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ESIPUHE

Uusia nakokulmia
tyohonvalmennukseen

uettu tyollistyminen — Supported Employment — on kdytannon

kokemuksiin ja tutkimustietoon perustuva tuloksellinen tapa tukea

vammaisten ja osatyokykyisten tyollistymista. Tuetun tydllistymisen

perusajatus on, ettad jokainen voi riittdvan tuen avulla tyollistya ja ettd tyon
tulee olla tavallisen tydsopimuksen maarittelemaa palkkatyota.

Tyohonvalmennus on tarked osa tuetun tyollistymisen mallia. Tyohonvalmentaja
toimii asiakkaan tukena koko tyollistymiseen tdhtddvan prosessin ajan ja vield
tydpaikalla niin kauan kuin on tarve. Suuri osa asiakkaan valmennuksesta tapahtuu
tyopaikalla, jossa haetaan sopivaa tehtavakokonaisuutta ja paikkaa tydyhteison osana.
Tuetun tyollistymisen tydhonvalmentaja on tyollistymisen asiantuntija.

Monessa Euroopan maassa tuetun tyollistymisen malli on tunnettu ja tunnustettu
véline. Suomessa tuetun tydllistymisen menetelmaa on kehitetty ja levitetty 1990-luvun
puolivalista. Meilla malli ei kuitenkaan ole saanut ansaitsemaansa asemaa. Taman
julkaisun keskeinen tarkoitus on tehda tutuksi tuettuun tyollistymiseen perustuvia
suomalaisia hyvia kdytantoja.

Julkaisun kirjoittajat ovat tydskennelleet pitkdan tuetun tyollistymisen ja
tydhonvalmennuksen toteuttajina ja kehittdjina. Kirjoittajat esitelldan tarkemmin
artikkelien jalkeen. Julkaisu on ajatuksellinen jatkumo teoksille Tyo(hon)valmennus
pintaa syvemmaltd (Lampinen ja Pikkusaari 2012) ja Tyd(hon)valmennus on
taitolaji (Pikkusaari 2012). Julkaisun artikkeleissa haetaan uudistavia nakdkulmia

tydhonvalmennuksen toteutukseen ja johtamiseen.
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Tama julkaisu on tulosta kirjoittajien yli vuoden kestdneesta yhteistyodsta. Olemme
kayneet pitkia keskusteluja, hioneet aiheita ja nakdkulmia ja kommentoineet toistemme
tekstejd. Olemme monesta asiasta samaa mieltd, mutta ndkokulmamme ovat erilaisia.
Julkaisun rikkaus syntyy sen kirjoittajien erilaisista tavoista lahestya samaa aihetta.

Julkaisun aluksi tuettu ty6llistyminen mdaaritelladn ja asetetaan historiallisen
kontekstiinsa. Seuraavissa artikkeleissa tarkastellaan tydnantajayhteisty6ta ja tyopaikalla
tapahtuvaa valmennusta. Siihen liittyen esitelladan RATKO-malli, jossa tydnantajayhteistyota
tehddan uudella tavalla. Sen jalkeen kasitellaan tuetun tyollistymisen mallin soveltuvuutta
erilaisille asiakkaille.

Julkaisun loppupuolella pohditaan tydhénvalmentajan roolia prosessinjohtajana ja
haastatellaan kahta tuetun ty6llistymisen pioneeria. Julkaisun paattaa arvoja, periaatteita ja
asiakaslahtdisen toiminnan eettisia aspekteja kasitteleva artikkeli.

Kaikki kirjoittajat ovat voimiaan sadstamatta kantaneet kortensa yhteiseen kekoon.
Teoksen julkaisija on Kiipulan ammattiopisto, muut rahallista tukea julkaisuun antaneet ovat
Vamlas, Wellabled Oy seka YTY-projekti (OKM). Aihetta syventava kuvitus on Linda Saukko-
Raudan kynasta. Oikoluvusta kiitokset kuuluvat Kiipulan tiedotussihteeri Reeta Kujanpaalle

ja teoksen painoon saattamisesta viestintapaallikko Piia Kokolle.
Kaikkien kirjoittajien puolesta innostavia lukuhetkig,

Petteri Ora
Kiipulan ammattiopisto

n Tuettu ty6llistyminen kdytdnnossa



FORORD

Nya perspektiv
pa arbetslivstraning

rbete med stdd- Supported employment - &r ett evidensbaserat och

framgangsrikt satt att stoda personer med funktionsnedsattningar

och partiellt arbetsfora personer till att hitta, fa och behdlla ett arbete.

Grundtanken inom Arbete med stod &r att alla kan med ett tillrdckligt stod
bli anstéllningsbara. Definitonen pa anstallning ar ett [6nearbete grundat pa ett regelratt
arbetsavtal.

Arbetslivstraning ar en viktig del av Arbete med st6d- modellen. Arbetstrdnaren
fungerar som klientens stéd under hela arbetslivstraningsprocessen och pa arbetsplatsen
sa lange behov finns. En stor del av av klientens arbetstraning sker pd arbetsplatsen.
Tillsammans med arbetsgivaren utvecklar arbetshelheter och sa att klienten blir en del av
arbetsgemenskapen. Arbetstranaren inom Arbete med stdd-modellen &r expert da det
galler fragor kring anstallningar.

| flera Europeiska lander &r Arbete med st6d-Supported employment metoden ett kdnt
och erkant arbetsverktyg. | Finland har metoden utvecklats och spridits sedan mitten av
1990-talet. Hos oss har den dnda inte fatt den stéllning och erkdnsla som den skulle vara
vard att fa. Den centrala tanken med den hér publikationen ar att ge lasarna chansen att bli
bekanta med olika goda finlandska modeller baserade pa Arbete med stéd-metoden.

Forfattarna till publikationen har lang erfarenhet av att férverkliga och utveckla
arbetslivstraning och Arbete med stod. Forfattarna presenteras narmare efter artiklarna.
Publikationen &r en fri fortsattning pa de tidigare utgivna bockerna Tyo(hén)valmennus

pintaa syvemmaltd (Lampinen och Pikkusaari 2012) ja Tyd(hdn)valmennus on taitolaji
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oosa
Korostus


(Pikkusaari 2012). Artiklarna i publikationen ger nya vinklingar for hur man kan férverkliga
och leda en arbetslivstraningsprocess.

Den hédr publikationen &r ett resultat av ett madngarigt samarbete. Vi har fort [anga
diskussioner, finslipat innehallet och gett utrymme for olika synvinklar pa det, och
kommenterat varandras texter. Vi dr ense om manga saker, och belyser metoden fran olika
synvinklar. Rikedomen med publikationen fods med férfattarnas olika satt att ndrma sig
samma amne.

I borjan av publikationen definieras Arbete med stod-metoden in i sin historiska kontext.
| de féljande artiklarna granskas arbetsgivarsamarbetet och den arbetstraning som sker pa
arbetsplatsen. | samband med det presenteras exempel pa ett nytt samarbetskoncept med
arbetsgivare i RATKO-modellen. Efter det behandlas hur Arbete med stéd — metoden kan
anpassas for olika klienter.

| slutet av publikationen diskuteras arbetstranarens roll som ledare for
arbetslivstraningsprocessen och tva pionjarer inom Arbete med stod intervjuas.
Avslutningsvis behandlas vdrderingar, principer och det individcentrerade
forhallningssattets etiska aspekter i en artikel.

Alla forfattare har utan att pruta pa sina krafter dragit sitt stra till stacken. Som utgivare
for publikationen star Kiipula, andra som dven bidragit till det ekonomiska stodet ar
Vamlas, Wellabled Oy samt YTY-projektet (UKM). lllustrationerna som berikar amnet
star Linda Saukko-Rauta for. Ett rattmatigt tack for korrekturlasningen gar till Kiipulas

informationsassistent Reeta Kujanpaa och kommunikationschef Piia Kokko.

Fran oss alla forfattare till er alla, en 6nskan om inspirerande lasstunder!

Petteri Ora

Kiipula yrkesinstitut
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SUVI PIKKUSAARI

Tuettu tyollistyminen
— mita SE tarkoittaa?

uetusta tyollistymisesta (Supported

Employment) kuulee tana pdivana

useita erilaisia tulkintoja, jotka eivat
liity sanaparin alkuperdiseen merkitykseen. Tu-
etuksi tyollistymiseksi mielletdan esimerkiksi
yhteiskunnan tarjoamat taloudelliset etuu-
det tydllistymisen tukena. Tukimuotoja, kuten
palkkatukea, starttirahaa tai tydolosuhteiden
jarjestelytukea, voidaan pitda tuetun tyollis-
tymisen ilmenemismuotoina.

Rahallisten avustusten lisdksi myos pal-
veluohjausta tai tyollistymisen suunnittelua
voidaan kutsua tuetuksi tyollistymiseksi. Esi-
merkiksi TE-hallinnon kolmas palvelulinja on

Tuettu ty6llistyminen kdytdnnossa

1) TAVALLINEN
TYOVAIKKA

2) TASA-ARVOINEN
PALkKA

3) TARKOITUKSEN-
MUKAINEN TUK!

nimetty tuetun ty6llistymisen palvelulinjaksi.
Siind ty6ton tyonhakija saa kahden muun pal-
velulinjan asiakaskuntaa enemman virkailijan
aikaa urasuunnitteluun, tyollistymisen tukipal-
velujen kartoittamiseen ja tyollistymisvaihto-
ehtojen pohdintaan.

Tuetulla tydllistymiselld voidaan alkuperas-
taan irrotettuna tarkoittaa myos pitkakestoista
ja ohjattua, mutta tekijalleen palkatonta tyon
harjoittelua tavallisella tydpaikalla. Tuettu tydl-
listyminen mielletaan talldin mahdollisuudeksi
tydskennelld ohjaajan tuella "oikeassa tyopai-
kassa’; saada kokemusta “oikeista t6istad” ja ope-
tella tyoeldamataitoja "oikeassa tyOyhteisossd”



Ohjattu (avo)tyStoiminta voi parhaimmillaan
johtaa asiakkaan tyollistymiseen tai maaraai-
kaisen palkkatukityon saamiseen. Tosin yhta
mahdollista on sekin, ettd tyota tavoitteleva
joutuu tyytymaan palkattomaan tyStoiminta-
kokemukseen tai palaamaan tyottomyyteen
palkkatukijakson pdatyttya.

Erilaiset tulkinnat tuovat vaistamatta mie-
leen, ettd tuetulla tydllistymiselld voidaan viita-
ta oikeastaan mihin tahansa tukeen tai toimin-
taan, jota tyota tavoitteleva henkil6 tarvitsee
(tai hdnen katsotaan tarvitsevan) pyrkiessaan
tyottomyydesta tyoeldmaan. Tuetun tyollis-
tymisen pitkan ja poukkoilevan kotoutumis-
historian vuoksi tuntuu ymmarrettavaltd, etta

kasitettd kadytetaan monella eri tavalla ja laina-

taan eri kdyttotarkoituksiin. Ymmartaminen ei
kuitenkaan tarkoita sita, etta meilla olisi lupa
unohtaa tuetun tyollistymisen alkuperdinen
mieli ja merkitys. Pikemminkin p&invastoin.
Kdynnissa oleva sosiaali- ja terveyspalvelui-
den rakenteiden uudistaminen, uusien tyol-
listamisinnovaatioiden etsiminen seka hal-
lituksen karkihankkeisiin kirjatut tavoitteet
osatyokykyisten tyeldmaan padasemiseksi ja
tydssd pysymiseksi ohjaavat uudelleen tuetun
tyollistymisen maaritelman aarelle. Nykyhetki
kannustaa kirkastamaan, mita tuetulla tyol-
listymiselld on alkujaan tarkoitettu, miten se
palvelumuotona toimii kdytdnndssa ja mika
tekee siita yha edelleen erinomaisen tyollis-

tymisen tukipalvelumuodon.

SE on tukipalvelu, palvelumalli
ja tyoote palvelussa

Tuetulla tydllistymisella tarkoitetaan maaritel-
tya tyollistymisen tukipalvelua, konseptoitua
palvelumallia ja tietynlaista tydotetta palvelun
kuluessa. Tuetun tyollistymisen variaatioita
on useita, mutta niissa toistuvat samat taus-
ta-ajatukset, tavoitteet ja toiminnan tarkoi-
tus. Eroja ja erimielisyyksia syntyy padasiassa
lopputulokseen paasemisen keinoista seka
nakemyseroista siind, miten palvelua kdytan-
nossa tulisi toteuttaa ja kuinka tekemista pi-
taisi painottaa. Juuret ovat kuitenkin yhteiset.

Tuetun tydllistymisen varhaiset vaiheet
liittyvat vammaisten ihmisten kansalaisoi-

keuksien tunnustamiseen 1940-50-luvulla

Yhdysvalloissa. Palvelun kehittyminen paasi
vauhtiin 1960-70-luvulla, kun ammatillisen
kuntoutuksen ja tyollistamisen tukipalvelujen
rakenteita muutettiin. Palvelumuodon varsi-
nainen lapimurto tapahtui 1980-luvulla, kun
vammaisten ihmisten tydeldamaan ohjaavien
toimenpiteiden lainsdadannollista perustaa
uudistettiin. Tuettu tydllistyminen maaritel-
tiin kdsitteend Yhdysvalloissa vuonna 1986,
jonka jalkeen palvelumuotoa ryhdyttiin jal-
kauttamaan ja juurruttamaan maan kattavas-
ti. Tuetun tyollistymisen mallit, menetelmét ja
kaytannot levisivat jarjestotoimijoiden, kehit-

tdmishankkeiden ja tutkijoiden mukana myos
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maan rajojen ulkopuolelle.!

Tuetun tydllistymisen kasitettd ja palvelua
on pyritty jalkauttamaan seka Eurooppaan etta
Suomeen yli kahdenkymmenen vuoden ajan.
Padasiassa projektien, kolmannen sektorin toi-
mijoiden ja tutkijoiden varassa tapahtunut
juurruttamistyd on edennyt tuskaisen hitaas-
ti. Tuetun tydllistymisen tunnettuus, kattava
saatavuus, pysyva rahoitus ja yhdenmukainen
toteutus eivat ole vieldkdan arkea. llahduttavaa
kuitenkin on, etta sinne minne toimintamalli
ja tukipalvelut ovat juurtuneet, myos koke-
mukset ja tulokset ovat olleet kannustavia2.

Tuetun tydllistymisen palvelu, mallit ja tyo-
ote ovat osoittautuneet vuosien saatossa mo-
nella tapaa toimiviksi.> Myos maailmalla teh-
dyissa vertailuissa tuettu tydllistyminen on
erottautunut edukseen tyohon kuntoutuksen
ja tyollistymisen tukipalveluna®. Sitd pidetaan
paitsi kustannustehokkaana myos asiakasta

huomioivana toimintamuotona.

Tukipalveluna

Tuettu tydllistyminen on suunnattu tyota ta-
voitteleville henkildille, joilla vamman, sairau-
den tai osittaisen tyo- ja toimintakyvyn vuok-
si on haasteellista saavuttaa yhdenvertainen
asema palkkatyoldisend ja joiden on vaikea
pitda paikkansa tyoeldamassa ilman henkilo-
kohtaista valmennusta ja tukea. Palvelun tyy-
pillisimpia asiakasryhmia ovat olleet erityisesti
kehitysvammaiset henkil6t ja mielenterveys-
kuntoutujat.

Suomessa tuetun tyodllistymisen palvelu
kohdentuu ldhinna tydhaluisille ja tydikaisille
tyokyvyttdmyysetuutta saaville henkil6ille. Se
on tarkoitettu niille erityista tukea tarvitsevil-

Tuettu tydllistyminen kdytdnndssd

le tydnhakijoille, jotka eivat saa tyollistymisen
tukipalveluja julkisista TE-palveluista, amma-
tillisen kuntoutuksen palveluista tai vakuutus-
kuntoutuksen jarjestelmista.

