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TIIVISTELMA

Tyottdmyys on merkittdva kansantaloudellinen ja inhimillinen haaste Suo-
messa. Arvokkaita verotuloja jaa saamatta, kun noin 8 % tydikaisesta vaestos-
tamme on vuosittain tyottdmana. Suomessa tydllisyyden hoidon tuorein ko-
keilu ovat tyodllisyyden kuntakokeilut, joita toteutetaan erikseen valituilla alu-
eilla vuosien 2021-2023 aikana. Savonlinnan kuntakokeilussa asiakkaita pal-
velevat omavalmentajat.

Opinnaytetyon tarkoitus oli tuottaa valmennuksellisen motivoinnin koulutus
tyodllistamispalveluiden kayttdon omavalmentajien osaamisen kehittamiseen ja
osaamisen johtamisen tueksi. Tavoitteet olivat lyhyesti: 1) omavalmentajat
saavat tietoa motivaatioon vaikuttavista tekijoista ja osaavat hyddyntaa tutkit-
tua tietoa motivaatiosta, 2) ty6ttomat tydnhakijat saavat parempaa ja yksilolli-
sempaa palvelua Savonlinnan kaupungin tyollistamispalveluilta, 3) opinnayte-
tydn tekija saa toiminnallisen kehittamisen harjoituksen ja tyon tekeminen tu-
kee koulutusten kehittamista jatkossa.

Palvelumuotoiluprosessin aluksi maariteltiin tydn tilaajan tavoitteet ja tilaajan
resurssit. Menetelmana kaytettiin Ideointipuuta. Koulutuksen kehittajaryhmalta
kerattiin tietoa teemahaastattelulla, joka analysoitiin aineistolahtoisella tee-
moittelulla. Koulutuksen pilotoinnin jalkeen kehittamisryhmalaiset antoivat ke-
hittamisideat lopulliseen koulutukseen Ideointikasia hyodyntaen. Koulutuksen
lanseeraamisen jalkeen koulutus ja palvelumuotoiluprosessi arvioitiin Net Pro-
moter Score® -menetelmalla.

Valmennuksellisen osaamisen tarpeet kehittdjaryhmalla olivat motivaation ja
valmennuksellisen motivoinnin osaaminen, asiakaslahtoisyys ja tyossajaksa-
mistaidot. Koulutuksessa kaytettaviksi menetelmiksi valikoituivat toiminnalliset
menetelmat ja luento-oppiminen. Koulutuksen kestoksi toivottiin maksimissaan
yhta tyopaivaa. Koulutuksen paatavoitteeksi asetettiin valmennuksellisen moti-
voinnin osaamistarpeiden tayttyminen. Kehittajaryhman ja tilaajan tavoitteet
koulutukselle olivat hyvin samankaltaisia.

Kehitetty koulutus koostui ennakkotehtavasta, aktivoivasta teorialuennosta ja
toiminnallisista harjoituksista seka oppimisen arvioinnista. Opinnaytetyon ta-
voitteet tayttyivat muuten hyvin, mutta puuttumaan jai sen todentaminen, saa-
vatko asiakkaat parempaa ja yksilollisempaa palvelua Savonlinnan kaupungin
tyollistamispalveluilta valmennuksellisen motivoimisen tyotapojen myota.

Asiasanat: motivointi, coaching, palvelumuotoilu, koulutus, ty6llisyyden kunta-
kokeilu.
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ABSTRACT

Unemployment is a major economic and human challenge in Finland. Valua-
ble tax revenue is lost when about 8% of the working-age population is unem-
ployed every year. In Finland, the most recent experiment in employment
management is the Local government pilots on employment. Pilots are carried
out in certain areas during the years 2021-2023. In the Savonlinna municipal
experiment, customers are trained by their own coaches.

The purpose of the thesis was to provide training in coaching motivation for
the use of employment services to develop the competence of coaches and to
support competence management. The goals were briefly: 1) coaches get in-
formation about the factors influencing motivation and can utilize researched
information about motivation, 2) unemployed jobseekers receive better and
more individual services from Savonlinna employment services, 3) the author
of the thesis gets an experience of functional development work, and the the-
sis supports the development of training in the future.

At the beginning of the service design process, the commissioner’s goals and
resources were defined. The method used was the Brainstorming tree. Infor-
mation was collected from the education development team through a the-
matic interview, which was analyzed through a data-driven theme design. Af-
ter piloting the training, the development team members provided develop-
ment ideas for the final training using the Ideation tree. After training, the train-
ing and service design process was evaluated using the Net Promoter Score®
method.

The needs for coaching competence in the development group were motiva-
tion and coaching motivation competence, customer orientation, and coping
skills. Functional methods and lecture learning were selected as the methods
used in the training. The duration of the training was a maximum of one work-
ing day. The main goal of the training was to meet the competence needs of
coaching motivation. The goals of the development team and the client for the
training were very similar.

The developed training consisted of a pre-assignment, an activating theory
lecture, and functional exercises, as well as an assessment of learning. The
goals of the thesis were otherwise well met, but it wasn’t verified whether cus-
tomers receive better and more individual service from the employment ser-
vices of the City of Savonlinna due to the work methods of coaching and moti-
vation.

Keywords: motivation, coaching, service design, education, Local govern-
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1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetydssa kuvataan Savonlinnan kaupungin tyollistamispalvelu-
jen omavalmentajille laaditun valmennuksellisen motivoinnin koulutuksen ra-
kentuminen ideavaiheesta valmiiseen koulutukseen ja sen arviointiin. Opin-

naytetyossa tydstetty koulutus tarjoaa omavalmentajille teoriatietoa ja teorian
sovellutuksia motivaatiovalmennustydhon, jota tyodllistamispalveluiden perus-

tyd lopulta on.

Opinnaytety0ssa keskitytaan asiakkaan sisaisen motivaation 16ytamiseen, yl-
lapitamiseen ja hyddyntamiseen, jotta asiakasta pystytaan valmentamaan
mahdollisimman hyvin kohti seuraavaa elamanvaihetta — oli se sitten tyollisty-
minen, tuettu tyollistyminen, eldkkeelle siirtyminen tai sairauden vuoksi pois
tydelamasta jaaminen (Tolvanen 2018). Termilla motivaatio tarkoitetaan tassa
tydssa juuri sisaistd motivaatiota. Valinta perustuu Steven Reissin (2013, 17)
ajatukseen siita, etta sisaista ja ulkoista motivaatiota ei oikeastaan ole, vaan

etta ihmisella on erilaiset perustarpeiden tyydyttamisen voimakkuudet.

Historian saatossa on esitetty monenlaisia motivaatioteorioita. Esimerkiksi
Sigmund Freud uskoi vain libidon motivoivaan voimaan, ja Alfred Adler korosti
ihmisen halua kuulua joukkoon, tulla paremmaksi ja riittdvan rohkeaksi vir-
heidensa kompensoimiseen. (Motivaatiotalo s.a.) Tassa opinnaytetydssa moti-
vaation viitekehyksena kaytetaan Steven Reissin motivaatioprofiiliteoriaa, joka
on saanut innoituksensa motivaatioteorioista ehka kuuluisammasta, Maslow’n
tarvehierarkiateoriasta. Reissin motivaatioteoria kunnioittaa yksilollisyytta ai-
van ennennakemattomalla tavalla. Se on siten vivahteikkaampi ja monimuotoi-
sempi kuin Maslow’n teoria. (Reiss 2013, 79-85; Maslow 1987, 15-22 ja 56—

61; Motivaatiotalo s.a.)

Kuvaja (2011, 90) tutki lisensiaatintydssaan sosiaalitydon tydvalmentajien kasi-
tyksia. Hanen mukaansa tyottomalla tyonhakijalla on usein kilpailevia motii-
veja motivaationsa taustalla: jollakulla voi olla kova halu toteuttaa itsedan vaik-
kapa tekniikan alalla, mutta samalla ajatus siita, etta arjen ajankaytollinen va-
paus heikkenee, voi heikentaa tydnhaun motivaatiota. Toisaalta joku, jolla on

jo hyvin hektinen arki vaikkapa pikkulapsiperheen yksinhuoltajana, voi kokea
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tyon henkireikana ja on valmis tekemaan hyvinkin paljon tyopaikan eteen. (Ku-
vaja 2011, 90.) Taman vuoksi tydllistamispalvelujen omavalmentajien kyky
I0ytaa motivaatiotekijat ja toisaalta myos esteet toiminnalle on tarkea, jotta

asiakasta voidaan palvella kokonaisvaltaisesti ja tuloksellisesti.

Omavalmentajuus kasitteena on Savonlinnan kaupungin tydllistamispalve-
luissa uusi. Maaliskuussa 2021 alkanut, valtakunnallisesti toteutettava tyolli-
syyden kuntakokeilu muuttaa osan tydvalmentajien tai asiantuntijoiden tyosuh-
teista virkasuhteiksi. Nama virat on nimetty omavalmentajan viroiksi. Vuoteen
2023 kestavassa kuntakokeilussa osa TE-toimiston tehtavista siirrettiin kun-
tien tydnjohdon alle. Kokeilulla tavoitellaan joustavampaa ja helpompaa tyollis-
tymista tyottomille tydnhakijoille ja eri organisaatioiden toimintojen joustavaa
yhteensovittamista. (TEM 2020.) Tassa yhteydessa Savonlinnan kaupunki otti
kayttdon omavalmentajuuden, jossa tyollistamispalveluasiakkailla on omat
omavalmentajansa, joiden tehtdvana on huolehtia asiakkaan palvelemisesta
asiakkuuden alusta loppuun. Koska asiakaskunta on laaja ja se koostuu erilai-
sessa tyollistymisvaiheessa olevista ty6ttomista tydnhakijoista, on omaval-
mentajien osattava valmennuksellisen motivoinnin kayttd, jotta eri tilanteissa
olevien asiakkaiden palveleminen sujuu strukturoidusti, tasalaatuisesti ja pe-
rustellusti. On tarkeaa, ettd kuntakokeilun aikana kaikki asiakkaat saavat yhta
laadukkaat palvelut riippumatta siita, kuka heidan omavalmentajansa on.
(TEM 2020.) Taman vuoksi erilaisia, yhteisia tydkaluja on hyva kerata omaval-
mentajien tyokalupakkiin. Valmennuksellisen motivoinnin koulutus on niista

yksi merkittava osa.

1.1 Tyoéttomyys

Tyottdmyys on merkittdva kansantaloudellinen ja inhimillinen haaste Suo-
messa. Arvokkaita verotuloja jaa saamatta, kun noin 8 % tyoikaisesta vaestos-
tamme on vuosittain tyottomana. Tilastokeskuksen kuukausittain julkistaman
tydvoimatutkimuksen mukaan syyskuussa 2020 tyottdmyysprosentti Suo-
messa oli 7,7 ja ty6ttdmia oli tuolloin 208 000 virhemarginaalin ollessa +/-

20 000. Tyottomyys on ollut hienoisessa kasvussa, silla tyottomien maara oli
47 000 suurempi kuin vuonna 2019. Tyottomyysprosentti on vaihdellut noin

7:n ja 12:n valillda vuosien 2010-2020 aikana trendin ollessa keskimaarin noin
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kahdeksan prosentin luokkaa viimeisimmalla kokonaisella vuosikymmenella.

(Suomen virallinen tilasto 2020, 2.)

Tyonhaun aktiivisuuteen vaikuttavia tekijoita on useita. Ylisto (2015, 116) on
tutkimuksessaan l6ytanyt esimerkiksi nuorten tydonhakuhaluttomuuden taus-
talta kolmenlaisia selitystapoja: rationaalisia, emotionaalisia ja elamanarvoihin
liittyvia tydnhaun esteita. Naistd monet menevat limittain toistensa kanssa.
Rationaalisilla tarkoitetaan esimerkiksi tiedon puutetta tai kdytanndén ongelmia,
kuten rahatilanteen muuttumista epaedulliseksi (Ylistd 2015, 116-117). Emo-
tionaaliset tydnhaun esteet puolestaan ovat sellaisia, joita Ylistd (2015, 119—
121) kuvaa tunneperaisiksi, yleensa negatiivisella tunnekokemuksella latautu-
neiksi tekijoiksi, kuten esimerkiksi pettymykset aiemmassa tydnhaussa tai vai-
keat elamantilanteet. Elamanarvoihin liittyvia tydnhaun esteita liittyvat niihin
asioihin, mita pidetaan arvokkaana ja tarkeana. lhminen saattaa vaikkapa ko-
kea, ettd oma vapaa-ajan harrastuneisuus ajaa tydelaman edelle tai etta han
haluaa hengahtaa ennen siirtymista oppilaitoksesta tydelamaan (Ylistd 2015,
21-124.) Savonlinnan kuntakokeilussa yhtena tavoitteena on tyollistymisen
esteiden poistaminen. Taman vuoksi tydnhakijan motivaation I6ytaminen ja
motivaation yllapitamiseen tahtaava valmentaminen on erittain tarkeaa tyotto-

mien tydnhakijoiden auttamisessa. (Tolvanen 2019.)

1.2 Opinnaytetyossa rakennettava koulutus

Opinnaytety0ssa rakennettavan, tyopaikan sisalla toteutettavan koulutuksen
tavoite on lyhyella aikavalilla antaa tydkaluja valmennukselliseen motivointiin
omavalmentajien tarpeen mukaisesti. Tyopaikoilla tapahtuva koulutus lisaa

tyontekijoiden motivaatiota. Jatkuva kouluttaminen onkin otettava yha merki-
tyksekkaampaan rooliin organisaatioissa nyt, kun osaavan tydvoiman saanti

heikkenee vaestdrakenteen muutoksen myoéta. (Ozkeser 2019, 807-810.)

Valmennuksellisen motivoinnin koulutus rakennettiin palvelumuotoilun keinoin.
Koulutuksen kohderyhmana olivat omavalmentajat, joiden tyon tueksi koulutus
muotoiltiin. Palvelumuotoiluprosessi toteutettiin vaiheittain, ja nama vaiheet

olivat maarittely, tutkimus, suunnittelu, palveluntuotanto ja arviointi. Jokai-
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sessa vaiheessa kaytettiin erilaisia tiedonkeruun menetelmia: kyselyja ja ket-
teran kehittamisen menetelmia. Koulutuksen arviointi toteutettiin Net Promoter

Score® -menetelmalla.

Koulutuksen kehittajaryhmassa toimi opinnaytetyon tekijan liséksi joukko oma-
valmentajia, ohjaamokoordinaattori ja tydllistamispalvelujen paallikko. Testi-
ryhmaan valikoitiin henkilot niin, etta tyontekijat palvelevat heterogeenista
asiakaskuntaa kuntakokeilussa tai vahvasti kuntakokeilun kanssa yhteistyossa
tyollistamispalveluissa. Nain saatiin koulutuksen kehittdmiselle hyvat ja moni-

puoliset edellytykset.

Opinnaytetyoprosessin aikana syntynyt koulutus luovutettiin Savonlinnan kau-
pungin tyollistdmispalveluiden ja kuntakokeilun kayttéon heti koulutuksen val-

mistuttua.

2 TOIMEKSIANTAJA

Savonlinnan kaupungin tydllistamispalvelut tarjoaa tyéttomille yksilollista apua
ja ratkaisuja tyollistymisen edistamiseksi. Tietoa on tarjolla muun muassa eri-
laisista tyodllistymisvaihtoehdoista, koulutuksesta ja tarvittavista tydnhakuval-
miuksista. Tyollistamispalvelut ohjaavat ja neuvovat ty6ttdmia myos esimer-
kiksi sosiaalietuuksien hakemisessa ja tydvoimaviranomaisen kanssa toimimi-
sessa. Lisaksi tyollistamispalveluissa toimii alle 30-vuotiaiden nuorten monia-
lainen ja moniammatillinen asiantuntijapalvelu Ohjaamo sek& monialainen
tyodllistymista edistava yhteispalvelu TYP. (Savonlinnan tyéllisyyspalvelut
2020.) Savonlinnan kaupungin Tyéllistamispalvelut on osa valtakunnallista
Tyollisyyden kuntakokeilua yhdessa Etela-Savon TE-toimiston kanssa
1.3.2021 alkaen.

Savonlinnan kaupungin tyéllistamispalveluiden tehtava on pitkaaikaistyotto-
myyden ja pitkaaikaistyottomyydesta johtuvien kielteisten seurausten ehkaisy
(Tolvanen 2018). Kuntatasolla ty6ttdmyyden vahentaminen parantaa kunnan
elinvoimaa niin taloudellisesti kuin asukkaiden hyvinvoinnin lisaantymisenkin

muodossa.
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Savonlinnan kaupungin tyollistamispalvelut siirtyivat elinkeinotoimelta tekni-
selle toimialalle syksylla 2020. Tyollistamispalveluihin kuuluivat vuoden 2020
lopussa kaupungin palkkatukityollistaminen (tyollisyyspalvelut), tyollistamista
edistdva monialainen yhteispalvelu eli TYP, nuorten Ohjaamo, Ty6paja Te-
lakka seka tyollisyyshankkeet (MAHKU ja PALMU). (Savonlinnan kaupunki
2020; Tolvanen 2018.)

Savonlinnan kaupungin tydllisyyspalvelujen tehtadvana on etsia palkkatukityo-
paikka Kelan tydmarkkinatuen kuntalistalla oleville henkilGille eli henkildille, joi-
den ty6ttdomana olemisesta tulee kunnalle taloudellisia lisakuluja. Palkkatuki-
tyota tarjotaan kaupungin eri toimialoilta, jarjestoista seka yrityksista. Palkka-
tukijakson aikana selvitetdan yhdessa tyontekijan ja tyopaikan yhteyshenkilon
kanssa tyontekijan tyollistymisen jatkopolutus palkkatukijakson jalkeiselle

ajalle. (Tolvanen 2018.)

Monialainen tyollistamista edistava yhteispalvelu eli TYP on lakisdateinen kun-
nan, TE-palvelujen ja Kansanelakelaitoksen muodostama yhteispalvelu. Pe-
rustehtavana TYP:lla on pitkaaikaistydttdmien moniammatillinen palveluoh-
jaus. Asiakkaat TYP:iin ohjautuvat TE-palveluista, kunnan sosiaalitoimistosta
tai Kelasta. TYP yhteispalvelusta asiakkaat ohjataan erilaisiin aktivointitoimen-
piteisiin, kuten kuntouttavaan tyétoimintaan. Osa asiakkaista ohjataan amma-
tilliseen kuntoutukseen tai tydkykyselvittelyjen jalkeen elakkeelle. (Tolvanen
2018.)

TyOpaja Telakka tarjoaa osatyokykyisille ja tukea tyollistymiseensa tarvitseville
henkilGille toimintakykya yllapitavaa, kuntouttavaa ja valmentavaa toimintaa.
Tyopaja Telakan tavoitteena on kuntouttavan ty6toiminnan kautta tarjota apua
ja tukea tyollistymisessa avoimille tydmarkkinoille. Tyopaja Telakka tyollistaa
asiakkaita kehitysvammaisten erityishuoltolain ja sosiaalihuoltolain nojalla
seka kuntouttavan tyotoiminnan asiakkaita kuntouttavan tyotoiminnan lain mu-
kaisesti. (Tolvanen 2018.)

Ohjaamo on alle 30-vuotiaiden matalan kynnyksen palvelupiste. Ohjaamo-toi-

minnalla tuetaan asiakkaiden tyo- ja koulutusurien kaynnistymista, ohjataan
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elamanhallintaan seka pyritaan ehkaisemaan asiakkaiden syrjaytymista. Oh-
jaamo kokoaa asiakkaan palvelut yhteen ja ohjaa asiakkaan tarvittavien palve-

lujen piiriin. (Tolvanen 2018.)

Savonlinnan kaupungin tyollistamispalvelujen rahoittamien tyollisyyshankkei-
den tavoitteena ja tarkoituksena on kehittaa menetelmia, joilla TMT maksulis-
talla olevien Savonlinnalaisten tyollistymista edistetaan tai tyottomyyden pitkit-
tyminen ehkaistaan. Hankkeiden maara vaihtelee. Vuoden 2020 lopussa tyol-
listdmispalvelut hallinnoivat kahta omaa hanketta: maahanmuuttajille suunnat-
tua MAHKU-hanketta ja yritysyhteistydhon kohdentuvaa PALMU-hanketta.
(Tolvanen 2018.)

Savonlinnan kaupunki tukee jarjestodjen pitkaaikaistydttomien tyollistamistyota
tyollistamispalvelujen kautta taloudellisesti vuosittain kohdeavustuksilla. Jar-
jestdilta ostetaan vuosittain kuntouttavan tyétoiminnan palvelua 150-200 hen-
kilolle. Prosessivastuu asiakkaan kuntoutumisesta ja tyo- ja toimintakyvyn ar-
vioinnista on TYP-palveluohjaajalla. Osa asiakkaista sijoittuu pitkakestoiseen
palveluun, jonka tavoitteena on toimintakykya yllapitava toiminta. (Tolvanen
2018.)

3 TYOLLISYYDEN KUNTAKOKEILU JA OMAVALMENTAJUUS

Tyollisyyden kuntakokeiluissa 50 prosenttia TE-toimiston asiakkuudessa ole-
vista tyottomista tyonhakijoista siirtyi kuntien vastuulle. Yksiloasiakkaita siirtyy
kokeilun piiriin taten 230 000. Kokeiluissa kuntien vastuulla ovat jatkossa
kaikki alle 30-vuotiaat seka maahanmuuttajat ja vieraskieliset, jotka ovat joko
tyottomana, tyollistettyna tai tyollistymista edistavissa palveluissa. Lisaksi ko-
keiluihin siirtyvat sellaiset tyottomat tyonhakijat, tyollistettyna olevat ja tyollisty-
mista edistavissa palveluissa olevat, jotka eivat ole oikeutettuja ansiopaivara-
haan. (TEM 2020.)

Aikavalilla 1.3.2021-30.6.2023 toteutettavien tyollisyyskokeilujen tavoitteena
on nykyista tehokkaammin edistaa tyottomien tyonhakijoiden tyollistymista ja
koulutukseen ohjautumista. Lisaksi tavoitteena on kehittaa osaavan tyovoiman

saatavuutta kokeilualueilla. Kokeiluilta odotetaan erityisesti sita, etta pidem-
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paan tyottomana olleiden ja heikommassa tydmarkkina-asemassa olevien tyo-
markkinoille paaseminen helpottuisi. Tyoministeri Tuula Haataisen (TEM
2020) mukaan kuntakokeiluissa sovitetaan eri palveluja aiemman paremmin
yhteen. Haataisen (TEM 2020) mukaan kuntakokeiluilla pyritaan antamaan
monien tyottdmien tarvitsemaan monialaista palvelua aiempaa laajemmin ja

aiempaa suuremmalle tydnhakijajoukolle.

Kuntakokeiluissa kunnat voivat kehittda erilaisia palveluja, eli palvelun tuotta-
misen malleja ei ole sidottu ja rajattu tarkasti. Oman alueen tuntemus ja asia-
kaslahtoisyys ovat kuntakokeilujen ytimessa. Kokeilussa pilotoidaan erilaisia
tapoja tarjota tydllisyyspalveluja. Tavoitteena on 16ytaa parhaita kaytantoja
palvelurakenteen uudistamiseksi, ja hallitus tekee linjauksensa tydvoimapolitii-

kan pysyvasta palvelurakenteesta hallituskauden aikana.

Kuntakokeiluun kuuluvien asiakkaiden tyollistymista edistavat ohjaus-, neu-
vonta- ja palvelutehtavat siirtyvat kokonaan kuntakokeilualueille. Lisaksi kokei-
luissa myodnnetaan tiettyja harkinnanvaraisia etuja ja joitain tydvoimapoliittisia
lausuntoja. (TEM 2020; Tolvanen 2019.) Tydnantaja-asiakkaiden osalta lain-
saadanto ei muutu. Tyo- ja elinkeinoministerion tiedotteen (TEM 2020) mu-
kaan "TE-toimistot tarjoavat tydnantaja- ja yrityspalveluita edelleen myos ko-
keilukunnissa. Kunnat ja TE-toimistot tekevat kuitenkin tiivista yhteistyota
tyonantajapalvelujen yhteensovittamisessa alueilla. Myos kokeilukunnat voivat
julkaista ja valittaa tietoja avoimeksi ilmoitetuista tyopaikoista tydnantajan toi-
meksiannon mukaisesti ja esitella tydnantajalle tydnhakijoita.” Kokeiluja seura-
taan jatkuvan tilastoseurannan ja valtioneuvoston yhteisen vaikuttavuusarvi-
oinnin avulla (TEM 2020).

Savonlinnan kuntakokeilun hakemuksessa (Tolvanen 2019) kuvataan Savon-
linnan kokeilun erityispiirteita nain:

"Kokeilun sisalto painottuu tehostettuun alkuvaiheen palveluun ja nykyista laa-
jempaan ja osuvampaan palvelun tarjontaan. Asiakas pyritaan osallistamaan
oman tilanteensa pohtimiseen jo ennen ensimmaista tapaamista esimerkiksi
kyselylla. Kokeilun asiakaspalvelu toteutetaan omavalmentajamallina, jossa
jokaiselle asiakkaalle maaritelladn henkilokohtainen omaohjaaja, Case Mana-

gement. Omavalmentajalla on toimivalta, taustasta riippumatta, TE-palveluihin
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seka henkildsta riippuen esim. kunnan, sote- ja koulutus palveluihin. Asiakas-
prosessia ohjaa omavalmentaja, joka pitaa asiakkaaseen saanndllisesti yh-

teytta ja huolehtii asiakkaan tyodllistymissuunnitelman toteutumisesta.”

Omavalmentajan tehtavana on hakudokumentin mukaan (Tolvanen 2019)

1. Ohjata asiakasta eri palveluihin, joiden tarkoituksena on vahentaa tyol-
listymisen esteita

2. Tukea asiakkaan itsetunnon ja —luottamuksen vahvistumista.

3. Huolehtia prosessin paatoksesta ja vaikuttavista siirtymista tyollistymi-
sessa.

4. Ohjata asiakasta asiakaslahtoisesti, eli asiakkaan tarpeen mukaisesti.
Ei ole tarkoituksenmukaista ohjata asiakasta, joka kykenee itsenaiseen
tydnhakuun niin tiiviisti kuin asiakasta, joka tarvitsee enemman palve-
lua.

Lisaksi kokeilussa kehitetaan mallia, jossa asiakkaan tarvitsema omaval-
mentajan tuen tarve selvitetaan jo ennen ensimmaista tapaamista asiakas-

kyselylla. (Tolvanen 2019.)

4 MOTIVAATIO

Motiivit kertovat, miksi ihmiset toimivat ja ajattelevat niin kuin toimivat ja ajatte-
levat. Niita ovat ihmisen halut, pyrkimykset ja psykologiset tarpeet. Inmisella
on tavoitteena toteuttaa omia motiivejaan. Emme aina tiedosta, mika meita
motivoi, vaan toimimme geeniperiman ja lapsuuden kokemuksien muovaa-
mien motiivien ohjaamina. (Mayor & Risku 2015, 37.) Steven Reissin (2013,
18) mukaan motiivilla tarkoitetaan sita syyta, minka vuoksi ihminen aloittaa

jonkin kayttaytymisen ja jatkaa sita.

Kotimaisten kielten keskus maarittelee termin motivaatio nain: ” -- toimintaan
johtavien motiivien kokonaisuus, vaikuttimet, syyt, perusteet” (Kotimaisten
kielten keskus 2021). Steven Reissin (2013, 53—60) mukaan kaikilla ihmisilla
on samat motiivit, mutta motivaatio on sita, miten paljon ihminen haluaa to-
teuttaa mitakin motiiviaan. Se tekee jokaisen ihmisen motivaatiosta yksilolli-
sen. Reiss muistuttaa myo0s, etta motivaatio syntyy tavoitteista ja niiden saa-
vuttamisen tarpeen voimakkuudesta, ei emootiosta, joka taas kuvaa tunnetta,
joka perustarpeesta kysyttaessa syntyy. Jokainen ihminen varmasti nauttii asi-

oiden oppimisesta jossain maarin. Toiset kuitenkin nakevat uteliaisuuden pe-
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rustarpeen tayttymisen erittdain merkittavana seikkana onnellisuudelleen, ja toi-
set taas ovat onnellisia, vaikka eivat jatkuvasti kehittaisi itsedan opiskelemalla
tai etsimalla tietoa eri asioista. (Reiss 2013, 53; Mayor ja Risku 2015, 44—-46.)

Tassa opinnaytetydssa kaytetaan viitekehyksena Steven Reissin motivaatio-
teoriaa. Reissin (Reiss 2013, 16) motivaatioteorian mukaan ihmisella on 16
perustarvetta eli motiivia. Perustarve tarkoittaa sisaista motiivia, eli sita, mita
ihminen haluaa ja sita, miten paljon ihminen sita haluaa (Reiss 2013, 17).
Mayorin ja Riskun (2015, 37-39) mukaan Reiss (2013) kuvaa teoriassaan,
etta kun kysytaan oikealla tavalla, ihminen pystyy havaitsemaan ja tiedosta-
maan suurimman osan niista tekijoista, jotka toimivat yksilon sisaisina moti-
vaattoreina. Jokainen ihminen siis kokee nama motivaattorit erilaisina, eli ar-
vottaa ne eri tavoin. Tasta arvotuksesta muodostuu motivaatio eli se, kuinka
aktiivisesti ihminen pyrkii tayttdmaan perustarpeitaan. Reissin motivaatioprofii-
liteoriassa selvitetddn ihmisen motivaatio jokaisen perustarpeen osalta. Tasta
rakentuu yksildon motivaatioprofiili, joka hyddyttaa niin motivoimisessa ja moti-
vaation yllapitamisessa kuin oman arvomaailman selkiyttamisessa ja omien

tavoitteiden asettamisessakin (Reiss 2013, 97—109).

Steven Reissin teoria valikoitui opinnaytetydn viitekehykseksi sen takia, etta
siita on tehty useita toimivia sovelluksia, ja tutkimusten mukaan sita voi sovel-
taa hyvin monille eri elamanaloille. Reiss itse esittelee kirjassaan kahdeksan
erilaista tuotemerkittya versiota Reissin motivaatioprofiilista (RMP): motivaa-
tioprofiili itsetuntemukseen, motivaatioprofiili like-elamaan, koulumotivaatio-
profiili, hyvinvointimotivaatioprofiili, urheilumotivaatioprofiili, ihmissuhdeprofiili,
motivaatioprofiili lapsille ja motivaatioprofiili kehitysvammaisille. Naista moti-
vaatioprofiili itsetuntemukseen on alkuperainen profiili ja muut versiot on joh-
dettu tasta. (Reiss 2013, 182-183.) Tutkimuksissa on I6ydetty selkeita yhteyk-
sia myods 4—11-vuotiaiden lasten kaytoksen ja Reissin motivaatioprofiiliteorian
mukaisten perustarpeiden arvottamisen valilla. Tama tukee sita, etta Reissin
teoriaa voidaan kayttaa jo nelivuotiaasta lapsesta alkaen. (Weems ym. 2015,
132-140.) Motivaatioprofiiliteoriaa suoran tuen ammattilaisten osalta tutkinei-
den Cranemin ja Havercampin (2020, 4-5) mukaan tietyt Reissin teoriassa
esitetyt perustarpeiden tayttymisen korkeat tarpeet ja tiettyjen tarpeiden taytty-
misen matalat tarpeet vaikuttavat suoran tuen ammattilaisten tyosuoritukseen,

stressin haitallisena kokemiseen ja tyduupumuksen esiintymiseen.
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Reissin motivaatioprofiiliteorian ymmartaminen on tarkeaa silloin, kun ihmista
pyritaan tukemaan itsensa ymmartamisessa ja oman elamansa suunnitte-

lussa. Kuvassa 1 esitellaan perustarpeet eli elaman perusmotiivit ja se, mika
ihmista motivoi, mikali tarve esiintyy henkilolla korkealla intensiteetilla tai ma-

talalla intensiteetilla.

