myds edeltdvand vuonna 2011 kdytetyn valmennusajan silloin,
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kun valmennus oli jatkunut vuodenvaihteen yli katkotta. Toisaalta, jos asiakas oli ollut
aiemmin palvelussa, mutta palasi vuoden 2012 puolella takaisin esimerkiksi maaraai-
kaisen tydsuhteen tai tyokokeilun jélkeen, niin késittelin valmennusprosessin kestoa
vuoden 2012 valmennuksen keston mukaan.

Ensimmaisen vaiheen analyysissa tuli ilmi, ett4 loppuraporteissa valmennuspro-
sessia kuvataan erittdin niukasti, joten jouduin hylk&&maan alkuperéisen ajatukseni
kayttdd aineistona ainoastaan loppuraportteja. Karsin ajanpuutteen vuoksi ensivaiheen
analyysin perusteella sellaiset valmennusprosessit, jotka eivét paattyneet tavoitteen saa-
vuttamiseen. Liséksi paatin ottaa varsinaiseen sisallon analyysiin ainoastaan ne paivé-
Kirjaraportit, joissa oli maininta tavoitteeseen péattymisestd. Siten jokainen analysoitu
valmennusprosessi muodosti raportin mukaisen eheén kokonaisuuden, eika tarkennuk-

sia paattymissyista tarvinnut tehdd muusta raportoinnista.

6.3.2 Sisallon analyysi - pelkistetyista ilmaisuista alaluokkiin

Siséllon analyysin aluksi karsin paivékirjaraporttiaineistosta pois ne raportit, jotka olivat
vajavaisia eiké raporttia 10ytynyt suoraan raporttiarkistosta. Siten aineistoon jai 193
raporttia. Jaottelin raportit tavoitteen saavuttamiseen tai jonkinlaiseen ratkaisuun péat-
tyneisiin sek& niihin, jotka eivat paattyneet tavoitteen saavuttamiseen. Yhdistin ensim-
maisen vaiheen analyysista ajallisia luokkia siten, ettd sain kaksi aikakeston mukaista
luokkaa: alle ja yli puoli vuotta kestdneet valmennusprosessit.

Vaikka olin ensimmaisen vaiheen analyysissé tarkastellut valmennuksia kolmen
kuukauden jaottelulla, niin arvioin, ettei sisallénanalyysissé niin tarkka jaottelu tuo lisa-
arvoa tutkimuskysymysten tarkasteluun. Valmennuksen kalenterikestoon on tullut vuo-
den 2013 lakimuutoksen my6td enimmaiskestoksi 12 kuukautta ja osassa tilaaja-alueita
on ohjeistettu tavoitekesto huomattavasti lyhyemmaksi ajaksi. Siten puolen vuoden tar-
kastelupiste vaikutti hyvéalté rajaukselta.

Alun perin tavoitteeni oli tarkastella sisallonanalyysissa kaikkia vuoden 2012 ra-
portteja ja luokitella ne neljaan luokkaan: tavoitteen saavuttaneet prosessit kestoltaan
alle ja yli puoli vuotta sekd muuhun tilanteeseen paattyneet prosessit alle ja yli puoli
vuotta. Ajan rajallisuuden ja aineiston runsauden vuoksi paadyin tarkastelemaan vain
ratkaisuun péatyneitd valmennusprosesseja.

Tavoitteen saavuttamiseksi katsoin tyollistymisen, koulutukseen péésyn, tyoko-

keilun tai muun ratkaisun, kuten tarkoituksenmukaiseen palveluun tai esimerkiksi
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omaishoitajaksi siirtymisen, joka oli mainittu paivékirjaraporteissa. Jos asiakas paivé-
kirjaraportin mukaan valmennuksen paattyessa odotti vastausta haastatteluistaan, arveli
paasevansa henkilostopalveluyrityksen kautta tyohon tai valmennus paattyi keskeneréi-
send puitesopimuksen paattymiseen vuoden 2012 lopussa, prosessi paityi “tavoitetta ei
saavutettu” -luokkaan. Jatin pois my6s ne paivéakirjaraportit, joissa ei ollut mainittu ta-
voitetta, vaikka siihen loppuraportin mukaan olisikin p&&dytty. Tdman jaottelun tein,
koska otin siséllénanalyysiin ainoastaan paivékirjaraportit. Siten tydohonvalmennuksen
tavoitteiseen péatymisté ja sen arviointia vaikuttavuuden nakdkulmasta ei voi téasta tut-
kimuksesta luotettavasti arvioida. Raportit jakautuivat tavoitteen saavuttamisen mukaan
siten, etté tavoitteen saavuttamisesta péivékirjoissa raportoituja prosesseja oli 51 % ra-
porteista.

Paivakirjaraportit valmennuksista, joissa ei ollut mainintaa tavoitteeseen paasysta
tai jotka eivat padtyneet ratkaisuun tai tavoitteeseen, jatin pois siséllonanalyysista (ku-
vio 3). Téalla tavalla sain kaksi kategoriaa: tavoite saavutettu alle kuudessa kuukaudessa
ja tavoite saavutettu yli kuudessa kuukaudessa. Lahempaan tarkasteluun paatyi alle
kuuden kuukauden valmennuksista 65 paivékirjaraporttia, jotka kuvaavat yhtd montaa
asiakastapausta. Né&issa raporteissa oli yhteensd 135 sivua tekstid (padsaantoisesti fontti
verdana, koko 10). Yli kuuden kuukauden valmennuksista péivékirjaraportteja oli 28
kappaletta ja sivuja yhteensa 163.

TAVOITTEEN
SAAVUTTAMINEN
KOKO AINEISTO JA MAININTA VA g N
PAIVAKIRJA-
RAPORTISSA
Tavoite ’ Alle kuusi
saavutettu ja kuukautta 65
maininta siita
pk-raportissa Yii kuusi
RE] 23 kuukautta 28
paivakirja-
raporttia Alle kuusi

ST ehe b Tavoitetta ei

. kuukautta 67
saavutettu tai uukautta

—

ei mainintaa
100

Yli kuusi
kuukautta 33

N—

KUVIO 4 Paivékirjaraporttien valinta sisallénanalyysiin; valitut raportit punaisella
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Késittelin alle kuuden kuukauden ja yli kuuden kuukauden raportteja kahtena erillisena
aineistona. Luokittelin molemmat vaiheittain siten, ettd aloitin yli kuuden kuukauden
raporteista ja sen ensimmaisen luokitteluvaiheen tehtyani analysoin alle kuuden kuu-
kauden raporttien ensimmaisen vaiheen. Analyysiyksikkdna (Tuomi & Sarajarvi 2009)
kaytin padsaantoisesti lauseen osaa tai lausetta. Alkuvaiheessa mukana oli my6s koko-
naisuuksia, jotka sisélsivat 1-3 lausetta. Luokittelun edetessa pilkoin osan kokonaisuuk-
sista ja lauseista pienempiin osiin, jotta ilmaisut olisivat tasmallisempid.

Raportoinnin tiiveydesté johtuen yhteen lauseeseen saattoi olla siséllytetty kahta tai jopa
useampaa valmennuksen toimintaa. Esimerkiksi lauseen Tehtiin hakemukset ja CV
kuntoon ja kaytiin vield keskustelua suunnasta ja asiakas ei vield halunnut lahte& katsas-
tus puolen tehtéviin, kun puuttuu se 1,5kk kokemusta autokorjaamolta” jaoin ja luokitte-
lin kolmeen ilmaisuun (taulukko 2). Jatkossa tdsmensin edelleen tyénhaun ongelmat -

luokkaa ja esimerkkilause paatyi luokkaan Tydnhaun ongelmat: osaamisen puute.

TAULUKKO 1 Esimerkki alkuperéisilmaisuna olevan lauseen luokittelusta

Alkuperaisilmaus Pelkistetty ilmaus

Tehtiin hakemukset ja CV kuntoon Ty6nhakuasiakirjat

ja kaytiin vield keskustelua suunnasta Tavoitteen  Kirkas-
taminen

asiakas ei viela halunnut lahted katsastus puolen tehtéviin, kun puuttuu | Tyénhaun ongelmat
se 1,5kk kokemusta autokorjaamolta

Samalla tavalla etenin ryhmitellesséni alkuperdisilmaisuja pelkistetyiksi ilmaisuiksi.
Samankaltaiset ilmaisut paatyivat samaan luokkaan ja ilmaisuille, jotka eivét tuntuneet
sopivan mihink&an aiemmin luotuun luokkaan, loin uuden mahdollisimman kuvaavan
nimen. Ensimmaisen luokitteluvaiheen jélkeen alkuperaisilmaisuista tuli analyysiyksik-
koja eli rivejd luokkaan “tavoite saavutettu, alle kuusi kuukautta” Excel-taulukkoon
1571 kappaletta. Luokittelun aikana tdsmensin ilmaisuja, joten lopulta riveja oli 1 692
kappaletta. Yli kuuden kuukauden valmennuksissa riveja tuli 2 947 kappaletta. (Tuomi
& Sarajérvi 2009.)

Pelkistettyjen ilmaisujen kuvaukset ja sisallot tdsmentyivat myos tassé analysoin-
nin vaiheessa sen edetessd. Esimerkiksi pelkistetty ilmaus ”palaute” jakautui seuraavas-
ti: ”palaute”, ”valmennuksen arviointi”, ”ty6n arviointi” ja "’haastattelun arviointi”. Pel-

kistetty ilmaus “’palaute” jéi tarkoittamaan palautetta, jota keréttiin tietyn tilaajan asiak-

kailta sddannonmukaisesti suoraan tilaajan jarjestelmdan. Valmennuksen arvioinnissa
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joko kaytiin asiakkaan kanssa valmennusta l&pi tai valmentaja kommentoi valmennuk-
sen kulkua raportoinnissa. Tyon arviointi liittyi tyon tai harjoittelun sujumiseen ja haas-
tattelun arvioinnissa analysoitiin haastattelua.

Pelkistettyjen ilmausten tdsmentyessda analysoinnin edetessd palasin useasti al-
kuun ja kévin lapi aiemmin luokiteltuja ilmaisuja seka siirsin ilmaisuja paremmin sisél-
tod kuvaavaan luokkaan. Esimerkiksi pelkistetyn ilmaisun “kuulumisten vaihto” alkupe-
raisilmaisu Asiakkaalle ei ole tullut tietoa vield yrityksestd ja luultavaa on ettd meni
hyvin” luokkaan “haastattelun arviointi”. Alun perin ”nykytilanne” -luokkaan paatyneet
ilmaukset tdsmentyivit esim. pelkistetyksi ilmaisuksi “taloudelliset seikat” kuten alku-
peréisilmaus “nyt halua toihin, koska tarvitsee rahaa”. Pelkistetyn ilmaisun “nykytilan-
ne” poistin kokonaan, koska se ei lopulta tuntunut kuvaavan alkuperiisilmaisuja. Seu-

raavassa vaiheessa tarkastelin pelkistettyja ilmaisuja vield uudelleen.

TAULUKKO 2 Esimerkki pelkistetyn ilmaisun “’taloudelliset seikat” tarkentamisesta

Alkuperaisilmaus Pelkistetty ilmaus

Talous on tiukilla, mutta asiakas hyvin jampti rahankayton suhteen ja tyy-
tyvainen eldmantilanteeseensa vaikka ty6ta ei olekaan.

Taloudelliset seikat: so-
peutunut tilanteeseen

Asiakas kertoo miettineenséd ammatinvaihtoa ja uuden alan opiskelua, mutta
taloudellisesti tdma voisi olla mahdotonta

Taloudelliset seikat: esta-
vat opiskelun

Asiakas kertoi ilmoittaneensa kurssin jérjestéjalle, ettd han keskittyy talous-
syisté nyt tydnhakuun. Rahatilanne ei kesta pitk&a koulutusta.

Taloudelliset seikat: kou-
lutuksen keskeyttdminen

Ylitdita (tal. vuoksi) as on valmis nykyisessé elaméntilanteessaan mielel-
148n tekemdén.

Taloudelliset seikat: moti-
vaattori

nyt haluaa tdihin, koska tarvitsee rahaa

Taloudelliset seikat: moti-
vaattori

Asiakas odottaa aikaa velkaneuvontaan. Tydpaikan hakemisen/ tdihin me-
non motiivina paésy velkasaneeraukseen.

Taloudelliset seikat: moti-
vaattori

Haastattelun myoté saattaisi olla osa-aikaista tyot4 tarjolla ja selvitimme
liitosta, miten palkka vaikuttaa pdivarahaan

Taloudelliset seikat: pal-
kan vaikutus tukiin

asiakkaan velkatilanteen kohentuminen on tehnyt toitten vastaanoton mah-
dollisemmaksi.

Taloudelliset seikat: vel-
katilanteen koheneminen

Siséllonanalyysin ensimmaéisessa luokituksessa syntyi alle kuuden kuukauden valmen-
nusten osalta 403 ja yli kuuden kuukauden valmennusten osalta 298 pelkistettya ilmaus-
fa.

Vaikka pyrin nime&dmé&an pelkistetyt ilmaisut mahdollisimman kuvaavasti jo en-
simmaisestd luokitteluvaiheesta lahtien, niin jouduin valill4 palaamaan aiempaan vai-
heeseen ja tarkistamaan alkuperaisilmauksia, jotta sain kuvan siséllostd. Esimerkiksi
ensimmdisen luokitteluvaiheen pelkistetty ilmaus “tyonhaun ongelmat: valmennus” oli
pelkistetty ilmaus alkuperdisilmaisusta “asiakas ei halunnut ldhettdd hakemuksia yhdes-

sd tapaamisen aikana”. Lause olisi voinut pddtyd myos “valmennuksen suunnittelu:



67

tyonjako” -ilmaisuun, jossa oli mainintoja kuten “asiakas haluaa ldhettdd hakemukset
itse kotikoneelta” ja asiakas halusi katsoa ne kotona ldpi ja ldhettdd ne sitten itse eteen-
pdin”. Valmennuskokemukseeni perustuen olen kuitenkin tulkinnut, ettd negatiivisesti
ilmaistu ”ei halunnut” pitdd sisdlladn valmentajan ja asiakkaan keskustelun siitd, etta
valmentaja erityisesti néki tarpeelliseksi hakemusten lahettdmisen yhdessa tapaamisen
aikana, mutta asiakas oli tistd kieltdytynyt. "Tyonjako”-luokkaan luokitellut ilmaisut
olivat kaikki positiivisesti kirjoitettuja, mika ei toki poista sitd mahdollisuutta, etta nais-
sékin olisi ollut valmentajan mielesta tarve tehda tiiviimpad yhteisty6td hakemusten
ldhettdmisen suhteen. Toisten asiakkaiden kohdalla tyénjako on erittdin perusteltua ja
toivottavaakin, kun taas toisten kohdalla toivotaan tiiviimpaa yhteistyota. Joka tapauk-
sessa, koska ilmaisu on tuotu esille raportissa, on tulkittavissa, ettd valmentaja haluaa
lahettdvan virkailijan olevan tietoinen téstd tyonjaosta. Kavin vield vertaillen 1api alle ja
yli kuuden kuukauden valmennusten pelkistetyt ilmaisut ja pyrin yhdenmukaistamaan

ne.

6.3.3 Sisallon analyysi: alaluokista ylaluokkiin ja yhdistavaan luokkaan

Seuraavassa luokitteluvaiheessa selittyi, miksi pelkistettyjen ilmaisujen lukumaéara erosi
huomattavasti toisistaan: alle kuuden kuukauden valmennuksissa 403 pelkistettyd ilmai-
sua ja yli kuuden kuukauden valmennuksissa 298 ilmaisua. Pelkistetyt ilmaisut olivat
alle puolen vuoden valmennusprosesseissa tarkempia kuin yli puolen vuoden luokitte-
luissa. Tama johtui mahdollisesti luokittelun epatdsmaéllisyydestd, raportoinnin moni-
puolisuudesta lyhyissd valmennussuhteissa tai raportoinnin yksinkertaistumisesta erityi-
sesti pitkien asiakassuhteiden kohdalla seka tutkijan epatarkkuudesta.

Ryhdyin luokittelemaan ensimmadisessa vaiheessa muodostettuja pelkistettyja il-
maisuja alaluokkiin. Koska alaluokat nayttivat tssa vaiheessa sijoittuvan suoraan tiet-
tyihin teemoihin, ryhdyin luokittelemaan pelkistettyja ilmaisuja saman tien kahteen eri-
tasoiseen luokkaan. Vaikka tulokset aluksi ndyttivat johdonmukaisilta, ne eivét kesta-
neet l&hempaa tarkastelua. Luokittelu vaikutti lopulta vahvasti omilta oletuksiltani en-
nemmin kuin siséllost4 nousevilta asioilta, joten jouduin palaamaan edeltaviin vaiheisiin
ja tekemé&én luokittelut vaihe kerrallaan pelkistetyistd ilmaisuista alaluokkiin, niista yl&-
luokkiin ja eteenpain.

Luokittelun tein Excel-taulukossa siten, ettd pelkistetyt ilmaisut olivat A-

sarakkeessa mustalla fontilla. Siirsin samankaltaisia ilmaisuja alaluokkiin, jotka nimesin
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sinisella fontilla. Alle ja yli kuuden kuukauden valmennusten alaluokat alkoivat tassa
vaiheessa muodostua osittain samankaltaisiksi.

Alaluokkia muodostui ensimmaisessa vaiheessa yli kuuden kuukauden raporteista
59 kappaletta ja alle kuuden kuukauden raporteista 58 kappaletta. Koska luokittelun
edetessé palasin useampaan otteeseen taaksepdin ja tdsmensin luokkia edelleen, alaluo-
kat tdsmentyivéat 54 luokasta lopulliseen 42:een.

Jatkoin luokittelua samalla tavalla seuraavaan vaiheeseen. Alkuvaiheessa luokitte-
lin ja nimesin luokkia jadmatta pohtimaan sen tarkemmin tarkoituksena ainoastaan edis-
taa analysointia. Luokat alkoivat muodostua yhdenmukaisiksi seka alle etta yli puolen
vuoden valmennuksissa. Palasin useampaan kertaan askeleen taaksepdin ja tarkastelin
luokittelua uudelleen.