Tuetun tydllistymisen palvelua pysyvana
toimintana tarjoavat padasiassa vain muuta-
mat Suomen suurimmat kaupungit ja kun-
nat, joista iso osa sijaitsee Eteld-Suomessa.®
Palvelua jarjestetdan sosiaalihuoltolain no-
jalla, ja sen toteuttamisesta vastaavat virka-
suhteiset tyontekijat. Rahoittajan paatoksel-
14 palvelua voidaan ostaa asiakkaalle myos
kolmannen sektorin toimijoilta, yksityisilta
palveluntuottajilta tai muilta erityista tukea
tarjoavilta tahoilta.

Tuetun tyollistymisen palvelussa tyoskente-
levan tyontekijan nimike voi vaihdella. Yleisesti
kdytossa olevia tehtavanimikkeitd ovat tyo-
honvalmentaja tai tydvalmentaja. Valmentajan
palvelun aikaisesta ohjauksesta, neuvonnasta
ja tuesta kaytetdan useimmiten kasitteita tyo-
hénvalmennus tai tydvalmennus.

Tuetun tyollistymisen palvelussa tukea tar-
vitsevalla henkil6lld on tyollistyjdn ja tyota
tekevan asiakkaan asema. Palvelu ja palve-
lun aikainen yhteisty6 tahtaavat asiakkaan
ammatillisen osaamisen hyédyntdamiseen,
kestavaan tyollistymistulokseen ja pitavan
tyoeldmaaseman saavuttamiseen. Palvelus-
sa ei arvioida asiakkaan palkkatyohon tydllis-
tymisen mahdollisuuksia tai tyon tekemisen
ongelmia. Yhteistydssa etsitdan neuvokkaita
keinoja, joilla tyollistyminen ja tydssa pysy-
minen onnistuvat.

Palvelun asiakkaalla on aktiivinen rooli ti-
lanteen arvioinnissa, paatésten tekemisessa
ja toiminnan suuntaamisessa. Valmentaja toi-



mii yhteistydssa avustavassa roolissa ja edis-
tda omilla toimillaan asiakkaan tyoeldmata-
voitteiden tayttymistd. Tuetun tydllistymisen
palvelussa valmentaja voi olla asiakkaan apu-
na taman tarvitseman tuen mukaan esimer-
kiksi ammatillisten mielenkiinnonkohteiden
ja vahvuuksien tasmentdamisessd, tyopaikan
etsimisessd, tydnantajien tapaamisissa, tyo-
haastattelussa, tyotehtdvien suunnittelussa,
ty6hon perehdyttdmisen tukena, tyon suju-
vuuden varmistamisessa ja tydsuhteen aikai-
sissa muutostilanteissa. Valmentaja on myds
tydnantajan ja tyopaikan henkildston tuki, joka
avustaa tyollistymisen ja yhteistydn onnistu-
misessa tydpaikalla.

Palvelulle on ominaista, ettd valmentajan
tarjoamalle tuelle ei ole asetettu aikarajaa tai
enimmaiskestoa. Tarjottava tuki on aidosti yk-
silollinen, tarveperustainen ja asiakaslahtoi-
nen. Tuetun tydllistymisen palvelu ei ole ta-
vanomaista tydhonvalmennusta, jota tarjotaan
vain tyollistymisen edistdmiseen tai tyollisty-
miskynnyksen ylittdmiseen. Tuki kantaa myds

palkkatydsuhteen aikana.

Palvelumallina

Tuettu tyollistyminen sisaltda toimintaperiaat-
teita ja toteutusohjeita, jotka koskevat palve-
lun jarjestamista ja tyontekijoiden toimintaa
tyohonvalmennuksessa. Palvelumalleja on
padasiassa kaksi, joista toinen nojautuu hy-
viin kdytannon kokemuksiin® ja toinen néyt-
toon perustuviin tutkimuksiin?. Kumpaakin
ohjaavat kolmen T:n toimintaperiaatteet, jois-
ta ne ovat tunnistettavissa juuri tuetun tydl-

listymisen palveluiksi.

Tuetun tyollistymisen
palvelun avulla on
tarkoitus turvata
asiakkaalle

1. tavallinen tyopaikka
2, tasa-arvoinen palkka

3. tarkoituksenmukainen tuki.

Kaytanndssa toimintaperiaatteet toteutuvat si-
ten, ettd ansioty6td toivovan henkildn toiveita,
osaamista ja ammatillisia tavoitteita vastaavia
tehtavia etsitdan asiakas-valmentajayhteistyos-
sd avoimilta tydmarkkinoilta. Yksiselitteisena
padmadrana on l6ytaa asiakkaan tavoittelemaa
palkkatyota ja kehittyva tyosuhde tavallisilta
tyopaikoilta, muiden palkkatyotd tekevien rin-
nalla ja yhdenvertaisin tyontekijan oikeuksin.

Tuetun tydllistymisen palvelukonseptiin
kuuluu, etta valmennus tydohon tapahtuu ar-
kipdivan tydeldmassa, siina tyopaikassa, -yh-
teisOssa ja -tehtdvassd, johon asiakkaan on
palvelun aikana tarkoitus tyollistya. Tuettu
tyollistyminen ei siis toteudu tydllistymisen
tukipalveluyksikdissd, tyokeskuksissa tai kun-
toutujayhteisoissa. Tuettu tyollistyminen ei
myoskaan tarkoita séanndllista ja pysyvais-
luonteista tyStoimintaa avointen tydmarkki-
noiden tydpaikoilla, alihankintatdiden teke-
mista ilman palkkaa tai palkkatydn tekemista
tydosuusrahalla. Palvelun aikana asiakas voi
kokeilla tydn soveltuvuutta ilman palkkaa tai
perehtya tavoittelemaansa tydhon maaraai-
kaisessa tyOharjoittelussa, mutta lahtokohtai-

sesti tuetun tyollistymisen tinkiméatén ehto
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on, etta tehdysta tyosta kuuluu saada asian-
mukainen palkka.

Palvelussa tehtdvan tyon ja tyollistymisen
suunnitteluun osallistuu kolmikanta, joka koos-
tuu tydpaikan edustajasta, tyollistyjaasiakkaas-
ta ja valmentajasta. Ty6td, tekemista ja yhteis-
tyota sovitetaan yhteen niin, etta asiakkaan
osaaminen ja vahvuudet, tyon laatu- ja tuot-
tavuusvaateet seka tyopaikan toimintakult-
tuuri kohtaavat. Tarvittaessa tyon sujumisessa,
tuottavuuden varmistamisessa ja yhteistyon
onnistumisessa hyddynnetddn valmentajan
tuen rinnalla my6s apuvadlineitd, tydolosuh-
teiden jarjestelyja ja yhteiskunnan tarjoamia
taloudellisia tukia. Valmentaja tarjoaa tukeaan
asiakkaalle, tydnantajalle ja tydyhteisolle siind
maadrin, niin kauan ja sellaisin keinoin, etta tyo
luonnistuu ja asiakkaan tydeldmassa jatkami-
nen on kestavaa.

Tuetun tyollistymisen palvelu ei katkea tyo-
suhteen solmimiseen eika sen mahdolliseen
katkeamiseen mydhemmin. Valmentajan tuki
seuraa asiakasta tarpeen mukaan lapi koko
hanen tyduransa. Rajoittamaton tuki varmis-
taa, ettd urapolun takapakit eivat palauta asia-
kasta tyottomyyden lahtoruutuun. Asiakkaan,
tydnantajan tai tyoyhteison tarvitseman tuen
maara voi olla vahdinen, mutta inhimillisten
nakokohtien ja taloudellisten sdastdjen kan-
nalta on tarkeds, ettd valmentajan apua on
saatavilla mahdollisimman pian, kun joku yh-
teistyon osapuoli sitd tarvitsee.

Vaikka tuetun tydllistymisen palvelu perus-
tuu jatkuvan tuen saamisen mahdollisuuteen,
on valmentajan tarkoitus tukea asiakkaita ja
tydyhteisdja mahdollisimman suureen itsendi-

syyteen ja riippumattomuuteen. Valmentaja
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seuraa, arvioi ja vahvistaa asiakkaan ja tyoyh-
teison keskindisen yhteistydn onnistumista
tyopaikalla ja vdhentda tarjoamaansa tukea
asteittain palvelun kuluessa. Tuetun tyollis-
tymisen palvelu paattyy, kun asiakas toteaa
palvelutarpeen tayttyneen tai irtisanoutuu
palvelusta. Asiakkaalla on valtaa ja vastuuta

palvelun alusta loppuun saakka.

Tyootteena

Tuetun tydllistymisen palveluun siséltyy in-
novaatio, joka erottaa sen muista tydeldamaan
ohjaavista ja tyohon kuntouttavista menetel-
mistd. Tyoote ldhtee ajatuksesta, ettd asiakas
on palvelussa tyollistymisen vuoksi, ei kuntou-
tumisen takia. Toimintaa ohjaa ymmarrys, ettd
asiakas tarvitsee ansiotyotd, ei pitkda kuntou-
tumisen palvelupolkua tai tyollistymiskelpoi-
suuden arviointia.

Tuetun tyollistymisen palvelussa ty6llisty-
misen valmisteluun ryhdytaan mahdollisim-
man pian yhteistyon aloittamisen jalkeen. Kun
asiakas on tehnyt paatoksen palkkatyon ta-
voittelusta, ryhdytdan etsimaan tavoitteisiin
soveltuvaa tyopaikkaa. Tydpaikan 16ydyttya
alkaa valmennus ty6ssa onnistumiseksi. Tu-
etun tyollistymisen tydote “ensin tyo, sitten
valmennus” varmistaa, ettad palvelussa keski-
tytdan aidosti tyollistavan tyon I16ytamiseen,
tavoitellun tydn oppimiseen ja tydyhteis6on
juurtumiseen.

Tuetun tydllistymisen toinen merkittava
erottautumistekija tavalliseen tyohdnvalmen-
nukseen ndahden on pitkdkestoinen tydhonval-
mentajan tuki ja asiakkaan oikea-aikainen pal-
velu. Palveluun paastessaan asiakas voi luottaa
siihen, ettd yhteistyohon kaytetdan sen verran



aikaa kuin on tarkoituksenmukaista kayttaa.
Tutun valmentajan apua on saatavissa tyollis-

tymisen yla- ja alamdissa ilman palveluun uu-

Kruttista silmailyd

delleen hakeutumista ja pitkaa odotusaikaa.
Varhainen tuki ja kestédva tukiverkosto ovat

tuetussa tyollistymisessa aidosti [dsna.

ja tulevaisuuden luotailua

Tuetun tyollistymisen vaatimaton asema suo-
malaisessa palvelujdrjestelmassa saa hamil-
leen. Miksi palvelu ei ota tarttuakseen, vaik-
ka sen edut ja hyodyt ovat tiedossa? Eldmme
edelleen yhteiskunnassa, jossa on laaja kirjo
kuntoutumista, tyollistymista ja tydhon kun-
toutumista tukevia palveluja® mutta tuetun
tyollistymisen palvelu loistaa palveluvalikosta
poissaolollaan. Lainsdadanto velvoittaa tyol-
listymisen tukipalveluiden ja tydhon kuntou-
tumista edistavien palveluiden jarjestamisen®,
mutta se ei edellytd nimenomaan tuetun tyol-
listymisen palvelun tarjoamista.

On hdammastyttavaa, etta tuetun tyollisty-
misen palvelua jarjestetddn Suomessa edel-
leen vain vahan'® ja ammatillisena kuntou-
tuksena ei lainkaan. Mikd tassa mattaa? Syita
palvelun marginaaliseen asemaan voin ldhin-
na vain arvailla.

Onko syyna se, ettd palvelun testaajajouk-
ko on liian pieni tai turhan valikoitunut? Eikd
palvelun potentiaalia osata hyddyntda? Suo-
messa tuetun tyollistymisen periaatteita, to-
teutustapaa ja asiakastarpeita vastaavaa pal-
velua I6ytyy vain osana joidenkin kuntien ja
suurimpien kaupunkien vammaispalveluiden
tarjontaa. Palveluun pdasyn edellytyksena on,

ettd henkildlld on lain nojalla oikeus tarjot-
tavaan palveluun, ldaketieteellisesti todettu
vamma- tai sairausdiagnoosi seka perusteet
saada nimenomaan tuetun tydllistymisen pal-
velua. Rajausten vuoksi vain pieni osa kaikis-
ta tyohaluisista, palkkaty6ta tavoittelevista ja
tyollistymiseensa erityista tukea tarvitsevista
vammaisista, pitkaaikaissairaista, osatyokykyi-
sista tai toimintarajoitteisista henkildista saa
tuetun tyollistymisen palvelua. Jos palvelua
olisi laajamittaisemmin ja pysyvammin tarjolla,
ehkd myds hyvit kayttokokemukset ja palve-
lun hyddyt voisivat ndyttaytya kattavammin.

Vai onko syyna se, ettd itse palvelutuottees-
sa on vikaa? Eiko tukipalvelu olekaan niin hy-
vaa ja toimivaa kuin kansainviliset tutkimukset
ja kotimaiset selvitykset antavat ymmartaa?
Epdvarmuutta voi aiheuttaa se, etta palvelua
ei ole systemaattisesti seurattu tai valtakun-
nallisesti arvioitu. Viime vuosina on tarkastel-
tu ldhinna vain tydhonvalmennuspalveluja®,
jotka eivat tayta tuetun tyollistymisen palvelun
kriteerejd. Loydokset tydhonvalmennuksen
kirjavista kdytdnnoista eivat taas kerro tue-
tun ty6llistymisen palveluiden toimivuudesta
tai toimimattomuudesta. Palvelun "hyvyys ja

toimivuus” selvidvat vasta, kun tuetun tydllis-
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Tuettu tyollistyminen - mitd SE tarkoittaa?

tymisen palvelua on laajamittaisemmin saata-
villa, rahoittaja edellyttaa palvelukriteeriston
mukaista toimintaa ja palvelun toteutusta seu-
rataan ja arvioidaan systemaattisesti.

Vai onko palvelussa itsessaan vield tdsmen-
tédmisen varaa? Onko meille selvaa, miten tu-
etun tyollistymisen palvelua tulisi jarjestaa ja
toteuttaa kdytdnnossa? Palvelun tilaajaa voi
sekoittaa, ettd tuetun tyodllistymisen palve-
lulle I0ytyy useita erilaisia variaatioita ja ettd
toimintaa palveluissa ohjaavat osin erilaiset
toteutus- ja laatukriteeristot'. Jos ongelma
onkin se, ettd meilld ei ole sopimusta yhdesta
ja yhtendisesta palvelustandardista ja siihen
liittyvasta seurannasta? Ongelman ratkaisemi-
sessa tarvittaisiin laajapohjaista yhteistyota,
rakentavaa keskustelua ja riittavaa yksimieli-
syyttd toimivasta kriteeristosta. Vuosien var-
rella on kdynyt ilmeiseksi, ettd olemassa ole-

Viitteet

vat konseptit sellaisenaan eivat ole juurtuneet
kdytantoon. Yhta pidetdadn epamaardisend,
toista liian tiukkana ja kolmas kummastuttaa
muuten vain. Onnistumisen tukena tarvitaan
palveluntuottajien sopimusta ja sitoutumista,
mutta myos jarjestelméatason johtajuutta. Ti-
laajankin pitda sitoutua laadukkaan palvelun
maarittelemiseen, hankkimiseen ja seurantaan.