Heikko ELAMAN | Vahva Heikko ELAmAN | Vahva
intensiteetti PERUS- intensiteetti intensiteetti PERUS- intensiteetti
Pyrkimys, tarve, halu ja arvo MOTIVI Pyrkimys, tarve, halu ja arvo Pyrkimys, tarve, halu ja arvo MOTIVI Pyrkimys, tarve, halu ja arvo
Mika motivoi? Mika motivoi? Mika motivoi? Mikd motivoi?
* Vaikuttaminen * Ystévyys
= Johtaminen - il
Oma aika ja rauha * Laheisyys muihin
* Muiden palvelu o Muiden puolesta piétts- R SOSIAALI- vy m
* Tukeminen ® Yksin oleminen SET KON- * Monet ihmiset
 Ihmiskeskeisyys VALTA . \':!::u:nka"to  Vetsytyminen e  Kontaktit ja verkostot
« Ei-paattaminen + Saavuttaminen * Hauskanpito
# Ohjeiden noudattaminen
* Suorittaminen
* Kontrollointi
. tomuus per- * Perhe-elama
* Ryhmityd  Vapaus heen_suhtsen . TR « Omien lasten kasvattami-
* Riippuvaisuus * Riippumattomuus ° deerrl\rlmen suhde lapsiin nen
+ Yhteistyd RIPPUMAT- o Itse parjaaminen * Henkilokohtainen vapaus * Hoivaaminen
+ Laheisyys TOMUUS * |tseriittoisuus
* Me-henki * Omatoimisuus
* Konsensus * Etisyys « Arvovalta
= Vaatimattomuus H
PR * Huomio
= Uusi tieto * Maanlaheisyys o Julkisuus
» Kiytdnndn tekeminen * Ajattelu & Tasa-arvo muiden kanssa STATUS . Asema
+ Konkreettiset hyodyt UTELIAISUUS . AsrioiuriErT syvallinen ym- . EI-?IDttummEn joukosta « Elitismi ja laatu
+ |mplementointi martaminen * Epamuodollisuus « Menestys
« Toimivat rutiinit = Jatkuva oppiminen
» Teoriat, konseptit
* Harmonia  Vertailu ja mittaaminen
<) . * Sosiaalinen hyvaksynta ® Yhteistyd KOSTO * Kilpailu
: :fEEESEVUOHErR{rmnt + Ryhmaan kuuluminen » Sopeutuminen Konflik- * Voittaminen
ayttaminen, ettd pystyy | « positiivinen minskuva tien valttaminen VOITTAMI- | » Taistelu
mihin tahansa HYVAKSYNTA L N NEN )
« Omat kriteerit = Positiivinen palaute ® Tasapaino ® Hyvitys
* Virheettémyys * sovittelu * Kosto
+ Virheista oppiminen N
* Perfektionismi
* Askeettisuus * Esteettisyys
« Joustavuus * Selkeys ® Kauneus ja se, milt asiat ESTEETTI- * Tavaroiden kauneus
« Muutoksat * Rakenteet nayttavat, eivit ole tar- SYYS * Oma ja muiden kauneus
* Pys S istd
* Improvisointi . J;q:s’:\‘/fs keitd ® Ympariston kauneus
+ Spontaanisuus i . -
* Vapaus rakenteista, JARIESTYS : Jsarjest_etlr‘nal\:lsyys * Paikallaan clo * Sydminen ja ruoka nautin-
saannaist ja jarjestyk- uunniteimallisuus s Rauhallinen toiminta . tona ja ilona
» Organisointi SYOMINEN .
sesta & ® Mukavuus « Ruocan ja ruckailun ajat-
& Kaaos * Puhtaus ® Lepddaminen telu, ruoanlaitto
 siisteys
« Anteliaisuus * Rentoutuminen olemalla
+ Tavaroista luopuminen * Materian, tavaran ja re- paikallaan FYYSINEN * Likiuminen
avaroista uop SAASTAMI- ran, tavaran | ® Mukavuudenhalu ® Urheilu
» Valinpitamattomyys ta- - surssien keraadminen - - AKTHVI- .
o NEN /KERAA- N ® Nauttiminen lepéilysta * Hyvi kunto
varoiden tai materian = Tavaroista huolehtiminen A Suus L
suhteen MINEN « Resurssien siilyttaminen e Istuskelu lempinoja- tuo- ® Aktiivisuus
o laisrs lissa tai sohvalla
+ Resurssien kayttdminen
* Lojaalisuus « Seikkailu * Rentoutuminen
« Tavoitehakuisuus * Moraali o Riskit RAUHALLI- ® Turvallisuudentunne
* Periaatteiden joustavuus * Periaatteet ja niiden nou-  Haasteet SuUs /  Ennzkointi
tilanteen mukaan T dattaminen « Muutokset MIELEN- * Riskien valttiminen
stynakd i RAUHA * Muutosten valttaminen
* Hybtynakokuima * Perinteet ® Uusien asioiden kokeilu N
+ Opportunismi = Arvojen mukaan elami- * Varovaisuus
+* Oma etu nen
= Suoraselkdisyys
+ Oikeudenmukaisuus it- * Sosiaalinen oikeudenmu-
kaisuus
sed kohtaan « Epiitsekk
+ Sosiaalinen realismi IDEALISMI paltsekiyys
* Humanitaarisuus
* Oma vastuu Heik N it
. ompiosaisten autta-
« itsests huolehtiminen © KomplosaIste
minen Idealismi

Kuva 1. Eldman perustarpeet eli perusmotiivit Reissin motivaatioprofiiliteorian mukaan Upolaa
(2019, 72) mukaillen.

Fyysisen aktiivisuuden tarve tarkoittaa lihasten kayttamisen perustarvetta.
Taman perustarpeen korkealle arvottavalla ihmisella liikunnalla ja fyysisella ak-
tiivisuudella on suuri rooli. Tallainen ihminen on usein pirtea, touhukas, urhei-
lullinen ja energinen. Han kokee liikkkumisen, urheilun, hyvan kunnon ja aktiivi-

suuden motivoivana. Toisaalta taas ihminen, jolle fyysisen aktiivisuuden tarve
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ei ole niin korkealla arvoasteikossa, on usein rauhallinen, hidas ja fyysisesti
epaaktiivinen. He motivoituvat paikallaan olemisesta ja rentoutumisesta, muka-
vuudenhalusta, lepailysta ja istuskelusta lempinojatuolissaan. (Reiss 2013, 63;
Upola 2019, 72.)

Ihmisella on luonnostaan tietty tarve olla hyvaksytty, mutta tarpeen olisi hyva
tayttya jo silla, etta itse hyvaksyy itsensa. Vahva hyvaksynnan perustarve joh-
taa usein epavarmuuteen, kritiikkiin, pessimismiin ja muihin toimintaa jossain
maarin rajoittaviin ajatusmalleihin. Nama ihmiset motivoituvat sosiaalisesta hy-
vaksynnasta, ryhmaan kuulumisesta, positiivisesta mindkuvasta ja myontei-
sesta palautteesta seka virheettomyydesta. Niilla ihmisilla, joilla on heikko hy-
vaksynnan perustarve, on usein hyva itseluottamus, kyky nahda asioiden posi-
tiiviset puolet ja he kokeilevat mielelldan uusia asioita. He motivoituvat itseluot-
tamuksesta, sen nayttamisesta, etta he pystyvat mihin tahansa, virheista oppi-

misesta seka omista kriteereistaan. (Reiss 2013, 64; Upola 2019,72.)

Sosiaalisen oikeudenmukaisuuden tarpeen, eli idealismin, tayttyminen on
seurausta siita, ettd ihminen kokee pystyvansa tavalla tai toisella vaikuttamaan
ymparillaan tapahtuviin yhteiskunnallisiin asioihin. Mikali tarve on riittavasti tyy-
dytetty, ihminen tuntee myo6tatuntoa ja nékee asiat valoisina. Tarpeen tyydytty-
mattomyys johtaa tyytymattdmyyteen, raivoon ja konflikteihin. Ne, joilla on
heikko idealismin perustarve, eivat ole kiinnostuneita yhteiskunnallisesta tilan-
teesta ja kehityksesta. He motivoituvat oikeudenmukaisuudesta itseaan koh-
taan, sosiaalisesta realismista, omasta vastuusta ja itsesta huolehtimisesta.
Vahvalla idealismin perustarpeen omaavalla on suuri kiinnostus laajoihin yh-
teiskunnallisiin kysymyksiin. He motivoituvat sosiaalisesta oikeudenmukaisuu-
desta, epaitsekkyydesta, humanitaarisyydesta seka heikompiosaisten auttami-
sesta. (Reiss 2013, 65; Upola 2019, 72.)

Jarjestelmallisilla ihmisilla on vahva jarjestyksen perustarve. Tallainen ihmi-
nen organisoi asioita suunnitelmallisesti, pitaa kotinsa jarjestyksessa ja ovat
tasmallisia. Tallaisia ihmisia kuvataan usein sanoilla tarkka, perinpohjainen,
siisti, huolellinen, joustamaton. Heita motivoivat selkeys, rakenteet, pysyvyys,
jarjestys, jarjestelmallisyys, suunnitelmallisuus, organisointi, puhtaus ja siisteys.
Kun ihmisella on heikko jarjestyksen perustarve, on han joustava, intuitiivinen,

spontaani ja sietaa hyvin epavarmuutta. Han haluaa pitaa vaihtoehtoja auki ja
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ei yleensa pida liian suunnitelmallisesta toiminnasta. Hanta motivoivat jousta-
vuus, muutokset, improvisointi, spontaanius, vapaus rakenteista, sdannoista ja
jarjestyksesta seka kaaos. (Reiss 2013, 65-66; Upola 2019, 72.)

Keraamisen ja saastamisen perustarve nakyy ihmisessa siina, kuinka paljon
han keraa tavaraa ja asioita ymparilleen. Vahvan kerdamisen ja saastamisen
perustarpeen edustaja ei raaski heittda pois tavaroita ja saastavaa rahaa mie-
lelldan. Hanta motivoivat materian, tavaroiden ja resurssien keraaminen, tava-
roista huolehtiminen ja resurssien sailyttaminen. Heikko keraamisen ja saasta-
misen perustarve taas saa ihmisen kayttamaan ja heittamaan pois tavaraa ja
tuhlaamaan rahaa. Hanta motivoivat anteliaisuus, tavaroista luopuminen, valin-
pitamattdmyys tavaroiden tai materian suhteen seka resurssien kayttaminen.
(Reiss 2013, 66; Upola 2019, 72.)

Koston/voittamisen tarve on kilpailijaluonteella vahva. He arvostavat voitta-
mista ja ovat nopeita puolustautumaan. Joskus tama nakyy myos aggressiivi-
suutena. He ovat vaittelynhaluisia eivatka karta taisteluja. Heitd motivoivat ver-
tailu ja mittaaminen, kilpailu, voittaminen, taistelu, hyvitys ja kosto. Jos kos-
ton/voittamisen tarve on heikko, ihminen ei halua olla osallisena konflikteissa ja
vakivaltatilanteissa. He hakevat yhteisymmarrysta ja yhteista toimintaa, toimivat
sovittelijoina ja ovat armollisia. Heita motivoivat harmonia, yhteistyo, sopeutu-
minen, konfliktien valttdminen, tasapaino ja sovittelu. (Reiss 2013, 67-68;
Upola 2019, 72.)

Kunnian perustarve saa ihmisen toimimaan moraalisesti oikein. Usein vahva
kunnioituksen tarve nakyy kaytoksessa uskollisuutena omille juurille, rehellisyy-
tena, suoraselkaisyytena ja sinnikkyytena. Kunnian perustarpeen ollessa hyvin
vahvana ihminen on yleensa vanhempiensa ja kulttuuritaustansa moraalikasi-
tyksia noudattava. Tallainen ihminen motivoituu lojaalisuudesta, moraalista, pe-
riaatteista ja niiden noudattamisesta, perinteista, arvojen mukaan elamisesta ja
suoraselkaisyydesta. Jos nama tarpeet eivat eivat tyydyty, han kokee syylli-
syytta ja hapeaa. Heikon kunnian perustarpeen tunnistaa joustavuudesta, tar-
peesta saada asiat tehtya jopa joitain periaatteita rikkoen. Tallainen ihminen voi
olla oman edun tavoittelija ja han saattaa jattdaa moraalikysymykset muiden rat-
kottaviksi. Hanta motivoi tavoitehakuisuus, periaatteiden joustavuus tilanteen
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mukaan, hyotynakokulma, opportunismi ja oma etu. (Reiss 2013, 68; Upola
2019, 72.)

Mielenrauhan perustarvetta korkeassa arvossa pitava hakee pysyvyytta ja
turvallisuutta. Han valttelee riskeja ja on persoonaltaan usein huolestunut, arka
ja varovainen. Hanta motivoivat rentoutuminen, turvallisuudentunne, enna-
kointi, riskien valttaminen, muutosten valttaminen ja varovaisuus. Stressinsieto-
kyvyltaan hyvat ja seikkailunhaluiset seka rohkeat riskinottajat puolestaan eivat
arvota mielenrauhan perustarpeen tayttymista korkealle. Heidat saa motivoitu-
maan seikkailulla, riskeilla, haasteilla, muutoksilla ja uusien asioiden kokeilulla.
(Reiss 2013, 68-69; Upola 2019, 72.)

Vahva perheen perustarve nayttaytyy ihmisissa haluna perustaa perhe, tulla
vanhemmaksi ja kayttaa aikaa vanhemmuuteen seka viettaa aikaa niin sisarus-
ten kuin omankin perheen kanssa. Naita ihmisia motivoivat perhe-elama, omien
lasten kasvattaminen ja hoivaaminen. Heikko perheen perustarve on vahvan
tarpeen vastakohta. Talléin ihminen ei ehka halua omia lapsia lainkaan tai voi
kokea vanhemmuuden rasittavana ja saattaa aarimmilldan olla jopa etainen
vanhempi. Hantd motivoivat sitoutumattomuus perheen suhteen, toverillinen
suhde lapsiin seka henkilékohtainen vapaus. (Reiss 2013, 69-70; Upola 2019,
72.)

Riippumattomuuden perustarpeella tarkoitetaan ihmisen tarvetta tehda itse
omia paatoksia ja olla vapaa erilaisista sitoumuksista. lhmisella on vahva riip-
pumattomuuden perustarve, kun han ei koe tarvitsevansa muita, nakee oman
tapansa toimia ainoana oikeana, eika valttamatta halua laheisia ihmissuhteita.
Hanta motivoivat vapaus, riippumattomuus, itse parjaaminen, itseriittoisuus,
omatoimisuus ja etaisyys. Riippumattomuuden perustarpeeltaan heikolle on
puolestaan haastavaa tehda paatoksia ilman toisten tukea. He saattavat olla
jopa mystisyyteen taipuvaisia. Heita motivoivat ryhmaty0, riippuvaisuus, yhteis-

tyd, laheisyys, me-henki ja konsensus. (Reiss 2013, 70; Upola 2019, 72.)

Romantiikan perustarve saa ihmiset pitamaan huolta ulkonadstaan ja hake-
maan seksuaalista tyydytysta kumppanilta. Jos tarve jaa tyydyttymatta, ihmi-
sessa syntyy himon tunteita. Kun tarve tyydyttyy, voi ihminen tuntea olevansa

hurmostilassa. Romantiikan perustarpeen korkealle arvottava on intohimoinen,
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paljon ajatuksia seksille uhraava, mahdollisesti yliseksuaalinen ja flirttaileva.
Hanta motivoivat myos esteettisyys, tavaroiden kauneus, oma ja muiden kau-
neus seka ympariston kauneus. Selibaatissa tyytyvaisina elavat, puritaaniset ja
korostuneen siveat ihmiset taas arvottavat romantiikan perustarpeen heikoksi.
Heita motivoivat esimerkiksi askeettisuus, eivatka he pida tarkeana sita, milta
asiat nayttavat. Romantiikan perustarve on nimetty mydhemmin estetiikan pe-
rustarpeeksi, koska Reissin mukaan romantiikan tarve korreloi jonkin verran
kauneuden kokemisen halun kanssa. Esimerkiksi johtamista tai tyOyhteisda
koskevassa tutkimuksessa voi olla sopimatonta kayttaa romantiikan perustar-
vetta peruskasitteena. Siksi estetiikka on kasitteena tdman perustarpeen koh-
dalla parempi. (Reiss 2013, 71; Upola 2019, 72.)

Sosiaalisten kontaktien tarve saa ihmisessa aikaan halun olla yhdessa ver-
taistensa kanssa. Tarpeen tyydyttyminen aiheuttaa ihmisissa iloa ja yhteenkuu-
luvuuden tunnetta. Tarpeen tyydyttymattomyys vie kohti pahaa oloa ja yksinai-
syytta. Ihmiset, joilla on vahva sosiaalisten kontaktien tarve, ovat usein iloisia,
miellyttavia, seurallisia, eloisia ja lampimia. Ystavyys, laheisyys muihin, monet
ihmiset, kontaktit ja verkostot sekad hauskanpito motivoivat tallaista ihmista. Jos
sosiaalisten kontaktien tarve on heikko, nakyy se introverttiytena, hiljaisuutena
ja vetaytyvyytena. Tallainen ihminen motivoituu omasta ajasta ja rauhasta, yk-
sin olemisesta ja vetaytymisesta. On huomioitava, ettd sosiaalisten kontaktien
tarve ei sisalla tarvetta olla perheen tai rakastettunsa kanssa, vaan nama tar-
peet liittyvat perheen ja kunnian perustarpeisiin. (Reiss 2013, 72; Upola 2019,
72.)

Sosiaalisen aseman perusteella tuleva kunnioitus, eli status on perustarpeena
yksi nakyvimmista. Vahvan statuksen perustarpeen omaava ihminen on usein
materialisti ja haluaa tulla huomatuksi yhteiskunnallisesti arvostetuissa yhteyk-
sissa. Tallainen ihminen kokee tarkeana olla yhteydessa sosiaalisesti korkealle
arvostettuihin "piireihin” ja han valitsee vaatteensakin siten, etta ne edustavat
omaa statusta. Han motivoituu arvovallasta, huomiosta, julkisuudesta, ase-
masta, elitismista ja laadusta seka menestyksesta. Heikko statuksen perus-
tarve nakyy ihmisessa maanlaheisyytena ja seremoniallisuutta valttelevana
kaytoksena, eika esimerkiksi varakkuus tai maine tee heihin vaikutusta. Hanta
motivoivat vaatimattomuus, maanlaheisyys, tasa-arvo muiden kanssa, ei-erot-

tuminen joukosta ja epamuodollisuus. Statuksen ja vallan tarpeilla on yhteys
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keskenaan. Jos ihmisella on vahva statuksen perustarve, on hanellda myds
vahva vallan perustarve. (Reiss 2013, 73—74; Upola 2019, 72.)

Ruokaa rakastavat, syomista elaman suurimpana nautintona pitavan ja erilai-
sista ruokalajeista nauttivan ihmisen syomisen perustarve on vahva. Han
saattaa olla ylipainoinen ja ahmimiseen taipuvainen. Syominen ja ruoka nautin-
tona ja ilona, seka ruuan ja ruokailun ajattelu ja ruuanlaitto motivoivat hanta.
Henkild, jolla on heikko syomisen perustarve, on ruokahalultaan heikko, syo
kerralla vahan ja usein myos kevyesti. Han loytaa motivaatiota paikallaan ole-
misesta, rauhallisesta toiminnasta, mukavuudesta ja lepaamisesta (Reiss
2013,74-75; Upola 2019, 72.)

Uteliaisuuden perustarve ja mielenrauhan perustarve ovat mielenkiintoinen
yhdistelma. Mielenrauhan perustarvetta taytetdan esimerkiksi vauvana, kun
lapsi tutkii ja tutustuu ymparistédnsa valtavalla tarmolla, tdma on siis ympariston
tutkimusta. Kognitiivisen tiedon tarve taas kuuluu uteliaisuuden perustarpee-
seen. Osa ihmisista tutkii ymparistdaan, muttei ole kiinnostunut etsimaan siita
tietoa tai soveltamaan sita. Osa taas on kiinnostunut juuri tiedon etsinnasta ja
uusien kysymysten herattelysta. On toki joukko ihmisia, jotka ovat seka kiinnos-
tuneita ymparistonsa tutkimisesta etta ajattelemisesta. Uteliaisuuden perustar-
peeltaan vahvoja ovat inmiset, jotka kirjoittavat, keskustelevat, lukevat ja ajat-
televat paljon. He ajattelevat asioita syvallisesti, pohdiskelevat ja harkitsevat
asioita. He motivoituvat uudesta tiedosta, ajattelusta, asioiden syvallisesta ym-
martamisesta, jatkuvasta oppimisesta ja teorioista seka konsepteista. Kaytan-
nolliset ja toimintaan keskittyvat yksilot ovat uteliaisuuden perustarpeeltaan
heikkoja. Heita motivoivat kaytannon tekeminen, konkreettiset hyodyt, imple-
mentointi eli toimintatapojen ja teorioiden kayttoonotto seka toimivat rutiinit
(Reiss 2013, 68-69, 75.)

Valta on perustarve, joka vaikuttaa vaikutusvaltaan ja johtajuuteen. Kun vallan
tarve tyydyttyy, ihminen tuntee pystyvyytta. Tarpeen jaadessa tyydyttymatta ih-
minen tuntee huonommuutta ja noyryytysta. Inmiset, joilla on vahva vallan pe-
rustarve, ovat usein kunnianhimoisia, vahvatahtoisia, rohkeita ja ahkeria. Hei-
dat saa motivoitumaan vaikuttaminen, johtaminen, muiden puolesta paattami-
nen, vastuunkanto, saavuttaminen, suorittaminen ja kontrollointi. Heikko vallan

perustarve nayttaytyy siina, ettei haluta tuoda itsea esille, puuttua asioihin tai
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tarttua asioihin. Saattaa olla, etta nama ihmiset nauttivat kodista, perheesta ja
vapaa-ajasta aivan yhta paljon kuin tyoelamasta. He eivat taten anna tydssa
menestymiselle suurta arvoa elamassaan. Heita motivoivat muiden palvelu, tu-
keminen, ihmiskeskeisyys, ei-paattaminen ja ohjeiden noudattaminen (Reiss
2013, 78.)

Reissin motivaatioteorian soveltaminen

Varsinainen Reissin Motivaatioprofiili ® on tuotesuojattu kokonaisuus, jonka vi-
ralliseen toteuttamiseen tarvitaan oma koulutuksensa, lupa tuotteen kayttoon ja
sahkoinen tutkimusohjelmisto (Livson 2022). Motivaatiokouluttaja Shani Livso-
nin (2022) kanssa kayty keskustelu vahvisti opinnaytetyon tekijan omaa nake-
mysta siita, etta kuntakokeilun asiakkaiden motivoinnissa voidaan kuitenkin sel-
vittda asiakkaan motivaatiota Reissin teoriaan pohjaten. Omavalmentajat voivat
kayttda Reissin teoriaa soveltuvin osin tutustuessaan asiakkaaseen ja oivallut-

taessaan asiakasta havaitsemaan omat motiivit ja niiden vahvuudet.

Motivaatiota voidaan lisata nostamalla esiin mahdollisesta tyollistymisesta tai
opiskelemaan lahtemisesta sellaisia seikkoja, jotka asiakas kokee itselleen mo-
tivoivina. Nain voidaan ohjata asiakasta sellaisiin tyollistymista edistaviin toi-
menpiteisiin, joilla on aidosti vaikuttavuutta. Esimerkiksi fyysisen aktiivisuuden
perustarpeen heikkona arvottavalle ja perheen korkealle arvottavalle asiak-
kaalle etsitaan sellaisia mahdollisuuksia, joissa asiakas saa toteuttaa hoivaami-
sen tarvettaan ja toisaalta tydskennelld mukavasti, ilman fyysista kiiretta tai pon-
nistelun tarvetta. Sellainen asiakas, jolla on vahva statuksen perustarve ja
heikko mielenrauhan perustarve, motivoituisi sellaisista tyo- tai opiskelumah-
dollisuuksista, joissa han paasee tekemaan asioita nakyvasti ja saa ottaa ris-

keja seka heittaytya uusiin haasteisiin tiheasti.

Reissin teorian tausta

Reissin motivaatioteorian taustalla ja innoittajina ovat vaikuttaneet muut moti-
vaation tarveteoriat, joista Maslow’n tarvehierarkia on kaikkein tunnetuin. Mas-
low’n teoriassa ihmisen valintojen, tekojen ja kyvyn toimintaan ihmisyyden eri
tasoilla ajatellaan pohjautuvan viidelle perustarpeelle, jotka ovat hierarkkisessa

suhteessa toisiinsa. Portaita voi teorian mukaan nousta alemmalta ylemmalle
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askelmalle vasta, kun portailla alempana olevat, perustavanlaatuisemmat tar-
peet on tyydytetty. (Maslow 1987, 15-22, 56-61.) On kuitenkin muistettava,
ettei ihminen toimi aina ja vaajaamattomasti Maslow’'n pohjateorian mukaan,
vaan yksilollisten motiiviensa pohjalta. My6s Maslow kasitti taman teoriaa luo-
dessaan (Mayor & Risku 2015, 28).

Maslow’n tarvehierarkian portaat (kuva 2) alimmalta portaalta ylospain ovat

1) Fysiologiset tarpeet, eli hengissa sailymisen fyysiset edellytykset, kuten
ruoka, uni, sopiva lampdtila, likkuminen

2) Turvallisuuden tarpeet eli suojautuminen vaaroilta, niin fyysisesti kuin
psyykkisesti

3) Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet eli ryhmaan kuuluminen, ysta-
vyys ja rakkaus

4) Arvostuksen tarpeet, eli kunnioituksen saaminen muilta ja itsensa arvos-
taminen

5) Itsensa toteuttamisen tarpeet, eli moraali, luovuus, uusien kokemusten
jano, omien kykyjen hyddyntaminen.

Maslow'n tarvehierarkia

Itsensa toteuttaminen

Arvostus

Fysiologiset
tarpeet

Kuva 2. Maslow’n tarvehierarkia (Maslow 1987, 15-22 ja 56-61).

Yhteenkuuluvuus ja
rakkaus

Steven Reiss oli tutustunut tarkoin Maslow’n teoriaan ja rakensi 16 perustar-
peen teoriansa itse asiassa korvatakseen Maslow’n tarvehierarkiateorian. Reis-
sin teoriassa eri tarpeiden tyydyttaminen ei tarkoita sita, etta vasta sen jalkeen
tyydytetaan seuraava tarve. Hanen mukaansa Maslow’n teorian eri portaat on
vaarin nimetty. Esimerkiksi rakkaus ja yhteenkuuluvuus eivat kuulu samaan
luokkaan, vaan rakkaudessa tyydytetaan tarvetta romantiikkaan ja estetiikkaan,
kun taas yhteenkuuluvuudessa tyydytetaan sosiaalisuuden tarvetta. Inminen

voi olla hyvin vahan romantiikasta ja rakkaussuhteista kiinnostuva ja samaan
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aikaan rakastaa sosiaalista kanssakaymista eri ihmisten kanssa ja painvastoin.
(Reiss 2013, 79-85.)

Reissin (2013, 85) mukaan ika vaikuttaa motiivien tyydyttymisen tarpeeseen.
Nuorempana ihminen suhtautuu huomattavasti dynaamisemmin tarpeidensa
tyydyttymiseen. Keski-ian jalkeen tarpeiden intensiteetti heikkenee ja lukuun ot-
tamatta mielenrauhan perustarvetta ikdantyva ihminen ei enaa koe tarvetta ta-
voitella nuoruudessa ehka hyvinkin voimakkaiden perustarpeidensa tyydytty-

mista.

4.1 Ulkoinen ja sisdainen motivaatio

Martela ym. (2015, 26) kuvaavat sisaisen motivaation johtavan toimintaan,
joka kumpuaa puhtaasta hyvan olon ja ilon tunteesta. Sisaisesti motivoituneen
ihmisen on luontaista hakeutua toimintaan, josta hanelle tulee hyva olo. Kun
toiminta lahtee omasta hyvanolontunteesta tai sen saavuttamisen halusta, ih-
minen ei koe tekemista pakoksi tai ylhaalta kasin maaratyksi. Talldin kuormit-
tumista tulee huomattavasti vahemman kuin jos tekemiseen olisi ulkoinen
pakko. Reiss maarittelee sisaisen motivaation olevan "motivaatio ydinarvojen
toteuttamiseen ja universaaleihin tavoitteisiin liittyvien kokemusten toteuttami-
seen”. Ydinarvolla Reiss tarkoittaa sita perustarpeen arvottamista ja tarkeys-
jarjestykseen laittamista, jonka avulla maaritetaan perustarpeen eli motiivin
voimakkuus. (Reiss 2013, 17-18.)

Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan kaikessa yksinkertaisuudessaan sita, etta
jokin asia tehdaan, jotta siita palkitaan tai sen tekemisella valtetaan rangaistus
(Martela ym. 2015, 26). Martela ym. (2015, 88-90) viittaavat kirjassaan eri yri-
tysten johtajien periaatteisiin todetessaan, etta esimerkiksi henkilokohtainen
bonusjarjestelma on usein vahingollinen tyontekijan sisaisen motivaation oh-
jaaman tyoskentelyn kannalta. Bonusjarjestelmissa huomio kiinnittyy turhan
helposti nimenomaan bonuksen saamiseen, ja tyon ilo ja sisaisten motivaa-
tiotekijoiden tyydyttyminen voi puuttua kokonaan. Tyon tulos karsii, jos sisai-

nen motivaatio heikkenee tai haviaa kokonaan.

Psykologisen motivaatiotutkimuksen pioneeri Edward L. Deci kuvaa itseohjau-

tuvuusteoriassaan sita, etta on viisasta tukea inmisen siséistd motivaatiota eli
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psykologisten perustarpeiden toteutumista. (Deci & Ryan 2000, Mayorin &
Riskun 2015, 37-39 mukaan.) Steven Reiss ei jaa ihmisen motivaatiota sisai-
seen ja ulkoiseen. Kyse on siita, kuinka vahvana yksil6lla on jonkin perustar-
peen arvo eli intensiteetti. (Mayor & Risku 2015, 35-37.) Esimerkiksi kunni-
asta ja voittamisesta motivoituva henkild saattaa motivoitua hyvinkin tulokselli-
sesti palkkiosta, kun taas kunniaa tai voittamista vahemman merkityksellisena
pitava henkild ei innostu palkitsemisesta yhtaan ja saattaa kokea sen jopa
epamiellyttavana. Monen silmissa perinteisesti ulkoisena motivointina nahta-
vat tekijat saattavat ruokkiakin tietynlaisten ihmisten sisaistad motivaatiota hy-
vinkin vahvasti. Kaikki motivaatio onkin siis lopulta sisdistda motivaatiota. Reiss
itse kuvailee ulkoista motivaatiota nain: "Sosiaalipsykologiassa uudelleen esi-
tetyssa mielen ja kehon dualismissa ulkoinen motivaatio on eri yhteyksissa
maaritelty "kudostarpeiksi”’, pakoksi, materialismiksi tai hedonismiksi. Sisaisen
ja ulkoisen motivaation erottaminen on paikkansa pitamaton.” (Reiss 2013,
17.)

4.2 Sisaisen motivaation johtaminen

Ihmisen motivaation yllapitaminen liittyy siis vahvasti sisaisiin prosesseihin. Si-
sainen motivaatio kertoo siitd, miten ihminen arvottaa mitakin motivaatioteki-
jaa ja miten han suuntaa tekemistaan, intoaan ja toisaalta tekematta jattamis-
taan. Sisaisen motivaation yllapitaminen olisikin organisaatioiden johtamisen
kannalta tavoiteltava suunta. Tahan vaaditaan oikeanlaista rekrytointia eli sita,
etta rekrytoidaan sellaisia tyontekijoita, jotka ovat jo lahtokohtaisesti innostu-
neita kyseisesta tyosta. Lisaksi on annettava tyontekijalle mahdollisuus tehda
tyota siten, etta sisaisen motivaation tarpeet tyydyttyvat. (Martela ym. 2015,
74-75, 92-94.)

Sisaisen motivaation johtamisessa on tarkeaa huomata, etta jokainen ihminen
on yksilo, mutta motivaation herattamisessa ja yllapitamisessa voi kayttaa mo-
tivaatioteoreettista tietoa pohjana ja tydkalupakkina. Martela ym. (2015, 67—
160) jasentavat sisaisen motivaation johtamisen perusteiksi neljan eri osan
johtamisen: vapaaehtoisuuden, kyvykkyyden, yhteenkuuluvuuden ja hyvante-
kevyyden johtamisen. Vaikuttamalla naihin neljaan motivaation osatekijaan
pystytaan luomaan tilanne, jossa ihminen toimii luontevasti edeten kohti tavoit-
teitaan. Harkdsen (2008, 289) ty6ta ja oppimismotivaatiota julkisella sektorilla



25

kasitelleessa tutkimuksessa todetaan, ettd motivaatioon myonteisesti vaikutta-
via asioita olisi vahvistettava ja pyrittava samalla vahentamaan motivaatioon

kielteisesti vaikuttavia asioita, mikali halutaan parantaa yleisesti motivaatiota.

Vapaaehtoisuuden johtamisen keinovalikoimaa on muun muassa oikean tyon
antaminen oikealle ihmiselle eli se, etta I6ydetaan inmisten aidot sisaiset moti-
vaattorit ja tuetaan naiden motivaatiotekijoiden tyydyttymista. Vapaaehtoisuu-
den johtamisen ytimessa on tydmaailmassa oikeanlainen rekrytointi: tyonteki-
joita on rekrytoitava innokkuuden perusteella. Sisaisesti motivoitunut ihminen
on innokas kyseisen tyotehtavan hoitamisessa ilman ulkoisia pakkoja ja kan-
nustimia. Hanen innokkeenaan toimii tietyn tyotehtavan tekemisen tuoma mo-
tivaatiotekijan tyydyttyminen sellaisenaan, eli tekeminen tuo iloa ja hyvaa oloa.
Vapaaehtoisuuteen liittyvat myos vapaus tehda asioita haluamallaan tavalla ja
mahdollisuus vaikuttaa siihen, miten asiat etenevat ja milla lailla tavoitteisiin
paastaan. Lisaksi tydelamassa vapaaehtoisuuden johtamisessa oleellista on
minimoida byrokratian nakyminen, saantdjen tarpeeton korostaminen ja kyt-
taaminen eli tydntekijdiden toiminnan jatkuva tarpeeton seuraaminen, neuvo-

minen ja ohjaaminen. (Martela ym. 2015, 67-94.)

