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1 JOHDANTO

Suomen perustuslain 18. §:n mukaan jokaisella on oikeus hankkia toimeentulonsa
valitsemallaan ty6lla, ammatilla tai elinkeinolla. Laki velvoittaa myos julkisen vallan
edistdmaan tyollisyytta ja turvaamaan jokaiselle oikeuden tyéhon. (Suomen perustus-
laki 731/1999.) Tata tavoitetta ei ole saavutettu silla tyottomyys on ajankohtainen on-
gelma yhteiskunnassamme tallakin hetkelld. Koko maan tyottomyysaste tammikuussa
2012 oli 7.8 prosenttia. Keski-Suomen alueella tyéttomiad tyonhakijoita tyévoimasta
oli perati 13.5 prosenttia. Tyottémyyden aiheuttamiin haasteisiin pyritdén vastaamaan
mm. aktiivisen tydvoimapolitiikan keinoin. Sen tavoitteena on toimenpiteisiin osallis-
tuvien tydmarkkina-aseman parantamisen ja osaamisen lisaksi tuottavuuden paranta-

minen.

Tybvalmennus on keino edistdd erdén tyottdmien ryhmén, heikossa tyomarkkina-
asemassa olevien henkildiden, tyollistymistd. Tyovalmennuksella tarkoitetaan henki-
I6iden yksilollisten tarpeiden sekd valmiuksien mukaan suunniteltua, tavoitteellista,
tyon avulla tapahtuvaa tydkyvyn edistamistd. Tydvalmennus on myos yksi Jyvaskylan
Katuldhetyksen tyomuodoista. Katuldhetyksella tydskentelee seitsemén tydvalmenta-
jaa. Heilld on ammatillista osaamista ja kokemusta, mutta ei varsinaisesti ohjaustyo-
hon liittyvaa koulutusta. Ohjaus on tydmenetelmd, ammatillisen keskustelun muoto,
jonka tavoitteena on ohjattavan ammattitaidon ja ammatillisen kasvun parantaminen
(Onnismaa 2007, 7; Ojanen 2003, 1). Tdmén opinndytetyon tavoitteena onkin Jyvas-
kylan Katulahetyksella tydskentelevien tydvalmentajien ohjausosaamisen kehittdmi-

nen.

Tyon tarkoituksena on 16ytaa keskeiset teemat, jotka liittyvat tyévalmentajien ohjaus-
osaamiseen, tyostdd niihin liittyvdd materiaalia sekd suunnitelma tyGvalmentajien
ryhmatapaamisia varten. Kirjallisuuden ja tamén tyon tekijoiden kokemuksen ja oh-
jausosaamisen pohjalta keskeisiksi kehitettaviksi alueiksi nousivat asiakkaan kohtaa-
miseen ja vuorovaikutukseen seka yleisiin tydelamévalmiuksiin liittyvat asiat. Vuoro-
vaikutusosaamista tydvalmentajat tarvitsevat ohjaustyonsa vélineend, heidan pitéé
myos tuoda esille yleisia tydeldmaan johtavia valmiuksia seka olla niiden oppimisessa

ja harjoittelemisessa valmennettavien apuna ja tukena.



2 AKTIIVINEN TYOVOIMAPOLITHKKA

2.1 Aktiivisen tyévoimapolitiikan toimintakentta

Tyollisyyden seké tyottdmyyden hoidon poliittiset pdamaérat maarittyvat poliittisten
tavoitteiden kautta. Vuosituhannen vaihteen jalkeen Suomessa asetetut ty6ttomyyden
ja tyollisyyden hoidon tavoitteet ovat olleet sidoksissa 1990-luvun poikkeukselliseen
tyottdmyyden kehitykseen. Voimakkaasti kohonnut ja sittemmin pitkddn korkeana
pysynyt tyottémyys on ollut suomalaisen yhteiskunnan ominaispiirteend yli kymmen
vuotta. Vallitsevassa tilanteessa ty0- ja sosiaalipolitiikan tavoitteet on viritetty voi-
makkaaseen taloudelliseen kasvuun. Suomen kansalliset ty6ttdmyyden véhentdmisen
tavoitteet ovat lisaksi yhteen sopivia EU:n yhteisten padnmaarien kanssa, jonka tyolli-

syysstrategiassa tavoitteena on saavuttaa taystyollisyys. (Parpo 2007, 10-11.)

Tyollisyyden lisddmiseen sekd tyottdmyyden vahentdmiseen on pyritty passiivisen ja
aktiivisen tydvoimapolitiikan avulla. Passiivisen tyovoimapolitiikan lahtokohtana on
taata henkildlle taloudellinen turva ty6ttdmyyden aikana. Aktiivisen tydvoimapolitii-
kan yleisend tavoitteena on tyottoémyyden torjuminen, toimenpiteisiin osallistuvien
tyomarkkina-aseman parantaminen sek& yleensa osaamisen ja tuottavuuden kohenta-
minen. Aktiivisessa tydvoimapolitiikassa tarjotaan tyottomaille taloudellisen “’passii-
visen tuen” lisdksi myds mahdollisuus tai velvollisuus osallistua erilaisiin tyottoman

tyomarkkinaresursseja edistaviin aktivointitoimenpiteisiin. (Parpo 2007, 24-25.)

Tyottémyysturvan asiakkaiden aktivointi aloitetaan heti tyottdmaksi joutumisen jal-
keen. Tyovoimatoimistolla on velvollisuus laatia kaikille tydnhakusuunnitelma seké
seurata tilanteen kehitystd maardaikaishaastatteluin. Tyénhakusuunnitelmassa sovitaan
yhteisesti niista palveluista ja toimenpiteistd, jotka ovat tarpeen asiakkaan saamiseksi
takaisin avoimille tyomarkkinoille. Aktiiviset tydvoimapoliittiset toimenpiteet voivat
tarkoittaa tyovoimapoliittista aikuiskoulutusta, tyoharjoittelua, tyokokeilua tai tyo-
voimatoimiston jarjestdimad kuntoutusta, oppisopimuskoulutusta tai koulutustukea
pitkdaikaistyottomalle. Tyottomén tyollistymistd voidaan tukea tukityollistamiselld.
Jos tyGnantaja ottaa palvelukseensa tyottéméan tydnhakijan, tyollistamiskustannuksiin
voidaan myont&a palkkatukea. Tuen avulla on tarkoitus ensisijassa tyollistaa alle 25-
vuotiaita, pitk&aikaistyottémia seké henkil6itd, jotka ovat vaarassa syrjaytya tyomark-
kinoilta. (Kukkonen 2003, 58-59.)
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Yksilon nédkokulmasta jo pelkké toimenpiteeseen sijoittuminen voi olla parannus enti-
seen, jos lahtotilanteena on ollut pitk& tyottdmyys. Parhaimmillaan toimenpide saattaa
johtaa avoimilla tydmarkkinoilla solmittuun tydsuhteeseen. Né&in tapahtuu, kun toi-
menpide kasvattaa osallistujien tyomotivaatiota ja tyonhakutaitoja. Mikali toimenpi-
teeseen osallistuminen kasvattaa tydnhakijoiden tiedollista, taidollista ja kokemuksel-
lista pd&domaa ja siten heiddn tuottavuuttaan, edistda se erityisesti matalan tuottavuu-
den henkil6iden ty6llistymisté. (Ala-Kauhaluoma 2005, 51.)

Kotirannan (2008,169) mielestd aktivoinnin tausta-ajattelu on osoittautunut ristiriitai-
seksi, aidosti eri suuntaan vetavaksi, jolloin aktivoinnin kohteena olevan ihmisen koh-
taloksi ja& olla aktivoitava. Aktivointi sanana on jo paradoksaalinen, ristiriitainen. Sen
sijaan tulisi puhua aktivoitumisen tukemisesta tai aktivoitumisen esteiden poistamises-
ta. Han pohtii myos sitd, onko aktivointipolitiikka hyvaa vai huonoa politiikkaa?

Onko realismia aktivoida ihmisid ty6hon, jota ei ole saatavissa kuin kymmenelle? On-
ko se oikein muita yhdekséaé kohtaan tai edes kohtuullista heité ajatellen?

2.2 Heikossa tydomarkkina-asemassa olevat

Heikossa tyomarkkina-asemassa olevia joiden tyollistdmiseen tarvitaan usein eri toi-
mijoiden seka palvelujarjestelmien valista yhteistyotd, ovat esimerkiksi seuraavat:
- pitkédaikaistyottomat ja toistuvaistyottomat
- ihmiset, joiden eldaménhallinta sekéd toimintakyky ovat alentuneet sosiaalisista
syista
- mielenterveyskuntoutujat
- paihdeongelmaiset
- ikaantyneet tyonhakijat, joiden koulutus ja kokemus eivét vastaa tyOeldman
vaatimuksia
- nuoret, joiden perus- ja tai ammatillinen koulutus on keskeytynyt
(Ylipaavalniemi 2005, 12).

Laissa julkisesta tyovoimapalveluista madritellddn pitk&aikaistyottomyys, vaikeasti
tyollistyvat sekd vajaakuntoiset. Pitk&aikaistyottomalla tarkoitetaan ty6tonta tydnhaki-
jaa, joka on ollut yht&jaksoisesti 12 kuukautta ty6ttomané tyonhakijana, seké tyonha-
kijaa, joka on ollut useammassa tyottomyysjaksossa yhteensé vahintaan 12 kuukautta
tyottdmana tyonhakijana ja joka tyéttdomyyden toistuvuuden ja kokonaiskeston perus-
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teella on rinnastettavissa yhtéjaksoisesti 12 kuukautta tyttémana olleeseen. Vaikeasti
tyollistyvalla tarkoitetaan tyomarkkinatukeen oikeutettua tyotonta tyonhakijaa, joka
on saanut tyomarkkinatukea tyottomyytensé perusteella vahintdan 500 paivélta ja jon-
ka oikeus tyottomyyspdivdrahaan on paattynyt. Vajaakuntoisella tarkoitetaan henki-
164, jonka mahdollisuudet saada sopivaa tyotd, sailyttéa tyo tai edetd tydssa ovat huo-
mattavasti vahentyneet asianmukaisesti todetun vamman, sairauden tai vajavuuden
takia. Vajaakuntoiseksi madritteleminen edellyttdd asiantuntijan lausuntoa vammasta,

sairaudesta tai vajavuudesta. (Laki julkisesta tyévoimapalvelusta 1295/2002.)

Ovatko vaikeasti tyollistyvét” 1990-luvun tuote, vai hahmotettiinko talla késitteelld
tyottomyytta aiemminkin, kysyy Julkunen (2002, 319). Hanen mielestaan tyolli-
syysoppi on parin viime vuosikymmenen aikana muuttunut kysyntdd korostavasta
tarjontakeskeiseksi eli tydvoiman ominaisuuksia ja kayttdytymista korostavaksi. Suur-
tyottdmyyden oloissa nekin, jotka olivat taysin kysyttya tyévoimaa, saattoivat joutua
“epakuranttiin” joukkoon. Tyo6ttomyyden pitkittyminen tai ty6llistyminen tukitydhon
16i leimansa yksiloon ja tydvoiman rakenne muuttui koulutusvaatimusten seka habi-

tuksen osalta.

2.3 Valityomarkkinat tyéllistajana

Valitydmarkkinat ovat erdanlainen ylakésite, joka kytkeytyy avointen tydmarkkinoi-
den sek& tyottomyyden valiselle harmaalle alueelle. Ne tarjoavat tydskentelymahdolli-
suuksia henkildille, joilla on vaikeuksia sijoittua tyéhon avoimille tyémarkkinoille.

Valitydmarkkinoilla toteutetaan aktiivisen tydvoima- ja sosiaalipolitiikan mahdollis-
tamia menetelmid. Aktiivisten toimenpiteiden avulla pyritddn varmistamaan, etta vai-
keasti tyollistyvistd suurin osa saadaan yksilollisten palvelujen sekd aktiivitoimenpi-
teiden avulla tydhon avoimille markkinoille. Vélitydmarkkinoiden toimenpiteet suun-
taavat paasyyn avoimille tydmarkkinoille eli tyémarkkinoille, joiden palkkauskustan-
nuksiin ei kaytetd yhteiskunnan taloudellisia tukia. (von Hertzen ym. 2010, 9.) Vali-
tyomarkkinoiden kautta jokaisella on mahdollisuus ja myds velvollisuus tulla yhteis-
kunnassa aktiiviseksi jaseneksi tarjoamalla tyépanoksensa kykyjensd mukaiseen kéyt-
toon. Valityémarkkinoiden ideana on, ettd ihminen voi hankkia elantonsa tekeméll&
tyotd omien kykyjensd mukaan. Osa hénen palkastaan saadaan kokoon hénen tyo-

panoksellaan, loppu osa tulee yhteiskunnan tukien kautta. (Filatov 2007, 42-43.)
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Valitydmarkkinoilla voi olla my6és muita kuin tyévoimapoliittisia tarkoituksia; toi-
menpiteet ehkaisevét sosiaalista syrjaytymisté ja valityomarkkinoilla tehtavélla tyolla
voidaan tuottaa sellaisia yhteiskunnallisesti hyddyllisia palveluita, jotka muutoin saat-

taisivat jaada tuottamatta (von Hertzen ym. 2010, 10).

Mottosen ja Niemelén (2005, 146-147) mukaan kansalaisjarjestot ovat aktivoituneet
kehittdmaan erilaisia tyollistymisen mahdollisuuksia, joiden onnistumisen salaisuus on
siing, ettd muualla tarked bisneslogiikka on voitu hylata. Jarjestoilla on paivittdinen,
elava kosketuspinta huonommassa tydmarkkina-asemassa oleviin ihmisiin ja sita kaut-
ta kohderyhmé&osaamista. Tyollistdiminen on erds keskeinen tekija osallisuuden kehit-
tdmisesséa. JarjestOissé pystytddn paremmin muokkaamaan tyota yksilon mukaan.

Kolmannen sektorin rooli vélityémarkkinoilla voi olla hyvinkin merkittdva toiminnan
monipuolisuuden ja joustavuuden vuoksi. Kolmannella sektorilla on mahdollisuuksia
vastata moninaisiin asiakastarpeisiin alkaen kuntoutuksesta ja valmennuksesta ja paat-
tyen uran vaihtajille tarjottavaan mahdollisuuteen tutustua uuteen ammattiin. (von
Hertzen ym. 2010, 10.)

2.4 Jyvaskylan Katuldhetyksen tyollistamistoiminta

Jyvéskylan Katulahetys ry perustettiin vuonna 1953 auttamaan seudun asunnottomia
ja paihdeongelmaisia. Sittemmin toiminta on laajentunut ja monipuolistunut ja Katu-
lahetys on talla hetkell& seudun suurimpia kolmannen sektorin toimijoita. (Kosonen
2008, 6.)

Katulahetyksen tyollistdamistoiminnan historia on pitka. Se sai alkunsa vuonnal987

ja nousi 1990-luvulla erddksi keskeisimmaksi toimintamuodoksi. Tyollistettyja oli
vuonna 2009 122 henkildd. Tydkokeilussa, tydelamavalmennuksessa tai tyoharjoitte-
lussa oli kyseisend vuonna yhteensa 181 henkil6a. Katulédhetyksen tyollistdmistoimin-
ta tunnetaan kaikkein huono-osaisimmille tarkoite tuista tydmarkkinoista. Katul&he-
tystd voidaan pitdd esimerkkind pohjimmaisista tyomarkkinoista. Yhdistys tarjoaa
tyomahdollisuuksia esimerkiksi paihdeongelmaisille, joiden on vaikea ty6llistyda muil-
le sektoreille. (Leinonen 2010, 261-262.)
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Tyo- ja valmennusmahdollisuuksia on monilla eri alueilla, kuten kiinteisténhoito, nuo-
risotyd, mielenterveys- ja pdihdetyo, kuljetus, varastointi, myynti- ja asiakaspalvelu-
tyd, ompelu, kierrdatysty6, toimistotyd, siivous sekd teollisen tuotannon eri osa-

alueilla. (www.jKIkI.fi)

Suurin osa tyo0llistettavista sijoittuu EkoCenterin Jyka-tuotteen tekstiilien kierréatyk-
seen ja uusiotuotantoon keskittyvaan yksikkoon. Tyotehtaviin kuuluvat mm. tekstiili-
en lajittelu ja konepyyhkeiden leikkaus tekstiileista. Pakettiautonkuljettaja ja apumies
tyhjentavat tekstiiliboksit seka hoitavat kirpputorikuljetukset. Kuorma-autonkuljettaja
kuljettaa elintarvikkeita ruokapankkiin seka hoitaa muuttokuljetukset. Katulahetyksel-
& on kolme Kirpputoria, joissa toimii Kirpputorinhoitaja sekd apulaisia. Tekstiilien
uusiotuotannossa toimii esikasittelija, tilkutuskoneenhoitaja, karstauskoneenhoitaja
seka apumies. Lisaksi tyotehtdvia on varastomiehelle ja varastoapulaiselle. (EkoCen-
ter, Jykatuotteen tarjoamat madrdaikaiset tyotehtavat,) Valmennuspaikkoja on myods
nuorisotydssa, mielenterveys- ja pdihdety6ssd, toimistotydsséa sekd siivouksessa.
(www . jKIKI.fi)

Jyvéskyléan Katuldhetyksen alla toimii useita tyollistamiseen liittyvia hankkeita ja pro-
jekteja. Open Ways -projektin tavoitteena on yhdistykseen tyollistettyjen ohjaaminen
ja markkinoiminen erityisesti yrityksiin. Yrityksiin tarjotaan apua tyollistymiseen liit-
tyvien asiakirjojen tayttamisessa. Projekti tekee tiivista yhteistyota muiden tyollistavi-
en yhdistysten ja tahojen kanssa. Nuorisoty6ttomyyden vahentamishanke, Saharanta -
projekti, alkoi syyskuussa 2011. Sen tarkoituksena on parantaa alle 25-vuotiaitten
tyollisyyttd tarjoamalla ammatillista ja henkil6kohtaista tyd- ja yksilovalmennusta
seka koulutusta ja auttaa heitd kasvattamaan aikuisuuteen tyon ja toiminnan kehittami-
sen osana. Ruokapankin Jokapéivéinen leipd 2 -projektin tavoitteena on tarjota vaike-
asti tyollistyville tyollistymisen mahdollisuuksia monipuolisissa tytehtdvissa Ruoka-
pankki Jokapaivaisessa leivassa sekd Cafe Agape -lounaskahvilassa. Kannustin-
projektissa vaikeasti tyollistyville pyritddn 16ytdmaan uusia mahdollisuuksia ja toimin-
tatapoja aktivoimiseen. Erityisesti painotetaan tyon merkitystd aidossa prosessinomai-
sessa tuotannossa, kuten rakennuksilla. Suunta Y16s-projektin tavoitteena on kolman-
nen sektorin valmennustoiminnan laadun ja tuloksellisuuden vahvistaminen. Tavoit-
teena on myods kohderyhman selked eldmanhallinnan vahvistuminen, joka tarkoittaa

tulevaisuuden parempaa hahmottumista ja konkreettisia toimenpiteitd, joiden kautta
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asiakas voi rakentaa tulevaisuuttaan. Perustavoitteena on ohjata asiakkaita tyoela-

mé&an avoimille markkinoille. (www.jkIkl.fi)

Kosonen (2008,100,174-175) on tutkinut millaisia ihmisia Katuldhetykselld on tuki-
tyollistettynd. Ikéryhmittdin huonoiten voivat 36—49-vuotiaat. He olivat tyytymatto-
méampid taloudelliseen tilanteeseensa seké tyollistymiseen. Heilld oli harvemmin tule-
vaisuuden suunnitelmia kuin muilla. Tdma on Kososen mielesta huolestuttavaa, koska
kyseessa on parhaassa tyoiassa oleva ryhma. Pelkén peruskoulun kéyneita oli yli puo-
let vastaajista. Huomionarvoinen seikka on, ettd pelkastdan peruskoulun kayneista oli
huomattava osa ylivelkaantuneita (43%). Miehet olivat joutuneet usein turvautumaan
sosiaaliapuun ennen tyollistymistd ja sen aikana. Naisiin verrattuna he olivat enem-

maén velkaantuneita ja heidan tyottomyysjaksonsa olivat pidempid.

3 TYO- JA YKSILOVALMENNUS

3.1 Tyévalmennus

Valmennus (coaching) on asiakaslahtdinen, ratkaisu- ja voimavarakeskeinen, elaméan-
hallintaa kehittdvd menetelmd, jonka pyritdédn auttamaan valmentautujaa paaseméaan
asettamiinsa tavoitteisiin. Valmennus auttaa valmentautujaa fokusoimaan ajatuksiaan,
saavuttamaan tavoitteitaan sekéd suunnittelemaan toimintaansa. Valmennuksen juuret

ovat urheilussa seka psykoterapiassa. (Mannstrom-Mékeld & Saukkola 2008, 43)

Tyo6valmentaja on uusi organisaatiorooli joka eroaa ratkaisevasti muista ammatillisen
kehittdmisen strategioista, kuten vertaisvalmennuksesta ja mentoroinnista. Tyoval-
mentajan tydote on korostetun psykosiaalinen ja se kohdistuu koko organisaation op-
pivuuden ettd yksiloiden oppivuuden kehittdmiseen. Tdrkedd on ymmartaa niin orga-
nisaatiossa toimimisen ehtoja kuin ihmisen kasvua, kehitysta sekéd oppimista. (Rasa-
nen 2002, 82.) Tydvalmentajan tyévalmennusrooli muodostuu viidesta tietoisesta toi-
mintatavasta ja osa-alueesta: kasvatuksesta, tuesta, neuvonnasta, valmennuksesta ja
arvioinnista. Tydvalmentaja tarvitsee toimintansa perustaksi analyyttista patevyytta eli
kykya tarkastella ongelmia ja tehtdvid, joiden kanssa on tydskenneltéva ja joista on
suoriuduttava. Hanella tulee olla kykya ihmis-suhteiden rakentamiseen ja yllapitami-

seen seké henkisté joustoa. Tydvalmentaja tarvitsee myds kykya toimia edellakavijén
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roolissa seka kaésitelld rooliin liittyvida vaatimuksia tyoyhteisossa. Tydvalmentajan

toiminnan oikeutus syntyy itsensé ohjaamisen kyvysté. (Rasanen 2002, 82.)