Jaljelld on vield yksi ajatuksellinen arvaus,
miksi tuetun tyollistymisen asema Suomes-
sa on yha niin hauras. Kysymys ei valttamatta
ole palvelun ongelmista, vioista tai puutteis-
ta. Ehka kysymys ei ole ongelmasta lainkaan.
Ehka muutokseen kuuluu tietty hitaus, harkit-
sevuus ja haastavuus. Ehka juurtuminen vaatii
asian useaan kertaan pohtimista, kehittamista
ja keskustelua — kaantamista ja vaantamista. Ja
kenties vasta jalkikdteen ndemme, ettd olim-

me ldpimurron aarelld juuri nyt.
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1 ett notskal
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Introduktion

vsikten med den har svenskspraki-
A ga sammanfattningen av Suppor-
ted employment (SE) modellen &r

att fanga ditt intresse och forhoppningsvis

skapa ett behov att veta mera.
Framgangsfaktorerna fér modellen &r det

individcentrerade och I6sningsinriktade sattet

att arbeta. Den krdver god planering, syste-
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matiskt arbete och god dokumentation. Det
gor det latt att arbeta enligt SE-modellen, for
du vet var du star och du vet vart du gar, i full
jamstalldhet med din klient och kollegorna i
det sektordvergripande samarbetet. Struktu-
ren och systematiken skapar en trygg arena
for klienten att utvecklas som manniska och

hitta sin plats pd arbetsmarknaden.



De fem stegen
i SE modellen ar:

1 Overenskommelse med klient
(Client engagement)

2 Yrkesprofil (Vocational profiling)
3 Jobbsokande (Job Finding)

4 Arbetsgivarengagemang
(Employer Engagement)

5 Stod pa och utanfor arbetet
(On and Off the Job Support)

Definition av begrepp
Supported employment (SE) & en modell som
utgar ifrdn den arbetssokandes styrkor. SE in-
troducerades i Finland i och med vér ingang i
EU 1995 och betonar vikten av social delaktig-
het, vardighet och respekt for individen. Mo-
dellen riktades i borjan till personer med kom-
plexa funktionsnedsdttningar for att de skulle
hitta, fa och behalla ett arbete pa den 6ppna
arbetsmarknaden. | dag omfattar SE-model-
len alla, oberoende av vilka funktionsforut-
sattningar den arbetssokande har.
SE-modellen har en gemensam grund i den
evidensbaserade modellen for arbetsrehabili-
tering Individual placement and support (IPS)
(Socialtyrelsens publikation, 2012). IPS vénder
sig till personer med psykisk funktionsnedsatt-
ning med malet att hitta ett "vanligt” arbete
med avtalsenlig 16n pé en "vanlig” arbetsplats.
Malgruppen for IPS ar personer med allvar-
lig psykisk funktionsnedsattning. Ambitionen

ar inte att géra om den enskilda ménniskan

utan hitta ett arbete som matchar hens styr-
kor och talanger.

Pa finlandssvenska benamns modellen som
Arbete med stdd, i det féljande kommer jag
att anvanda det engelska namnet Supported
employment (SE). Begreppen som anvands i
texten foljer den svenska 6versattningen (Misa
Kompetens&Left is right, 2014) av Toolkit for
Mangfald (Toolkit for Diversity, Den Europe-
iska Unionen fér Supported Employment,
EUSE, 2014).

Jag har i den har svensksprakiga delen av
publikationen valt att lyfta fram olika exem-
pel fran de fem stegen i SE-modellen, dér varje
steg ar lika viktiga och i direkt beroendefor-
hallande till varandra. Exemplen ar basera-
de pa min egen erfarenhet av att jobba som
arbetskonsulent och dven som utbildare och
handledare for andra arbetskonsulenter, liksom
arbetstranare, i Arbete med stéd modellen.

Det finns det lika manga benamningar for
en arbetstranare som det finns organisatio-
ner som tillhandahaller servicen: Jobbcoach,
arbetscoach, arbetskonsulent eller arbetstra-
nare. Pa finska &r det enkelt med ett enda be-
skrivande ord: tydhonvalmentaja.

Jag valjer har att anvanda arbetstranare.
Orsaken ar att i examensgrunderna for Spe-
cialyrkesexamen i arbetslivstraning (Utbild-
ningsstyrelsen, 2011) anvands bendmning-
en arbetstranare.

Jag véljer dven att bendmna den arbets-
sokande for klient. Pa finsksprakigt hall ar det
"asiakas” som anvands. Pa svenska dr kunden i
en SE-process arbetsgivaren men ocksa finan-

siagren for SE-servicen ar arbetstrdnarens kund.
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Arbete med stod i ett notskal

Supported Employment

metod 1 fem steg

Overenskommelse
med klient (Client
engagement)
Malet med 6verenskommelsen &r att arbets-
tranaren och klienten pa ett konkret satt for-
binder sig till ett 5msesidigt samarbete, som
framjar kénslan av delaktighet och hojer mo-
tivationen.

Efter det forsta motet (se under rubrik For-
sta motet) beslutar klienten om hen vill ha ser-
vicen. De flesta gangerna har klienterna sagt
att det har ar exakt det stéd de behdver och
tackat ja direkt vid det forsta motet Nagon har
velat sova pa saken och aven diskutera med
familj, flick-/pojkvén innan de besluter sig. Allt
ar tillatet! Det finns ocksa de som tackar nej
direkt och de som efter diskussioner med fa-
miljen besluter att inte ga med i processen,
det &r ocksa tillatet!

For nagon kan det hér vara forsta gangen
de tillats fatta ett eget beslut och som arbets-
trdnare har jag manga ganger kant en enorm
glddje da ndgon vagat sdga nej, det om nagot
ar borjan pa ett sjalvstandigt liv. Att det ar just
SE-modellen som gett méjligheten till den bor-
jan gor inte saken samre. Varderingarna och
principerna inom SE far en verklig innebord:
Individualitet, Respekt, Sjalvbestammande,
Informerade val, Empowerment, Sekretess,
Flexibilitet och Tillganglighet.

Da klienten beslutat att ga med i SE-pro-
cessen skrivs en 6verenskommelse om sam-
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arbete (kan ocksa kallas ett avtal), som bade
arbetstranaren och klienten undertecknar. |
samband med dverenskommelsen skrivs dven
ett skriftligt avtal om med vilka, eller med vem
arbetskonsulenten har ratt att utbyta infor-
mation med kring klientens SE-process och
vilka personer som klienten vill ha samarbete
med, d.v.s. klienten ger sitt "samtycke”. Under
processens gang kan klientens skriftliga sam-
tycke revideras och uppdateras enligt behov.

Man kan redan i det har skedet ocksa kom-
ma Overens om en handlingsplan hur och nar
de olika stegen i processen Supported employ-
ment ska forverkligas. Detta skapar en tydlig-
het, som skapar trygghet och forsdkrar klien-
ten om att det verkligen kommer att hdanda

nagot som for fram mot ett arbete.

Arbetstrinarens roll

Enligt IPS modellen sa ska arbetssékandet
bdrja sa fort en person uttryckt en 6nskan om
att arbeta.

Som arbetstrdnare har jag sett till att min
klient, varje gang vi tréffas, ska ha tagit ett steg
framat mot ett arbete. Det behdver inte vara
jattekliv! Det kan vara att samla ihop betyg
och intyg till ndsta traff eller t.ex. att ha tankt
ut tre saker som klienten sjalv tycker att han
kan och &r bra pa. Det leder da naturligt in pa
nasta steg i processen.

Det brukar ges en rekommendation anga-
ende antalet och tiden for de grundlaggan-



de och kartldaggande traffarna (6verenskom-
melse och yrkesprofil). Cirka tre tréffar och
sedan borde kontakten till arbetsgivaren ha
etablerats. En timme per traff brukar vara att
rekommendera.

Yrkesprofil
(Vocational

profiling)

Malet med yrkesprofileringen ar att lyfta fram

klientens styrkor och identifiera behovet av
stod, for att sedan kunna matcha dessa med
arbetsgivarens behov. Yrkesprofileringen sker

i dialog med klienten.

Insamlandet av relevant information
Inom SE anvdnds en personcentrerad metod
att samla in information om klientens 6nske-
mal, intressen, fardigheter och formagor. Med
yrkesprofilen ska arbetstranaren identifiera de
resurser klienten har. Tillsammans samlar kli-
enten och arbetstranaren in den information
som ar relevant for att na ett realistiskt mal vad
det galler typen av arbete. Det géller att fo-
kusera mera pa framtiden och maojligheterna
an att se bakat, ett |6sningsinriktat tdnkande
Oppnar mojligheter och ger alternativ.

Klientens behov och 6nskemal styr proces-
sen och arbetstranaren stoder och handleder
genom yrkesprofileringen sa att planeringen
for framtiden halls pa ett konkret och genom-
forbart plan. Yrkesprofilen ska hallas levande
och uppdateras i samarbetet mellan arbets-
tranaren och klienten.

Klienten och arbetstranaren kommer éver-
ens om hur och om vad de informerar arbetsgi-
varen. Egentligen produktifierar man klientens

kunnande sa att man kan matcha arbetsgiva-
rens behov av arbetsinsats. Darfor bér man ta
stallning till vad som ar relevant information

for en arbetsgivare.

Karridrplanering och stédstrategier
Da informationen samlats in planerar arbets-
tranaren och klienten tillsammans hur de gar
vidare i processen. | det har skedet kan klien-
ten testa pa olika jobb via arbetspraktik. De
kommer dven 6verens om vilka stodatgarder
som behovs. T.ex. kan klienten ha behov av
stod for att starka sin sociala kompetens, att
klara av sjalvstandigt resande eller stod utan-
for arbetet i samarbete med klientens natverk.
Da stodet planeras ar det viktigt att planera
stodet med malet att klienten i framtiden ska
klara sig sjalvstandigt. Arbetstranarens stod
dras steg for steg tillbaka (fading) da klien-
tens sjalvfortroende och kunnande vaxt och
sjalvtilliten gor att hen vill klara sig utan stod.
Honnorsorden i SE ar: Place—Train—Keep.
Hitta ett jobb, inskolning och tréning pa ar-
betsplatsen, stodatgarder for att klienten ska
kunna behalla sitt arbete.

Handlingsplan
En realistisk handlingsplan for klientens lang-
siktiga mal gors upp i det har skedet. Om en
tidigare handlingsplan gjorts ar det dags att
revidera och omforma planen enligt det som
framkommit i yrkesprofilen baserat pa klien-
tens 6nskan och behov.

Handlingsplanen for varje uppstallt mal bor
svara pa foljande fragor: Vad? Hur? Vem? Nar?
Notera dven da resultat ndtts och besluta om

uppféljningsdatum for planen.
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Arbetstrdnarens roll

Arbetstranaren ska vara en aktiv lyssnare, som
kan identifiera och lyfta fram klientens styrkor
och behov och [6sningsinriktat handla sa att
klienten ndrmar sig arbetsmarknaden. Manua-
ler for kartldaggning och handlingsplan framat
ar viktiga som stod i yrkesprofileringen, dialo-
gen med klienten ar dnda det som mest och

bast kdannetecknar SE.

Jobbsokande och
arbetsgivaren-
gagemang
(Job Finding, Employer
Engagement)
Malet for jobbsokande och arbetsgivarengage-
mang dr att hitta en arbetsplats som matchar
klientens styrkor med arbetsplatsens behov
av arbetsinsats. Lampliga arbetsplatser soks,
arbetsgivaren kontaktas, arbetet analyseras
for en saker jobbmatchning.

For en arbetstranare galler det att aktivt
halla koll pa arbetsmarknaden. Det &r ytterst
sdllan man hittar en arbetsplats for klienten i
en konkurrenssituation, da avser jag annon-
ser om lediga arbetsplatser dar det finns 30
sOkanden. Det galler att ta kontakt t.ex. med
foretag som den lokala dagstidningen skriver
om da de utvecklar sitt foretag, far foretags-
priser, de som soker ny produktionschef. De
foretagen ar foretag i utveckling, och de vill
framat. Tillsammans med klienten kan man
bekanta sig med foretagets hemsida och vid
ett eventuellt besok pa foretaget kan klien-
ten ha forberett frdgor som rér verksamheten.

| jobbsdkningen krdvs av arbetstranaren

bl.a. marknadsforingsférmaga och arlighet
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gentemot bade klient och arbetsgivare. Jag
kan inte lata bli att berdtta om ett av de for-
sta casen jag jobbade med, dar klienten hade
mera koll pa bade sina egna behov och inte
minst arbetsgivarens. Som arbetstranare hade
jag klart for mig att den har klienten hade stort
behov av att komma till en arbetsplats inte
bara for arbetets skull men ocksa for att fa so-
ciala kontakter och komma ut fran hemmet,
allt detta p.g.a. funktionsnedsattningen i fra-
ga. Klienten fick formligen 6vertala mig att
ta kontakt med en firma som hade anstéllda i
hemarbete. De anstéllda kunde hamta sitt ar-
bete sjalva och fora en fardig produkt tillbaka.
Min klient berattade utforligt for mig om vilka
foreningar hen tillhérde, hur hens familj fung-
erade, for att 6vertyga mig om att hen hade
ett rikt socialt liv. Det var ett jobb med I16n
hen behovde. Till slut gav jag med mig. Det
har larde mig att verkligen lyssna pa klienten
och inte lata min sikt styra processen. Vi har
efterat kunnat skratta tillsammans at min en-
vishet och oférmaga att verkligen lyssna till
klientens 6nskan och behov.

Ska inte klienten sjalv ta kontakt till arbets-
givaren? Jo, visst, om klienten kdnner att hen
vill. Ofta ar det hdr som klienten ar mest osa-
ker eftersom de ofta gjort 10, ja 100-tals for-
sok tidigare utan att lyckas. Arbetstranaren
kan ldra ut strategier for hur foretag kontak-
tas, klienten kan sitta med da arbetstranaren
ringer och pa det séattet fa mallar for hur man
gor. Arbetstranaren forbereder ocksa klienten
for arbetsintervjuer t.ex. évar pa vilka fragor
arbetsgivaren kan tankas stélla. De nya digitala
tjdnsterna for arbetssokande kan bade utgoéra
ett hinder for en arbetssokande och en moj-



lighet fér en annan. Detta beroende pa vilka
hens styrkor ar. Det galler for arbetstranaren
att kunna ge det stéd som de har behov av.
Da arbetsgivaren ska engageras sa ska ar-
betstranaren kunna redogora fér Supported
employment modellen. Helst pa ett kort latt-
forstaeligt satt. Det &r viktigt da att lyfta fram
fordelarna med arbetstranarens stod bade for
arbetsgivaren och klienten. En arbetsgivare
engagerar sig inte om inte hen ser fordelarna
och nyttan med anstéllningen. Det ska finnas
ett klart behov av en arbetsinsats som utfors

enligt de krav som arbetsgivaren stéller.

Arbetstrinarens roll

Arbetstranaren ska kunna marknadsfora klien-
ten, sitt stod till klienten och till arbetsgivaren
och ha deras intressen och behov i centrum.
Arbetstranaren har en nyckelroll da det galler
att halla koll pa utbudet av arbete och behov
av arbetskraft pa den lokala arbetsmarkna-
den. Att kunna matcha arbetsgivarens krav
med klientens formagor ar viktigt.