Aluksi alaluokat muodostivat alle kuuden kuukauden valmennuksissa 13 ylaluok-
kaa ja yli kuuden kuukauden valmennuksista 14 ylaluokkaa. Analysoinnin viimeisen
vaiheen aikana kavin jalleen Iapi edellisen vaiheen luokittelua ja tdsmensin sek& tarken-
sin luokkia siten, etta ylaluokkia molemmissa valmennuskestoissa oli 14.

Analysoinnin viimeisessd vaiheessa muodostin nelja paaluokkaa ja niita yhdista-
van luokan. Pa&luokat nimettydni tarkastelin niihin kuuluvia alaluokkia ja tarvittaessa
nimesin paa- ja alaluokkia selkedmmiksi. Osalla luokkia olivat ns. tydnimet, jotka eivéat
parhaalla mahdollisella tavalla kuvanneet siséltod; esimerkiksi tyonimelld ”valmennet-

tavan ominaisuudet” olevan luokan vaihdoin “valmennettavan henkil6kohtaiset tekijat”

-luokaksi.
"Alettiin
seuloa VALMEN-
potentiaalisia PIILOTYO- VALMENNUS- NUKSEN
tyonantajia o PROSESSIN VALMENNUS- ONNISTUMI-
avointen PAIKKOJEN TYONHAKU VAIHEET PROSESSI SEEN
hakemusten HAKU VAIKUTTAVAT
lahettamista SEIKAT

varten.”

ALKUPERAIS- PELKISTETTY .. - YHDISTAVA
e ILMAUS ALALUOKKA YLALUOKKA PAALUOKKA R

KUVIO 5 Esimerkki siséllonanalyysiprosessista

Esimerkkind luokittelusta esitén paivékirjaraportista alkuperdisilmaisun ”Alettiin seuloa

potentiaalisia tyOonantajia avointen hakemusten ldhettdmistd varten”, jonka pelkistettyna
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ilmaisuna on “piilotydpaikkojen haku”. Se pédtyi alaluokkaan tyonhaku”, jonka luokit-
telin edelleen yldluokkaan valmennusprosessin vaiheet”. Padluokaksi muodostui val-
mennusprosessi”. Yhdistdviksi luokaksi neljille padluokalle ”valmennuksen konteksti”,
“valmennusprosessi”’, “valmennettavan henkilokohtaiset tekijat” ja ”valmennuksen me-

netelmét” nimesin “valmennuksen onnistumiseen vaikuttavat seikat” (kuvio 5).
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7 TULOKSET

7.1 Miten valmennuksen kesto vaikuttaa sen lopputulokseen?

Siséllon erittelyssé tarkastelin valmennusprosesseja ja tutustuin kohderyhmaan kaikkien
vuoden 2012 loppuraporttien kautta p&dasiassa kvantifioiden. Jaoin valmennusprosessit
keston mukaan kolmen kuukauden vélein alle kolme kuukautta kesténeista valmennuk-
sista yli vuoden kestéaviin valmennuksiin. Vaikka kvantifioin aineistoa, niin esitan kuvat
tuloksista ilman arvoja. Tahan esittdmistapaan paadyin vélttddkseni houkuttelevaa, mut-
ta virheellisté tulkintaa siité, ettd tasta tyosta voisi vetdd johtopaatoksia palvelun tulok-
sellisuudesta tyollistymisen kovien mittareiden ndkokulmasta, ja toisaalta kiinnittaakse-
ni huomion paattymissyiden painotusten suhteisiin eri kestoisissa valmennuksissa. Li-
séksi valmentajien raportoimat syyt eivét ole vertailtavia, silla esimerkiksi osassa val-
mennusprosesseja valmennus saattoi péattyd tyoelamévalmennuksen alkamiseen, kun
osassa valmennus jatkui tydelamévalmennusjakson rinnalla.

Tarkastelen valmennusten paattymissyita paasaantoisesti kyseessa olevan kalente-
rikeston valmennusten paattymissyihin. Siten esimerkiksi alle kolmen kuukauden val-
mennuksissa vertailukohtana ovat kaikki alle kolmen kuukauden valmennusten paatty-
missyyt, eivét kaikki vuoden 2012 valmennusprosessit.

Jos kuitenkin tarkastellaan koko vuoden valmennusprosesseja padttymissyyn
kautta, niin avoimille markkinoille tyollistyneitd ja sopimuksen paattymiseen paattyvia
valmennusprosesseja on eniten. Myds tydelamavalmennus on ollut merkittdvana vayla-
na tyodllistymiseen ja opiskeluun paasy syyna tydohonvalmennusprosessin paattymiseen.
Palkkatukipaikat ja yrittajyys ovat paattymissyind maaréltaan vahaisia.

Tutkimuksen loppuraporttien mukaan kaksi kolmasosaa (66 %) valmennusproses-
seista kesti kalenterikestoltaan alle tai tasan kuusi kuukautta ja noin kolmannes yli puoli

vuotta. Yli vuoden kestévid valmennuksia vuonna 2012 oli 8 %. (Kuvio 6.)
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KUVIO 6 Valmennusprosessien kestot

Kaikista valmennuksista lahes kolmannes kesti alle kolme kuukautta. Yksi tilaajista
aloitti palvelun kayttamisen vasta elokuussa 2012, joten sen tilaamista tyohénvalmen-
nusprosesseista yksikaan ei ylittanyt yli kuuden kuukauden kestoa. Osa lyhyista alle
kolmen kuukauden mittaisista valmennuksista on alkanut lahella sopimuskauden eli
vuoden 2012 péaattymisté ja kaikista valmennuksista viidennes aloitettiin vasta lokakuun
alun jalkeen, mika nakyy myos sopimuksen péattyminen -péattymissyiden paljoutena
lyhyissa valmennuksissa.

Luokittelin eri kestoiset valmennukset valmentajan raportoimaan tavoitteen saa-
vuttamiseen péaattyneisiin ja niihin, jotka olivat péattyneet johonkin muuhun syyhyn
kuin tavoitteen saavuttamiseen. Tavoitteen saavuttamiset teemoittelin tyollistymiseen,
yrittajyyteen, opintojen aloittamiseen, palkkatukityohon ja ty6eldmévalmennukseen
/harjoitteluun sekda muuhun palveluun ohjautumiseen. Muina syina olivat sopimuksen
paattyminen, heikko motivaatio, tydkykyongelmat ja muut syyt, kuten asiakkaan ka-
toaminen, matka kotimaahan tai muutto toiselle paikkakunnalle.

Vuoden 2012 valmentajien Kirjoittamien raporttien pohjalta asiakasprosessit paat-
tyivat tyollistymiseen avoimille tyémarkkinoille, tydelaméavalmennukseen, palkkatuki-
paikkaan ja opintoihin. Noin viidennes valmennuksista paattyi sopimuksen pé&attymi-
seen ennen tavoitteen saavuttamista ja kaikista sellaisista valmennusprosesseista, joissa
ei paasty tavoitteeseen, noin 20 % oli alkanut loppuvuonna lokakuun alun ja marras-
kuun lopun vélilla. Joulukuussa ei alkanut end& uusia valmennusprosesseja. Sopimuksen
paattyminen tarkoitti padésaantoisesti tilannetta, jolloin sopimukselle maaritelty kalente-
rikesto tayttyi ja valmennus paatettiin siihen, vaikka valmentaja mahdollisesti néki val-
mennuksen jatkamisen asiakkaalle hoydyllisend tyénhaun tukikeinona ja / tai asiakas

toivoisi jatkoa.
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Ohjattavia tyollistyi usealle alalle asiakkuuspaallikdsta tuotantotyohon ja raken-
nustoihin yksityiselle ja julkiselle sektorille. Yrittajyytta paatyi valmentajien raporttien
mukaan toteuttamaan vain erittdin harva ja ainoastaan pidempikestoisissa, lahes vuoden
kestévissa valmennussuhteissa. Opintoja aloitettiin tyévoimapoliittisilla kursseilla kuten
Patevana tyohon tai F.E.C. -koulutukset ja omaehtoisesti esimerkiksi lahihoitajakoulu-
tuksessa. Palkkatukitoilla tarkoitettiin paikkoja, jotka oli ilmoitettu tyo- ja elinkeinotoi-
mistoon palkkatydpaikaksi, kuten Kierratyskeskuksen tai kuntien palkkatukipaikat, ja
joihin tyéllistyminen ilman korkeinta korotettua palkkatukea ei péaasaantdisesti ollut
mahdollista. Avoimille markkinoille tyollistyessé oli myds mahdollisuus kayttad palk-
katukea tyollistymisen apuvalineend, mutta se ei ollut paikan tayttdmisen edellytys,
vaan ennemminkin mahdollisuus tyénantajalle kayttaa tukea palkanmaksussa.

Tybelamavalmennuksiin ja harjoitteluihin (nyk. tykokeilu) ohjattiin usealle alalle
ja erilaisilla tavoitteilla. Aloja olivat muiden muassa ladkeala, toimistotyot, eldintenhoi-
to, katsastustoiminta, hoiva-ala, laboratorio ja tuotantotyd. Tyoeldmdavalmennuksella
tavoiteltiin esimerkiksi tyokokemusta jatko-opintoihin, testattiin tyokykya ja asennetta,
hankittiin oman alan tyokokemusta, pyrittiin luomaan jatkotyollistymismahdollisuuksia
seka kokeiltiin alanvaihtoa. Osalla oli tydelamavalmennuksessa jo sovittuna jatkomah-
dollisuudet tydllistymiseen, jolloin tydeldmavalmennusjakso toimi suunnitellusti tutus-

tumisen sekd osaamiseen nayttopaikkana ja tyopolun alkuvaiheena.

7.1.1 Tavoitteen saavuttaminen ja valmennuksen kesto

Valmennusten paattymissyiden painotus vaihteli valmennuksen keston mukaan, vaikka-
kin avoimille tydmarkkinoille tyollistyneité oli kaikenkestoisissa valmennuksissa. Kai-
kenkestoisissa valmennuksissa oli kaikkia muita paattymissyita paitsi yrittajyys, muu-
hun palveluun siirtyminen ja palkkatukipaikka. Tyollistyneitd valmennusjakson kaikista
paattyneista oli eniten alle kolmen kuukauden ja 6-9 kuukauden mittaisissa valmennuk-

sissa.
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KUVIO 7 Tavoitteen saavuttaminen valmennuksen kestoittain

Suhteessa valmennuskeston paattymissyihin tyollistyneiden maara yli puolittui, kun
valmennus jatkui yli kolme kuukautta, mutta kesti alle puoli vuotta. Ty6llistyminen ta-
voitteeseen saavuttamisen paattymissyyna nousi jalleen tarkeimmaksi syyksi yli puolen
vuoden valmennuksissa. Tydeldmavalmennuksen osuus paattymissyyné kasvoi tasaises-
ti valmennuksen keston mukaan ja kaantyi jalleen laskuun yli vuoden kestavissa val-
mennuksissa. Samoin kasvoi opiskelun osuus yhdeksaan kuukauteen saakka kestévissa
valmennuksissa ja tasoittui pidemmissa vahaisemmaéksi.

Kolmesta kuuteen kuukauden valmennusten muut paattymissyyt jakaantuivat
melko tasaisesti: ty®, opiskelu tai tydelamavalmennus. Tama kesto oli myds ainoa ai-
neistossa, josta asiakkaita siirtyi ns. valmiisiin palkkatukipaikkoihin esimerkiksi Kierra-
tyskeskukseen. Mediaanikesto 3-6 kuukauden valmennuksissa oli alle nelja kuukautta
(3,7 kk).

Yli puolen vuoden valmennusprosesseista yksikaan ei péaattynyt palkkatukipaik-
kaan eli TE-hallinnossa ilmoitettuun esimerkiksi kunnan palkkatukityéhén valmentajien
paivakirjaraporttien mukaan. Tydhonvalmennusprosessit 6-9 kuukauden kestoisissa
valmennuksissa paattyivat melko tasaisesti tydohon, opintoihin ja tyéeldmavalmennuk-
seen. Asiakkaita ohjautui myds muihin tarkoituksenmukaisempiin palveluihin kuten
kuntoutuskurssille. Opintoina olivat kurssit, F.E.C. -koulutukset seka toisen asteen tut-
kintotavoitteiset koulutukset.
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Kun valmennuksen kesto lahestyi vuotta, niin tyéeldmdvalmennuksen osuus ta-
voitteen saavuttamisen paattymissyyna kasvoi. Ty6eldamévalmennuspaikkoja oli muiden
muassa hoiva-alalla ja laboratoriossa, tyollistymisid tapahtui esimerkiksi toimistoty6-
hon, kampaajaksi ja rakennusalalle seké rajoitetulla tyluvalla siivoustyéhon.

Yli vuoden kestdvissd valmennuksissa asiakkaita tyollistyi esimerkiksi vakitui-
seen, kokoaikaiseen iltasiivoojan tehtavaan ja ravintolatyontekijéksi. Tydeldmavalmen-
nus oli suhteellisesti huomattava valmennuksen péattymissyy ja asiakkaita eteni sitd

kautta esimerkiksi kiinteistdhuoltoon ja laboratorioalalle.

7.1.2 Muut kuin tavoitteen saavuttamisen paattymissyyt ja valmennuksen kesto

Valmennukset, jotka eivat péattyneet tavoitteen saavuttamiseen, johtuivat sopimuksen
paattymisestd, motivaation puutteesta, tyokykyongelmista tai muista syistd. Sopimuksen
paattyminen valmennuksen paattymisen syyné on suurin alle kolmen kuukauden sopi-
muksissa, joista suuri osa alkoi vuoden loppupuolella. Siten valmennuksessa kaytettava
aika loppui puitesopimuksen paattymiseen, vaikka asiakas olisi ollut motivoitunut ja
aktiivinen tyonhakija. Kaikenkestoisista valmennuksista osa paattyi sopimusajan péat-
tymiseen, mutta tassé syyssa painopiste oli kuitenkin alle puolen vuoden valmennuspro-
sesseissa. Jatkovalmennuksen tarpeita tallaisissa tilanteissa kuvattiin loppuraporteissa
ohjattavien paasylla useisiin haastatteluihin, epdauskolla omaan tydllistymiseen ja siten
tuen tarpeella myos jatkossa sekd joltain osin myds ohjattavan taustatekijoilla kuten
maahanmuuttajuudella tai terveysongelmilla.

Lahes viidenneksessa valmennusprosesseja ilmeni motivaatio- tai tyokykyongel-
mia valmentajan raportoimana siten, ettd ne olivat paasyy valmennuksen paattymiseen.
Motivaatio-ongelmat ilmenivat monessa tapauksessa siten, ettd asiakas paasi haastatte-
luun ja hé&nelle tarjottiin ty6td, mutta han ei ottanut sitd vastaan. Pari asiakasta koki yrit-
t&jyysvaihtoendon motivoivampana kuin tyonhaun palkkaty6hon, mutta he eivat kuiten-
kaan saaneet edistettyd myoskaan yrittajyytta. Asiakkaat olivat myos poissa tapaamisis-
ta eivatkd kunnolla sitoutuneet palveluun.

Motivaationpuutetta kuvasivat loppuraporteissa useat poissaolot, ohjattavan ka-
toaminen tai kieltdytyminen tarjotusta tyostd, maininnat alhaisesta motivaatiosta, kiin-
nostus johonkin muuhun toimintaan ja siksi alhainen motivaatio tyénhakuun. Tyokyky-
ongelmiksi nimesin sellaiset syyt, joissa ohjattavat selittavat tyottomyyttd tyokykyon-
gelmilla, tai jolloin ohjattavan tyokyky on niin heikko, ettd tyollistyminen avointen
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markkinoiden tyohon nayttéda epatodenndakoiseltd. Muita syitd olivat ohjattavien sitou-
tumattomuus palveluun, jopa katoaminen, tavoitteen muuttuminen esimerkiksi virkaili-
jan osoittamaan palkkatukityohon, matkat kotimaahan tai muutto toiselle paikkakunnal-

le.

M sopimus padttyi

heikko motivaatio

tyokykyongelmat

B muut syyt

alle 3 kk 3-6kk 6-9 kk 9-12 kk  yli 12 kk

KUVIO 8 Muut kuin tavoitteen saavuttamisen péattymissyyt ja valmennuksen kesto

Alle puolen vuoden valmennuksissa sopimuksen pé&attyminen oli huomattavan suurena
paattymissyyna, 3-6 kuukauden valmennuksissa jopa suurimpana syyné suhteessa kaik-
kiin paattymisiin. Naissd valmennuksissa tyohonvalmennusprosessi oli valmentajan
arvion mukaan jaanyt kesken tai jatkaminen olisi hyodyttanyt asiakkaan tyonhakua,
asiakas oli ollut aktiivinen ja paassyt yleensé useampiin haastatteluihin seka laajentanut
tyonhakua alkuperéisesta tavoitteestaan. Alle kolmen kuukauden valmennusten mediaa-
nikesto oli 2,1 kuukautta. Jos valmennus alkoi lokakuun loppupuolella, aktiivista tyon-
hakuaikaa ennen joulua oli vajaa kaksi kuukautta. Joulun valipéivind valmennus oli ak-
tiivista, lahetettiin hakemuksia ja haettiin tietoa piilotydpaikkoihin hakua varten, mutta
kontakteja tyOnantajiin ei kuitenkaan saanut. Vuonna 2012 tydnantajakontaktointi jou-
lun valipéivien tyonhausta jai asiakkaan vastuulle sopimusten péatyttyd vuodenvaihtee-
seen ja uuden sopimuskauden alettua k&ytanndssa vasta keséan 2013 lopussa tyohonval-
mennuspalvelun osalta.