Valmennus rakentuu tavoitteelliseen toimintaan. Valmennus perustuu yhteisesti ase-
tettuihin tavoitteisiin, seurantaan dokumentointiin sek& arviointiin. P4dmaéran on ol-
tava selvilld jotta siihen voi pyrkid. Tyovalmennuksella tarkoitetaan valmentautujan
yksil6llisten tarpeiden ja valmiuksien mukaan suunniteltua ja tavoitteellista tyon avul-
la tapahtuvaa valmentautujan tyokyvyn edistdmista (Kuvio 1). Tydvalmennus on pai-
vittdisen tuen antamista, konkreettista taitojen opettelua, yhteistoimintaa tydyhteisos-
sé. Tyovalmennukseen voi kuulua esim. s&&nnollisyyden, huolellisuuden ja siisteyden
opettelua. Tydvalmentaja arvioi valmentautujan edistymisté havainnoimalla, keskuste-
lemalla ja kuuntelemalla. Tyévalmentaja havainnoi asiakkaan péivittaisen suoriutumi-
sen, lasndolon, kayttdytymisen sekéd toiminnan. Keskeinen elementti valmennuksessa
on, ettd valmentautuja tulee tietoiseksi omasta kehitysprosessistaan. Valmentautujan
on saatava palautetta tydvalmentajalta, jotta han voisi ndhdd omaa kehitystdan. (Pek-
kala 2007, 24-26.)

Suunnittelu Valmistelu Tyopaikan  |0yty- | Tyo6llistyminen  tai
minen paatos
Lahtotilanteen kartoi- | Etenee yksil6llisen | Tyopaikalla tapah- | Ty6llistyminen
tus suunnitelman mukaan tuva tydvalmennus | Opiskelu
Muu  jatkosuunni-
: - e - - telma
Osaaminen ja koulu- | Tydllistymisen esteiden
tus poistuminen
Jatkuvan tuen tar-
peen selvittdminen
Tybokokemus Tyonhakuvalmiuksien 12 vastuunjaosta

sopiminen kaikkien

Kiinnostuksen  koh- parantaminen

teet

toimijoiden kanssa

Ty6eldman pelisdaannot

Motivaatio Ansioluettelo

Tyo6nhakuvalmiudet | Tyohakemus

Elamantilanne Haastatteluharjoitukset
Tuen tarve Urasuunnittelu

Y hteistydsta

sopiminen

KUVIO 1. Tyéhoénvalmennuksen toimintamalli (Lea Nikula 2011, 7)




Tyo6valmentajan osaamisvaatimukset koostuvat valmennus-, tuotanto-, sek& verkosto
yhteistyostd. Tehtdvan hoitaminen vaatii tuotantoalan ammattiosaamisen lisaksi mm.
seuraavanlaisia taitoja:

- Kykya sovittaa valmentautujan perehdytysohjelma yksikén toimintaan tavoit-
teena johdattaa sekd motivoida valmentautuja valmennusprosessiin.

- Kykya arvioida valmentautujan toimintakyky péivittdisen tydskentelyn avulla
seka tehda arvioiden perusteella tavoitteellinen ja mitattava valmennussuunni-
telma kolmikantaperiaatteella.

- Kykya tunnistaa oma sekd tydyhteison osaaminen sek& organisaation perusteh-
tavat ja ydinprosessit.

- Kykya tunnistaa asiakasvalmennuksen seka tyotoiminnan laadun merkitys

omassa tydssaan ja tydyhteisossaan. (Pekkala 2007, 28-29.)

Tybvalmennuksessa térkeintd on vastuu. Valmentautujaa ei jateta yksin, olipa han
sitten aloittelija tai asiantuntija. Hanté tuetaan, hanelle sallitaan virheita seké& annetaan
mahdollisuuksia yrittdd uudelleen. Valmentautujaa kannustetaan ja hanen kaikkinaista
arvoaan ihmisend ja persoonana tuetaan. Uusien asioiden oppimaan vaatiminen ilman
tukea on tuhoisaa. Luottamus ja rehellisyys ovat kaiken alku ja loppu. (Réséanen 2008,
146.)

3.2 Yksilovalmennus

Yksilévalmennus on tydvalmennusta tukevaa toimintaa jonka tarkoituksena on edistaa
kokonaisvaltaisesti valmentautujan arjen hallintaa ja toimintakykya. Yksilévalmennus
on prosessi, jolla pyritddn parantamaan valmentautujan sosiaalista toimintakykyé ja
tuetaan hanta 16ytamaan yksilolliset kykyja ja osaamista vastaavat tavoitteensa. YKksi-
I6valmennuksessa myos tuetaan valmentautujan kykya selviytya arkipdivan toimin-
noista, vuorovaikutussuhteista sekd oman toimintaymparistonsa rooleista. Yksiloval-
mennuksessa voidaan tarkastella valmentautujan asumista, liikkumista seka yleista
osallistumista, huolehtia hénen taloudellisesta turvallisuudestaan seka tukea ja selvit-

t44 hanen verkostojaan. (www.vates.fi)

Yksilovalmentaja laatii valmennussuunnitelman yhdessd valmentautujan seka tyoval-

mentajan kanssa. Han seuraa myods valmennusprosessin etenemistd. Yksilévalmen-
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nuksen eras keskeinen tehtéva on yksiléllinen palveluohjaus. Yksilévalmentaja tekee
tarvittaessa yhteistyota sosiaali- ja terveys-, koulutus-, tyollisyys-, ja muiden asiantun-
tijoiden kanssa. Hanen tehtavéansa on pitaa eri osapuolet ajan tasalla tuottamalla olen-

naista tietoa asiakkaan tilanteen edistymisesta. (Pekkala 2007, 30-31.)

3.3 Tyo6- ja yksilovalmennus Jyvaskylan Katulahetyksella

T&E- keskuksen myontamilla projekteilla on ollut suuri merkitys tyo- ja yksiloval-
mennuksen kehittdmisen kannalta. Projekteista ja hankkeista voidaan mainita T&E-
keskuksen vuosina 2006-2009 Katuldhetyksella toteutetut MATU-projekti (mahdolli-
suudet tulevaisuuteen). Sen myota kehitettiin yksildvalmennusta, valmennusprosesseja
ja jarjestettiin pienimuotoisia koulutuksia sekd ryhmévalmennusta. Jyvaskylan Katu-
lahetys oli mukana Duunarihankkeeessa, jossa kehitettiin valmennustoiminnan proses-
seja. Duunarihankkeessa valmennusprosessi ja siihen liittyvat valmennuskeskustelut
uudistettiin ja oltiin mukana kehittdmassa OsaajaPlus -todistusta niille tyontekijoille,
joilla on hyvat valmiudet siirtya suoraan toihin avoimille markkinoille.

(EkoCenter Jykatuote, toiminnankuvaus, laadullinen johtaminen, 9.)

Katul&hetyksella tyoskentelee talla hetkelld seitsemén tyGvalmentajaa. Kolme heista
tyoskentelee Jyka -tuotteen toimipisteissa, jossa heidan valmennettavansa toimivat
erilaisissa tekstiilien Kierratys- ja uusiotuotannon tehtévissd. Kolme tyévalmentajaa
toimii valmentajana ruokapankissa ohjaten valmennettavia toimistotytssa, sekd ruoan
varastointi- ja pakkaustehtavissa sekd asiakaspalvelussa. Yksi ty6valmentaja toimii
nuortentalo Katutasossa, ohjaten ja mentoroiden valmennuksessa olevia nuoria nuori-

sotalon arjen tehtavissa seka kohtaamispaikan toissa.

3.4. OsaajaPlus -tyovalineisto

Katul&hetyksen ty6- ja yksilovalmennuksen tyévalineend kaytetddn Duunarihankkeen
tekemad OsaajaPlus -jarjestelm&a. Jarjestelma on rakennettu erityisesti palkkatuki-
tydssa olevien valmentautujien seurannan, arvioinnin ja palautteen antamisen vali-
neeksi. (Pelkonen & Louhi 2010, 40.)
Prosessissa kaytetyt lomakkeet ovat:

- Perustietolomake on valmennukseen tulevan ensimmainen tilannekartoitus ja
ohjauskeskustelun avaaja joka toimii valmennussuunnitelman pohjana.
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- Suostumuslomaketta tarvitaan valmentautujan tietojen vaihtamiseen eri yhte-
yksissé.

- Oma eldaméni -lomakkeessa valmentautuja kertoo eldmaansa ja tyottomyyteen
liittyvista asioista seké siitd, mika tai kuka on tukenut hénta tyottomyyden ai-
kana ja mahdollisissa uusissa valinnoissa.

- Valmennussuunnitelmaan kirjataan tavoitteet kullekin valmennus- ja ty6jak-
solle ja suunniteltu valmennuksen etenemisaikataulu.

- Kehityskeskustelu -lomakkeella arvioidaan asetettujen tavoitteiden toteutumis-
ta, tarvittaessa tavoitteita voidaan muuttaa ja tarkentaa. Kehityskeskustelu toi-
mii my0s valmennuksen ja organisaation kehittdmisen valineena.

- Paatoskeskustelu -lomakkeella kdydaan lapi valmennussuunnitelmaan kirjattu-
jen, mahdollisesti kehityskeskustelussa tarkennettujen tavoitteiden toteutumis-
ta. Lomakkeelle kirjataan myos jatkosuunnitelma ja valmentajan antamat suo-
situkset lahetténeelle taholle.

- OsaajaPlus -arviointi tehdaan kehityskeskustelun yhteydessé. Arvioinnin tulos-
ta hyodynnetddn hyvien asioiden korostamisessa seké kehitettavien alueiden
tukemisessa.

OsaajaPlus -todistus myonnetadn vain niille valmentautujille, joita voidaan suositella
avointen tyémarkkinoiden tehtaviin. (Pelkonen & Louhi 2010, 45-47.)

4 OHJAUS TYOVALMENNUKSESSA

4.1 Ohjauksen ja valmennuksen kasitteet

Onnismaa, Pasanen ja Spangar (2000, 7) méaarittelevat ohjauksen tehtavan British As-
sociation Of Councellors -jarjestdn mukaan siten, etta se antaa ohjattavalle tilaisuuden
tutkia, keksia ja selkeyttda tapaoja, joiden avulla han voisi eldd voimavaraisena ja hy-
vinvoivana. Ohjaus on tydmenetelm&, ammatillisen keskustelun muoto, jota voidaan
soveltaa monissa ammateissa. Ohjaus on ajan, huomion ja kunnioituksen antamista.
Parhaimmillaan ohjausty6 on ohjaajan ja ohjattavan neuvottelua, joka keskustelun
keinoin edistdé ohjattavan kykya parantaa elaméaénsa haluamallaan tavalla. (Onnismaa
2007, 7.) Ojanen (2003, 1) tarkastelee ohjaus nimikkeen alla kaikkia sellaisia ohjaus-
ké&ytantoj4, joiden tavoitteena on ohjattavan ammattitaidon ja ammatillisen kasvun

parantaminen.
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Ohjaajaa on aiemmin kuvattu esimerkiksi asiantuntijaksi, vanhemmaksi, viisaammak-
si erityistietoa omaavaksi henkiloksi. Ohjattavaa puolestaan on kuvattu jollain tavalla
vajavaiseksi. Nykyaan ohjaus ei ole enda kaikkitietdvaa asiantuntijuutta ja vahitellen
on paisty eroon ajatuksesta, ohjattava on “ongelma” ja ohjaaja “ratkaisu”. Nykydan
korostetaan enemman jaettua asiantuntijuutta; ohjauksessa oleva on oman eldmansa
paras asiantuntija, ohjaaja puolestaan ohjausprosessin asiantuntija. Asiantuntijuuden
muuttumisen myoté voisi olettaa, ettd ohjattavaa kuunneltaisiin aiempaa herkemmin.
(Onnismaa 2007, 7-8, 26-27.) Rasanen (1997, 220) yhdistaa valmennuksen ja ohjauk-
sen kasitteet siten, ettd han maarittelee valmennuksen olevan jatkuvaa hienotunteista
ohjaamista yksilon taitojen kehittamiseksi ja hanen suoritustensa edistdmiseksi. Val-
mentaminen on ohjausta reaaliajassa ja halua ja taitoa rohkaista valmennettavaa tai
ohjattavaa I6ytdmaan omat kykynsa ja kdyttdmaan niitd. Valmennuksessa taytyy ottaa
huomioon asiakkaiden erilaiset taustat, rohkaista heitd vastuunottoon seka kannustaa
tekemé&an tyonsa entistd paremmin. Tyovalmennuksen ja tydvalmentajan rooleiksi
Réasanen nimedd kasvatuksen, tuen, neuvonnan, arvioinnin ja valmennuksen, joista
viimeksi mainitun han katsoo kokoavan kaikki tydvalmentajan roolit. Valmennukses-
sa suuntaudutaan aina tulevaisuuteen ja luodaan kasitysté siitd, mihin valmennettava
voi yltad. Tydvalmentajan taytyy tehda jatkuvia intuitiivisia arvioita 10ytaakseen par-
haat tyoskentelytavat asiakkaan kanssa ja sopeuttaa oma toimintansa asiakkaan tai
asiakasryhman tarpeiden mukaan. Rehellisyys, luottamus, rohkaisu ja innostaminen
ovat valmennuksessa tarkeita. Onnistumisten tarkasteleminen on ensisijaisen tarkeaa
myaos, samoin jokaisen vastuun korostaminen ja jokaisen osallisuudesta huolehtimi-
nen. (Rasanen 1997, 220; Rasanen 2002, 140.)

Ohjauksen lahtékohtana on ohjaajan kyky ymmartaa. Ohjaajan ajatukset ja uskomuk-
set liittyvat hanen tapaansa toimia ohjausprosessissa. Hanen arvonsa, ihmiskésityksen-
sé ja oppimiskaésityksensa vaikuttavat my6s hanen toimintaansa, usein tiedostamatto-
malla tasolla. Ohjaajan pitaa sietdd itsessaan avuttomuutta, epavarmuutta ja sitd, ettei
hén tied& kaikkea. Hanella pitéisi olla myds subjektiivinen tietoisuus toimintansa seu-
rauksista. Hanelta edellytetadn kykya eritella tunteitaan, ajatuksiaan ja mielikuviaan.
Ohjattavan tehtdvana ei ole vain olla tiedon vastaanottaja, hanen pitdisi osallistua
myos yhdessa ohjaajan kanssa ajatteluprosessiin, jossa pyritaan tydstaméan ja ymmar-
tdmaan kokemuksia monesta nakokulmasta. Ohjattavan tavoitteena olisi ohjausproses-

sin aikana muuntua tiedon synnyttajaksi. (Ojanen 2003, 9.) Onnismaa (2007, 28) na-
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kee my0s ohjattavan roolin ohjauksessa aktiivisena; hénen tavoitteensa ja tulkintansa

ovat tyoskentelyn laht6kohtana ja han osallistuu esittdmiensa pulmien ratkaisuun.

4.2 Ohjauksen keskeisia periaatteita

Dialogisuus, aktiivinen kuuntelu, asiakasl&dhtoisyys ja voimavarakeskeisyys ovat kes-
keisia ohjauksen kulmakiviéa. Ne kytkeytyvat myos tiiviisti toisiinsa; dialogi edellyttaa
toisen henkilon aktiivista kuuntelua ja ne ovat molemmat aidon asiakasléht6isyyden
edellytyksia. Kolme ensin mainittua edesauttavat neljannen eli voimavarakeskeisyy-

den ja sen toivottavan lopputuloksen, asiakkaan voimaantumisen, toteutumista.

Dialogisuus

Dialogi tulee sanoista “dia”, joka tarkoittaa ldpi ja "logos”, viliin keritty, valilld ole-
va. Dialogi merkitsee tarkoitusten ja ajatusten selvittdmistd. Dialogin ja keskustelun
erona pidetdan sita, ettd keskustelu nahdaéan usein tavoitteellisena toimintana, jossa
pyrkimyksend on tuoda omat ajatukset julki, kun taas dialogi ndhdéén vuoropuheluna.
Dialogissa on oleellista olla avoin tuleville asioille ja keskittyd kuuntelemaan. Dialo-
gin vastakohta on monologi, yksinpuhelu. Dialogissa korostetaan tasa-arvoisuutta, sen

osapuolet eivat ole valtasuhteessa toisiinsa. (Vilén ym. 2002, 64-66.)

Onnismaa (2007) toteaa ohjauksen olevan parhaimmillaan dialogia, missé luodaan
uutta. Dialogin voidaan ajatella olevan keskustelua, jossa ihmiset rakentavat yhdessa
merkitystd, tarkoitusta ja tulkintaa elamalleen ja maailmalleen. Dialogin osapuolet
ovat avoimia toistensa vaikutuksille ja tassé vuorovaikutuksessa syntyy uusia merki-
tyksié. Dialogi on neuvottelua, jossa osapuolilla on oma &&nensa. Keskustelussa pyri-
taan paédsemaan lopputulokseen ja tekeméan paatoksia. Dialogissa ei valita puolta.
vaan se on vuoropuhelua, jossa molemmat osapuolet ajattelevat yhdessa. Talldin yksi-
16 ei pida kantaansa lopullisena vaan askeleena kohti lopputulosta. Dialogi voi olla
kognitiivisten argumenttien vaihtoa tai se voi olla yhteistoimintaa, joka sitoo ihmiset
yhteen, luo heille véliaikaisen yhteisen tilan. Dialogi on vastakohta alistamiselle. (On-
nismaa 2007, 44.)

Ihmisen kasvu mahdollistuu dialogissa, yhdessé toisten kanssa, ohjaajan ja muiden

ihmisten tukemana. Dialogisessa kanssakaymisessé l10ytyy yleensé jotakin uutta. Dia-
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logi tarkoittaa periaatteessa sellaisen maailman luomista, jossa ymmarramme toisi-
amme. Dialoginen ohjaussuhde on kasvatussuhde, jossa ohjaaja tekee kaikkensa ohjat-
tavan kasvun edistamiseksi. Ohjaaja kayttaa tietojen ja taitojen liséksi omaa persoo-
nallisuuttaan tyovélineend. Dialogin toteuttaminen siséltadé kaksi ehtoa; avoimen yh-
teyden toiseen ja olemisen omana itsendén. Avoimessa dialogissa myos toinen voi olla
oma itsensé. Taman hyvaksyminen merkitsee toisen ihmisen varauksetonta kunnioit-
tamista. (Ojanen 2000, 6-7.)

Aktiivinen kuuntelu

Edella kasitelty avoin dialogi edellyttdd myds toisen henkilon avointa ja kiinnostunut-
ta kuuntelua (Ojanen 2003, 7). Kuuntelemisen vaikea taito on ratkaiseva vuorovaiku-
tuksen onnistumisen kannalta. Voimme kuunnella, mutta aina emme kuule, mita toiset
sanovat. Emme aina riittdvasti keskity tilanteeseen, kiinnitd huomiotamme kuunnelta-
vaan henkil6on ja tulkitse puhetta tai muuta viestintad persoonallisella tavallamme.
Meidéan voi olla vaikea pysahtyd kuuntelemaan sillé tavalla, ettd antaisimme kuule-
mamme paasta tietoisuuteemme. Pinnalliseen kuunteluun voi olla monia syita. Voim-
me asennoitua puhujaan vahvan ennakkoké&sityksemme mukaisesti. Jos vaikkapa suh-
taudumme puhujaan Kielteisesti, sivuutamme helposti olennaisen osan hénen sano-
mastaan. Jonkin asian kuuleminen voi myos herattaa sellaisia tunteita, ettemme halua
asian paasevan tietoisuuteemme. Voimme tehda samanaikaisesti muistiinpanoja ja
jotain j&& kuulematta. Saatamme kuulla jotain sellaista, mitd emme halua oikeasti
kuulla ja vaheksymme siksi kuulemaamme. Mahdollisesti mietimme samanaikaisesti
jotain omaa asiaamme ja yritimme jakaa huomiomme kahtaalle. Joskus myds keski-
tymme omaan sanomaamme niin innokkaasti, etta kuuntelemiseen ei riita karsivalli-
syytté. (Silvennoinen 2004, 112-114.)