Stdd pad och utanfor

arbetet (On and Off

the Job Support)
Ett effektivt, genomtadnkt och vélplanerat stod
pa och utanfor arbetet dr det som &r det cen-
trala i Supported employment och som skil-
jer SE-modellen fran andra arbetsmarknads-
stodatgarder och arbetslivstraningsmetoder.
(Toolkit for mangfald, 2013)

Alla har olika funktionsférutsattningar och
alla har behov av introduktion, inskolning, stod
— ja, kalla det vad du vill, da ett nytt arbets-
férhallande inleds. Men for personer med en

funktionsnedsattning eller andra personer
fran missgynnade grupper kan ett bra stod
vara avgorande for att kunna fa och behalla
en anstéllning pa den 6ppna arbetsmarkna-
den. Med missgynnade grupper avses: Lagfor-
brytare och fore detta fangar, Fére detta miss-
brukare, Ungdomar som inte ar i utbildning,
pa praktik eller i anstéllning (N.E.E.T.S., young
person who is Not in Education, Employment
or Training), ocksa invandrade personer kan

raknas till den har gruppen.

Stodets olika karaktdrer

Det géller att utga fran klientens behov och
den information man i de tidigare stegen i
processen kommit fram till. Da stodet plane-
ras ska man ta i beaktande att arbetstranaren
sd smaningom inte ska behdvas mera. Klien-
tens sjalvtillit och empowerment ska stodas
sd att arbetstrdnaren blir 6verflodig.

Det naturliga stodet som finns pa arbets-
platser varierar och kan emellanat vara otill-
racklig och inte matcha behovet hos klienten.
Arbetstranaren kan da stéda kollegor och ar-
betsgivaren pa arbetsplatsen for att gora ar-
betsplatsens rutiner och arbetssitt tillgangli-
ga for personer med funktionsnedsattningar
eller andra missgynnade grupper. Detta stod
kan dven innebdra I6nestod till arbetsgivaren
och FPAs olika stodformer bl.a. for olika hjdlp-
medel och arbetsplatsarrangemang.

Stod kan sedan ocksd behovas vid inldrning-
en av nya arbetsuppgifter eller da man 6ver-
tar en ny yrkesroll. Planeringen av hur stédet
ges dokumenteras sd att ansvarspersonerna
tydligt framgar, sa att de ndmnda kan godkan-
na planen. Planen uppdateras regelbundet.
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Stodatgarderna foljer en processmodell i
fem steg: Introduktion och orientering. Att ldra
kanna arbetet och foretagskulturen. Stabilise-
ring. Nedtrappning. Uppféljning. (Toolkit for
Mangfald, s. 135)

Olika former av stod

1) Konsultation- stod till klient och
arbetsgivare genom att gora kunskap
och information tillgéngliga.

2) Vdagledning- mer varaktig form av stod
an radgivning och erbjuds ofta som hjalp
for att na problemldsningar.

3) Rad- arbetstranarens sakkunskap
som information.

4) L3rande- att lara den anstdllda nya
kompetenser pd ett individualiserat och
systematiskt satt.

5) Traning- upprepade évningar for att
forbattra en kompetens.

Uppfoljning

Uppfdljningen, som ar det femte steget i stod-
processen, innebdr att arbetstranaren ska fin-
nas tillganglig vid behov, bade for arbetsgiva-
ren och klienten. Det dr ocksa av stor betydelse
att halla regelbunden kontakt for att identi-
fiera utmaningar innan de blir problem och
varsta fall en kris som kan leda till att klienten
forlorar sitt arbete.

Uppfdljningen av processen och darmed
ocksa arbetstranarens mojligheter att stoda
klienten i en arbetskarridr ar tyvarr i dag be-
gransade. Detta beror pa att arbetstraningen
som serviceform ar tidsbegransad. Det mest
optimala skulle vara att langden for servicen
som arbetstranaren ger skulle vara uppbyggt
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enligt klientens individuella behov och inte

enligt myndigheternas.

Stod utanfor arbetet

Stodet utanfor arbetet ar ofta viktigt med tan-
ke pa klientens mojlighet att fungera stabilt pa
arbetsplatsen. Det stodet planeras i det sek-
torovergripande arbetet och ges oftast av per-
soner fran de olika sektorerna som t.ex. halso-

vards-, mentalvards- och den socialsektorn.

Hur inleder man

Supported employment
servicen?

Att skilt for sig redovisa for forberedelse av
klienter, forsta kontakten och forsta motet ar
ocksa unikt for Supported employment-mo-
dellen. Det tydliggor det individcentrerade
sattet att arbeta sa att klienten kan gora infor-
merade val. Det vill séga, man far tydlig infor-
mation om vad Se-servicen innebar och vilka
krav som stélls, innan man gor sitt val att ga
med i processen.

Forberedelse av klienter
For att en arbetssokande ska fa tillgang till
servicen Supported employment kravs det
naturligt nog att SE-aktdren (service provider)
informerar finansiarer, utbildningsenheter, Ar-
bets-och naringsbyraer, Folkpensionsanstalten,
aktorer inom rehabilitering m.fl. (Toolkit for
Mangfald, s. 80), om SE-servicen som produkt.
En av orsakerna till att SE &r ett framgangs-
rikt koncept ar att arbetstranaren arbetar i oli-
ka natverk kring klienten. Det sektorévergri-
pande samarbetet fungerar bdst da alla fatt
samma information om vad SE innebar, hur



en arbetstranare arbetar och vilka varderingar
som dr centrala i modellen. En av arbetstréna-
rens manga olika roller & marknadsférare av
SE-modellen, bade till de ovannamnda sekto-
rerna och inte minst till klient, anhoriga, nat-
verket runtom och arbetsgivarna.

Aretvar 2003 da viinom ramen for den for-
sta svensksprakiga arbetskonsulentutbildning-
en boérjade marknadsféra modellen i Svensk-
finland till de ovannamnda sektorerna. | dag
2016 informerar man ocksa om SE-modellen
bade formellt och informellt. Till skillnad fran
2003 finns det nu tillgang till praktiska erfaren-
heter och verkliga case att beratta om. Vilket
underlattar da man vill lyfta fram vikten av de
arbetssokande klienternas unika historia, er-
farenheter och resurser, det som utgor varu-
market, det centrala i Supported employment.

Det finns solskenshistorier om klienter som
hittat vdgen fran arbetsloshet att berdtta om,
men ocksa case dar resultatet inte varit en ar-
bets- eller studieplats. Eftersom SE innebar att
klienten sjalv bestammer sa kan hen avbry-
ta samarbetet med arbetstrdanaren precis nar
han vill. Vid ett avslutande av servicen innan
resultat har natts har klienten, i de basta fall-
en, atminstone fatt en mall for hur man be-
hover agera for att hitta de ratta vagarna till
arbetslivet och undviker pa sa satt att hamna
i marginalen. Arbetstranaren ser till att ndgon
instans i klientens natverk erbjuder klienten
stod och uppfoljning, om klienten ger sitt med-
givande till detta.

Arbetstrdnarens olika roller
Konsult, planerare, marknadsférare, medlare,
tranare, foretradare, natverkare, problemlosa-

re och dokumenterare m.fl.

Forsta kontakten

Oftast har klienten fatt den forsta informatio-
nen om SE av ndgon i hens natverk. Det kan
vara av en anhoérig som hort om Supported
employment eller ndgon av de personer som
arbetstranaren informerat i forberedelserna av
servicen. Klienten kan givetvis sjalv ta kontakt
direkt till arbetstrdnaren, som da far informe-
ra om att klienten forst ska ta kontakt med fi-
nansidren for servicen.

Den erfarenhet jag har av den forsta kon-
takten &r att Arbets-och naringsbyran (AN-by-
ran) eller Socialcentralen informerat klienten
om den har mojligheten. Klienten har blivit in-
tresserad och vi har traffats pa "neutral mark”
t.ex. vid AN- byran for "Forsta motet” och dar
kunnat ge mera detaljerad information om
hur servicen fungerar. Férsta kontakten har
da ofta skett via ett telefonsamtal dar man
kommer 6verens om tid och plats for det for-
sta motet. Tiden mellan forsta kontakten och
forsta motet borde inte vara for [dng. Enligt
mina erfarenheter ska det forsta motet helst

ske inom en vecka efter forsta kontakten.

Forsta motet

Forsta motet ska alltid vara "face to face”, ett
personligt mote. Det &r viktigt att klienten fatt
vélja den miljé som kénns trygg och bra for
det forsta motet. En lugn miljo och tillrdckligt
med tid ar att rekommendera. Det &r av stor
betydelse for det fortsatta samarbetet att man
far en bra start. Som arbetstranare ar det vik-
tigt att vara helt ndrvarande i samtalet vid det
forsta motet. Att vara helt narvarande innebar
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att telefonen ar satt pa tyst, datorn ska inte
stjdla arbetstranarens uppmarksamhet da nya
mejl ramlar in. Det ar har och nu som galler.

Eftersom Supported employment model-
len har en tydlig struktur i fem steg ar det en-
kelt att fortydliga processen for klienten ge-
nom att rita och beratta hur vi gar tillvdga. Nu
har vi dven genom ett EU-finansierat projekt
kunnat producera en animerad film pa 2,5 mi-
nuter som beskriver SE-modellen. Det viktiga
ar att kunna ge en tydlig bild av vad klienten
kan forvdnta sig och att SE innebar samarbe-
te, med klienten i fokus och en arbetsplats
som resultat.

Vi det forsta motet ar det vanligt att klienten
fragar hur jag som arbetstranare lyckats i mitt
arbete, "har dina tidigare klienter fatt jobb?".
Det har kdnts motiverande att klienten har
stallt krav! Det har ocksa hant att nagon av
mina f.d. klienter har berattat om och rekom-
menderat servicen till andra arbetssokande.

| storre organisationer finns det oftast fler
an en arbetstranare anstalld. Da finns moj-
lighet for klienten att byta arbetstranare, ifall
klienten och arbetstranaren kommer under-

fund med att deras samarbete inte fungerar
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friktionsfritt. Det ar bra att vid forsta motet
informera klienten om den har maojligheten,
samt om mojligheten att ndrsomhelst avbry-
ta samarbetet och sdga upp kontraktet med
arbetstranaren. Servicen ska basera sig pa fri-

villighet och egna informerade val.

Avslutande kommentar
Framgangsfaktorerna for modellen ar det in-
dividcentrerade och I6sningsinriktade sattet
att arbeta. Den krdver god planering, syste-
matiskt arbete och god dokumentation, vil-
ket gor det latt att arbeta enligt SE-modellen:
du vet var du star och du vet vart du gar, i full
jamstalldhet med din klient och kollegorna i
det sektorovergripande samarbetet.
Strukturen och systematiken skapar en
trygg arena for klienten att utvecklas som
manniska och hitta sin plats pa arbetsmark-
naden. Aven for arbetstranaren gor systemati-
ken och vardegrunderna det ldttare att mark-
nadsfora servicen, arbeta och nd resultat.
Sist men inte minst ar det fraga om var atti-
tyd till arbete och personer i behov av sdrskilt
stod — tror du pa allas formaga att arbeta?
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Sixten Snellman
Rektor for den Yrkesinriktade specialundervisningen
Optima samkommun

Optima som
yrkesutbildare

och Supported
employment 1 synergt

Optima ar den enda svenska specialyrkeslaroanstalten i Finland bland sex
finsksprakiga. Verksamhetsomradet ar hela Svenskfinland. Yrkestréningssko-
lan startade sin verksamhet ar 1985 och har firat 30 ars jubileum. Optima har
Oppnat dorrarna for studerande med olika slag av funktionsnedsattningar
och kan idag erbjuda yrkesinriktad specialundervisning, handledande utbild-
ningar samt fungerar dven som ett kompetenscenter inom specialundervis-
ningen pa andra stadiet.

Malet for vara utbildningar har alltid varit att utbildningen ska leda fram
till en arbetsplats som man klarar av med olika stodatgarder. Vi ger en utbild-
ningsgaranti vilket betyder att vi efter utbildningstiden sakrar en arbetsplats
som man klarar av, ett tryggt boende och en meningsfull fritid. Det &r ganska
naturligt att ungdomar som redan i tidigt skede i sitt liv fatt specialundervis-
ning och stéd under sina skolar behover det dven i arbetslivet och for att fa
och kunna behalla jobbet.

| och med ett studiebesok ar 1998 i USA kom jag i kontakt med job trai-

ning och job coaching. Studerande med funktionsnedsattningar kom till sko-
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lan och hade sina lektioner pa formiddagen. Pa eftermiddagarna tog arbets-
trdnarna hand om studerande och jobbade med riktiga arbetsuppgifter; de
klippte gras, skotte om golfbanor, jobbade i affarer, i hamburgerbarer, i kok
osv. For det jobb som utfordes tog man dven betalt. Det uppstod en win-win
situation dar bestallaren fick ett arbete utfort och studerande larde sig arbe-
ta. Det har upplagget var en kick for mig och allt sedan dess har fokus ofta
legat pa 6vergangen fran utbildning till arbete.

Genom olika projekt har Optima haft mdéjlighet att utbilda arbetskon-
sulenter i metoden Supported Employment — Arbete med Stéd. Den forsta
utbildningen holls 2002. Tre gadnger har Optima varit administrator av ar-
betskonsulentutbildningen. | dagslaget torde det finnas cirka 30 utbildade
arbetskonsulenter i hela Svenskfinland, alla utbildade vid Optima. Under alla
utbildningar har Anki Sundqvist varit engagerad som ansvarig for utbildning-
arna och dven fungerat som handledare for de utbildade arbetskonsulenter-
na. Under dren 2011 - 2014 har Anki Sundqvist fungerat som projektledare
for Optimas storsta projekt: OptiMax, som hade som mal att framja syssel-
sattningen och forebygga utslagning. Anki Sundqvist har genom sitt enga-
gemang i EUSE, European Union of Supported Employment, byggt upp ett
stort natverk i Europa och Norden.

| och med att Optimas studerande kommer fran hela Svenskfinland ar det
av stor vikt att ha god kontakt med de utbildade arbetskonsulenterna i olika
delar av landet. De kan handleda vara studerande nar de utfor sina LiA-peri-
oder (Inldrning i Arbete). Da arbetskonsulenterna utbildats enligt metoden
SE vet vi att det ar ett systematiskt arbete som utfors. Metoden har visat pa
resultat. Arbetsgivare och arbetstagare har moétt varandra, ett natverk av stod-
tjdnster har byggts upp och manga arbetstagare kan glddjas at ett arbete som
man kan utféra bara man far rétt sorts stod. Pa detta satt tar man tillvara allas

resurser och alla far bidra med sin arbetsinsats i samhallet.
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Mita tyonantaja odottaa
— tyonantaja on asiakas

y6honvalmennuksen tavoitteena
on asiakkaan tydllistyminen avoi-
mille tydmarkkinoille palkkasuhtei-
seen tyohon. Tydympariston, -olosuhteiden ja
tehtdvien tulee vastata asiakkaan toiveita ja
osaamista. Tavoitteen saavuttamiseksi tyon-
antajan kanssa tehtava tyo on tarkeinta: vain
tydnantaja voi tyo6llistaa. Miksi kuitenkin yha
tand pdivand asiakkaan ohjaukseen ja valmen-

nukseen kdytetdan niin paljon aikaa? Kuinka
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tydnantajien kanssa tehtava tyo saataisiin osak-
si tydhdnvalmentajien arkea? Ketka osallistu-
vat tydnantajien kanssa tehtavaan tyohon, ja

millaiset ovat tydnantajien odotukset?

Keskibssd tyonantajat

Tuetun ty6llistymisen kriittisia menestysteki-
joitd tutkittaessa on havaittu, ettd toiminnan
tulisi keskittya nimenomaan tyonetsintdan

eika asiakkaan valmentamiseen. Itse asiassa




valmennusjaksojen pitkittyminen ja pitkitta-
minen vahentavat tyollistymisen todenna-
koisyytta. Tydbhonvalmentajan tehtavdna on
yhdessa asiakkaan kanssa etsid nopeasti tal-
le sopiva tyopaikka. Palvelun tulisi olla myos
avointa kaikille, ketka haluavat tyéllistya avoi-
mille tydmarkkinoille. (Bond 2004; Crowther
ym. 2001.)