Valmennuksissa, jotka kestivat 3-6 kuukautta, tyokykyongelmat ja muut syyt nou-
sivat lyhyitd valmennuksia suuremmiksi paattymissyiksi. Useampi valmennettava ohjat-

tiin tyokykyyn liittyviin jatkoselvityksiin tilaajalle. Valmennusprosesseissa nousi myods
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sellaisia tyollistymisen esteité esille, joita tilaajalla ei valttdmattd ollut aiemmin tiedos-
saan, kuten ongelmallinen alkoholinkayttd. Asiakas saattoi myds tyollistyd tai paasta
tyéelaméavalmennukseen, miké ei onnistunutkaan tyokyvyn tai muiden syiden takia, tai
asiakkaalle tarjottiin ty6td, mutta tdma ei ottanut sité vastaan.

Heikko motivaatio valmentajan raportoimana selittdvanad tekijand sopimuksen
paattymiseen nousi erityisesti esiin pitkissé, yli yhdeksdn kuukauden mittaisissa val-
mennuksissa. Luultavasti asiakkaan sitoutumattomuus palveluun tuli ilmi jo aiemmin
poissaolojen muodossa, mutta palvelua oli haluttu jatkaa. Toisaalta asiakkaiden moti-
vaatio saattoi vaihdella valmennuksen aikana tai henkilokohtaisessa eldmassé tapahtua
jotain sellaista, mik& muutti suhtautumista tyollistymiseen. Heikko motivaatio ei kui-
tenkaan tarkoittanut sitd, ettei asiakas olisi voinut tyollistyd tai edetda valmennuksesta
tyopolulle.

Yli puoli vuotta kestdneissé valmennuksissa sopimuksen péattyminen paattymis-
syyné vaheni suhteessa muihin syihin, 9-12 kuukautta kestaneissé valmennuksissa tata
syytéa ei raportoitu lainkaan. Heikko motivaatio oli suurin paattymissyy 9-12 kuukauden
valmennusjaksoissa, mikd nékyi valmennuksessa muiden muassa siten, ettd runsaista
haastatteluista huolimatta asiakas ei tyollistynyt, oli paljon poissa tapaamisista, tyoela-
mavalmennus keskeytyi asiakkaasta johtuvasta syysté tai asiakas esimerkiksi nautti an-
siosidonnaista pdivarahaa eik& kokenut aktiivista tydnhakua ajankohtaiseksi.

Yli vuoden kesténeisséd valmennuksissa tyokyky- ja motivaatio-ongelmien taustal-
la oli terveydentilan haasteiden liséksi pitkda tyottdmyytta ja rikkonaista tyohistoriaa,
koulutuksen puutteita seké& oppimisvaikeuksia.

Tyokykyongelmat olivat joko ndkyvia valmennuksen alusta saakka tai ilmenivét
valmennuksen aikana keskusteluissa ja mahdollisissa tydkokeiluissa. Valmentaja toi
raporteissa esille epéilyja tyokyvyn heikkenemisesté tai ehdotti ohjausta kuntouttavaan
tyotoimintaan. Toisaalta asiakkaalla saattoi olla haastavia tyokykyongelmia kuten aktii-
visesti oireileva epilepsia, joka asetti rajoituksia tulevalle tyonkuvalle.
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7.2 Mitéa elementtejd on tydhdnvalmennusprosessissa, jossa tavoite
saavutetaan?

Tutkin siséllénanalyysimenetelmélld valmentajien paivékirjaraportteja tavoitteeseen
paatyneista valmennuksista vuodelta 2012. Analysoin yhteensd 93 paivékirjaraporttia,
jotka paéattyivéat joko tyollistymiseen, opiskeluun, tydelamévalmennukseen, palkkatuki-
tyohon tai muuhun tarkoituksenmukaisempaan ratkaisuun. Jatin analysoinnista pois ne
paivékirjaraportit, joissa ei ollut mainintaa péaattymissyystd, vaikka se olisikin ollut
mainittuna loppuraportissa tai muussa lahteessa. Jatin pois myos ne raportit, joissa asia-
kas oli melko varma tyollistymisestdén, mutta ei ollut saanut vield vastausta haastatte-
lustaan.

Siséllénanalyysiin en sisallyttanyt valmennusprosessissa tehtavaa alkukartoitus-
lomaketta, vaan analysoin ainoastaan tapaamisista ja yhteydenotoista tehtyja péivakirja-
raportteja. Vuoden 2012 valmennusprosesseissa alkukartoituslomake oli kdytdssa val-
mentajilla vaihtelevasti ja se keskittyi 1dhinn& valmennettavan historiatietoon. Erityisesti
tyokykyyn liittyvien asioiden osalta sisallonanalyysissa tuli kuitenkin yllattavankin suu-
ri maara havaintoja, vaikka alkukartoituslomake ei ollut mukana analyysissa.

Raportit kuvailivat vaihtelevalla tarkkuudella valmennuksessa tehtyja toimenpitei-
t4 sekd valmennuksen kulkua. Valmentajat toivat paivakirjaraporteissaan esille sopi-
muksen mukaisesti asiakkaan tydnhakuun ja tyollistymiseen vaikuttavia seikkoja, jotka
olivat seké ty6llistymismahdollisuuksia edistavia etta hidastavia. Osa prosesseista jatkui
asiakkaan tyon, koulutuksen tai tydeldméavalmennusjakson aikana padasiassa alkuvai-
heessa, osa pééttyi asiakkaan tyollistyessé tai siirtyessa toiseen toimintaan tai palveluun.
Asiakkaiden tarpeet tukeen tyonhaussa vaihtelivat, vaikkakin suurin osa vuoden 2012
asiakkaista tuli nykyiseltd tuetun tyollistymisen palvelulinjalta. Tdma painotus saattoi

nakya myos sisallon analyysin tuloksissa.

Tavoitteen saavuttamiseen péaatyvisséd tydhonvalmennusprosesseissa valmentajien
raporttien mukaan elementteing olivat valmennettavan henkilokohtaiset tekijat, val-
mennuksen konteksti, valmennuksessa kéytettdvat menetelmat seké& valmennuspro-
sessiin liittyvat asiat.
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KUVIO 9 Tavoitteen saavuttamiseen paattyvan valmennuksen elementit

Vaikka asiakaskunta on ollut jo vuonna 2012 varsin heterogeeninen joukko, niin sisal-
I6nanalyysissa tuli esille paljon tydllistymiseen liittyvid haasteita kuten osaamisen puut-
teet suhteessa haettavaan ty6hon, tyollistymiseen liittyvat negatiiviset tunteet, oman
osaamisen epadily ja terveydelliset ongelmat. Taloudelliset ongelmat, poissaolot ja tot-
tuminen ty6ttéman arkeen hidastivat myos tavoitteen saavuttamista.

Toisaalta tavoitteen saavuttamista edistivat asiakkaan aktiivisuus ja motivaatio,
asenteiden muuttuminen positiivisemmaksi tyollistymista kohtaan, tydnhakutapojen ja -
alojen laajentaminen sek& valmentajan aktiivinen rooli tydnhaussa. Valmennuksen me-
netelmina kaytettiin muiden muassa suunnittelua, arviointia ja palautteen antamista.

Puolen vuoden kesto rajauksena ei tuonut suuria eroja valmennusprosessien sisal-
tdmien elementtien vélille, vaikka joitain painotuseroja valmennusprosesseissa olikin.
Osa tavoitteeseen paatyneista valmennusprosesseista oli erittdin haastavia, mutta ilmei-
sesti ohjaus valmennuspalveluun on ollut oikea-aikainen ja tavoitteen asetanta realisti-
nen, koska valmennuksista on joka tapauksessa edetty ja muutosta on tapahtunut.

Esittelen seuraavassa tuloksia paaluokittain. Paaluokat ja niihin kuuluvat ylaluo-
kat ovat tdsmentyneet ja hakeneet paikkaansa pro gradu -tyon edetessa seka asiantunti-
joiden ja valmentajien kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta. Myds oma ndkemykseni
valmennuksen sisallosta seka siind kaytettavistd menetelmisté erityisesti ohjauksellises-

ta ndkokulmasta on kirkastunut ajatusprosessin myota.
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7.2.1 Valmennettavan henkil6kohtaiset tekijat

Valmentajat kirjasivat paivakirjaraporteissaan valmennettavan henkilokohtaisia tekijoita
padasiassa tyollistymisen ja valmennukseen sitoutumisen n&kokulmista. Valmentajat
toivat esille valmennettavien terveydentilan ongelmia ja tyénhakua rajoittavia tekijoita
sekd valmennettavan tyonhaun kannalta positiivisia tekijoita seké aktiivisuutta. Valmen-
tajat arvioivat ominaisuuksia valmennettavan hakeman alan ja tydnhakuprosessin - ku-
ten haastatteluissa parjadmisen - kannalta.

Aineistossa ei tarkasteltu ikdjakaumaa valmennuskestoittain, mutta erityisesti alle
puolen vuoden valmennuksissa oli runsaasti nuorisotakuun piiriin kuuluvia valmennet-
tavia. Kokon (2005) mukaan tyénhaun ep&onnistumiset vaikuttavat eniten nuoriin haki-
joihin, mutta he myds toipuvat niistd nopeimmin. Keski-ikaisilla on enemmén jaksa-
misongelmia ja psyykkista pahoinvointia tyottomyydestd, koska he yleensa ovat menet-
taneet tyon, kun taas nuoret eivat vélttamatta ole paasseet vield opintojen jalkeen tyo-
elamaan. (Kokko 2005.)

Terveydentilan ongelmat ja tyénhakua rajoittavat tekijat olivat osaamisen ra-
joitteita ja puutteita, asiakkaan asettamia rajauksia tydlle, negatiivisia tunteita ja kriittis-
ta asennetta, terveydellisia rajoitteita, oppimisen ongelmia, oman osaamisen epailya ja
motivaation puutetta seka epaselvia tavoitteita ja tydssa ilmenneité terveydentilan haas-
teita. Lisaksi tyonhakua rajoittavina tekijoind olivat passiivisuus, aiemmat huonot ko-
kemukset ja tydnhakua rajoittavat tottumukset.

TAULUKKO 3 Valmennettavan henkilokohtaiset tekijét: terveydentilan ongelmat ja tydnhakua
rajoittavat tekijat

VALMENNETTAVAN HENKILOKOHTAISET TEKIJAT
valmennettavan terveydentilan ongelmat ja tyonhakua rajoittavat tekijat

alle 6 kk yli 6 kk
TYONHAKUA RAJOITTAVAT SEIKAT: OSAAMISEN PUUTE ~ OSAAMISEN RAJOITTEET
TYONHAKUA RAJOITTAVAT SEIKAT: VALMENNETTAVAN

TOIVEET ASIAKKAAN RAJAUKSET TYOLLE
NEGATIIVISET TUNTEET KRIITTINEN ASENNE JA TUNTEET
TYONHAKUA RAJOITTAVAT SEIKAT : TERVEYS TYONHAUN TERVEYDELLISET RAJOITTEET
OPPIMISEN ONGELMAT EPASELVA TAVOITE

OMAN OSAAMISEN EPAILY TERVEYDENTILAN HAASTEET TYOSSA
MOTIVAATION PUUTE VALMENNETTAVAN PASSIIVISUUS
VALMENNETTAVAN PASSIIVISUUS HUONOT KOKEMUKSET

HUONOT KOKEMUKSET

VALMENNETTAVAN TYONHAKUA RAJOITTAVAT TEKIJAT
JATOTTUMUKSET
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Osaamisen rajoitteista oli mainittu esimerkiksi erilaisten korttien (ty6turvallisuuskortti,
trukkikortti jne.) puute, osaamisen vanhentuminen, koulutuksen puute tai kielitaidon
puute. Aineistoissa oli hyvin heikolla suomenkielen taidolla olevia valmennettavia, jot-
ka eivét kyenneet kommunikoimaan mydskéaan ruotsiksi tai englanniksi. Toisinaan val-
mennettavan jyrkat rajaukset ja epdarealistiseltakin kuulostavat toiveet tyon suhteen
nayttaytyivat epavarmuutena tyon sisallosta ja niista vaatimuksista, mitd mahdollisessa
tulevassa ty0ssé asetetaan.

Asiakkaan rajauksia tai toiveita tyolle tyénhakua rajaavina seikkoina olisi voinut
osittain ajatella myos tavoitteen kirkastamisena ja siten tydnhaun kannalta positiivisina
elementteind. Tyonhakua rajoittavina seikkoina ne kuitenkin estivét ja haittasivat tyon-
hakua seké nayttaytyivat valmentajalle ristiriitaisina haettavan tehtavén suhteen tai epa-
realistisina esimerkiksi palkkatoiveen suhteen. Rajaukset liittyivat muiden muassa tyon
vaatimaan koulutustasoon, tyOpaikan sijaintiin, tytaikaan, tyonhaun tapoihin, aloi-
tusajankohtiin ja tyotehtaviin. Asiakkaan toiveena saattoi myds olla eldkkeelle siirtymi-
nen tai vastauksen odottaminen jokaisesta yksittdisestd hakemuksesta ennen seuraavan
l&hettdmista.

Negatiiviset tunteet alle puolen vuoden valmennuksissa liittyivét ristiriitaisuuksiin
tai eriarvoisuuden kokemukseen esimerkiksi tyéelamavalmennusjaksolla. Ristiriitaisuu-
det ilmenivat esimerkiksi valmennettavan esimiehen ja valmennettavan kertomusten, tai
valmennettavan kertomuksen ja hdanen olemuksensa valilla. Kriittinen asenne ja nega-
tiiviset tunteet yli puolen vuoden valmennuksissa nakyivat valmentajan epailyna val-
mennettavan tyonhaun asennetta kohtaan, valmennettavan epéilyna omiin tyollistymi-
sen mahdollisuuksiinsa ja ristiriitaisuutena k&ytoksessa.

Tyottomyyden pitkittyessé terveydelliset, stressiin pohjautuvat ongelmat nousevat
samalle tasolle kuin tydeldmassa pitkaaikaista koettua epavarmuutta kokeneilla (Mauno
& Kinnunen 2005). Terveydentilan rajoitteita tyénhaun kannalta olivat esimerkiksi eri-
laiset sairaudet, muistiongelmat, tuki- ja liikuntaelinvaivat, epilepsia, allergiat, sydéan-
vaivat seka aistirajoitteet kuten nako- tai kuulovamma. Osalla valmennettavia oli k&yn-
nissa tyokyky- tai muu terveydentilaselvitys.

Tulokset mukailivat vaitettd, ettd tyonhakuaktiivisuus vahenee, kun tyottomyys
pitkittyy ja arvio omista mahdollisuuksista heikkenee sekd epdonnistuneet haut tuottavat
pettymyksid. Tyottomyys ja tyokyvyttomyyselédkkeelld olo seké toimeentulotuen asiak-

kuus ovat tyoikaisten eldménlaadun merkittdvimpid riskitekijoitd. Tyomarkkina-
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asemalla on suuri merkitys yleisen elamanlaadun lisaksi myos fyysiselle ja psyykkiselle
elaménlaadulle. Tyo6ttdmyys lahes tuplaa riskin heikentyneeseen psyykkiseen elaman-
laatuun. (Aho ym. 2005; Kortteinen & Tuomikoski 1998; Tapaninen 2000; Vaarama
ym. 2010.)

Alle puolen vuoden valmennuksissa esille nousivat my6s oppimisen ongelmat,
oman osaamisen epéily ja motivaation puute. Oppimisen ongelmat ilmenivét raporteissa
esimerkiksi oppimis- ja keskittymisvaikeuksina sekd lukihdiriond. Oman osaamisen
epdily oli osaamisen vahattelyd myods tyonhakuasiakirjoissa, uskon ja luottamuksen
puutetta omiin mahdollisuuksiin sek& kykyihin ja tunnetta, ettei ollut tehnyt mitaan
merkityksellistd. Yli puoli vuotta kestavissa valmennuksissa ilmeni myos valmennetta-
vien epéilya omiin mahdollisuuksiinsa, mutta ei kuitenkaan niin paljon kuin alle puolen
vuoden valmennuksissa. Motivaation puute nayttaytyi esimerkiksi innottomuutena seka
siind, ettei valmennettava osannut nimet& mitadn kiinnostavaa hakukohdetta tai -alaa.

Valmennusprosesseissa nékyi osittain valmennettavien kokemus siité, ettei heill4
ollut tasavertaisia osallistumismahdollisuuksia eikd uskoa mahdollisuuksiin osallistua
yhteiskunnan toimintaan tasavertaisina jasenind. Ohjauksella pyrittiin tukemaan val-
mennettavan voimaantumista, jotta han saavuttaisi niin halutessaan mahdollisuuden
osallistua kykyjensd mukaan yhteiskunnan sosiaalisiin aktiviteetteihin, kuten koulutuk-
seen, tyohon, virkistykseen, perhe-eldamadn sek& eri yhteisdjen toimintaan. (Peavy
1998.)

Teoriaosuudessa tuotiin esille my6s tavoitteen asettamisen ongelmia. Kun tavoi-
tetta valitaan, ajatellaan pddmaératietoisesti, mutta valintaan liittyy kuitenkin luopumi-
nen muista, vaihtoehtoisista tavoitteista, mika aiheuttaa vaikeuksia paatoksenteolle. Toi-
saalta voidaan nahdé ja haluta se hyva, joka tulee tavoitteen saavuttamisesta, mutta ei
haluta tehda uhrauksia tai kompromisseja sen saavuttamiseksi. Valmennettava voi jattaa
paitoksen “roikkumaan ilmaan” ja antaa jonkin ulkoisen tekijdn tehdéd paatdksen hanen
puolestaan. Yli puolen vuoden valmennuksissa epaselva tavoite ilmeni tavoitteiden ris-
tiriitaisuutena ja esimerkiksi haluna lahted opiskelemaan ilman, ettd miettii mille alalle,
tai toiveena saada palkkatyd, mutta haluna panostaa vain harjoittelupaikkahakuun.
(Peavy 1998.)