Kuuntelemisessa voidaan erottaa ainakin kolme kerrosta. Vaativin ndista kerroksista
on aktiivinen, empaattinen kuuntelu. T&all6in kuuntelija antautuu kuuntelemaan ilman
kriittist4 arviointia tai arvostelua. Aktiiviseen kuuntelun liittyy olennaisena osana
my0s sanaton viestintd, joten kuuntelija osoittaa kiinnostuksensa joko sanallisesti tai
sanattomasti. H&n kiinnittdd huomiota yksityiskohtien liséksi erityisesti kokonaisuu-
teen. Aktiivinen kuuntelija on kuunteluprosessissa aktiivinen ja kumppania arvostava
osapuoli. Toinen, melko tavallinen vaihtoehto on, ettd kuullaan, muttei aidosti kuun-

nella ja talloin ymmartaminen j&a vahaiseksi. Nain syntyy mahdollisuus véarille tul-



15
kinnoille ja vaarinymmarryksille ja tunnemerkitykset jaavat huomiotta. Sykayksittain
tapahtuvassa kuuntelussa vuorottelevat kuuntelu ja muu toiminta. Vélill& henkil6 voi
kuunnella aktiivisestikin, mutta siirtyy sitten ajattelemaan muita asioita. Yleensa kyse
on oman seuraavan puheenvuoron ja sen perustelujen miettimisesté toisen kuuntelun
sijaan. (Silvennoinen 2003, 115, 120.)

Asiakaslahtdisyys

Dialogisuuden ja aktiivisen kuuntelun lisédksi ohjaustoiminnassa on syyta korostaa
asiakaslahtoisyytta. Asiakaslahtoisyyden késite alkoi yleistya erityisesti 2000-luvun
taitteessa. Tallgin alettiin ndhdd, etté asiakaskeskeisyys ei tuonut asiakasta riittavan
vahvasti toimivaksi subjektiksi auttamissuhteessa. Esimerkiksi sosiaalityon aloilla on
jo kauan puhuttu siita, ettd asiakas pitéisi kohdata subjektina ja ettd tyon pitdisi lahtea
asiakkaan, ei jarjestelman tarpeista. Asiakkuussuhteeseen liittyy aina myos kysymys
asiakkaan itseméardamisoikeudesta. (Pohjola 2010, 4748, 56.)

Asiakaslahtdisyys on vuorovaikutuksen rakentamista yhdessa. Siihen kuuluu ajatus
molempien osapuolten, tyontekijan ja asiakkaan, subjektiivisuudesta. He ovat mo-
lemmat subjekteja joilla on paljon annettavaa vuorovaikutukseen, joka taas vie eteen-
pain asiakkaan voimaantumista. Tydntekijan subjektiivisuus ei saa kuitenkaan tarkoit-
taa sitd, ettd hanen omat tarpeensa olisivat keskeisia vuorovaikutuksessa. Objektiivi-
suus vuorovaikutuksessa tarkoittaa tyontekijan pyrkimysté irrottautua omasta subjek-
tilvisesta kokemusmaailmastaan ja tarkastella asiakasta tdamén kokemusmaailmasta
késin. (Vilén ym. 2003, 31-32.)

Kun siirrytddn asiantuntijakeskeisesté asiakaslahtoiseen tyoskentelytapaan, luovutaan
kontrolloivista menetelmista ja tilalle tulee yhteistyo ja yhteistoiminnallisuus, samalla
vastuu siirtyy tyontekijalta asiakkaalle itselleen. Talloin padstaan tasavertaiseen yh-
teistydsuhteeseen, jossa molemmat osapuolet ovat oman osaamisensa asiantuntijoita;
asiakas tuntee oman arkensa parhaiten ja asiantuntija on oman ammattinsa osaaja.
Asiakaslahtoisyytté ei pida kuitenkaan ké&sittad vaarin niin, ettd aina pitdé toimia kuten
asiakas haluaa. Asiakkaan toiveet, tarpeet ja odotukset ovat perustana asiantuntijan
ajattelun ja toiminnan perustana. Asiakaslahtoisyyteen kuuluu, etté asiakasta palvel-
laan hanen esille tuomiensa ldhtékohtien mukaan ja hanelld on oma roolinsa saamien-

sa palveluiden suunnittelussa, toteutuksessa ja arvioinnissa. Asiakaslahtoisyyden to-
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teuttaminen mahdollistuu vain jos tyontekijalla on valmiuksia ja halua kohdata asiakas
tasavertaisena kumppanina. Tyontekijalta edellytetddn myds uudenlaista asennoitu-
mista, kun hén voi joutua toimimaan perinteisten ja totuttujen kdytantdjen vastaisesti.
Asiakaslahtoisyydessa voi tiivistden todeta olevan kyse asiakkaan kokonaisvaltaisesta
kohtaamisesta. (Friis ym. 2004, 173-174.)

Voimavaral&htoisyys

Suomalaiselle elamanhallinnan késitteelle, jota neljannessa luvussa késitellaén, on
sukua anglosaksisessa kirjallisuudessa esiintyva kasite “empowerment”. Sen kantasa-
na “power” tarkoittaa valtaa, voimaa ja valtuutta. Asiakkaiden ja huono-osaisten em-
powerment -prosessista on Suomessa kaytetty useita termeja kuten valtaistuminen,
valtuuttaminen, voimaantuminen ja voimavaraistaminen. Valtaistuminen sisaltaa
yleensé ajatuksen itsensé ja muiden vapauttamisesta, energian lisddntymisesté tai kas-
vuprosessista. Yksilon kohdalla se voi ilmeta itseluottamuksena, hallinnantunteena ja
Kriittisena tietoisuutena itsesta suhteessa ymparistéon. Yksilon sisdisen prosessin li-
séksi se merkitsee sellaisia muutoksia, jotka johtavat myds kaytannén toiminnassa
nakyviin muutoksiin. (Jarvikoski & Harkapaa 2005, 130-131.)

Voimavarasuuntautuneilla toimintamalleilla on selvé yhteys ratkaisukeskeisiin neu-
vonnan ja terapian muotoihin, voimavarasuuntautuneisuus on kuitenkin nakdkulmana
laajempi ja kytkeytyy vahvemmin sosiaalitieteelliseen keskusteluun. Suomessa voi-
mavara- ja ratkaisusuuntautuneet tydotteet ovat yleistyneet nopeasti 1980-luvulta lah-
tien muun muassa terveyden edistamistoiminnassa seka erilaisissa tyollistamishank-
keissa. Voimavarasuuntautunut asiakastyo perustuu asiakkaan omalle tavoitteenasette-
lulle. Asiakkaan kanssa kéytavien keskustelujen pa&paino on siind, mika toimii, tapah-
tuneessa tai mahdollisessa myonteisessa kehityksessé seka onnistumisissa ja myon-
teistenajanjaksojen analysoinnissa. (Riikonen 2000, 48-49, 55.) Voimavaralahtoisissa
lahestymistavoissa siis keskeistd ovat asiakkaan voimavarat ja niiden hyodyntdminen,
ongelmien ja puutteiden sijasta puhtaan mieluummin mahdollisuuksista. (Kettunen
ym. 2002, 43).

Voimavaralahtdisyys nojaa ajatukseen siitd, ettd ihminen kehittyy henkil6kohtaisten
kiinnostustensa, tavoitteidensa ja vahvuuksiensa pohjalta. Keskusteluissa asiakkaan

kanssa pyritadn saamaan selville, mita han todella arvostaa ja mink& puolesta hén on
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valmis toimimaan seké vahvistamaan naiden tavoitteiden ja arvojen suuntaista toimin-
taa. Myos tuloksellisuutta arvioidaan asiakkaan tavoitteiden saavuttamisen nakokul-
masta. Mitd enemmaén asiakas saa voimavarojaan kayttoonsa, sitd motivoituneemmin
hé&n ponnistelee eteenpdin ja voimavarat vahvistuvat entisestaan. VVoimavaraléhtoisyy-
dessa tavoitteena on I0ytaé kéytdnndssé toimivia keinoja ja ajatusmalleja, joita asiakas
voi kayttad hyodykseen. Kaikilla ihmisilla on erilaisia fyysisié, psyykkisié ja sosiaali-
sia voimavaroja, mutta elinympariston ja elamantilanteen esteet voivat rajoittaa niiden
hyodyntamistad. Voimavaralahtdisessé lahestymistavassa pyritddn myos vaikuttamaan
niihin esteisiin, joiden vuoksi henkil6 ei kykene saamaan voimavarojaan taysipainoi-
sesti kayttoonsa. (Kettunen ym. 2002, 43; Riikonen 2000, 49.)

Koska voimavaralahtdisyyden periaate on asiakkaan omien voimavarojen, mahdolli-
suuksien ja toimintakyvyn vahvistaminen ja sen kautta hdnen omaehtoisten selviyty-
misen resurssiensa lisédminen, myos tyontekijan roolin tulee l&hted tésté ajatuksesta.
Silloinkin kun asiakas ei tyontekijan mielesté vaikuta riittdvan motivoituneelta tai
toimii tavalla tai toisella harkitsemattomasti, taytyy muistaa, ettd asiakas ei ehka siina
tilanteessa ja silla hetkelld kykene enempéan. Varsinkin muuttuviin tilanteisiin sopeu-
tumisessa asiakkaan omat selviytymiskeinot eivét enké yksin riitd, vaan hén tarvitsee
tukea l0ytaékseen uusia, sopivampia ja teenpdéin vievié selviytymiskeinoja ja voimava-
roja. Tavoitteena on auttaa asiakasta kdyttdmaan niitd voimavaroja, jotka tekevat ela-
maéanhallinnan ja arjesta selviytymisen mahdolliseksi. On tarkeaa, etta tyontekija ha-
vaitsee herkasti ja antaa kannustavaa palautetta asiakkaan yrittdmisesté ja toimivista
keinoista. N&in asiakas voi saada kokemuksia omavoimaisuudesta ja samalla ainakin
jossain maarin elamanhallinnasta. Yhteenvetona voidaan sanoa, ettd voimavaralahtoi-
sessa lahestymistavassa pyritddn osoittamaan ja tekeméaan asiakkaalle nakyvaksi sel-
lainen puoli heidan olemisessaan ja vuorovaikutuksessaan, joka ilmentdd avuttomuu-
den sijasta selviytymiskykyé ja voimaa. Lahestymistavan avulla pyritddn muuttamaan
ihmisen ndkemysta ja kokemusta omasta kyvystaan toimia, omasta kompetenssistaan.
Kun ongelmien sijasta huomio kiinnitetddn voimavaroihin, asiakas voi péésta yhtey-

teen oman voimansa kanssa. (Kettunen ym. 2002, 91-92, 98.)

4.3 Ohjauskeskustelun valineet

Résénen (2002, 86) on todennut, ettd tydvalmennus voidaan maaritella kahden tai use-

amman henkilon valiseksi vuorovaikutukseksi. Ohjauksessa ja valmennuksessa, téssa
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tapauksessa tyovalmentajien antamassa ohjauksessa ja valmennuksessa, vuorovaiku-
tukseen liittyvd osaaminen ja valmiudet ovat keskeisen téarkeitd. Lis&a haastetta tuo
ohjattavien ja valmennettavien ryhmén heterogeenisyys seké se, ettd asiakkaille pitdisi
myos kyetd opettamaan vuorovaikutukseen liittyvia asioita ja rohkaisemaan heita vuo-

rovaikutukseen.

Kunnioitus ja empatia ovat aina onnistuneen ohjauksellisen suhteen perusedellytyksié,
muussa tapauksessa ei ole kyse ohjaussuhteesta tai -tilanteesta. Kunnioitusta ja empa-
tiaa voi osoittaa yksinkertaisilla tavoilla eli kuulemalla, kuuntelemalla aktiivisesti,
olemalla I&snd ohjattavaa ja hanen asiaansa varten. Sopiminen on tarked véline kaiken
ohjauksen alussa, olipa yksittainen ohjaustilanne mik& hyvansa. Sopiminen on alku-
neuvottelu, jolla luodaan yhteinen ymmarrys sille, millaisessa tilanteessa ollaan. (Pa-
sanen 2004, 162-163.)

Kysyminen, selventdminen ja tarkentaminen ovat ohjauskeskustelun valineitd, joilla
ohjaaja auttaa itseadn ymmartaakseen ohjattavan tilannetta ja toimintaa. Nama ovat
dialogin olennaisia valineita silloin, kun toisen nakdkulma ja perspektiivi johonkin
asiaan halutaan saada esille. Vlillisesti ne auttavat myo6s ohjattavaa puhumaan auki
toimintaansa: hén paasee kuvaamaan tilannettaan, tekeméan selkoa mité hén ei ole
saattanut kyseisessa asiassa koskaan aikaisemmin tehdé. Ohjattavalle muodostuu sa-
malla myos mentaalista ja kognitiivista karttaa omasta tilanteestaan. Konkretisoiminen
ja valittomyys ovat ohjauskeskustelun vélineitd, joilla luodaan ndkdkulmaa siihen,
mité nyt todella tapahtuu. Valittémyys viittaa ohjaajan omaan suhtautumiseen ohjaus-
tilanteeseen eli lasndoloon, rentouteen ja siihen, ettei ohjaajan tarvitse olla muuta kuin
aidosti oma itsensa. (Pasanen 2004, 163-164.)

Yhteenveto on ohjauskeskustelun tietyssé vaiheessa tarked véline. Sen kautta ohjaaja
voi keskustelun kuluessa tuoda aika ajoin esille kasityksensa siitd, millaisena han oh-
jattavan tilanteen nékee tai mitd han on kuullut ohjattavan puheen kautta. Ohjaajan
tulkinta kuulemastaan itselleen ja ohjattavalleen mahdollistaa myds sen, etté ohjattava
voi korjata ohjaajan tulkintoja, miké&li ne kuulostavat hanesta virheellisiltad. Ohjaussuh-
teen muodostuttua hyvéksi ja luottamukselliseksi on mahdollista kayttad myds kon-
frontointia, joka on Kriittinen ja kyseenalaistava ohjauskeskustelun keino. Ohjaaja voi
haastaa ohjattavan ké&sityksia tai huomauttaa asioissa, joissa suora kyseenalaistaminen

on heti tarpeen. Tavoitteen asettaminen, toiminnan suunnittelu ja ongelmanratkaisu
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ovat ohjauskeskusteluun kuuluvia toiminnallisia taitoja, joilla suunnataan tulevaan

toimintaan ja rakennetaan perspektiivia tekemiseen. (Pasanen 2004, 163-164.)

5 ARJEN HALLINTA JA YLEISET TYOELAMATAIDOT

5.1 Elamanhallinta vai arjenhallinta?

Paastakseen tyoelamaan ja parjatakseen sielld jokainen tarvitsee ammatillista osaamis-
ta, tietoja ja taitoja ja sen liséksi yleisia tyéeldmantaitoja sekd elamén hallinnan ja ar-
jen hallinnan taitoja. Tyévalmennuksessa Katuldhetykselld olevat ihmiset ovat hank-
kimassa ennen kaikkea néité yleisid tydelamaén taitoja ja samalla opettelemassa arjen

hallintaa.

Eldmanhallinta -ké&sitettd kaytetddn paljon, mutta sitd on Kritisoitu sen siséltdmasta jo
lahtokohtaisesti mahdottomasta ajatuksesta, ettd ihmisen eldmaé on hallittavissa. Sen
sijalla onkin kaytetty kédsitteitd “eldméntilanteen hallinta” ja "arkieldmén hallinta”.
(Jarvikoski & Harkapaa 2004, 128.) Roos (1988) toteaa, ettd elamanhallinta tai sen
puuttuminen lyo leimansa ihmisen koko eldmadéan. Han havaitsi elamankertoja tutkies-
saan, etta yksi elaman avainkysymyksia on elaman kokeminen sellaiseksi, jossa tapah-
tumat ovat seuranneet toisiaan ilman kertojan mahdollisuutta vaikuttaa niihin tai sel-
laiseksi, jossa tapahtumat ovat olleet hdnen hallinnassaan. Ensimmaisen henkil6t ko-
kivat elamaénsa liittyvaksi pettymykseksi, jalkimmaisen myonteiseksi asiaksi. Roos
erottaa kaksi elamanhallinnan muotoa, ulkoisen ja sisdisen. Ihminen hallitsee el&-
maéaansa ulkoisesti, kun han pystyy ohjaamaan elaméansa kulkua omien tavoitteidensa
mukaisesti ilman, ettd hanesta itsestadn riippumattomat tekijat vaikuttavat siihen oleel-
lisesti. Aineellisesti ja henkisesti turvattu asema kertoo el&mén ulkoisesta hallinnasta.
Kun ihminen pystyy sopeutumaan erilaisiin elamantilanteisiin, nakemaén asioissa
hyvat puolet ja hyvaksymaan erilaiset elaméntapahtumat osaksi elamaansa kyse on
sisaisestd elamanhallinnasta. Sisdinen eldméanhallinta taytyy oppia eldmén varrella
eika sitd pida sekoittaa alistumiseen, antautumiseen tai elamassa ajopuuna ajelehtimi-
seen. (Roos 1988, 206-208.)

Eldméanhallinnasta puhuttaessa usein viitataan Aaron Antonovskyn koherenssin kasit-
teeseen. Feldt (2000) on tutkinut koherenssin rakennetta, pysyvyytta ja sen terveytta
edistdvaa merkitysté tyoelaméssa. Hanen mukaansa Antonovsky tarkoittaa koherens-
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silla kokonaisvaltaista, pysyvéa, mutta dynaamista varmuuden tunnetta sisdisen ja
ulkoisen ympariston ennustettavuudesta ja siitd, ettd asiat sujuvat todennékaisesti niin
hyvin kuin on jarkevaé olettaa niiden sujuvan. Vahvan koherenssin omaava henkild
kokee ymmarrettavyyden, hallittavuuden ja mielekkyyden tunteita suhteessa ymparis-
toonsa ja itseensa. (Feldt 2000, 11, 47.) Jos henkil6lla on voimakas koherenssin tunne,
hanella on sisallaan perussaantdjen ohjeisto, joka mahdollistaa erilaisten toimintatapo-
jen joustavan kayton vaikeuksissa ja ristiriitojen ratkaisussa. Tunne siit4, etta pystyy
pitdmaan langat omissa késissaan, luottamus omiin kykyihin saa ihmisen toimimaan ja

etsimaan ratkaisuja. (Heiskanen & Salonen 1997, 64-65.)

Eldmanhallintaan liittyen voidaan puhua myos primaarista ja sekundaarista elamanhal-
linnasta. Primaari eldménhallinta tarkoittaa ihmisen luottamusta siihen, ettd hanen on
mahdollista vaikuttaa omalla toiminnallaan omaan eldaméansa. Se on pystyvyyden ja
hallinnan tunnetta. Sekundaarin elaménhallintaan sisaltyy luottamus elamaéssa selviy-
tymiseen omin avuin tai oman sosiaalisen verkoston avulla ja elamantapahtumien
ymmartaminen. Henkil6 nékee itsensa osana suurempaa kokonaisuutta. Jarvikoski ja
Hérképaa (2004) toteavat tdmén kasitteen olevan lahellda Roosin sisdisen elamanhal-
linnan ja Antonovskyn koherenssin kasitteitd. Valtaistuminen, empowerment, on su-
kua eldaménhallinnan késitteelle; siind kyse on toimintavallan ja -voiman puuttumises-
ta ja sen saamisesta. (Jarvikoski & Harkapaa 2004, 129-130.) Ruohotie (2000, 43)
tilvistad elamanhallinnan olevan kykya kantaa vastuuta omasta toiminnasta seka ky-

kya kontrolloida omaa toimintaa ja siihen liittyvaa itsetuntemusta.

Arkieldman hallinta tai arjen hallinta kuulostaa seka kasitteena etta sisallollisesti hal-
littavampana kuin eldmanhallinta. KOTA ry on kehittanyt nuorille arjen hallinnan
mallin. Sen mukaa arjen hallinta on oman elamaan, l&hiympéristoon ja laheisiin vai-
kuttamista omien tietojen, vuorovaikutustaitojen ja osaamisen kautta. Arjen hallinta
on toiminnallista, kokemuksellista, valitonta palautetta antavaa ja sen lahtokohtana on
tiedostaa, luoda ja yllépitaa fyysistd, psyykkista ja sosiaalista turvallisuutta tuova tila.
Metaforana tuolle turvallisuutta tuovalle tilalle KOTA ry kayttaa kotia, joka on jaettu
neljaan osa-alueseen: fyysinen koti, sisdinen koti, kodin yll&pito ja kodin vuorovaiku-
tus. Fyysinen koti tarkoittaa fyysisen ympariston hallintaa siséltden esineitd, paikkoja,
tiloja, ympéristoj4, reittejd, konkreettisia asioita, jotka taytyy hallita. Siséinen koti on
merkitysten hallintaan liittyvida kokemuksia kuulumisesta jonnekin, haaveita, suunni-

telmia, arvoja. My6s suhde menneeseen ja henkilon juuret ovat niitd merkityksellisid
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asioita, jotka kulkevat aina kokijansa mukana. Kodin yll&pito on rutiinien hallintaa,
kaikkia niita tietoja, taitoja ja tekoja, joiden avulla arjen eldmé sujuu. Ne voivat liittya
vaikkapa ajankayttoon, raha-asioiden ja taloustdiden hoitoon, omasta hygieniasta ja
terveydesta huolehtimiseen. Suhteiden hallinnasta kéytettd&n kodin vuorovaikutus -
nimed. Suhteiden hallinta edellyttda sosiaalisia taitoja ja tekoja joiden avulla voidaan
yllapitad turvallisuutta ja hyvaksyntéa tuottavaa sosiaalista verkostoa kodin sisélla ja
ymparistossé. (Lempinen 2010, 123-125.)