Kyvykkyyden johtamisessa on Martelan ym. (2015, 98) mukaan kyse siita, etta
oivalletaan ihmisen kyvykkyyden tunteen syntyvan kolmesta tekijasta

” « Taitavasta tekemisesta ja hallinnantunteesta eli siita, etta tyon-
tekija paasee kayttamaan osaamistaan ja kokee hallitsevansa
omat hommansa.
* Asioiden aikaansaamisesta eli kokemuksesta siita, etta saa asi-
oita vietya eteenpain ja tuloksia aikaan.
« Jatkuvasta uuden oppimisesta ja kehittymisesta eli siita, etta ih-
minen kokee kyvykkyytensa kasvavan ja osaamisensa lisaanty-
van.”
Naita tekijoitd voidaan vahvistaa esimerkiksi luomalla fyysiset olosuhteet,
joissa on mahdollista hallita tekemisensa — esimerkiksi sopiva lampatila, tur-
vallisuus, keskeytysten maaran rajoittaminen sopivaksi, riittavat aikaresurssit
ja niin edelleen. Lisaksi on tietenkin oltava selkeat tavoitteet, joihin tekemisella
pyritaan. Yksi erittain toimiva keino kyvykkyyden johtamisessa ovat niin sano-
tut peukalosaannot. Niilla tarkoitetaan yksinkertaistettuna sita raamia, jonka si-

salla saa toimia vapaasti. Martela ym. (2015, 107) kayttavat esimerkkina
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eraan yrityksen luottokortin kayton peukalosaantgja: aina korttia kaytettdessa
on ostotapahtuman oltava hyddyksi 1) henkilostolle, 2) asiakkaalle ja 3) yrityk-
sen taloudelle nyt ja tulevaisuudessa. Jos kaikki kohdat tayttyvat on kortin

kayttd perusteltua.

Kyvykkyyttd johdetaan myos luomalla hyva sparrauskulttuuri, tuomalla edis-
tysaskeleet ndkyviksi ja antamalla kehittymisprosessissa tarkea merkitys
myos epaonnistumisille oppimisen vauhdittajina. (Martela ym. 2015, 106—
112.) Harkoénen (2008, 289) nostaa tutkimustuloksistaan esiin sen, etta oppi-
mismotivaation tukemisessa mydnteiset oppimiskokemukset ja yksildiden ko-
kemusten ja tulkintojen ymmartaminen nostavat oppimismotivaatiota. Taman
voi ajatella patevan motivoitumiseen, oli kyse mista tahansa motivaation koh-

teesta.

Yhteenkuuluvuuden johtaminen on tydorganisaatioissa periaatteessa yksin-
kertaista, kun taytetdaan seuraavat Martelan ym. (2015, 119) esittelemat tavoit-
teet: hyva keskinainen ryhnmahenki, johto valittaa ja arvostaa, luotettava ja
reilu toiminta. Kaikkien naiden yhteinen nimittaja on inmisyyden vahvistami-
nen. On hyva muuttaa katsantokanta huippuyksil6ista huipputiimeihin, tutus-
tua yksildihin ihmisina, nostaa esiin tiimien vahvuuksia ja kannustaa konfliktien
ratkaisemiseen itseohjautuen. (Martela ym. 2015, 122—-135.) Yhteenkuuluvuu-
den tunne nousee myds Harkdsen (2008, 289) tutkimuksessa esiin tydmoti-
vaatioon parantavasti vaikuttavina asioina. Harkosen tutkimuksessa yhteen-
kuuluvuutta kuvataan termeilla tyotyytyvaisyys ja toimiva sosiaalinen ympa-

risto.

Hyvantekemisen kokemus syntyy Martelan ym. (2015, 142) kolmea kanavaa
pitkin: missio eli organisaation tuottama hyva, impakti eli oman tyoni tuottama
hyva ja auttaminen eli kokemus siita, etta voi auttaa toista. Vahvan mission
luominen, vaikutusten nakyvaksi tekeminen ja avunannon ja kiittamisen kult-
tuuri mahdollistavat voimakkaan hyvantekemisen kokemuksen syntymisen ja

sita kautta sisadisen motivaation yllapitamisen. (Martela ym. 2015, 144-154.)
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4.3 Coaching eli valmennuksellinen motivointi

Coaching-kasite maaritellaan kansainvalisesti nain: "Coaching on kumppa-
nuutta ajattelua herattdvassa ja luovassa prosessissa, joka inspiroi asiakasta
henkilokohtaisen ja ammatillisen potentiaalinsa taysipainoiseen hyddyntami-
seen.” (International Coach Federation Finland 2017). Suomessa coaching-
termia on kaytetty virallisesti 2000-luvun alkuvuosilta (Carlsson & Forssell
2017, 31). Sirkku Ruudun (2020, 18) mukaan coaching on tavoitteellista toi-
mintaa, jossa autetaan asiakasta maarittelemaan, mita tama haluaa, poista-
maan myonteisen muutoksen esteet, huomioimaan arvoperusteiset valinnat ja
merkityksellisyyden kokemuksen, nakemaan kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin

ja kantamaan vastuun omista tavoistaan.

Coachingissa keskitytaan nykyisyyteen ja tulevaan. Coachingin ero mento-
rointiin on siin3, ettd mentorilla on aina vahva substanssiosaaminen mentoroi-
taviin asioihin, mutta coach on enemmankin valmentaja ja tukija coachattavan
omalle kasvulle. Coach ei siis valttamatta ole coachattavan osaamisen osa-
alueen substanssiosaaja. Coachingin ero konsultointiin on se, etta konsultti
antaa usein suoria toimintaohjeita ja neuvoja, kun taas coach auttaa asiakas-
taan oivalluksiin ja omaan kehittymisprosessiin oivalluttavien kysymysten
kautta. Coach siis auttaa asiakastaan |l0ytamaan itse vastauksia ja kehitty-

maan omassa ajattelutavassaan. (Ruutu 2020, 20-21.)

Coachingissa on huomattava se, etta asiakkaan on oltava terve ja voimava-
roja on oltava coaching-prosessiin. Coaching ei siis sovi esimerkiksi vaikeasta
masennuksesta, vakavasta psyykkisesta sairaudesta tai aktiivisesta paihde-
riippuvuudesta karsiville. Myoskaan syvassa tyduupumuksessa tai kriisitilan-
teessa coaching ei ole oikea ohjauksen muoto, silla coachingissa on aina ele-
menttina tietynlainen tuloshakuisuus. Sairauksien hoito kuuluu terveydenhuol-
toon ja vaikkapa tyduupuneen uupumuksen hoito tyoterveyshuoltoon tai pe-
rusterveydenhuoltoon. Onkin osattava tunnistaa, milloin asiakas kannattaa oh-
jata ensisijaisesti muunlaisen ohjauksen piiriin, kuin coachingiin. (Ruutu 2020,
22-23.)
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Taulukossa 1 esitetaan ohjattavan psyykkisen energian vaikutukset ohjauksen
muodon valintaan. Esimerkiksi tyduupumus, jossa energian maara ja toiminta-
kyky ovat merkittavasti heikentyneita, kuuluu terapian maastoon. Lievassa toi-
mintakyvyn heikkenemisen tilanteessa tyohon liittyva kuormittuneisuus kuu-
luisi tydbnohjauksen maastoon. Talloin terapeuttisena tavoitteena on palauttaa
asiakkaan toimintakyky ennalleen, ja tydnohjauksellisena tavoitteena voisi lie-
vemmissa tilanteissa olla tukea asiakkaan toimintakykya perustehtavassa.
Asiakkaan toimintakyvyn ollessa hyva ja kun asiakkaalla on selkeasti voima-
varoja oppia ja kehittaa itseaan, tulee coachingin vuoro. Talléin Ruudun
(2020, 22) mukaan tavoitellaan sita tilannetta, missa yksilon suorituskyky nou-
see uudelle tasolle. Toisaalta myos ohjaajan osaamisen erot tulevat esiin tera-
piassa, tydnohjauksessa ja coachingissa. Terapian maastossa oltaessa tera-
peutilla tulee olla substanssiosaamista asiakkaan terveydentilaan ja oireiluun
liittyen. Tydnohjauksen tasolla toisinaan myos tydnohjaajalta odotetaan sub-
stanssiosaamista ja sen soveltamista. Coachingissa taas keskitytaan sub-

stanssiosaamisen sijaan prosessiin ja sen ohjaamiseen. (Ruutu 2020, 22.)

Taulukko 1. Ohjattavan oman psyykkisen energian maaran vaikutus ohjausmuodon valintaan
Ruutua (2020, 22) mukaillen.

Ohjattavan psyykki- | Sopiva ohjaustapa Mihin ohjauksella pyritaan?

sen energian maara

Piilossa oleva poten- | Coachingin maasto Keskeista suorituskyvyn nostaminen uudelle
tiaali, kun olosuhteet tasolle. Haastetaan enemman kuin tuetaan.
ovat oikeat Coachattavalla energiaa tydskennella inten-
siivisesti ja tavoitteellisesti. Ohjauksessa ko-

rostuu prosessin ohjaus ilman substanssi-

osaamista.
Ihmisen toimintaky- | Tyénohjauksen Tuetaan ja haastetaan sopivasti. Toiminta-
vyn perustaso maasto kyky voi olla alentunut ja fokus ty6hyvinvoin-

nin tukemisessa perustehtavaan fokusoiden.
Keskeistd myos ennaltaehkaisy ja kehittami-
nen. Voi olla myds ohjaajan substanssiosaa-
misen hyddyntamista.

Heikentynyt toimin- | Terapian maasto Keskeista oman suoritustason uudelleen
takyky, esim. tyo- saavuttaminen. Tuetaan enemman kuin
uupumus haastetaan. Terapeutilla substanssiosaa-

mista asiakkaan oireilusta ja mahdollisista
diagnooseista.
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Coachingissa puhutaan valmentajan ydintaidoista, joita ovat perustan luomi-
nen, suhteen luominen, tehokas vuorovaikutus ja oppimisen ja kasvun edista-
minen (Ruutu 2020, 89). Coaching-prosessi taas koostuu viidesta vaiheesta:
littyminen, tavoitteiden kirkastaminen, pystyvyysuskon ja motivaation kasvat-
taminen, oivalluttava reflektointi ja muutoksen konkretisointi, seka prosessin
yhteenveto ja opitun soveltaminen kaytantoon. Prosessiin liittymisen vai-
heessa tarvitaan suhteen luomista, samoin tavoitteiden kirkastamisen vai-
heessa. Pystyvyysuskon ja motivaation kasvattamisen vaiheessa seka oival-
luttavan reflektoinnin ja muutoksen konkretisoinnin vaiheessa taas on osat-
tava tehokas vuorovaikutus. Oppimisen ja kasvun edistamisen ydintaito taas
auttaa prosessin yhteenvedon ja kaytantdon soveltamisen vaiheessa. On
myos muistettava, etta valmentajan on aktivoitava oma myonteinen tunnetila
ennen tapaamista. (Ruutu 2020, 86-111.)

Tassa opinnaytetydssa kaytetaan termia valmennuksellinen motivointi, joka
kuvaa sita, ettd koulutuksessa esitelldan coachingin ideaa, toimintamalleja ja
menetelmia, joita valmennuksellisessa motivoinnissa voidaan hyédyntaa. Kou-
lutuksessa ei ole tarkoitus kouluttaa omavalmentajia coacheiksi tai toteutta-
maan coaching -prosessia sellaisenaan. Valmennuksellinen motivointi kuvaa
suhteellisen hyvin coachingin sisaltéa ja tavoitteita ja antaa suomalaiselle kou-
luttautujajoukolle selkean kuvan siita, minkalaista koulutuskokonaisuutta kehi-
tetdan. Coaching on pelkkaa valmennuksellista motivointia laajempi kasite, ja

Ruudun (2020, 110) mukaan motivointi onkin vain osa coaching-prosessia.

Alavaikon (2009, 213) opinnaytetydprosessia kuvaavan tutkimuksen mukaan
opiskelija — tassa tapauksessa omavalmentajan valmennettava — ei tarvitse
aina substanssiosaamista, vaan enemmankin prosessissa tukemista ja nako-
kulmia siihen, mita vaikutuksia erilaisilla valinnoilla on. Saman voi ajatella pa-
tevan myos tassa opinnaytetydssa kehitettavaan koulutukseen: jos koulutetta-
vat omavalmentajat saavat koulutuksesta riittavan tuen oppimiselleen ja pro-

sessissa etenemiseen, tapahtuu oppiminen taman prosessin tuloksena.
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5 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Osaaminen on Kielitoimiston sanakirjan (2019) mukaan taitotietoa. Jyvaskylan
koulutuskuntayhtyma (s.a.) kuvaa osaamista nain: "Osaaminen on jonkin
asian hallitsemista, minka kautta mahdollistuu tietynlainen toiminta. Osaami-
nen on sen tiedostamista mita, miksi ja miten jokin asia on.” Osaaminen on
kaiken toiminnan, tuotannon, tehokkuuden ja tuloksellisuuden ydin. Mikaan or-
ganisaatio ei ole mitaan ilman ihmisia ja heidan osaamistaan. (Viitala 2008,
18.) On tutkittu, ettd jatkuva kehitys ja koulutus parantavat ja vahvistavat yri-
tysten selviytymista muuttuvassa yritysmaailmassa silloin, kun ne yhdistetaan
tehokkaaseen yritysrakenteeseen. Organisaation johdossa on syyta kiinnittaa
huomiota koulutusten jarjestamiseen. Koulutusten ei tule olla kohdennettuja
vain tyon sisaltdihin, vaan niissa tulee huomioida jokaisen tyontekijan yksilolli-
nen kehittyminen. TallGin tydntekijan sitoutuminen ja panos saavuttavat tay-
den potentiaalinsa. (Ozkeser 2009, 808—-809.)

Yksi osaamisen kehittdmisen peruspilari on osaamisen johtaminen. Tassa
opinnaytetydssa osaamisen johtaminen nahdaan osin esimies- tai tiiminjohta-
javetoisena toimintana, mutta toisaalta myds yksilon itsensa johtamisena. It-
sensa johtaminen on moniulotteinen termi, mutta tassa opinnaytetydssa kay-
tetdan itsensa johtamisen maaritelmana kehon, mielen, tunteiden, arvojen ja
tyon tuottamaa tunnetta siita, etta yksilo hallitsee omaa toimintaansa ja ajan-
kayttdaan ja sita kautta osaa kehittaa myods osaamistaan naiden asioiden tii-

moilta kohti tuota hallinnan tunnetta. (Sydanmaanlakka 2006, 36.)

5.1 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisella tarkoitetaan sita, etta yrityksen toimintakykya ja kilpai-
lukykya vahvistetaan osaamispohjaa kehittamalla. Tama tapahtuu suuntaa-
malla, maarittelemalla, arvioimalla ja kehittamalla. (Viitala 2008, 14.) Tama
maaritelma kokoaa osaamisen johtamisen kaikki teemat napakasti. Se sisal-

taa kaiken olennaisen.

Viitala (2008, 313) viittaa Viitalan (2002) luomaan osaamisen johtamisen nel-
jan paaelementin malliin, joka sisaltaa oppimisen suuntaamisen, oppimista

edistavan ilmapiirin luomisen, oppimisprosessin tukemisen ja esimerkilla joh-
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tamisen. Naiden elementtien hallitseminen ja hallitsemisen osoittaminen kay-
tannon tyossa ovat ehtoja onnistuneelle osaamisen johtamiselle. Oppimisen ja
osaamisen suuntaaminen on sita osaamisen johtamisen osa-aluetta, jolla
maaritellaan kehityssuunnat ja oppimisen tarpeet yrityksen strategisten lin-
jausten ja olemassa olevan henkilostotiedon pohjalta eli luodaan tavoitteet ja
keinot niihin paasemiseksi. (Viitala 2008, 313.)

Oppimista edistava ilmapiiri on aarimmaisen tarkea oppivan organisaation
muotoutumisessa. Esimiehen tai tiiminvetajan tehtava on keskustella, olla
l&sna, kuulla ja nahda ilmapiiri seka kannustaa avoimuuteen, kokeilemiseen,
rehellisyyteen ja oikea-aikaiseen viestimiseen niin alais- kuin esimiestasolla-
kin. Myonteinen ilmapiiri ja turvallisuus edistavat oppimista niin yksilo- kuin
ryhmatasollakin. (Viitala 2008, 316.) Samaa tukee myds Harkdsen (2008,
282-289) tutkimus julkisen sektorin tydntekijoiden oppimismotivaatioon vaikut-
tavista tekijoista: oppimismahdollisuudet ja oppimiseen mydnteisesti suhtautu-
minen ovat merkittdvassa roolissa oppimismotivaatiossa ja sita kautta oppivan

organisaation kulttuurin kehittymisessa.

Oppimisprosessien tukemisella tarkoitetaan sita, ettd huolehditaan yksikon
osaamisesta ryhmana ja toisaalta kannustetaan ja tuetaan yksil6itd omalla op-
pimispolullaan. On tarkeaa tehda suunnitelmia osaamisen kehittamiselle, toi-
meenpanna niita ja seurata, etta suunnitelmat toteutuvat. Resursointi vaikut-
taa myos paljon siihen, onko oppiminen mahdollista. Jos ty6ta on enemman
kuin tekijoita tai ei ole taloudellisesti mahdollista tukea oppimisen prosesseja,
jaa oppiminen ja kehitys vahaiseksi. Vasyneena, nalkaisena tai rikkinaisena ei
kukaan pysty luomaan uutta ja kehittymaan, ja sekin on osattava ymmartaa ja
tarvittaessa todeta yhdessa aaneen. (Viitala 2008, 322-323.)

Esimerkilla johtamalla esimies tai kehitystyon vetaja nayttaa, etta on innokas
oppija ja kehittaja. Hanen on oltava myos valmis itse kehittymaan ja tarvitta-
essa muuttamaan toiminnan tapoja (Viitala 2008, 323-324). Yksilon kokemuk-
sia ja tulkintoja aidosti ymmartamalla parannetaan myos koko tiimin oppimis-
myonteisyytta ja sitd kautta oppivan organisaation kehitysta (Harkénen 2008,
289). Ohjaaminen on usein prosessissa tukemista, ei valttamatta faktojen tuo-
mista ohjattavalle (Alavaikko 2009, 206—-213).
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5.2 Koulutukset osaamisen kehittamisen menetelmana

Viitala (2008, 199-200) jakaa koulutukset ulkoisiin ja sisaisiin, lyhyt- ja pitka-
kestoisiin koulutuksiin. Hanen mukaansa "koulutuksen piiriin voidaan lukea
kaikki oppimiseen tahtaava toiminta, jossa tyonteosta erillaan, erikseen jarjes-
tetyssa tilassa ja tiettyna ajankohtana joku organisoi toisille mahdollisuuden
oppimiseen”. Koulutuksen ei sinansa tarvitse noudattaa mitaan tiettya pedago-
gista kaavaa. Se voi olla perinteista tiedon syottamista, mutta myds vaikkapa
toimintaoppimista, missa yhdistetaan teorian oppiminen ja opitun tiedon sovel-
taminen kaytannon tyotehtavissa. Nama vaiheet vuorottelevat sujuvasti toi-

mintaoppimisen prosessissa. (Viitala 2008, 198.)

Sisaiset koulutukset tarkoittavat niita koulutuksia, jotka organisoidaan yksikdn
tai tyOpaikan sisaisesti. Ulkoiset koulutukset taas hankitaan joltakin organisaa-
tion ulkopuoliselta taholta. Naitd molempia koulutuksen muotoja on hyva hyo-
dyntaa joustavasti ja tarkoituksenmukaisesti: sisaiset koulutukset soveltuvat
hyvin vaikkapa toiminnan kehittdmiseen ja tiedon sisaiseen jakamiseen, kun
taas ulkoiset koulutukset tuovat tuulahduksia uusista nakodkulmista ja antavat
mahdollisuuden nahda asioita ulkopuolisten ammattilaisten silmin. (Viitala
2008, 199.)

Lyhyt- ja pitkakestoiset koulutukset ovat nimensa mukaisesti lyhyita tai pitkia
koulutuskokonaisuuksia. Lyhyt koulutus on parhaimmillaan organisaation
maarittaman selkean yksittaisen kokonaisuuden kehittamista, kuitenkin niin,
etta kehittamistyohon tarvitaan koulutus, eika vain tiedon etsintaa. Pitkakestoi-
silla koulutuksilla pyritaan lisaamaan osaamispaaomaa laajoilla ammatillisen
osaamisen kokonaisuuksilla ja tallin tavoitteena voi olla myos vaikkapa jokin
tutkinto tai sen osa. (Viitala 2008, 199-200.)

Nevgi ja Lindblom-Ylanne (2009, 138—139) tuovat esille koulutusten suunnitte-
lun ja oppimisen arvioinnin konstruktiivisen linjakkuuden, milla tarkoitetaan ly-
hyesti sita, etta kaikki koulutuksen valinnat edistavat opiskelijan syvallista ym-
marrysta ja oppimista. Konstruktiiviseen linjakkuuteen sisaltyvat niin koulutuk-
sen oppimistavoitteet, opetuksen menetelmat, kuin arviointikriteeristo ja arvi-
oinnin menetelmat. Ei siis riita, etta suunnitellaan koulutuskokonaisuus, jossa

aihe kasitellaan linjakkaasti ja opettajan nakdokulmasta selkeasti ja sen jalkeen
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odotetaan opiskelijoiden ymmartaneen asian. Nevgi ja Lindblom-Ylanne
(2009, 139) viittaavat Biggsin ja Tangin (2007) mainintaan siita, etta kaikkien
koulutuksen osa-alueiden koulutuksen alun suunnittelusta aina arviointi- ja pa-
lautevaiheeseen saakka on tuettava opiskelijan aktiivista ja omatoimista oppi-
misprosessia. Tassa opinnaytetydssa koko koulutuskokonaisuus suunniteltiin
vahvassa yhteistydssa koulutettavien kanssa. Tarkoituksena oli luoda sellai-
nen kokonaisuus, jonka opiskelija kokee motivoivana ja omaa oppimista edis-

tavana.

Nevgi ja Lindblom-Ylanne (2009, 140-141) esittelevat Biggsin (1999) ja Bigg-
sin ja Tangin (2007) opetuksen suunnittelun nelivainemallin, jota mukaillen ta-
man opinnaytetyoprosessin tuloksena valmistuva valmennuksellisen motivoin-
nin koulutus rakentuu. Naita neljaa vaihetta (kuva 4) kaytetaan palvelumuotoi-
luprosessin suunnittelu- ja tuotantovaiheessa koulutuksen suunnittelun tu-
kena:

1) Oppimistavoitteiden tdsméllinen mé&érittely: Palvelumuotoiluprosessin
maarittely- ja tutkimusvaiheessa saadaan selville se, mita oppimista-
voitteita koulutuksen tilaajalla ja koulutuksen asiakkaalla koulutukselle
on.

Koulutuksen alussa koulutuksen oppimistavoitteet maaritellaan selke-
asti ja mahdollisimman konkreettisesti.

2) Opetettavan aineksen ja siséllén valinta: Opinnaytetydn tekija tekee it-
selleen selvaksi, mika koulutuksen sisallosta on oleellisinta ja tarkeinta
ja mika taas on hieman vahemman tarkeaa. Tassa apuna kaytetaan
ydinainesanalyysia (Nevgi & Lindblom-Ylanne 2009, 146), jossa:

a. Tutkitaan koulutuksen aiheen sisaista rakennetta eli luokitellaan
aiheen tiedot kolmeen osaan: ydinainekseen, taydentavaan tie-
tamykseen ja erityistietamykseen.

b. Ydinaines sisaltaa tarkeimmat perustiedot aiheesta. Ydinainek-
sen kasittelyyn kaytetaan suurin osa koulutuksen resursseista.

c. Taydentava tietamys on sellaista aiheeseen liittyvaa tietoa ja
osaamista, jossa on perusperiaatteiden laajennuksia ja yksityis-
kohtia, jotka voivat olla tarpeellisia, mutta eivat osaamisen pe-
rusydinta.

d. Erityistietamys on aiheen kannalta pienempaa ja syvemmalle
menevaa tietoutta, jolla ei juurikaan ole tekemista perusasian
oppimisen ja sisaistamisen kanssa ja jonka oppiminen voi hyvin
jaada oppimistavoitteisiin peilatessa opiskelijan oman kiinnostuk-
sen ja harrastuneisuuden varaan.

e. Ydinainesanalyysin jalkeen on helppo hahmottaa koulutuksen
tydmaara ja arvioida tarvittavat resurssit. Tarvittaessa ydinainek-
sen osuutta korostetaan ja taydentavan tietamyksen ja erityistie-
tamyksen osuuksia pienennetaan, jotta pysytaan resurssien raa-
missa.
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3) Oppimisen arviointimenetelmien valinta: Arvioinnilla pyritaan tukemaan
opiskelijan syvasuuntautuneen oppimisen laatua. Onkin oleellista maa-
rittdd osaamisen arvioinnin menetelmat ja tavat perustellusti. Tassa
opinnaytetydssa osaamisen arviointi tehdaan osana koulutusta ja suun-
nitellaan palvelumuotoiluprosessin aikana saatujen tietojen perusteella.
Oppimisen arviointi on yksi teema kehittdjaryhman omavalmentajien
ryhmahaastattelussa.

4) Opetusmenetelmien valinta: Kun tiedetaan oppimistavoitteet, sisallot ja
arviointimenetelmat, koulutukselle valitaan opetusmenetelmat. Tassa
opinnaytetydssa niiden valinta tapahtuu palvelumuotoiluprosessin
suunnittelu- ja tuotantovaiheessa yhdessa kehittajaryhman kanssa.

® ®

OPPIMIS- OPETETTAVAN
TAVOITTEIDEN AINEKSEN JA
TASMALLINEN SISALLON
MAARITTELY VALINTA

® ®

OPPIMISEN OPETUS-
ARVIOINTI- MENETELMIEN
MENETELMIEN VALINTA
VALINTA

Kuva 3. Biggsin (1999) ja Biggsin ja Tangin (2007) esittelema koulutuksen suunnittelun neli-
vaihemalli Nevgin ja Lindblom-Ylanteen (2009, 140-141) mukaan.
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6 OPINNAYTETYON TAVOITE JA TARKOITUS

Opinnaytetyon tarkoitus on tuottaa valmennuksellisen motivoinnin koulutuksen
sisalto tyollistamispalveluiden kayttoon omavalmentajien osaamisen kehittami-
seen ja osaamisen johtamisen tueksi. Tavoitteet opinnaytetydlle ovat

1) Omavalmentajat saavat tietoa motivaatioon vaikuttavista tekijoista,
osaavat hyoddyntaa tutkittua tietoa motivaation synnyttamisessa ja eri-
tyisesti motivaatiotekijoiden |0ytamisessa ja motivaation yllapitamisen
tukemisessa.

2) Tyoéttomat tydnhakijat saavat parempaa ja yksilollisempaa palvelua Sa-
vonlinnan kaupungin tyodllistamispalveluilta valmennuksellisen motivoi-
misen tyotapojen myota.

3) Opinnaytetyon tekija saa tyosta erinomaisen toiminnallisen kehittami-
sen harjoituksen, ja tyon tekeminen tukee myds koulutusten kehitta-
mista jatkossa.

Palvelumuotoiluprosessi koostui eri vaiheista ja jokaisella vaiheella oli oma
tutkimuskysymyksensa (Tuulaniemi 2011, 124-272). Tassa opinnaytetydssa

tutkimuskysymykset olivat

Maarittelyvaihe:

1) Mitad osaa valmennuksellisen motivoinnin koulutustarpeesta halutaan
ratkaista?

2) Mitka ovat taman palvelumuotoiluprosessin tavoitteet tilaajan eli Savon-
linnan kaupungin tydllistamispalvelujen nakdkulmasta?

3) Minkalainen on Savonlinnan kaupungin tyéllistamispalvelujen toimin-
taymparistd ja minkalaiset tavoitteet organisaatiolla on?

Tutkimusvaihe:

1) Mita osaamista kehittdjaryhman omavalmentajat kokevat tarvitsevansa
valmennuksellisen motivoinnin toteuttamiseen? (oppimistavoitteiden
maarittely ja opetettavan aineksen ja sisallén valinta)

2) Minkalaisia koulutuksen menetelmia olisi kehittajaryhman omavalmen-
tajien mielesta syyta koulutuksessa kayttaa? (opetusmenetelmien va-
linta)

3) Miten kehittdjaryhman omavalmentajat haluavat oppimistaan arvioita-
van koulutuksen aikana? (oppimisen arviointimenetelmien valinta)

4) Minkalainen koulutus palvelee organisaation tavoitteita ja resursseja?

Suunnitteluvaihe:

1) Minkalaiset koulutusprototyypit opinnaytetydn tekija luo maarittely- ja
tutkimusvaiheessa keratyn tiedon perusteella?
2) Mika prototyypeista valitaan jatkokehittelyyn?
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Tuotantovaihe:

Minkalainen on palveluntuottajan tuottama koulutus?

Arviointivaihe:

1) Kuinka todennakdisesti kehittdmisryhman omavalmentajat suosittelevat
koulutusta muille omavalmentajille?

2) Kuinka todennakoaisesti kehittamisryhman omavalmentajat suosittelevat
tallaista koulutuksen suunnitteluprosessia muiden koulutuskokonai-
suuksien suunnitteluun yksikossaan?

7 KOULUTUS PALVELUMUOTOILUN AVULLA

Lahestymistapa liittyy kokonaisvaltaisesti kehittdmistyon tavoitteeseen. Kehit-
tamistehtava maarittaa, mika lahestymistapa sopii parhaiten kulloiseenkin ke-
hittdmistyohon. Eri Iahestymistavoissa voidaan kayttada samoja menetelmia.
(Ojansalo ym. 2015, 36-37.)

Tassa opinnaytetydssa lahestymistapana kaytettiin palvelumuotoilua (service
design). Palvelumuotoilua kaytetaan, kun halutaan kehittda palveluita selke-
asti asiakaslahtoisesti. Tama taas pohjautuu yksityisen ja julkisen sektorin siir-
tymiseen arvoajatteluun, jossa asiakas on keskiossa ja kaiken palvelun ja ke-

hittamistyon perustalla on asiakaslahtoisyys. (Ojansalo ym. 2015, 71.)

Palvelumuotoilussa muotoilun prosesseja ja menetelmia sovelletaan palvelun
kehittamiseen. Palvelumuotoilu tarjoaa selkean prosessin seka helppokayttoi-
sia menetelmia ja tydkaluja kehittamistydhodn. Sen avulla voidaan testata ai-
neettomia palvelukonsepteja. Luovuus on palvelumuotoilun keskeinen peri-
aate, joskin palvelumuotoilussa pyritaan luomaan kayttokelpoisia tulevaisuu-
den tarpeita vastaavia kaytannon ratkaisuja kontrolloidun prosessin avulla.
(Ojansalo ym. 2015, 38).
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MAARITTELYVAIHE TUTKIMUSVAIHE

-SELVITETAAN TILAAJAN F RY"Miﬂ.‘fST‘“TTfLU
TAVOITTEET KEHITTAJARYHMAN
KOULUTUKSELLE OMAVALMENTAJILLE
-SELVITETAAN, - AINEISTON
SINICA LA INEN ANALYSOINTI

TILAAJAORGANISAATIO
ON, JA MINKALAISET - AINEISTON ANALYYSIN

TAVOITTEET SILLK ON? TULOKSET TOIMIVAT
- MENETELMANA SUUNNITTELUVAIHEEN
BRAINSTORIMING TREE POHJANA

SUUNNITELLAAN
KEHITTAJARYHMAN KOULUTUKSEN
OMAVALMENTAJAT PILOTTIVERSIO
ARVIOIVAT - KOULUTUKSEN YHTEISTYOSSA
KOULUTUKSEN JA PILOTTIVERSIO OPINNAYTETYON
PALVELUMUOTOILU- ESITELLAAN TEKIJAN, OHJAAVIEN
PROSESSIN NET KEHITTAJARYHMAN OPETTAJIEN JA
PROMOTER SCORE - OMAVALMENTAJILLE TYOELAMAOHJAAJAN
ARVIONA -» KERATAAN KANSSA
KEHITTAMISIDEOITA
-> HIOTAAN KOULUTUKSEN
LOPULLINEN VERSIO
-> KOULUTETAAN
ARVIOINTIVAIHE KEHITTAJARYHMAN SUUNNITTELUVAIHE
OMAVALMENTAJAT

TUOTANTOVAIHE

Kuva 4. Valmennuksellinen motivointi -koulutuksen kehittdminen palvelumuotoiluprosessina
Tuulaniemea (2011, 127-128) mukaillen.

Palvelumuotoiluprosessin (kuva 5) avulla hahmotellaan palvelun kehittamisen
mallia. Taysin uutta palvelua luotaessa voidaan kayttaa tata esiteltya prosessi-
kuvausta. Soveltuvin osin sita voidaan kayttaa olemassa olevan palvelun kehi-
tystydssa. Prosessimalli on sovellettavissa ja hyddynnettavissa kulloisenkin
tarpeen mukaan. On osattava arvioida tarpeet ja resurssit, jotta mallin sovelta-

minen onnistuu tarkoituksenmukaisesti. (Tuulaniemi 2011, 128-129.)