Tyosséa ilmenevat terveydelliset rajoitteet ilmenivat tyotehtévissa esimerkiksi tyo-
kokeilussa ja olivat padasiassa jaksamiseen sek& muihin rajoitteisiin liittyvid. Tyotehta-

vid arvioitiin sekd valmennettavan etta tyokokeilupaikkojen ohjaajien kanssa.
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Lampinen tuo esiin myos sellaisia tyollistymisen esteitd, jotka voivat olla tyollis-
tettdvaan henkiloon liittyvid, kuten motivaationpuute tyollistymisen suhteen, tai ohjaa-
jaan liittyvid, kuten uskonpuute asiakkaan kykyihin. Toisaalta pitkittynyt tyottomyys
laskee tydnhakuaktiivisuutta ja voimakkaasti tyohon sitoutuneilla ihmisilla tydpaikan
menettdminen saattaa aiheuttaa sen, ettd he eivét kykene hakemaan aiempaa asemaansa
alempaa tehtavdd ja ndin vaikeuttavat entisestddn omaa tyollistymistddn. Lampinen
paattelee, ettd ohjaaminen avoimille tyémarkkinoille onnistuu, jos ohjaajalla on riitta-
vasti aikaa seké laaja-alaista osaamista, verkostot tyonantajiin ja uskoa asiakkaaseensa.
(Kortteinen & Tuomikoski 1998; Lampinen 2006.)

Valmennettavan passiivisuus liittyi alle puolen vuoden valmennusprosesseissa
esimerkiksi tydnhaun toimintojen valttdamiseen, kuten puheluiden tai vélitehtdvien te-
kemattd jattamiseen, paattaméattdmyyteen tai oma-aloitteisuuden puutteeseen. Pidem-
missa valmennuksissa se saattoi olla kokonaisvaltaisempaa aktiivisuuden ja mielenkiin-
non puutetta sekd itsendisen tyonhaun passiivisuutta. Tyonhaku keskittyi valmennusta-
paamisiin ja oli kdytannossa valmentajan vastuulla. Passiivisuus johtui padosin kyvyt-
tomyydesta joko kielitaidon tai muiden osaamisen puutteiden takia eiké siten ole taysin
verrattavissa valmennettavan tyonhaun kannalta rajoittaviin ominaisuuksiin, kuten Kkriit-
tiseen asenteeseen tai negatiivisiin tunteisiin.

Asiakkaiden kannalta tydohonvalmennus koettiin hyodylliseksi avoimille markki-
noille tyollistymisen edistdjana tai oikean palvelun piiriin ohjaavana siiné tapauksessa,
kun asiakkaalla ilmenee ongelmia, joita ei muissa palveluissa ole saatu esiin. Palvelun
arviointi on kuitenkin hankalaa, koska vaikutukset saattavat olla ndhtévissa vasta pitk&n
ajan kuluttua. (Vogt & Sariola 2005.)

Huonot kokemukset olivat esimerkiksi pettymyksia tai turhautumista tyonhaussa ja
aiempia huonoja kokemuksia tydssa tai opinnoissa, kuten kiusaamista tai huomiotta
jaamista. Alle puolen vuoden valmennuksissa tyonhakua rajoittivat valmennettavan
henkilokohtaiset tekijat ja tottumukset, joita valmentaja toi esiin raporteissaan mm. tyot-
tomyyden pitkittymisend ja valmennettavan suhtautumisena omaan ik&ansa. Lisaksi
valmentajat huomioivat valmennettavien laheisten toiminnassa piirteitd, mitka eivat
tukeneet valmennettavien tyollistymista. Tallainen toiminta voi olla Leppdasen ja Rauha-
lan (2012) mainitsemia kilpailevia sitoumuksia ja pyrkimyksia seka uskomuksia, jotka

vaikeuttavat muutospyrkimyksia.
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Valmennettavan tyonhaun kannalta positiiviset tekijat ja aktiivisuus olivat

aktiivista tydnhakua, vahvuuksia, positiivista asennetta ja tunteita sekd motivaatiota.

TAULUKKO 4 Valmennettavan henkilokohtaiset tekijét: positiiviset tekijét ja aktiivisuus

VALMENNETTAVAN HENKILOKOHTAISET TEKIJAT
valmennettavan tyonhaun kannalta positiiviset tekijat ja aktiivisuus

alle 6 kk yli 6 kk

AKTIIVINEN ITSENAINEN TYONHAKU VALMENNETTAVA AKTIIVINEN TYONHAKIJA
VALMENNETTAVAN VAHVUUDET VALMENNETTAVAN POSITIIVINEN ASENNE JA
POSITIVISET TUNTEET VAHVUUDET

VAHVUUTENA MOTIVAATIO

Aktiivinen tyonhaku kuvattiin raporteissa aktiivisena tyonhaun tilanteena, runsaina
tyénhakuun liittyvind vélitehtdvind kuten soittoina piilotydpaikkoihin ja tiedonhakuna
liittyen tyonhakuun, sek& itsenéisend tyonhakuna.

Vahvuuksia oli Kirjattu runsaasti ja yksityiskohtaisesti erityisesti alle puoli vuotta
kestavissa valmennuksissa. Niissa vahvuudet liittyivat erilaisiin tyon vaatimiin osaami-
siin, kuten IT-osaaminen tai Kielitaito, ja asiakkaan ominaisuuksiin, kuten tasmallisyy-
teen tai vuorovaikutustaitoihin. Toisaalta myos tavoitteen selkeys alle puolen vuoden
valmennuksissa nousi valmennettavien vahvuudeksi. Yli puolen vuoden valmennuksis-
sa valmennettavan positiivinen asenne ja vahvuudet olivat esimerkiksi teknisen tai Kie-
lellisen osaamisen liséksi valmennettavan “skarppiutta” ja asiallisuutta. Positiivinen
asenne nékyi motivaationa ja kiinnostuksena laajasti tyollistymisen mahdollisuuksiin
seké& innostuksena.

Alle puolen vuoden valmennuksissa positiivisia ominaisuuksia olivat lisédksi posi-
tiiviset tunteet ja motivaatio. Positiiviset tunteet olivat yleisesti positiivisuutta ja toisaal-
ta kohdistuivat esimerkiksi valmennukseen ja tydeldmavalmennusjaksoon. Valmennuk-
sessa kuulluksi tulemisen tunne herétti positiivisuutta.

Vahvuutena oleva motivaatio saattoi syntyd esimerkiksi turhautumisesta tyotto-
myyteen tai halusta oppia uutta. Myos taloudelliset seikat, esimerkiksi huono taloudelli-
nen tilanne tai mahdollisuus paasta velkajarjestelyyn, toimivat motivoivana voimana
kohti tyollistymista.

Nopeammin tavoitteeseen paatyvissa valmennusprosesseissa valmennettavien

vahvuudet olivat selkedmmin havaittavissa kuin pidemmissa valmennuksissa. Valmen-
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nettava osasi myos itse tuoda esille vahvuuksiaan, osaamistaan ja tyonhaun kannalta

positiivisia ominaisuuksiaan.

7.2.2 Valmennuksen konteksti

Tyohonvalmennuspalvelussa valmentajalla on kéaytdssadan alkukartoituslomake, jolla
valmentajaa ohjataan tutustumaan valmennettavan arkeen ja tilanteeseen, elaménkent-
taan. Tastd huolimatta myos aineistona olevissa paivakirjaraporteissa palattiin useasti
kuvaamaan valmennettavan kokonaistilannetta, valmennuksen kontekstitekijoita.

Valmentajalle valmennettavan eldmankenttaan tutustuminen on tarkeéa, jotta han
ei sorru n&enndiseen tehokkuuteen ja suoraviivaiseen “ongelmanratkaisuun”. Valmen-
nettavan ulkoisena nayttaytyva ongelma kuten ty6ttomyys voi olla sidoksissa myds
muihin eldménalueisiin. Myds sosiodynaamisen ohjauskasityksen ohjaustilanteet ovat
kulttuurisesti, historiallisesti ja institutionaalisesti tilannekohtaisia ja kontekstispesifeja.
(Onnismaa 2007a.)

Paivakirja-aineistossa kuvailtiin valmennettavan arkea ja valmennuksen konteks-
tia eli sité todellisuutta, jossa valmennus toteutettiin. Valmennuksen kontekstiin liittyvia
yhteisid asioita olivat valmennuksen hidasteet ja valmennettavan arjen haasteet. Alle
puolen vuoden valmennuksissa kontekstiin liittyvid asioita olivat valmennukseen vai-
kuttavat muut tekijat ja yli puolen vuoden valmennuksissa tyomarkkinatilanne, tuet ja
valmennuksen ulkopuoliset seikat.

Kontekstielementit tuovat esille myos kilpailevia uskomuksia, jotka saattavat hi-
dastaa tyollistymista tukevaa toimintaa. Naiden uskomusten ja pyrkimysten sanoittami-
nen vasta mahdollistaa muutokseen ryhtymisen. Toisaalta myos pitkittynyt tyottomyys
passivoi sekd aiheuttaa esimerkiksi itseluottamuksen ja omiin kykyihin uskomisen va-
henemista sekd aloitekyvyttomyyttd (Leppénen & Rauhala 2012; Tapaninen 2000).

Osaan kontekstisidonnaisista elementeistd on mahdollisuus vaikuttaa ja osa kertoo
valmennettavan todellisuudesta, joka voi olla toisenlainen kuin valmentajan ndkemys
tilanteesta. Valmentajien kuvaukset valmennettavan todellisuudesta ja siihen vaikutta-
vista asioista eivat vélttdmatta ole yhtenevia heiddn omien nakemystensa kanssa, mutta
niiden sanoittaminen antaa mahdollisuuden ymmartaa tavoitteen asettamista ja tyénha-
kua valmennettavan ndkokulmasta. Valmentaja ei ole kaikkitietdva asiantuntija, hdnen

nakokulmansa on vain erilainen kuin asiakkaan. (Peavy 2000; Peavy 1998.)
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Valmennuksen hidasteita olivat eri syistd johtuvat poissaolot. Poissaoloja oli
terveydellisistd syistd, mutta myds unohtamisten, perhetilanteen tai vaikkapa haastatte-
lujen takia. Yli puolen vuoden valmennuksissa poissaoloja oli myds sen takia, ettd asia-

kas halusi lomailla, pitdé taukoa valmennuksessa tai hénta ei tavoittanut.

TAULUKKO 5 Valmennuksen konteksti: valmennuksen hidasteet

VALMENNUKSEN KONTEKSTI
valmennuksen hidasteet

alle 6 kk yli 6 kk
POISSAOLOT POISSAOLOT
VALMENNUKSEN TEKNISET HAASTEET TERVEYDENTILAN HIDASTEET VALMENNUKSESSA

TYONHAKUA RAJOITTAVAT SEIKAT: TILAAJA  NEGATIIVINEN ARVIOINTI TYOSSA
HAASTATTELUN ONGELMAT

Alle puolen vuoden valmennuksissa ilmeni valmennuksen teknisia haasteita kuten in-
ternetin toimimattomuutta tai sopimusongelmia. Myos valmentajaa saatettiin vaihtaa
esimerkiksi valmentajan siirtyessd& muihin tehtdviin. Tilaajan aiheuttamat tyonhaun
rajoitteet liittyivat esimerkiksi méaarérahojen loppumiseen tai siihen, ettei valmennetta-
valla aiemmasta tiedosta poiketen ollutkaan oikeutta johonkin tukitoimeen, esimerkiksi
tyéelaméavalmennukseen. Haastattelun ongelmat aiheuttivat hidasteita mm. valmennet-
tavien peruessa haastatteluja tai haastattelutilanteen sujumattomuuden takia.

Yli puolen vuoden valmennuksissa terveydentilan hidasteet valmennuksessa oli-
vat erilaisia vilustumisia, hammassérkyja, uniongelmia seka jaksamiseen liittyvia vai-
keuksia. Negatiivinen arviointi tydssa oli erilaisia ongelmia ty6- tai tydeldmavalmen-
nussuhteen kuluessa. Esimerkiksi valmennettavan asenne ty6ta kohtaan saattoi olla ky-
seenalainen tai osaaminen puutteellista tyGtehtéviin tai ty6nantaja arvioi valmennettavan
tyostd suoriutumista negatiivisesti.

Valmennettavan arjen haasteita kuvasivat taloudelliset ja eldmanhallinnalliset
ongelmat. Alle puolen vuoden valmennuksissa tydnhakua rajoitti se, ettei asiakasta ta-
voita. Yli puolen vuoden valmennuksissa arjen haasteita kuvasi valmennettavan tottu-
minen tyottomyyteen.

Tyottomyydesté on tullut jokapéivainen ilmid, ja toisille se nayttaytyy pitkaaikai-
sena, rakenteellisena tyottomyytend. Taloudellisen kasvunkin aikana tyéttomyys pysyt-
telee varsin korkealla, silla tydvoiman kysynndn rakenne muuttui nopeammin kuin tyo-
voiman rakenne. (Bauman 2002; Hutton & Giddens 2001; Saloniemi & Virtanen 2008.)
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TAULUKKO 6 Valmennuksen konteksti: Valmennettavan arjen haasteet

VALMENNUKSEN KONTEKSTI
valmennettavan arjen haasteet

alle 6 kk yli 6 kk

TYONHAKUA RAJOITTAVAT SEIKAT: TALOUS ~ ARJEN TALOUDELLISET ONGELMAT
ELAMANHALLINNAN ONGELMAT ELAMANHALLINNAN ONGELMAT
ASIAKASTA El TAVOITA TOTTUMINEN TYOTTOMYYTEEN

Taloudelliset ongelmat tydnhakua rajoittavina elementteind alle puolen vuoden valmen-
nuksissa nakyivéat esimerkiksi siing, ettd valmennettava keskeytti koulutuksen tai ei lah-
tenyt opiskelemaan taloudellisten syiden takia. Toisaalta molemmankestoisissa valmen-
nuksissa mietittiin tyollistymisen vaikutusta toimeentuloon ja olemassa oleviin tukiin.
Yli puolen vuoden valmennuksissa arjen taloudelliset haasteet liittyivat mm. terveyden-
hoitoon ja valmennukseen osallistumiseen, lahinnd tapaamisiin tulemiseen.

Koyhyyden dynamiikkaa tutkittaessa on selvinnyt, ettd kdyhyysjaksot ovat yleen-
s& melko lyhyit, ja pitkat, jatkuvat kdyhyysjaksot harvinaisia. Lyhyilla kdyhyysjaksoil-
la on kuitenkin taipumus toistua, joten lyhytkin kéyhyysjakso nostaa riskin uudelle jak-
solle vuosiksi eteenpdin. Toisaalta, jos kdyhyysjakso pitkittyy, hankaloituu siitd pois
paaseminen. (Moisio 2006; Poijula & Ahonen 2007.)

Elaméanhallinnan ongelmista alkoholi ja ajankayton ongelmat, kuten paivéarytmin
sekavuus tai jatkuvat myohastelyt, ilmenivat kaikenkestoisissa valmennusprosesseissa.
Yli vuoden kestdvissd valmennuksissa oli lisdksi esimerkiksi erilaisia parisuhdeongel-
mia, ty6ttoman arjen kokemista raskaaksi ja hallitsemattomuutta arjen perusasioiden
hoidossa.

Alle puolen vuoden valmennuksissa oli myos tilanteita, joissa tyonantaja ei tavoit-
tanut valmennettavaa. Yli puolen vuoden valmennuksissa valmentajat huomasivat, etta
valmennettavat olivat tottuneet tyottomyyteen. Valmennettavat saattoivat kuvata tyotto-
myyttd sujuvana arkena seka vapautena liikkua.

Alle puolen vuoden valmennuksissa valmennukseen vaikuttavat muut tekijat
liittyivat valmennettavan arkeen sekd tyomarkkinatilanteeseen. Yli puolen vuoden val-
mennuksissa tydmarkkinatilanne, tuet ja valmennuksen ulkopuoliset seikat olivat
valmennettavan arki, hyvéa tai vaikea tydmarkkinatilanne, tydnhaun tuet, tyonhakuun
vaikuttavat valmennuksen ulkopuoliset asiat sekd valmentajan mukanaolo tyon alkuvai-

heessa.
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TAULUKKO 7 Valmennuksen konteksti: valmennukseen vaikuttavat muut tekijét ja tydmark-
kinatilanne, tuet ja valmennuksen ulkopuoliset seikat

VALMENNUKSEN KONTEKSTI
tyomarkkinatilanne, tuet ja

valmennukseen vaikuttavat muut tekijat valmennuksen ulkopuoliset seikat

alle 6 kk yli 6 kk

VALMENNETTAVAN ARKI VALMENNETTAVAN ARKI

VALLITSEVA TYOMARKKINATILANNE VALLITSEVA TYOMARKKINATILANNE
TYONHAUN TUET

TYONHAKUUN VAIKUTTAVAT
VALMENNUKSEN ULKOPUOLISET ASIAT

Valmennettavan arkeen luokitellut seikat eivat olleet tydnhaun kannalta negatiivisesti
tai positiivisesti latautuneita vaan lahinnd huomioituja arjen asioita valmennettavan siir-
tyessa tyonhakijasta tyontekijéksi. Niitd olivat l&heiset ja perhe sekd tyon aloituksen
suunnittelu suhteessa naihin. Suunniteltiin myds tulevia tyomatkoja osana arkea seké
huomioitiin taloudellinen tilanne seka etsittiin sithen mahdollisesti ratkaisut. Tyémark-
kinatilanne saattoi olla hyva tai vaikea, haettavia paikkoja ei valttamétta I0ytynyt tyon-
hakuilmoituksista. Tydmarkkinatilanteesta johtuen my6s erottuminen tyénhakijana ko-
ettiin ongelmalliseksi.

Yli puolen vuoden valmennuksissa tydnhaun tuet kuten palkkatuki ja mahdolli-
suus tyoelamévalmennukseen olivat valmennuksessa esilla. Tyonhakuun vaikuttavia
valmennuksen ulkopuolisia asioita olivat esimerkiksi virkailijan vaihtuminen tai ty6- tai
koulutustarjous virkailijalta.