5.2 Yleiset ty6elamataidot

Yleiset tyoeldman taidot on késite, jolle on annettu monenlaisia siséltoja riippuen siita
ja kuka ja missa yhteydessé sitd méaarittelee. Kyseesséhan ovat taidot, joita tarvitaan
tyGelamaéssa riippumatta siitd, mité tyota tekee tai missa tydpaikassa. Ruohotie (2000,
40) jakaa yleiset tyoelaméanvalmiudet kuten Evers, Rush ja Berdrow (1998) neljaan
osa-alueeseen: elaménhallinta, kommunikointitaidot, ihmisten ja tehtévien johtaminen
seka innovaatioiden ja muutosten vauhdittaminen. Namé yha useammilta ihmisilta
vaadittavat yleiset valmiudet voidaan jasentaa edelleen erillisiksi taidoiksi ja kyvyiksi.
Eldmanhallinta tarkoittaa tassd yhteydessa sellaisten k&ytantdjen ja omien sisaisten
rutiinien kehittdmistd, jotka auttavat hallitsemaan epavarmuutta alati muuttuvassa tyo-
elamassa. Siihen sisaltyvat oppimisen taidot ja kyky pitdd oman alan osaaminen ajan
tasalla seké kyky organisoida ja hallita ajankayttda. Ongelmanratkaisutaito ja analyyt-
tisyytté tarvitaan myos, samoin sellaisia henkilokohtaisia vahvuuksia kuin esimerkiksi
kyky tyoskennelld itsendisesti ja stressitilanteissa seké kyky hyodyntéa palautetta.
Eldmanhallintaan liittyy itsetuntemuksen ja ymparistotietoisuuden liséksi kyky hallita
itsed ja tehda uraa koskevia ratkaisuja, kyky hallita muutosta, epavarmuutta ja konflik-

teja sek& sopeutua uusiin tilanteisiin. (Ruohotie 2000, 38, 41-43.)

Kommunikaation avulla mééarittelemme itsemme ja ymparistomme. Kommunikointi
auttaa ymmartaméaan, keitd olemme, mitd teemme ja millaisia kasityksia ja uskomuk-
sia meill& on suhteessa toisiin eldmanpiirissamme. Kommunikaatiotaidot koostuvat
vuorovaikutustaidoista, kuuntelutaidosta seké suullisen ja kirjallisen viestinnén tai-
doista. Tyontekijéll& tulee olla taito toimia erilaisten henkildiden ja ryhmien kanssa
niin, etta pystyy kerddméén, jakamaan ja integroimaan tietoa eri muodoissa. (Ruohotie
2000, 41, 44.)
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Ihmisten ja tehtdvien johtamisen avulla pyritddn varmistamaan, etté tyot saadaan teh-
dyksi osaavan henkiloston avulla. Lisaksi johtamiseen kuuluu se, ettd saavutettuja
tuloksia mitataan ja arvioidaan suhteessa asetettuihin tavoitteisiin. Inmisten ja tehtévi-
en johtaminen, tehtdvien saaminen suoritetuiksi suunnittelemalla, koordinoimalla ja
kontrolloimalla ihmisié ja resursseja edellyttdd koordinointi- ja paatoksentekokykyéa
sekd johtamis- ja organisointitaitoa ja taitoa hallita konflikteja. (Ruohotie 2000, 42,
45.)

Kyky hahmottaa asioita, rohkaista aloitteellisuutta ja johtaa kaytantéjen muuttamista
on innovaatioiden ja muutosten vauhdittamista. Hahmottamiskyky, innovatiivisuus,
muutosherkkyys, riskinottokyky ja visiointikyky ovat edellytyksia télle yleisten tyo-
elaman taitojen osa-alueelle. Innovaatioiden ja muutosten johtaminen on kay entisté
vaikeammaksi, sitd mukaa kun ympardiva maailma muuttuu monimutkaisemmaksi ja
dynaamisemmaksi. (Ruohotie 2000, 42, 47.)

Paloniemi (2004) 10ytéaéa yleiset tydelaméataidot Norhaugin (1991) ammatillisen osaa-
misen osaamistypologian kautta. Tarkastelun dimensiot ovat organisaatiospesifisyys,
eli osaamisen kaytto yli organisaatiorajojen ja tehtavéspesifisyys eli mahdollisuus
soveltaa osaamista erilaisissa tyotehtévissa. Keskeista on yleisten osaamisvaatimusten
ja erityisosaamisen valinen suhde tydeldmassa. Osaaminen voidaan jakaa neljain osa-
alueeseen: metakompetenssi, tekninen osaaminen, erityisosaaminen ja organisaation
sisdinen osaaminen. Metakompetenssi ja tekninen osaaminen siséltavat tietoja ja taito-
ja, jotka ovat hyddynnettavissa yli organisaatiorajojen. Osaaminen, jolla on matala
tehtavaspesifisyys, mutta korkea organisaatiospesifisyys on hyddynnettavissa useissa
erilaisissa ty6tehtavissa, mutta vain kyseisen organisaation puitteissa. Erityisosaami-
nen on sek& organisaatio, ettd tehtavaspesifistad. Tassa Norhaugin mallissa metakom-
petenssi on siis alue, joka siséltaa yleiset tyoeldmantaidot, joita tarvitaan kaikissa teh-
tavissa organisaatiosta riippumatta, kuten esimerkiksi oppimistaidot, kommunikaatio-

ja yhteistyotaidot, luovuus ja suunnittelutaidot. (Paloniemi 2004, 21-22.)
6 KEHITTAMISTYON TAVOITE JA TARKOITUS
Kehittdmiseen kuuluu kriittinen tarkastelu, tyytymattomyys vallitseviin olosuhteisiin,

teoreettisen tiedon perusteella hahmotettu arvokkaaksi koettu padmaaran asettaminen,

teoriatiedon ohjaamana laaditut toimenpide-ehdotukset padmaaran saavuttamiseksi,
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toimenpiteiden toteuttaminen seké kehittdmistyon arviointi. Kehittdmisty® on asioi-
den, olosuhteiden, yhteisdjen ja yhteiskunnan muuttumista kohti arvokkaaksi koettua
paamaaraa. Kriittinen, reflektoiva ajattelu on kehittdmistyon oleellista ydint4. Reflek-
tointi on tie asioiden muuttumiseen paremmaksi. Kriittinen ajattelu lisdéd ymmarrysta,

avartaa tietoisuutta ja luo mahdollisuudet uuden luomiseen. (Kiikkala 2007,62,64.)

Kehittdmistyo tarkoittaa aina muutosta, johon tarvitaan muutoksen tekijat sekd muu-
tettavat asiat. Kehittdmistydssd muutetaan maailmaa joko jatkuvana toimintana kyt-
keytyvéana uudistamisena tai projekteittain etenevénd. Kehittdmistydssa on tarkeaa
kuvata tdsmallisesti ne tavoitellut olosuhteet, jotka ovat olemassa onnistuneen muu-
tosvaiheen paattyessd. Padmaarasuuntautuva tavoite ositetaan hierarkisiksi osatavoit-
teiksi ja keinoiksi, jolla tavoitteet saavuttaa. (Kiikkala 2007, 66-67.)

Katuldhetyksen tydvalmentajat ovat usein pitkdaikaistyottomid, jotka Katul&hetys
tyollistdd palkkatuen turvin yhdistykseen. Heill& ei ole ohjaustydhon liittyvaa koulu-
tusta eika tyokokemusta. Jyvaskylan katuldhetys puolestaan tunnetaan haasteellisten
tyottdmien tyollistamistoiminnasta. Tyovalmentajien osaamisen ja vaatimusten valille
muodostuu ristiriita jonka ratkaiseminen edellyttdisi tydvalmentajien taitojen kehitta-
mistd. Tydvalmentajat toimivat tyopisteissaan myads esimiesasemassa jolloin valmen-
tajan rooli jaa taka-alalle. Yksilovalmentaja seka tydvalmentajat tekevat kiinteasti
yhteisty6ta joka edellyttda yhteisid toimintatapoja, tavoitteita seké yhteista kielta ja
nékemysta tydvalmennuksesta ja tavoitteista. Ohjaustaitojen merkitys korostuu erityi-
sesti asiakkaiden motivoimisessa sekd arjenhallinnan tukemisessa ja sita kautta voi-

maantumisessa.

Tavoitteenamme on tydvalmentajien ohjaustaitojen kehittdminen ja yksilo- ja tyoval-
mentajien yhteistyon parantaminen saannollisten tapaamisten myoté. Erityisesti tavoit-
teena on pyrkia vallitsevasta ongelmakeskeisesta ajattelusta voimavarakeskeiseen l&-
hestymistapaan. Aiemmin tydvalmentajille ei ole ollut tarjolla ammatillista koulutus-
ta, joka on koettu ongelmana. Kevaalla 2012 aloitettiin tydvalmentajan erikoisammat-
titutkintoon valmistava koulutus. Padsyvaatimuksena on toisen asteen ammatillinen
koulutus seka viiden vuoden tyokokemus. Talla hetkella Katul&dhetykselld olevista
tydvalmentajista vain kahdella on mahdollisuus hakeutua koulutukseen. Katulahetyk-
sell& tulee aina olemaan tyévalmentajina henkil6itd, joilta puuttuu tarvittava koulutus

seka ohjauskokemus, joten opinndytetyo on tarpeellinen myds tulevaisuutta ajatellen.
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Tarkoitus on tuottaa suunnitelma ja materiaalia jonka avulla tyo - ja yksilovalmentaja
yhdessé keskustelevat ja pohtivat ohjaukseen liittyvié keskeisia teemoja. Tarkoitus on
my0s tehda ryhmien toteuttamissuunnitelma aikatauluineen, tavoitteineen ja siséltoi-

neen

7 OHJAUSUUNNITELMAN LAATIMINEN

7.1 Siséaltéjen laatiminen

Siséltojen laatiminen aloitettiin perehtymallda aiheeseen liittyvaan Kkirjallisuuteen:
aktiiviseen tyovoimapolitiikkaan, yksilo- ja tydvalmennukseen, ohjaukseen ja yleisiin
tyoelamataitoihin. sisaltdjen laatimisessa kadytettiin myds hyvéksi omaa osaamista ja
tyokokemusta. Toinen tyon tekijoistd toimii yksildvalmentajana ja tuntee
tyovalmentajien tyon, heiddn asiakkaansa ja toimintaympadristonsa. Toisella tyon
tekijalla on puolestaan pitkd kokemus pienryhmien ohjaamisesta kuntoutustyossa.
Teemat, joita tydvalmentajien ryhmissa tullaan kasitteleméaan, valikoituivat siis teorian

ja omien kokemusten reflektoinnin kautta.

Ensimmaéinen péaiteema luvussa 7.2 on asiakkaan kohtaaminen ja vuorovaikutus.
Oikeanlainen  asiakkaan = kohtaaminen  on  perusedellytys  onnistuneelle
ohjausprosessille. lThmiskasitykseen ja ihmisten arvostamiseen, luottamukseen ja
erilaisuuden hyvaksymiseen liittyvia asioita on siis hyvéa pohtia, kun tydvalmentajien
ohjausosaamista halutaan kehittdd. Ohjauksen on sanottu olevan ammatillisen
keskustelun muoto, ohjauksessa on Kkyse vuorovaikutuksesta. Vuorovaikutukseen
liittyen valittiin kaksi perustaitoa, kuunteleminen sekd palautteen antaminen ja
vastaanottaminen.  Kuuntelemisen taito ratkaisee usein  vuorovaikutuksen
onnistumisen ja palaute on oppimisen l&dhtoékohta ja se auttaa myos tavoitteiden

asettamisessa.

Sisaltdjen toinen padteema luvussa 7.3 kasittelee tydeldman ja arjenhallinnan teemoja.
Tyovalmennus on keino toteuttaa aktiivista tydvoimapolitiikkaa ja sen tarkoituksena
on heikossa tydmarkkina-asemassa olevien tydvalmentautujien tydmarkkina-aseman
parantaminen. Erityisesti valityémarkkinat tarjoavat tyémahdollisuuksia henkil6ille,
joilla  on vaikeuksia sijoittua avoimille markkinoille. Tydvalmennus on

asiakaslahtoistd, voimavarakeskeistd, tyon avulla tapahtuvaa tavoitteellista toimintaa,
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jonka avulla edistetédéan tyévalmentautujien tydelamévalmiuksia seké tyokykya.

Luvut 7.2 ja 7.3 on laadittu sitd silmalla pitéen, ettd ne voidaan jakaa tydvalmentajille
monisteena. Heidédn on niiden avulla tarkoitus orientoitua ennen kutakin ryhmaa
kyseisen kerran teemaan. Lukujen sisallista on tehty diat (LIITE 2), joiden avulla
yksilovalmentaja johdattelee keskustelemaan aiheista. Sisaltihin liittyen jokaisesta
teemasta on laadittu tydvalmentajille kysymyksid pohdittavaksi seké joitakin tehtavié.
Pohdittavat kysymykset l0ytyvat sekd monisteista, ettd dioista. Kysymysten ja
tehtdvien avulla tydvalmentajia kannustetaan havainnoimaan arjen ohjaustilanteita
sek& omaa toimintaansa seka I0ytdm&an omia kehittymistarpeitaan. Tehtavien avulla
heidan on tarkoitus soveltaa oppimiaan asioita k&ytdnnon tyotilanteisiin.

Kéytyamme toisella ohjauskaynnill&d ohjaavan opettajan luona, herdasi ajatus siitd, etta
tarvitsemme palautetta tydvalmentajilta valitsemistamme teemoista. paadyimme
tekemaan heille lyhyen kyselyn (LIITE 1). Sen toteuttamisesta ja tuloksista kerrotaan
luvussa 7.4. Koska kysely tehtiin siséltdjen valinnan jalkeen, eivétkd tydvalmentajat
tuoneet siind esille toiveita muista aihealueista, se ei vaikuttanut teemojen valintaan.
Kyselyssa tuli sen sijaan esille toive pitdd ryhmét nimenomaan vertaisryhmina ja tata
toivetta aiotaan noudattaa, vaikka organisaatiossa muutkin ilmaisivat halukkuutensa

osallistua tuleviin ryhmiin.

7.2 Asiakkaan kohtaamisen ja vuorovaikutuksen teemat

Kaikissa ihmisten vélisissa kohtaamis- ja vuorovaikutustilanteissa on lasna ihmiskasi-
tyksemme, mikd maérittelee suhtautumistamme toisiin ihmisiin. Nykyinen monikult-
tuurinen ja -arvoinen yhteiskunta haastaa meidat pohtimaan niin ihmisk&sitystamme
kuin ajatuksiamme tasa-arvosta myos erilaisuuden hyvaksymisen muodossa. Naiden
lisdksi tarked edellytys onnistuneelle yhteistyolle asiakkaan kanssa on luottamukselli-
sen suhteen luominen hanen kanssaan. VVuorovaikutustaidot ovat tydvalmentajan tyos-
sé oleellinen osa ammattitaitoa ja siksi téssa tullaan tarkastelemaan erityisesti kuunte-
lemisen ja siihen liittyen kysymisen taitoja sek& palautteen antamista ja vastaanotta-

mista.



26

Ihmiskaésitys ja arvostus lahtokohtana

Arvostus on asia, jota voidaan tarkastella yksilon ja ithmisend olemiseensa liittyvan
arvonsa kautta. Toisaalta arvostusta voidaan tarkastella myds ihmisten valiseen vuo-
rovaikutukseen liittyvana asiana. Ihmisarvon arvostaminen ja ihmisen, yksilén arvos-
taminen liittyvét kiinteésti toisiinsa. Se millainen ihmiskasitys meilld on maarittelee

puolestaan suhtautumisemme toisiin ihmisiin.

Ihmiskaésitys ottaa kantaa ihmisen arvoon, padmaaraan ja merkitykseen. Jokaisen oma
ihmiskaésitys kehittyy ajan ja kokemusten myo6ta. Perusoletuksemme voi olla, ettd ih-
miset ovat lahtokohdiltaan hyvéa tarkoittavia ja epéitsekkéitd kumppaneita. Painvas-
taisessa tapauksessa suhtaudumme ihmisiin epailevasti, kyynisesti ja epéauskoisesti.
Jokainen meisté voi tarkastella omia perusolettamuksiaan suhteessa muihin ihmisiin ja
miettid, millaista ihmiskasitysta omilla sanoillaan ja teoillaan ilmentd. Oleellista on
huomata, ettd omia pinttyneité kasityksia ja ennakkoasenteita voi muuttaa. (Kaivola &
Launila 2007, 103-104.) Jos tyoyhteisdssa vallitsee positiivinen ihmiskasitys, ihmisil-
Ia ajatellaan olevan vilpitdn halu lunastaa paikkansa ja tehda osuutensa yhteisossa.
Negatiivisen ihmiskasityksen vallitessa mm. erilaisuus nahddén uhkana. Organisaation
sisdinen Kielenkdyttd, se miten eri asemissa ja tehtavissé tyoskentelevista puhutaan,
muokkaa organisaation ihmiskéasitystad. Tama muokkaa myds tiedostamatta yksittaisen
tyontekijan ihmiskéasitystad. Tyoyhteisossa on jokaisen vastuulla yhdessa ja erikseen
vaalia myonteisen ihmiskasityksen toteutumista, toisten arvostamista ja kunnioittamis-
ta. Tahan liittyy my0s rakentava asenne suhteessa erilaisuuteen tydyhteisossé kuten

maahanmuuttajiin, véhemmistoihin ja syrjaytyneisiin. (Kaivola 2003, 19-20.)

Yksilon kannalta tarkasteltuna jokaisella ihmiselld sellaisenaan on ihmisarvo, joka on
aina ehdoton ja jokaiselle kuuluva oikeus. Sitd ei voi tai tarvitse ansaita, eika sita voi
menettdd. Ihmisarvo on myds ihmisoikeuksien perusta ja ihmisoikeudet edellyttavat
kaikkien ihmisten tasavertaista kohtelua. Kaikkia ihmisid tulee kohdella heidan ihmis-
arvonsa mukaisesti riippumatta siit4, mika heidan syntyperénsd, rotunsa, uskontonsa,
varallisuutensa tai poliittinen mielipiteensd on. Jokainen meistd on ainutlaatuinen ja
korvaamaton. Arvostus ndkyy kunnioittavana suhtautumisena toiseen ihmiseen, ha-
nen huomioimisenaan tasavertaisena asemasta ja ominaisuuksista riippumatta. Hyvien
tapojen mukaan toimiminen on my6s osa arvostusta. Kun arvostus nékyy toisen kuun-

telemisena ja huomioonottamisena, puhujalle jaa tunne, ettd hanet on otettu vakavasti.
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Kun ihminen kokee, ettd hanta arvostetaan, han ottaa vastuuta ja toimii aikuismaisesti

ja rakentavasti yhteistyossé. (Kaivola & Launila 2007, 102.)

Ihmisten vélisen kanssakdymisen nakokulmasta arvostus on kasite, jolla voidaan tar-
koittaa kaikkea, mik& liittyy myonteiseen palautteen antamiseen ja osoittamiseen.
Mutta se voidaan ymmartéa paljon laajemminkin: arvostus on osa kaikkea sellaista
vuorovaikutusta, joka edistad ihmisten henkista hyvinvointia. Tyoyhteisossa tama kay-
tdnnossa tarkoittaa sitd, ettd ihminen huomataan ja hénté palkitaan hénen osallisuudes-
taan yhteisesti aikaansaatuun edistykseen ja menestykseen. (Furman & Ahola 2007,
28.) Arvostava ja kunnioittava ilmapiiri mahdollistaa hyvén ja rakentavan vuorovai-
kutuksen. Arvostaminen on kunkin ihmisen persoonan, elamén, kokemusten ja tuntei-

den arvostamista kaikissa muodoissaan. (Mattila 2007, 15-16.)

Ty0Oyhteistssa on monta tapaa viestittdd ihmiselle, ettd arvostaa hantéd ja hanen tyo-
tdan. Arvostusta voi Furmanin ja Aholan (2007, 22-23) mukaan osoittaa seuraavilla

tavoilla:

osoittamalla kiinnostusta hanen tyétaan kohtaan

- kysymaéll& haneltd neuvoa

- pyytamalla héntd auttamaan sellaisissa asioissa, jotka tiedat hdnen osaavan hy-
vin

- kysymélla hanen mielipidettddn ja olemalla kiinnostunut hanen nakemyksis-

taan

- kertomalla hanelle, etté sinulle on ollut hy6tya hanelti saamastasi avusta.

TEHTAVAKSI JA POHDITTAVAKSI

Ihmiskésityksen sanotaan muuttuvan ian ja kokemusten my6ta. Onko tydsi muuttanut
ihmiskasitystasi? Miten?

Miten sina voit konkreettisesti osoittaa arvostavasi tyotovereitasi/ alaisiasi/ esimie-
higsi?

Mika on tarkein kehittymistavoitteesi tdhan osioon liittyen?
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Luottamuksen luominen

Luottamus edellyttdd avoimuutta ja avoimuus luottamusta, ne ovat toistensa vastinpa-
rit. Lahtdkohtaisesti luottamukseen siséltyy positiivinen odotus toisesta ihmisesta.
Luottamusta heréttdd ihminen, jonka sanojen ja tekojen havaitaan vastaavan toisiaan,
jonka koetaan olevan aito ja rehellinen. Se, ettd myontaa virheensé ja pyrkii yhteistyo-
hon, lisdd myos luottamusta. Edelleen sellainen sitoutuminen, joka siséltdd omien ra-
jojen tunnistamisen on tarkead, talloin lupaa vain asioita, joita voi toteuttaa. Luotta-
muksen osatekijoita ovat edelleen usko siihen, etta toiset toimivat kuten ovat luvan-
neet, ja toinen ei kaytd hyvakseen tai hyddykseen toista ihmistd. (Kaivola & Launila
2007, 98-99.)