Palvelumuotoilu ja palvelumuotoiluprosessi antavat hyvat menetelmat ja vali-
neet yhteiskehittamiseen (Tuulaniemi 2011, 117). Tiedonkeruumenetelmina
voidaan kayttaa perinteisia, mukailtuja seka innovatiivisia menetelmia (Tekno-
logiateollisuus ym. 2016, 61-63). Perinteisilla menetelmilla tarkoitetaan mark-
kina- ja kohderyhmatutkimusta tai kyselyja. Nailla menetelmilla saadaan usein
maarallista ja mitattavaa aineistoa. Mukautettuja menetelmia ovat vaikkapa vi-
deodokumentointi tai -etnografia. Molemmat naista ovat humanistisia menetel-
mia. Luovaa tiedonkeruuta edustaa innovatiiviset menetelmat, joita ovat vaik-
kapa suunnittelutyopajat ja muotoiluluotaimet, kuten paivakirjat. Huomioitavaa
on, etta perinteisin menetelmin on hyva tukea palvelumuotoilun suunnittelu-

prosessia. (Teknologiateollisuus ym. 2016, 61-63.)
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7.1 Madarittelyvaihe

Tarpeiden, unelmien ja toiveiden ymmartaminen on palvelumuotoiluprosessin
ensimmainen vaihe. Erilaisin menetelmin kerataan hiljaista tietoa, kayttajatie-
toa. Tassa vaiheessa tavoitteena on saada esille palvelua koskeva kokemus
ja merkitys ja tehda se nakyvaksi. (Teknologiateollisuus ym. 2016, 61-63.)
Palvelumuotoilun maarittelyvaiheessa etsitdan ja maaritellaan tarpeet ja ta-
voitteet tehtavalle kehitystydlle. Siind tehdaan lyhyt analyysi toimintaymparis-

tosta ja kuvataan organisaation nykytila ja tavoitteet. (Tuulaniemi 2011, 139.)

Maarittelyvaiheessa vastataan Tuulaniemen (2011, 127) mukaan kysymyksiin:

¢ Mita osaa ongelmasta halutaan ratkaista?

e Mitka ovat tuotekehitysprosessin tavoitteet tilaajan nakokulmasta?

e Minkalainen on palveluorganisaation toimintaymparisto ja minkalaiset
tavoitteet organisaatiolla on?

Tassa opinnaytetydssa maarittelyn aineisto kerattiin brainstorming tree -mene-
telmaa kayttaen. Brainstorming tree eli ideointipuu on kevyen ideoinnin valine,
jolla haetaan erilaisia nakdkulmia aiheeseen. Ideointipuun kaytté on nopea
tapa saada ideoita esiin. Tassa opinnaytetydssa sen avulla pyritdan nopeaan,
20—40 minuuttia kestavaan ideointiin ja ideoiden kirjaamiseen. Ideointipuuta
kaytettiin tdssa opinnaytetydssa kahden hengen ryhmassa, jossa olivat mu-
kana opinnaytetyon tekija ja tyollistamispalvelujen paallikko. Ideointipuun
etuna moniin muihin ketteran kehittamisen menetelmiin on sen kuvallinen anti:
kaikki kehittamisessa mukana olevat saavat visuaalisen tuntuman kehittami-

seen alusta alkaen. (Ideointipuu s.a.)

Ideointipuun idea on, etta puussa on oksia, jotka kuvaavat jokaisen aiheen eri
nakokulmia tai jopa useita eri aiheita. Jokainen ryhman jasen kirjoittaa idean
lapulle ja kiinnittaa lapun sellaiselle puun oksalle, jolle idea sen kirjoittajan
mielesta kuuluu. Tarvikkeina ideointipuulle voi kayttaa yksinkertaisimmillaan
paperia ja tusseja, ja toisaalta siita voidaan rakennella hyvinkin nayttava visu-

aalinen kokonaisuus. (Ideointipuu s.a.)

Tassa opinnaytetydssa ideointipuu toteutettiin muodostamalla kaksi eri puuta

(liite 1 ja 2) otsikoilla: "Mita halutaan tehda, eli minkalaista koulutusta halutaan
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saada aikaan?” ja "Mitka ovat prosessin tilaajan tavoitteet koulutukselle?”. Po-
werPoint-diaan tehtiin siis valmis kuva puusta, jossa oli eri oksia opinnayte-
tyon tekijan hahmottelemille teemoille: ensimmaisessa puussa (liite 1) tee-
moina eli oksina olivat koulutuksen laajuus, koulutuksen toteutuksen tapa,
kaytettavat aikaresurssit ja kaytettavat rahalliset resurssit. Tavoitteiden
ideapuu (liite 2) sisalsi teemat omavalmentajien osaaminen koulutuksen jal-
keen, kehittamisprosessin tavoitteet ja aikataulu. Maarittelyvaiheen aikana kir-
jattiin myds yhdelle dialle (liite 3) ranskalaisin viivoin vastaus kysymyksiin
"Minkalainen on Savonlinnan kaupungin tyollistamispalvelujen toimintaympa-
rist ja minkalaiset tavoitteet organisaatiolla on?”. Tydllistdmispalvelujen paal-
likkd kutsuttiin ideointipuun avulla toteutettuun tiedonkeruuseen kirjallisella

kutsulla heti (liite 4), kun tutkimuslupa saatiin.

Ideointipuun vahvuuksia ovat nopeus, eri nakdkulmien helppo esiintuominen
ja keskustelun herattely. Heikkouksina ideointipuussa voivat olla hiljaisten ja
ujojen ryhmalaisten pysyminen taka-alalla ja toisaalta asioiden melko pinnalli-
nen kasittelytapa. Tassa opinnaytetyéssa ryhman koostuessa kahdesta koulu-
tuskokonaisuuden kehittamisesta motivoituneita henkildsta, ei ongelmaa ujo-
jen taka-alalle jaannista ollut. Ideoita hiottiin koulutuskokonaisuutta valmistet-

taessa. (Ideointipuu s.a.)

Tassa opinnaytetydssa ideointipuun tulokset analysoitiin teemoittelulla, jossa
etsittiin samaa teemaa kuvaavia sanoja ja tehtiin synteesi teemoista tiedon jat-
kokasittelya varten (Kananen 2014, 101-110). Naiden tietojen pohjalta paas-
tiin siirtymaan tutkimusvaiheeseen. Ensimmainen ideointipuu sisalsi kysymyk-
sen siita, minkalaista koulutusta tilaaja toivoo. Aineistosta nousivat tilaajan na-
kOkulmasta keskeiset teemat:

1) Toteutustapa: ryhmatyot, Microsoft Teams on sopiva valine.
2) Kesto: Muutama tunti kerrallaan, 2—3 eri koulutuskertaa.

3) Resurssit: Rahallisia resursseja ei ole

4) Aikataulu: Motivointi on ajankohtainen aina

Toinen ideointipuu, jossa teemana olivat koulutuksen tavoitteet tilaajan nako-
kulmasta, nosti esille kehittamisprosessin tavoitteista kolme keskeista teemaa
ja omavalmentajien osaamisen osalta nelja keskeista teemaa:

1) Kehittdmisprosessin tavoitteet: Asiakas innostuu opiskelusta, tyollisty-
misen esteet poistuvat, tavoitteena tydkaluja omavalmentajalle asiak-
kaan motivointiin.
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2) Omavalmentajien osaaminen:
a. asiakkaan motivointi
b. uskallus ottaa puheeksi
c. asiakkaan haitalliset ajatukset itsestaan nakyvaksi
d. miten kysya siten etta asiakas oppii itse ajattelemaan.

Maarittelyvaiheessa kysyttiin viela kuvausta kuntakokeilun tavoitteista omin
sanoin. Tassa vastaus koski opinnaytetyon tekijan tulkinnan mukaan nimen-
omaan valmennuksellisen motivoinnin koulutusta, ei kuntakokeilun tavoitetta.
Tilaaja toivoi, etta omavalmentajien kyky motivoida kasvaa:

” - - - motivoitunut asiakas lédhtee poistamaan tyéllistymisen esteité ja
tyollistyy.”.

7.2 Tutkimusvaihe

Tutkimusvaihe on yksi palvelumuotoilun kriittisimpia vaiheita. Tutkimusvai-
heessa haetaan ja lisataan tietoutta palvelun kohderyhman odotuksista, tar-
peista ja tavoitteista. Tavoitteena on |0ytaa asiakasymmarrys kayttajan motii-

veja ja tarpeita tarkastelemalla. (Tuulaniemi 2011, 142.)

Asiakastutkimukset palvelumuotoilussa tarkoittavat tarkoituksenmukaista tie-
donhankintaa. Jotta palvelun kayttaja saa arvoa kehitettavasta palvelukonsep-
tista, on tieto analysoitava ja jasenneltava hyvin. On ymmarrettava tutkittavaa
iimiéta: sen merkitysta ja tarkoitusta. On siis osattava antaa tilaa tutkittavien
henkildiden nakokulmille ja kokemuksille seka perehtya tutkittavaan ilmioon
liittyviin ajatuksiin, tunteisiin ja vaikuttimiin. Laadullisessa tutkimuksessa ana-
lyysin paapaino on mielipiteiden, syiden ja seurausten syvaluotauksessa.
Saatu tieto on kuvailevaa, diagnosoivaa ja arvioivaa. Laadullinen tutkimus so-
pii hyvin palvelumuotoiluun ja asiakasymmarryksen kasvattamiseen. (Tuula-
niemi 2011, 142—-144.)

Opinnaytetyossa sovellettiin tutkimustietoa ja tietokirjallisuutta opinnaytetyon
aiheeseen laajasti. Kirjallisuus eli teoreettinen viitekehys hankittiin monipuoli-
sesti eri tietokantoja hyddyntaen. Opinnaytetydssa kaytettavaksi valikoituneen
kirjallisuuden hakuehtoina kaytettiin julkaisuja vuoden 2010 jalkeen ja jos niita
ei [0ytynyt, niin katsottiin, mika soveltuu parhaiten. Tiedon alkulahteille saakka

opinnaytetyossa mentiin esimerkiksi Maslow’n tarvehierarkiateoriaa tutkitta-



41

essa ja Maslow’n teos on toki julkaistu huomattavan kauan sitten. Teoreetti-
seen viitekehykseen hyvaksyttiin vertaisarvioidut tutkimukset ja tutkimusartik-
kelit, lisensiaatintyot ja tohtorin vaitoskirjat seka aihealueen perusteoriaa ku-

vaavat kirjat.

Tietoa etsittiin yleisesti luotettavaksi koettujen ja opinnaytetydn teoreettisen
viitekehyksen kannalta oleellisten yhdistysten nettisivuilta, esimerkkina Inter-
national Coaching Federation Finland. Tiedonhaussa kaytettiin erilaisia haku-

” ” ” n ” »

sanoja, kuten "motivaatio”, "motivation”, "coaching”, "motivational”, "moti-

P
vointi”, "koulutus”, "osaamisen johtaminen”. Lisaksi haettiin teoriataustaisilla
hakusanoilla, kuten "Steven Reiss”, "Motivation Profile”, "RMP”, "motivaatio-
profiili”. Hakusanoja myods yhdisteltiin esimerkiksi nain: "motivaatio AND teo-
ria”, "motivation AND Reiss” ja "motivointi AND tyot*”. Paaosa opinnayte-
tydssa kaytetyista lahteista 10ytyivat tietokannoista: Kaakkuri, Lumme, Science
Direct ja Google Scholar. Tiedonhaun tuloksista nostettiin tiedonhakutauluk-
koon (lite 13) sellaiset tutkimukset, jotka olivat opinnaytetydn kannalta rele-

vantteja.

Tassa opinnaytetydssa koulutuksen kehittdjaryhma ryhtyi tydhdnsa tutkimus-
vaiheessa. Kehittadjaryhmaan kutsuttiin kuusi Savonlinnan kaupungin tyollista-
mispalveluiden kuntakokeilussa tyOskentelevaa omavalmentajaa, asiakaspal-
veluvastaava ja tyollisyyspalvelujen paallikko. Erilaisten aikataulu- ja toimen-
kuvamuutosten vuoksi kaikki kehittajarynmalaiset eivat pystyneet osallistu-
maan tyopajoihin, joten kehittajaryhmassa oli lopulta kuusi tyollistamispalvelu-
jen tyontekijaa, joista viisi tyollisyyden kuntakokeilussa tyoskentelevaa. Kehit-

tajaryhman toimintaa johti opinnaytetyon tekija.

Ryhmahaastattelun lisaksi opinnaytetyon tutkimusvaiheessa benchmarkattiin
Savonlinnan kaupungin tyéllistamispalveluissa lapi vietya, ulkopuolelta ostet-
tua motivoivan haastattelun koulutusta. Benchmarkkauksella tarkoitetaan lyhy-
esti vertailukehittamista eli sita, etta valitaan tutkittavaksi jonkin toimenpiteen
tai tuotteen tuottanut toimija, tutustutaan siihen ja opitaan hyvista kaytannoista

(Vertailukehittaminen s.a.; Strommer 2005, 55).
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Opinnaytetyota varten ei saatu kayttoon koulutuksen sisaltoja tarkasti, mutta
opinnaytetyon tekija sai selville keskusteltuaan tyollistamispalveluiden henki-
I6ston kanssa, etta koulutuksessa kaytiin 1api motivoivan haastattelun perus-
idea. Motivoivan haastattelun koulutuksen sisallot huomioitiin tdssa opinnayte-
tydssa kehitetyssa koulutuksessa erityisesti niin, etta asioita pyrittiin tuomaan
esille siten, etta uusi tieto rakentuu vanhan paalle ja ettd koulutustapahtumien
aikana oltiin koko ajan dialogissa koulutettavien kanssa. Kouluttaja pystyi siis
reagoimaan koulutuksen aikana siihen, jos koulutettavat toivat esille osaa-
vansa jonkun asian hyvin tai jos he halusivat tarkentavaa informaatiota jostain
aihealueesta. Ulkopuolelta ostetun motivoivan haastattelun koulutuksen sisal-
I0sta ei saatu tassa opinnaytetydssa kehitettyyn koulutukseen Strommerin
(2005, 55—-60) vertailukehittamisen ytimena mainitsemia parhaita kaytantoja

sovellettavaksi.

Oksasen (2014, 71-73) kirjassa kuvataan Millerin ja Rollnickin (2002) kehitta-
man motivoivan haastattelun asiasanoja olevan muun muassa: asiakaskeskei-
syys ja asiakkaan toiveista kasin toimiminen, muutoshalun lisddminen, muu-
tokseen vahvistaminen ja sitouttaminen, yhteistydhenki, asiakkaan itsemaa-
raamisoikeuden kunnioittaminen, mydétatunto, vastakkainasettelun valttami-
nen, uskomusten ja tosiasioiden eron nostaminen esiin, asiakkaan oma poh-
dinta. Motivoivan haastattelun Kaypa hoito -suosituksessa todetaan, etta poti-
laan motivoitumista ohjaavat potilaan yksilGlliset arvot, tavoitteet, merkitykset

ja resurssit (Motivoiva haastattelu 2020).

Ruudun (2020, 89) kuvaamat valmentajan ydintaidot eli perustan luominen,
suhteen luominen, tehokas vuorovaikutus ja oppimisen ja kasvun edistaminen
nakyvat myos mukaisessa motivoivassa haastattelussa selkeina peruspila-
reina. Kaypa hoito -suosituksen mukaisessa motivoivassa haastattelussa (Mo-
tivoiva haastattelu 2020) kaytetaan menetelmind avoimia kysymyksia, reflek-
toivaa kuuntelua ja yhteenvetoja seka suunnitelmallisuutta jatkon suhteen.
Coaching ja motivoiva haastattelu sisaltavat siis hyvin samanlaisia menetel-
mia. Motivoivaa haastattelua on hyva kayttaa valmennuksellisessa motivoimi-
sessa tyokaluna, ja yhdistaa siihen osia coaching-prosessista. Reissin moti-
vaatioprofiiliteorian tunteminen ja sen kayttaminen soveltaen kuhunkin yksil6l-
liseen asiakastilanteeseen sopivat hyvin motivoivan haastattelun kysymysten
asettelun pohdintaan ja yhteenvetojen tekemiseen asiakkaan kanssa.
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Ryhmahaastattelu tiedonkeruun menetelmana

Tassa opinnaytetydssa tutkimusvaiheen tiedonkeruumenetelmana kaytettiin
ryhmahaastattelua kehittgjaryhmalle. Inmisen nakemykset ja ajatukset seka
syyt toiminnalle saadaan esille kysymalla (Tuomi & Sarajarvi 2009, 72).
Tuomi ja Sarajarvi (2009, 73) viittaavat Eskolan vuonna 1975 tekemaan maa-
rittelyyn: haastattelulla tarkoitetaan sellaista kysymysten asettelua, jossa
haastattelija kysyy haastateltavalta kysymyksia ja haastattelija merkitsee ne

muistiin. Ryhmahaastattelussa haastateltavat ovat yhta aikaa haastateltavina.

Ryhmahaastattelu toteutettiin teemahaastatteluna. Teemahaastattelussa
haastattelija eli tutkija maaritti teoreettisen viitekehyksen pohjalta haastatte-
lulle teemat ja teki niihin liittyvia apukysymyksia, joita kaytettiin haastattelun ai-
kana tarvittaessa. Tassa opinnaytetydssa ryhmahaastattelun teemat johdettiin
tutkimusvaiheen tutkimuskysymyksista ja kuntakokeilun omavalmentajuudelle

asetetuista tavoitteista.

Teemahaastattelu oli Hirsjarven ja Hurmeen (2011, 48) mukaan puolistruktu-
roitu haastattelu, silla teemat valittiin etukateen, mutta vastauksissa annettiin
tilaa haastateltavien omille kokemuksille ja kuvauksille teemasta ja siihen liitty-
vista asioista. Teemahaastattelun kysymykset eivat olleet tarkasti etukateen
maariteltyja, eika niita ole esitetty etukateen tarkasti maaritetyssa jarjestyk-
sessa. Ryhmahaastattelulla saatiin kerattya nopeasti tietoa koulutuksen tar-
peesta, toiveista koulutuksen keskeisiksi aiheiksi, koulutuksen muodosta ja ai-
kataulusta. Ryhmahaastattelun aineisto toi palvelumuotoiluprosessiin asiakas-
ymmarryksen, ja se toimi koko palvelumuotoiluprosessin perustana yhdessa

tilaajan maarittamien resurssien kanssa.

Opinnaytetyon ryhmahaastattelu toteutettiin ennalta sovitusti Microsoft Teams
-kokouksena pandemiasta johtuneen etatyosuosituksen vuoksi. Haastatelta-
ville lahetettiin esimiehen kautta sahkopostitse tutkittavan informointilomake
(liite 5), suostumus tutkimukseen -lomake (lite 6) ja kutsu ryhmahaastatteluun
(lite 7) haastatteluun kahta viikkoa ennen sovittua haastatteluajankohtaa. Kut-

sussa kerrottiin haastattelun tavoitteet ja annettiin valmistautumisohjeet. Li-
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saksi korostettiin vapaaehtoisuutta ja anonymiteettia seka tuotiin esille tutki-
musaineiston kasittelyyn liittyneet seikat. Tietosuojailmoitus (liite 8) liitettiin

kutsuun.

Ryhmahaastattelu toteutettiin Kanasen (2014, 88—89) ryhmahaastattelun oh-
jeilla, joiden mukaan ensin sovittiin haastatteluajankohta hyvan tutkimusetiikan
mukaisesti, varattiin tarvittava laitteisto ja varmistettiin sen toimivuus seka
suunniteltiin haastattelun runko (lite 9). Haastattelun teemat johdettiin palvelu-
muotoiluprosessin maarittelyvaiheen tutkimuskysymyksista. Apukysymykset
taas johdettiin kuntakokeilun omavalmentajien tavoitteista seka koulutuksen
suunnittelun teoreettisen viitekehyksen viitoitamana. Haastattelussa nouda-
tettiin Kanasen (2014, 88—-89) ohjeista mukailtua toimintatapaa:

1) Esiteltiin haastattelija ja haastattelun aihe. Vapaaehtoisuus- ja ano-
nymiteetti-, seka luottamuksellisuusasiat kaytiin suullisesti lapi ja var-
mistuttiin, etta kaikki ymmartavat puhutun.

2) Kaynnistettiin tallennus. kerrottiin siitd haastateltaville.

3) Aloitettiin haastattelu ensimmaisella teemalla, keskustelussa suosittiin
kuvailua vaativia kysymyksia, kuten millaisia ajatuksia aihe herattaa,
mita toivoisit, jne. Teemaa syvennettiin haastattelun edetessa nouse-
villa lisdkysymyksilla ja tietoa "lypsettiin hellavaraisesti”.

4) Kun yksi teema oli kasitelty haastattelijan mielesta riittavasti, siirryttiin
seuraavaan teemaan ja toistettiin vaihe 3.

5) Kaikki teemat kaytiin 1api.

6) Haastattelun lopussa kiitettiin haastateltavia. Lisaksi haastateltaville
kerrottiin viela, etta aineistoa kaytettiin tutkimuksessa ja etta heilla oli
milloin vain oikeus kieltaa aineiston kaytto.

Ryhmahaastatteluaineiston analyysi

Aineiston keraamisen ja kasittelyn prosessi (kuva 5) alkoi ryhmahaastattelulla,
joka tallennettiin Microsoft Teamsin tallennustydkalulla. Aineisto litteroitiin pro-
positio- eli sanoman ydinsisaltdtasolla, koska haastateltavia on vahan ja aihei-
den teemoittelu oli tehty hyvin jo etukateen (Kananen 2014, 101-102). Aineis-
ton litteroinnissa syntyi tekstia kolmen A4-sivun verran. Fontti oli Arial, fontti-
koko 12 ja rivivali 1,5 reunusten ollessa opinnaytetyon raportointiohjeen mu-
kaiset. Koska haastattelu toteutettiin verkossa, oli haastateltavien kehon kieli
ja vuorovaikutus kokonaisuudessaan kasvokkain tapahtuvaa haastattelua
huomattavasti vaikeampi ottaa huomioon, eika tutkija tehnyt naissa selkeita

tutkimukseen liittyvia huomioita.
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Aineistolahtoinen analyysi on aina tutkijan valintoja. On kyettava nakemaan ai-
neisto kriittisesti ja l6ytamaan oleelliset seikat. (Kananen 2014, 153; Silverman
2020, 63.) Litteroinnin jalkeen toteutettiin aineiston luokittelu eli aineisto saate-
tiin kasiteltavaan muotoon. Sitten eri luokat ryhmiteltiin aineistolahtdisesti eli
ilman peilausta mihinkaan ennalta maariteltyyn teoriaan. (Kananen 2014,
105-110.) Ryhmahaastattelusta syntyi analyysitaulukoita, joita tuli yhteensa
seitseman A4-kokoista sivua, jossa kaytettiin Calibri-fonttia fonttikoossa 10.

Rivivalikoko oli 1.

Ryhmahaastattelu analysoitiin ensin kysymys kerrallaan. Haastattelun kulu-
essa keskustelu ronsyili aiheesta toiseen. Nama vastaukset sijoitettiin luokit-
telu- ja ryhmittelyvaiheessa oikean kysymyksen alle, vaikka vastaus olikin tul-
lut eri kysymyksen kohdalla. Mikali nain ei olisi tehty, olisi ryhmahaastattelun
aineisto kaventunut merkittavasti. Kysymyskohtaisen analyysin jalkeen etsittiin
viela koko aineistosta yhdistavia keskeisia teemoja, jotka lapaisevat koko ai-

neiston ja vastaavat tutkimuskysymyksiin.

Ryhmittelyn jalkeen aineistosta luotiin synteesi, jossa tutkimuskysymykset toi-
mivat perustana, eli aineistolta kysyttiin vastauksia tutkimuskysymyksiin (Ka-
nanen 2014, 105-110). Nama vastaukset antoivat pohjatiedon tutkimuksen
seuraavaan vaiheeseen eli palvelumuotoiluprosessin suunnitteluvainheeseen.
Kuvassa 7 esitellaan aineiston keraamisen ja kasittelyn prosessin vaiheet:
ryhmahaastattelun aineiston keraaminen, aineiston lukeminen, aineiston luo-
kittelu ja ryhmittely seka synteesi aineistosta. (Kananen 2014, 99-122; Hirs-
jarvi & Hurme 2015, 135-180.)

RYHMA-
HAASTAT- AINEISTON

AINEISTON SYNTEESI

LUOKITTELU JA AINEISTOSTA
RYHMITTELY

TELUN LUKEMINEN
AINEISTO

Kuva 5 . Aineiston keraamisen ja kasittelyn prosessi Kanasta (2014, 99 - 122), Hirsjarvea ja
Hurmetta (2015, 135 - 180) mukaillen.

Kuvassa 6 on esimerkki ryhmahaastattelun aineiston analysoinnista yhden
ryhmahaastattelun teemakysymyksen osalta. Analyysiin kirjattiin ensin raaka-

teksti eli pelkistetty ilmaus ydinsisaltotasolla. Tasolla 1 tehtiin segmentointi, el
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katsottiin osat, jotka muodostavat asiasisallon. Taman jalkeen mentiin tasolle
2, eli ryhmiteltiin segmentteja laajempiin teemoihin. Ryhmittelya jatkettiin sii-
hen saakka, etta aineistosta nousi selkeat vastaukset tutkimuskysymyksiin.
(Kananen 2014, 99 —122.)

Millaista motivaatioon liittyvaa osaamista tarvitset, jotta pystyt ohjaamaan asiakasta asiakaslahtoisesti, eli asiakkaan tarpeen mukaan?

Raakateksti Taso 1 Taso 2 Taso3

Kaiken pohjana, ettd on aidosti kiinnostunut Omavalmentajan aito kiinnostus asiakkaasta TyOntekijan asenne AsiakaslahtGisyys
ihmisesta. ihmisena

Miten eri persoonilla (asiakas) |6ytyy se, ettd Erilaiset persoonat asiakkaana Motivaation teoriatieto Motivaation ja
(tyéntekija) jaksaa katsoa loppuun asti, etta valmennuksellisen
miké on asiakkaan etu ja miten saa sen selville motivoinnin osaaminen

Suluissa olevat haastattelijan omia tarkentavia
merkintéjd.

Keinoja miten asiakkaan edun saa selville Valmennuksellisen
motiveinnin teoriatieto

Asiakkaan edun selvittdminen Asiakkaan etu Asiakaslahtoisyys

Jaksamista katsoa loppuun saakka Omavalmentajan jaksaminen  Tydssdjaksaminen

Kuva 6. Esimerkki opinnaytetydssa tehdysta ryhmittelysta ja luokittelusta Kanasta (2014, 99-
122) mukaillen.

Motivaatioon liittyvdan osaamisen tarpeet

Kehittadjaryhma koki tarvitsevansa motivaatioon liittyvaa osaamista kolmessa
keskeisessa teemassa:

e Motivaation ja valmennuksellisen motivoinnin osaamisessa
o Asiakasléhtbisyydessé
o TyoOsséjaksamistaidoissa.

Motivaation ja valmennuksellisen motivoinnin osaamisen teema muodostui
alatasoista tieto palvelujérjestelmésté, motivaation teoriatieto, motivoinnin

taito, ja motivaation yllapitdmisen taito.

"Perustietoa ihmisen motivoitumisesta ja motivaatioon vaikutta-
vista tekijoista.”

"Palvelujarjestelmén tietdminen ja kokemuspohja.”
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Asiakaslahtdisyyden teema muodostui alatasoista asiakkaan kohtaaminen

seka tydntekijén asenne.

"Aikaa arvostavalle kohtaamiselle, aitoa halua tutustua ihmiseen,
auttaa eteenpéin”

Tyossajaksamistaitoihin liittyva osaamistarve kuvautui aineistossa tarpeena
Jaksaa motivointiprosessissa, seka toiveena siita, etta koulutus tarjoaisi tukea

tyéntekijén jaksamiseen.

” Jos on keinoja ja menetelmié, mité voi saada motivoinnin tueksi
Ja osaamista siihen, etté tybntekijéané jaksaa motivoinnin pitkda
prosessia ja sité, etta tulee kielteistékin vastausta jossain vai-
heessa.”

Koulutuksessa kaytettavat menetelmat

Koulutuksessa kaytettaviksi menetelmiksi valikoituivat ryhmahaastattelujen
pohjalta toiminnalliset menetelmét ja teoriaoppiminen PowerPoint-dioilta seka
diojen késittely tybpajoissa. Lisaksi teoriaosuudesta toivottiin etukateen jo Po-
werPoint-dioja tutustuttavaksi. Teoriatietoa toivottiin kasiteltdvan toiminnallis-

ten menetelmien kanssa rinta rinnan. Tahan tulokseen paadyttiin, kun

1) toiminnallisia menetelmia puoltavat segmentit, eli tason 1 ilmaisut, ku-
ten livetilanteita, harjoittelua yhdessé livetilanteilla ja konkreettinen har-
Joittelu yhdistettiin tason 2 ryhmaan toiminnalliset menetelmét.

2) Teorian kouluttamiseen liittyvat segmentit, kuten PowerPoint-diasarjat
teoriatiedon jakamisen muotona, diojen késittely tybpajassa ja teoriatie-
toa diasarjana ennakkoon, yhdistettiin teeman teoriaoppiminen Power-
Point-dioilta ja niiden késittely tybpajoissa -alle tasolle 2.

Molempia menetelmia yhdistava teema tasolla 3 on siis koulutuksessa kay-

tettavat menetelmat.

” Konkreettista harjoittelua toisillamme, etté paéasisi paremmin
kiinni siihen, mitéa ollaan tekemassa.”
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Koulutuksen kesto

Aineistosta nousi esiin erilaisia vaihtoehtoja koulutuksen kestoksi. Kuvassa 9
on esimerkki tasta analyysista. Tason 1 pelkistettyja ilmauksia olivat yksi
péiva, palaute samassa yhteydessé, kaksi erillistéa péivééa, 2 x 4h, 2 x 3h, eri
péiville jaettu, korkeintaan 7h koulutus, riippuu menetelmévalinnoista, 45min—
1h / oppitunti, ei kokonaista péivaéa. Naista muodostettiin tason 2 teemat lyhy-
empi kuin péaivan koulutus, kahteen tai useampaan osaan jaettu, alle 1 ty6-
péivéa, seka yksi koulutuspéivé siséltden palautteen. Tason 2 teemoista muo-

dostui koulutuksen keston ylataso, eli taso 3.

Koulutuksen kesto

Raak: Taso 1 Taso 2 Taso 3
Yksi pdivd, jos palaute kdyddan ldpi Yksi paiva YKSI KOULUTUSPAIVA Koulutuksen kesto
koulutuksen jilkeen SISALTAEN PALAUTTEEN

2x 4h tai 2x 3h kahtena erillisend pdivand. FelGEdIIEENENAE] KAHTEEN TAlI USEAMPAAN
OSAAN JAETTU, ALLE 1
TYOPAIVA
[ 2 x 4h
I > x 3h
Palasteltuna eri pdiville Eri pdiville jaettu
Max 7h koulutus, joka palastellaan Korkeintaan 7h koulutus
kahdelle péiville, riippuen
menetelmavalinnoista
Kaksi erillistd pdivaa
Riippuu menetelmavalinnoista
Ei kokonaista pdivaa, kiy lyhyempikin, 45min — 1,5h / oppitunti LYHYEMPI KUIN PAIVAN
45min-1,5h / oppitunti KOULUTUS

Kuva 7. Esimerkki ryhmahaastattelun analyysista koulutuksen kestoon liittyen Kanasta (2014,
99- 122) mukaillen.

Koulutuksen tavoitteet

Tavoitteita koulutukselle nousi ryhmahaastatteluaineistosta kaksi: haastatelta-
vien tavoite koulutukselle oli yksiselitteisesti

“edelléd mainittujen valmentavan motivoinnin osaamistarpeiden
tayttyminen”.

Lisaksi haastateltavat kuvasivat organisaation tavoitteeksi koulutuksen vaikut-
tavuuden. Vaikuttavuuden ylatasoon paadyttiin laadukkaan tyén ja tulokselli-
sen tyén alatasojen kautta.
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Oppimisen arviointi

Oppimisen arvioinnin teema juontui kahdesta alateemasta: oppimisen arvioin-
nin ajoitus ja oppimisen arvioinnin menetelmét. Ajoituksen ylateemaan paadyt-
tiin oppimisen arviointi heti koulutuksen jélkeen -alateeman kautta. Tahan taas
johdattivat tason 1 pelkistetyt ilmaisut

“oppimisen arviointi vélittméasti koulutuksen jélkeen”,
“ei oppimisen arviointia ennakkomateriaalin jalkeen ennen tydpa-
Jjaa’ja
"koulutus lapi ja oppimisen arviointi lopuksi”.
Alateemat strukturoidut kysymykset ja vastausvaihtoehdot, vapaa sana seka

keskustelu johdattivat ylateemaan Oppimisen arvioinnin menetelmét.

7.3 Suunnitteluvaihe

Palvelumuotoilun suunnitteluvaihe koostuu Tuulaniemen (2011, 180—194) mu-
kaan kahdesta osasta, ideointi- ja konseptointivaiheesta seka prototypointivai-
heesta. Ideointivaiheessa etsitdan maariteltyyn ongelmaan monia vaihtoehtoi-
sia ratkaisumalleja. Tarkoitus on siis ideoida aluksi ratkaisumalleja mahdolli-
simman vapaasti ja taman jalkeen sovitulla tavalla edeta kohti rajattuja ratkai-
sujen valintoja. Ideointivaiheessa voi olla yksi tai useampi kierros riippuen kay-
tettavissa olevasta ajasta, ideoiden maarasta, resursseista ja muista mahdolli-
sista tekijoista. (Tuulaniemi 2011, 180-181.)