Valmennuksen kontekstielementit rajaavat seka mahdollistavat palvelua ja sen to-
teuttamista tilaajan antaman lahetteen ja valmennettavan todellisuuden nékokulmista ja
niiden valiltd. Valmentaja pyrkii tuomaan molempia nédkdkulmia esille raportoinnissaan

sekad tarvittaessa I0ytdméaan yhdistavia elementteja tavoitteeseen padsemiseksi.

7.2.3 Valmennusprosessi

Valmennusprosessia kuvattiin valmennusprosessin vaiheiden ja valmennuksessa tapah-
tuvien positiivisten muutosten kautta.

Valmennusprosessin vaiheet vaihtelivat alle ja yli puolen vuoden valmennuksis-
sa. Alle puolen vuoden valmennuksissa valmennusprosessia kuvasivat aloitusvaihe,

haastattelutilanteet, valmennuksen tarkastelupisteet, tavoitteen saavuttaminen ja paatos-
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vaihe. Yli puolen vuoden valmennuksissa vaiheet olivat aloitusvaihe, tyonhaku, val-
mennuksen valivaihe, haastatteluun paésemien, tavoitteen saavuttaminen, tyon aloitus

tuetusti seka paatosvaihe.

TAULUKKO 8 Valmennusprosessi: valmennusprosessin vaiheet

VALMENNUSPROSESSI
valmennusprosessin vaiheet
alle 6 kk yli 6 kk
ALOITUSVAIHE ALOITUSVAIHE
TYONHAKU TYONHAKU
HAASTATTELUTILANTEET VALMENNUKSEN VALIVAIHE
VALMENNUKSEN TARKASTELUPISTEET HAASTATTELUUN PAASEMINEN
TAVOITTEEN SAAVUTTAMINEN TAVOITTEEN SAAVUTTAMINEN
PAATOSVAIHE TYON ALOITUS
PAATOSVAIHE

Aloitusvaiheessa alle puolen vuoden valmennuksissa tehtiin ty6hénvalmennussopimus
ja keskusteltiin valmennukselle asetettavista tavoitteista seka toiveista. Valmennettavan
alkutilannetta kartoitettiin ja annettiin valitehtavid. Yli puolen vuoden valmennuksissa
aloitusvaiheeseen kuuluivat kolmikantatapaaminen virkailijan luona seké alkutilanteen
kartoitus.

Valmennusraporteissa kuvattiin tydnhakua runsaasti. Tyonhakuun liittyivat tyon-
haun eri tavat kuten esimerkiksi haku tyonhakuilmoitusten, oman verkoston tai henki-
lostopalveluyritysten kautta, tydpaikkojen kartoitus ja piilotydpaikkojen haku tydpaik-
kakierroksineen, koulutushaku sekd oman ilmoituksen julkaiseminen CV-netissd. Alle
puolen vuoden valmennuksissa kaytettiin myos suorahakukonsultteja. Lisaksi valmen-
nuksissa odotettiin - esimerkiksi kutsua haastatteluun tai haastattelun tulosta, paattajien
paluuta lomalta, koulutushaun tulosta, paatosta tydelaméavalmennusjaksosta tai palkka-
tukipaatosta.

Alle puolen vuoden valmennuksissa tyonhausta edettiin haastattelutilanteisiin,
joissa nostettiin erityisesti esille oman osaamisen esittelyd, rajoitteista kertomista sek&
huolehdittiin viittomakielisten valmennettavien osalta tulkkauksesta. Valmennuksen
tarkastelupisteessa suunniteltiin jatkoa, kdynnistettiin valmennusta uudelleen seka mie-

tittiin tydnhaun oikea-aikaisuutta.
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Tavoitteen saavuttaminen tarkoitti ty6-, koulutus-, tydelamavalmennus- tai palk-
katukipaikan saavuttamista. Paatosvaihe on valmennuksen péattyminen esimerkiksi
koulutukseen valinnan vuoksi. Paatosvaiheessa valmennettavilta keréttiin palaute seka
yli puolen vuoden valmennuksissa mainittiin raportoinnista ja sopimuksen paattdmises-
ta.

Valmennuksen vélivaihe tarkoitti taukoa valmennuksessa sopimustilanteen takia
sekd tyonhaun jatkosuunnittelua. Haastatteluun padseminen ei odotuksista huolimatta
aina onnistunut. Osassa valmennusprosesseja valmentaja sopi tyonantajan kanssa haas-
tattelusta valmennettavalle.

Tavoitteiden saavuttaminen oli tyon, tydeldmavalmennuspaikan, yrittdjyyden,
koulutuspaikan tai muun ratkaisun saavuttaminen. Tyoén aloitus -vaiheessa arvioitiin
tuen tarvetta tyosuhteen tai tydelamavalmennusjakson alussa.

Valmennettavassa tapahtuvat positiiviset muutokset ovat osa valmennuspro-
sessia. Kiddin (1998) mukaan uraohjauksessa tulisi vahvistaa valmennettavan tunneta-
son taitoja kohdata tydelaméan yleista epdvarmuutta ja Kiinnittdd huomiota urajousta-
vuuden (engl. career resilance) tukemiseen. Urajoustavuus on tunnetason taitoa kohdata
epavarmuutta, asettaa joustavia tavoitteita, vahvistaa itseluottamusta, itsetuntoa ja séi-
lytta4 positiivivisuus. (Kidd 1998.)

Alle puolen vuoden valmennuksissa valmennettavassa tapahtuvat positiiviset
muutokset olivat yleisid positiivisia muutoksia, osaamisen ja kokemuksen lisadmista
sekd tyonhakutapojen laajentumista. Yli puolen vuoden prosesseissa positiivisia muu-

toksia tapahtui asenteissa ja tydnhaussa seka liséksi aktiivisuus liséantyi.

TAULUKKO 9 Valmennusprosessi: valmennettavassa tapahtuvat positiiviset muutokset

VALMENNUSPROSESSI
valmennettavassa tapahtuvat positiiviset muutokset
alle 6 kk yli 6 kk
POSITIIVINEN MUUTOS POSITIIVINEN MUUTOS ASENTEESSA
OSAAMISEN JA KOKEMUKSEN LISAANTYMINEN  POSITIIVINEN MUUTOS TYONHAUSSA
TYONHAKUTAPOJEN LAAJENTAMINEN AKTIIVISUUDEN LISAANTYMINEN

Positiivinen muutos alle puolen vuoden valmennusprosesseissa kohdistui mm. eldmén-
hallintaan ja taloudelliseen tilanteeseen. Valmennettavan rohkeus ja aktiivisuus liséan-

tyivat, motivaatio kasvoi ja mielentila nousi. Osaaminen ja kokemus lisdantyivat esi-

merkiksi puuttuvia kortteja (tyoturvallisuus-, tulityokortti, hygieniapassi ym.) suoritta-



90

malla, kielitaitoa kohentamalla sek& valmiutena ja halukkuutena hakeutua lisakoulutuk-
seen tai kartoittaa koulutusmahdollisuuksia.

Tyduran ndkeminen prosessinomaisena ja johdonmukaisesti yhdella alalla etene-
misend rajaa hakijan osaamisen mahdollistamia vaihtoehtoja pois. Parhaimmillaan val-
mennusprosesseissa tarkastellaan tyénhakumahdollisuuksia avoimin mielin tutustuen
osaamisalueen rinnakkaisiin tai jopa vastakkaisiin aloihin, tutustutaan ammatteihin, ana-
lysoidaan toisten urapolkuja ja tarkkaillaan trendeja (Engestrom 2004). Tydénhakutapo-
jen laajentaminen kuvattiin kiinnostuksen herd@misend kartoittaa vaihtoehtoisia aloja,
ty6nantajia, tyonhaun tapoja, tehtdvid, maantieteellisia alueita ja esimerkiksi keikkatyon
suomia mahdollisuuksia paasté takaisin tydmarkkinoille.

Yli puolen vuoden valmennuksissa positiivinen muutos asenteissa raportoitiin
vaihtoehtojen miettimisena tapaamisten Vvélill4, mielenkiinnon herdédmisené ja itseluot-
tamuksen nousuna. Positiivista muutosta olivat myds positiivisuuden ja energisyyden
lisddntyminen. Positiivinen muutos tyénhaussa nakyi tyénhaun laajentumisena ammat-
tien, tyOaikojen, tyétehtavien, alueiden ja tyonhakutapojen suhteen. Valmennettava saat-
toi olla valmis luopumaan joistain tydnhakua rajoittavista Kkriteereistddn ja tarkastella
tyénhaun tavoitetta uudelleen.

Aktiivisuuden lisdantymistd valmentajan raportoivat aktivoitumisena suunnittele-
maan tyonhakua ja itsendisen tyonhaun lisddntymisend. Valmennettava oli myos valmis

ottamaan aiempaa suurempaa vastuuta tydnhakuprosessistaan.

7.2.4 Valmennuksen menetelméat

Valmennuksen menetelmind valmentajat kuvasivat suunnittelua, yhteisty6td, valmenta-
jan tehtavia tydnhaussa, osaamisen kartoitusta ja oppimista seka arviointia ja palautetta.

Suunnittelu valmennuksen menetelméana oli alle puolen vuoden valmennuksis-
sa tyonhaun tapojen suunnittelua, tavoitteen tdsmentamistd, haastatteluun valmistautu-
mista, tyon aloituksen suunnittelua ja jatkosuunnitelmia. Yli puolen vuoden valmennuk-
sissa suunnittelu sisalsi valmennuksen suunnittelua, tavoitteen asettamista, tyonhaun
strategian suunnittelua, haastatteluun valmistautumista seka tulevaisuuden suunnittelua.

Peavyn (1999) mukaan suunnittelun tarkoitus on luoda edellytyksid muutokseen,
parantaa ohjattavan toimintamahdollisuuksia, tukea siirtymissa ja auttaa ohjattavaa osal-

listumaan paremmin sosiaaliseen eldmaan. Tieto on merkityksellista asiakkaalle vain,
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kun hdn voi integroida sen omaan ajatteluunsa ja hyodyntaa sitd eli kun ohjattava on

valmis ottamaan sité vastaan ja kun se lisad hanen toimintakykyéén. (Peavy 1998).

TAULUKKO 10 Valmennuksen menetelmét: suunnittelu valmennuksen menetelména

VALMENNUKSEN MENETELMAT
suunnittelu valmennuksen menetelmana

alle 6 kk yli 6 kk

TYONHAUN TAPOJEN SUUNNITTELU VALMENNUKSEN SUUNNITTELU
TAVOITTEEN TASMENTAMINEN TAVOITTEEN ASETTAMINEN
HAASTATTELUUN VALMISTAUTUMINEN TYONHAUN STRATEGIAT

TYON ALOITUKSEN SUUNNITTELU HAASTATTELUUN VALMISTAUTUMINEN
JATKOSUUNNITELMAT TYON ALOITUKSEN SUUNNITTELU

TULEVAISUUDEN SUUNNITTELU

Alle puolen vuoden valmennuksissa tydnhaun tapojen suunnittelu oli tyénhaun strategi-
an luomista valmennettavan kanssa tdmén tilanne huomioiden. Tydnhakua suunniteltiin
suosittelijoiden hankkimisesta tukikeinoihin ja tyénhaun tapoihin. Tavoitetta tdsmennet-
tiin tarkentamalla tydhon kohdistuvia toiveita ja tydtehtdvid, kartoitettiin vaihtoehtoja ja
mietittiin tyollistymisvaylia.

Haastatteluun valmistauduttiin alle puolen vuoden valmennuksissa mm. jarjesta-
malla harjoitushaastatteluja, miettimélla kuinka valmennettava kertoo rajoitteistaan ja
alemmista tyosuhteistaan, miten kannattaisi pukeutua tilaisuuteen sek& tutustumalla
matkaan etukateen. Valmentaja tuli mahdollisesti mukaan haastatteluun tai valmennet-
tavalle annettiin valmentajan kortti mukaan tarvittaessa annettavaksi tyénantajalle. Yli
puolen vuoden valmennuksissa valmentajan lasn&oloa haastattelussa mietittiin useam-
min ja tehtiin harjoitushaastatteluja.

Tyon aloituksen suunnittelu mietitytti esimerkiksi perehdyttamisen ja tyotehtévien
kannalta seka tuotti jannitystd. Yli puolen vuoden valmennuksissa kaytiin 1api myos
taloudellisia seikkoja sekéd valmistauduttiin tyén alkuun miettimélld sen vaikutusta ar-
keen. Valitehtavina valmennettavat tutustuivat tydmatkaan. Jatkosuunnitelmissa katsot-
tiin valmennuksen jalkeiseen aikaan ja suunniteltiin tyon vakinaistumista, armeijan
kéymista sekd tyonhakua.

Yli puolen vuoden prosesseissa kéytettiin aikaa tavoitteen asettamiseen. Tavoitet-
ta kirkastettiin valmennettavan toiveiden ja erilaisten konkreettisten tyohon liittyvien
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elementtien kautta, sekd osaamisen ja tyohonpaluun n&kokulmasta. Valmennukselle
asetettiin tavoitteita ja suuntaviivoja.

Tyonhaun strategioita suunniteltiin esimerkiksi sopimalla yhteydenottotavoista
tyGnantajiin tai valmistautumalla tydnhakukierroksiin. Tulevaisuuden suunnittelussa
katsottiin valmennuksen jalkeiseen aikaan sek& valmistauduttiin tilanteeseen, jossa
mahdollisesti valmennettava olisi jélleen tyonhaussa. Mietittiin keinoja ja ajankohtaa
esimerkiksi madaraaikaisessa tyosuhteessa tyonhaun aloittamiselle seka toisaalta tydsuh-
teen jatkamisesta keskustelemiselle.

Yhteisty6 valmennuksen menetelmané on pelisdéntdja ja yhteistyota eri toimi-

joiden valilla.
TAULUKKO 11 Valmennuksen menetelmat: yhteistyé valmennuksen menetelméné

VALMENNUKSEN MENETELMAT
yhteistyo valmennuksen menetelmana

alle 6 kk yli 6 kk
VALMENNUKSEN PELISAANNOT VALMENNUKSEN PELISAANNOT
YHTEISTYO VALMENNUKSESSA YHTEISTYO VALMENNUKSESSA

Valmennuksen pelisaantdja valmentajat kuvasivat alle puolen vuoden valmennuksissa
mm. vaitiolovelvollisuudella, tapaamisten suunnittelulla ja tyénhaun rytmista sekd tyon-
jaosta sopimisella. Yli puolen vuoden valmennuksessa pelisdéanndissa sovittiin esimer-
kiksi tapaamisista muualla kuin valmentajan toimistolla kuten esimerkiksi valmennetta-
van lahikirjastossa, yhdessa liikkumisesta esimerkiksi haastatteluihin ja etavalmennuk-
sesta. Liséksi sovittiin mm. valmentajan sijaistamisesta tdmén poissaolojen aikana ja
tulkin kéytosta tapaamisessa.

Yhteistyd valmennuksessa kaésitti valmentajan ja valmennettavan valisen yhteis-
tyon lisaksi yhteistyon lahettdvan virkailijan kanssa. Yhteistyon tiimoilta sovittiin yh-
teydenpidosta ja vaihdettiin kuulumisia. Yli puolen vuoden valmennuksessa oli myds
uusi valmentaja perehtymaéssa tydhon valmennustapaamisessa valmennettavan kanssa
sovitusti.

Valmentajan tehtavat tyonhaussa olivat tyénhakua valmentajan tekeméana, mo-

tivointia ja tukemista sekd valmentajan vélitehtavié.
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TAULUKKO 12 Valmennuksen menetelmét: valmentajan tehtavat tydnhaussa

VALMENNUKSEN MENETELMAT
valmentajan tehtdvat tyonhaussa
alle 6 kk yli 6 kk
TYONHAKU VALMENTAJAN TEKEMANA TYONHAKU VALMENTAJAN TEHTAVANA
MOTIVOINTI JA TUKEMINEN VALMENNUKSESSA MOTIVOINTI JA TUKEMINEN VALMENNUKSESSA
VALMENTAJAN VALITEHTAVAT

Tyonhaku valmentajan tekeména raportoitiin mm. yhteydenottoina ja hakemusten teke-
misend valmennettavien puolesta esimerkiksi tilanteessa, jossa hakuaika on umpeutu-
massa eikd tapaamista ehdi jarjestdd ennen sitd. Valmentaja esitteli valmennettavia
tyonantajille ja sopi haastatteluista. Valmentaja etsi tietoa, k&ytti omia verkostojaan ja
soitti tyonantajille. Yli puolen vuoden valmennuksissa valmentaja myés oli mukana
haastattelutilanteissa seka valmistautui tapaamisiin esimerkiksi ideoimalla vaihtoehtoja.

Ohjattava ei valttaméattd ohjauksen aikana huomaa oman tilanteensa muutosta tai
asioidensa etenemistd, mika voi aiheuttaa epdonnistumisen tunteita ja turhautumista.
Ohjaajan tehtdvana on talldin havainnollistaa ohjausprosessia ja nostaa esiin konkreetti-
sia, tapahtuneita muutoksia ohjattavan tilanteessa. Esimerkiksi tyonhakuun liittyvéssa
ohjauksessa ohjattava voi turhautua, kun tydpaikkaa ei yrityksista huolimatta ole saavu-
tettu. Ohjaaja voi kuitenkin ndhda, kuinka ohjattavan itsetuntemus on kasvanut ohjaus-
prosessin aikana ja padmaara tullut selkedmmaksi seka itsevarmuus vankistunut osaami-
sen ja vahvuuksien esiintuonnin myoéta. (Onnismaa 2007a.)

Motivointi ja tukeminen ndkyivét raporteissa esimerkiksi valmentajan tapana sa-
noittaa valmennettavan vahvuuksia, jotka ilmenivat valmennusprosessissa. Valmennuk-
sessa loydettiin keinoja ndhdé valmennettavan historia toisesta nakékulmasta ja vahvis-
taa valmennettavan positiivisia tydnhaun ominaisuuksia.

Alle puolen vuoden valmennuksissa valmentajan valitehtavat liittyivat seuraavaan
tapaamiseen valmistautumiseen ja olivat esimerkiksi tyopaikkailmoitusten seuraamista,
piilotyopaikkojen kartoittamista ja yhteydenottoja tydnantajiin.