Mattilan (2007, 23) mukaan luottamus ja luotettavuus ovat kaiken inhimillisen vuoro-
vaikutuksen térkeé osa, hoito- tai asiakassuhteissa ne ovat ehdoton edellytys hyvalle
yhteistoiminnalle. Sosiaali- ja terveysalalla toimittaessa h&dn nostaa luottamuksen as-
pekteista erityisesti esille asiakkaan parhaaksi toimimisen ja vaitiolovelvollisuuden.
Kun luottamus tarkoittaa sitd, ettd toimitaan aina asiakkaan parhaaksi, tyontekijan on
tarkedd olla luotettava, asiakkaansa luottamuksen arvoinen. Asiakkaan pitd4 voida
luottaa seka yksittéisen tyontekijéan, ettd koko yhteistyon tavoittelevan hanen hyvéansa
ja parastaan. Asiakkaan pitdd voida luottaa siihen, ettd kun hanen asioitaan luvataan
edistad, niin myos vilpittomasti pyritadn tekemaan. Asiakkaan ei tarvitse yrittaa ansai-
ta kaytokselld&dn tai muulla tavoin tatd hyvan edistdmistd. Osa tyontekijan luotetta-
vuutta on hédnen ammatillinen osaamisensa ja se, ettd han tekee tyonsa. Tahén pysty-
akseen tyontekijan pitaa tietysti omaksua tarvitsemansa tiedot ja taidot. Olennaista on
ettd tyontekija myontad myos rehellisesti itselleen ja asiakkailleen kykyjensa rajat.
Néin véltytaan lupauksilta, joita ei pystytd lunastamaan. Tunnetekijét asiakkaan kans-
sa toimittaessa liittyvat luottamukseen; luotettavan tyontekijan kanssa toimiessa asia-
kas ei menetéd hyvaa palvelua silloinkaan, kun han heréattad epamiellyttavia ja raskaita
tunteita tyontekijassad. (Mattila 2007, 23-24.) Taman voisi ilmaista niinkin, ettd luo-
tettava tyontekija pystyy sailyttdmaan ammatillisuutensa emotionaalisesti vaikeissakin

tilanteissa.

Toinen Mattilan (2007) esille nostama asia on vaitiolovelvollisuus. On itsestdan sel-
vaa, ettd sosiaali- ja terveysalalla toimivilla tyontekijoilla on vaitiolovelvollisuus. Asi-

akkaan asioista ei saa puhua muille ihmisille, eikd asiakkuudessa olevan henkil6lli-
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syytté saa paljastaa. Vaitiolovelvollisuudesta saddetdén lailla, mutta pohjimmiltaan on
kysymys moraaliperiaatteesta. (Mattila 2007, 23.) Tamén moraaliperiaatteen katson
koskevan ehdottomasti tydvalmentajia tyossdén. He saavat tydssadn tietdd paljon
asiakkaidensa henkilokohtaiseen elamaan liittyvié vaikeita ja arkojakin asioita. Vai-

tiolo on asiakkaiden luottamuksen saavuttamisen kannalta hyvin tarkea seikka.

Luottamuksen syntyminen on monimutkainen tapahtuma ja sen rakentaminen vaatii
aikaa. Sen sijaan luottamus voi rikkoutua hetkessa, mikd on hyvd muistaa. Vaikka
luottamuksen perustana on kyseessé olevan tyontekijan ja tyontekijéiden yleinen luo-
tettavuus, toinen puoli asiaa on asiakas itse. Asiakkaan elamanhistorialla ja hanen ko-
kemuksillaan on merkittavéa vaikutus siihen, miten han rohkenee luottaa muihin ihmi-
siin. Joillekin ihmisille luottaminen on hyvin vaikeaa. Kun henkilén luottamus on mo-
neen kertaan petetty, han on saattanut lakata luottamasta kehenk&an. Tydntekijan on
tarkedd havaita tdméd, ymmartad ja hyvaksya se, ettd asiakkaalla ei ole rohkeutta luot-
taa hdneen. Kannattaa my0s muistaa, ettd tallaisissa tapauksissa luottamattomuus ja
epéluuloisuus eivat ole henkilékohtainen loukkaus tai mielenosoitus tyontekijaa koh-
taan. Luottamisen vaikeus ei ole ihmisen oma valinta ja eldma toki olisi helpompaa jos
uskaltaisi luottaa toiseen ihmiseen silloin, kun han on luottamuksen arvoinen. On
my0s hyva, jos ihmiselld on kyky tunnistaa, kuka on luotettava, kuka ei. (Mattila
2007, 25-26.)

Luottamuksen vastinpari, avoimuus, edellyttadd tiedon jakamista ja vastaanottamista.
Avoimuuteen kuuluu myods oikeus, jopa velvollisuus, ilmaista omat mielipiteensd,
ideansa ja ajatuksensa. Avoimuutta ei kuitenkaan saa kayttdd tekosyyna sille, ettd
loukkaa toista ihmistd, eika se edellytda omien yksityisasioiden kertomista ja késittelya
ryhmaéssé, esimerkiksi tyoyhteisgssa. Avoin tunteiden ilmaisu voidaan myos késittaa
vaarin. Kukaan ryhman tai tygyhteison jasen ei voi omilla tunteenpurkauksillaan halli-
ta ryhmaa aiheuttaen muille pahaa mielta tai kayttdd ryhmaa oman pahan olonsa hoita-
jana. (Rasila & Pitkonen 20093, 26.)

Luottamuksen syntyminen edellyttdd my®6s toisiin tutustumista. Tuttuus auttaa luotta-
maan toiseen ihmiseen, h&nen osaamiseensa, kykyihinsé ja toimintatapoihinsa. Kun
ryhmé hajoaa ja yhteistydsuhteet muuttuvat, myds ryhman sisdinen luottamuspadoma
hajoaa helposti. (Rasila & Pitkonen 2009a, 26-28.) Katuldhetyksell4 tdma ryhmien
muodostuminen ja hajoaminen aiheuttaa erityisia haasteita. Tydyhteis6on voi tulla
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jasenid, jotka ovat siind vain muutaman péivan tai nekin, jotka ovat pidempé&an, ovat
joka tapauksessa vain madérdajan. TyOyhteisd on tavallaan koko ajan “kdymistilassa”,
organisoitumassa uudelleen ndiden henkilévaihdosten vuoksi. Tydvalmentajalta tdma
edellyttdd suurta valppautta suhteessa ryhmaan. Han joutuu myos jatkuvasti luomaan

uusia luottamussuhteita.

Ryhman keskindista luottamusta ja turvallisuutta edistad keskindinen avunanto. Rasila
ja Pitkonen (2009a, 28) kehottavat:

- tarjoamaan apua sité tarvitseville

- pyytdmaan apua muilta

- ottamaan muiden tarjoama apu vastaan.

TEHTAVAKSI JA POHDITTAVAKSI
Mité luottamuksellisen suhteen syntyminen edellyttaa?

Miten jo saavutettua luottamusta voi yll&pitaa?

Mika on tarkein kehittymisentavoitteesi tahan osioon liittyen?

Erilaisuuden hyvaksyminen

Lahtokohtaisesti jokainen ihminen on arvokas omana itsendén ja erilaisuuden hyvak-
syminen liittyy ihmisarvoon ja tasa-arvoon, joita edell4 on jo tarkasteltu. Erilaisuus
herattdé usein ihmisissa pelkoa, epéluuloisuutta ja epavarmuutta. Erilaisuuden hyvék-
syminen edellyttda toisen ihmisen aitoa kohtaamista ja lahelle paastamista. Se merkit-
see myods omien késitysten ja ajattelutapojen kyseenalaistamista ja uudelleenarvioin-
tia. Jos erilaisuus koetaan positiivisena asiana, siitd tulee rikkaus ja voimavara. Toi-
saalta se tuo mukanaan myds ristiriitoja, kyseenalaistamista ja tervettd kriittisyytt,
joita tarvitaan muutoksen ja kehityksen kaynnistdjind. Positiivista on myods se, ettd
erilaiset ihmiset tdydentavat toisiaan, heill4 on erilaisia taitoja ja vahvuuksia ja he ha-
vaitsevat erilaisia asioita. Erilaisten ja uusien nakdkulmien kautta paastédan eteenpdin,
erilaisuus mahdollistaa myds uuden tiedon syntymisen. (Kaivola & Launila 2007, 99—
100.)

Tarkemmin katsottuna erilaisuus on usein vain ndenndisté ja vuorovaikutuksen kautta

voimme |0ytad jotain samankaltaisuutta. Erilaisuuden kohtaaminen ja samanlaisuuden
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I6ytdminen edellyttdd joustavaa, suvaitsevaa ja ihmisarvoa kunnioittavaa asennetta.
Toisen ihmisen kohtaamisessa on tarked tavoitella todellista ymmaértamista ja talloin
taytyy olla avoimen utelias ja kysya silloin kun ei ymmaérrd. Ymmartdminen ei kuiten-
kaan tarkoita sitd, ettd kaikki toisen mielipiteet pitdisi hyvéksyéd ja muuttaa omansa
samanlaisiksi. Tasa-arvoinen kohtelu tydpaikalla ei myoskaan tarkoita sitd, ettd kaik-
kia kohdellaan samalla tavalla, vaan erojen huomioonottaminen on oikeudenmukaista
kohtelua. (Kaivola & Launila 2007, 201.)

TyoOpaikan ihmissuhteet ovat usein sattumanvaraisia, hyvin harvoin on mahdollista
valita tyokavereitaan, alaisiaan tai johtajiaan. Ty0yhteisd voi koostua eri-ikéisista,
erilaisista kasvu- ja kulttuuritaustasta tulleista henkiloista, joilla on lisaksi erilainen
koulutus- ja ammattipohja. Téllainen ihmisten erilaisuus on itsestdénselvyys, mutta
siitd huolimatta meill& on tarve luokitella ja tyypitella ihmisia erilaisten ominaisuuksi-
en suhteen. Pyrkimyksend tulisi olla kuitenkin k&antaa tama erilaisuus ja ihmissuhtei-
den Kkirjavuus tydyhteison rikkaudeksi. ( Kaivola 2003, 26-27.)

TyoOyhteistssa hyvén yhteistyon perustana on siis erilaisuuden tunnistaminen, hyvék-
syminen ja sietdminen siitd huolimatta, ettd aina ei pysty ymmartdmaan toisen tapaa
ajatella ja toimia. Helpointa erilaisuuden hyvaksyminen on sellaisille ihmisille, jotka
hyvaksyvit itsensa sellaisina kuin ovat, omana itsendan. Vaikeinta erilaisuuden hy-
vaksyminen on niille, jotka eivéat hyvéksy omia puutteitaan ja ndkevat asiat vahvasti
musta-valkoisina. Arsyyntymista aiheuttavat usein sellaiset piirteet tai ominaisuudet,
joita emme itsessamme hyvéksy, mutta jotka meista jollakin tasolla I0ytyvat. Jokaisen
voi tutkiskella omalla kohdallaan miksi héiriinnyn tai arsyynnyn jostakin asiasta. Seké
oma, ettd kanssaihmisten elama helpottuu, kun ensin ymmarramme, ettd kukaan ei ole

taydellinen ja sitten toimimme tdmé&n mukaan. (Rasila & Pitkonen 2009a, 36.)

Ihmisten erilaisuuden voi nahda myds tydyhteison todellisuudentajua yllapitavana
tekijand. Parhaimmillaan erilaisuus tuo tydyhteis6on energiaa, innovatiivisuutta ja
myonteista jannitettd. Tiimitydssa tyontekijoiden erilaisuuden katsotaan olevan me-
nestymisen ehto. Keskindisten eroavaisuuksien tulisi toki olla kokonaisuuden kannalta
mielekkaitd. Ongelmaksi ihmisten erilaisuus muodostuu jos tydyhteisd ei toimi. Eri-
tyisesti esimiehen tulisi tunnistaa erilaisuus ja arvostaa sitd. (Kaivola 2003, 26-28.)
TyoOyhteison kannalta voi todeta, ettd erilaisuus on raskasta, jos sitd ei ymmérretd ja

suvaita, rikkautta, kun se osataan hyddyntad ryhméssa.
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TEHTAVAKSI JA POHDITTAVAKSI

Mité hyotya on siitd, ettd tyoyhteisdssa on erilaisia ihmisia?

Miksi erilaisuus voi arsyttaa?

Mill& erilaisuuteen liittyvaé epdvarmuutta ja ennakkoluuloja voi ehkaisté ja poistaa?
Mika on tarkein kehittymistavoitteesi tdman osion asioihin liittyen?

Kuunteleminen

Vuorovaikutustaidot ovat oleellinen osa monen ihmisen, myds tyévalmentajien am-
mattitaitoa. Vuorovaikutus viittaa vuoron perdan tapahtuvaan toimintaan ja toisaalta
toisen kayttdytymiseen, ajatuksiin, asenteisiin ja tunteisiin kohdistuvaan vaikuttami-
seen. Kuuntelun taito on se, joka usein ratkaisee vuorovaikutuksen onnistumisen.
Kuuntelemisen térkeitd osa-alueita ovat esimerkiksi sanojen, kuullun ymmartamisen,
vertailun, yhdistelyn, tiivistamisen, tulkitsemisen, arvioimisen ja paattelyn taidot. Ha-
vainnoinnin ja kuuntelemisen taito on sitd, ettd kykenee poimimaan oleellisen toisen
sanomista. Empaattisen kuuntelun avulla voi luoda luottamussuhteen puhujaan, var-
sinkin epavarman ja hitaan puhujan tapauksessa tdmaé on tarkeda. Puhujalle pitéda antaa
tarpeeksi aikaa, rauhaa miettia ja muotoilla asiansa. Puhujaa voi rohkaista pienilla
eleilld, toisen puheeseen voi reagoida myos toistamalla hdnen sanomansa tai muotoi-
lemalla sen omin sanoin toiseen muotoon. Kuuntelija ik&&n kuin heijastelee toisen
tunteita ja tuntemuksia. (Silvennoinen 2004, 15-17, 112-118.)

Kuuntelemisen taitoa pidetddn hyvin tarkedna ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa,
ehké tarkeimpana viestintataitonamme. VVuorovaikutuksen opetus keskittyy silti paljon
puhujan taitoihin, sithen miten esitimme asiamme sujuvasti, vakuuttavasti ja selkedasti.
Kuuntelemista arvostetaan, mutta sitd pidetddn vaikeana taitona. Jotkut meistd ovat
luonnostaan hyvid kuuntelijoita, mutta kuuleminen ja kuunteleminen on siis myos
opittavissa ja harjoiteltavissa oleva taito. Kuuntelemisen taitoa kannattaa kehittaa sik-
si, ettd sen avulla voi seké tehostaa tydskentelyd, ettd luoda luottamusta ihmisten vélil-
le ja parantaa tydskentelyilmapiirid. Kannattaa muistaa, ettd keskustelussa kuuntelijal-
la on yht& suuri vastuu vuorovaikutuksen onnistumisesta kuin puhujallakin. (Rasila &
Pitkonen 2009a, 5-6.)
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Aktiivisen kuuntelun liséksi taito kysell&4 on oleellinen kuuntelemisen taitoja kehitet-
tdessd. Kysymaélla voimme saada vastapuolen mielenkiinnon herddmaan, motivoida
hé&nta jatkamaan vuorovaikutusta ja saada selville hdnen ndkemyksidan, asenteitaan ja
tarpeitaan. Kysymyksia esittdmalla voi vaikuttaa myos siihen, mité seuraavaksi puhu-
taan eli siihen mita kysyja seuraavaksi kuuntelee. Kuuntelijan tekeméat kysymykset
ovat tarkeitd myos puhujalle, koska ne paljastavat, onko kuuntelija kuunnellut aktiivi-
sesti avoimin mielin ja ymmartanyt kuulemansa puhujan tarkoittamalla tavalla. Ky-
symélla ja kuuntelemalla voi saada faktatietoa ja mielipiteitd, tarkentaa ja selventéa ja
varmistaa asioita, selvittdd ongelmia, syita ja seurauksia. Tarvittaessa keskustelua voi
myos johdattaa haluamaansa suuntaan kuuntelemalla ja tekemalla kysymyksié kuule-
mansa perusteella. (Rasila & Pitkonen 2009a, 37—38; Silvennoinen 2004, 126.)

Kysyttdessa sanavalintoihin ja kysymystekniikoihin kannattaa kiinnittda erityista
huomiota. Kysymykset tulisi aina aloittaa kannustavalla ja myonteiselld ilmauksella.
Kysymykset voidaan jakaa neljaan tyyppiin: avoimet, suljetut, uudelleen muotoillut ja
johdattelevat kysymykset. Niitd kaytetdaan eri tarkoituksiin ja ne vievat keskustelua
eteenpdin tai lopettavat sen. Avoimeen kysymykseen ei voi vastata yhdella sanalla
“kylld” tai “ei”. Avoin kysymys antaa vastaajalle mahdollisuuden vastata haluamal-
laan tavalla ja myds yhteistyd mahdollistuu. Suljettuun kysymykseen puolestaan voi-
daan vastata “kylla” tai “ei”, se rajaa jo valmiiksi puhujan vastausta. Suljettua kysy-
mysta voidaan kayttaa esimerkiksi silloin, kun halutaan tdydentéaé tai tarkentaa jotain
asiaa avoimen kysymyksen jalkeen. Suljettuja kysymyksia ei kannata kayttaa silloin,
kun halutaan vastaajan kertovan omista tuntemuksistaan, tavoitteistaan ja ongelmis-
taan. Keskustelua ei kannata liioin aloittaa suljetulla kysymyksella. (Silvennoinen

2004, 126-128.)

Johdattelevan kysymyksen avulla voimme ohjata keskustelukumppania huomaamaan
itse ratkaisumahdollisuuksia, joita piddmme tavoitteiden mukaisina. Emme siis esita
hé&nelle valmista ratkaisua, vaan han saa itse 16yt44 sen. Johdattelevia kysymyksia
kaytettdessd pitdd kuitenkin varoa, ettei drsytd tai manipuloi keskustelukumppania.
Uudelleen muotoiltu kysymys tarkoittaa sitd, ettd toistamme toisen esittdman asian
omin sanoin hénelle; osoittaen, ettd olemme kuunnelleet aktiivisesti. Tall4 voi myos

tarkentaa puhujan ehk& epésuoraa asian ilmaisua. (Silvennoinen 2004, 129-131.)
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Kun esitat kysymyksid, muista

- esittdd kysymykset lyhyesti

- kysya selkeasti

- puhua ymmarrettavasti

- edetd asia kerrallaan

- esittad kysymys kerrallaan

- pitéa tavoite mielessé ja edeta sitd kohden

- kuunnella vastaus, ei olettaa sitd. ( Silvennoinen 2004, 131-132; Rasila & Pit-

konen 20093, 39.)

POHDITTAVAKSI JA TEHTAVAKSI

Miksi kuunteleminen on tydssasi tarkead?

Arvioi oman kuuntelemisen taitojasi; mitké ovat vahvuutesi ja kehittdmistarpeesi?
Tdassé osiossa on esitelty erilaisia kysymystyyppeja. Mieti miten ne palvelevat
tyossasi eri tilanteissa. Harjoittele niiden kayttoa!

Mika on tarkein kehittymistavoitteesi tdssa osiossa?

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Palautteen tarkoitus on auttaa palautteen saajaa kehittymdan, se kasvun ja oppimisen
lahtokohta. Palautetta tarvitaan myos tavoitteiden asettamista ja tarkentamista ajatel-
len. Palaute voidaan jakaa positiiviseen ja negatiiviseen palautteen, lisdksi puhutaan
rakentavasta palautteesta. Positiivinen palaute on myonteista palautetta, joka sisaltaa
kehuja, kiitoksia, rohkaisua ja kannustusta. Negatiivinen, Kielteinen palaute sisaltaa
moitetta, pahimmillaan jopa haukkuja. Rakentavasta palautteesta tai kritiikista kayte-
tddn myos nimityksid korjaava palaute tai kriittinen palaute. T&ma palautteen muoto
tuo esille muutoksen tarpeen, mutta myos sen, missé palautteen saaja on jo sen antajan
mielesta onnistunut. (Rasila & Pitkonen 2009b, 5-6; Silvennoinen 2004, 163.)