Ideoinnin jalkeen luodaan Tuulaniemen (2011, 189) prosessissa palvelun
suuri kuva, konsepti. Konseptointivaiheessa kuvataan palveluprosessi mah-
dollisimman selkeana, vaihe vaiheelta. Sen tavoitteena on saavuttaa yhteinen
nakemys palvelusta, sen tuottamisen tavasta, asiakastarpeeseen vastaami-
sesta ja vaatimuksista, joita se asettaa palvelun tuottajalle. Tuulaniemen
(2011, 189) mukaan konsepti on kuin kokonaisuuden kartta, jossa nakyvat aa-
riviivat, mutta yksityiskohdista ei saa viela selvaa. Konseptointivaiheessa pyri-
taan luomaan sellainen kuva kokonaisuudesta, joka on helppo kasittaa ilman

yksityiskohtaista selitysta kokonaisuuden osista. (Tuulaniemi 2011, 190.)

Kun ideointi- ja konseptointivaihe on valmis, siirrytdan Tuulaniemen (2011,

195—-196) mallissa palvelujen prototypoinnin vaiheeseen. Tassa vaiheessa
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luodaan testimalli palvelusta. Prototyyppimallilla testataan palvelua sen kehit-
tamisen eri vaiheissa nopeasti asiakkailla tai vaihtoehtoisesti palvelun tuotta-
jilla. Prototyyppeja tehdaan konkreettisten tuotteiden valmistuksessa yksinker-
taisista peruselementeista, kuten kynista, pahvinpaloista tai paperitauluista,

joihin kiinnitetaan erilaisia tarralappuja. (Tuulaniemi 2011, 195-196.)

Tassa opinnaytetydssa ideoinnin ja konseptoinnin vaihe seka prototyyppivaihe
yhdistettiin yhdeksi suunnitteluvaiheeksi, koska opinnaytetyon kokonaisuuden
kannalta lukuisien eri esitestauksien tekeminen tassa vaiheessa olisi vienyt lii-
kaa resursseja. Suunnitteluvaiheessa luotiin maarittely- ja tutkimusvaiheessa
keratyn tiedon pohjalta kaksi erilaista koulutuksen prototyyppia (kuva 10) eli
koulutusaihiota, jotka kaytiin opinnaytetydn ohjaajien ja tybelamaohjaajan

kanssa lapi.
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Prototyyppi 1

Sisalto Kesto yht. 5h

Ennakkotehtdvana Power Point -diat ennen
koulutusta osallistujille séhk&postilla

2,5h = 1. koulutuspéiva (11.2.)
Teoriaosuus motivaatiosta ja coachingista:

* aktivoiva luento = kouluttaja alustaa
aiheen perusteorialla ja koulutettavat ovat
aktiivisesti teoriaosassa mukana
kouluttajan alustamien keskustelujen
kautta

2,5h = 2. koulutuspaiva (14.2.)
Toiminnallinen osuus
e 2 asiakastilanneharjoitetta 3 hengen
ryhmissa
* kouluttajan suunnittelemat
asiakastilanteet (kaikilla ryhmilla samat)
* harjoitteiden purku + oppimisen arviointi

Prototyyppi 2

Sisaltd Kesto yht 5h

Ennakkotehtdvana Power Point -diat ennen
koulutusta osallistujille séhképostilla

2,5h = 1.koulutuspéiva (11.2.)
Teoriaosuus motivaatiosta ja coachingista
ryhmatoina:

* tiedonkeruu ryhmissd, minka jalkeen
tiedonkeruun esittely muille —
vertaisopettaminen

e eisisdlld kouluttajan luentoa, kouluttaja
toimii fasilitaattorina ryhméatiedonkeruussa

2,5h = 2. koulutuspaiva (14.2.)
Toiminnallinen osuus
e 1 asiakastilanneharjoite 3 hengen ryhmissa
* ryhmat keksivat itse asiakastilanteet,
tekevat niistd ndytelman ja esittadvat muille
ryhmille
e lisdksi harjoitusten purku + oppimisen
arviointi

Kuva 8. Koulutuksen kaksi erilaista prototyyppia.

Prototyyppi 1 sisalsi ennakkotehtavan PowerPoint-diojen (liite 14) lukemisen
muodossa ja kaksi 2,5 tunnin mittaista koulutustapahtumaa. Ennakkotehtavan
lukemiselle ei laitettu aikamaaritetta, koska osallistujille ei maaritella myos-
kaan tyoaikaa materiaaliin tutustumiseen. Ensimmaisen koulutustapahtuman
sisaltona olisi teoriaosuus motivaatiosta ja coachingista, toteutusmuotona akti-
voiva luento. Toisena koulutustapahtumana olisivat vuorossa toiminnalliset
harjoitteet, joiden teemat on valmisteltu etukateen. Toisen koulutuspaivan

paatteeksi tehdaan oppimisen arviointi.
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Prototyyppi 2 koostui samanlaisesta ennakkotehtavasta (lite 14) kuin proto-
tyyppi 1. Koulutustapahtumia oli niin ikdan kaksi ja yhden koulutustapahtuman
kesti oli kaksi ja puoli tuntia. Tassa prototyypissa koulutuksen ensimmaisena
paivana koulutettavat toteuttavat teoriaosuuden motivaatiosta ja coachingista
ryhmatoina kouluttajan toimiessa ryhmatoiden fasilitaattorina eli mahdollista-
jana ja sparraajana. Toisen koulutustapahtuman toiminnallisessa harjoitte-
lussa koulutukseen osallistujat luovat itse asiakastilanneharjoitteen ilman kou-
luttajan valmistelua ja esittavat sen muulle ryhmalle, ja lopuksi harjoitteet kay-
daan lapi koko ryhman kanssa. Tassakin prototyypissa koulutus paattyy oppi-

misen arviointiin.

Opinnaytetyossa kehitettavaksi koulutukseksi valikoitui prototyyppi 1. Eniten
valintaan vaikutti koulutuksen tilaajan mielipide, mutta niin opinnaytetydn oh-
jaajat kuin opinnaytetyon tekijakin olivat yhta mielta siita, etta prototyyppi oli 1

parempi valinta jatkotydstoon.

Ryhmahaastattelun perusteella kehittajaryhmalaiset halusivat koulutuksen ole-
van mahdollisimman toiminnallinen. Tama toteutettiin tuomalla coachingista
tuttuja tydkaluja esimerkinomaisesti koulutuksessa esittelyyn. Tyokalut valittiin
niin, etta jokaisessa coaching-prosessin vaiheessa kaytdssa on eri tyokalu,
jotta koulutettaville tulisi mahdollisimman paljon tyokaluja sovellettavaksi kay-
tantoon. Toisaalta yksi tyokalu, eli vaikuttamisen kehat, sopii kahteen proses-
sin vaiheeseen. Tamakin tuotiin esimerkeissa esiin. Koulutukseen valitut tyo-
kalut coaching-prosessin eri vaiheisiin olivat

¢ Liittymisen vaihe: yhteisista toimintatavoista sopiminen, luottamukselli-
suus

e Tavoitteiden kirkastamisen vaihe: motiiviluotaus, fokusointi

e Pystyvyyden ja motivaation kasvattaminen: selviytymiskysymykset, vai-
kuttamisen kehat

e Oivalluttava reflektointi ja muutoksen konkretisointi: tulevaisuuden
muistelu, vaikuttamisen kehat

e Prosessin yhteenveto ja opitun soveltaminen kaytantoon: onnistumi-
sesta palkitseminen (myonteinen palaute), arviointikaytannét ja suu-
remman oppimiskokonaisuuden hahmottaminen.

Koulutuksen toteutus

Aineiston analyysin pohjalta ja opinnaytetyon aikataulun vuoksi paadyttiin sel-
laiseen koulutukseen, jonka kesto on muutamia tunteja ja se sisaltaa seka
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teoriaa etta kaytannon harjoitteita. Valmennuksellisen motivoinnin koulutus
suunniteltiin Nevgin ja Lindblom-Ylanteen (2009, 140-141) esitteleman Bigg-
sin (1999) ja Biggsin ja Tangin (2007) opetuksen suunnittelun nelivaihemallin
mukaan. Oppimistavoitteiden tasmallinen maarittely tapahtui palvelumuotoilu-
prosessin maarittely- ja tutkimusvaiheessa kerattyjen tietojen perusteella, ja
oppimistavoitteet kerrottiin koulutettaville ennakkotehtavan materiaalissa lyhy-
esti kirjallisesti (liite 14) ja ensimmaisessa koulutustapahtumassa tavoitteita
syvennettiin viela keskustellen. Oppimistavoitteet olivat: motivaation ja val-
mennuksellisen motivoinnin teoriatiedon lisadantyminen, asiakaslahtoisyyden
lisdantyminen sita kautta, etta teoriatieto lisaantyy ja asiakkaita pystytaan pal-
velemaan yksilollisyytta ymmartaen ja tydssajaksamisen lisaantyminen niin
ikaan teoriatiedon lisaantymisen myota. Teoriatiedon lisdantyessa ja sita so-
vellettaessa omavalmentajan ei tarvitse joka tilanteessa miettia yksinaan,
onko oma osaaminen riittavaa tai mista narusta olisi vedettadva. Nama tavoit-
teet kuvattiin diasarjassa sanoilla teoriatiedon lisdantyminen, asiakaslahtoisyy-
den lisdantyminen ja tydssajaksamisen lisdantyminen. Sanat ja se, mita niilla
koulutuksessa tarkoitetaan, avattiin koulutettaville suullisesti koulutuksen

alussa.

Opetettavan aineksen ja sisallon valinta tehtiin palvelumuotoiluprosessin maa-
rittely- ja tutkimusvaiheiden tiedonkeruun perusteella. Ydinainesanalyysin
ydinaines eli opinnaytetyon tekijan maarittama oleellisin ja tarkein opetettava
aines tuotiin kirjallisesti PowerPoint-dioissa (lite 15) esille ja tata ydinainesta
kasiteltiin myos suullisesti lapi molempien koulutustapahtumien. Ydinaines si-
salsi perustiedot motivaatiosta, Reissin motivaatioteoriasta seka coachingista.
Taydentavan tietamyksen aines sisallytettiin koulutukseen kouluttajan suulli-
sessa osuudessa ja dialogissa koulutettavien kanssa. Erityistietamyksen ke-
hittyminen jatettiin koulutuksessa paaosin koulutettavien omalle vastuulle.
Koulutuksen lopuksi koulutettaville annettiin vinkkeja lahdekirjallisuudesta ja
muista lisamateriaaleista, joihin jokainen voi tutustua oman kiinnostuksen mu-
kaan koulutuksen jalkeen. Nain koulutettavat voivat halutessaan syventaa

osaamistaan aiheesta oman kiinnostuksensa mukaan.

Oppimisen arviointimenetelmat ja opetusmenetelmat valittiin palvelumuotoilu-

prosessin tutkimusvaiheessa kerattyjen tietojen perusteella. Kehittajaryhman



54

ryhmahaastattelusta nousi selkeat oppimisen arvioinnin menetelmat: struktu-
roitu kysely, avoimet kysymykset ja keskustelu. Opetusmenetelmiksi valikoitui-
vat teoriaopiskelu aktivoivan luennon muodossa — tahan liittyi myos Power-
Point-diamateriaali (lite 15) seka toisen koulutustapahtuman toiminnallisen
oppimisen osuus, johon sisaltyi useita ryhmatoita seka ryhmasta koulutuksen

aikana nousseiden teemojen kasittelya dialogissa koko ryhman kesken.

Taidon oppimisen vaiheet on huomioitava erityisesti opetuksen suunnittelun
toisessa ja neljannessa vaiheessa, eli opetettavan aineksen ja sen sisallon
seka opetusmenetelmien valinnassa. Lonka (2015, 35—-38) viittaa Andersonin
(1982) artikkeliin Acquisition of cognitive skill kuvatessaan taitojen oppimisen

vaiheita:

1) Kognitiivinen vaihe: aiheesta haetaan tietoa ja opitaan saantéja, joiden
mukaan taidon voi oppia. Kouluttaja nayttaa, opettaa, antaa tietoa.
Huomioitavaa, etta alkuvaiheessa taitoa opeteltaessa oppija ei muista
kuin yhden tai kaksi asiaa kerrallaan.

2) Assosiatiivinen vaihe: opittua harjoitellaan erilaisten harjoitusten avulla.
Suoritus muuttuu helpommaksi kuin alussa, mutta monimutkaisissa tai
yllattavissa tilanteissa voidaan joutua vaikeuksiin.

3) Autonominen vaihe: opittu on jasentynyt oppijalle niin hyvin, etta toi-
minta opitun mukaisesti on melko vaivatonta ja oppija pystyy reagoi-
maan yllatyksiin ja hairidtekijoihin tarkoituksenmukaisemmin. Opittu ni-
veltyy suurempiin kokonaisuuksiin ja toiminta tapahtuu jo puoliauto-
maattisten rutiinien kautta.

4) Tarkoituksellinen harjoittelu: taidon pitkakestoinen ja vaativa harjoittelu,
tavoitteena huipputaso. Talla tasolla taitoa pitaa harjoittaa jatkuvasti,
jos haluaa ensin paasta huipputasolle ja pysya siella. Saavutetun taito-
tason yllapitaminen ei riita, vaan on oltava valmis venymaan ja sieta-
maan ikaviakin vaiheita harjoittelussa.

Tassa opinnaytetydssa kehitetyssa valmennuksellisen motivoinnin koulutuk-
sessa keskityttiin taidon oppimisen vaiheisiin 1-2, eli kognitiiviseen ja as-
sosiatiiviseen vaiheeseen. On kuitenkin muistettava, etta "ihminen kehittyy
asiantuntijaksi milla tahansa alalla ainoastaan pitkakestoisen tarkoituksellisen
ja tavoitteellisen harjoittelun avulla” (Lonka 2015, 69) eli tassa koulutuksessa
opittua tietoa ja taitoa on kaytettava koulutuksen jalkeen, jotta harjoituksen
kautta voidaan toimia valmennuksellisen motivoinnin autonomisessa vai-

heessa sekd myohemmin huipputasolla.
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Kuva 9. Koulutuksen oppimistavoitteiden mukainen menetelmien valinta Kupiasta ja Koskea
(2015, 106) soveltaen.

Kuvassa 11 esitetaan oppimistavoitteen mukaisten menetelmien valinnan pro-
sessi Kupiaista ja Koskea (2012, 106) soveltaen. Koulutuksessa kaytiin lapi
kaikki vaiheet aina virittdytymisesta yhteisen merkityksen luomiseen. Aloitus-
osuutta olivat virittaytymisen vaihe, kartoittamisen vaihe seka tietopohjan laa-
jentamisen vaihe. Lopetusosuutta olivat ideoinnin, tiedon soveltamisen seka

yhteisen merkityksen luomisen vaiheet.

Virittdytymisen vaiheessa koulutettavat valmistettiin koulutuksen aihepiiriin.
Valmennuksellisen motivoimisen koulutuksessa kaytettiin virittaytymisen me-
netelmana perinteista ennakkotehtavaa. Ensimmaisen koulutustapahtuman
aluksi keskusteltiin lyhyesti koko rynman kesken ajatuksista, mita ennakkoteh-
tava oli herattanyt. Tehtavana oli tutustua ennakkoon teoriatietoa motivaati-

osta ja coachingista sisaltavaan PowerPoint-diasarjaan (lite 14).

Kartoittamisen vaihe oli jo paaosin tehty palvelumuotoiluprosessin tutkimus-
vaiheessa, joten sille ei annettu kovin suurta aikaresurssia koulutuksessa.
Tassa kohtaa kuitenkin varmistettiin, etta opinnaytetyon tekija oli tulkinnut ryh-
mahaastattelun sisallot oikein. Ryhman kanssa kaytiin keskustelu siita, mita
osallistujat ajattelivat tassa vaiheessa koulutuksen teemasta ja koulutuskoko-

naisuudesta, seka se, mihin he toivoivat vastauksia koulutuksen aikana.
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Tietopohjan laajentamisen vaihe toteutettiin aktivoivana luentona. Kouluttaja
piti ensin noin 45 minuutin mittaisen tietoiskun motivaatiosta ja Reissin moti-
vaatioteoriasta (lite 14), ja taman jalkeen noin 45 minuutin tietoiskun valmen-
nuksellisesta motivoinnista eli coachingista (liite 14). Tietoiskujen valilla pidet-
tiin noin 5 minuutin mittaiset paritydskentelytuokiot, joissa koulutettavat paasi-
vat heti prosessoimaan juuri saamaansa tietoa pohtimalla vastauksia kysy-
myksiin: mita ajatuksia opittu herattaa ja miten huomioin oppimani tyéssani?
Parikeskustelut kaytiin vield yhdessa lapi ja koko ryhma sai mahdollisuuden

viela keskustella aiheesta noin 10 minuutin ajan.

Ideointivaiheessa tavoitteena on saada mahdollisimman paljon nakoékulmia ja
ideoita opittavaan ainekseen liittyen (Kupias & Koski 2012, 115-118). Tassa
koulutuksessa menetelmana kaytettiin yksilon sitkean pulman menetelmaa,
missa yksi vapaaehtoinen ryhman jasen toi ryhman kasittelyyn yhden sitkean
motivaatioon liittyvan pulman. Ryhma kasitteli pulmaa keskustellen eri nako-
kulmista yrittamatta ratkaista sita, ratkaisu jai pulman esille tuoneen henkilon
tehtavaksi. Keskustelun annettiin jatkua noin viisi minuuttia, minka jalkeen pul-
man esille tuonut ryhmalainen kertoi, mita keskustelusta jai mieleen ja mita

han aikoo pulmalle seuraavaksi tehda.

Tiedon soveltamisen ja ongelmanratkaisun vaiheessa opittua teoriatietoa har-
joiteltiin viemaan kaytantoon. Ryhma jaettiin kolmeen 2-3 hengen ryhmiin,
joissa yksi naytteli omavalmentajaa, yksi asiakasta ja kolmen hengen ryh-
missa yksi tarkkaili ja kirjasi toimintaa ylos. Kaikille ryhmille annettiin kaksi eri-
laisia tilannetta ja roolitusta valmiiksi, jotta roolipelaamisen aloittaminen olisi
nopeaa ja sujuvaa. Roolipeliosuus pienryhmissa kesti noin 20 minuuttia yhta
tapausta kohti. Yhden roolipelin jalkeen purettiin tilanne keskustellen koko ke-
hittajaryhman kanssa. Taman jalkeen vaihdettiin kertaalleen rooleja ja tapauk-
sia, roolipelattiin 20 minuuttia ja kaytiin taas tapaus lapi koko kehittajaryhman
kesken. Lopuksi kaytiin viela tunteet ja ajatukset koko harjoituksesta lapi ryh-
man kanssa. Lisaksi koulutuksessa kaytiin roolipelaamalla viela 1api muutamia
muita tilanteita ja lahestymistapoja. Nama roolipelit syntyivat spontaanisti kou-

lutustapahtuman aikana koulutettavien toiveesta.
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Yhteisen merkityksen luominen (Kupias & Koski 2012, 121-124) toteutettiin
arvioimalla oppimista strukturoidun kyselyn, avointen vastausten ja yhteisen
keskustelun kautta. Kouluttaja ei osallistunut keskusteluun kuin tarvittaessa
tarjoten lisdkysymyksia, jotta keskustelu ruokki viela oppimista ja opitun sisais-

tamista.

7.4 Tuotantovaihe

Tuotteet ja palvelut eivat ole koskaan valmiita. Palvelu onkin siis jatkuvaa ke-
hittamista. Palvelukonseptit on tuotteistettava aikaisessa vaiheessa ja vieda
asiakkaiden arvioitavaksi. Ne pilotoidaan puolivalmiina, tehdaan eraanlainen
esilanseeraus, jossa tuotetta paastaan testaamaan ja kuulemaan kehityseh-
dotuksia ennen varsinaisen palvelun julkaisemista. (Tuulaniemi 2011, 230—
232.) Taman opinnaytetydn tuotantovaiheessa opinnaytetyontekija toteutti
suunnitteluvaiheessa valitun prototyypin mukaisesti suunnitellun koulutuksen

kehittajaryhman omavalmentajille.

Koulutukseen ja koulutuksen kehittamistyOpajaan kutsuttiin kirjallisella kutsulla
(lite 10). Koulutuksen jalkeen kehittdjaryhman omavalmentajat antoivat viela
vinkkeja koulutuksen viimeistelyyn. Kehittamisideoiden tiedonkeruun menetel-
mana kaytettiin ldeointikasia, jonka tarkoituksena on tuottaa ideoita nopeasti,

ilman liiallista omien ideoiden arvon kieltamista. (Ideointikasi s.a.)

Opinnaytetyossa Ideointikasi toteutettiin Microsoft Teams-kokouksen pienryh-
matiloja hyodyntaen. Materiaaliksi tarvittiin paperi ja kyna kullekin osallistu-

jalle. Nama pyydettiin jo etukateen varaamaan mukaan tahan koulutusosioon.
Samoin osallistujia pyydettiin olemaan kamerat paalla tassa osiossa. ldeointi-

kasin toteutuksen ohjaajana, fasilitoijana, toimi opinnaytetyon tekija.

Osalllistujia oli evastetty varaamaan tilanteeseen paperia ja kynan. Jokainen
osallistuja taitteli paperinsa kahdeksaan osaan. Muodostuneisiin ruutuihin ruu-
tuun luonnosteltiin (piirtden tai kirjoittaen) yksi idea koulutuksen kehitta-
miseksi. Aikaa oli puoli minuuttia yhta ideaa kohti, eli yhteensa ideoiden kirjaa-
miseen paperille kaytettiin nelja minuuttia. Joukko jaettiin taman jalkeen 2-3
hengen kokoisiin pienryhmiin. Kukin osallistuja valitsi ideoistaan mielestaan
parhaan, taitteli sen paallimmaiseksi ja esitteli sen omalle pienryhmalleen.
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Kun kaikki ideat oli esitelty, aanesti pienryhma ideoistaan jatkoon menevan
idean kirjoittamalla Microsoft Teams-kokouksen pienryhmatilassa yhta aikaa
mielestdan parhaan idean kommenttikenttaan. Adnestyksen paatyttya lasket-

tiin aanet yhdessa ja jokaisen ryhman voittajaidea meni jatkoon.

Pienryhmavaiheen jalkeen palattiin Microsoft Teamsissa yhteiseen tilaan ja
pienryhmat esittelivat valitsemansa kehitysidean koko ryhmalle. Taman jal-
keen sovittiin yhdessa ryhman kanssa, mitka ideat vietaisiin koulutuksen sisal-

IOksi ja miten.

Kehittajaryhmasta ideointikasiin osallistui vain kolme henkilda, eli systeemia
oli hieman muokattava suunnitellusta. Jokainen osallistuja kirjoitti itse paperille
kahdeksan kehittamisideaa (yksi idea / 30s) ja lopuksi osallistujat valitsivat
mielestaan yhden tarkeimman tai parhaimman ideansa muille esiteltavaksi.
Ideat olivat:

e Koulutus olisi hyva jarjestdd mieluummin kasvokkain ta-
pahtuvana koulutuksena kuin verkon valityksella

¢ Koulutuksen ajankohta joku muu kuin maanantai- tai per-
jantai-iltapaiva, ryhmakohtainen vireystila huomioiden

e Koulutuksen ennakkomateriaali riittdvan aikaisin koulutetta-
ville tutustuttavaksi ja koulutuksen ajankohta mahdollisim-
man aikaisin koulutettavien tietoon

Kehittajaryhma paatti yhdessa opinnaytetyon tekijan kanssa ottaa nama kaikki

kehittamisideat kayttoon koulutuksen lanseerausvaiheessa.

Lanseerausvaihe

Palvelun lanseerausvaiheessa on olennaista tuoda palvelu tiettavaksi kysei-
selle kohderyhmalle sopivassa ymparistdssa ja heille ominaisella tavalla (Tuu-
laniemi 2011, 238). Ideointikasin ideoiden pohjalta edettiin lopulliseen versi-
oon koulutuksesta, joka lanseerattiin toteuttamalla valmis koulutus kehittaja-
ryhman omavalmentajille niilta osin kuin koulutusta oli muutettu tuotantovai-

heen jaljilta.

Tutkittavat kutsuttiin tdhan vaiheeseen kirjallisella kutsulla (lite 11). Tassa ti-
laisuudessa oli mukana koko kehittajaryhma, joka oli ollut edellisissakin tapaa-
misissa mukana. Ryhman kanssa kaytiin lapi tuotantovaiheessa ryhman esiin

nostamat kehityskohteet, ja rynma hyvaksyi ne yksimielisesti. Koulutusta ei
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siis viety lapi kokonaisuudessaan, vaan todettiin, ettd kunhan kehityskohteet
on huomioitu, on koulutus sellaisenaan valmis. Valinta perusteltiin silla, etta
kehitysideat liittyivat koulutuksen ajankohtaan ja tekniseen toteutustapaan, ei
koulutuksen sisaltoon. Koulutuksen uudelleen toteuttaminen ei olisi tuonut mi-
taan lisdarvoa kehittdjaryhmalle arviointivaihetta silmalla pitaen. Tuotantovai-
heen jalkeen siirryttiin arviointivaiheeseen, johon kehittajaryhma osallistui toi-
veidensa mukaisesti heti valmiin koulutuksen esittelyn jalkeen samassa tilai-

suudessa.

7.5 Arviointivaihe

Palvelun kilpailukyky ja kilpailuedun sailyttdaminen mahdollistuvat palvelumuo-
toiluprosessin aikana tuotetun palvelun arvioinnilla. Arviointia varten on syyta
kehittaa jo tuotantoprosessin aikana kyseisen palvelun arviointiin sopivat mit-
tarit. Palveluiden arvioinnissa mitataan tyypillisesti asiakastyytyvaisyytta ja sita
kautta asiakkaan ja palveluntuottajan valista vuorovaikutusta. On huomioitava,
etta palvelun tekninen laatu ei ole suoraan verrannollinen asiakkaan kokemuk-
seen. (Tuulaniemi 2011, 239.)

Tuulaniemi (2011, 240) toteaa palvelumuotoilun laadun arvioimisen toteutuvan
parhaiten, kun sita arvioidaan vastaamalla kysymyksiin

e Mita tilattiin?
e Mita saatiin?

Taman takia asiakasymmarrys, eli asiakkaan tarpeiden kartoittaminen ja asi-
akkaan mukana pitaminen palvelumuotoiluprosessin eri vaiheissa, on ensiar-
voisen tarkeaa. Tuulaniemi (2011, 240) huomauttaa lisaksi, etta palvelumuo-
toiluprosessissa suuri osa resursseista saattaa kulua jo koko prosessiin alku-

vaiheessa, vaikka tulokset alkavat nakya aivan prosessin lopulla.

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin arviointivaineen mittarina Net Promoter
Score (NPS)® -mittaria. Se kertoo asiakaskokemuksesta ja tarkemmin siita,
kuinka todennakodisesti asiakas suosittelisi palvelua ystavalleen tai kollegal-
leen. Tata mittaria voidaan kayttaa palvelua jatkokehitettaessa, silla sen avulla
voidaan nopeasti tehda huomioita vaikkapa jonkun uuden osion lisaamisen

vaikutuksesta palveluun. (Tuulaniemi 2011, 241.)
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Tassa opinnaytetydossa NPS®-mittarilla arvioitaessa kehittajaryhman omaval-
mentajia pyydettiin vastaamaan kysymyksiin

e kuinka todennakdisesti kehittajaryhman omavalmentajat suosittelisivat
koulutusta ystavalle tai tyotoverille?

e kuinka todennakdisesti kehittamisryhman omavalmentajat suosittelevat
ystavilleen tai tyotovereilleen tallaista koulutuksen suunnitteluprosessia
muiden koulutuskokonaisuuksien suunnitteluun?

Vastaajat antoivat numeroarvosanan asteikolla 0—10. Ne vastaajat, jotka an-
toivat arvosanan 9-10, luokiteltiin suosittelijoiksi. Arvosanan 7 ja 8 antaneet
olivat neutraaleja ja numeron 0—6 antaneet arvostelijoita. NPS®-luku laskettiin
vahentamalla arvostelijoiden maara prosentteina suosittelijoiden maarasta
prosentteina. Tulosten tulkinnassa hyva arviointi palvelulle tulee silloin, kun
NPS-arvo on positiivinen. Jos se on yli 50, on arviointi jo erinomainen. (Tuula-
niemi 2011, 241-242.) Net Promoter Score ® -arvioinnin kysely (liite 12) teh-
tiin tassa opinnaytetydssa Survey Monkey © -sivuston kautta, ja sinne tallen-
tuneista numeerisista vastauksista laskettiin NPS®-arvioinnin mukaisesti suo-
sittelun todennakdisyyden luvut. Kyselyyn vastaaminen tapahtui heti koulutuk-
sen jalkeen, ja kyselyyn vastaamiseen meni aikaa korkeintaan viisi minuuttia.
Survey Monkey © -sivusto oli hyva kyselyalusta, koska kyselyihin vastaamisen

voi tehda sen kautta anonyymisti ja ilman rekisterditymista.

Kaikki opinnaytetyon kehittajarynman jasenet lukuun ottamatta opinnaytetyon
tydelamaohjaajaa, joka ei osallistunut tydpajaan, antoivat koulutukselle NPS®-
arvioinnin, eli N = 6. Tuloksena saatiin seuraavat NPS®-arvot:

¢ kuinka todennakoisesti kehittajaryhman omavalmentajat suosittelisivat
koulutusta ystavalle tai tyétoverille?
o NPS® =50
¢ kuinka todennakoisesti kehittamisryhman omavalmentajat suosittelevat
ystavilleen tai tyotovereilleen tallaista koulutuksen suunnitteluprosessia
muiden koulutuskokonaisuuksien suunnitteluun?
o NPS® =50

Yksittaisia NPS®-arvoja tarkasteltaessa alin annettu numero molempiin kysy-
myksiin oli 8 ja korkein 10. Niin koulutuksen ja koulutuksen kehittamisproses-

sinkin NPS®-arvo oli 50 eli erinomainen.
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7.6 Valmennuksellisen motivoinnin koulutus

Opinnaytetydssa tuotettu valmennuksellisen motivoinnin koulutus sisaltaa en-
nakkotehtavan ja kaksi erillista kahden ja puolen tunnin mittaista koulutusta-
pahtumaa. Ennakkotehtava muodostuu PowerPoint-diasarjasta (lite 14), joka
on sama kuin ensimmaisessa koulutustapahtumassa kasiteltavat PowerPoint-
diasarja. Ennakkotehtavan materiaali sisalsi ydinainestasolla teoriatiedon
Reissin motivaatioteoriasta ja coachingista seka koulutuksen tavoitteet. En-
nakkotehtava on osallistujille vapaaehtoinen, eli koulutustapahtumiin voi osal-

listua vaikkei olisi tutustunutkaan ennakkotehtavan aineistoon.

Ensimmainen kahden ja puolen tunnin mittainen koulutustapahtuma koostuu
10 minuutin mittaisesta esittelysta, kahdesta 45 minuutin osiosta ja kahdesta
noin viiden minuutin mittaisesta ryhmakeskustelusta. Esittelyssa kaydaan |1api
koulutuksen tavoitteet, koulutuksen aikataulu ja opinnaytetydprosessin etene-
minen. Ensimmainen 45-minuuttinen sisaltdd motivaation teoriatietouden ydin-
aineksen. Taman jalkeen koulutukseen osallistujat jaetaan ryhmiin ja kdydaan
lyhyt keskustelu aiheen herattamista ajatuksista. Pienryhmakeskustelujen jal-
keen kaydaan viela yhteenvetokeskustelu koko ryhman kesken. Keskusteluille
on aikaa noin 15 minuuttia. Toinen 45 minuutin osuus sisaltaa coachingin pe-
rusteiden teoreettisen osuuden. Taman jalkeen kdydaan taas noin viiden mi-
nuutin mittainen keskustelu pienryhmissa aiheen herattamista ajatuksista. Lo-
puksi kaikki koulutuksen osallistujat saavat viela mahdollisuuden kouluttajan ja
ryhmalaisten valiseen yhteiseen keskusteluun. Koulutuksessa kaytetaan kou-
lutuksen dioja (lite 15) tukimateriaalina. Kouluttaja antaa oman syvallisen asi-
antuntemuksensa koulutettavien kayttoon suullisesti, diamateriaaliin on koottu
vain opetettavan aiheen ydinasiat. Ennen koulutustapahtuman loppua kay-
daan lapi seuraavan koulutustapahtuman sisaltd paapiirteissaan, talle aikaa

varattiin noin viisi minuuttia.

Toinen kahden ja puolen tunnin mittainen koulutustapahtuma alkaa opitun
suullisella kertauksella eli kerrataan napakasti ensimmaisessa koulutustapah-
tumassa kasitellyt teemat. Koulutettaville annetaan mahdollisuus keskustelulle
ja tarkentaviin kysymyksiin. Tahan varataan aikaa noin 15 minuuttia. Toimin-

nallinen osuus alkaa taman jalkeen. Kouluttaja ohjeistaa osallistujat roolipeli-
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tehtaviin. Ensimmaisen roolipelin kesto on noin 10 minuuttia. Roolipelin jalkei-
seen yhteiseen keskusteluun varataan noin 10 minuuttia aikaa. Taman jalkeen
viedaan lapi toinen roolipelikierros ensimmaisen kierroksen kaavan mukai-
sesti. Koulutuksen tassa vaiheessa kysytaan koulutukseen osallistujilta, mihin
teemoihin tai menetelmiin he haluavat viela syventya. Kouluttaja toimii tassa
kohdassa tilanteen mukaan ja luo omista ja koulutettavien kokemuksista kum-
puavia uusia roolipeleja, mikali koulutettavat niitd oppimisen syventamiseksi
toivovat. Roolipelien vaihtoehtona on yhteinen keskustelu koulutettavien toivo-

mista teemoista. Toisen koulutustapahtuman diat ovat liitteessa 15.