Ty6nantajien kanssa tehtavaa tyota har-
voin nostetaan ensimmadisend keskusteluun,
kun esitellddan valmennuspalveluita. Kysytta-
essd, mita tyo pitda sisallddn, saa vastaukseksi:
"Tuemme pitkdan tyéttdmina olleita henkil 6i-
ta 16ytamaan tyopaikan avoimilta tyomarkki-
noilta, tosin hankalaa se tassa tydmarkkinati-
lanteessa on.” Monelle tydhonvalmentajalle
onkin luontevaa keskustella yksildasiakkaan
kanssa tehtdvasta ohjaustyosta ja sen sisal-
[6std seka kayttaa tydajastaan huomattava
osa tdhan ohjaustyéhon. Uuden tydhonval-
mentajan perehdyttamisessakin keskitytaan
kasittelemaan asiakasprosessia painottaen
nimenomaan prosessin alkuvaiheita. Tyota
ohjaavat myds tyollistymispalveluita ostavi-
en tahojen hankintakriteerit. Tydhonvalmen-
nuksen kesto on hyvin yksil6llistd, ja palvelun
ostamisessa pitdisi huomioida laaja-alaisesti
tydhonvalmennuksen eri tydvaiheiden mer-
kitys: tyollistymisen suunnittelu, tyonetsinta
ja tyohon kiinnittyminen. Korvausta ei pitaisi
saada ainoastaan asiakkaan kanssa tehtdvasta
ohjaustydstd vaan nimenomaan tyonetsinnas-
ta ja tydhon kiinnittymisen varmistamisesta
muutenkin kuin tyon aloituksen yhteydessa.

Se, mista puhumme ja mitd painotamme,
ohjaa tekemistamme. Pitéisiko asiat siis kddn-

taa toisin pain ja sanoa: "Teemme tyota tyon-

antajien kanssa l6ytadksemme heidén tarpee-

seensa sopivia tyontekijoitd”?

Tyonetsintddn on
panostettaua
Usea tyohonvalmentaja on mukavuusalueen-
sa ulkopuolella siirtyessaan tyonetsintavai-
heeseen. Liike-eldman toimintakulttuuri ja
-tavat, kdytettava terminologia ja taloudelli-
set reunaehdot ovat vieraita. Ei siis ihme, etta
tydnetsintaan ei I6ydy aikaa niin helposti kuin
valmennettavan asiakkaan ohjaukseen.
Yritysmaailmassa menestyksekkdasti toi-
miminen vaatii harjoittelua, pitkdjanteisyytta
ja suunnitelmallisuutta. Harjoittelun seka ko-
kemusten, tyopaikkakdynneilld tehtyjen ha-
vaintojen ja ty6llistymiseen tai pettymykseen
johtaneiden tyonantajakayntien analysoinnin
pitdisi olla valmennuspalveluita tuottavan or-
ganisaation keskeinen toimintatapa. Palaut-
teen pyytamisen tydnantajilta tulisi myos olla
systemaattista: Missa onnistuimme? Mita oli-
simme voineet tehda toisin?
Tyohodnvalmentajia pitdisi rohkaista ja
mielestani velvoittaa tekemaan tydnantaji-
en kanssa tyota ajallisesti enemman kuin val-
mennettavien. Tutkimuksellisesti on osoitettu
tyollistymisen olevan tehokkaampaa, mikali
tyohonvalmentaja tekee aktiivisesti jalkautu-
vaa tyonetsintda (Bond 2004). Tama tarkoit-
taa, ettd tydhdnvalmentaja on paljon poissa
tyopaikaltaan: hdn tutustuu alueen yrityksiin
yksin ja yhdessa asiakkaiden kanssa seka ra-
kentaa suhteita tydnantajiin osallistumalla
erilaisiin yrittdjien tilaisuuksiin, messuihin ja
tapahtumiin. Vain olemalla ldsna siell3, missa
tyOnantajat ovat, tiedottamalla henkilokoh-
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taisesti tydbhonvalmennuspalveluiden mah-
dollisuuksista ja tyontekijoiden osaamisesta
sekd nostamalla esille hyvia kokemuksia voi
tyohonvalmennuspalveluista tulla yrittajal-
le rekrytointikanava, jota han haluaa kdyttaa.
Tana paivana rekrytointipalveluita tarjoavia ta-
hoja on useita. Miksi tydnantaja valitsisi juuri
tyohdnvalmennuspalvelun rekrytoidessaan
uutta tydvoimaa? Mika erottaa sen muista?
Tahan jokaisella tydhdnvalmentajalla tulisi
olla vastaus.

Tyonantajien kanssa tehtdvan tyon perus-
lahtokohtana on osoittaa tyonantajan ja ha-
nen yrityksensd saama hyoty tyon tekijasta.
Hyoty muodostuu siitd, etta tydnantajan toi-
mintaan laittama panos on pienempi kuin siita
saatu tulos. Tydnantaja arvioi hyotya taloudel-
lisista ldhtokohdista, myos silloin, kun han on
tekemdssa paatosta yhteiskuntavastuun na-
kdkulmasta. Toiminnan on oltava yritykselle
kannattavaa. (Pietila—~Manninen, 5-7.) Laina-
takseni erddn tydnantajan sanoja: "Olemme
firmassa ensi sijassa vastuussa siitd, ettd oma
henkil6sto ja heiddn laheisensa voivat hyvin.
He eivat voi, jos tuotamme tappiota.” Samal-
la tavalla kuin tydhonvalmentaja kuuntelee
ja huomio valmennettavan tarpeet, toiveet
ja tavoitteet, hdnen on |6ydettava ja huomi-
oitava tyonantajan ndkemykset. Tyontekijan
osaamisen ja siitd tulevan hyddyn on vastatta-
va tydnantajan tarpeeseen. Mikali nama eivat

kohtaa, ty6llistyminen ei onnistu.

Aktiivinen asiakas
tyonetsinndssa

Tyonetsinta pohjautuu aikaisemmin tehtyyn
ammatilliseen profilointiin ja asiakkaan laati-
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maan tydllistymissuunnitelmaan. Tyonetsin-
nassa korostuvat yksilollisyys seka valmen-
nettavan toiveiden ja itsemaaraamisoikeuden
kunnioitus.

Tyonetsintd on jarjestelmallista tyollistymis-
suunnitelman toteuttamista, jossa jokaisella
on selked kasitys siitd, mita tehdaan, milloin,
miten ja miksi sekd millaisia tuloksia syntyy.
Valmennettavan on oltava aktiivisesti osallise-
na. Kyse on hanen tulevaisuudestaan ja myos
tarkedsta oppimiskokemuksesta. Jos valmen-
nettava ulkoistetaan tydnetsinnastd, kuinka
hdnen tydnhakutaitonsa kehittyvat? Loydet-
ty tyo ei valttamattd ole hdnen viimeisensa.

Tybhonvalmentajan on hyva pysahtya miet-
timaan valmennettavan osallisuutta. Onko hédn
todella osallistujana tydnetsinndssa tai yleen-
sdkin tydhonvalmennusprosessissa, vai osal-
listaako ty6honvalmentaja valmennettavan?
Osallistamisen kautta tydhonvalmentaja kylla
aktivoi ja kannustaa valmennettavaa mukaan
tyéhoénvalmennukseen ja pyrkii saamaan ai-
kaan osallisuuden kokemuksen, mutta jos toi-
minta jaa osallistamiseen, valmennettava on
mukana vain ndenndisesti ja puheen tasolla.
Hanelle ei ole syntynyt henkilokohtaista osal-
listumisen tarvetta. (Sarkela-Kukko 2004, 34—
35.) Osallisuus tydhonvalmennukseen nakyy
siten, ettd valmennettava on sitoutunut tyo-
hénvalmennukseen. Han toimii aktiivisesti ja
omasta halustaan tyodllistymisensa eteen seka
ottaa vastuun toiminnasta ja sen seurauksista.
Tyohdnvalmentaja ei tee puolesta ja valmiik-
si tai anna valmennettavalle vain muutamia
pienia tehtavia. Asiakas on toimija ja tekija.

Osallisuuden kokemukset perustuvat yksi-
I6n voimavaroihin. Jos valmennettavalla on ol-



lut aikaisemmin haasteellinen eldmantilanne,
hdnen voimavaransa ovat voineet menna sel-
viytymiseen. Hanelld ei valttamatta ole uskoa
omiin voimavaroihinsa tai han ei niita tunnis-
ta. Valmennettavan on [8ydettava ja nahtava
omat voimavaransa ohjauskeskustelujen seka
konkreettisten onnistumisten kautta. (Sarkela-
Kukko 2004, 39.)

Etsija hae tietoa
tybnantajasta

Jokainen meista arvostaa kohtaamista, jossa
vdlittyy aito kiinnostus siihen, kuka mina olen
ja mita mina teen. Arvostamme myds suuresti,
jos kohtaamallamme henkil6lld on ollut mah-
dollisuus “ottaa asioista etukdteen selvaad” ja
han on niin tehnyt.

Tyohonvalmentajan ja valmennettavan tu-
lisi etsia tietoa potentiaalisesta tyonantajas-
ta esim. netin tai verkoston kautta ja mikali
mahdollista, asioimalla yrityksessd. Taustatyon
tekemisen kautta valmennettava saa ensika-
sityksen siitd, olisiko tdma hdnelle sopiva tyo-
paikka. Samalla valmistaudutaan osoittamaan
tyonantajalle yhteydenottotilanteessa, etta
olemme kiinnostuneita juuri hdnen yritykses-
taan. Vaikka netista ja haastattelujen kautta
saa kerattya tietoa, ajantasaisin tieto saadaan
tyonantajalta itseltaan.

Yhteydenotto tydnantajaan voi tapahtua
monin erin tavoin: puhelimitse, tydpaikkakdyn-
nill3, rekrytointitapahtumassa tai esimerkiksi
verkostoja hyddyntamalla. Yhteydenotto voi
tapahtua tilanteessa, jossa tydnantajalla on
selkea tarve palkata uusi tyontekija. Joskus
taas tarve loytyy kdytavakeskustelun kaut-
ta. Tydbhonvalmentaja auttaa kysymyksillaan

tyOnantajaa havainnoimaan tyévoiman tar-
vetta. Han selvittaa, millaiset ovat yrityksen
tulevaisuuden nakymat. Millaisia tyotehtavia
ja tyontekijoita heilld on? Mihin tyotehtaviin
yritys kaipaa lisdapua? Tydnantajalta voi esi-
merkiksi kysya konkreettisesti: “Mikali saisitte
ylimaardisen kasiparin yritykseenne, millaista
ty6ta niille antaisitte?”

Ensimmaisen yhteydenoton tavoitteena voi
olla jatkotapaamisesta sopiminen tydnantajalle
tai hanen edustajalleen sopivaan aikaan. Toi-
saalta kavelemalla liikkeeseen sisddn paasee
usein nopeammin suoraan asiaan. Harjoitel-
tu myyntipuhe voi toimia keskustelun pohja-
na. Tehokkainta on kuitenkin lahtea liikkeelle
tyonantajan tilanteesta ja tarpeista. Samoin
kuin valmennettavan kanssa on lahdetty te-
kemaan tyollistymissuunnitelmaa yksil6llises-
ti ja asiakaslahtoisesti, lahdetadan etenemdan
tydnantajan kanssa. Tydnantaja puhuu ajasta
70-80 %, tydhonvalmentaja ja valmennettava
20-30 %. Viimeksi mainittujen tehtdvana on
tutustua paremmin yrityksen tilanteeseen, rek-
rytointitarpeeseen ja -kriteereihin, yrityksen
tyotehtaviin ja erityisesti tekemattomaan tyo-
hon. Kysymyksissa on hyva kdyttdd m-alkuisia
kysymyssanoja (mitd, missd, miten, miksi), jot-
ta vastaukset ovat pidempia kuin kyll3 tai ei.
Tatd kautta myos tyonantaja voi oivaltaa ha-
nelld olevan tarvetta "ylimaaraiselle kasiparille”
Tarvekartoituksen jalkeen tydhdnvalmentaja
ja valmennettava voivat esittaa ratkaisuja esil-
le nousseisiin asioihin tydnantajaldhtoisesti ja
markkinoida valmennettavan osaamista, jos
se vastaa tyonantajan tarvetta. Aina vastaa-
vuutta ei I0ydy, mutta se voi [0ytya tydohon-
valmentajan verkoston kautta.
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Osallistumisen ja tyopaikkavierailujen avulla
tyohonvalmentajille muodostuu erilaista tie-
toa niin yrityksista kuin heidan tyévoimatar-
peistaan. Saatua tietoa tulisi avoimesti jakaa
tybhonvalmentajien verkostoissa, koska pimi-
tettyna se voi aiheuttaa vahinkoa. Kuvitellaan,
etta tydhonvalmentaja tietda tyonantajan rek-
rytointitarpeesta. Hinen omasta organisaa-
tiostaan ei I0ydy tyohon sopivaa tydntekijaa.
On kaikkien etujen mukaista kertoa avoimesta
tydmahdollisuudesta muille tydhénvalmen-
nuspalvelua tuottaville toimijoille ja etsia so-
piva tyontekija sieltd. Ndin tydnantaja saa
kokemuksen, ettd tyohonvalmentajan kaut-
ta rekrytointi onnistuu ja palvelua kannattaa
kayttaa. Seuraavalla kerralla voi olla, ettd oman
valmennuspalvelun asiakas saa tyopaikan vas-
taavanlaisen tiedonjakamisen kautta. Jos tyo-
honvalmennuspalvelut eivat ole organisoineet
yhteisty6td alueellaan, se ehdottomasti kan-
nattaa tehda. Tallaisia tyohonvalmennuksen
yhteistydverkostoja on ympari Suomea. Hyvia
esimerkkeja yhteistydverkostoista ovat mm.
Joensuun alueella toimiva Pohjois-Karjalan So-
siaaliturvayhdistyksen organisoima Tyonetsija-
rinki (lisdtietoja www.pksotu.fi/tyonetsijarinki,
viittauspaiva 28.2.2016) ja padkaupunkiseudun
Ty6torniyhteiso (lisatietoja www.tyotorni fi,
viittauspaiva 28.2.2016).

Uskotaanko
tyollistymiseen?

Tydnetsinndn onnistumisen eras ratkaiseva
tekija on, ettd tydhonvalmentaja aidosti us-
koo asiakkaansa mahdollisuuksiin tydllistya.
Han tuntee asiakkaansa osaamisen, ty6- ja toi-
mintakyvyn etsityn tyStehtdvan kannalta seka
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sen, millaisessa tyopaikassa tama haluaa ty6-
ta tehda. Tydhonvalmentajalla voi olla kaikki
mahdollinen tieto, mutta jos han ei usko tyol-
listymiseen, tieto ei riitd. Usko nakyy ja valit-
tyy asiakkaalle ja vahvistaa hanen positiivista
suhtautumistaan osaamiseensa ja tyollistymi-
seensa. Se valittyy myos tyonantajille. Tydhon-
valmentajan sanavalinnoista, ddnenpainosta,
ilmeista ja eleista valittyy tyonantajalle heti
vaikutelma, ollaanko hénelle tekemassa hy-
vaa tarjousta — tarjousta, johon hanen kan-

nattaa tarttua.

Pahimmillaan yhteydenotto

voi olla seuraavanlainen:
Tyohénvalmentaja soitti tyénantajalle ja
tiedusteli esittdytymisen jélkeen, voisiko tdmd
ottaa erdcn nuoren miehen harjoitteluun.
Tybnantaja kysyi, millaisesta harjoittelusta
oli kysymys ja mikd oli harjoittelun tavoite.
Tybhénvalmentaja nimesi tavoitteeksi
suomen kielen parantamisen ja kertoi
harjoittelun keston, joka hdnen mielestdcn
oli aivan liian pitkd. Kun tyénantaja kysyi
nuoren miehen osaamisesta, soittaja totesi:
"Ei oikein mitddin. Kylld kai jotakin oppii,

mutta hyvin on hankala.”