Palautteen, varsinkin rakentavan ja korjaavan palautteen antaminen koetaan yleensa
vaikeaksi. Kriittinen palaute heréttdd yleensa ristiriitaisia ajatuksia ja puolustautumi-
sen tarpeen. Myonteisen, rakentavan ja toimintaa korjaavan palautteen tavoitteena on

kuitenkin auttaa ja kannustaa entistd parempaan toimintaan ja oppimiseen. Palautteen
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antamiseen liittyy myos vaaratekijoitd, sellaisia kuten yleistaminen ja ylikriittisyys

sekd voimakkaiden tunteiden vallassa toimiminen. (Silvennoinen 2004, 163-165)

Positiivisen palautteen tulee olla todellisuudentajuista; ei esimerkiksi ole jarkevaa
kiittad ihmisté siita, ettd han viitsii tehdd tehtdvansa. Toisaalta, se, mité ihmiselti odo-
tetaan, maara myos sen, mika hanen kohdallaan on kiitettdvaa. Positiivinen palaute
lisdd yleensd ihmisten jaksamista ja tyomotivaatiota, tyOilmapiiri paranee myos ja
tastd seuraa myos tydsuoritusten paraneminen. Negatiivinen palaute saa aikaan aluksi
ihmisen yrittdmaan enemman, jotta moite muuttuisi Kiitokseksi. Jatkuessaan pelkké
negatiivinen palaute aiheuttaa kuitenkin ihmisen tydmotivaation ja tyokyvyn véhene-
misen. Palautteen tdydellinen puuttuminen koetaan ehka kuitenkin kaikkein epamiel-
Iyttdvimpéna tilanteena. Palautteen puuttumiseen voi yrittad vaikuttaa pyytamalla sita
ja antamalla itse toisille palautetta. (Heiske 1997, 139, 142; Rasila & Pitkonen 2009
b, 9-10.)

Paras kritiikki on suoraa, tdsmennettyad ja rajattua ja mind -muotoista; kysymys on
arvostelijan henkilokohtaisesta havainnosta tai tunteesta tietyssa asiassa ja tilanteessa.
Kritiikin lisaksi olisi hyddyllisté esittéd, jos suinkin mahdollista, ndkemys siitd miten
asian voisi tehda toisin. Hyva palaute ja hyvin annettu kritiikki voivat molemmat ker-
toa arvostelijan olleen kiinnostunut. Kuuntelevaksi kritiikiksi voidaan nimittaa sellais-
ta kritiikin muotoa, joka kuuntelua kayttden “pakottaa” kritiikin kohteen ratkaisemaan

ongelman itse. (Heiske 1997, 144.)

Taitoa antaa rakentavaa Kritiikkia voi harjoitella. Ei liioin ole yht4 oikeaa tapaa antaa
korjaavaa palautetta. Siihen vaikuttavat mm. antajan ja vastaanottajan luonne, aikai-
semmat kokemukset, heidén keskindinen suhteensa luonne ja historia. Silvennoisen
(2004, 168-175) mukaan seuraavia yleisperiaatteita voi kuitenkin noudattaa:

- Asiaa, jota ei voi enda muuttaa, ei kannata kritisoida.

- Kiritiikin antamiselle tulee valita sopiva aika ja paikka.

- Kritiikin antamisessa taytyy olla tdsmallinen, aloittaa myonteisesti ja rauhoit-

taa tilanne.

- Kiritiikin antajana voit tarjota myos ratkaisua asiaan tai tilanteeseen.

- Tapahtuneista parannuksista on tarkeaa kiittaa.

- Aktiivisen kuuntelun merkitys korostuu kritiikin antamisessa.

- Hyva lopetus rakentavalle kritiikille on palautteen saajan itsetunnon
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kohottaminen tilanteeseen sopivalla tavalla.

Palautteen vastaanottamiseen liittyy myos tiettyja perusperiaatteita. On hyvé jos Kritii-
kin osaa ottaa vastaan oppimista edistavé tekijané. Jos kritisoija arvioi sinua henkil6-
nd, pyyda hantd keskittymaan asiaan. Joskus voi kuulla asioita, jotka eivat ole miel-
Iyttavid, mutta joista voi olla hyétyd myohemmin. Itse voi tehdd selventavia kysymyk-
sid, jotta voi varmistaa ymmartaneensa kritiikin. Sen jélkeen voikin tehdd omat péaa-
telmansa siitd, onko jotakin muutettavissa ja haluatko ndmé muutokset tehda. Puolus-
tusasemiin asettumista kannattaa valttad, vaikka tuntisikin olevansa vaara kohde kri-
titkille. Kritiikin antajaa voi kiittd4 rehellisestd palautteesta. Kritiikin arvo kannattaa
tunnustaa; se antaa mahdollisuuden kuulla ja saada arvokasta tietoa, joka puolestaan
tuo mahdollisuuden pohtia omaa toimintaa, tunteita ja kasityksia. (Silvennoinen 2004,
175-177.)

TEHTAVAKSI JA POHDITTAVAKSI

”Neuvo on helpompi ottaa vastaan kuin arvostelu. Ehdotus on helpompi ottaa vastaan
kuin neuvo. Toivomus on helpompi ottaa vastaan kuin ehdotus”. (Furman & Ahola
2007, 103).

Mité ajatuksia tdma heréttdd palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta?

Arvioi itsedsi, millainen olet palautteen antajana ja vastaanottajana? Mita vahvuuksia
sinulla on?

Millaisia hyvié ja huonoja palautetilanteita kohdallesi on sattunut?

Palauta mieleesi jokin onnistunut palautteen antamis- tai vastaanottamistilanne. Mika
teki siitd onnistuneen?

Seuraavan tyoviikon aikana Kiinnitd huomiota positiivisen ja rakentavan palautteen
antamiseen ty0yhteisgssasi. Valmistaudu jakamaan kokemuksiasi seuraavassa tyo-
valmentajien ryhmassa.

Mika on tarkein kehittymistavoitteesi palautteeseen liittyen?

7.3 Tybelaman ja arjenhallinnan teemat

Ohjausmateriaalin teemoja, motivointi, tavoitteen asettaminen sekd voimavarojen 1oy-
tdminen, voi soveltaa niin arjen hallintaan kuin ty6eldmén taitojen kehittdmiseenkin.

Motivaatio on kaiken toiminnan syntymisen edellytys, tavoitteellisuus ohjaa ja tukee
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toimintaa ja ndma molemmat edellyttévat sitd, ettd henkildlld on tarvittavat voimava-

rat.

Motivointi

Motivaation tdrkeéd osatavoite on myonteinen kuva tulevaisuudesta seka siihen liitet-
tynd ensimmaéinen hyvin pieni asia, joka kannattaa tehda jotta tietdisi olevansa oikealla
tielld. Laheskaén aina toiveen toteutumisella juuri sellaisena kuin aluksi ajateltiin ole
loppujen lopuksi suurta valia. Téarkeintd on, etta asiat lahtevat liikkeelle oikeaan suun-
taan. Ihmisen muuttuessa hanen tavoitteensakin korvautuvat uusilla ja alkuperdinen

visio saa uusia piirteitd. (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 39.)

Motivaatio = tavoitteen Kiinnostavuus x tavoitteen saavuttamisen todennakoisyys X
tekemisen ilo. Motivaatio laittaa ihmisen liikkeelle pyrkimaéan kohti pddmaaréa. llman
motivaatiota ihminen jahmettyy paikalleen. Motivaatiolla ja tyotyytyvaisyydelld on
yhteys. Tunnemme tyytyvaisyytta ja tyoniloa kun tydskentelemme motivoituneina ja

huomaamme saavamme asioita aikaan. (Rasila & Pitkonen 2010, 5.)

David McClellandin mukaan henkilén motivaatio koostuu kolmesta eri tekijasta: saa-
vutusten, vallan sekéd yhteenkuulumisen tarpeista. Kun ihmistd motivoivat saavutuk-
set, han kaipaa ammatillisia haasteita sekéd asettaa itselleen realistisia tavoitteita ja
ponnistelee niit4 kohti. Han ottaa tarvittaessa riskeja, eiké lannistu vastoinkdymisisté.
Hén toivoo itsedén arvostettavan tyonsa tulosten perusteella ja haluaa palautetta teke-
misistaan. Kun motivaatio syntyy vallantunteesta, ihminen pyrkii tehtavaan, jossa hén
voi vaikuttaa ja johtaa muita. Hanelle on merkittavaa, ettd hanen mielipiteensa huomi-
oidaan ja ha&nté arvostetaan. Muodollinen valta ja asema ovat tarkeitd. Kun liittyminen
toisiin ja yhteenkuuluvuus ovat tarkeitd motivaation synnyttdjind, henkild arvostaa
yhdessa oloa, yhteistydta seka hyvahenkista vuorovaikutusta. Hanelle on tarkeééa ottaa

toiset huomioon seka tulla itse huomioon otetuksi. (Rasila & Pitkonen 2010, 12.)

Menestymistd ajatellen on olemassa kaksi motivaation osa-aluetta: puutemotivaatio ja
tavoitemotivaatio. Puutemotivoitunut ihminen miettii sit4, mitd hanen eldmadstaan
puuttuu ja ryhtyy sitten suunnittelemaan, miten paasisi eroon ndista puutteista. Han
saattaa ajatella liikaa nykyistd huonoa tilannetta ja tekee hedelmattémia vertailuja

muihin. Tdma kuluttaa energiaa ja latistaa motivaatiota. Tavoitemotivoitunut ihminen
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keskittyy siihen, mitd hanell4 on ja mitd han haluaa saavuttaa tulevaisuudessa. Han
pyrkii jotakin kohti, eik& peilaa omaa tilannettaan muihin vaan kaytt&é ajatusenergi-
aansa myonteisesti. Han noudattaa neuvoa: keskity siihen mita haluat, alaka siihen,
mité sinulta puuttuu. (Lampikoski 1998, 67.)

Jos haluaa jotakin kovasti seka uskoo vakaasti siihen, ettd voi onnistua, on hyvin mo-
tivoitunut. Motivaatio on heikko, jos tavoite ei kiinnosta tai ei usko mahdollisuuksiin
saavuttaa tavoitetta. Jos tavoite on kiinnostava ja haluaa kovasti tavoittaa sen, mutta ei
usko pystyvéansa siihen, motivaatio on laimea, koska tavoite tuntuu lahinné eparealisti-
selta haaveelta. Motivaatio on heikko, jos tavoite ei kiinnosta, ei halua sitd eikd sen
saavuttamisesta ole vastaavaa hyotya. (Furman & Ahola 1996, 16.) On tarke&a tunnis-
taa mitka asiat motivoivat asiakasta. Mistd he saavat mielihyvaa ja mita he kaipaavat?
Mika saa ponnistelemaan kohti tavoitetta? Kun l6ytda ne tekijat jotka tuottavat tyon
intoa ja hyvad mielté, 16ytdd oman motivaattorin (Kuvio 2). (Rasila & Pitkonen 2010,
12.) Motivaatiosta keskustellessa voidaan keskustella hyddyista, joita asian tekeminen
tuo mukanaan tai haitoista, joita asia tekeméll& voidaan valttaa tai keskustella naista
molemmista. (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 37).

Tyon kokeminen merkityksellisek-
si ja omien arvojen mukaiseksi

Tyon tarkoituksen kokeminen merkityk-
settdbméksi tai omien arvojen kanssa risti-
riitaiseksi

Sisélloltaédn  kiinnostavat ja sopivasti
vaihtelevat tyotehtavét

Tylsit ja ikdvystyttavat tydtehtavat

Riittdv& osaaminen ja hallinnan tunne

Riittaméattomyyden tunne ja hallinnan
tunteen puuttuminen

Onnistuminen ja aikaansaamisen koke-
mukset

Epdonnistumisen kokemukset ja koke-
mukset siitd, ettd mitdan ei tule valmiiksi

Sopiva haasteellisuus

Vaatimukseltaan liian alhaiset tehtavét tai
liian isot haasteet

Riittava tuki tyon tekemiseen

Yksin jadminen tyon haasteiden kanssa

Myonteiset suhteet muihin ihmisiin ja
hyvat yhteistyokaytannot, yhteenkuulu-
vuus

Ristiriidat ja jannitteet, kykenematto-
myys yhteistyohon, irrallisuus

Edistymisen huomiointi, rakentava palau-
te ja kiitos

Huomiotta jattdminen, palaute kohdistuu
vain epékonhtiin tai puuttuu kokonaan

Mahdollisuudet kehittya itse ja kehittaa
tyotaddn haluamaansa suuntaan

Jaméahtdminen tiettyyn tyotehtavaéan il-
man tulevaisuuden nékoaloja

Hyvéat tyoskentelyvélineet,
olosuhteet

tyctilat ja

Kehnot tydskentelyvalineet ja tydolosuh-
teet

Riittdvaksi koettu korvaus tydsté

Liian vahdiseksi koettu korvaus tyosté.

KUVIO 2. Motivaatiota lisdavat ja heikentavat tekijat (Rasila&Pitkonen
2010, 9)
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TEHTAVAKSI JA POHDITTAVAKSI

Mitka edell& olevasta listasta ovat sinulle tarkeimmat asiat? Mik& on sinun motivaatto-
ri?

Kay listaa lapi valmentautujan kanssa. Mitka asiat motivoivat hanta tydssa?

Mika on tarkein kehittymistavoitteesi tdssa osiossa?

Tavoitteen asettaminen

Jotta valmentautujat aidosti innostuvat itsensd kehittdmisestd, on ensiarvoisen tarkeas,
ettd he saavat itse asettaa itselleen sellaisen tavoitteen jonka kokevat omakseen. Jos
tyovalmentaja antaa heille tavoitteita tai kertoo mita heidéan tulisi tehdd, tavoite jaa
usein ontoksi, koska toisen antama tavoite ei jaksa valmentautujaa innostaa. Valmen-
tautujat saattavat kokea muiden heille antamat hyvaakin tarkoittavat kehittdmistavoit-
teet helposti kritiikking, jolloin loukkaantuvat ja reagoivat sen mukaisesti.( Furman &
Ahola 1999, 16-17.)

Tavoitteen saavuttaminen on sitd todennakdisempad mita paremmin me tieddmme
mité tavoittelemme sek& mitd me tarkkaan ottaen haluamme. Epamaaréiset tavoitteet
jaavat helposti haaveiksi, mutta yksityiskohtaisilla ja kirkkailla tavoitteilla on taipu-
mus toteutua. Tavoitteen konkretisoituminen edellyttaa sen pohtimista ja selkiyttamis-
t4 mitd tavoitteen saavuttaminen kdytannossa merkitsee. Tavoitteen konkretisoiminen
tarkoittaa sitd, ettd ilmaisemme kaytannéllisten esimerkkien avulla sen, mitd me ta-
voitteellamme tarkoitamme. Pienet askeleet tuottavat paremmin tulosta kuin suuret
harppaukset. Kun se mita paatat, on riittdvan pientd, on todennakoista ettd onnistut
tekemadn sen minka aiot tehdd. Pieni onnistuminen on arvokkaampaa kuin suuri
suunnitelma, jonka toteutuminen on epétodenndkoistd. (Furman & Ahola 1999, 52,
62.)

Hyvin muotoiltujen tavoitteiden ominaisuudet:

- asiakkaalle tarkea

- pieni

- konkreettinen, madriteltavissa oleva ja kayttaytymiseen liittyva
- mieluummin jonkin alkaminen kuin jonkin loppuminen

- asiakkaan elamén olojen kannalta realistinen ja saavutettavissa oleva
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- ymmadrretddn kovaa ty6ta vaativaksi. ( Berg & Miller 1994, 63-73.)

Jos haluaa kiiveta vuorelle, on ensimmaiseksi paatettava, mille vuorelle aikoo kiiveté.
Jos haluaa tavoitteellisesti kehittdd itseddn, on ensiksi paatettdvd, missd suhteessa
haluaa kehittyd: mita piirrettd tai ominaisuutta haluaa parantaa, mitd kykya haluaa
vahvistaa tai minka taidon haluaa oppia. Tavoitteen kirkastaminen tarkoittaa sen paat-
tamista ja selkiyttdmistd. Kyse on myos siitd, mita hyotya tulee olemaan tavoitteen
saavuttamisesta seké siitd milt4 tuon tavoitteen saavuttaminen tulee kdytannossa nayt-
tdmaan. (Furman & Ahola 1999, 26.)

Ongelmien sijasta aletaan puhua vastaavista tavoitteista. Jokaista ongelmaa vastaa
jokin tavoite ja ndin ollen jokainen ongelma voidaan “tavoitteistaa” eli kdintéa se vas-
taavaksi tavoitteeksi. Tietoisesti opetellaan tavoitteistamaan ongelmat jo ennen kuin
ne otetaan puheeksi sekd autetaan muitakin ihmisid kdantdmaan heitd kiusaavat on-
gelmat tavoitteiksi heti keskustelun aluksi. Aloita sopivan tavoitteen etsiminen lis-
taamalla “vikojasi. Mieti mitd ominaisuuksia, piirteitd, taipumuksia, “vikoja”, huonoja
tapoja sinulla on. Kaikille vioille on olemassa vastaava tavoite, joka on jokin sellainen
kyky, taito, ominaisuus, jonka lisddntyminen véhentdd kyseistd “vikaa”. Esimerkiksi
liiallista alkoholinkéytt6a vastaava tavoite voi olla raittius tai hallittu juominen tai
jatkuva myohasteleminen tyopaikalta jolloin tavoitteena on olla ajoissa tydpaikalla.
(Furman & Ahola 2002, 26, 68.)

Tavoitteen kiinnostavuuteen liittyvat kysymykset:

- Mité hyotya sinulle olisi jos tekisit asia x:n?
- Miksi se kiinnostaa sinua?

- Mitd mahdollisuuksia sen tekeminen avaisi tulevaisuudessa? Mité tdma tule-
vaisuuden hyoty sinulle merkitsisi?

- Miten tdm4 asia liittyy periaatteisiisi tai sinulle tarkeisiin arvoihin niiden taka-
na?

Tavoitteen saavuttamisen todennékdisyyteen liittyvid kysymyksid?

- Milloin olet onnistunut jossakin vastaavankaltaisessa tekemisessa kuin tama
asia? Miten sait sen silloin aikaan? Mita niist4 taidoista voisit kayttaa nyt?

- Mité sellaisia tavoitteita ja kykyja sinulla on, jotka auttavat asian x:n tekemi-
Sessa?

- Ketka ovat sitd mieltd, ettd pystyt tahdn? Miksi he ajattelevat niin?
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Tekemisen iloon liittyvat kysymykset:
- Millaista on parhaimmillaan tehdé tata asiaa

- Mitka osavaiheet siind ovat kiinnostavia tai vahiten ikavia? Miksi?

- Kenen kanssa tai millaisissa tilanteissa teet x:48? Miten ja milloin tehtyné se
on Kiinnostavinta tai vahiten puuduttavaa? (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 34—
35.)

TEHTAVAKSI JA POHDITTAVAKSI
Tarkkaile tyopisteessasi valmentautujien puheita. Kun valmentautuja esittaa valituk-
sen ja kertoo, miten huonosti jokin asia on, auta hant& valmentavilla kysymystavoilla
tarkentamaan:

- Miten hén toivoisi asian olevan?

- Mité h&n haluaa muiden tekevan?

- Mité hén aikoo itse tehda, ettd asia saadaan korjatuksi?
Arvioi jalkeenpdin itsellesi, miten onnistuit kyseisessa tilanteessa. Mika toimi ja mité
voisit vield parantaa? Huomaa, ettd oma puhetapasi on toisen ratkaisumallia tarkenta-
va eikd omaa ideaasi markkinoiva.
Mika on tarkein kehittymistavoitteesi tdhan osioon liittyen?
( Hirvihuhta & Litovaara 2003 ,99.)

Voimavarat esiin

Mitd enemman valmentautujalla on voimavaroja kéytettdvissaan, sitd todennakoi-
semmin hén saavuttaa tavoitteensa. Itsensa kehittdmisessa monet eri asiat voivat olla
voimavaroina. Valmentautujalle on hyoty4d hanen vahvuuksistaan my6s menneista
kokemuksistaan, muista ihmisisté, koulutuksesta, kirjoista, uskonnosta jne. Heilld on
enemman voimavaroja kuin misté he itse ovat tietoisia ja siksi voimavarojen maéaratie-
toinen kartoittaminen on hyodyllistd. Valmentautujat voivat jopa alkaa ndhda aikai-
semmin eldma& hankaloittavina pitdmid asioita voimavaroina. (Furman & Ahola 1999,
36.) Kun menneisyys ndhd&an myonteisessé valossa, siitd tulee voimavara, joka auttaa
ihmisid saavuttamaan tavoitteensa. Peggy Penn, perheterapeutti kysyy asiakkailtaan,
ovatko he tulleet vahvemmiksi vai heikommiksi kokemiensa koettelemusten seurauk-

sena. Hyvin usein ihmiset vastaavat, ettd heiddn kokemuksensa ovat tehneet heisté
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vahvempia. Vaikeatkin koettelemukset voivat olla arvokkaita oppimiskokemuksia.
(Furman & Ahola 1993, 28.) Ongelmien ratkomisessa menneisyytemme on korvaama-
ton yhteistydkumppani, siihen tulisi suhtautua kunnioittavasti pitden menneisyytté
auttajana ja voimavarana pikemminkin kuin ongelmien lahteend. Keskusteleminen
menneisyydestd voi olla kannustavaa ja rohkaisevaa kunhan menneisyyden tapahtu-
mia tarkastellaan kasvattavina ja opettavina kokemuksina pikemminkin kuin ongelmi-
en alkuldhteend. (Furman & Ahola 1993, 25, 28, 30, 42.)