Osaamisen kartoitus ja oppiminen valmennuksen menetelmana olivat val-
mennettavan osaamista ja alle puolen vuoden valmennuksessa tyénhaun asiakirjojen
muokkausta. Yli puolen vuoden valmennuksessa valmennettavan osaamisen lisaksi
nayttaytyivat arjen taitojen tukeminen, tydnhaun taitojen opettelu ja tyénhaun asiakirjo-

jen tekeminen.
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TAULUKKO 13 Valmennuksen menetelméat: osaamisen kartoitus ja oppiminen

VALMENNUKSEN MENETELMAT
osaamisen kartoitus ja oppiminen valmennuksen menetelmana
alle 6 kk yli 6 kk
VALMENNETTAVAN OSAAMINEN ARJEN TAITOJEN TUKEMINEN
TYONHAUN ASIAKIRJIOJEN MUOKKAUS TYONHAUN TAITOJEN OPETTELU
VALMENNETTAVAN OSAAMINEN
TYONHAUN ASIAKIRJOJEN TEKEMINEN

Valmennettavan osaamista Kkartoitettiin esimerkiksi tyokokemuksen ja harrastusten
kautta sekd kaymalla l&pi eri alojen osaamisvaatimuksia. Alle puolen vuoden valmen-
nuksissa tyonhaun asiakirjoja muokattiin esimerkiksi sisallén ja visuaalisen ilmeen,
haettavan tehtévan ja piilotydnhaun nakokulmista. Asiakirjoja tehtiin valitehtavina ja
valmentaja teki tarvittaessa myods sédhkodpostitse muokkausehdotuksia. Yli puolen vuo-
den valmennuksissa tydnhaun asiakirjoja tehtiin valitehtavind ja muokattiin haettavien
paikkojen tai alojen mukaan.

Tyodnhaun asiakirjat, ansioluettelo ja hakemus, ovat valmentajan yksi véaline kar-
toittaa valmennettavan osaamista. Tyotehtdvien ja koulutuksen kautta saattaa olla hel-
pompi ldhestyd abstraktilta tuntuvaa aihetta ja usein valmennettavalle itselleen piilossa
olevia vahvuuksia sekd osaamisia. Tydnhaun asiakirjoja muokkaamalla valmistaudutaan
my0s omasta osaamisesta kertomiseen, tiivistetaan ja tarkastellaan osaamista haettavan
tehtdvan tai alan kautta. Samalla valmentajalle tulee kasitys valmennettavan osaamisesta
ja mahdollisuuksista hakeutua vaihtoehtoisiin tyGtehtaviin.

Yli puolen vuoden valmennuksissa tuettiin arjen taitoja valmennettavan ajankay-
ton suhteen esimerkiksi luomalla valmennettavan kanssa ns. lukujarjestys tehtavista ja
Kiinnitettiin huomiota arjen onnistumisiin. Valmentaja opetti tydnhaun taitoja kuten
puheluun valmistautumista ja tietokoneen kayttda tyonhaun ohessa. Valmennettavien
kanssa mm. luotiin s&éhkdpostiosoite ja opeteltiin kayttdmaan sahkdpostia.

Arviointi ja palaute valmennuksen menetelmind olivat haastattelun, tyon ja

valmennuksen arviointi sek& palaute valmennettavasta.
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TAULUKKO 14 Valmennuksen menetelmat: arviointi ja palaute

VALMENNUKSEN MENETELMAT
arviointi ja palaute valmennuksen menetelmana

alle 6 kk yli 6 kk

HAASTATTELUN ARVIOINTI HAASTATTELUN ARVIOINTI
TYON ARVIOINTI TYON ARVIOINTI
VALMENNUKSEN ARVIOINTI VALMENNUKSEN ARVIOINTI

PALAUTE VALMENNETTAVASTA PALAUTE VALMENNETTAVASTA

Haastattelun arvioinnissa kaytiin l&pi haastattelutilannetta ja purettiin pettymystd, kun
valmennettava ei tullut valituksi tehtavéan tai valmennettava koki haastattelun epéon-
nistuneen jostain syysta. Alle puolen vuoden valmennuksissa pureuduttiin myos haastat-
teluissa kéytettyihin testeihin ja yli puolen vuoden valmennuksissa haastattelutilanteen
jannitykseen.

Tyota arvioitiin esimerkiksi tydyhteison, vastuiden, tehtavien ja tyorytmin kannal-
ta. Yli puolen vuoden valmennuksissa esiin nousivat myos esimerkiksi tasavertaisuuden
tunteen puuttuminen sek& jaksamisen ja terveydentilan haasteet.

Palautetta valmennettavasta, positiivinen ja Kriittinen palaute, kuultiin tyénanta-
jilta ja haettiin suosittelijoilta. Ristiriitaista palautetta kéytiin 1api ja mietittiin syita sii-
hen. Valmennusta arvioitiin tydnhaun kannalta seka alle puolen vuoden valmennuksessa
odotusten ja valmennettavan reaktioiden kautta. Valmennuksessa tehtyjen tyénhaun
asiakirjojen tasoa arvioitiin sek& tehtiin loppuarviointi. Valmennusta arvioitiin myos
kolmikantaisesti tilaajan kanssa.

Tyytyvéisyysmittaukset eivat valttamatta kerro ohjauksen onnistumisesta, koska
ohjauksen tuloksena tai sen aikana voi tapahtua kivuliaitakin muutoksia. Ohjauksen
lopputuloksena voi olla joku muu kuin alun perin ajatuksena ollut tavoite, tai ohjauksen
tarjoajan ajatus tavoitteesta, joten esimerkiksi tyollistyminen ei ainoana mittarina ole
valttamatta toimiva ohjauksen onnistumista mitattaessa. Hyvéssa ohjauksessa ohjatta-
van valinnanvapaus kasvaa ja tdsmaéllistd lopputulosta on mahdoton arvioida — valtta-
matta ohjattava ei paadyké&an siihen ratkaisuun, joka alun perin olisi tavoitteena. Kui-
tenkin ratkaisu voi olla tilaajankin ndkékulmasta onnistunut. (Onnismaa 2007a; Peavy
2004.)

Valmennuksen menetelmat tydssa olivat valmentajan tukea valmennettavalle
tyossd, tyonantajan tukemista sek& yli puolen vuoden valmennuksissa tydsuhteen al-

kuun valmistautumista.
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TAULUKKO 15 Valmennuksen menetelmét: valmennuksen menetelmét tydssa

VALMENNUKSEN MENETELMAT
valmennuksen menetelmat tyossa

alle 6 kk yli 6 kk
VALMENTAJAN TUKI TYOSSA VALMENTAJAN TUKI TYOSSA
TYONANTAJAN TUKEMINEN TYONANTAJAN TUKEMINEN

Tyosséa tukemisen tapoja olivat tapaamiset tyOpaikalla, puhelut, valmentajan mukanaolo
ty6ssd ja kuulumisten vaihtoa. Asiat, joita kasiteltiin, liittyivat esimerkiksi oppimiseen,
ammattiyhdistykseen liittymiseen, esimiesasioihin ja tydyhteisoon liittyviin seikkoihin,

Ala-Kauhaluoman ja Hérké&paén (2006) mukaan tyonantajat kokivat, ettd palka-
tessaan vaikeasti ty6llistyvén henkilon, heiddn tulee varautua pidempédén perehdytyk-
seen ja tyon rutiinien oppiminen kestad kauemmin kuin esimerkiksi tydpaikanvaihtajal-
la. Noin neljannes tyonantajista on sitd mieltd, ettd tydohonvalmentajapalvelut lisadvat
tyollistamistéd. (Ala-Kauhaluoma & Héarkapéa 2006.)

Tyonantajia tuettiin miettimalla yhdessé tukikeinoja seka mahdollistamalla yhtey-
denotto tarvittaessa valmentajaan. Valmentajat tekivat myos tiedonhakua tyonantajille
esimerkiksi tukiin liittyvissa asioissa.

Muut valmennuksen menetelmat olivat erilaisiin tarkoituksiin tarkoitettuja teh-

tavid seka terveydentilan ja taloudellisten ongelmien huomioimista valmennuksessa.

TAULUKKO 16 Valmennuksen menetelmét: muut menetelmat

VALMENNUKSEN MENETELMAT
muut valmennuksen menetelmat

alle 6 kk yli 6 kk

TEHTAVAT VALMENNUKSESSA TEHTAVAT VALMENNUKSESSA
TERVEYDENTILAN JA RAJOITTEIDEN TALOUDELLISTEN ONGELMIEN
HUOMIOIMINEN HUOMIOIMINEN

Tehtavat valmennuksessa olivat esimerkiksi tavoitteen asettamista helpottavia tehtavia
kuten esimerkiksi tutustumiskéyntejé, tiedonhakua tai messuilla kaynti. Alle puolen
vuoden valmennuksissa huomioitiin terveydentilaa ja rajoitteita esimerkiksi tyon aloi-
tuksen suunnittelun tai ty6ssa tukemisen kannalta. Yli puolen vuoden valmennuksissa
huomioitiin taloudellisia haasteita esimerkiksi tapaamalla asiakasta timan kodin l&hel-

14, jotta héanelle ei tule matkakustannuksia valmennustapaamiseen.
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8 POHDINTA

Tassa tutkimuksessa haettiin vastauksia kysymyksiin siitd, miten valmennuksen kesto
vaikuttaa sen lopputulokseen ja mitd elementtejd on sellaisessa tydhdnvalmennuspro-
sessissa, jossa tavoite saavutetaan. Liséksi tutkimuskysymyksend oli, minké&laisia eroja
on sellaisissa valmennusprosesseissa, joissa tavoite saavutetaan alle tai yli puolessa
vuodessa. Vastauksia ldhdettiin hakemaan vuonna 2012 yhdessa valmennuspalveluyri-
tyksessa tyoskennelleiden valmentajien Kirjoittamista loppu- ja paivéakirjaraporteista
neljalle eri Uudellamaalla olevalle TE-toimistotilaajalle, jotka tilasivat palvelun saman
puitesopimuksen puitteissa.

Tutkimuksen aihe kiinnostaa minua ohjaajana seké palvelun kehittdjana ja palve-
luntuottajana. Tyodhonvalmennuspalvelusta puhuttaessa keskustellaan padasiallisesti
palvelun tavoitteesta ja vaikuttavuudesta tyollistymisen kovien mittareiden nakékulmas-
ta ja tilaaja on tarjouspyynngissé avannut joitain keinoja, joilla se toivoo ndihin tavoit-
teisiin paastavan. Arjen tydssa on syntynyt selked tuntuma siitd, valmennusprosesseissa
tormataan laajaan kirjoon yllattavidkin tyollistymisen esteitd, mutta myds puretaan ja
ylitetddn niitd ansiokkaasti. Tavoitteena oli, ettd tastd tutkimuksesta 16ytyisi vastauksia
siihen, tapahtuuko valmennuksessa tilaajan ja valmennettavan kannalta oikeita asioita ja
miten tavoitteisiin paastaan.

Ennakkokasityksenéni oli, ettd tydhdnvalmennus on tyéllistymisen nakékulmasta
merkityksellinen ohjauspalvelu osallistujille, ja ettd se on tarpeellinen avoimille tyo-
markkinoille tdhtdava tyohallinnon palvelu. Merkittdvad valmennuksen tavoitteen saa-
vuttamisen kannalta ovat tavoitteen asettamisen realistisuus ja siten sen saavutettavuus
sek& mahdollisuus valmennuksen aikana muuttaa tavoitetta. Tavoitteen saavuttamista
tukeviin asioihin liittyvat muiden muassa valmennettavan henkilokohtaiset tekijat,
osaaminen ja oma aktiivisuus seké usko tavoitteen saavuttamiseen. Jos tavoite on sovit-
tu jo palvelua suunniteltaessa ja kilpailutettaessa (esimerkiksi ty6llistyminen), niin sil-
loin oikea-aikainen asiakasohjaus ja asiakkaan henkilokohtaiset tekijat nousevat merkit-

tavaan asemaan.
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8.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettiset nakokohdat

Vaikein vaihe laadullisessa tutkimuksessa on tulkintojen tekeminen. Eskolan ja Suoran-
nan (1998) mukaan tulkinnassa tarvitaan tieteellista mielikuvitusta, joka edellyttéa aina-
kin uteliaisuutta, reflektiota ja teoreettista ajattelua. Tutkijan tulisi kiinnostua aineistoon
sisdltyvistd merkityksista ennemmin kuin sen taydellisesta totuudenmukaisuudesta, ja
tarkastella sitd kautta todellisuuden jasentamisen tapoja ja mahdollisuuksia. 1lmion sel-
vittdmisen lisdksi tutkimuksessa tavoitellaan tihedn kuvauksen tai kiinnostavan kasit-
teellisyyden antamista. (Eskola & Suoranta, 1998.)

Koska téssa tydssé tutkitaan valmennusprosessia, jossa valmennettavat ovat usein
vaikeassa tai haastavassa elamantilanteessa, on syyté tarkastella myds tutkimuksen eet-
tisyyttd. Kuitenkaan tutkimuksen luonteen vuoksi eettiset kysymykset eivét ole merkit-
tavassa osassa. Tutkimuksen teon kannalta on tirkedi, ettd “tutkimuksenteossa noudate-
taan hyvaai tieteellistd kiytantda” (Hirsjarvi ym. 2010).

Tutkimusta suunniteltaessa kysyttiin tilaajaa valvovasta ministeridsta tutkimuslu-
van tarpeellisuutta, jota ei nahty aiheelliseksi, koska kyse on palveluntuottajan tekemis-
t4 raporteista. Analysointivaiheessa raportit muokattiin sellaisiksi, ettd niissé ei ollut
valmennettavien nimid eikd muita tunnistetietoja. Raportit pilkottiin Excel-taulukossa
analyysiyksikoihin, joita ei voi yhdistaa valmennettaviin tai tiettyihin valmennusproses-
seihin.

Raporttien luotettavuutta seké sitd, missé kontekstissa ja mita varten ne ovat Kir-
joitettu, on pyritty avaamaan myos luotettavuuspohdinnassa. Tutkijan sidonnaisuuksia,

aika- ja osaamisrajoitteita seké kiinnostuksen taustoja on tuotu esille.

Tutkijan rooli

Tutkijan tehtédva on tehd& valintoja, jotka rajaavat ja kirkastavat tutkimuksen tavoitetta
ja toteutustapaa (Hirsjarvi ym. 2010; Aaltio & Puusa 2011). N&ma valinnat ohjaavat
tutkimuksen tekoa ja siitd saatavia tuloksia. Tutkimuksen valinnat pohjautuvat tutkijan
intresseihin ja henkildkohtaisiin nakemyksiin (Aaltio & Puusa 2011).

Olen kirjoittanut 16 % aineistona olevista loppuraporteista ja tyoskennellyt ndissé
valmennusprosesseista ohjaajana. Kirjoittaessani raportteja en ollut tehnyt péatosta
kayttadd niita aineistona eivatkd muutkaan valmentajat tienneet raporttien paatymisesta

aineistoksi tutkimukseen niita kirjoittaessaan.
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Osallisuuteni aineiston luomiseen ja kokemukseni valmentajana sekad tyéhonval-
mennuspalvelun palveluntuottajana ovat luultavasti seké tutkimuksen ansio etté heikko-
us. Tutkijan roolin liséksi toimin tydhonvalmentajien esimiehend seké palveluntuottaja-
na suhteessa tilaajaan.

Vuosien tyoskentely tydhonvalmennuspalvelussa on antanut ndkemysta palvelus-
ta, sen tarpeellisuudesta tyollistymisndkokulmasta sekd kehittdmistarpeista. Tama ko-
kemus antaa toivottavasti pohdinnalle lisdsyvyytta ja tulkinnoille merkityksellisyytta.
Toisaalta se saattaa aiheuttaa sen, ettd aineistonanalyysissa puhtaasti aineistosta nouse-
vien asioiden ndkeminen hamartyy ja aineistoa tulkitsee oman kokemuksen kautta nah-
den sielld jotain sellaista, mitd joku toinen ei valttdmatta nakisi tai mita siell& ei ole.

Palveluntuottajan rooli saattaa kaventaa mahdollisuuksia pohtia tutkimuksen tu-
loksia kriittisesti ja nahda palvelulle epasuotuisia tuloksia. Vahva ennakkokaésitys palve-
lun merkityksellisyydesta saattaa sokeuttaa nakemé&an sen kehityskohteita tai heikkouk-
sia. Tata olen pyrkinyt vélttamaan tunnistamalla roolini ja kerddmélla aineiston jo péat-
tyneen sopimuskauden aikaisista raporteista, jotta niitd voisi tarkastella helpommin

kriittisesti.

Raportit tutkimuksen aineistona

Tyo6honvalmennuspalvelun tavoite on saada aikaan tyollistymisia eika erinomaisia ra-
portteja. Valmentajat saattavat kokea raportoinnin osittain pakollisena pahana ja vain
osana laskutusta eivatka vélttamatta nde sitd ohjausprosessille merkityksellisena ele-
menttind. Siten on oikeutettua pohtia, voiko néista raporteista ylipaatdan saada vastauk-
sia ohjaukseen liittyviin kysymyksiin, saati talle tutkimukselle asetettuihin kysymyksiin.

Raportit ovat valmentajien autenttista ohjausprosessin kuvausta, joka on kirjoitet-
tu ohjauksen ollessa kdynnissa. Raportoinnissa on siten kuuluvilla vahvasti valmentajan
aani, joka myotéilee tilaajan vaatimusta raportoinnin muodolle ja sisallolle. Vehvildinen
(2001) tuo esille, ettd kun ohjaus tapahtuu yleensd jossain virallisessa kontekstissa, ku-
ten tyovoimahallinnossa tai koulussa, ohjaaja arvioi ohjattavaa my6s sen nakékulmasta
eik& toimi instituution tavoitteita vastaan - vaikkei tarkasti noudattaisikaan sen tavoittei-
ta (Vehvildinen 2001).