Téllaisen soiton jalkeen tydnantaja todellakin
voi aiheesta kysya: minkd ihmeen takia mina
ottaisin tdnne ketadan? Onneksi vastaavanlaisia
soittoja ei tekemieni haastattelujen perusteella
enda tule kuin harvoin. Silti ne jadvat mieleen
ja niista kerrotaan muille tydnantajille.
Tydnantajalle on oltava rehellinen. Jokainen
tydnantaja tietda, etta rekrytointiin liittyy aina
riskinsa. Tydhdnvalmentaja voi kertoa, millaise-



na han ndkee tyollistymisen onnistumismah-
dollisuudet ja miksi. Roope Pietild kannustaa
arvioimaan onnistumisen mahdollisuutta esi-
merkiksi prosentein: "Arvioisin, etta timankal-
taisesta tyollistamisesta on teidan organisaati-
ollenne suunnilleen 80 prosentin varmuudella
paljon apua”. (Pietildi—-Manninen, 23.)

Tydnantajat, jotka tuntevat tydhonvalmen-
nuspalvelun yhtena rekrytointitapana, pitavat
sitd erinomaisena mahdollisuutena. He saa-
vat palvelun kautta juuri heiddn tarpeeseen-
sa mietityn tyontekijan ja hdnen osaamisen-
sa. Tydhonvalmentaja toimii takuuhenkilona
ja tyonantajan tukijana tyollistdmisessa seka
tarvittaessa tyohon kiinnittymisessa. (Ks. On-
nistunut rekrytointi — Menestystarinoita Poh-
jois-Savosta 2011.)

Jadko tyonantajalle

huppu silmille?

"Valilla on tunne kuin ottaisi henkildn vastaan
huppu silmilld’, lausahti yksi haastattelemis-
tani tydnantajista. Vertauksella han tarkoitti
puutteellisia tietoja tyokokeilijan tyo- ja toi-
mintakyvysta aloitusvaiheessa. Useampi tyon-
antaja jakoi saman tuskan. Useasti kyseessa oli
nimenomaan tyokokeiluun tulija. Rekrytointia
niin vajavaisilla tiedoilla he eivat olisi voineet
edes ajatella. Kynnys sopia edes tapaamista
ilman tarkempia tietoja oli ollut todella kor-
kea. Luottamus tydhonvalmentajaan oli sita
madaltanut. Tyokokeilun kayttamisesta tyo-
honvalmennuksessa on keskusteltu paljon. Ko-
keilun kayttdaminen on perusteltua silloin, kun
kokeilulle on asetettu ty6llistymisen kannalta

selked tavoite ja pituus on tarkkaan harkittu.

Ty6nantaja haluaa tietdd tydnteon kannalta
oleellisen tiedon voidakseen suunnitella tyo-
tehtavid, perehdytyksen ja ohjauksen. Yhtey-
denottotilanteessa tydhonvalmentajat vetoa-
vat siihen, ettei heidan ole mahdollista kertoa
valmennettavastaan tydnantajalle, koska heita
sitoo salassapitovelvollisuus. Hyvdna periaat-
teena voi pitaa, ettd tydhdnvalmentaja ei voi
kertoa valmennettavastaan mitdan tietoa tyon-
antajalle tai kenellekdan muulle - paitsi tdméan
luvalla. Kirjallinen, yksildity lupa, joka suulli-
sesti vield kdydaan lapi tyonetsinnan aikana,
on kaikkein paras. Soitot voivat tapahtua myods

siten, etta valmennettava on samassa tilassa.

Sitkeyttd ja asennetta

Tyonantajien kanssa tehtava tyo seka tyonet-
sintd edellyttavat tyohonvalmentajalta sitke-
ytta. Vastoinkdymisia joutuu varmasti kohtaa-
maan. Kaikki yhteydenotot ja konkreettiset
yritysvierailut eivat johda tyontekijan palkkaa-
miseen. Kaynti voi silti olla tdysin onnistunut.
Tybnantaja on saanut tietoa tydhdnvalmen-
nuspalveluista ja tavannut tydhonvalmentajan
henkil6kohtaisesti. Se, miten tydbhénvalmen-
taja suhtautuu téllaiseen "tyhjdan kdyntiin” ja
kuinka se kasitelladn valmennettavan kanssa,
nousee keskioon: Olenko tai olemmeko epdon-
nistuneet vai opimmeko jotain tasta kokemuk-
sesta? Miten hyddynnamme kdynnista saatua
tietoa seuraavassa tyohaastattelussa? Uskon,
ettd jokainen tydnantajan kohtaaminen on tyo-
hénvalmentajalle ja asiakkaalle merkitykselli-

nen tyollistymista ja sen tukemista ajatellen.
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Tyonantajaverkoston
[luominen, ylldapitaminen
ja kehittdminen

oimivan tyonantajaverkoston olemas-
saolo on edellytys tydhonvalmenta-
jan asiakkaiden tyollistymisessa. Or-
ganisaatiotasolla verkostoa luotaessa meiddn
tulee miettia, mita tarkoitusta varten luomme
tydnantajaverkostoa ja mitkd ovat tavoitteem-
me sen suhteen. Haluammeko maarallisesti
mahdollisimman laajan vai laadullisesti kat-
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tavan tyonantajaverkoston? Toki nama kaksi
asiaa eivat sulje toisiaan pois.
Tydnantajaverkostolla on tapana henkil6-
kohtaistua. Kun on onnistuttu kehittdamaan
luottamukselliset suhteet tydnantajan ja tyo-
hénvalmentajan valille, ndma usein sailyvat,
vaikka tydhonvalmentajan tai tydnantajan

organisaatio vaihtuisi. Entd jos tydhonval-




mennuksen projektirahoitus paattyy, kenel-
le tydbhonvalmentaja siirtda kontaktinsa? Miten
voisimme huomioida ndma asiat tydnantaja-
verkostoja luodessa? Organisaatioissa tyonan-
tajien yhteystietojen kirjaaminen tietokantaan
sailyttaa tydnantajakontaktit, vaikka tydhon-
valmentaja vaihtuisikin. Joskus tydnantajan ja
tydhoénvalmentajan suhde on tosin niin luotta-
muksellinen, ettd organisaation yhteydet tyon-
antajaan katkeavat henkildvaihdoksen myota.

Tydnantajayhteistydstd ja sen merkityksesta
on puhuttu jo pitkaan. Sitd on pyritty kehitta-
maan useissa eri projekteissa. Miksi tydnan-
tajayhteisty® koetaan niin pelottavaksi ja vai-
keaksi tyohonvalmentajien keskuudessa? Mika
on tehnyt tydnantajista “pelottavia peikkoja”?
llman tyonantajia meilla ei ole olemassa tyo-
paikkoja. On syytd muistaa tydnantajien yksi-
I6llisyys seka se, etta hekin ovat "vain ihmisid"

Tybnantajien ja tydyhteisdjen tukeminen
olisi nostettava tydhdnvalmentajan tydssa
samalle tasolle asiakkaan tukemisen kanssa.
Piddmme helposti lilankin hyvaa huolta asi-
akkaistamme ja unohdamme tukea tyonan-
tajia, vaikka juuri tama varmistaisi asiakkaan
tydsuhteen jatkumisen ongelmitta silloinkin,
kun tydhonvalmentaja ei hantd ole enaa tu-

kemassa tyopaikalla.

Tyonantajien kontaktointi
ja tyonantajaverkoston
luominen

Tyonantajaverkoston luomisen ongelmakoh-
tana pidetdan usein sitd, ettd tyonantajat ovat
niin kiireisia, ettei heilla ole aikaa tavata tyo-
honvalmentajia. Kuinka toimiva tydnantajaver-
kosto sitten luodaan? Hyvia kontaktin luomis-

tilanteita ovat mm. rekrytointimessut, suorat
kaynnit tyopaikoilla seka kaikkien mahdollisten
henkilokohtaisten kontaktien hyddyntaminen.
Erilaisilla messuilla voi kdyda tyonantajan esit-
telypisteelld, kysella yrityksestd, sen arvoista
ja siitd, onko heilld kokemusta vammaisten
ja osatyokykyisten ty6llistymisestd. Tallainen
toiminta on loppujen lopuksi hyvin yksinker-
taista. Messupisteeltd saa myds sen henkildn
yhteystiedot, keneen yrityksessd kannattaa
jatkossa olla yhteyksissa. Se madaltaa jatkos-
sa kynnysta puhelinkontaktin ottamiseen ja
tapaamisen sopimiseen.
Itselldini on hyvé kokemus erddistd
valtakunnallisesta pdivittdistava-
rakaupan kontaktoinnista edelld kuvatulla
tavalla. Ensikontaktin yritykseen otin messuil-
la, jonka jélkeen puhelimitse sovin tapaami-
sen yrityksen aluepddllikbn kanssa. Hdn valit-
teli, ettd jos hdn laittaa tyépaikan avoimeksi
hakuun, niin hdnelle tulee parissa pdivdssd
jopa yli 600 hakemusta. Keskusteltuamme
sovimme, ettd hdn tulee oppilaitokseemme
haastattelemaan opiskelijoita, jotka valitsin
etukdteen tuntemistani opiskelijoista eli ty6-
hénvalmennettavistani. Moni heistd saikin
tydssdoppimispaikan ja useampi tyéllistyi
kyseiseen yritykseen. Mielestcini tdllainen ns.
suorarekrytointisysteemi toimii erittdin hy-
vin etenkin vammaisten ja osaty6kykyisten
kohdalla. Toki yritys palkkasi myds tyépaik-
kailmoituksensa perusteella henkiléitd tdihin,
mutta tdssd tilanteessa tavoitimme molem-
minpuolisen hyédyn helpottamalla meiddn
molempien tydtd samalla auttaen opiskelijoi-
ta tyéllistymddn. Vuosien varrella olen kéynyt

kouluttamassa heiddn myymdldpdcdillikdi-
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tddn erityistd tukea tarvitsevien henkilbiden

ohjaamisessa ja aluepddillikké on kédynyt op-

pilaitoksessamme tuomassa henkilékunnal-

le ja opiskelijoille yrittdjdn nédkékulmaa sekd

eri tilaisuuksissa kertomassa kokemuksistaan

suorarekrytoinnista ja erityistd tukea tarvitse-

vien henkil6iden palkkaamisesta.”
Kuulostaako téllainen toimintatapa vaikealta?
Vai teetkd tatd paivittdisessa tyossasi? Mieles-
tani yksi tyohonvalmentajan tarkeimpia omi-
naisuuksia on rohkeus kontaktoida tydnanta-
jia aina ja kaikkialla.

Seuraavasta kokemuksesta opin sen, ettei
koskaan kannata markkinoida asiakasta diag-
noosi edelld eika ainakaan puhelimessa. Toki
tyOnantajaa tavatessa on tuotava rehellisesti
esille asiakkaan tuen tarve ja tarpeellinen tie-
to asiakkaasta tavalla, joka on etukateen asi-
akkaan kanssa sovittu. Asiakasta on markki-
noitava vahvuudet edella, mutta rehellisesti.
Tyonantajalle ei pidd mydskaan antaa vaaraa
kuvaa asiakkaan taidoista ja kyvyistd, muuten
yhteisty0 ei mitd suurimmalla todenndkdisyy-
della tule jatkumaan.

Kun aloitin ty6sséni tydhénval-

mentajana, opin monia asioita
kdytdnndssd tekemistdni erehdyksistd. Soitin
kerran erddille tyénantajalle ja kyselin opiske-
lijoille tydssdoppimispaikkaa. Tydnantajaa
kiinnosti, ettd "millaisia ne teiddn opiskeli-
jat ovat?” Aloin luetella eri diagnooseja, ettd
opiskelijopinamme on mm. adhd- ja Asperger-
henkiléitd sekd mielenterveys- ja pdihdekun-
toutujia. Tyénantajalla oli ndhtdvdsti huono
pdivd tai huonoja kokemuksia erityistd tukea
tarvitsevista henkildistd ja hén huusi puhe-

limeen, ettd “Mind en mitddn adhd-tyyppid
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ota, kun ne sotkee paikat, enkd mitdcén hul-

luja tai huumeidenkdyttdjic.” Puhelu pddittyi

siihen.
Itse olen tydssani saanut tyonantajilta palau-
tetta, ettd suoruus, avoimuus ja avoin dialogi
ovat parhaat lahtokohdat pysyvalle tyonan-
tajayhteistyolle ja sen ylldpitamiselle. Tydhon-
valmentajan on muistettava pitaa lupauksen-
sa tydnantajalle esim. asiakkaan ohjauksen ja
tuen maaran suhteen. On erittain tarkeas, etta
tyopaikalle viedaan rehellisesti tieto asiakkaan
tuen tarpeesta eika sitd pimiteta tydnantajal-
ta. Muuten tydharjoittelun tai tyon jatkuessa
tulee eteen vaistamatta pettymyksia molem-
min puolin. Pahimmassa tapauksessa tyosuh-
de paattyy ja yhteys tydnantajaan katkeaa.
Rekrytointi on aina riski tydnantajalle ja ellei
tieto kulje asiakkaan suostumuksella tyohon-
valmentajan kautta tynantajalle, tydnantaja
voi pettya tilanteeseen niin, ettei jatkossakaan
halua palkata vammaista tai osatyokykyista
tyontekijaa.

Jalkautuminen

tyovdlineend

Useimmiten tyopaikkaa aletaan etsia vasta,
kun asiakas saapuu tydhonvalmennuksen asi-
akkaaksi. Kuitenkin jo olemassa oleva tyonan-
tajaverkosto helpottaa asiakkaan tyollistymista.
On erittdin tarkedd, ettei tydnantajia lahestyta
vain oma asiakas edella ja ainoastaan silloin,
kun halutaan ty6nantajalta jotain. Tydnantajan
mielipidettd on kuunneltava tarkalla korvalla
ja otettava selvad, mita han haluaa yhteistydl-
ta. Jalkautuminen tydpaikoille on osoittautu-
nut toimivaksi kdytannoksi omassa tydssani

tyonantajaverkoston luomisessa.



Olen saanut kerran erittdin hyvin
tyénantajakontaktin menemdillci
vahingossa vddrddn pdivittdistavarakaup-
paan. Olin siind luulossa, ettd minulla on
sovittuna tapaaminen tdmdn kaupan myy-
mdldpdadllikén kanssa, ja pddsinkin hédntd
tapaamaan, kun samalla hetkelld tajusin ole-
vani védrdssd osoitteessa. Tilanne oli meiddn
molempien mielestd niin huvittava, ettd pdd-
simme hyvdssd yhteisymmdrryksessd sopi-
maan yhteistydstd, joka jatkuu edelleen.”
Joskus hyva tydnantajayhteistyd voi alkaa va-
hingossa, vailla mitddan ennakkovalmisteluja.
Ovatko tyonantajat lopulta aina niin kiireisia
kuin kuvittelemme? Voiko tietynlaisesta "yl-
latysmomentista” olla hyotya tydnantajaver-

koston luomisessa?