Jo pelkastddn sen huomaaminen, ettd meilld on vahvuuksia enemmén kuin olemme
tottuneet ajattelemaan, lisad uskoa itseemme ja antaa meille toiveikkuutta. VVahvuu-
temme muuttuvat voimavaroiksi kun saamme ne valjastettua palvelemaan tavoitteen
saavuttamista. (Furman & Ahola 1999, 36-37.) Valmennuksessa voidaan keskittya
erityisesti sellaisiin tekijoihin, jotka ovat auttaneet aikaisemmin vastaavassa tilantees-
sa. Esimerkiksi, jos valmennettava on aikaisemmin onnistunut saamaan opiskelutehta-
van suoritettua pohtimalla, mik& silloin auttoi ja mistd silloin oli hyotyd. Miten hén
silloin toimi? Tarkastelemalla ndité aikaisempia onnistumisia, usko kasvaa siihen, etta
talla hetkella on myos mahdollisuus onnistua. Valmennettava alkaa rakentaa myontei-
sempéa kasitysta itsestddn huomatessaan, ettd eldmadssa on myods onnistumisia. Hyva
keino on kirjata asiakkaan vahvuuksia paperille, asiakkaasta on hyvin voimaannutta-
vaa nahda konkreettisesti niita asioita, joissa han on onnistunut. Aikaisemmista onnis-
tumisista voidaan etsid myos konkreettisia toimintatapoja, joita tarvitaan tahan het-
keen, jotta onnistuminen ja tavoitteen saavuttaminen olisi mahdollista. (Mannstrom-
Mékeld & Saukkola 2008, 60.)

Uudelleen madrittely on keino, jossa asiat ndhdaan toisella tavalla. Parhaiten uudel-
leen madrittely toimii silloin kun asiakas kokee oivalluksen siita, ettd hanen toiminta-
tapojaan tarkastellaan my6s toisesta, myonteisesta ndkdkulmasta. Valmentautujaa ei
nahdakaan vain syrjaytymisvaarassa olevana epéaonnistujana vaan henkiléna joka on
myo6s onnistunut monella eldman alueellaan. Tamé antaa valmentautujalle uskoa it-
seensd ja omiin kykyihinsa ja luottamusta yrittdd uudelleen. Uudelleen maarittelyssa
on hyva kayttaa hanen kieltd ja ilmaisutapojaan. Talloin tilanne tuntuu hénesta tutulta
ja hén voi hyvéksya uuden tavan ndhda ja ilmaista asioita. (Mannstrom & Saukkola
2008, 60.)
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Toiset ihmiset ovat meille tarkeitda voimavaroja. Heidan tukensa, apunsa, neuvonsa,
kannustuksensa, ideansa, esimerkkinsa, varoituksensa ovat meille korvaamattomia.
Mita paremmin olemme tietoisia siitd, mill4 tavoin muut ihmiset auttavat meita saa-
vuttamaan tavoitteita elaméassamme, sitd enemman arvostamme tukijoukkojamme.
Voimavaroina voivat olla omaisemme, ystdvamme, tyotoverimme, monet ihmiset joita
arvostamme. (Furman & Ahola 1999, 39-40.)

TEHTAVAKSI JA POHDITTAVAKSI

Piirrd voimavara-aurinko ja siihen sateitd. Kirjaa auringon yhdelle séteelle sellaisia
taitoja, kykyja, avuja, positiivisia asioita, mité sinulla on. Mieti, miten voit hyédyn-
tdd voimavarojasi tavoitteen asettelussa.

Kirjoita auringon seuraaville séteille sellaisten henkildiden nimié, jotka ovat elamas-
sési voimavaroja. Kirjoita kunkin henkilén kohdalle, mill& tavalla ja missé mielessa
han on sinulle voimavara.

Kirjaa voimavara-aurinkoosi jaljella oleville séateille muita elamassasi olevia merki-
tyksellisida voimavaroja. Mieti, mitd noista voimavaroista voisi olla sinulle hyotya
tavoitteen saavuttamisessa.

Tee sama tehtdva valmentautujan kanssa. (Furman & Ahola 1993, 38-40)

7.4 Tyovalmentajille tehty kysely ja sen tulokset

Kuten luvussa 7.1 Kkerrottiin, halusimme kysyé tyovalmentajilta heidan ajatuksiaan ja
mielipiteitddn tydvalmennukseen liittyen. Kysyimme heiltd seuraavia asioita:

1. Millaisia ohjaustaitoja tyévalmentajan tydssa tarvitaan?

2. Kerro ajatuksiasi valituista teemoista ja tehtavistd; mitka niistd ovat keskeisid, mit4
mahdollisesti lisdisit. Perustele vastauksesi!

3. Millaisia odotuksia ja toiveita Sinulla on teemoja kasitteleviin tyévalmentajien

ryhmétapaamisiin liittyen?

Opettajan  hyvaksyttyd  kysymykset  yksilévalmentaja  jakoi  lomakkeet
tydvalmentajille. Viidelle tyovalmentajalle lomakkeet vietiin henkilokohtaisesti ja he
saivat samalla tietoa kyselyn tarkoituksesta, palauttamisesta ja mahdollisuuden esittaa
kysymyksid. Menettelimme néin, koska emme olleet varmoja siitd, onko heilld
mahdollisuus kéyttdd sahkopostia. Kahdelle tydvalmentajalle kysely lahetettiin



44
séhkopostitse ja ohjeistuksen he saivat puhelimitse. Vastausaikaa oli viikko. YKksi
vastaus palautettiin s&hkopostin kautta ja viisi vastausta yksilovalmentaja haki
henkil6kohtaisesti. Yksi lomake jai palauttamatta.

Katuldhetyksellda on talla hetkellda seitseman tydvalmentajaa jotka olivat hyvin
tavoitettavissa. Kyselylomake ldhetettiin kaikille joten kyseesséd on kokonaisotanta.
Taméa oli tarkoituksenmukaista perusjoukon koko, seitseman tydvalmentajaa, ja
kehittdmistehtdvamme luonne huomioonottaen. Kun tutkija jakaa lomakkeet ja
ohjeistaa niiden tayttdmiseen kyseessa on kontrolloitu kysely. Halusimme kayttaa
avoimia kysymyksid, koska ne antavat vastaajalle mahdollisuuden Kkertoa
mielipiteensd ilman johdattelua tai rajoitusta. Hirsjarvi ym. (1997, 197) toteavat, ettd
avoin kysymys ei ehdota vastauksia, osoittaa vastaajien tietdmyksen aiheesta ja
osoittaa mika on keskeistd tai tdrkedd vastaajien ajattelussa. Se antaa myods

mahdollisuuden tunnistaa motivaatioon liittyvia seikkoja ja vastaajien viitekehyksia.

Vastausten analysointi

Kyseessé on kvalitatiivinen tutkimus. Kvalitatiivisella tutkimuksella pyritddn ihmisten
kokemusten, késitysten, ndkemysten kuvaukseen sekd motivaation tutkimukseen.
Kvalitatiivinen tutkimusote sopii tutkimusalueeseen, jos siihen halutaan saada uusi
nakokulma tai epdilldan teoriaa tai kasitteen merkitysta. (Kankkunen & Vehvilédinen-
Julkunen 2009, 49-50.)

Analysoimme aineiston sisallénanalyysimenetelmalla, joka on kvalitatiivisen
aineiston perusanalyysimenetelma. Aineiston analyysi aloitetaan useimmiten aineiston
kerddmisen yhteydessa.  Kuvalitatiivisen aineiston kasittelyssd kéytetdan tiettyja
perustekniikoita aineiston analyysissd. N&itd ovat muun muassa koodaus,
reflektiiviset muistiinpanot ja marginaaliset merkinnat. Koodi on symboli, jonka
avulla sanoja tai lauseita luokitellaan.  Kategoriat johdetaan aineistosta seka
tutkimusongelmien ohjaamana. Sen jalkeen aineisto pelkistetdan, ryhmitelld&n seka
abstrahoidaan vaiheittain. (Kankkunen & Vehvildinen- Julkunen 2009, 131-137.)

Kahden ensimméisen  kysymyksen kohdalla valitsimme analyysiyksikot
teoriaosuudestamme. Sen jélkeen aloitimme aineiston pelkistamisen ja ryhmittelyn.

Jaoimme ensin vastaukset péékategorioihin, jotka nostimme teoriaosuudestamme.
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Padkategoriat olivat asiakkaan kohtaamisen ja vuorovaikutuksen teemat seka
tyoeldman ja arjenhallinnan teemat. Lausumat pelkistettiin. Sen jalkeen merkitsimme
vastauksen perd&n koodin mihin kategoriaan vastaus kuuluu. T&man jalkeen
aloitimme uuden ryhmittelyn opetusmateriaalin pohjalta. Asiakkaan kohtaamisen ja
vuorovaikutuksen teemaa ryhmiteltiin alakategorioihin, jotka olivat ihmiskésitys ja
arvostus, luottamuksen luominen, erilaisuuden hyvaksyminen, kuunteleminen seka
palautteen antaminen ja vastaanottaminen. Tyoelaman ja arjenhallinnan teemat jaettiin
seuraaviin alakategorioihin: myonteinen kuva tulevaisuudesta, motivaatio, tavoitteen
asettaminen seké voimavarat esiin. Merkitsimme vastauksen perdén mihin kategoriaan
vastaus kuuluu. Kolmannen kysymyksen kohdalla aineistosta nousi kaksi teemaa
ryhmaén tuki seka tyokalut valmennukseen.

Kyselyn tulokset

Katulahetyksen seitsemalle tydvalmentajalle tehtyyn kyselyyn vastasi kuusi tyéval-
mentajaa. Jokainen vastaaja oli vastannut kaikkiin kysymyksiin. Ensimmaisessa ky-
symyksessa kysyttiin tyovalmentajilta millaisia ohjaustaitoja heidén tydsséan tarvi-
taan. Kaikissa kuudessa vastauksessa kuuntelemisen taidon tarkeys oli nostettu esille.
Kyky antaa palautetta koettiin myos tarkeédksi viidessé vastauksessa ja kaksi vastaajaa
piti motivoinnin taitoa oleellisena. Yksittdisia mainintoja saaneita taitoja ja ominai-
suuksia asiakkaan kohtaamiseen ja vuorovaikutukseen sekd tyoelaméaan ja arjenhallin-
taan liittyen 10ytyi lukuisia (Kuvio 3). TyOvalmentajat pitivat tarkeinéd henkildkohtai-
sina ominaisuuksina luotettavuutta, aitoutta, rehellisyyttd, empaattisuutta ja realisti-
suutta. Suhtautumisessa valmennettaviin edellytetddn heidan mielestddn kykya tulla
toimeen erilaisten ihmisten kanssa, avoimuutta ja kiinnostuneisuutta seka positiivista
ja lammintd asennetta. Arvoihin ja ihmiskasitykseen liittyen mainituiksi tulivat posi-
tilvinen ihmiskasitys, ihmisen arvostus ainutlaatuisena ja korvaamattomana seka
omassa toiminnassa sanojen ja tekojen vastaavuus. Edelleen yksittdisind kommenttei-
na oli Kkirjattu henkisen hyvinvoinnin parantaminen, valmennettavan voimavarojen
huomioiminen tydssd jaksamisessa ja keskustelu. Tydvalmentajan tayty osata vetaa
rajoja, asettaa tavoitteita, selvittad ristiriitoja, opettaa tyéelamén saantdja ja huolehtia
vaitiolovelvollisuudesta. Tydvalmennus néhdé&én osallistuvana tyond, jossa tydval-
mentaja on apuna ja tukena valmennettavien vahvuuksien kehittdmisessé ja paranta-

misessa.
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Tyd6valmentajien ohjaustaidot

O kuuntelu
B palaute

O motivaatio

O muut

Kuvio 3. Tarkeimméat ohjaustaidot

Toisessa kysymyksessa pyydettiin nimedméan valituista teemoista keskeiset ja mité
mahdollisesti haluaisi lisatd sek& perustelemaan vastaukset. Asiakkaan kohtaamisen
ja vuorovaikutuksen teemoista tyévalmentajien mielestd tarkeimmaét olivat arvostuk-
seen ja ihmiskasitykseen, erilaisuuden hyvéksymiseen ja palautteen antamiseen liitty-
vat teemat. Naistd jokainen sai kaksi mainintaa. Ty6eldman ja arjen hallinnan teemois-
ta nostettiin motivaatio tdrkeimmaksi kolmella maininnalla ja tavoitteen asettaminen
mainittiin kerran. Lisdyksind teemoihin haluttiin tydelamaétaitojen kehittaminen ja
parantaminen seka tyon mielekkyys (Kuvio 4). Varsinaisia perusteluja ei tullut, mutta
muita kommentteja oli tdhan kohtaan kirjattu kolmella vastaajalla. Yksi arvioi teemoja
mielenkiintoisiksi ja kertoi saaneensa ajattelemisen aihetta ja ideoita. Toinen kirjoittaa
oppineensa paljon uutta jo lukiessaan teemoista, samalla hanen luottamuksena omaan
osaamiseen vahvistui. Kolmas kommentti liittyi tiedon kulun parantamiseen tydyhtei-
sOssé sekd yhteisen kielen puuttumiseen. Tehtévista ei ollut mainintaa. Yhtéan erillista
mainintaa ei ollut kahdesta teemasta: Kuunteleminen ja luottamuksen luominen. Erés
vastaajista kertoo, ettd motivaatio karsii palkkatukityossa, koska tietda, ettei tydsuh-

teesta tule vakituista.
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Valitut teemat

O arvostus
@ palaute

O erilaisuus
0O motivaatio

Bl muut

Kuvio 4. Tydvalmentajien valitsemat tarkeimmat teemat.

Kolmanneksi kysyttiin millaisia odotuksia ja toiveita tydvalmentajilla on teemoja ka-
sitteleviin tyGvalmentajien ryhmatapaamisiin liittyen. Eras tydvalmentaja tiivisti odo-
tuksensa ja toiveensa seuraavasti: ”Saa tukea, apua, oppia, keskusteluita, ajatusten
vaihtoa, uusia ja erilaisia keinoja haastaviin valmennettaviin.” Muiden tydvalmentaji-
en ajatukset olivat hyvin samansuuntaisia. Ryhman tuen merkitys korostui neljan hen-
kilon vastauksissa, toiveena oli paasta avoimeen keskusteluun ja kokemusten vaihtoon
tydssa jaksamisen turvaamiseksi. Omaan tyohon toivottiin tyovélineitd ja ongelmien
ratkomista yhdesséd samoin. Toiveena oli mainittu myods tyovalmentajien voimavaro-
jen ja vahvuuksien saaminen kayttéon ryhman avulla. Lopuksi toivottiin vield, ettd

kuhunkin teemaan ehdittaisiin syventya.

7.5 Ryhmien toteuttamissuunnitelma

Ohjausosaamisen taitoja kehitetddn monella eri tavalla. Ennen ryhmétapaamista tyo-
valmentajat saavat seuraavan kerran teeman materiaalin luettavaksi. Ryhmatapaami-
sissa heille esitetdédn sama materiaali tiivistettyna dia -esityksend (LIITE2). He saavat
myos teemasta tehtévia, joita tekevét ryhmatapaamisten valilla. Nama tehtdvat pure-
taan seuraavassa tapaamisessa. Kehittdminen tapahtuu itsendisesti lukemalla, reflek-
toimalla omaa toimintaa tehtdvien avulla, tekeméllad tehtdvia omien valmentautujien
kanssa, yksilovalmentajan koulutuksessa seka vaihtamalla kokemuksia ryhmaén jéasen-

ten kesken.



48
Ryhma tulee kokoontumaan Katul&dhetyksen nuorisotalo Katutason tiloissa Jyvaskylén
keskustassa. Asiasta on sovittu nuorisotalon vastaavan tyontekijan kanssa. Tilat ovat
keskeisella paikalla, jonne osallistujien on helppo tulla. Suurin osa tyGvalmentajista
tyoskentelee keskustan alueella. Ryhma aloittaa toimintansa syyskuussa 2012. Ryhmé
kokoontuu kymmenen kertaa, kaksi kertaa kuukaudessa ty6ajalla, kahden tunnin ajan
johon siséltyy 15 minuutin tauko. Viikonpéivéksi on valittu torstai, koska se nayttaisi
olevan tyovalmentajien tyon kannalta paras paiva. Ryhmiin osallistuneet tydvalmenta-

jat tulevat saamaan osallistumisestaan maininnan OsaajaPlus -todistukseen.

Ensimmaiseen tapaamisen varataan muista poiketen aikaa kolme tuntia. Kaikki tyo-
valmentajat eivét tunne toisiaan joten aluksi tutustutaan. Tydvalmentajat voivat kertoa
itsestadn ja tyostaan. Yksilovalmentaja antaa tyévalmentajille tehdysta kyselysta pa-
lautteen, jonka jalkeen on mahdollisuus keskusteluun. Seuraavaksi esitellaan ryhma-
tapaamisten tavoite, tarkoitus, asiakokonaisuudet sek& ryhmien tydskentelymalli. T&-
maén jélkeen ryhmaéléiset voivat keskustellen sopia ryhmén toimintaan liittyvisté pe-
lisadannoista. Ensimmaiselld kokoontumiskerralla tarkoitus on vieléd keskustella ty6-
valmennuksesta yleensa seka miten sité toteutetaan Katuldhetyksella. Yksilévalmenta-
ja johdattelee ensimmaéiseen teemaan, joka on arvostus ja ihmiskasitys, diojen avulla
(LNTE 2), kéyden l&api myos pohdittavat asiat ja tehtdvat seuraavaa kertaa varten.

Tyo6valmentajat saavat mukaansa monisteen kyseisen kohdan dioista seka tekstista.

Toinen tapaamiskerta alkaa lyhyelld kuulumiskierroksella. Edelliselld kerralla alustet-
tua arvostuksen ja ihmiskésityksen teemaa kdydaén lapi keskustellen ja vaihtaen aja-
tuksia. Jokainen tyovalmentaja kertoo mita huomioita ja ajatuksia annetut tehtavat
ovat heréttaneet ja miten kasiteltyja asioita on voinut soveltaa arjen valmennustilantei-

siin. Ryhman lopuksi alustetaan ja jaetaan seuraavan kerran materiaali.

Ryhmaékerrat kolmesta yhdeksaan etenevét toisen tapaamiskerran mallin mukaisesti.
Niiden teemoina ovat luottamus, erilaisuuden hyvaksyminen, kuunteleminen, palaut-
teen antaminen ja vastaanottaminen, motivointi, tavoitteen asettaminen ja voimavarat

esiin.

Viimeiselld tapaamiskerran alussa palataan vield edellisen kerran teemaan ja tehtaviin.
Viimeisen kerran keskeisin asia on kdyd& yhteenveto- ja palautekeskustelu. Ty6val-
mentajilta pyydetaan palautetta siit4, mitd he ovat oppineet ja voivatko hyddyntaa op-
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pimaansa valmennustydssd. Heiltd toivotaan myos kriittistd palautetta sekd kehitta-
misehdotuksia. Yksil6valmentaja kirjaa palautteet tulevien ryhmien kehittdmisté aja-

tellen. Palautetta pyydetddn myos vapaamuotoisesti kirjallisena.

8 POHDINTA

Katuldhetyksen tydvalmentajille tehdyn kyselyn perusteella ty6valmentajat korostivat
ohjaustaitoihin liittyen vuorovaikutustaitojen tarkeyttd, joka myos teoriatiedon mu-
kaan on keskeinen taito asiakastydssa ja ohjauksessa. Kuuntelemisen merkitysta pai-
notettiin selkedsti. Toisaalta, kun kysyttiin mitka valituista teemoista ovat keskeisid,
kuuntelemisen teema erillisend ei saanut yhtddn mainintaa. Tamé tulos herattad huo-
mion. Pidetddnko kuuntelemisen taitoa niin itsestdan selvyytend, ettei siihen tarvita
ohjausta ja opastusta. He saattavat kokea jo hallitsevansa kuuntelun taidon riittdvén
hyvin. Voidaan pohtia my6s, miten he ké&sittavat kuuntelun taidon, mita siihen siséltyy

heidan mielestaan.

Kuten Silvennoinen (2004) on todennut, palautteen, etenkin korjaavan palautteen,
antaminen koetaan yleensa vaikeaksi. Sama oli havaittavissa tyévalmentajien vastauk-
sissa, viisi kuudesta vastaajasta nosti palautteen tarkeédksi teemaksi. Valmentautujien
motivaation, voimaantumisen, oppimisen ja tyovalmentajien ja valmentautujan kes-
keisen vuorovaikutuksen kannalta palautteen antaminen ja saaminen on keskeinen

asia.

Katulahetyksen valmentautujien taustat ovat hyvinkin erilaisia. Heitd on myds monista
maista ja kulttuureista. Olimme ilahtuneita siitd, ettd ihmisten arvostus ja erilaisuuden
hyvaksyminen tulivat mainituiksi ohjaustaitoihin liittyvand ja keskeisind teemoina.
Tama voi heijastella myds toimintaympariston eli Katulahetyksen arvoja.

Tyovalmennus on keino toteuttaa aktiivista tyovoimapolitiikkaa. lhanne olisi saada
ohjattua valmentautujat avoimille tydmarkkinoille mutta kaikkien kohdalla se ei ole
kuitenkaan realistinen tavoite. Motivointi on tarkedd riippumatta siit4, ohjataanko
valmentautujaa vapaille tyomarkkinoille, tuettuun ty6hon vai pelkastaan arjenhallin-
taan. TyOvalmentajat tunnistivat motivoinnin olevan tarked ohjaustaito seka kasitelta-
va teema. Herdasikin kysymys, miten tyévalmentajat jaksavat motivoitua itse ja moti-

voida toisia, kun he itsekin ovat méaérdaikaisessa tyosuhteessa ja ovat epdvarmoja tyol-
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listymisen suhteen. Ohjausosaamisen kehittdmiseen ndyttda olevan innostusta ja Kiin-
nostusta. Vastaajien kommenteista joissa teemoja arvioitiin mielenkiintoiseksi, ajatte-

lemisen aihetta ja ideoita antaviksi ja luottamusta omaan osaamiseen vahvistaviksi.