Raporttien rooli laskutuksen osana ja tilaajan ké&yttoon luotuina saa pohtimaan
niiden luotettavuutta aineistona. Tutkimuksessa oli alun perin tarkoitus kéyttaa aineisto-

na ainoastaan loppuraportteja, mutta niiden niukkuuden takia p&adyin tarkastelemaan
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varsinaisella sisallon analyysilla paivékirjaraportteja. Loppuraportit olivat loppulasku-
tuksen edellytys, mutta niisté ei ole voinut laskuttaa tilaajaa, joten ne ovat mahdollisesti
Kirjoitettu nopeasti ja tarkoituksena ennemminkin tayttdd laskutuksen vaatimus kuin
kuvata valmennusprosessia ja siiné tapahtuneita muutoksia. Paivakirjaraportitkin olivat
osittain hyvin niukkoja, mutta niista sai kuitenkin kuvan valmennusprosessin etenemi-
sestd sekd valmennettavien tyollistymiseen vaikuttavista seikoista.

Paivakirjaraportit toimivat valmentajille myds muistin tukena valmennuksessa
tehdyista toimenpiteistd ja huomioista. Yleisesti ottaen valmentajat tuovat varovasti
esille erityisesti sellaisia tyollistymisen ongelmia, jotka voidaan ké&sittdd johtuvaksi
valmennettavasta. Valmentajien kanssa kdymieni keskustelujen, yhteisten tyonohjausten
sekd oman kokemukseni kautta voin sanoa, ettd halu auttaa ja saada aikaan positiivisia
tuloksia valmennettavan elamassé ja tyollistymisessa johtaa siihen, ettd valmennuksen
tuloksena ei haluta heikent&é valmennettavan taloudellista tilannetta tai vaikeuttaa TE-
toimiston asiakkuuteen liittyvia seikkoja. Yksittéisessa raportissa saattaa siten olla tul-
kintaa vaativia ilmaisuja valmennettavasta johtuvista tyollistymisen esteistd, silla huo-
limatta tyohonvalmennuspalvelun vapaaehtoisuudesta ja sanktiottomuudesta TE-
toimiston asiakas on p&asaantoisesti velvollinen esimerkiksi ottamaan tarjottua tyota
vastaan. Siten tdssé tutkimuksessa aineiston pilkkominen ja luokittelu auttoivat néke-
maan tarkemmin valmennettavan arkeen ja toisaalta hdivyttivat valmentajanroolista
tarkean yksilon, mika helpottaa paatelmien tekoa.

Raporteissa ndkyy myos valiton suhde valmentajan ja tilaajaa edustavan virkaili-
jan vélilla, mika antaa raportoinnissa tilaa pohdinnalle ja huomioiden esittelylle. Osit-
tain raporteista saattaa puuttua myos niin sanotut itsestaanselvyydet; asiat, joita valmen-
taja huomioi, mutta ei koe erityisesti mainitsemisen arvoisiksi, tai ne asiat, joita on kay-
ty lapi muutoin viestimalla virkailijan kanssa. Paivékirjaraportointi on saattanut lasku-
tuksen lisaksi taydent&d viestintdd valmentajan ja virkailijan valilla.

Vuoden 2012 raportit tehtiin hyvin véljan ohjeistuksen mukaisesti. Monessa pai-
vakirjaraportissa ei kerrottu lainkaan sitd, mihin valmennus paattyi, ja siten ne jaivat
pois tdman tutkimuksen siséllon analyysista. Valmennus on voinut paattya esimerkiksi
valmennettavan ilmoitukseen tyollistymisestd s&hkopostilla tai puhelimitse, jolloin val-
mentaja ei ole laskuttanut yhteydenottoa eiké siten kokenut tarpeelliseksi mainita sité

paivakirjaraportissa.
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Raporttien kirjoittaminen ei ole laskutettavaa tyOaikaa, kuten asiakastapaamiset
ovat. Tdmé saattaa johtaa siihen, ettd niiden Kirjoittamisesta pyritdédn selviytymaan
mahdollisimman pikaisesti eikéd niiden sisaltéon ja siséllon tasoon Kiinnitetd huomiota
palveluntuottajan eiké tilaajankaan péassd. Raportit ovat kuitenkin palveluntuottajalle
mahdollisuus ndyttd4d osaamistaan ja ammattitaitoaan sek& tuoda esiin niitd huomioita,
joita palvelun aikana valmennettavasta tehd&éan. Tilaajalle raportit ovat toki seurannan
valine siitd, mitd valmennuksessa tapahtuu, mutta myds mahdollisuus saada palvelusta
lisdarvoa tyollistymistavoitteiden lisaksi.

Useamman valmentajan Kirjoittamat raportit, jotka ovat luotuja valmennuksen ol-
lessa k&ynnissd, tuovat aineistona hyvin esiin sen, mika valmentajien mielesté on tarke-
aa tyéhonvalmennusprosesseissa seka minkélaisia valineitd tydhonvalmennuksessa kay-
tetddn. Raportit kuvaavat myos sitd, mitd valmentajat ajattelevat tilaajan nékevan tar-
kednd tietdd tyohonvalmennuksesta. Ne ovat arjen kuvauksia valmennustyostd. Luotet-
tavuuden lisédmiseksi tavoitteiseen paatymisen olisi voinut varmistaa useammasta lah-
teestd eika jaada vain valmennusraporttien varaan sen toteamisessa.

Kriittisesti voi suhtautua myds aineiston jakamiseen kalenteriajallisesti alle ja yli
puolen vuoden valmennuksiin. Tilaaja ei maksa kalenterikestosta vaan toteutuneiden
asiakastapaamisten mukaisesti tuntilaskutuksena. Kalenterikesto on kuitenkin ollut
kiinnostuksen kohteena, koska tilaaja on méaritellyt erityisesti nykyisissa puite- ja han-
kintasopimuksissa erilaisia tavoitekestoja seké rajoja kalenterikeston suhteen tyohon-

valmennuspalvelussa.

Analysoinnin luotettavuus

Tutkijan kokemattomuudesta johtuva alkuvaiheen aineistoon késiksi paadsemisen innos-
tus ja tutkimuskysymysten tadsmentyméattdmyys lienee aiheuttanut sen, ettd harhailin
kohtalaisen kauan rajaamattomuuden tilassa. Halu saada selville vastauksia kaikenlai-
siin kysymyksiin pakotti lopulta ohjaajan viisaiden kysymysten kautta rajaamaan tutki-
muskysymyksid ja sitd kautta myos aineistoa sek& selkeytti tutkimustyon etenemisté
systemaattisuuden suuntaan.

Ajankédyton haasteet nakynevat erityisesti analysoinnin systemaattisuudessa ja
tdsmallisyydessa tai niiden vajavuudessa. Siséllonanalyysin kuvauksessa toinkin esille
toimintatapoja, joihin sorruin l&hinn& tutkimustyén kokemattomuuteni vuoksi luullessa-

ni sdastavani aikaa. Siséllénanalyysiin verrattuna ensimmaéisen vaiheen analyysi tai si-
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séllon erittely on ehké turhankin laaja, mutta en kuitenkaan koe, ettd tarkastelu on hai-
tannut tutkimusta muuten kuin ajank&ytollisesti. Positiivisesti ajateltuna laajempi tarkas-
telu on tutustuttanut minut paremmin aineistoon.

Siséllon analyysissa aineiston koko ja analysoinnin hitaus saattoi aiheuttaa vasy-
mysta ja epatarkkuutta analysoinnin systemaattisuuteen, mika johti siihen, ettd luokitte-
lun edetessa palasin useaan otteeseen taaksepéin tarkentamaan ja tarkistamaan luokkien
nimia seka sisaltoja. Paaluokkiin jakoa mietin useaan kertaan, enka koe edelleenkéan,
ettd tdma olisi ainoa tai paras vaihtoehto luokittelun onnistumiseksi.

Luotettavuuden kannalta ongelmallista sisallénanalyysissa on myos se, etté tein
analysointia rinnakkain luokitteluvaihe kerrallaan alle ja yli puolen vuoden valmennuk-
sissa. Analysoinnista tuli kokemattomalle tutkijalle turhan raskasta, kun kasissa oli jat-
kuvasti kaksi kohtalaisen kokoista Excel-taulukkoa seké ajatuksissa olisi pitanyt pitéa
aineistot kuitenkin erilld&n. Tama aiheutti myos luokkien nimedmiseen haasteita, mika
nakyy myos téssa tyossa. Jalkikateen arvioituna jarkevampéé olisi ollut tehdd kumpikin
omanaan alusta loppuun, jolloin myds analysointiosaaminen olisi kehittynyt systemaat-
tisemmin.

Olen kuitenkin iloinen ja ehkd myos hitusen yllattynyt siitd, ettd raportteja pilkot-
taessa ja jonkinasteista systematiikka uudelleenrakentamisessa kéytettdessa valmentaji-
en raporteista 16ytyy niitad elementteja, joita tiedan kokemukseen pohjautuen valmen-
nusprosesseissa olevan. Systemaattisuuden tavoite lukemisessa tuo lisaksi mielestéani
esiin sellaisia piilevia elementtejd, jotka kertovat valmentajien ammattitaidosta ohjata
haastavissa eldmantilanteissa olevia valmennettavia kohti vaikuttavia ja merkityksellisia
tavoitteita.

Valmennustapahtumat ovat aikaan, paikkaan ja kulttuuriin sidonnaisia. Vaikka
sama valmentaja ja valmennettava kohtaisivat samankaltaisessa tilanteessa nykyhetkes-
s, noin kaksi vuotta raporttien kirjoittamisen jalkeen, ei lopputulos tai valmennuksen
sisélto olisi luultavasti samanlainen. Siten tdmén tutkimuksen yleistettavyys on kyseen-
alainen, vaikka tutkimus toivottavasti tuo jotain uutta ndkdkulmaa késitykseen tyéhon-
valmennuspalvelusta.

Toivon, ettd olen osannut tulkita valmentajien raporteista oikeanlaisia asioita liit-
tyen valmennusprosessiin ja sen elementteihin. Uskon, ettd erityisesti kohdatessamme

valmentajina monenlaisia valmennettavia Dostojevskin sanoin ”olemme kaikki vastuus-
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sa kaikista muista — mutta mina olen enemman vastuussa kuin kaikki muut” (Peavy
2000).

8.2 Tulokset teorian valossa

8.2.1 Valmennuksen kestolla on merkitysta lopputuloksen kannalta

Vaikka siséllon erittelyn tai ensimmadisen vaiheen analyysin alkuperdinen tarkoitus oli
saada luokiteltua aineisto varsinaista sisallénanalyysia varten seké luoda kuva koko ai-
neistosta, niin se antaa mahdollisuuden my6s mielenkiintoiselle pohdinnalle. Huomion-
arvoisena tassa analyysissa toki on se, ettd kussakin kolmen kuukauden kestossa vertail-
laan paattymissyiden suhteellista maaraa kyseisen keston valmennusprosessien paatty-
missyihin eik& niitd vertailla kaikkien valmennusprosessien paattymissyihin. Erikestois-
ten valmennusten keskindinen vertailu ei siten ole mahdollista niin, ettd verrattaisiin
esimerkiksi tyollistyneiden maaraa keskendédn. Toisaalta nédin jokainen valmennuskesto
on oma “luokkansa”, eikd tallaisessa luokassa ole kuin kyseessa olevalla kestolla paat-
tyneet prosessit.

Alle kolmen kuukauden kestoisissa prosesseissa suurin osa paattyi joko tyollisty-
miseen avoimille tydmarkkinoille tai sopimuksen paattymiseen. Tyollistyminen avoi-
mille markkinoille laski selvésti paattymissyynd, kun valmennus jatkui yli kolmen kuu-
kauden, mutta jai alle puoli vuotta. Kestoltaan 3-6 kuukauden valmennuksissa mediaa-
nikesto oli neljan kuukauden tienoilla. Vuonna 2012 osa tilaajista tilasi valmennuksen
neljaksi kuukaudeksi kerrallaan. Saattaa olla, ettd tilaaja on tdssa vaiheessa paattanyt
valmennuksen, jos siiné ei ole paasty tavoitteiseen. Sopimuksen péaattyminen paattymis-
syyna kertoo siita, ettd valmentaja olisi ndhnyt valmennuksen jatkamisen hyddyllisena.

Valmennuksen jatkon hyodyllisyyttd tukee myo6s tyollistyneiden suhteellisen
osuuden méaréd 6-9 kuukauden kestoisissa valmennuksissa. Myds erilaisiin opintoihin
siirryttiin tassa kestossa, mika voi kertoa tavoitteen kirkastumisesta ja opintojen nake-
misestd etenemisvaihtoehtona. Valmentajien toimia tai tapaamisten tiheytta ei kuiten-
kaan téstd aineistosta saa selville kyseisten kestojen osalta. Jos valmennusta olisi tiivis-
tetty, valmennettavia olisikin tavattu useammin, niin olisiko eteneminen ollut nopeam-
paa? Toisaalta ajatukselliset tai asenteelliset muutokset sekd tavoitteen kirkastuminen

tarvitsevat aikaa kypsyakseen.
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Ty6eldamavalmennuksen osuus padttymissyista kasvoi tasaisesti vuoden mittaiseen
valmennukseen saakka, kunnes kaantyi laskuun, vaikka edelleen oli merkittavéan syyna
myos yli vuoden mittaisissa valmennuksissa. Valmentajan silmissa trendi on luonnolli-
nen. Jos avoimille tydmarkkinoille on haastavaa paastd suoraan mista syystd tahansa,
niin siihen pyritddn 16ytdmaan vaihtoehtoisia reitteja. Siséllonanalyysin vastauksena
voisi nostaa valmennusprosessissa tapahtuvat valmennettavan positiiviset muutokset,
jotka liittyivét esimerkiksi tydnhaun tapojen laajentamiseen. Toisaalta valmennettavan
terveydentilaan liittyvat ongelmat tai muut tyonhakua rajoittavat henkilokohtaiset teki-
jat, jotka ilmenivat valmennuksen aikana, saattoivat muuttaa tavoitteen ensin tyéelama-
valmennukseen suoran ty6llistymisen sijaan.

Tyottomyyden pitkittymisen liséksi arvio omista mahdollisuuksista ja epaonnistu-
neiden hakujen tuottamat pettymykset vaikuttavat tydnhakuaktiivisuuteen véhentavasti.
Liséksi pitkakestoinen tyottomyys lisda sairastavuutta ja tyokyky laskee, ellei henkil6lla
ole riittdvia taloudellisia tukirakenteita seka tarpeeksi sosiaalisia kontakteja. (Kokko
2005.)

Yli yhdeksan kuukauden mittaisissa valmennuksissa huomattavina paattymissyina
olivat heikko motivaatio ja tyokykyongelmat. Saattaa olla, ettd valmennuksissa on ko-
keiltu esimerkiksi tydeldmavalmennuksen kautta paluuta tydhon, mutta tyokyky ei ole
ollut riittava, tai prosessi ei ole yhdenjaksoisesti tdmén kestoisena riittdvan jaméakka,
jotta motivaatiota saataisiin pidettya ylla tydnhakuun. Heikko motivaatio kertoo myos
sitoutumattomuudesta palveluun, poissaoloista ja kilpailevista sitoumuksista. Palveluna
tyéhonvalmennus ei liene paras mahdollinen tallaisessa tilanteessa.

Taman tutkimuksen perusteella valmennuksen kalenterikestolla on merkitysta
valmennuksen paattymissyyhyn, vaikkakin huomattavaa on, ettd kaikenkestoisista val-
mennuksista tyollistyttiin myds avoimille markkinoille. Ty6llistymisen tai opintoihin
siirtymisen kannalta yhdeksén kuukautta nayttaisi olevan yhdenjaksoisena valmennus-
kestona ihanteellisin maksimikesto. Toisaalta haastavammissa eldmantilanteissa olevien
valmennettavien kannalta myos tdman jalkeen aina vuoden kestoon saakka péaastiin ete-
nemaan tyopolun alkuun erityisesti tydelamavalmennuksen kautta. Tdmén aineiston
perusteella nykyiseen lakiin kirjattu kahdentoista kuukauden maksimikesto vaikuttaa

valmennukselle toimivalta.
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8.2.2 Epaselva tavoite ei estd tavoitteen saavuttamista

Alle puoli vuotta kestavissa tydohonvalmennusprosesseissa valmennettavan vahvuudet,
jotka olivat helposti tunnistettavissa, seka tyollistymistavoitteen selkeys erottautuivat
tekijoind, jotka edesauttoivat tavoitteen nopeaa saavuttamista. Erittdin toiveikkaat hen-
kilot saavuttavatkin parempia tuloksia sekd opinnoissaan ettd urallaan ja ovat yleisesti
tyytyvaisempid myos elaméansd, mika nakyi myos siind, etta ripeésti etenevilla val-
mennettavilla oli positiivinen, aktiivinen ote tyonhakuun sekd vahva motivaatio
(Amundson ym. 2013).

Tyokykyongelmien laaja ilmeneminen kertonee tyéhdnvalmennuksen réaataloita-
vyydestd monenlaisiin tilanteisiin ja toisaalta ehkd my®6s siitd, ettei osatyokykyisille
tyonhakijoille ole tarjolla palveluita. Valmennettavilla voi olla haastaviakin terveydelli-
sid ongelmia, mutta he etenevat niista huolimatta tavoitteisiinsa oikeanlaisen tavoitteen
asettamisen, suunnittelun ja tuen avulla. Valmennuksessa saattaa nousta esiin myos sel-
laisia tyokykyyn liittyvid ongelmia, jotka eivét ole TE-toimiston tiedossa.

Huomattavaa on, ettd tyéhonvalmennuspalvelussa valmennettavat saavuttivat ta-
voitteitaan huolimatta haastavista ja ongelmallisista tilanteistaan. Alle puolen vuoden
valmennuksessakin tavoitteen saavuttaneiden joukossa oli valmennettavia, joilla oli
valmentajan raportoinnin mukaan motivaation puutteita, passiivisuutta ja jotka epdilivat
omaa osaamistaan.