Koulutuksen lopuksi tehdaan oman oppimisen arviointi Google Forms -kysely-
pohjalla (liite 16). Oppimisen arvioinnin tayttamisen jalkeen keskustellaan yh-

teisesti oppimisen arvioinnissa esiin nousseista teemoista. Keskustelun anne-
taan soljua koulutettavien toiveiden mukaisesti, kouluttaja toimii tassa keskus-
telun mahdollistajana, ei aktiivisena jasenena. Oppimisen arviointiin kaytetaan

noin 15 minuuttia aikaa.

Koulutuksen jalkeen kiitetdan koulutukseen osallistuneita ja annetaan lisama-
teriaalivinkit. Koulutuksen aikana pidetaan taukoja tarpeen mukaan. Koulutuk-
sen dioihin (lite 15) hahmotellaan taukojen paikat, mutta niista sovitaan koulu-

tuksen aikana viela erikseen.

Koulutuksen materiaali on koostettu motivaation ja Reissin motivaatioteorian
seka coachingin perusteista seka koulutuksessa kaytettavien toiminnallisten
harjoitteiden kuvauksesta. Koulutus ei tarjoa valmista, tarkoin strukturoitua
mallia tyottoman motivoimiseen. Tarkoituksena on, etta koulutuksen myota
koulutettavat saavat perustietoa motivaatiosta, motivoinnista ja coachingista
seka harjoittelevat opitun soveltamista kaytanndssa. Hyvan oppimisprosessin
mahdollistuminen varmistetaan varaamalla koulutukseen riittavasti aikaa, rau-

halliset olosuhteet, mahdollisuus syomiseen ja juomiseen ja riittavasti taukoja.
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8 POHDINTA

Opinnaytetydssa tuotettiin valmennuksellisen motivoinnin koulutus tyollista-
mispalveluiden kayttdoon omavalmentajien osaamisen kehittamiseen ja osaa-
misen johtamisen tueksi. Koulutuksen suunnittelu ja arviointi toteutuivat palve-
lumuotoiluprosessin mukaisesti. Palvelumuotoilun maarittelyvaiheessa tiedon-
keruumenetelmana kaytettiin ideointipuuta, tutkimusvaiheessa ryhmahaastat-
telua, suunnitteluvaiheessa prototypointia seka ideointikasia ja arviointivai-
heessa Net Promoter Score ® -menetelmaa. Tassa kappaleessa pohditaan
opinnaytetydssa toteutetun palvelumuotoiluprosessin tuloksia ja tuotoksia el
peilataan aikaansaatua kokonaisuutta teoreettiseen viitekehykseen, joka on
esitelty taman opinnaytetyon aiemmissa kappaleissa. Tutkimus- ja kehittamis-
tydn menetelmia kasitelldaan omassa alaluvussaan, ja johtopaatokset seka jat-
kotutkimusaiheet tuodaan esiin naiden jalkeen. Lopuksi esitelldan opinnayte-

tydn tekijan oman oppimisen arviointi.

8.1 Tulokset ja tuotokset

Maéérittelyvaiheessa saatiin selkeat raamit koulutukselle tilaajaorganisaation
nakokulmasta, kuten Tuulaniemi (2011, 139) ja Teknologiateollisuus ym.
(2016, 61—63) taman vaiheen tavoitteiksi asettavat. Koulutuksen aihe tuli suo-
raan tilaajaorganisaatiolta ennen kuin opinnaytetyon prosessi kaynnistyi. Ti-
laajaorganisaatio toivoi koulutuksen sisaltavan rynmataita, ja sen toivottiin
kestavan muutaman tunnin kerrallaan ja sisaltavan 2-3 eri koulutuskertaa.
Rahallisia resursseja koulutukselle ei ollut antaa. Koulutuksen aikatauluun ti-
laaja ei antanut mitaan tavoitetta vaan kommentoi, etta motivointi on ajankoh-
tainen aina. Kehittamisprosessin tavoitteiksi koulutuksen tilaajaorganisaatio
esitti, etta asiakas innostuu opiskelusta, tyollistymisen esteet poistuvat ja etta
omavalmentajat saavat tyOkaluja asiakkaan motivointiin. Lisaksi omavalmen-
tajien osaamiseen toivottiin kehitysta seuraavilla osa-alueilla: asiakkaan moti-
vointi, uskallus ottaa puheeksi, asiakkaan haitalliset ajatukset itsestaan naky-

vaksi ja miten kysya siten etta asiakas oppii itse ajattelemaan.

Coachingin ja motivoivan haastattelun perusteissa esiin nousevat samat asiat
kuin tilaajalta saadussa tutkimusmateriaalissa, hieman eri tavalla sanoitet-
tuina. Sirkku Ruudun (2020, 18) mukaan coaching on tavoitteellista toimintaa,

jossa autetaan asiakasta maarittelemaan, mita tama haluaa, poistamaan
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myOnteisen muutoksen esteet, huomioimaan arvoperusteiset valinnat ja mer-
kityksellisyyden kokemuksen, nakemaan kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin ja
kantamaan vastuun omista tavoistaan. Oksasen (2014, 71-73) kirjassa Mille-
rin ja Rollnickin (2002) kehittdman motivoivan haastattelun tavoitteiksi kuva-
taan muun muassa muutoshalun lisaaminen, muutokseen vahvistaminen ja si-
touttaminen, myotatunto, vastakkainasettelun valttaminen, uskomusten ja tosi-

asioiden eron nostaminen esiin ja asiakkaan oma pohdinta.

Tutkimusvaiheen ryhmahaastatteluaineiston analyysin jalkeen pystyttiin maa-
rittelemaan koulutuksen ydinaineksen teemat eli motivaatioon liittyvat osaami-
sen tarpeet. Lisaksi aineiston perusteella maariteltiin koulutuksen tavoitteet,

koulutuksessa kaytettavat menetelmat, koulutuksen kesto seka haastateltujen

toiveet oppimisen arvioinnin toteutukseen.

Motivaatioon liittyvat osaamisen tarpeet olivat motivaation ja valmennukselli-
sen motivoinnin osaaminen, asiakaslahtdisyys, tydssajaksamistaidot seka tu-
kityOkalut. Naista opinnaytetyossa toteutettavan koulutuksen opetuksen ydin-
sisalloksi valittiin motivaation ja valmennuksellisen motivoinnin osaaminen.
Valintaa perusteltiin silla, ettd asiakaslahtdisyys ja tydssajaksaminen lisaanty-
vat, kun teoriaosaamista on riittavasti ja sitd osataan soveltaa kaytantoon.
Tassa sovellettiin Alavaikon (2009, 213) ajatusta siita, etta asiantuntijaksi kas-
vamista hyodyttaa erityisesti prosessissa tukeminen ja nakokulmien antami-
nen. Koulutustapahtumassa korostettiin suullisesti sita, etta koulutuksessa
opetellaan yhdessa perusteita ja ikaan kuin heitellaan koulutettaville uusia na-
kokulmia ja "takyja” oman ajattelun ja tiedon soveltamisen tueksi. Tukityokalu-
jen kaytto jatettiin suosiolla muussa koulutuksessa kasiteltavaksi, koska koulu-
tuskokonaisuus olisi laajentunut liilan suureksi, mikali se olisi sisallytetty koulu-

tukseen. TukityOkalujen kaytosta tehtiin jatkotutkimusehdotus.

Koulutuksessa kaytettaviksi menetelmiksi aineistosta nousivat toiminnalliset
menetelmat seka teoriakouluttaminen PowerPoint-diasarjoin ja tyopajallisen
luento-osuuden yhdistaminen naihin. Tama tuki myos maarittelyvaiheessa
saatua koulutuksen tilaajan toivetta siita, etta koulutus olisi toiminnallinen ko-
konaisuus. Nevgin ja Lindblom-Ylanteen (2009, 139) mainitsemien Biggsin ja
Tangin (2007) kuvaama koulutettavien aktiivinen ja omatoiminen oppimispro-

sessi sai tukea naista menetelmista, koska ne oli suunniteltu alusta saakka
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yhdessa koulutettavien kanssa ja koulutettavat olivat aktiivisessa roolissa

koko koulutuksen ajan.

Koulutuksen kestoksi valikoitui rynmahaastattelun ja maarittelyvaiheen tutki-
mustulosten perusteella kaksi kahden ja puolen tunnin mittaista koulutusta-
pahtumaa. Lisaksi koulutukseen kuului ennakkotehtava. Ennakkotehtavana oli
vapaaehtoinen PowerPoint-dioihin (liite 14) tutustuminen. Se, ettd ennakko-
tehtava perustui vapaaehtoisuuteen eika aineistoon tutustumista tehty pakol-
liseksi koulutukseen osallistumisen ehdoksi, tuki opinnaytetydssa kaytettya
nakemysta siita, ettd osaamisen johtaminen on tunnetta siita, etta yksilo hallit-
see omaa toimintaansa ja ajankayttéaan. (Sydanmaanlakka 2006, 26.) Sa-
malla huomioitiin yksil6llinen kehittyminen ja yksilOlliset oppimisen resurssit,
mihin Ozkeser (2009, 808-809) tutkimuksessaan viittaa.

Koulutuksen tavoitteet kehittadjaryhman ryhmahaastattelun perusteella olivat
valmentavan motivoinnin osaamistarpeiden tayttyminen seka koulutuksen vai-
kuttavuuden, joka sisalsi alateemat laadukas tyd ja tuloksekas tyd. Koulutuk-
sessa rajattiin koulutuksen tavoitteeksi valmennuksellisen motivoinnin osaa-
mistarpeiden tayttyminen, silla laadukkaan ja tuloksekkaan tyon mittaaminen
olisi laajentanut opinnaytetyon kokonaisuutta liikaa. Koulutuksen alussa esitel-
tiinkin koulutuksen tavoitteet Biggsin (1999) ja Biggsin ja Tangin (2007) neli-
vaihemallin ohjeistamana mahdollisimman tasmallisesti (Nevgi ja Lindblom-
Ylanne 2009, 140-141). Tavoitteista keskusteltiin koulutuksen alussa yh-
dessa. Tassa keskustelussa todettiin yhteiset tavoitteet seka se, etta jokaisella
voi olla myds omia tavoitteitaan koulutukselle. Omat, henkilékohtaiset tavoit-
teet tukevat omatoimista oppimisprosessia, mitd Sydanmaanlakka (2006, 26)
ja Ozkeser (2009, 808—-809) kuvaavat.

Oppimisen arvioinnin tavoiksi ryhmahaastatteluaineistosta nousivat struktu-
roitu, lyhyt kysely, avoimet kysymykset seka keskustelu ryhnmassa. Oppimisen
arviointi toteutettiin kehittajarynman toiveen mukaisesti toisen koulutustapah-
tuman lopuksi. Toteuttamalla oppimisen arviointi kehittajaryhmalta saadun
haastatteluaineiston sisaltaman tiedon pohjalta paastiin kunnioittamaa koulu-
tettavien toiveita ja aikaansaamaan heille vahva kokemus siita, etta koulutus
on rakennettu heita varten ja heidan kanssaan ja lisattiin myonteista suhtautu-
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mista oppimiseen, mitd Harkonen (2008, 282 — 289) pitaa yhtena merkitta-
vana tekijana oppimismotivaatiossa. Talla tuettiin myos syvasuuntautunutta
opiskelua, joka nousee myos Biggsin (1999) ja Biggsin ja Tangin (2007) opis-
kelun suunnittelun nelivaihemallissa esiin (Nevgi & Lindblom-Ylanne 2009,
146).

Suunnitteluvaiheessa edettiin Tuulaniemen (2011, 180—194) mukaisesti: opin-
naytetyon tekija ideoi monenlaisia koulutuksen malleja ja koulutuskokonaisuu-
den suuri kuva syntyi opinnaytetyon tekijan mielessa luovan prosessin tulok-
sena, mihin myos Ojansalo ym. (2015, 38) viittaavat puhuessaan luovasta toi-
minnasta kontrolloidussa prosessissa. Tasta ajatustydsta syntyi kaksi koulu-
tuksen prototyyppia (kuva 10), joihin hahmoteltiin maarittely- ja tutkimusvai-
heessa keratyn tiedon ohjaamana koulutuksen kesto ja koulutuksessa kaytet-
tavat menetelmat. Prototyypit olivat yksinkertaisia ja ne testattiin Tuulaniemen
(2011, 195 — 196) ohjeen mukaisesti.

Tuotantovaiheessa noudatettiin Tuulaniemen (2011, 230—-232) mallia siita,
etta kehitetty palvelu tuotteistettiin arviointia varten mahdollisimman varhai-
sessa vaiheessa. Tuote pilotoitiin eli koulutus vietiin lapi kehittajaryhmalle ja
siihen tehtiin muutoksia kehittajaryhman kehittamisehdotusten perusteella.
Tuotteen lanseeraus toteutettiin Tuulaniemen palvelumuotoiluprosessin lan-
seerausvaiheen ohjetta soveltaen. Tuulaniemi (2011, 238) ohjeistaa, etta lan-
seerausvaiheessa palvelu on tuotava tiettavaksi kohderyhmalle ominaisella ta-
valla. Tata ohjetta soveltaen valmennuksellisen koulutuksen lanseeraus tehtiin
kehittajaryhman kanssa sovittuna ajankohtana ja lanseerauksen tapa sovittiin

myos yhdessa.

Arviointivaiheessa noudatettiin palvelumuotoiluprosessiin hyvin soveltuvaa
Net Promoter Score ® eli NPS® -mittaria, eli kehittajaryhmalta kysyttiin toden-
nakoisyyksia siihen, etta he suosittelisivat koulutusta ja koulutuksen kehittami-
sen prosessia muille. Niin koulutuksen suosittelun kuin koulutuksen kehittami-
sen prosessin NPS®-arvoiksi tuli 50. Tuulaniemen (2011, 241-242) mukaan

yli 50 on erinomainen.
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8.2 Menetelmat ja johtopaatokset menetelmista

Palvelumuotoilu lahestymistapana sopii koulutuksen suunnitteluun ja osaami-
sen kehittdmiseen hyvin. Palvelumuotoilussa vastataan kuin huomaamatta
osaamisen johtamisen ja osaamisen kehittdmisen perusteisiin. Organisaation
kilpailukykya ja toimintamahdollisuuksia vahvistetaan Viitalan (2008, 14) mu-
kaan osaamisen suuntaamisella, maarittelylla, arvioinnilla ja kehittamisella.
Koulutuksen palvelumuotoiluprosessin voidaan nahda kulkevan myos tallais-
ten vaiheiden kautta: osaamistarpeiden suuntaamista ja maarittelya tehdaan
palvelumuotoilun maarittely-, tutkimus-, suunnittelu- ja tuotantovaiheissa, ke-
hittamista tehdaan tuotantovaiheessa ja arviointi tapahtuu arviointivaiheessa.
Tuulaniemen (2011, 117) mukaan palvelumuotoilun menetelmat mahdollista-
vat hyvan yhteiskehittamisen. Opinnaytetydssa vahvistui ajatus siita, etta pal-
velumuotoilun keinoin pystytaan luomaan otollinen oppimis- ja kehittamisilma-
piiri, johon Viitala (2008, 316) ja Harkdnen (2008, 282-289) viittaavat.

Aineistolahtdinen analyysi sisaltaa aina tutkijan valintoja. On kyettava nake-
maan aineisto kriittisesti ja I16ytamaan oleelliset seikat. (Kananen 2014, 153;
Silverman 2020, 63.) Tassa opinnaytetydssa tutkimusaineistoa koottiin ja ana-
lysoitiin palvelumuotoiluprosessin eri vaiheissa eri menetelmilla. Maarittelyvai-
heessa kaytettiin ideointipuuta ja analyysimenetelmana teemoittelua, tutki-
musvaiheessa tiedonkeruun menetelmana ryhmahaastattelua ja analyysime-
netelmana teemoittelua, suunnitteluvaiheessa esitestattiin prototyyppeja ja
tuotantovaiheessa tietoa kerattiin ja analysoitiin ideointikasin keinoin. Lansee-
rausvaiheessa arvioitiin kehitetty koulutus Net Promoter Score® -menetel-

malla.

Maarittelyvaiheessa ideointipuu oli nopea ja toimiva tiedonkeruun menetelma.
Silla haluttiin luoda Tuulaniemen (2011, 128) kuvaama ymmarrys tilaajaor-
ganisaatiosta ja sen tavoitteista. Menetelma olisi varmasti toiminut paremmin,
mikali se olisi saatu toteutettua yhteisessa tilassa, lahitapaamisena. Kun ko-
ronapandemiasta johtuen toteutus oli sahkoinen, saattoi tehtavanannosta
jaada joitain osia ymmartamatta. Koska ideointi ei ollut vuorovaikutteista, ei
ideoiden jatkoideoita syntynyt. Toisaalta talla tavoin toteutetussa ideointi-

puussa tulivat esille opinnaytetyon tilaajan kannalta oleellisimmat asiat, eika
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aiheesta ronsyilya esiintynyt. Maarittelyvaiheen tiedonkeruulla saatiin vastauk-
set taman vaiheen tutkimuskysymyksiin. Tamankaltaista tiedonkeruuta tukee
myo6s Tuulaniemen (2011, 129) toteamus siita, etta resurssit ja tarpeet vaikut-

tavat maarittelyvaiheen tiedonkeruun tapaan.

Ideointipuuhun tuli odotettua vahemman sisaltda. Opinnaytetyon tekija halusi
pysya tassa vaiheessa kuitenkin mahdollisimman neutraalina, jotta ennakko-
kasitykset ja -ajatukset eivat vaikuttaisi aineistolahtdiseen analyysiin. Taman
vuoksi tyydyttiin saatuun aineistoon, jossa saatiin vastaukset palvelumuotoilun
maarittelyvaiheen tutkimuskysymyksiin. Maarittelyvaiheessa olisi aineistoa
varmasti saanut lisaa tekemalla ideointipuun jalkeen vield teemahaastattelun
tai ainakin hyddyntamalla elementteja teemahaastattelusta, kuten Kanasen

(2014, 79) mainitsemat jatkokysymykset.

Ideointipuun tulosten analyysi tehtiin teemoittelulla. Suppean aineiston vuoksi
teemoittelu oli nopeasti tehty eika pelkistetyista ilmauksista paassyt kuin yh-
den ylateeman tasolle. Tassa vaiheessa ei kaytetty Tuulaniemen (2011, 139)
mainitsemia useita menetelmia tiedonkeruussa, koska ideointipuussa synty-
neen aineiston maara ei ollut odotettu. Toisaalta esimerkiksi tyollisyyden kun-
takokeilun asiakkailta olisi tassa kohtaa voinut kerata tietoa siita, millaisena he
nakevat omavalmentajien motivaatio-osaamisen ja valmennuksellisen motivoi-
misen. Nain Miettisen ym. (2016, 61 — 63) esiin tuoma palvelua koskeva kayt-

tajakokemus jai tutkimatta maarittelyvaiheessa.

Ryhmahaastattelu oli tutkimusvaiheessa oivallinen tiedonkeruumenetelma.
Haastattelussa tavoiteltiin syvallisempaa nakdokulmaa haastateltavien motiivei-
hin ja toiveisiin Tuulaniemen (2011, 147) mallia noudattaen. Haastattelu toteu-
tui suunnitelman mukaan, ja siina saatiin vastaukset kaikkiin suunnitteluvai-
heen tutkimuskysymyksiin. Ryhmahaastattelu jouduttiin organisaation kokoon-
tumisrajoituksista johtuen toteuttamaan Microsoft Teams -kokouksena. Ryh-
mahaastattelu olisi toiminut paremmin lahitapaamisena, koska kasvokkain tu-
lee useimmiten enemman ulottuvuuksia, kun ihmiset nakevat toisensa ja ovat
tilanteessa mukana kaikilla aisteillaan. Verkkokokoontumisessa on vaikea tul-
kita nyansseja ja vieda keskustelua eteenpain ilman, etta haastattelija johdat-
telee haastateltavia liikkaa. Jos suunnitelmavaiheessa olisi tiedetty, etta koko
kokonaisuus vedetaan lapi verkkotyopajoina, niin ryhmahaastattelun jatkona
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olisi voinut kayttaa vaikkapa puhelinkeskusteluja haastateltavien kanssa. Tal-
I6in olisi voinut saada Tuulaniemen (2011, 147) kuvailemia monimuotoisempia

ajatuksia ja kokemuksia esiin.

Ryhmahaastattelun analyysi toteutettiin teemoittelulla. Tama oli opinnaytetyon
tekijalle tuttu ja laadullisen tutkimuksen haastattelujen analyysissa yleisesti
kaytetty menetelma. Aineistolahtdisessa teemoittelussa saatiin hyvin vastauk-
sia tutkimusvaiheen tutkimuskysymyksiin. Aineisto kaytiin |api kerta toisensa
jalkeen ja litterointia seka analyysia muokattiin sitd mukaa, kun opinnaytetyon
tekija kuunteli rynmahaastattelunauhoitetta. Tulkinta oli onnistunut, silla ulko-
puolinen lukija pystyy I6ytamaan materiaalista ne asiat, mitkd opinnaytetyon
tekija 10ysi, riippumatta siita, mistd nakokulmasta tekstia kasiteltiin (Hirsjarvi &
Hurme 2015, 151). Useampi analyysikierros kirkasti teemoittelua, ja analyysin

luotettavuus parani.

Benchmarkkaus oli opinnaytetydssa pienehkdssa roolissa. Motivoivan haas-
tattelun koulutusta on jarjestetty Savonlinnan tyollistdmispalveluissa, mutta ul-
kopuolelta ostetun koulutuksen sisaltda ei saatu tata opinnaytetyota varten
kayttdon. Kuitenkin motivoivasta haastattelusta on olemassa Kaypa hoito -
suositus, johon opinnaytetydn tekija tutustui huolellisesti. Benchmarkkaus on
hyva menetelma koulutuksen suunnittelussa, mutta se vaatii paljon perehty-
mista ja tiedonhankintaa, kuten Vertailukehittamisen (s.a.) www-dokumentissa
kuvataan Strommeria (2005) mukaillen. Tassa opinnaytetydssa benchmark-
kausta tehtiin harjoituksenomaisesti. Parhaista kaytannoista oppimalla olisi
varmasti pystytty suunnittelemaan koko koulutus, jos niin olisi alun perin paa-

tetty.

Suunnitteluvaiheessa tehtiin kaksi erilaista koulutuksen prototyyppia, jotka tes-
tattiin opinnaytetyon tilaajalla ja opinnaytetyon ohjaaijilla. Prototyypit olivat tau-
lukkoon muotoiltuja koulutusaihioita, ja niilla testattiin ja arvioitiin kehitettavaa
palvelua eli koulutusta (Tuulaniemi 2011, 197-198). Opinnaytetydssa kehitet-
tavaksi koulutukseksi valikoitui prototyypeista toinen yksimielisesti. Molem-
missa prototyypeissa oli hyvat ainekset kehitettavaksi koulutukseksi, mutta
prototyyppivalinta tehtiin erityisesti tilaajan toive huomioiden. Tama testaus-
vaihe tuki jalleen sita, etta koulutus rakentuu yhteisesti kehittaen ja eri vaihto-
ehtoja kriittisesti tarkastellen.
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Tuotantovaiheessa koulutuksen ensimmainen versio vietiin lapi kehittajaryh-
man kanssa, jotta tuote oli kehitettavissa eteenpain Tuulaniemen mainitse-
masta puolivalmistevaiheesta (Tuulaniemi 2011, 233). Koulutuksen lapiviennin
jalkeen ideoitiin koulutuksen jatkokehittdmista ideointikasia menetelmana
kayttaen. Ideointikasin kayttd onnistui hyvin, ja se sopiikin tamankaltaisen kou-
lutuksen napakkaan kehittamiseen lanseerausvaihetta varten. ldeointikasi
toimi tavoitteensa mukaisesti tuottaen Ideointikasin (s.a.) ajatuksen mukaisesti
ideoita nopeasti ja ilman liiallista ideointiin osallistujan itsekritiikkia. Ideointika-
sissa jaa varmasti paljon kehitysideoita tuomatta esiin, ja voi olla, etta jou-
kossa olisi ollut hyvinkin syvaluotaavia ja koulutuksen kannalta oleellisia huo-
mioita. Toisaalta kun kyseessa oli yhteiskehittdminen tietyissa aikaraameissa,
oli tarkoituksenmukaista kannustaa kehittajaryhmaa tekemaan yhteenvetoja ja
valintoja. Ideointikasin lopputuloksen hyvaksyminen lanseerausvaiheessa oli

hyva lisa taman vaiheen tuloksen hyvaksyttavyyden arvioinnissa.

Arviointivaiheessa koulutukselle ja koulutuksen kehittamisprosessille annettiin
arvio siita, kuinka todennakdisesti osallistujat suosittelisivat sita ystavalle tai
tyodtoverille. Net Promoter Score ® -menetelma (NPS ®) sopii hyvin tamankal-
taiseen palvelumuotoiluprosessin tuloksena syntyneen koulutuksen arviointiin,
silla kehittajaryhma oli arvioinut oppimistaan ja koulutusta kokonaisuutena jo
tuotantovaiheessa koulutuksen kehittdmisen yhteydessa. NPS®-menetelmaa
voidaan arvioida toki kriittisesti erityisesti suomalaisten kaytossa, silla usein ih-
miset antavat arvioksi keskimaaraisia arvosanoja mieluummin kuin aaripaita.
NPS®-arvon laskennassa huomioidaan kuitenkin vain numerot 9-10 ja alle
kuusi, eli valissa olevat arvosanat sisaltavat juuri ne numerot, joita varmasti
herkimmin annetaan. On kuitenkin huomioitava, ettd tama menetelma on kay-
tossa laajasti kansainvalisesti tuotteiden ja palveluiden arvioinneissa. Tuula-
niemikin (2011, 241) esittelee sen napparana ja nopeana arviointimenetel-
mana palvelun tai tuotteen jatkokehityksessa. Tassa opinnaytetydossa Net Pro-
moter Score ® oli riittavan kayttdkelpoinen ja nopeudessaan ja helpossa tulkit-

tavuudessaan erittain nappara arviointimenetelma.
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8.3 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen eettisyys on keskeista kaikessa tieteellisessa toiminnassa (Kank-
kunen & Vehvilainen-Julkunen, 2013, 211). Tutkimuksen tekoon liittyy monia
eettisia kysymyksia, jotka tutkijan tulee ottaa huomioon tutkimusta tehdes-
saan. Tiedon hankintaan ja julkistamiseen liittyvat tutkimuseettiset periaatteet
ovat yleisesti hyvaksyttyja ja periaatteiden tunteminen seka niiden mukaan toi-
miminen on jokaisen tutkijan omalla vastuulla. Kuten muissakin hyvissa tutki-
muksissa, myos tassa opinnaytetydssa noudatettiin hyvia tieteellisia kaytan-
toja. (Hirsjarvi ym. 2013, 23.) Opinnaytetydssa kaytettiin ohjaavana etiikan
taustatietona Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2019, 7) yleisia eettiset pe-
riaatteita, jotka tutkijoiden on Suomessa huomioitava:

- tutkittavien henkildiden ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta kunnioite-
taan

- aineellista ja aineetonta kulttuuriperintéa seka luonnon monimuotoi-
suutta kunnioitetaan

- tutkimus toteutuu siten, etta siitd ei aiheudu merkittavia riskeja, vahin-
koa tai haittaa tutkittavina oleville ihmisille, yhteiséille tai muille tutki-
muskohteille.

Tassa opinnaytetydssa tarkeimmat eettiset kysymykset liittyivat tutkimusluvan
hakemiseen, luottamuksellisuuteen tutkimusta tehdessa seka kaytetyn tiedon

hakemiseen ja julkistamiseen.

Opinnaytetyossa eettisyys ja luotettavuus huomioitiin koko prosessin ajan. Ai-
heen valinta ja rajaus tehtiin yndessa opinnaytetyon tekijan, ohjaavien opetta-
jien ja tilaajan kanssa. Ajankohtaisuus ja aito tarve tilaajan nakokulmasta,
seka kiinnostavuus opinnaytetyontekijan kannalta maarittivat aihevalintaa.
Aihe ja ideapaperi hyvaksytettiin ohjaavilla opettajilla oppilaitoksen kaytantei-
den mukaisesti, ja opinnaytetyoprosessi siirrettiin asianmukaisesti XAMKin
verkkoalustalle. Nain saatiin haettua tutkimuslupa niin opinnaytetyon tilaajalta
kuin oppilaitokseltakin. Huolellinen taustatyo ja suunnitelman tekeminen en-
nen tutkimusluvan hakemista ja tutkimusluvan hakeminen ohjeiden mukai-

sessa aikataulussa lisasivat opinnaytetyon luotettavuutta ja eettisyytta.

Tutkimusta tehdessa pyrittiin valttdmaan virheiden syntymista. Siksi tassakin

opinnaytetydssa arvioitiin tehdyn tutkimuksen luotettavuutta. Laadullisen tutki-
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muksen luotettavuutta lisasi tutkijan tarkka kuvaus tutkimuksen toteuttami-
sesta ja tarkkuus koskee tutkimuksen kaikkia vaiheita. (Hirsjarvi ym. 2013,
231-322, Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 198.) Uskottavuus (cre-
dibility) edellytti, etta tulokset kuvattiin niin selkeasti, etta tutkimusta lukeva
ymmartaa, miten analyysi on tehty. Uskottavuutta lisaa myds se, miten hyvin
tutkijan muodostamat luokitukset tai kategoriat kattavat aineiston. Siirretta-
vyydella (tranferability) tarkoitetaan taas sita, miten hyvin tutkimuksen tulok-
set ovat siirrettavissa johonkin muuhun kontekstiin eli tutkimusymparistéon.
(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 198.)

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin lisaksi Kanasen (2014, 151-154) kvalitatiivi-
sen eli laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteeristda (kuva 5), jossa luotet-
tavuus perustuu viidelle peruskriteerille: vahvistettavuus, arvioitavuus / doku-
mentaatio, tulkinnan ristiriidattomuus, luotettavuus (tutkitun kannalta) ja satu-

raatio.



LAADULLISEN TUTKIMUKSEN

VAHVISTETTAVUUS

e Tutkittavalla on mahdollisuus
vahvistaa kerdtyn tiedon
oikeellisuus.

Annetaan tiedon antajalle
mahdollisuus lukea ja
kommentoida haneltd keratyn
aineiston paikkansapitavyytta.
Tutkittavat pidetdadan koko ajan
tietoisena prosessin tuloksista
ja etenemisesta.
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LUOTETTAVUUSKRITEERIT

= Hyvalld suunnittelulla ja
U CEUENEREIAELE]
dokumentoinnilla varmistetaan
tiedon raportoinnin
oikeellisuus.
Palvelumuotoiluprosessin
vaiheesta toiseen siirrytaan
tietoisesti ja edellisen vaiheen
tuloksia hyddyntaen.

ARVIOITAVUUS /
DOKUMENTAATIO

Kaikki valinnat ty6hon liittyen

dokumentoidaan: kirjataan

tiedonkeruun, tiedon analyysin ja
valittujen tutkimusmenetelmien
valinnan syyt ja perustelut selkedsti.

TULKINNAN
RISTIRIIDATTOMUUS

* Opinndytetydn tulosten analyysia
opponoidaan ja arvioidaan koko

prosessin ajan.

e Kehittdjaryhma hyvaksyy
palvelumuotoiluprosessin vaiheissa

tehtavat valinnat ja tulkinnat.

LUOTETTAVUUS
(TUTKITUN KANNALTA)

s Huolehditaan anonymiteetistd
ja aineiston sdilyttdmisesta ja
tuhoamisesta,

Tutkitun antamia tietoja
kasitellaan sellaisinaan, ja
esimerkiksi
ryhmahaastattelujen litterointi
toteutetaan hyvdsd tieteellista
tapaa kdyttden.

* Huomioidaan, etta aineiston
analyysi on osittain vain yhden

ihmisen tulkinnan varassa.

Hytdynnetaan laadullisen
tutkimuksen tieteellista nayttoa
analyysissa ja toimitaan tarkasti

ohjeiden mukaan.

Tutkimukseen osallistumisen
vapaaehtoisuus koko prosessin
ajan, tutkimuksen kannalta
riittdvdn avoin tiedottaminen
tutkittaville.
Palvelumuotoiluprosessissa
tutkittavat ovat mukana
tutkimuksessa koko prosessin
ajan, joten luotettavuus tutkitun
kannalta on helppo huomioida
jatkuvan dialogin kautta.

SATURAATIO

Tassd opinndytetydssa saturaatiota ei

saavuteta, mutta tutkittavien

(kehittdjaryhman omavalmentajat) maara
valitaan perustellusti ja riittavan
heterogeeniseksi, jotta saadaan
mman kattava otos tutkimukseen.

mahdollisi

Kuva 10. Opinnaytetyon luotettavuuden arviointi Kanasta (2014, 151-154) mukaillen.
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Vahvistettavuus tassa opinnaytetydssa tarkoitti sita, etta tutkittavilla — eli kehit-
tajaryhmalla — oli mahdollisuus vahvistaa keratyn tiedon oikeellisuus, heille
annettiin mahdollisuus lukea ja kommentoida heilta keratyn aineiston paikkan-
sapitavyytta, ja tutkittavat pidettiin tietoisina prosessin tuloksista ja etenemi-
sesta. Lisaksi tiedon raportoinnin oikeellisuus varmistettiin hyvalla suunnitte-
lulla ja selkealla ja tarkalla dokumentoinnilla. Palvelumuotoiluprosessissa vai-
heesta toiseen siirryttiin Kanasen (2014, 151-152) viitoittamana tietoisesti ja

edellisen vaiheen tuloksia hyodyntaen.