Yksittdisten tyovalmentajien toiveet ja odotukset tydvalmentajien ryhmatapaamiseen
liittyen olivat hyvin samansuuntaisia. Ryhméssa toimiminen, ryhmén tuki, vertaistuki
sille koettiin olevan tarvetta. Ryhmaélta odotetaan toisaalta tyovalineitd ja osaamista

omaan ty6hon liittyen toisaalta tukea omaan tydssa jaksamiseen.

Alkuperaiseen suunnitelmaamme ei kuulunut kyselyn tekeminen, mutta se osoittautui
kuitenkin hyodylliseksi. Tyovalmentajat I&htivat vastaamaan innostuneesti. Vastauk-
sista heijastui se, ettd tyovalmentajat olivat perehtyneet materiaaliin ja pohtineet ky-

symyksia. Eras tydvalmentaja totesi oppineensa jo uutta materiaaliin tutustuttuaan.

Ohjausosaamisen kehittdmiseen on tarvetta ja innostusta. Tydvalmentajan tyonkuva
on laaja toisaalta ohjauksellinen osaaminen ja esimiesty®. Rajasimme tydmme kasitte-
lemaan tydvalmentajien ohjausosaamista nimenomaan ohjausosaamisen ydin- ja pe-
rusosaamiseen. Valinnat ovat subjektiivisia ja toisenlaisiakin teemavalintoja olisi voi-
nut pitdd perusteltuina. Yksi mahdollisuus olisi ollut tehd& ensin kysely tarpeellisista
ja toivotuista teemoista, ilman etukéteen annetun materiaalin lukemista, jolloin tulos
olisi saattanut olla toisenlainen. Toisaalta olemme saaneet valituille teemoille vahvis-
tusta tehdyn kyselyn perusteella sekd epéavirallisissa keskustelussa toisen yksildval-

mentajan kanssa hénen tutustuttuaan tyohon.

Kehittamistehtavan prosessi jai sikali keskeneraiseksi, ettd tyovalmentajien ryhmia ei
toteutettu. Tama oli tietoinen valinta. Vaihtoehtona olisi ollut valita pari teemaa ja
késitell& niitd ryhmatapaamisissa saada ja analysoida palaute. Koska kyseessé oli tyo6-
elamalahtdinen kehittamistehtava, halusimme ensin miettid ja valmistella tavoitteen
mukaisen kokonaisuuden. Ryhmien toteuttaminen ei ollut k&ytettavissa olevan ajan
vuoksi mahdollista. Toinen opinndytetydntekijoistd tyoskentelee kyseisessa organisaa-
tiossa, joten han tulee oman tyonsa puitteissa toteuttamaan suunnitellut ryhmat. Kay-
tdnnon tyon tekijoind, teemojen ja materiaalien tekeminen on ollut mielenkiintoista ja

antoisaa. Asian pukeminen opinnédytetydn muotoon oli haasteellisinta.
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Ryhmien toteuttamiseen voi liittya erilaisia kdytdnnon haasteita. Suurin osa tyoval-
mentajista on madréaikaisissa tydsuhteissa, ryhman kokoonpano voi muuttua ohjaus-
osaamisen kehittdmisen prosessin aikana. Yksittaisten teemojen kasittelyyn silld ei ole
suurta vaikutusta, mutta ryhméadynamiikkaan se vaikuttaa. Tilanteesta ja ryhman tar-
peesta lahtien, teemoja voidaan kasitelld joustavasti siten, ettd ajankéyttod painotetaan
tarkeimmiksi koetuille teemoille. Alkuvaiheessa taytyy erityisesti kiinnittad huomiota
ryhman toimintaan sitoutumiseen. Tydvalmentajan tydssa on helposti vaarana, se oh-
jausty6 ja ohjausosaamisen kehittdminen jaa esimiestydn varjoon. Ryhmia voisi to-
teuttaa kerran vuodessa, koska tyovalmentajat vaihtuvat usein ja ohjausosaamisen

perusteille on tarvetta.

Materiaalin ja tehtavat voisi tyostdd esimerkiksi tyokirjan muotoon. Tata tehtavéaa
olemme ajatelleet Jyvaskylan ammattikorkeakoululle. Katuldhetykseltd on toiveena
esitetty, ohjausosaamisen materiaalin muokkaaminen sellaiseen muotoon, ettd sité

voitaisiin k&yttéa uusien tydvalmentajien perehdytyksessa.

Kyselyssa nousi esille tydvalmentajien tarve vertaistukeen. Asiaa voisi tutkia vield
tarkemmin. Heille voisi tehdd ryhmén kokoontumisen jélkeen kyselyn tai haastattelun
miten he kokivat ryhmén vertaistuen nakokulmasta. Tdman myo6té voisi seuraavien

tyovalmentajien ryhméatapaamisia kehittéda heidén toiveidensa suuntaan.

Oman ammatillisen kehittymisen kannalta opinnéytetyon tekeminen, erityisesti kirjal-
lisuuteen perehtyminen, toi uusia nédkokulmia sek& antoi uutta ajateltavaa. Yksiloval-
mentajan tyossé tavoitteellisuus, motivointi, kuuntelu, ovat téarkeité taitoja ja niiden

merKkitys vield selkiintyi.
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LIITE 1.

Yksisivuinen liite

HYVA TYOVALMENTAJA!

Olemme tekemaéssa opinndytetydtd Mikkelin Ammattikorkeakouluun ja aiheenamme
on ” Tydvalmentajien ohjausosaamisen kehittiminen Jyvéskyldn Katuldhetykselld™.
Tyon tavoitteena on Suunta —ylés projektiin liittyen pyrkia tukemaan Sinua tyoval-
mentajan vaativassa tydssasi. Olemme valinneet muutamia mielestdimme tarkeité tee-
moja, jotka liittyvat tydvalmentajien ohjausosaamiseen. Teemoja ja tehtévia on tarkoi-
tus kasitella tydvalmentajien ryhmassa yhdesséa yksilévalmentajan kanssa.

Kuulisimme mielellamme Sinun mielipiteesi kehittdmistyon tueksi. Lue ensin saamasi

kirjallinen materiaali ja vastaa sitten kysymyksiin.

1. Millaisia ohjaustaitoja tyévalmentajan tydssa tarvitaan?

2. Kerro ajatuksiasi valituista ja tehtdvistd; mitk& niistd ovat keskeisid, mitd mahdolli-
sesti lisdisit tai poistaisit. Perustele vastauksesi!

3. Millaisia odotuksia ja toiveita Sinulla on teemoja kasitteleviin tyévalmentajien

ryhméatapaamisiin liittyen?

KIITOS VASTAUKSISTA1L

Kaisi Partanen Paivi Piili-Sinkkonen



LITE 2(2).

Monisivuinen liite

OHJAUSOSAAMISEN PERUSTEITA
TYOVALMENTAJILLE

ASIAKKAAN KOHTAAMISEN JA
VUOROVAIKUTUKSEN TEEMAT

Ihmiskasitys ja arvostus lahtékohtana
Luottamuksen luominen

Erilaisuuden hyvaksyminen

Kuunteleminen

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

IHMISKASITYS JA ARVOSTUS

* Ihmiskasityksemme maarittelee
suhtautumisemme toisiin ihmisiin

* |hmiskasitys kehittyy ajan ja kokemuksen
myota

* Negatiivinen vs. positiivinen ihmiskasitys

* Organisaation ihmiskasitys

Ihmiskasitys... jatkuu

Ihmisarvo on jokaiselle kuuluva, ehdoton
oikeus

Arvostus on osa vuorovaikutusta, joka edistaa
henkista hyvinvointia

Arvostus nakyy kunnioittavana
suhtautumisena

Arvostus auttaa ottamaan vastuuta,
toimimaan aikuismaisesti ja rakentavasti
yhteistyossa

Ihmiskasitys ... jatkuu

* Osoita kiinnostusta hdanen ty6tdan kohtaan

Kysy hanelta neuvoa

* Pyydd hanta auttamaan asioissa, jotka tiedat
hanen osaavan hyvin

* Kysy hdnen mielipidettdan
* Ole kiinnostunut hdanen nakemyksistaan

Kerro hanelle, ettd hanelta saamasiapu oli
hyodyllinen ja tarpeellinen

LUOTTAMUS

Luottamus edellyttad avoimuutta, avoimuus
luottamusta

Luottamusta herattava ihminen on aito ja
rehellinen

Luottamusta herattavan ihmisen sanat ja teot
vastaavat toisiaan

Luottamus on hoito- ja asiakassuhteissa
ehdoton edellytys hyville yhteistyolle
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Monisivuinen liite

Luottamus ... jatkuu

Vaitiolovelvollisuus ja asiakkaan parhaaksi
toimiminen

Ammatillinen osaaminen on osa tyontekijan
luotettavuutta

Omien rajojen mydntaminen rehellisesti itselle
ja asiakkaille — dla lupaa liikoja!

Tuttuus auttaa luottamaan toiseen ihmiseen

Luottamus ... jatkuu

Muista: luottamuksen syntyminen vaatii aikaa,
mutta se voi rikkoutua hetkessa

Ryhman keskindistd luottamusta voi edistaa

- Tarjoamalla apua sita tarvitseville

- Pyytamalla apua muilta

- Antamalla muiden auttaa sinua

Tehtavaksi... jatkuu

Mita luottamuksellisen suhteen syntyminen
edellyttaa?

Miten jo saavutettua luottamusta voi
yllapitaa?

Mika on tarkein kehittymistavoitteesi tdman
osion (arvostus, erilaisuuden hyvaksyminen,
luottamus) asioihin liittyen?

ERILAISUUDEN HYVAKSYMINEN

Erilaisuus voi herattaa epéaluuloisuutta,
epavarmuutta, jopa pelkoa

Erilaisuuden hyvdaksyminen edellyttda toisen
ihmisen aitoa kohtaamista seka

Omien kdsitysten ja ajattelutapojen
kyseenalaistamista

Erilaisuuden kohtaaminen ja samanlaisuuden
|I6ytaminen edellyttda joustavuutta,
suvaitsevaisuutta ja kunnioittavaa asennetta

Erilaisuus positiivisena asiana

Voimavara ja rikkaus

Erilaiset ihmiset tdydentavat toisiaan; erilaiset
vahvuudet ja taidot

Kyseenlaistaminen ja terve kriittisyys
kaynnistavat muutoksen ja kehityksen
Erilaisuus on myos tydyhteison
todellisuudentajua yllapitava tekija

Erilaisuus tyoyhteisdssa

Tyoyhteisossa ei yleensa voi valita
tyokavereitaan, alaisiaan, esimiehidan

Hyvan yhteistyon perustana on erilaisuuden
tunnistaminen, hyvdksyminen ja sietdminen,
vaikka ei aina pysty ymmartaman toisen tapaa
ajatella ja toimia

Tyopaikalla erojen huomioonottaminen on
oikeudenmukaista kohtelua, miksi?




LITE 2(3).

Monisivuinen liite

TEHTAVAKSI JA POHDITTAVAKSI

Miten voit tyoyhteisdssasi osoittaa arvostavasi
tyotovereitasi / alaisiasi / esimiehiasi?

Miten arvostuksen osakseen saaminen
vaikuttaa valmentautujaan - tai sinuun itseesi?
Miksi erilaisuus voi arsyttaa?

Mita hyotya on siitd, etta tyopisteessdsion
erilaisia ihmisia?

Miten erilaisuuteen liittyvaa epavarmuutta ja
ennakkoluuloja voi poistaa?

KUUNTELEMINEN

Kuuntelemisen taito on tarkea, mutta vaikea
Kuuntelemista voi opetella ja harjoitella
Kuuntelemisen taito on sita, etta pystyy
poimimaan oleellisen toisen sanomista
Osa-alueita ovat: sanojen ja kuullun
ymmartamisen, vertailun, yhdistelyn,
tiivistamisen, tulkitsemisen, arvioimisen ja
paattelyn taidot

Kysymysten esittaminen

On oleellinen kuuntelemisen taitoja
kehitettaessa

Sen avulla voi herattaa toisen mielenkiinnon,
motivoida hanta jatkamaan vuorovaikutusta,
saada selville ndkemyksid, asenteita, tarpeita
Kysymalla voi saada faktatietoa, mielipiteita,
tarkentaa, selventad, varmistaa asioita
Kysymalla voi selvittaa ongelmia, syita ja
seurauksia

Kysymysten esittaminen ... jatkuu

Esitd kysymys — vaikutat siihen, mista
seuraavaksi puhutaan eli mita seuraavaksi
kuuntelet!

Kiinnita kysyessdsi huomiota sanavalintoihin ja
kysymystekniikoihin

Aloita kannustavalla ja myonteisella ilmaisulla
Kysymysten nelja tyyppia: avoin, suljettu,
uudelleen muotoiltu ja johdatteleva

.

Kun kysyt, muista seuraavat asiat:

Esita kysymykset lyhyesti

Kysy selkedsti

Puhu ymmarrettavasti

Etene asia kerrallaan

Esita kysymys kerrallaan

Pida tavoite mielessa, etene sitd kohden

Kuuntele vastaus, dla oleta sita

POHDITTAVAKSI JA TEHTAVAKSI

Miksi kuunteleminen on tyossasi tarkeaa?
Arvioi omia kuuntelemisen taitojasi; mitka
ovat vahvuutesi ja kehittdmistarpeesi?
Miten tassa osiossa esitetyt eri tyyppiset
kysymykset palvelevat sinua tydssasi eri
tilanteissa? Harjoittele niiden kayttoa!
Mika on tarkein kehittymistavoitteesi tassa
osiossa?
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PALAUTE

Palaute auttaa sen saajaa kehittymaan

Palaute auttaa asettamaan ja tarkentamaan
tavoitteita

Positiivinen palaute: myénteinen palaute,
kehut, kiitokset, rohkaisu, kannustus

- tulee olla todenmukaista
- lisaa jaksamista ja tydmotivaatiota
- tydilmapiiri ja tyosuoritukset paranevat

Palaute ... jatkuu

* Negatiivinen palaute: kielteinen palaute,
moite, jopa haukkuminen

- saa aluksiihmisen yrittamaan enemman
- jatkuessaan vahentda tydmotivaatiota,
heikentaa tyokykya

* Rakentava palaute: rakentavaa kritiikkia
- my06s nimitykset korjaava tai kriittinen
palaute

Palaute... jatkuu

- tuo esille muutoksen tarpeen

- tuo esille sen, missa palautteen saaja on
sen antajan mielestd jo onnistunut

Paras kritiikki on:
- suoraa
- tasmennettya
- mina —muotoista
Palautteen puuttuminen koetaan pahinpana

Palautteen antaminen

Al3 kritisoi sellaista, mitd ei voi end3 muuttaa
Valitse sopiva aika ja paikka

Ole tasmallinen, aloita mydnteisesti ja
rauhoita tilanne

Tarjoa ratkaisua

Kiita parannuksista

Kuuntele aktiivisesti

Kohota lopuksi palautteen saajan itsetuntoa

Palautteen vastaanottaminen

Ota kritiikki vastaan oppimista edistavana
tekijana

Tarvittaessa pyyda kritisoijaa keskittymaan
asiaan, ei henkiloon

Tee selventavia kysymyksia varmistaaksesi
kritiikin ymmartamisen oikein

Paata onko jotain muutettavissa, haluatko
tehdd nama muutokset

Kiita kritiikin antajaa rehellisestd palautteesta

POHDITTAVAKSI JA TEHTAVAKSI

”Neuvo on helpompi ottaa vastaan kuin

arvostelu. Ehdotus on helpompi ottaa vastaan

kuin neuvo. Toivomus on helpompi ottaa

vastaan kuin ehdotus” (Furman & Ahola 2007.)

* Mitd ajatuksia tama herdttaa palautteen
antamiseen ja vastaanottamiseen liittyen?

* Millainen olet palautteen anatjanaja
vastaanottajana? Vahvuutesi?
Kehittamistarpeesi?
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POHDITTAVAKSI ... jatkuu

Millaisia hyvid ja huonoja palautteen saamiseen
liittyvia tilanteita kohdallesi on sattunut?

Palauta mieleesi jokin onnistunut palautteen
antamis- tai vastaanottamistilanne. Mika teki siita
onnistuneen?

Seuraavan viikon aikana kiinnita huomiota
positiivisen ja rakentavan palautteen antamiseen
tyOyhteisossasi. Jaa kokemuksesi seuraavassa
ryhmatapaamisessa.

Mika on tarkein palautteeseen liittyva
kehittymistavoitteesi?

Motivaatiota lisaavat tekijat

Tyon kokeminen merkitykselliseksi ja omien
arvojen arvojen mukaiseksi

Sisalloltaan kiinnostavat ja sopivasti
vaihtelevat tyotehtavat

Onnistuminen ja aikaansaamisen tunne
Sopiva haasteellisuus
Riittava tuki tekemiseen

Motivaatio...jatkuu

Myédnteiset suhteet muihin ihmisiin ja hyvat
yhteistyokaytannot, yhteenkuuluvuus
Edistymisen huomiointi, rakentava palaute ja
kiitos

Mahdollisuudet kehittya itse ja kehittaa
tyotadan haluamaansa suuntaan

Hyvat tyoskentelyvalineet, tyotilat ja
olosuhteet

Riittavaksi koettu korvaus tyosta

TEHTAVAKSI JA POHDITTAVAKSI

Mitkd edelld olevasta listasta ovat sinulle
tarkeimmat asiat?

* Mika on sinun motivaattori?

Kay listad lapi valmentautujan kanssa. Mitka
asiat motivoivat hanta?

* Mika on kehittamistavoitteesi tdssa osiossa?

TAVOITTEEN ASETTAMINEN

Hyvin muotoiltu tavoite:

Asiakkaalle tarkea

Pieni

Konkreettinen, maariteltavissa oleva ja
kayttaytymiseen liittyva

Mieluummin jonkin alkaminen kuin
loppuminen

Realistinen ja kovaa tyota vaativa

Tavoitteen kiinnostavuus

Mita hyotya siita on?
* Miksi se kiinnostaa

Mita mahdollisuuksia sen tekeminen avaisi
tulevaisuudessa?

* Miten tama asia liittyy periaatteisiisi tai sinulle
tarkeisiin arvoihin?
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Tavoitteen saavuttaminen

Milloin olet onnistunut jossakin vastaavassa
tekemisessa kuin tama asia?

Miten sait sen silloin aikaan?

Mitd niista taidoista voi nyt kayttda?
Millaisia kykyja sinulla on, jotka auttavat
tavoitteen saamisessa?

TEHTAVAKSI JA POHDITTAVAKSI

Tarkkaile tyopisteessasi valmentautujien puheita. Kun
valmentautuja esittaa valituksen ja kertoo, miten
huonosti jokin asia on, auta hanta valmennettavilla
kysymyksilld tarkentamaan:

* Miten han toivoisi asian olevan?

* Mitd hdn haluaa muiden tekevan?

* Mita han itse aikoo tehdd, etta asia saadaan korjatuksi?
Arvioi jalkeenpdin itsellesi,. Miten onnistuit kyseisessa
tilanteessa. Mika toimi ja mita voisit vielda parantaa?
Huomaa, ettd oma puhetapasi on toisen ratkaisumallia
tarkentava eikda omaa ideaasi markkinoiva.

VOIMAVARAT ESIIN

Valmennuksessa keskitytddn asioihin jotka auttaneet
aiemmin vastaavassa tilanteessa

Mika silloin auttoi, mista oli hyotya?
Miten valmennettava silloin toimi?

Aikaisemmista onnistumisista etsitddn konkreettisia
toimintatapoja joita tarvitaan tdhan hetkeen

Kun menneisyys nahdaan myonteisessa valossa siita
tulee voimavara joka auttaa ihmistd saavuttamaan
tavoitteensa

Uudelleen maarittely

Keino, jossa asiat nahdaan toisin

Valmentautuja ndahdaan henkilona joka
onnistunut monella elaman alueella

Toiset ihmiset ovat meille tarkeitd voimavaroja

Mita paremmin olemme tietoisia siitd, miten
muut auttavat meita sitd enemman
arvostamme tukijoukkojamme.

TEHTAVAKSI JA POHDITTAVAKSI

Piirra voimavara- aurinko ja siihen sateita. Kirjaa
auringon sateelle sellaisia taitoja, kykyja, avuja,
positiivisia asioita sinulla on?

Miten voit hyodyntada voimavarojasi tavoitteen
asettamisessa?

Kirjoita auringon seuraaville sateille sellaisten
henkildiden nimia, jotka ovat elamassasi
voimavaroja. Kirjoita kunkin henkilon kohdalle,
milld tavalla ja missa mielessa han on sinulle
voimavara.

Voimavarat jatkuu...

Kirjaa voimavara-aurinkoosi jaljella oleville
sateille muita elamassasi olevia
merkityksellisia voimavaroja. Mieti, mita
noista voimavaroista voisi olla sinulle hyotya
tavoitteen asettamisessa

» Tee sama tehtdva valmentautujan kanssa.
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