Tyoanalyysin
hyddyntdminen
kdytdnnossad
Tybanalyysissa etsitdan ja kuvataan tyopai-
koilta tyotehtdvid, jotka soveltuvat erityista
tukea tarvitseville henkildille. Tehtavat voi-
vat olla esim. avustavia ja rutiininomaisia tai
yrityksen ydintoimintaa tukevia tyotehtavia,
jotka voidaan vastuuttaa mys muulle kuin
ammattihenkildstolle. Yritys voi hyddyntaa
tydanalyysin avulla tydstd saatua tietoa myos
téiden suunnittelussa tai tyontekijoiden pereh-
dyttdmisessa. (Keskuspuiston ammattiopisto,
TyOanalyysi ja tyoyhteisévalmennus.)
Minulla oli hyvdé tydnantajakon-
takti, ja meilld oli ollut kyseisessd
tyopaikassa useita tyharjoittelijoita. Kuulin
erddnd pdivdnd sielld kéydessdini, ettd heillci

on myG&s oma viestintdosasto. Ehdotin, ettd

menisin sinne tekemddn tyéanalyysin. Vies-
tintdosaston esimies totesi etukdteen puheli-
messa, ettei heilld ole sitten mitédn soveltu-
via tyétehtdvid. Menin kuitenkin kdymddn
esimiehen juttusilla ja keskustelun kautta
kdvimme lédpi tydanalyysia ja viestintéosas-
ton tyotehtdvid. Jossain vaiheessa keskuste-
lua totesimme yhdessd, ettd kylléhdn heiltd
sittenkin Idytyy sellaisia ty6tehtdvid, joita va-
kinaisella henkilékunnalla ei ole aikaa tehdd.”
Tama esimerkki kuvaa mielestani hyvin jalkau-
tumisen hyotyja. Kun tydhonvalmentaja kay
tyopaikoilla ilman asiakasta, niin yhteistyos-
sd tyonantajan kanssa voi usein I0ytya ns. te-
kemattomia toitd. Naitd tyotehtavia ei pysty
milladn keksimdan tai loytamaan tekemalla
ty6tdan ainoastaan puhelimen valitykselld tai
omalla tyopisteelldaan. Tyopaikoille jalkautumi-
sen mahdollistaa tydhonvalmentajan esimie-
hen tuki ja siihen varattu riittava resurssi tyo-
ajan kaytossa. Mita jalkautuminen sitten vaatii
ty6honvalmentajalta? Jos tyohonvalmentaja
on tottunut tekemaan tydtaan toimistossa,
hdnen on tehtava muutos omiin toimintata-
poihinsa. Se muutos on hyvin pieni: vain yksi

askel ulos omalta mukavuusalueelta!

Tyonantajaverkoston
kehittdminen ja
ylldpitdminen

Tyonantajaverkoston luomisessa, kehittami-
sessa ja yllapitamisessa tarkeintd on muistaa
asiakkaan, eli tassa tapauksessa tydnantajan,
nakokulma ja tarpeet. Suurimmalla osalla ty6-
hénvalmentajista on ainoastaan sosiaalialan
koulutus, vaikka tyénantajayhteisty0ssa tarvi-

taan eniten markkinointitaitoja. N&illa myyn-
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Tyonantajaverkoston luominen, ylldpitdminen ja kehittdminen

ti- ja markkinointitaidoilla saadaan "myytya”
tyohdnvalmennuksen asiakas avoimille tyo-
markkinoille. Markkinointitaitoja voimme ke-
hittaa itsedmme kouluttamalla ja kdytannon
kokemusten kautta oppimalla.

Jatkuva yhteydenpito tyonantajiin, esim.
puhelinsoitto tai kdynti 2—3 kertaa vuodessa,
ylldpitdd tydnantajaverkoston toimivuutta ja
pysyvyyttd, ettei aina olla yhteyksissa tyonan-
tajaan vain silloin, kun tarvitaan tydssdoppi-
mis- tai tyopaikka asiakkaalle. Saannollisella
yhteydenpidolla tydhonvalmentaja kuulee
myds ns. piilotyopaikoista, joita tydnantaja
ei laita avoimeen hakuun.

Ty6honvalmentajan tulisi tydssdan aina
huomioida tydnantajan tarpeet. Yksikdan tyon-
antaja ei palkkaa tyontekijaa saalista, vaan to-
delliseen tarpeeseen. Olen liiankin usein kuul-
lut jonkun tydhdnvalmentajan sanovan, etta
“eipa sekdan tydnantaja palkannut osatyoky-
kyista tai vammaista tyontekijaa” Vika ei ole
talldin tydnantajassa eika tyontekijassd, vaan
ainoastaan siing, ettd tydnantajalla ei juuri sil-

Lahteet

loin ole tarvetta uudelle tyontekijalle. Yrittdjan
on ensisijaisesti ajateltava sitd, ettd yritys tuot-
taa voittoa. Tydhonvalmentajien tulisi tydssaan
hallita myds perustiedot yrittamisestd ja siit,
kuinka paljon tyontekijan palkkaaminen todel-
lisuudessa maksaa kaikkine kuluineen. Koska
ilman tyonantajia ei ole tyollistymismahdol-
lisuuksia, tulisi tuetun tyollistymisen proses-
sissa huomioida, ettd tydnantajia kannattaa
lahestya yksilollisesti, tydnantajan tilanne ja
paikalliset olosuhteet huomioiden (EUSE Tool-
kit. Tuetun tyollistymisen tyokalupakki 2014,
26). On huomioitava herkasti tydnantajan yk-
silolliset tarpeet seka yritysten monimuotoi-
suus. Sitd kautta lisdadmme ymmarrysta mo-
nimuotoisuuden merkityksesta tydnantajien
keskuudessa. Yhteiskunta on monimuotoinen,
ja jokainen meista voi vammautua tai sairas-
tua tai olla ajoittain osatydkykyinen.
Mielestdni tydhonvalmentajat eivat tarvit-
sisi ollenkaan ty6huoneita, vaan olisi mentava
ldppari ja dlypuhelin repussa rohkeasti tapaa-

maan tydnantajia.

EUSE Toolkit. Tuetun tydllistymisen tyokalupakki 2014. Turenki: Kiipulasaatio.
Osoitteessa: http://www.kiipula.fi/easydata/customers/kiipula/files/kehityshankkeet/

1400826623 _toolkit_fi_toukokuu.pdf.

Keskuspuiston ammattiopisto: Tydanalyysi ja tydyhteisdovalmennus.
Osoitteessa: http://www.keskuspuisto.fi/tyoanalyysi. (Viittauspaiva 25.2.2016).

Kiitokset tekstin kommentoinnista kirja-alan sarjayrittdja Mikko Vartiaiselle. Hin omistaa viisi alan yritystd, joista
suurimpia ovat tdlld hetkelld Suomen Kirjatukku Oy ja Vantaan Antikvariaatti Oy. Kustannusosakeyhtié Moreenin
Vartiainen omistaa yhdessd Otavan kanssa. Vantaan Antikvariaatti on palkittu v. 2006 Vuoden esimerkillisenci
vammaistydllistdjdnd. Vartiaisen yrityksissé on ollut siitd Idhtien jatkuvasti osatyokykyisici tyéntekijéitd.

Mikko Vartiainen on osallistunut myds osaty6kykyisten tyéllistymisen kehittdmistyryhmiin.
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Otkeaan ja

tarpeelliseen

PAULIINA LAMPINEN

RATKO tarjoaa
vdlineen toteuttaa
monimuotoisuutta
hd useammat tydyhteisot ovat he-
ranneet miettimdan omaa rooliaan
osatyokykyisten ja vammaisten ih-
misten tyollistdmisessa. Monet yritykset ha-
luavat aidosti edistdd monimuotoista henki-
|6stopolitiikkaa. Monimuotoisuus suppeasti
maadriteltyna (diversity) viittaa tyontekijan yk-
silolliseen erilaisuuteen, eroihin, jotka voivat
johtua henkilon idstd, sukupuolesta, etnisesta
alkuperasta tai vammaisuudesta. Laajemmin

madriteltyna monimuotoisuudella halutaan
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TYO-
PAIOIA

ymmartdd myos eroja tyontekijoiden omi-
naisuuksissa ja kyvyissd, jotka johtuvat esi-
merkiksi kielesta, kulttuurista, uskonnosta,
koulutuksesta tai tyokyvysta. (Sippola 2008.)
Johtamisen ja organisaatioiden kehittamisen
kirjallisuudessa monimuotoisuus nahdaan
osana yritysten yhteiskuntavastuun sosiaa-
lista ulottuvuutta, kuten yhdenvertaisuus ja
ihmisoikeudetkin.

Monimuotoisella henkildstdpolitiikalla yri-

tykset pyrkivat ottamaan paremmin huomi-




oon edelld mainittuja erilaisia ihmisten osaa-
misen, ajattelun ja tyonteon tapoja ja ndin
edistamaan uusien toimintamallien, palve-
luiden ja tuoteideoiden syntymista (Sippola
2015). Monimuotoisuudella pyritddan varmis-
tamaan mm. omien tydntekijoiden tydhy-
vinvointia ja tydssa pysymistd. Tyonantajilla,
kuten esimerkiksi kunnilla, voi myds olla vel-
vollisuus edistad osatyokykyisten ja vammais-
ten ihmisten ty6llistymistd. Monimuotoisuut-
ta edistavat tyOyhteisot tarjoavat uudenlaisia
mahdollisuuksia tydhonvalmennuspalveluil-
le, jotka etsivdt sopivaa tyota omille asiak-
kailleen.

Vammaisten lasten ja nuorten tukisaati-
0sséa kehitetty RATKO-toimintamalli tarjoaa
tyonantajalle tydkalun, joka tukee tydyhtei-
sOn monimuotoisuutta ja auttaa konkreetti-
sesti etsimaan sopivaa tyota osatyokykyisille
henkildille. Toimintamalli tukee tyonantajaa
ja tyoyhteisod, kun mietitaan, millaisia tyo-
tehtavia ja tehtdvakokonaisuuksia tydyhtei-
sossa olisi osatyokykyiselle tai vammaiselle
henkil6lle tarjolla.

RATKO-toimintamallissa Iahdetaan liikkeel-
le tdysin tydnantajan ja tyoyhteisdn ndakokul-
masta. Monissa tydyhteisdissa on huomattu,
ettd jotkut tehtdvat jadvat toistuvasti tekemat-
ta, koska ne eivat oikein kuulu kenellekaan
tai kukaan ei ehdi oman tydnsa ohessa niita
tekemaan. Tydyhteisossa ei ole aikaa miettia,
miten tehtdvdsta parhaiten selvittaisiin ja ke-
nelle kuuluu vastuu téiden uudelleen jarjeste-
lystd tai lisdavun hankkimisesta. Tama ylimaa-
raiseksi koettu tyo kuormittaa tyontekijoita ja
tuo usein kiireen tuntua.

Ty6hodnvalmentajan nakdkulmasta edel-

Ia kuvatut tilanteet avaavat mahdollisuuksia.
RATKO-toimintamallia hyddyntamalla tydhon-
valmentaja padsee tutustumaan tydpaikkoi-
hin, etsimaan ja kehittamaan tyotehtavia ja
valmentamaan tyoyhteis6a ennen kuin tie-
detdan, kuka prosessissa syntyvia tyotehta-
vid tulisi hoitamaan. Parhaimmillaan tallainen
tydyhteisolahtdinen tydskentely toimii ikddn
kuin maan muokkaamisena: kun sopiva tyon-
hakija 16ytyy, on tydyhteisdssa jo varauduttu
uuden tyontekijan tuloon.

Kokemukset RATKO-toimintamallin kdytos-
ta ovat olleet rohkaisevia. Mallin myd&ta tydyh-
teisot sitoutuvat paremmin ottamaan vastaan
osatyokykyisen henkildn ja myds tydllistyneet
henkilot itse ovat kokeneet tydllistyneensa oi-
keaan ja tarpeelliseen tydohon. Mallia on esi-
telty lukuisissa tyoyhteisdissa ja sen avulla on
|0ydetty erilaisia ja eripituisia tydpaikkoja kym-
menille vammaisille ja osatydkykyisille henki-
|6ille kolmen vuoden aikana.

RATKO-mallin
Innovatiivisuus ja prosessi
Ty6hdnvalmentajan ndkdkulmasta RATKO-
malli poikkeaa selvasti perinteisestd tyohon-
valmennusprosessista. Perinteisesti tyota on
lahdetty etsimdan asiakkaan tarpeiden poh-
jalta. Asiakkaan osaaminen ja taidot on pyritty
tekemddn tyonantajalle ndkyvaksi ja asiakasta
on tuettu hakemaan erilaisiin tarjolla oleviin
ty6tehtaviin. Suurin osa valmennusajasta on
kaytetty asiakastyohon, ja tyOyhteisdjen kans-
sa tehtdva tyo on ollut vdhemman systemaat-
tista tai suunniteltua.
RATKO-toimintamallissa lahdetdan liikkeel-

le tybnantajan tarpeista ja motiiveista palkata
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uutta tydvoimaa. Prosessissa tydbhénvalmen-
taja tutustuu tydyhteison tyohon, tehtdvanja-
koon ja avainhenkilihin. Malliin kuuluvassa
pajatydskentelyssa kartoitetaan sellaisia ole-
massa olevia tehtavia, jotka voitaisiin irrottaa
jostain kokonaisuudesta ja joista voisi muo-
dostaa uudenlaisia tehtavakokonaisuuksia.
Uusissa kokonaisuuksissa voidaan huomioida
osatyokykyisyyden mukanaan tuomia esteita.
TyOyhteisoille annetaan mahdollisuus enna-
koida tilanteita, joissa tyontekijan osaaminen
tai tyokyky vaatii tehtdvien ja olosuhteiden
sopeuttamista. Tassa vaiheessa ei valttamatta
ole tarpeen tietdd, kuka tehtavaa tulee hoita-
maan. Vasta myohemmin voidaan kontaktoi-
da tyonhakijoita.

Tybnantajien kontaktointi ja tapaamisten
sopiminen on tavallisimmin tydhénvalmen-
tajan tehtdva. Se voidaan kuitenkin jarjestaa

Tyoyhteison
VALMENTA-
MINEN

SITOUTTA-
MINEN

Tehtdvan ja tekijan
YHTEEN SOVITTAMINEN

Oikeaan ja tarpeelliseen tyohon

tyohonvalmennuspalveluissa jonkun muun
henkilon tehtavaksi; jotkut palveluntuottajat
ovat nimenneet omia henkil6itd vastaamaan
tyonantajayhteistyosta.

Ajallisesti RATKO-toimintamalli vaihtelee
tydnantajittain. Tydpajojen kesto pyritdan ra-
jaamaan 1-2 tuntiin kerrallaan. Jotkut tyoyh-
teis6t haluavat enemman aikaa tai useampia
sessioita, toisille lyhyet tydskentelyajat sopivat
parhaiten. Mallia vetavaltd tydhonvalmenta-
jalta tai muulta asiaan perehtyneelta henkil6l-
ta tehtdavakuvausten kokoamiseen, arviointiin
seka tyoyhteisdjen kanssa kommunikointiin
menee luonnollisesti hieman enemman aikaa.

RATKO-malli
kdytdnnossa
RATKO-toimintamalli voidaan kuvata vaiheit-

tain seuraavasti:

VAKIINNUT-
TAMINEN

Markkinointi
jamyynti
johdolle,

esimiehille ja

henkildstolle

Ydintehtavien,
tdydentavien
ja lisatoiden
tarkastelu ja
niistd uuden
tyotehtavan

raatalointi

Moni-
muotoisuuden
huomioiminen

Uuden Tekijan Perehdytys
raataldidyn taitojen Perehdyttdja
tyotehtavan arviointi ja Tyovalmentajan
vaativuuden profiilikuvaus rooli
arviointi ja

profiilikuvaus

Kuvio 1. RATKO-mallin prosessit
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RATKO-prosessi alkaa tyOyhteisdjen johdon
tapaamisesta ja mallin esittelysta. Tydnanta-
jalle kuvataan, miten se voisi hyotya uusien
tehtdvien luomisesta ja tdiden uudelleen jar-
jestelyistd. Monia tydnantajia on kiinnostanut
mallissa erityisesti se, miten tekematta jaavia
tai ylimaaraisilta tuntuvia tehtavia voitaisiin ja-
kaa uudella tavalla ja samalla hyodyntaa uutta
tydvoimaa. Tehtdvien uudelleen organisointi
jattaa kokeneemmille ja osaavammille asian-
tuntijoille enemman aikaa keskittya tyonsa
ydinalueisiin. Johtoa ja esimiehid on kiinnos-
tanut myds se, miten tydtehtdvien vaativuutta
arvioidaan ja miten prosessin my6ta voidaan
oppia uutta tydyhteisén monimuotoisuudes-
ta ja sen johtamisesta.