Valmennettavat, joiden tyollistymisen tavoite oli hyvin jasentymaton tai joilla oli
haastavia tyotehtaviin liittyvia rajoitteita, hyotyivat yli puoli vuotta kestévasta valmen-
nuksesta. Tallaisissa valmennuksissa valmennettavalla on mahdollisuus jasenta4 ja arvi-
oida tavoitettaan oman osaamisensa ja kiinnostuksensa kautta sekd miettia erilaisia
vaihtoehtoja. Petdja ja Koponen (2002) kuvasivatkin, etteivat ihmisen sisimpaan liitty-
vat muutokset tapahdu nopeasti ja johdonmukaisesti edeten, vaan hyppayksittain ja va-

lill4 jopa tasaantuen.

8.2.3 Arjen haasteet tydhonvalmennuksen hidasteina

Mauno ja Kinnunen (2008) toivat esille, ettd tyontekija saattaa maaritelld itsensd vain
tyonsé kautta ja tuntea olevansa arvokas ja hyvaksytty ainoastaan tyoroolissaan. Siten
ty6ttdmyyden kohtaaminen voi aiheuttaa vakavia ongelmia, ja henkil6 voi karsia tyot-

tdmyysajasta huomattavasti. (Mauno & Kinnunen 2008.)
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Arjen taloudelliset ongelmat estévét osallisuutta sekd valmennettavien mahdolli-
suuksia esimerkiksi tarvittavaan terveydenhuoltoon. Valmennettava on voinut menettaa
osallistumismahdollisuutensa esimerkiksi ian, sukupuolen, kdyhyyden, osaamisen puut-
teiden, aiemman rikosrekisterin tai vaikkapa puutteellisen itsetunnon takia (Peavy
1998.).

Valmennuksen kontekstiin liittyvisté tekijoisté erityisesti valmennettavat, joilla oli
monipuolisia arjen haasteita ja niistd johtuvia elamanhallinnan ongelmia tai tottumusta
ty6ttdmyyteen, olisivat voineet hyotyé tavoitteellisesta, ammatillisesta tukihenkilépal-
velusta ennen tyohonvalmennuspalveluun tuloa. Tyohdnvalmennuksessa arjen perustai-
tojen, kuten esimerkiksi ajanhallinnan harjoittelu, pitkittad valmennusprosessia ja vai-
kuttaa palvelun tyéllistymistuloksiin heikentévasti. Tyémarkkinasiirtymét ovat Harka-
paan (2013) tutkimuksen mukaan melko vaatimattomia, vaikkakin valmennettavat ra-
portoivat myos muita kuin tyollistymiseen liittyvid hyotyja (Hark&paa ym. 2013).

Tydmarkkinatilanne huomioidaan valmentajien raporteissa kuvaamalla sitd esi-
merkiksi hyvéksi tai huonoksi, mutta silla ei ole merkittdvaa roolia raporteissa. Tyo-
markkinatilanteeseen liittyvéat lahinna kysymykset siitd, kuinka erottua tyonhakijana, tai
tyollistymisnakymien realistisuus tulevaa ammattia tai tyota pohtiessa. Tyohonvalmen-
nusta tehdddn monenlaisissa tydmarkkinatilanteissa ja tydmarkkinatilanteesta huolimat-
ta, joten se on ty6honvalmennusprosessissa kontekstitekija.

8.2.4 Aktiivisuuden lisdantyminen

Leppanen ja Rauhala (2012) muistuttavat, ettd muutoksen mahdollistaa se, etta tunnistaa
yksilon kayttaytymisen taustalla olevia uskomuksia ja pyrkimyksia seka kilpailevia si-
toumuksia. Erwinin (2005) mukaan ajatukset, tunteet ja toiminta ovat vuorovaikutuk-
sessa toisiinsa. Siten my6s toiminta ja sen aikaansaamat kokemukset voivat olla ajatus-
ten ja tunteiden muutoksen kdynnistdjand. Omien asenteiden vastainen kayttaytyminen
voi johtaa my0s asenteiden muuttumiseen. (Erwin 2005; Pet4jd & Koponen 2002.)
Valmennettavassa tapahtui tydhonvalmennuksen ansiosta positiivisia muutoksia
suhteessa tyonhakuun ja tyollistymiseen. Alle puolen vuoden valmennuksissa rohkeu-
den ja motivaation lisddntyminen sek& tyonhakutapojen laajentuminen saivat aikaan
tavoitteen saavuttamista. Yli puolen vuoden valmennuksissa erityisesti itseluottamuk-
sen, energisyyden ja aktiivisuuden lisddntyminen olivat valmentajien raporteissa mai-

ninnan arvoisia.
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Ohjauksen haaste seké tilaajalle ettd valmentajalle on se, etteivét ohjauksen tulok-
set ole vélttamatta nahtavissad samana tai edes seuraavana paivana. Tyohonvalmennus ei
ole vain tyollistymispalvelu, vaan se my6s valmistaa valmennettavia ottamaan tyota
vastaan ja muuttamaan omaa rooliaan sekd toimintatapojaan. Ty6ttomét tyonhakijat,
joilla on ainoastaan lyhyt, alle puolen vuoden ty6ttdmyys, voivat hy6tyd tydonhaun neu-
vonnasta, jossa laitetaan tyonhaun asiakirjat kuntoon ja haetaan oman alan toitd. Jos
ty6ttdmyys on pitkittynyt, oma ala havinnyt tai muuttanut pois Suomesta tai on ilmen-
nyt tyokykyongelmia omaan tyohon, tarvitaan jo muutakin kuin pelkké&é tekniikkaa -
muutosta.

Tyytyvéisyysmittaukset eivat valttdmatta kerro ohjauksen onnistumisesta, koska
ohjauksen tuloksena tai sen aikana voi tapahtua Kivuliaitakin muutoksia. Ohjauksen
lopputuloksena voi olla joku muu kuin alun perin ajatuksena ollut tavoite, tai ohjauksen
tarjoajan ajatus tavoitteesta, joten esimerkiksi ty6llistyminen ei ainoana mittarina ole
valttamatta toimiva ohjauksen onnistumista mitattaessa. Hyvéssd ohjauksessa ohjatta-
van valinnanvapaus kasvaa ja tasmaéllista lopputulosta on mahdoton arvioida — valtta-
matta ohjattava ei paadykéaan siihen ratkaisuun, joka alun perin olisi tavoitteena. Kui-
tenkin ratkaisu voi olla tilaajankin nadkokulmasta onnistunut. (Onnismaa 2007a; Peavy
2004.)

8.2.5 Pelisdannit kuntoon ja valmentajan tuki

Ohjaustilanteet ovat ainutkertaisia ja eroavat epamuodollisesta, arkiyhteyksissa
tapahtuvasta neuvomisesta muun muassa siind suhteessa, ettd ohjauksessa on tavoite.
Tavoite on yleensa ohjattavan tulevaisuudessa, eika siita valttaméttd ole olemassa fakta-
tietoa. Vaikka ohjaustapahtumat eroavat kestoltaan, sisalloltdén ja intensiteetiltdan, niis-
s& tulisi aina olla lasn& korkealaatuinen vuorovaikutustilanne. Ohjauksessa voidaan ké-
sitelld ongelmanratkaisua tai suurta eldméantapamuutosta esimerkiksi uuden ammatin
hankkimiseksi; jokainen ohjausprosessi tulisi suunnitella ohjattavan tarpeen mukaan.
(Onnismaa 2007a; Peavy 1998)

Tyb6honvalmennus on yhteistyotd padasiassa valmennettavan ja valmentajan vélil-
l&. Valmennuksessa kéytetddn useita menetelmié sekd tavoitteen asettamiseksi etta sité
kohti menemiseksi. Tavoitteen saavuttaneissa valmennuksissa sovittiin pelisdédnnot yh-
teistyOstd sekd tyonjaosta. Valmentajan rooli tyonhaussa korostui myoés valitehtdvien

muodossa erityisesti alle puolen vuoden valmennuksissa, joten erityisesti enemman tu-



108

kea tyOnhaussa tarvitsevien valmennettavien kohdalla taustatyon tekeminen on merki-
tyksellista.

Yli puolen vuoden valmennuksissa erds valmennuksen hidasteista oli tavoitteen
epaselvyys. Valmennuksessa harjoitellaan suunnitelmallisuutta ja tavoitteen asettamista
monissa toiminnoissa. Osa valmennettavista tuntuu ajelehtineen tilanteesta toiseen, ei-
vatka he osaa tai halua asettaa selkeité tavoitteita. Valmennettava voi tehdd myds itsen-
sé kannalta haitallisia ratkaisuja. Huonojen ratkaisujen taustalla voi olla valmennettavan
kyvyttomyys tunnistaa tai hyodyntéa tarpeellisia tietoja tai taitoja, sitoutumattomuus,
vaihtoehtojen harkitsematta jattaminen tai vaarintulkinta tilanteeseen liittyvista tekijois-
t4. (Bauman 2002; Peavy 1998.)

Toiminnallisen ja konkreettisen otteen tavoitteena on kaytannéllisten ratkaisu-
mahdollisuuksien kartoittaminen ja loytdminen. Ongelmanratkaisuprosessia voidaan
yllapitadd ohjattavalle annettavilla tehtavilld, jotka sovitetaan ohjattavan ajattelutapaan
eikd ongelman rakenteeseen tai ongelmatyyppiin. Useimmissa tehtdvissdé huomiota
suunnataan tavanomaisesta poikkeavaan suuntaan kohti myonteisten muutosten ja ole-
massa olevien osaamisten huomioimista seka naiden toimintojen vahvistamista. (Helan-
der 2000; Riikonen 2000.)

8.2.6 Yli puolen vuoden valmennuksissa tavoite selvéksi ja tukea tychon

Valmennusten vélinen ero tdmén tutkimuksen mukaan liittyy suurempaan ty6llistymi-
sen tukien mahdollisuuteen sekéd valmentajan lasndoloon ja tukeen tyén alkuvaiheessa.
Kun tyottomyys pitenee tai tyohistoria on rikkonainen, muutoksen vaatima aikakin on
pidempi.

Valmennettava on voinut tottua ty6ttomyyteen ja kokee ty6ttémén arjen sujuvak-
si. Talléin valmentaja auttaa valmennettavaa tarkastelemaan niité oletuksia, joiden mu-
kaisesti valmennettava eldd. Tdma voi auttaa hantd ndkemaan mahdollisia toimintatapo-
ja, jotka ovat tulleet "normaaleiksi”. (Peavy 1998.)

Tyollistymiseen ei ole selvaa tavoitetta ja osaaminen on ehkd vanhentunutta.
Valmennettavat voivat kokea, ettei heilld ole keinoja osallistua tasavertaisina yhteiskun-
nalliseen eldmdan tai he kokevat voimattomuutta vaikuttaa omiin asioihinsa (Peavy
1998).

Tyokykyyn liittyvat ongelmat ja tyossa ilmenevét terveydelliset haasteet ovat

myos yli puoli vuotta kestavien valmennusten merkittava piirre. Tyokykyongelmat ai-
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heuttavat sen, etté tuen tarve seka arvioinnin ja palautteen kerd&minen tyésuhteen alussa

on tarkeaa.

8.3 Kohti laadukkaampaa tyohénvalmennuspalvelua

Tutkimus vahvistaa raportoinnin merkityksellisyyttd, vaikkakaan nykyinen sopimus
tilaajan kanssa ajatusta ei tue. Tyohonvalmennus saatetaan nahdé pelkké&né teknisend
tyénhakuna, vaikka tydnhaku on valmentajien raporttien mukaan vain yksi osa tyéhon-
valmennusta. Raportoinnin alistaminen pelkéksi tyonhaun kuvaamiseksi ja paikkojen
luetteloinniksi jatta4 pois merkittdvan maaran valmennuksen ohjaussiséllosta.

Toki vield pelottavampi vaihtoehto tutkijan ja muutososaamisen valmennusyrityk-
sen nakokulmasta on tyohonvalmennuspalvelun mukautuminen tilaajan toiveesta vain
tekniseksi tyonhauksi, jossa ainoa hyvaksytty tavoite on esimerkiksi tyollistyminen
avoimille tydmarkkinoille. Vaikka valmentajan aktiivisuus tapaamisten valilla edistaa
tavoitteen saavuttamista, niin sitd tekee myos valmennettavan motivaatio ja tavoitteen
selkeys. Jos valmennettavalla ei ole selkeda tavoitetta eikd motivaatiota, tarvitaan ohja-
uksellisia menetelmié tavoitteen 16ytymiseen ja saavuttamiseen. Naiden asiakasryhmien
ero tulisi tunnistaa tilaajaorganisaatiossa, jos palvelu eriytyy.

Toisaalta se voi luoda myos mahdollisuuksia esimerkiksi tyéhonvalmennuksen
’pikaviylalle”, johon ohjataan kevyemman tuen tarpeessa olevat valmennettavat. Tilan-
teen mahdollisesti muuttuessa voitaisiin siirtya perinteiseen tydhénvalmennukseen, jos-
sa on mahdollisuus kypsytella ajatuksia tapaamisten valilla. Rinnalla kulkeva tukihenki-
I6palvelu ratkoisi arjen haasteita joko ennen tyohonvalmennukseen siirtymista tai sen
aikana. Saman palvelun tai palvelumoduulin siséll4 olevat linjat tai vaylat veisivat val-
mennettavaa eteenpdin huolimatta valmennettavan tilanteen muuttumisesta.

Tutkimusta voi hyddyntédd raportoinnin ja valmennusprosessin kehittdmisessa.
Toisaalta se on vahvistanut olemassa olevia kdytanteitd, kuten esimerkiksi valmennetta-
vien arjen ja sen haasteiden huomioimista alkukartoituksella ennen ryhtymista tyénha-
kuun.

Valmennuksessa tapahtuvien muutosten havainnointi ja sanoittaminen tuovat lisa-
arvoa palvelulle ja ovat tarkeitd myos valmennettavan kannalta. Virkailija saattaa saada
raportista uutta tietoa valmennettavan tyollistymiseen liittyvisté asioista ja tilaajalle j&&

perusteltu, kuvaileva raportti. Valmennettavalla on mahdollisuus kommentoida ja osal-
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listua raportin laatimiseen sekd tuoda oma, valmentajan mielipiteesta poikkeavakin na-
kemyksensa raporttiin.

Tutkimuksen tekemiselld on ollut myds henkil6kohtaista merkitysté; se on johdat-
tanut kysymaan ja keskustelemaan tyéhonvalmennukseen liittyvista elementeista uuden-
laisista ndkokulmista. Se on myds ohjannut huomiota sellaisiin seikkoihin valmentajien
ja tilaajien puheissa, jotka muutoin olisivat saattaneet jaddda huomiotta. Yhten& esimerk-
kina téllaisesta aiheesta oli tyonhakuasiakirjoista keskustelu virkailijan kanssa. Virkaili-
ja ihmetteli valmentajien raportointia tydnhakuasiakirjojen tekemisesta valmennettavan
kanssa useamman tapaamisen kohdalla. Nopean selityksen sijaan ryhdyimmekin pohti-
maan, miksi tyonhakuasiakirjoja luodaan ja muokataan pitkin valmennusprosessia ja
paadyimme siihen, ettd niiden tekemista kéaytetddn myos osaamisen kartoituksen vali-
neend ja valmennettavallekin piilossa olevien osaamisten esiin nostamisessa.

Valmentajien ohjaustaitoja liséa se, ettd he tulevat tietoisemmiksi menetelma- ja
etenemisvalinnoistaan sekda omista taustaoletuksistaan. Peavyn (1998) mukaan valmen-
taja kayttdd kulttuurista osaamistaan kohdatessaan valmennettavia ohjaustilanteessa,
mutta toimintatapojen sanoittaminen tuo osaamista ja kokemusta myos jaettavaksi val-

mentajien kesken.

8.4 Jatkotutkimuksia

Tassa tutkimuksessa on tutkittu valmentajien Kirjoittamia raportteja tyéhonvalmennus-
palvelusta. Haastattelututkimuksella olisi mahdollista saada uudenlainen nakékulma
valmennusprosessiin. Taméan tutkimuksen rajoitteena ollut aineiston merkitys laskutuk-
sen osana poistuisi valmentajien haastattelututkimuksesta. Toisaalta voitaisiin haastatel-
la my6s valmennettavia ja kysyé heidan kokemuksiaan valmennuksesta seka tarkastella
valmennettavien ndkemysta valmennusprosessin elementeista.

Jatkotutkimusaiheeksi jai tutkia, mitd elementtejd on tydhonvalmennuksessa, jos-
sa el saavuteta tavoitetta, ja miten se eroaa tavoitteen saavuttaneesta valmennuksesta.
Koska tavoitteeseen paadytddn taman tutkimuksen mukaan myos valmennusprosesseis-
sa, joissa ilmenee valmennuksen hidasteita sekd valmennettavan tyonhaun rajoitteita,
niin erottavia tekijoita ei arkiajattelulla j4& kovin montaa.

Mielenkiintoinen tutkimuskohde olisi myos valmennettavien esimerkiksi oppi-

mispéivakirjatyyppisen raportoinnin kautta tarkasteltu nakdkulma valmennuksen kul-
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kuun ja elementteihin. Paivakirjaa voisi kenties pitda perinteisesti paperilla tai tietoko-
neen tekstinkasittelyohjelmalla tehtynd, mutta myds vlogina, blogina tai saneltuna. Siten
useamman valmennettavan d4ni saataisiin kuulumaan aineistossa.

Tassa tutkimuksessa nousi esiin tyon aloitusvaihe osana valmennusprosessia seka
valmentajan tuki ty0dssé yhtend valmennuksen menetelmdnd. Siten myods alkuperdinen
tyohonvalmennuksen tutkimusideani tydpaikalla tapahtuvasta tyohénvalmennuksesta ja
ohjauksen roolista tydnantajan ja tyontekijan tukena tyon alkuvaiheessa voisi olla kiin-

nostava.
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