Arvioitavuus varmistettiin siten, etta kaikki tyohon liittyvat valinnat dokumentoi-
tiin. Tiedonkeruun, tiedon analyysin ja valittujen tutkimusmenetelmien valinto-

jen syyt ja perustelut kirjattiin selkeasti.

Tulkinnan ristiriidattomuuteen paastiin seuraavin tavoin: opinnaytetyon tulos-
ten analyysia opponoitiin ja arvioitiin koko prosessin ajan, kehittajaryhma hy-
vaksyi palvelumuotoiluprosessin aikana tehdyt valinnat ja tulkinnat, hyodyn-
nettiin laadullisen tutkimuksen tieteellista nayttda analyysissa, ja toimittiin tar-
kasti ohjeiden mukaan. Lisaksi huomioitiin Kanasen (2014, 153) ja Silverma-
nin (2020, 63) esiin nostama seikka, etta aineiston analyysi oli paaosin vain

yhden ihmisen tulkinnan varassa.

Kanasen (2014, 151) mainitseman luotettavuuden tutkittavien eli kehittéjaryh-
maéléisten kannalta kriteereina olivat anonymiteetista huolehtiminen, kehittaja-
ryhmalaisten antamia tietoja kasiteltiin sellaisinaan ja ryhmahaastattelujen lit-
terointi toteutettiin hyvaa tieteellista tapaa kayttaen, kehittajaryhmalaiset olivat
koko ajan mukana prosessissa vapaaehtoisesti ja heille tiedotettiin opinnayte-
tyoprosessin kulusta asianmukaisesti. Palvelumuotoiluprosessissa kehittaja-

ryhman jasenet olivat mukana koko prosessin ajan, joten luotettavuus kehitta-

jaryhmalaisen kannalta oli helppo huomioida jatkuvan dialogin myota.

Saturaatiota ei tassa opinnaytetydssa saavutettu, koska kehittajaryhmalaisten
maara oli pieni. Ryhmalaiset valittiin kuitenkin riittdvan heterogeenisesti ja pe-
rustellusti, jotta saatiin mahdollisimman kattava kehittajajoukko tallaiseen pal-

velumuotoiluprosessiin Kanasen (2014, 153—154) ohjeistusta noudattaen.
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Opinnaytetyonprosessissa tehtiin reflektoivaa yhteistyota opinnaytetydon ohjaa-
jien ja opponentin kanssa. Opinnaytetyon raportissa kuvattiin mahdollisimman
tarkasti opinnaytetyon tutkimuksen toteutuksen vaiheet, perusteltiin valinnat ja

tuotettiin teksti sellaiseen muotoon, etta lukijan oli helppo ymmartaa se.

Toteutusvaiheen alussa pyydettiin tutkittavilta vapaaehtoisuuteen pohjautuva
tutkittavan suostumuslomake (liite 8). Toteutusvaiheessa toimittiin hyvaksytyn
tutkimussuunnitelman mukaisesti. Opinnaytetyon suunnitelmavaiheessa koko
opinnaytetyon aikataulu venyi pidemmaksi kuin oli suunniteltu opinnaytetyon
tekijan henkilokohtaisista ja koronapandemiasta johtuneista syista. Muuten ei
muutoksia opinnaytetydn suunnitelman mukaiseen toteutukseen tarvinnut
tehda. Toteutusvaiheessa huomioitiin tutkittavien anonymiteetti ja huolehdittiin
keratyn aineiston sailyttamisesta, havittamisesta ja tietosuojasta suunnitelman

mukaisesti.

Raportointivaiheessa kuvattiin opinnaytetydn tulokset mahdollisimman tarkasti
ja arvioitiin opinnaytetyon luotettavuutta ja eettisyytta kriittisesti tutkittuun tie-
toon pohjautuen. Raportti laadittin XAMKin raportointiohjeen mukaisesti, hy-
vaa tieteellista kaytantda noudattaen. Raportti ja opinnaytetyod esiteltiin julki-

sessa opinnaytetydéseminaarissa.

Opinnaytetyon tekija vastasi opinnaytetydssa syntyvan fyysisen ja elektroni-
sen aineiston asianmukaisesta sailyttamisesta ja tuhoamisesta. Kaikki opin-
naytety0ssa keratty fyysinen aineisto sailytettiin vain tarpeellisen ajan aineis-
ton analyysia tehtaessa. Aineisto sailytettiin lukitussa tilassa. Fyysinen ai-
neisto tuhottiin silppurilla heti, kun aineisto oli analysoitu. Elektronista aineis-
toa sailytettiin salasanasuojauksen takana. Salasana oli vain opinnaytetyon
tekijan tiedossa. HenkilGtietoja kerattiin muun muassa allekirjoitettujen suostu-
muslomakkeiden muodossa ja niita kasiteltiin tutkittaville jaetun tietosuojail-

moituksen (lite 8) mukaisesti.

Anonymiteetista ja vapaaehtoisuudesta pidettiin huolta koko opinnaytetyon
prosessin ajan. Opinnaytetyon tekija ei kertonut kehittadjaryhman kokoonpa-
nosta ja toiminnasta ulkopuolisille missaan vaiheessa, eika tutkittavien henki-
[6llisyytta voi tunnistaa raportista. Opinnaytetydprosessissa huolehdittiin sopi-
mus- ja tutkimusluvat asianmukaisesti kaikilta tahoilta. Opinnaytetydn tekija
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osallistui opinnaytetyon ohjauksiin aktiivisesti ja reflektoi tekemistaan ohjaajien

kanssa.

Palvelumuotoilun seuraava vaihe alkoi aina edellisen vaiheen tulosten poh-
jalta, jolloin kaytetty tieto oli todettu asianmukaiseksi ja hyvaksytty. Nain var-
mistuttiin keratyn tiedon vahvistettavuudesta ja luotettavuudesta. Palvelumuo-
toiluprosessin eri vaiheissa huolehdittiin siita, etta kussakin vaiheessa kaytetyt
tutkimusmenetelmat esiteltiin riittdvan tarkasti tutkittaville. Keratty tieto pidettiin
kaikkien tutkimukseen osallistuvien nahtavilla silloin, kun se tutkimuseettisesti

oli perusteltua.

8.4 Johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetyon tavoitteista erityisesti ensimmainen eli se, ettd omavalmentajat
saavat tietoa motivaatioon vaikuttavista tekijoista, osaavat hyédyntaa tutkittua
tietoa motivaation synnyttamisessa ja erityisesti motivaatiotekijdiden 16ytami-
sessa ja motivaation yllapitamisen tukemisessa, tayttyi melko hyvin. Koulutus
sisalsi niin teoriatietoa luentomenetelmin kuin tiedon soveltamista toiminnalli-
sin harjoituksinkin. Koulutus laadittiin Biggsin (1999) ja Biggsin ja Tangin
(2007) opetuksen suunnittelun nelivaihemallin mukaisesti (Nevgi & Lindblom-
Ylanne 2009, 140-141). Oppimistavoitteiden maarittely oli perustasolla, mutta
maarittelya olisi voitu vieda konkreettisemmaksikin, jotta oppimisen arviointi
olisi ollut yksityiskohtaisempaa. Toisaalta tassa tavoitteiden maarittelyssa kay-
tettiin palvelumuotoilun tutkimusvaiheessa saatua asiakasymmarrysta ja
koska oppimistavoitteet olivat muotoutuneet rynmahaastattelun pohjalta, ei
niista saatu taman tarkempia. Jos tavoitteita olisi viety konkreettisempaan

suuntaan, olisi niista ollut hyva myos kysya ryhmahaastattelussa tarkemmin.

Kuten Tuulaniemi (2011, 142—-144) toteaa, laadullisessa tutkimuksessa syva-
luodataan mielipiteisiin, syihin ja seurauksiin. Tutkimusvaiheen kysymyksen-
asettelu oli sindnsa hyva, mutta syvaluotaus jai hieman pintapuoliseksi. Opin-
naytetyon tekija olisi voinut kysya enemman jatkokysymyksia konkreettisem-
man tavoitteenasettelun mahdollistamiseksi jo tutkimusvaiheessa. Koulutuk-
sen teoriaosuus motivaatiosta perustui tutkittuun tietoon, ja se tuotiin koulutuk-

sessa esiin suullisesti. Opinnaytetyon tekija otaksui, ettd tuomalla tutkittua tie-



7

toa lahteineen koulutuksen sisalloksi ja soveltamalla tietoa kaytantoon toimin-
nallisissa harjoituksissa oppivat omavalmentajat myds kayttamaan tutkittua
tietoa motivaation synnyttamisessa ja motivaatiotekijoiden I0ytamisessa. Tut-

kitun tiedon hyddyntadmisen osaaminen jai kuitenkin mittaamatta.

Toisena opinnaytetydn tavoitteena oli, etta tyéttdmat tyonhakijat saavat pa-
rempaa ja yksilollisempaa palvelua Savonlinnan kaupungin tyollistdmispalve-
luilta valmennuksellisen motivoimisen tydtapojen myo6ta. Taman tavoitteen to-
teutumista ei pystyta tassa opinnaytetydssa todentamaan. Koulutuksen kehit-
tajaryhman kanssa kaydyssa oppimisen arviointikeskustelussa nousi kuitenkin
esiin, etta ryhmalaiset aikovat ottaa opitun tiedon ja opetellut menetelmat kayt-
toon pikkuhiljaa omavalmentajan tyossaan tyollisyyden kuntakokeilussa. Ta-
man tavoitteen saavuttamiseen vaikuttaa vahvasti se, miten koulutuksen |api-
kayneet ammattilaiset ryhtyvat toteuttamaan Longan (2015, 35-38) esittele-
mia Anderssonin (1982) taitojen oppimisen vaiheita kolme ja nelja eli autono-
mista vaihetta ja tarkoituksellisen harjoittelun vaihetta. Toisaalta palvelumuo-
toilua arvioitaessa on muistettava Tuulaniemen (2011, 242) nakemys siita,
etta useat tahot ja erittainkin suuret kansainvalisetkin toimijat ovat todenneet,
ettei palvelumuotoilua ole valttamatta jarkeva mitata, koska tulokset nakyvat
pitkahkolla viiveellda. Tama nakyy nimenomaan toisen tavoitteen toteutumisen

arvioinnin kohdalla hyvin.

Kolmantena opinnaytetyon tavoitteena oli, etta opinnaytetyon tekija saa tyosta
erinomaisen toiminnallisen kehittamisen harjoituksen ja tyon tekeminen tukee
myos koulutusten kehittamista jatkossa. Tama tavoite tayttyi erinomaisesti,
vaikka on huomioitava, etta tavoitteen toteutumisen mittaaminen on taysin
opinnaytetydn tekijan subjektiivisen arvion varassa. Opinnaytetyon tekija sai
koulutuksen suunnitteluprosessista erittain hyvaa teoreettista tietoa ja oppi so-
veltamaan sita kaytantoon. Lisaksi toiminnallinen kehittaminen toteutui suunni-
telman mukaan, joten opinnaytetyon tekija sai hyvan kokemuksen onnistu-

neesta palvelumuotoiluprosessista.

Organisaation tavoitteista toteutustapa, koulutuksen kesto, resurssointi ja ai-
kataulu toteutuivat taysin. Kehittamisprosessin tavoitteista toteutui yksi, el

koulutukseen osallistuneet saivat tydkaluja asiakkaan motivointiin. Osaaminen
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lisaantyi, eli koulutuksen jalkeen osallistujat hallitsivat motivoinnin ja motivaa-
tion seka coachingin perusteita niin hyvin, etta he pystyvat toimimaan halua-
mallaan tavalla. He oppivat tiedostamaan, mitd motivaatio ja motivoiminen
seka coaching ovat seka miksi ja miten niita on hyva hyddyntaa asiakas-
tydssa. Tama tukee Jyvaskylan koulutuskuntayhtyman (s.a.) osaamisen maa-
ritelmaa. Muut organisaation asettamat kehittamisprosessin tavoitteet olivat,
etta asiakas innostuu opiskelusta ja tydllistymisen esteet poistuvat. Naihin ta-
voitteisiin padseminen on todennakoista, mutta taman opinnaytetyoprosessin
aikana tavoitteiden toteutumisen mittaaminen ei ole mielekasta. Tavoitteen
saavuttamisen tutkimiseen olisi vaadittu opinnaytety6ta reilusti laajempi tutki-
muskokonaisuus ja aikajanne. Tassa voidaan yhtya Tuulaniemen (2011, 242)
nakemykseen siita, ettei palvelumuotoilua ole valttamatta jarkeva mitata,

koska tulokset nakyvat pitkahkolla viiveella.

Organisaatiotasolta omavalmentajien osaamisen lisdantyminen nahtiin aiheel-
liseksi asiakkaan motivoinnissa, uskalluksessa ottaa puheeksi, asiakkaan it-
seensa kohdistuvien haitallisten ajatusten nakyvaksi tekemisessa ja siina, mi-
ten kysya siten etta asiakas oppii itse ajattelemaan. Asiakkaan motivointiosaa-
minen lisdantyi, koska kehittajaryhmalaiset olivat asettaneet sen myés omaksi
tavoitteekseen ja koulutuksen NPS® -arvo oli 50, eli erinomainen. Puheeksi
ottamisen osaamista kehitettiin harjoittelemalla coaching-tyokalujen kayttoa.
Coachingin tydkaluilla ja motivaation teoriaa harjoituksissa yhdistelemalla saa-
tiin myds asiakkaan ajatuksia itsestaan nakyviksi. Coaching-tydkaluilla harjoi-
teltiin myoOs sellaisen ohjaustavan toteuttamista, etta asiakas oppii itse ajatte-
lemaan ilman ettd omavalmentaja tarjoaa valmiita vastauksia. Organisaation
asettamiin omavalmentajan osaamisen kehittymisen tavoitteet siis tayttyivat.
Oppimisen ja osaamisen tarpeet oli suunnattu palvelumuotoiluprosessin maa-
rittelyvaiheessa maariteltyjen paamaarien mukaisesti. Tama on sita johtami-
sen osa-aluetta, jossa huomioidaan osaamisen kehittyminen osana strategista
johtamista (Viitala 2008, 313).

Kehittajaryhman toivoma koulutusmateriaali PowerPoint-diojen muodossa
(lite 14) on kattava kokonaisuus. Dioista koulutukseen osallistujat 16ytavat
oleelliset asiat kasiteltaviin teemoihin liittyen ja voivat palata aiheeseen myos
myohemmin diasarjan avulla. Dioja ei voi kayttaa ilman kouluttajaa, eli koulu-
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tuksen sisaltdja syvennetaan ja teoriatietoa avataan koulutuksessa aina kou-
luttajan puheella ja Iasnaololla. Lisaksi koulutuksessa on kohtia, joissa koulu-
tukseen osallistujat voivat vaikuttaa siihen, miten syvallisesti mitakin aihealu-
etta kasitellaan. Tallainen koulutuksen tuotos on opinnaytetydn tekijan eli kou-
luttajan kannalta sopivan haastava, silla kouluttajan piti pystya reagoimaan
nopeasti ja soveltamaan omaa tietoaan ja osaamistaan tilanteen mukaan. Ke-
hittdjaryhma arvioi koulutuksen ja prosessin NPS®-arvolla 50, mika tulkitaan
erinomaiseksi. Opinnaytetyon tekijan arvio tuotoksesta, eli koulutuksesta ja
sen kehittdmisprosessista, on myos hyva. Ensimmaiseksi opinnaytetyonteki-
jan johtamaksi palvelumuotoiluprosessiksi ja siind kehitetyksi koulutukseksi

kokonaisuutta voidaan pitaa oikein onnistuneena.

Koulutuksen suunnittelussa hyddynnettiin koulutuksen aiheeseen liittyvaa teo-
riatietoa eri lahteista, ja valinnat perusteltiin hyvin. Nevgin ja Lindblom-Ylan-
teen (2009, 140-141) esittelema Biggsin (1999) ja Biggsin ja Tangin (2007)
opetuksen suunnittelun nelivaihemalli oli hyva tyokalu koulutuksen suunnitte-
lussa, silla se tarjosi selkean rakenteen sille, miten koulutus kannattaa suunni-
tella ja mita sisaltoja siihen tulee valita. Se, etta koulutuksessa keskityttiin Lon-
gan (2015, 35-38) esittelemiin Anderssonin (1982) taidon oppimisen kognitii-
viseen ja assosiatiiviseen vaiheeseen auttoi Biggsin (1999) ja Biggsin ja Tan-
gin (2007) kuvaaman opetuksen suunnittelun ydinaineksen l6ytamista ja kes-
kittymista perusteisiin (Nevgi & Lindblom-Ylanne 2009, 146.) Prototypoinnissa
onnistuttiin muuten, mutta olisi voinut maaritella suuntaa-antavasti viela sen,
minka verran aikaa olisi ollut hyva varata ennakkotehtavan diojen lukemiseen
etukateen. Se jai nyt maarittelematta, ja saattaa vaikuttaa koulutuksen kayt-
téonoton helppouteen. Ojansalon ym. (2015, 38) mukaan kayttdkelpoiset tule-
vaisuuden ratkaisut ovat palvelumuotoilun tavoitteena. Tassa kohtaa prototyy-

pin kayttokelpoisuus vaatii viela kehittamista.

Lopullisessa tuotoksessa eli valmennuksellisen motivoinnin koulutuksessa ti-
laajan tavoitteiden tayttymisen arviointi jai vahaiseksi, silla palvelumuotoilupro-
sessissa oli mukana vain kehittajaryhmalaisia. Tilaajaorganisaation tiiviimpi
mukanaolo palvelumuotoiluprosessin eri vaiheissa olisi varmasti parantanut
myd0s tilaajaorganisaation tavoitteisiin paasemista. Ojansalon ym. (2015, 71)
esittelema julkisen sektorin asiakaslahtdinen arvoajattelu toimii parhaiten ja
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palvelumuotoilusta saadaan varmasti paras tulos, jos tilaajaorganisaatio sitou-
tuu vahvasti prosessiin sen suunnitteluvaiheesta arviointivaiheeseen saakka.
Sitoutumista olisi varmasti vahvistanut opinnaytetyon tekijan vahvempi vies-
tinta kehittdmisen vaiheista ja tiivimpaan yhteiseen dialogiin kannustaminen.
Tyontekijoiden tyoorganisaatioita palvelevia tydpaikkakoulutuksia kannattaa
suunnitella palvelumuotoiluprosessin keinoin. Tassa opinnaytetyossa esitel-
l&dan yksi malli, jolla koulutuksen kehittdminen onnistuu, mutta malleja ja me-
netelmia kannattaa etsia ja soveltaa organisaation tavoitteiden mukaisesti.
Ketteran kehittdmisen menetelmia, kuten ideointipuuta ja ideointikasia, on
helppo kayttaa, ja ne antavat prosessin vaiheille lisdvauhtia. Lisaksi ketteran
kehittdmisen menetelmat saavat organisaatiossa aikaan positiivista inmettelya

ja lisdavat sopivaa leikkisyytta arkeen.

Palvelumuotoilu on kayttokelpoinen yhteiskehittdmisen menetelma, mutta se
vaatii motivoituneen ja sitoutuneen kehittajaryhman mukanaolon. Siksi onkin
tarkeaa, etta prosessin tavoitteet ovat kaikille selkeat mahdollisimman varhai-
sessa vaiheessa ja etta palvelumuotoilu prosessina avataan kehittajaryhmalai-
sille myos visuaalisesti. Jatkotutkimusaiheena voisikin olla tdman palvelumuo-
toiluprosessin visualisoiminen ja sellaisen sahkdisen koulutuksen suunnittelu-
mallin luominen, johon koulutusta palvelumuotoiluprosessina suunnitteleva or-
ganisaatio saisi palvelumuotoiluprosessin vaiheet jo valmiina sahkoisella alus-

talla, ja tama alusta ohjaisi suunnittelua seikkaperaisesti eteenpain.

Tassa opinnaytetydossa ryhmahaastatteluaineistosta nousi organisaatiotason
tavoitteiksi luokiteltuja tavoitteita koulutukselle. Niiden tayttymista ei kuiten-
kaan pystynyt opinnaytetyon aikatauluraameissa mittaamaan. Tasta juontuva
jatkotutkimusaihe onkin tassa opinnaytetyossa luodun koulutuksen vaikutuk-
set tyollisyyden kuntakokeilun prosesseihin ja tuloksiin Savonlinnassa. Tall6in
tutkimus kohdistuu siihen, onko koulutus otettu kayttoon, kuinka omavalmen-
tajat kayttavat koulutuksessa oppimaansa tietoa ja miten asiakkaat ja organi-

saatio siita hyotyvat.

Lisaksi tukityokalujen kayton koulutus olisi luonteva, tutkimusaineistosta nous-
sut jatkotutkimusaihe. Olisi hyva selvittaa tarkemmin, minkalaisia tukitydkaluja

omavalmentajat tarvitsevat motivoinnin tueksi tassa opinnaytetyossa esiin
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nousseen vertaistukityokalun lisaksi ja miten he haluaisivat niiden kayttoa kou-
lutettavan. Tarvitseeko mahdollisesti luoda uusia tydkaluja ja prosesseja ja
ovatko kaikki omavalmentajat kokeneet tukityOkalujen tarpeen sellaisena, etta

sellaisia olisi hyva jopa luoda palvelumuotoilun keinoin?

Motivaatioon liittyvan tutkitun tiedon hyédyntadmisen osaaminen jai opinnayte-

tydssa mittaamatta. Tama olisi myOs luonteva jatkotutkimusaihe.

8.5 Oman oppimisen arviointi

Taman opinnaytetydprosessin aikana opin, etta koulutuksen kehittdminen pal-
velumuotoiluprosessina vie aikaa ja vaatii prosessin johtajalta paljon. Kehitta-
jaryhman aikataulut on lyétava lukkoon hyvissa ajoin, ja palvelumuotoilupro-
sessin johtajan on syyta olla melko tiiviisti prosessissa kiinni, jotta valmista tu-
lee. Olisikin hyva, etta tallaisiin projekteihin tiedonhankintoineen ja asiakasym-
marryksen keraamisineen varattaisiin organisaatioissa riittavasti tyoaikaa.
Oman tyon ohella tehtavana opinnaytetyona prosessi oli melko raskas. Oli
hyva, ettd muutaman opintovapaajakson pitaminen paivatydsta onnistui opin-

naytetyOprosessin aikana.

Valtion asetuksessa ammattikorkeakouluista (18.12.2014/1129) kuvataan
ylempaan AMK-tutkintoon johtavien opintojen tavoitteeksi, etta opiskelijalla on
tutkinnon suoritettuaan

”1) laajat ja syvalliset tiedot seka tarvittavat teoreettiset tiedot toimia tydela-
man kehittajana vaativissa asiantuntija- ja johtamistehtavissa;

2) syvallinen kuva omasta ammattialasta, sen asemasta tyéelamassa ja yh-
teiskunnallisesta merkityksesta seka valmiudet seurata ja eritella alan tutki-
mustiedon ja ammattikaytannon kehitysta;

3) valmiudet elinikdiseen oppimiseen ja jatkuvaan oman ammattitaidon kehit-
tamiseen;

4) hyva viestinta- ja kielitaito oman alansa tehtaviin seka kansainvaliseen toi-

mintaan ja yhteistyohon.”

Opinnaytetyon tekemisen koko prosessi auttoi osaltaan minua paasemaan
naihin yleisiin tavoitteisiin. Opinnaytetydprosessissa paasin erityisesti laajenta-

maan ja soveltamaan teoriaosaamistani ja sain harjoituksen kehittamistyosta
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tyoskentelyorganisaatiossani. Opin paljon tavoitteellisesta kehittdmistyosken-
telysta erilaisten ihmisten kanssa. Sain myos rutkasti lisdvalmiuksia ammatti-
taidon kehittdmiseen ja elinikaiseen oppimiseen muun muassa erilaisten opis-
kelumenetelmien, opiskelualustojen ja tietokantojen kayton myota. Tutkittuun
tietoon perustuva tydote vahvistui entisestaan. Opinnaytetyon prosessissa
paasin myods toteuttamaan monipuolisesti viestintaa niin oppilaitoksen kuin
tydyhteisdn seka muiden ammattilaisorganisaatioiden valilla. Kansainvalinen
tiedonhankinta on minulle sujuvaa ja luontevaa, ja jo ennestaan hyva englan-
nin kielen parani ammattialani terminologian ja tieteellisen kielen osalta huo-

mattavasti.

Kuten opinnaytetyoni tavoitteisiinkin oli kirjattu, opinnaytetyo oli minulle erin-
omainen toiminnallisen kehittdmisen harjoitus. Opinnaytetydkokonaisuus tu-
kee tavoitettani kehittya paremmaksi koulutusten kehittajaksi tulevaisuudessa.
Olen saanut paremmat valmiudet toimia ammattilaisena ammattilaisten ja eri
organisaatioiden verkostoissa seka alan tutkimustiedon seuraajana, kriittisena

arvioijana ja tuottajana.

Opinnaytetyoprosessissa opponenttini on toiminut koko ajan sparraajana. Se
on ollut erittain tarkeaa, ja uskon, etta opinnaytetyon laatu olisi huomattavasti
heikompi ilman opponenttia ja sujuvaa yhteistyétamme. Opponentti ja ohjaa-
vat opettajat ovat haastaneet minua ja toisaalta osoittaneet ymmarrysta erityi-
sesti tyon, perheen ja opintojen yhteensovittamisen haasteissa. Mielestani
kaikki esimiehet ja kehittamistyota tekevat ansaitsisivat rinnalleen mentorin tai
coachin, joka maadoittaa eri tilanteissa ja toisaalta haastaa siihen suuntaan,
ettda omasta potentiaalista on mahdollisuus saada haluttu irti. Kaikkien ei tar-
vitse lentaa hurjan korkealle, mutta sopiva lentokorkeus harvoin [0ytyy aivan
yksin. Ja hurjimpien lentajien kohdalla jonkun on syyta auttaa vauhdin tasaa-

misessa, etteivat siivet pala auringossa.
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LITE 1
IDEOINTIPUU-MINKALAINEN KOULUTUS?

RAHALLISET
RESURSSIT

LAAJUUS

AIKARESURSSIT

TOTEUTUSTAPA
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KA-
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KOU-
LU-
TUS?

Liite 1. Idecintipuu. Minkélainen koulutus?
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LIITE 2
IDEOINTIPUU-KOULUTUKSEN TAVOITTEET

KEHITTAMs-
PROSESS)

OMmay,
OSA AN INENN TA_”EN

KOULU-

TUKSEN

TAVOIT-
TEET

Liite 2. Ideointipuu. Koulutuksen tavoitteet.
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LIITE 3
TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Minkalainen on Savonlinnan kaupungin
tyollistamispalveluiden toimintaymparisto ja
tavoitteet?

* Toimintaympariston kuvaus lyhyesti: 1), 2), 3)
* Tavoitteet lyhyesti:
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LIITE 4

KUTSU PALVELUMUOTOILUPROSESSIN MAARITTELYVAIHEEN AIVORIIHEEN

Savonlinnassa, XX.XX.XXXX

Hei tydllistdmispalvelujen paallikkd (kuntakokeilun esimies)!

Olen Karoliina Helander, ja opiskelen Kaakkois-Suomen Ammattikorkeakoulussa (XAMK) so-

siaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa.

Tutkintoon kuuluvan opinnaytetydn teen Savonlinnan kaupungin tyéllistamispalvelujen kunta-
kokeiluun. Opinnaytetyoni aihe on: Valmennuksellinen motivointi—koulutus tyéllistamispalvelu-

jen omavalmentajille.

Kutsun nyt sinut opinnaytetyoni tiedonkeruuvaiheen aivoriiheen, jonka tavoitteena on
maadritella koulutuksen tavoitteita ja koulutuksen toteuttamisen tapoja organisaation
toiveiden kautta. Koulutus rakennetaan palvelumuotoiluprosessina, ja onkin tarkeaa

saada tilaajan nakemys suunniteltavalle palveluille.

Tiedonkeruun aivoriihi toteutetaan opinnaytetyontekijan ja kuntakokeilun Savonlinnan kaupun-
gin esimiehen kesken, Ideapuu-menetelmalla sahkdisesti.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista, ja voit kieltda aineiston kaytdén missa
vaiheessa tutkimusta tahansa.
Tutkimuksen tulokset raportoidaan opinnaytetydssa niin, ettei aivoriiheen osallistuneen nimi ja

yhteystiedot tule esille.

Tutkimuksen tuloksista rakennetaan valmennuksellisen motivoinnin koulutus omavalmenta-
jille, ja koulutuskokonaisuus esitelldan kaikille aineiston keruussa mukana olleille.

limoitathan minulle mahdollisimman pian, mikali et halua osallistua haastatteluun.

Ystavallisin terveisin ja lisatietoja mielellaan antaen,
Karoliina Helander
akahe005@edu.xamk.fi
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LIITE 5/1
OPINNAYTETYOTIEDOTE

Valmennuksellinen motivointi—koulutus tydllistamispalvelujen
omavalmentajille
YAMK-opinnaytetyd

Opinnaytetydn tekija

Karoliina Helander, Sairaanhoitaja AMK, Sosiaali- ja terveysalan
kehittdmisen ja johtamisen YAMK-opiskelija

XAMK - Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu, XAMK Savonlinnan
kampus, Savonniemenkatu 6, 57100 Savonlinna

Yhteyshenkilot opinnaytetydhdn liittyvissa kysymyksissa:

Karoliina Helander: akahe005@edu.xamk.fi

Ohjaavat opettajat:

Tarja Turtiainen, Puh. +358 40 684 9538, tarja.turtiainen@xamk.fi
Paivi Lifflander, Puh. +358 50 312 5104, paivi.lifflander@xamk.fi

Opinnaytetyon tarkoitus

Taman opinnaytetyon (opinnaytetydn) tarkoituksena on tuottaa
valmennuksellisen motivoimisen koulutuksen sisaltd
tydllistamispalveluiden kayttédn omavalmentajien osaamisen
kehittdmiseen ja osaamisen johtamisen tueksi. Sait kutsun
opinnaytetyoprosessiin mukaan, koska tyéskentelet Savonlinnan
tydllisyyden kuntakokeilussa vuosina 2021-2023, ja ndkemyksesi on
tarkea opinnaytetydn kannalta.

Pyynto osallistua opinnaytetyohon

Pyydamme sinua osallistumaan tdhan opinnaytetydéhon. Sinulla on
mahdollisuus tehda kysymyksia opinnaytetydsta, kun olet perehtynyt
tahan tiedotteeseen ja tiedotteen liitteena olevaan tietosuojaselosteeseen.
Taman jalkeen sinulta pyydetaan suostumus opinnaytetydhon
osallistumisesta.

Vapaaehtoisuus

Opinnaytetydhon osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja voit keskeyttaa osallistu-
misen koska tahansa. Mikali keskeytat tai peruutat suostumuksen, keskeyttamiseen
ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja ja naytteitd voidaan
kayttda osana opinnaytetybaineistoa.

Tuloksista tiedottaminen

Tuloksia ja kerattya aineistoa voidaan kayttaa ja hyodyntaa sellaisessa muodossa,
jossa yksittaista tutkittavaa ei voida tunnistaa. Opinnaytetyd luovutetaan Savonlinnan
kaupungin tyollistamispalvelujen kayttdon sen valmistuttua, ja jokainen halukas voi
siihen tuolloin tutustua.

Tutkittavan oikeudet

Henkilotietojen kasittelyperuste: Tutkittavan suostumus

Oikeus saada paasy tietoihin

Oikeus oikaista tietoja

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetus sisaltaa tutkimustarkoitukseen liitty-
van erityisen poikkeuksen tahan liittyen)

Oikeus rajoittaa tietojen kasittelya
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LIITE 5/2

Oikeus siirtaa tiedot jarjestelmasta toiseen (ei koske taysin manuaalista henkilétieto-
jen kasittelya)

Henkilotietojen kasittelyperuste: Kasittely on tarpeen yleista etua koske-
van tieteellisen tutkimuksen suorittamiseksi

Oikeus saada paasy tietoihin

Oikeus oikaista tietoja

Oikeus rajoittaa tietojen kasittelya

Oikeus vastustaa henkil6tietojen kasittelya
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LIITE 6
SUOSTUMUS HENKILOTIETOJEN KASITTELYYN OPINNAYTETYOSSA

Opinndytety6: VALMENNUKSELLINEN MOTIVOINTI Koulutus tyollistamispalveluiden
omavalmentajille (YAMK-opinnaytetyo)
Paikka: Savonlinnan kaupungin tydllistamispalvelut

Opinndytetyon toteuttaja: Karoliina Helander

Olen lukenut ja ymmartanyt saamani opinnaytetyotiedotteen ja tietosuojaselosteen.

Tiedotteesta olen saanut riittdvan selvityksen opinndytetydsta ja tietosuojaselosteesta tarkem-
man kuvauksen opinnaytetydn yhteydessa suoritettavasta henkilGtietojen kerdémisesta, kasit-

telysta ja luovuttamisesta.

Ymmarran, ettd tietojani kasitelldan luottamuksellisesti. Minulla on ollut mahdollisuus esittaa

kysymyksia ja olen saanut riittdvan vastauksen kaikkiin opinndytety6ta koskeviin kysymyksiini.

Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita osallistumistani opinnaytetyéhdn. Olen saanut riittavat
tiedot oikeuksistani, opinnaytetydn tarkoituksesta ja sen toteutuksesta seka opinnaytetyén

hyodyista ja riskeista.

Minua ei ole painostettu eika houkuteltu osallistumaan opinnaytetyohon.
Ymmarran, etta osallistumiseni on vapaaehtoista ja etta voin peruuttaa taman suostumukseni

koska tahansa syyta ilmoittamatta.

Olen tietoinen siita, etta mikali keskeytan osallistumiseni tai peruutan suostumuksen, minusta
keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja ja naytteita voi-

daan kayttada osana opinnaytetyoaineistoa.

Allekirjoituksellani vahvistan, ettd annan suostumukseni henkildtietojeni kasittelyyn ja opinnay-
tetyohon osallistumiseen.

Paivays ja paikka

Tutkittavan allekirjoitus

Tutkittavan nimenselvennos

Tutkijalle. Alkuperdinen allekirjoitettu tutkittavan suostumus seka kopio tutkimustiedotteesta jadvat opinndytetyon tekijén
arkistoon. Opinnaytetydtiedote ja kopio allekirjoitetusta suostumuksesta annetaan tutkittavalle. Mikali tutkimuksen kohteena
on alaikdinen, mutta henkilGtietoja ei keradta, vanhemmille tai sosiaalityontekijille tms. Annetaan opinndytetyé6tiedote seka
pyydetdan suostumus osallistumisesta, mutta tietosuojailmoitusta ei ole valttamatonta tehda.
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LITE 7
KUTSU RYHMAHAASTATTELUUN

Savonlinnassa, xx.xx.2022

Hei kuntakokeilun omavalmentajal

Olen Karoliina Helander, ja opiskelen Kaakkois-Suomen Ammattikorkeakoulussa (XAMK) so-
siaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa.

Tutkintoon kuuluvan opinnaytetydn teen Savonlinnan kaupungin tyéllistamispalvelujen kunta-
kokeiluun. Opinnaytetyoni aihe on: Valmennuksellinen motivointi—-koulutus tyollistdmispalvelu-

jen omavalmentajille.

Kutsun sinut opinnaytetyoni tiedonkeruuvaiheen ryhmahaastatteluun, jonka tavoit-

teena on kerdtd omavalmentajilta tietoa siitd, minkalaista koulutusta aiheen tiimoilta

toivotaan.

Koulutus rakennetaan taméan tiedon pohjalta, eli osallistumalla ryhméahaastatteluun,

padset vaikuttamaan koulutukseen suunnitteluprosessin alkutaipaleelta saakka.

Haastattelu toteutetaan (xxx.xxx.xxxx) Microsoft Teams -kokousalustalla. Linkin haas-
tatteluun saat tyollistamispalveluiden paallikolta sahkopostilla lihempana haastatte-
luajankohtaa.

Ryhmahaastattelun kesto on noin 45-60min. Haastattelu nauhoitetaan tutkimustarkoituksia
varten, ja nauhoitteet sailytetdan salasanalla suojatusti. Nauhoitteet tuhotaan heti, kun ne on

litteroitu (viimeistaan 1kk opinnaytetyon valmistumisen jalkeen).

Opinnaytetyohon osallistuminen on taysin vapaaehtoista, ja voit kieltda haastatteluaineiston
kayton missa vaiheessa opinnaytety6ta tahansa.

Opinnaytetyon raportissa haastatteluun osallistuneiden henkildllisyytta ei voi tunnistaa.

Haastattelun pohjalta rakennetaan valmennuksellisen motivoinnin koulutus omavalmentajille,

ja koulutuskokonaisuus esitellaan kaikille haastatelluille.
limoitathan minulle xx.xx.xxxx mennessa, mikali et halua osallistua haastatteluun.
Ystavallisin terveisin ja lisatietoja mielellaan antaen,

Karoliina Helander
akahe005@edu.xamk.fi
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TIETOSUOJAILMOITUS SOVELLETTAVAKSI OPISKELIJOIDEN OPIN-
NAYTETOIHIN

(Tietosuojalaki 2018/1050, EU:n yleinen tietosuoja-asetus 2016/679)

Pyydamme sinua osallistumaan Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun (Xamk)
opintoihin sisdltyvaan opinnaytetydhon.

Opinnaytetydhdn osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja voit keskeyttaa osallistu-
misesi koska tahansa. Mikali keskeytat osallistumisesi tai peruutat suostumuksen,
keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja voi-
daan kayttaa osana opinnaytetyon aineistoa.

Tassa tietosuojaselosteessa kuvataan, miten henkilGtietojasi kasitellddn opinnayte-
tydssa, mita oikeuksia sinulla on ja miten voit vaikuttaa tietojesi kasittelyyn.

1. Opinnaytetyon rekisterinpitaja

Rekisterinpitdjé on ihminen (esim. opinnéytetyéntekijé) tai organisaatio, joka méérittelee

henkilétietojen kasittelyn tarkoitukset ja keinot.

Taman opinnaytetydn rekisterinpitaja on
Karoliina Helander
akahe005@edu.xamk.fi

2. Opinnaytetyon suorittajat

Karoliina Helander

3. Mihin tarkoitukseen henkil6tietojani kerataan ja kasitellaan?
Henkilotietoja kerataan, jotta paastaan kutsumaan opinnaytetyohon osallistujia ja

pitamaan heihin yhteytta.

4. Milla perusteella henkilotietojani kasitelladn opinnaytetyossa?

HenkilGtietoja kasitelldadn seuraavalla yleisen tietosuoja-asetuksen (EU 679/2016 6.1
a) mukaisella perusteella:

X tutkittavan suostumus
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5. Opinndytetyon aihe ja kesto
Opinnaytetydn aihe: Valmennuksellinen motivointi - koulutus tydllistdmispalveluiden
omavalmentajille
Opinnaytetyon kesto: Lokakuu 2020—lokakuu 2021 (arvio), henkildtietojen kasittelyn
kesto: helmikuu 2021-heinakuu 2021, kuitenkin vain niin lyhyen aikaa kuin on
opinnaytetydn kannalta tarpeellista.
6. Mita tietoja minusta kasitellaan?

A. Sahkdpostiosoite

B. Kerataanko ja kasitelldadnkd opinnaytetydssa arkaluonteisia tietoja?

Opinnaytety0ssa ei kerata ja kasitella arkaluonteisia henkilGtietoja.

7. Mista lahteista tietoni kerataan?

Sahkdpostiosoitteet pyydetadn joko suoraan osallistujilta, tai Savonlinnan kaupungin
tyollistamispalveluiden paallikolta.

8. Luovutetaanko henkilétietojani kolmansille osapuolille?

Ei

9. Kasitellaanko tietojani EU:n tai ETA:n ulkopuolella?

Ei kasitella.

Xamkissa kaytetaan tallennustilana pilvipalveluita (Microsoft Teams ja OneDrive).
Microsoft saattaa siirtda naihin palveluihin tallennettua tietoa tai niiden

varmuuskopioita EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle. Microsoftin tietosuojalauseke on
luettavissa osoitteesta: https://privacy.microsoft.com/fi-Fl/privacystatement

10. Kuinka kauan henkilétietojani sailytetaan?

Henkilotietoja sailytetaan niin lyhyen aikaa kuin opinnaytetyon kannalta on
tarpeellista. Henkilotiedot tuhotaan viimeistaan 1kk opinnaytetyon
valmistumisen jalkeen.

11. Miten henkilotietoni sdilytetaan ja suojataan?

Henkilotiedot (sahkopostiosoite) sailytetdan sahkoisesti, salasanan takana
opinnaytetyon tekijan tietokoneelle tallennetussa tiedostossa ja opinnaytetyon
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tekijan sahkopostipalvelimella. Tietokone ja sahkodposti on suojattu
salasanoin.

HenkilGtietoja ei tallenneta missaan vaiheessa aineiston analyysissa, eika
suoria tunnistetietoja tallenneta analysointivaiheessa.

12. Miten voin kayttaa tietosuoja-asetuksen mukaisia oikeuksiani?

Yhteyshenkild opinndytetydhon osallistuvan oikeuksiin liittyvissa asioissa,
johon voi ottaa yhteytta on:

Karoliina Helander

akahe005@edu.xamk.fi

a) Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)
Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkilétietojen
kasittely perustuu suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei
vaikuta suostumuksen perusteella ennen sen peruuttamista suoritetun
kasittelyn lainmukaisuuteen.

b) Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)
Sinulla on oikeus saada tieto siita, kasitelladnkd henkildtietojasi ja mita
henkilGtietojasi kasitellaan. Voit myos halutessasi pyytaa jaljenndksen
kasiteltavista henkildtiedoista.

c) Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos kasiteltavissa henkilttiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheita, sinulla
on oikeus pyytaa niiden oikaisua tai tdydennysta.

d) Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
Sinulla on oikeus vaatia henkilttietojesi poistamista tietyissa tapauksissa.

e) Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkilétietojesi kasittelyn rajoittamiseen tietyissa
tilanteissa kuten, jos kiistat henkilotietojesi paikkansapitavyyden.

f) Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkilotietojesi kasittelya, jos kasittely
perustuu yleiseen etuun tai oikeutettuun etuun. Talloin
ammattikorkeakoulu ei voi kasitella henkilotietojasi, paitsi jos se voi
osoittaa, etta kasittelyyn on olemassa huomattavan tarkea ja perusteltu
syy, joka syrjayttaa oikeutesi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittaistapauksissa
poiketa tietosuoja-asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saadetyilla
perusteilla silta osin, kuin oikeudet estavat tieteellisen tai historiallisen
tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai
vaikeuttavat sita suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina
tapauskohtaisesti.
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Valitusoikeus

Sinulla on oikeus tehda valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tydpaikkasi
sijainnin mukaiselle valvontaviranomaiselle, mikali katsot, etta
henkil6tietojen kasittelyssa rikotaan EU:n yleista tietosuoja-asetusta (EU)
2016/679. Suomessa valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

13. Tietosuojavastaavan yhteystiedot

Xamkin tietosuojavastaava on Markus Hakkinen. Haneen saa yhteyden
sahkopostiosoitteesta tietosuojavastaava@xamk.fi
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TEEMAHAASTATTELUN RUNKO

Tyon tilaaja: Savonlinnan kaupunki, tyollistamispalvelut

Haastateltavat: Kuntakokeilun kehittajaryhman omavalmentajat

Teemahaastattelun toteutus
Haastattelija: Karoliina Helander
Ajankohta:

Kesto:

Teemat ja apukysymykset:

TEEMA 1: TAVOITTEET KOULUTUKSELLE

- Millaista motivaatioon liittyvaa osaamista tarvitaan, kun
tavoitteena on ohjata asiakasta palveluihin?

- Millaista motivaatioon liittyvaa osaamista tarvitset, jotta
pystyt tukemaan asiakkaan itsetunnon ja -luottamuksen
vahvistamista?

- Millaista motivaatioon liittyvaa osaamista tarvitset, jotta
pystyt huolehtimaan prosessin paatoksesta ja vaikutta-
vista siirtymista tyoelamassa?

- Millaista motivaatioon liittyvaa osaamista tarvitset, jotta
pystyt ohjaamaan asiakasta asiakaslahtoisesti, eli asiak-
kaan tarpeen mukaan?

TEEMA 2: KOULUTUKSESSA KAYTETTAVAT MENETELMAT

- Millaisia motivaatioon liittyvia koulutusmenetelmia toivot
kdaytettavan, kun tavoitteena on oppia ohjaamaan asia-
kasta palveluihin?

- Millaisia motivaatioon liittyvia koulutusmenetelmia toivot
kdaytettavan, jotta opit tukemaan asiakkaan itsetunnon ja -
luottamuksen vahvistamista?
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Millaisia motivaatioon liittyvia koulutusmenetelmia toivot
kaytettavan, jotta opit huolehtimaan prosessin paatok-
sesta ja vaikuttavista siirtymista tyoelamassa?

Millaisia motivaatioon liittyvia koulutusmenetelmia toivot
kaytettavan, jotta oppisit ohjaamaan asiakasta asiakaslah-
toisesti, eli asiakkaan tarpeen mukaan?

TEEMA 3: OPPIMISEN ARVIOINTI KOULUTUKSEN AIKANA

Miten haluaisit, etta oppimista arvioidaan koulutuksen aikana?

Asiakkaan palveluohjauksen nakokulma

Asiakkaan itsetunnon ja -luottamuksen vahvistamisen na-
kdokulma

Palveluprosessi paattamisen ja vaikuttavan tyoelamasiirty-
man nakdkulma

Asiakaslahtoisen ohjauksen nakoékulma

TEEMA 4: MINKALAINEN KOULUTUS PALVELEE ORGANISAA-
TION TAVOITTEITA JA RESURSSEJA

Minkalainen koulutuksen tulisi olla organisaation nakokul-
masta, jotta:

o Omavalmentajat oppivat ottamaan valmennukselli-
sen motivoinnin keinot kayttoon ohjatessaan asiak-
kaita oikeisiin palveluihin?

o Omavalmentajat oppivat ottamaan valmennukselli-
sen motivoinnin keinot kayttoon tukiessaan asiak-
kaan itsetunnon ja -luottamuksen vahvistumista?

o Omavalmentajat oppiovat ottamaan valmennuksel-
lisen motivoinnin keinot kayttoon palveluprosessin
paatoksessa ja vaikuttavissa siirtymissa tyoela-
maan?

o Omavalmentajat oppivat ottamaan valmennukselli-
sen motivoinnin keinot kayttoon asiakaslahtoisessa
ohjaamisessa?

Minkalaiset resurssit koulutuksen toteutukseen on kaytet-
tavissa?
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Huomioitavaa: Teemahaastattelussa aihetta kasitellaan kysymyk-
silla: millainen, miten, kerro lisaa, kuvaile. Haastattelu etenee tilan-

teen mukaan, ja teemasta toiseen siirrytaan silloin, kun haastatteli-

jan mielesta aiheesta on kaikki tarpeellinen kasitelty.
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KUTSU KOULUTUKSEEN JA TYOPAJAAN

Savonlinnassa, xx.xx.2022

Hei kuntakokeilun omavalmentaja!l

Olen Karoliina Helander, ja opiskelen Kaakkois-Suomen Ammattikorkeakou-
lussa (XAMK) sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen ylempaa am-
mattikorkeakoulututkintoa.

Tutkintoon kuuluvan opinnaytetydn teen Savonlinnan kaupungin tydllistamis-
palvelujen kuntakokeiluun. Opinnaytetyoni aihe on: Valmennuksellinen moti-

vointi—koulutus tydllistamispalvelujen omavalmentajille.

Kutsun sinut opinnaytetyohoni liittyvaan koulutuksen kehittajaksi. Ta-
voitteena on toteuttaa pilottikoulutus, ja sen jalkeen tehda lyhyt jatkoke-
hittamistyopaja.

Koulutus ja kehittamistyopaja toteutetaan Microsoft Teams -kokouksena

xx. xx.xxxx klo xx.

Koulutuksen ja kehittamistyopajan kesto on noin 3 h. Kokonaisuus sisaltaa

taukoja sopimuksen mukaan.

Kehittamistyohon osallistuminen on taysin vapaaehtoista, ja voit kieltaa haas-
tatteluaineiston kayton missa vaiheessa tahansa.
Opinnaytetyon tulokset raportoidaan opinnaytetydssa niin, ettei haastatteluun

osallistuneiden henkildllisyytta voi tunnistaa.

Kehittamistyon tuloksista rakennetaan valmennuksellisen motivoinnin koulutus
omavalmentajille, ja koulutuskokonaisuus esitellaan kaikille haastatelluille.
liImoitathan allekirjoittaneelle viimeistaan 5 vrk ennen koulutusta, mikali et ha-

lua osallistua koulutukseen.

Ystavallisin terveisin ja lisatietoja mielellaan antaen,
Karoliina Helander
akahe005@edu.xamk.fi
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KUTSU KOULUTUKSEEN JA ARVIOIMAAN Savonlinnassa, xx.xx.2022

Hei kuntakokeilun omavalmentaja!

Olen Karoliina Helander, ja opiskelen Kaakkois-Suomen Ammattikorkeakou-
lussa (XAMK) sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen ylempaa am-
mattikorkeakoulututkintoa. Tutkintoon kuuluvan opinnaytetydn aihe on: Val-

mennuksellinen motivointi—koulutus tydllistamispalvelujen omavalmentajille.

Kutsun sinut opinnaytetyohoni liittyvaan koulutuksen lanseeraukseen ja
koulutuksen arviointiin. Tavoitteena on toteuttaa koulutus lopullisena
versiona, ja sen jalkeen paaset vastaamaan lyhyeen arviointikyselyyn.
Taman vaiheen tarkoitus on arvioida koulutuksen kayttokelpoisuutta.

Koulutus- ja arviointitilaisuus on (tahan tapa, aika, paikka).

Koulutuksen ja kehittamistydpajan kesto on noin 3h. Arviointikyselyn tayttami-
seen aikaa kuluu noin viisi minuuttia. Kokonaisuus sisaltaa taukoja sopimuk-

sen mukaisesti.

Kehittamistyohon osallistuminen on taysin vapaaehtoista, ja voit kieltaa haas-
tatteluaineiston kayton missa vaiheessa tahansa.
Opinnaytetyon tulokset raportoidaan opinnaytetydssa niin, ettei haastatteluun

osallistuneiden henkildllisyytta voi tunnistaa.

Kehittamistyon tuloksista rakennetaan valmennuksellisen motivoinnin koulutus
omavalmentajille, ja koulutuskokonaisuus esitellaan kaikille haastatelluille.
lImoitathan allekirjoittaneelle viimeistaan 5vrk ennen tilaisuutta, mikali et halua

osallistua koulutukseen.

Ystavallisin terveisin ja lisatietoja mielellaan antaen,
Karoliina Helander
akahe005@edu.xamk.fi
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NET PROMOTER SCORE -KYSELY

Kuinka todennakoisesti suosittelisit tata koulutusta ystavalle tai tyotoverille?
o Vastattu: 6
e Ohitettu: 0

ARVOSTELIJAT (0-6) PASSIIVISET (7-8)  SUOSITTELIJAT (9-10) NET PROMOTER® SCORE

0 50 % 50 % 50
0 3 3

Kuinka todennakoisesti suosittelisit tallaista koulutuksen suunnitteluprosessia
(haastattelu, koulutus, kehittamisideat, koulutuksen valmistuminen, koulutuk-
sen arviointi) ystavalle tai tyotoverille?

o Vastattu: 6
¢ Ohitettu: O

ARVOSTELIJAT (0-6) PASSIIVISET (7-8)  SUOSITTELIJAT (9-10) NET PROMOTER® SCORE

0 50 % 50 % 50
0 3 3



LIITE 13
KIRJALLISUUSKATSAUSTAULUKKO
Tutkimuksen | Tutkimus- Otos, menetelma |Keskeiset tulokset |Oma intres-
tiedot kohde sini opinnay-
- Tekija, vuosi, tetyoni kan-
nalta
maa
Kuvaja, Anne. [Tutkimuksessa |N = 6 haastatelta- [Tydnhakukayttayty- | Koko tyo si-
2011. tarkastellaan |vaa minen nayttaytyy  [saltaa erittain
P sosiaalitoimen . .. |moniulotteisena psy-hyvin tietoa
Tyottomien . Puolistrukturoitu o . Psy yvin e
) . [tybvalmenta- kososiaalisena il-  [tydttdman
tyonhakumoti- | : . teemahaastattelu.| . .. . o
o . |ien kasitysten midna, johon vaikut- |motivointiin
vaatio ja moti- | e : ; . e
Lointi: sosiaali- 12 kokemusten [Lisaksi nauhoitet- tavat tydonhakijan [liittyvista asi-
' valossa sosiaa- [tuja asiakastapaa-|valmiudet, elamanti- [oista.

toimen tyoval-
mentajien na-
kékulma.

Suomi. Helsin-
gin yliopisto. Li-
sensiaatintutki-
mus.

litoimen ja tyo-
ja elinkeinotoi-
miston tyotto-
mien asiakkai-
den tydnhaku-
motivaatiota ja
motivointia.

misia.

lanne, sosiaalinen
tuki ja tyottomyyden
kokeminen

Tyonhakijoilla nah-
daan olevan erilaisia
motivaatiotiloja, joi-
hin katsotaan vaikut-
tavan palkkatyéhon
liittyvien motiivien
henkildkohtainen
merkitys ja henkilon
elamanhallinnan
luonne.

Tyontekijan vuoro-
vaikutustaidoilla ja
motivaatiolla on
oleellinen merkitys
asiakkaan mentaali-
sen prosessin edista-
jina.

Tiedonkeruu-
menetelmana
puolistruktu-
roitu teema-
haastattelu.

Ozkeser, Banu.
Tutkimusartik-
keli. Turkki.

2019.

Koulutuksen
vaikutus tyon-
tekijoiden moti-
vaatioon henki-
l6stohallin-
nossa

N = 200 tyonteki-
jaa.

Strukturoitu kyse-
lytutkimus.

Data analysoitu
SPSS:la.

Jatkuva kehitys ja
koulutus parantaa ja
vahvistaa tyonteki-
joiden selviytymista
muuttuvassa yritys-
maailmassa silloin,
kun se yhdistetaan

Kertoo koulu-
tuksen merki-
tyksesta tyo-

yhteisdissa ja
siita, etta kou-
lutusten tulee
sisaltaa ihmi-




tehokkaaseen yritys-
rakenteeseen.

HR-osasto tai koulu-
tusyksikko tarvitaan,
jotta on mahdollista
suunnitella ja toteut-
taa koulutusohjel-
mia yrityksiin.

Johdon on syyta kiin-
nittda huomiota
koulutusten jarjesta-
miseen. Koulutusten
ei tule olla kohden-
nettuja vain tyon si-
saltdihin, vaan niissa
tulee huomioida jo-
kaisen tydntekijan
yksilollinen kehitty-
minen. Talldin tyon-
tekijan sitoutuminen
ja panos saavuttaa
tayden potentiaa-
linsa. Kun paranne-
taan HR-osaston ja
tyontekijéiden yh-
teyttd, kehitetdan
parempia koulutuk-
Sia.

Arvostus, oikeuden-
mukaisuus ja luotta-
mus vahvistavat ja
voimistavat systee-
min kehittymista.

sen henkil®-
kohtaisen ke-
hittymisen
mahdollisuus
seka tyohon
liittyva osio
palvellakseen
seka organi-
saatiota etta
tyontekijaa
yksiléna par-
haalla mah-
dollisella ta-
valla.

Ylistd, Sami.
2015. Miksi
tyonhaku ei
kiinnosta?
Nuorten pitka-
aikaistyotto-
mien tyonha-
kuhaluttomuu-
delle kertomia
Syita.

Kuinka pitkaai-
kaistyottomat
nuoret selitta-
vat halutto-
muuttaan ha-
kea tyo- tai
opiskelupaik-
kaa?

N=28 elamankul-
kuhaastattelua.

Analyysi toteu-
tettu laadullisella
sisallonanalyysilla
induktiivisesti
(avoin koodaami-
nen, ryhmittely ja
abstrahointi).

Tyonhaun esteita oli
kolmenlaisia: ratio-
naalisia, emotionaa-
lisia ja elamanarvoi-
hin liittyvia esteita.

Rationaalisia esteita:

a) kaytannon
asiat, kuten
se, ettei ole
jarkevaa ottaa

tyota vastaan

Vahvistaa na-
kemysta siita,
etta usein
tyonhakumo-
tivaatioon liit-
tyy monia asi-
oita, ei valtta-
matta vaikka
tyopaikkojen
puute tai




Tieteellinen ar-
tikkeli vaitoskir-
jan pohjalta.
Suomi.

tai edes ha-
kea sita
tiedon puute
tyonhausta
tai siita,
minka alan
tyota halu-
taan tehda.

Emotionaaliset
tekijat, eli tydn-
haun herattamat
kielteiset tunteet,
kuten

C) pettymykset
d) vaikeat ela-
mantilanteet

Elamanarvoihin
liittyvat esteet,
kuten:

e) tydn merki-
tyksen vahai-
Syys
vaihtoehtoi-
nen suuntau-
tuminen

g) tyon sisalto.

Usein tydnhakuha-
luttomuuden syita
on useita. Haastatel-
tujen elamassa mo-
nenlaiset esteet es-
tavat heita havaitse-
masta, tunnista-
masta tai hyodynta-
masta olemassa ole-
via mahdollisuuksi-
aan tyonhakumaail-
massa.

tyonhakutai-
tojen heik-
kous.

Alavaikko Mika
2009. Tutki-
musartikkeli.

Sosiaalialan ai-
kuisopiskelijan
motivaatio

N=6 Diakonia-
ammattikorkea-
koulun Jarven-
paan toimipaikan

Aikaansaatiin uusi
motivaatiokartta,
jossa vastakkaislinjat

Ohjaaminen
on usein pro-
sessissa tuke-




Aikuiskasvatus
3/2009. Suomi.

ja
ohjauksen or-
ganisatoristen
puitteiden, oh-
jaajan kayttay-
tymisen ja opis-
kelijan moti-
vaation valinen
suhde.

sosionomi- ja so-
siaalialan jatkotut-
kinto-opiskelijaa.

Menetelmana
kaytetty ensin
haastattelua, ja
taman jalkeen
avointa kyselya.
Aineiston keruu
toteutettiin lumi-
pallomaisesti. En-
sin kommentit yh-
deltd, sitten seu-
raavalta, jne. Poh-
jana Yeungin mo-
tivaatiokartta.

ovat jatkuvuus-uu-
den I16ytyminen, ai-
kaansaaminen-suo-
rituspaineet, antami-
nen-saaminen, 13-
heisyys-etdisyys.

Opiskelijan motivaa-
tio on yhteydessa
erityisesti jatkuvuu-
den kokemukseen ja
siihen, etta opiskelija
kokee opinnayt-
teensa liittyvan jo-
honkin sellaiseen
prosessiin, jonka
keskidssa ei olekaan
opiskelija itse-etta
opinnaytetydlla on
merkitysta myos
muille.

Opinnadytetyohon
liittyva ohjaussuhde
on yhteinen amma-
tillinen projekti,
jossa prosessi on oh-
jauksen paaasialli-
nen sisalto.

mista, ei valt-
tamatta fakto-
jen tuomista
ohjattavalle.
Omavalmen-
taja voi toimia
taman ajatuk-
sen mukaan.

Lisaksi itselle
opinnayte-
tyon tekijana
mukavaa ver-
taiskoke-
musta tutki-
muksen muo-
dossa.

Harkoénen, P.
2008. Tyo- ja
oppimismoti-
vaatio julkisella
sektorilla. Tyo-
elaman tutki-
mus-Arbets-
livsforskning
3/2008, 6.vuo-
sikerta, 282-
289).

Tarkoituksena
kuvata tyo- ja
oppimismoti-
vaatiota seka
selvittaa tyo- ja
oppimismoti-
vaatioon liitty-
via eroja suh-
teessa erilaisiin
taustatekijoi-
hin.

N =190, kuuden
julkisen organi-
saation tydnteki-
joita

Kyselytutkimus,
joka on analysoitu
kvantitatiivisin
menetelmin.

Tyomotivaatioon vai-
kuttivat paranta-
vasti: tyotyytyvai-
syys, kehityksen ja
oppimisen arvon na-
keminen erittain tai
melko tarkeaksi, tyo-
hon liittyvilla kurs-
seilla oppiminen, esi-
miesasema ja tyo-
ymparisto (sosiaali-
nen konteksti).

Oppimismotivaatiota
lisasivat: tydyhteison

Motivaatiotie-
toutta.

syrjimattomyys, ke-




hityksen ja oppimi-
sen merkityksellisyy-
den kokemus, muu-
tosten kokeminen
myonteisessa va-
lossa, autonomian
tarve, oppimisen ko-
keminen helpoksi.

Merkillepantavaa oli,
etta tydmotivaatio
koettiin korkeaksi
myas silloin kun
tyontekija koki tyo-
yhteison suhtautu-
\van osaamiseen ja
kehittymiseen kiel-
teisesti. Kehittymis-
mahdollisuuksien
puute saattaa tur-
hauttaa mutta sa-
malla motivoida
tyontekijaa. Myontei-
sesti kehitykseen
suhtautuvassa tyo-
paikassa kehitys ja
oppiminen on niin
normaali ja totuttu
0sa tyota, ettei silla
ole niin suurta vaiku-
tusta tydmotivaati-
oon.

Tutkimuksen | Tutkimus- Otos, menetelma [Keskeiset tulokset |Oma intres-

tiedot kohde Ssini opinnady-

- Tekija, vuosi, tetyoni kan-

nalta

maa

Weems, C.F, |Compehensive |3 tutkimusryh-  [Ryhma loysi selkeita [Tutkimuk-

Reiss, S., Dun- |assessment of [maa: yhteyksia lapsen sessa kaytetty

son, K.L., Gra- [children s Ryhma 1: N=365 rr.1.ot|.\./aat|opro'flllllln ja Re|s§|n mo'ju'-

ham, R.A., Rus- |psychologigal . kaytoksen valilla. vaatioprofiili-

4-11-vuotiaan lap- . . .

sell, J.D., Banks,[needs: Deve- Tutkimus tukee sita, teoriaa, ja ku-
, , sen vanhempaa . . DR

D.M. ja Neill, E. lopment of the etta Reissin teoriaa |vaa sita, mi-

L. 2015. USA. |Reiss Motiva- |[Ryhma 2: 55 huol-|\voidaan kayttaa jo [ten eri moti-

Tutkimusartik. tion Profile for [taja-teini-paria |nelivuotiaasta lap- |vaattorit yal-

ages four to sesta alkaen. kuttavat jo

keli julkaisussa:

eleven = Lasten




Learning in In- |psyykkisten tar-(12-17-vuotias lapsena kay-
dividual Diffe- |peiden kattava |nuori) tokseen.
rences 39 analyysi: Reis- ;
: . . |Ryhma 3: N =333
(2015) 132- sin Motivaatio- oyetta'aa
140. profiilin kehit- [ o o)
taminen 4-11- |Menetelma:
v$|ot|allle 1P~ Iiaarallinen tutki-
SHie mus, erilaisia ky-
symyspattereita,
ja niista tehty ti-
lastolliset taulukot
Cranem J.M. & [Who thrives as [N = 195 suoran  |Kuusi motiivia oli sel{Tutkimuk-
Havercamp, |a directsup- [tuen ammatti- kedsti yhteydessa  [sessa kaytet-
S.M. 2020. port profes-  [laista henkildkohtaiseen  [tiin Reissin
Ohio State Uni- sional’ Per Menetelma: tyosuoritukseen: motl.vaa.tlo
ersit sonal motiva- 1) Perheen pe- teoriaa ja
. Y tion and resili- [Maarallinen tutki- P RMP:ta viite-
Nisonger Cen- L . rustarpeen .
ence in direct |mus, regressio- kehyksena.
ter, USA . korkea arvo
support analyysi (yhden ohti hvwaan
Tutkimusartik- tai useamman se- JOH YV
. . = o tydsuorituk-
keli julkaisussa: littdvan muuttu- ceen
Research in De—KUka kukoistaa Jgin"y.hteys selitet: 2) Koston kor-
suoran tuen  tavaan muuttu- _
velopmental o . kea tarve johti
R ammattilai- jaan) . .
Disabilities 106 e negatiivisesti
sena? Henkild- B .
(2020) 103764. . tydsuorituk-
kohtainen mo-
tivaatio ja re- >een
. : 3) Korkea yh-
silienssi suoran
N teenkuulu-
tuen tyossa
vuuden tarve
paransi tyo-
suoritusta
4) Matala statuk-

sen tarve pa-
ransi tyosuo-
ritusta

Eli Suoran tuen am-
mattilaiset, jotka oli-
vat resilientteja, ei-
vatka kokeneet liikaa
stressia tai loppuun
palamista pitivat tar-
keana todennakdi-




simmin perheen, so-
siaalisten suhteiden
ja yhteenkuuluvuu-
den perustarpeiden
vahvaa tayttamista.
Heillad statuksen ja
koston (kilpailu) pe-
rustarpeiden tyydyt-
taminen on arvoas-
teikossa matalalla.




LIITE 14

VALMENNUKSELLINEN
MOTIVOINTI







LIITE 15

LITE 16

Valmennuksellisen motivoinnin koulutuksen
oppimisen arviointi

*Pakollinen

1. Opitko koulutuksessa valmennuksellisen motivoinnin teoriaa? *

Merkitse vain yksi soikio.

) Kylla

(_JEn

Opitko koulutuksessa valmennuksellisen motivoinnin kaytanndn toteuttamisen
taitoja tai saitko taidoillesi vahvistusta? *

Merkitse vain yksi soikio.

O KyllE

) En

Olivatko opetusmenetelmét (ennakkomateriaali, teoriaopetus, toiminnallinen
osuus) oppimistasi tukevia? *

Merkitse vain yksi soikio.
C Okylla

) Ei

4. OQvatko oppimisen arvioinnin menetelmat oppimistasi tukevia? *
Merkitse vain yksi soikio.
C Kylla
(C_DE

5. Arvioi oppimistasi koulutuksen aikana sanallisesti. Mika osui ja upposi, mita jait
pohtimaan? Arvioi nimenomaan omaa oppimistasi, koulutuksen
kehittdmisarviointi tehdadn mydhemmin :) *

Google ei ole luonut tai hyviiksynyt ttd sisaltbs
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