Jos johto kiinnostuu, jarjestetdan seuraa-
vassa vaiheessa 1-2 tunnin tydpaja tai tyo-
pajoja. Niiden aikana tydyhteiso padsee itse
miettimaan omaa ty6taan ja irrottamaan siita
tehtdvia ja osia, jotka tuntuvat ylimaaraisilta.
Organisaatio itse valitsee osallistujat tydpa-
joihin omien tarpeidensa nakdkulmasta. Nain
tydskentelyyn osallistuvat ne henkil6t, jotka
ovat avainasemassa uuden tydtehtavan muo-
toilemisessa. Tydpajatydskentely on osoittau-
tunut hyvaksi tavaksi tuoda esiin tydyhteiso-
jen jo olemassa olevaa monimuotoisuutta ja
mahdollisuuksia erilaisten osaamisten ja tyo-
tapojen hyddyntamiseen. Samalla tehdaan
nakyvaksi oman tyon sisaltoja ja niissa suoriu-
tumisen vaativuutta. Tama on tdrkeda missa
tahansa tyOyhteisdssd ja avaa silmid oman tyon
kehittamiseen. Tyopajatydskentelyn tulokse-
na syntyy eri henkildiden tyon reunoilta irro-
tettuja osatehtavid, joista voidaan muodostaa
yksi tai useampia uusia tehtavankuvia. Naihin

tehtaviin lahdetdaan hakemaan uutta tekijaa.

RATKO-toimintamallissa keskeistd on aina
arvioida syntyneet uudet tyotehtavat seka teh-
tévaan hakevat tydonhakijat tydkyvyn ja tyon
vaativuuden arviointiin kehitetyilld analyyttisil-
13 IMBA- ja Melba-vilineilld. Saksassa alun perin
kehitetyt valineet arvioivat seka tyotehtavaa
ettd tyontekijaa. IMBA keskittyy arvioimaan
padasiassa tyotehtavan fyysisia ominaisuuk-
sia, kuten tyon vaatimia asentoja ja liikkkumis-
ta. Kun arvioidaan tyonhakijaa, kdytetaan sa-
moja kriteereita ja arvioidaan, miten henkild
jaksaa vaikkapa istua pitkaan paikallaan, kii-
vetd portaita, nostaa esineita tms. Melba kes-
kittyy arvioimaan tyotehtavan psykososiaali-
sia ominaisuuksia. Melba arvioi mm. tehtavan
vaatimaa sosiaalisuutta ja kommunikaatioti-
lanteita. Melban avulla saadaan ndkemysta
myds tyon vaatiman kognition osa-alueisiin.
Vastaavasti tydnhakijalle tehtdessa Melba-ar-
viointi paljastaa ne kohdat, joissa henkil6lla on
vahvuuksia tai puutteita. Tehtavan arvioinnin
seurauksena syntyy tehtdvén vaativuusprofiili
ja tyonhakijan arvioinnin perusteella tyonte-
kijan osaamisprofiili.

Koska valineet on nimenomaan tehty vas-
taamaan toisiaan, profiileita voi tarkastella yh-
dessd, suhteessa toisiinsa. Talléin nédhdaan, mil-
laisia vahvuuksia ja osaamista tyonhakijalla on
kyseisen tehtdvan suhteen. Samalla profiilista
selviad, milla alueilla osaamista taytyy kehittaa
tai tekemisessa tarvitaan tukea. Arviointityo-
kalut osoittavat myds tydtehtdvan keskeiset
osa-alueet. Jos huomataan, ettei tydnhakija
tule suoriutumaan kaikista vaiheista, voidaan
tehtdvaa raataloida tai ratkaista ongelmia esi-
merkiksi tydolosuhteita mukauttamalla tai apu-
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vélineita hyodyntamalla.

Kayttamalla analyyttisia arviointivalineita
voidaan tarkastella tyotehtavan vaativuutta ob-
jektiivisesti, faktoihin perustuen. Menetelman
avulla saadaan objektiivisesti nakyviin myos se,
mita kykyja, osaamista ja taitoja tyonhakijal-
la on. Ndin valtytaan silta tavalliselta ilmiolt,
ettd tydtehtdvat arvioidaan haastavammiksi
kuin ne ovat ja tyontekijan ominaisuuksissa
korostuvat ne puutteet ja esteet, joita tyon
tekemiselle on.

IMBA- ja Melba-arviointeja voivat suorittaa
henkil6t, jotka ovat saaneet vélineiden kayt-
t66n koulutuksen. Suomessa tallaisen koulu-
tuksen saaneita henkil6ita on jo useita sato-
ja ja menetelman kayttdjakoulutukset ovat
olleet kasvavan kiinnostuksen kohteena vii-
me vuosina.

RATKO-toimintamallia arvioineessa tutki-
muksessa (Hietala ym. 2015) nousi selvasti
esiin, etta tehtavien huolellinen arviointi on
aidosti avannut vaativuuden késitettd koko
tyoyhteisolle ja samalla on voitu keskustella
uuden tehtdvan tarpeellisuudesta. Uusi teh-
tava ja siind oleva tyontekija koetaan talloin
ldhtokohtaisesti tarpeelliseksi ja tydyhteisol-
le lisdarvoa tuottavaksi. Tutkimuksessa (emt.)
nousi esiin my®os se, ettd henkild, joka on sa-
malla menetelmalld todettu sopivaksi ja kyke-
nevdksi suoriutumaan uudesta tehtavastd, on
motivoituneempi ja sitoutuneempi tekemaan
tyon huolella. Omien taitojen arvioinnin seka
tydtehtdvan vaativuuden nakyvaksi tekemisen
ansiosta tydnhakija tutkimuksen mukaan us-
koo omiin taitoihinsa ja luottaa omaan suo-
riutumiseensa. (Emt. 104-108.)

IMBAnN ja Melban kautta on luontevaa ottaa
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puheeksi my6s tyollistyvan henkilon osatyoky-
kyisyyteen liittyvat erityispiirteet ja avata tuen
tarvetta tai kdyttaytymista tyon tekemisen na-
kokulmasta. Ndin ei tarvitse puuttua sellaisiin
yksityisiin asioihin, jotka eivat tydnteon kan-
nalta ole oleellisia.

Ty6nantajan ja tydyhteison nakdkulmas-
ta uuden tyontekijan tulo on aina harkittu
prosessi, silla tydsuhteen solmimiseen liittyy
tyonantajan kannalta monia riskeja. Tyosuh-
teen solmiminen perehdyttdmisineen on myds
aina investointi. RATKO-toimintamallin ja sii-
hen liittyvan arvioinnin avulla tydnantajalla ja
tydyhteisolla on aikaa miettid, mita tarvitaan,
miten tyotehtdvat kannattaisi jarjestella uu-
deksi tehtdvaksi ja millainen henkil6 tehtavas-
sd parhaiten onnistuisi. Juuri tdama tekee rek-
rytoinnista onnistuneen. Osatyokykyisen tai
vammaisen henkilon, joka tarvitsee tyossaan
tukea, rekrytoinnista tulee samanlainen pro-
sessi kuin tavallisestikin. On olemassa tehtava,
johon halutaan sellainen henkild, joka on sii-
hen sopiva. Ei lilan osaava, ei lilan osaamaton.

Tyéhonvalmentajan rooli on RATKO-toimin-
tamallia pilotoineessa hankkeessa ollut tarked
rekrytoinnin ja tydhon perehdyttdamisen vai-
heissa. Tyohonvalmentajalla on sekd osaamis-
ta tydolosuhteiden raataldinnista etta tietoa
oman valmennusasiakkaansa vahvuuksista
ja yksilollisista tuen tarpeista, joita huomioi-
malla tehtdvaan perehdyttdminen onnistuu
ja uuden oppiminen varmistuu. Tydhonval-
mentaja on RATKO-toimintamallissa, samoin
kuin muissakin tydhénvalmennusprosesseis-
sa, keskeinen tulkki tydllistyjan ja tyoyhteison
vélilla: henkild, joka tukee molempia osapuo-

lia ja varmistaa tyollistymisen onnistumisen.



Kokemuksia
RATKO-toimintamallin
kaytosta

RATKO-toimintamallia on sovellettu eri tyoyh-
teisoissa hieman eri tavoin. Tama onkin tarke-
aa, silla tydyhteisodjen toimintatavat, esimies- ja
perehdytysvastuut seka tehtdvat ovat erilaisia.

Keskeista on, etta ankkuroituminen onnis-
tuu. RATKO-toimintamallissa ankkuroitumi-
nen ldhtee tydorganisaation johdosta, jonka
sitoutumisen kautta malli viedaan kaytantoon.
TyOyhteisolla tulee olla selkead kokemus siitd,
ettd johto on tydllistymisen ja tyon raataldin-
nin takana. On myos tarkeaa 16ytaa tydyhtei-
sOsta ne esimiehet, jotka ovat avainasemassa,
kun uusi tydntekija tulee yhteisoon.

Joskus johto ja esimiehet lahtevat proses-
siin omasta halustaan ja tahdostaan kehittaa
tydyhteisén monimuotoisuutta. Tama helpot-
taa prosessin lapiviemistd, silla tahtotila on jo
olemassa ja tavoitteeksi on asetettu tyollisty-
misen onnistuminen. Tahan sitoutuvat myds
tyoyhteiso ja henkildstd, ja kun aikaa prosessiin
on annettu, tydpajatydskentely ja valmennus
voidaan toteuttaa nopeassakin aikataulussa.

Joskus taas johto ja esimiehet lahtevat pro-
sessiin ulkoisesta syysta. Esimerkiksi kunnilla
on velvollisuus |6ytaa tyo- ja valmennuspaik-
koja pitkaaikaistyottomille ja osatyokykyisille
henkildille. Joillain kuntien tydyhteisoilla on
huonoja kokemuksia vaihtuvista tyontekijois-
13, epdselvista tydnkuvista ja pienista ohjaus-
resursseista. Tydyhteisoilla voi jo valmiiksi olla
varautunut asenne uutta tyontekijaa, tyon raa-
talointid ja ohjausta kohtaan. Téllaisessa tapa-
uksessa tyoyhteison valmentamisessa kannat-

taa pyrkia siihen, ettd kaikkien ddnet saadaan

prosessissa kuuluviin ja ettd on aikaa kayda lapi
erilaisia tunteita ja asenteita. Tarkedd on myos
tuoda esiin erilaisia ratkaisumahdollisuuksia,
niin toiminnallisia kuin taloudellisiakin. Voi
olla, etta tallaisissa varauksellisissa tai muu-
ten vaikeassa vaiheessa olevissa tydyhteisdissa
RATKO-tydpajatydskentelyyn ei ole syyta lah-
ted. RATKO-hankkeen toteutuksen myotd on
opittu, ettd vakisin tydyhteisoa pakottamalla
ty6llistyminen ei tuota onnistunutta tulosta.
Silti ndihinkin tyoyhteisoihin on laitettu RAT-
KOn tuoma ajatus kasvamaan. Se voi kantaa
hedelmaa mydhemmin, kun tydyhteison muut
haasteet ovat ratkenneet.

Tutkimuksen (Hietala ym. 2015) mukaan
juuri kokemus siitd, etta tehtdva on aito ja tar-
peellinen, oli merkittava tydhyvinvoinnille ja
motivaatiolle. Tdma luonnollisesti vaikuttaa
myo6s muiden tyontekijoiden asenteisiin. Tar-
peelliseksi koettu tehtava ja tyontekija nayt-
tavat aidosti helpottavan kiirettd ja tuovan li-
sdarvoa tydyhteisdon.

Kun tyollistynyt jaa tydyhteiséon tydhonval-
mentajan tukemana tai ilman, on tarkeas, etta
tiedonkulkuun ja esimiesten vastuisiin liittyvat
kysymykset on etukdteen kayty huolellisesti
lapi. Esimiehilld on tydyhteisdissa monia laki-
saateisia velvollisuuksia, jotka tulee ottaa huo-
mioon valmennuksessa. Esimiehen tulee vas-
tata tyon suorittamisesta turvallisesti, samoin
hanen vastuullaan on seurata tyontekijoiden
jaksamista. Joskus myds tydehtosopimukset
asettavat rajoja sille, millaisia tehtavia kukin voi
ja saa tyopaikallaan tehda. Tydhonvalmenta-
ja ei aina voi tuntea jokaisen alan kaytantoja,
minka vuoksi onkin tarkeaa, etta tyohonval-

mentaja ja esimies kdyvat keskeiset asiat lapi
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yhdessa tyontekijan kanssa. On myos tarkeaa,
ettd tyoyhteison muut jasenet ja heidan erilai-
set vastuunsa ja roolinsa ovat selvia tydhonval-
mentajalle ja tyontekijalle. Tydyhteison pitda
ymmartad, mikd tydhonvalmentajan rooli on,
ja erottaa se esimiehen tehtavista.

Tiedon ja vastuiden jakaminen on kaikes-
sa rekrytoinnissa tarkeda. Tydbhonvalmentaja
ei ole tydyhteison jasen, mutta hanella tulee
olla luonteva rooli uuden tyontekijan pereh-
dytyksessa ja tukemisessa. Tybhonvalmentaja
ei voi ottaa esimiehen vastuuta, mutta esimies
voi saada tydhonvalmentajalta tukea erilaisten
tilanteiden ratkaisemiseen. Tydhonvalmentaja
ja esimies sekd muut keskeiset henkilot tyo-
yhteisossa voivat sopia, miten yhteytta pide-
tdan ja kuka maarittelee tehtavankuvaan tu-
levat mahdolliset muutokset. Tyollistyneen on
hyvd tietdd, kenen tehtavanantoja noudattaa,
koska joskus tydyhteisdltd voi tulla ristiriitaisia
viesteja. Tydhonvalmentaja voi olla esimiehen
tukena, jos tydntekijalla ndyttaa olevan haas-
teita tai jos hanen tehtdviaan tai tydolosuh-
teitaan muokataan oleellisesti. Ndin tydhon-
valmentajan osaaminen tdydentda esimiehen
osaamista.

RATKO-toimintamallin kdyttaminen ei pois-
ta kaikkia haasteita, joita tydhonvalmennuk-
seen ja tyollistymiseen liittyy. Joskus onnis-
tutaan helpommin ja nopeammin, joskus
prosessi epdonnistuu. Aina uuden tyotehta-
van raatalointiin ei paasta tai luotuun tehta-
vaan ei vield pystyta palkkaamaan uutta te-
kijaa. Tydyhteisoihin kohdistuu tana paivana
monenlaisia muutosvoimia, joihin ne joutu-
vat sopeutumaan. Myds tydnhakijoiden mo-
tiivit vaihtelevat. Osatyokykyisten henkiliden

Tuettu tydllistyminen kdytdnndssd

Oikeaan ja tarpeelliseen ty6hon

tyollistymisen tukeminen ja tydssa pysymisen
varmistaminen vaatii erityisosaamista ja koke-
musta seka sitoutumista; sita ei voida tehda
huolimattomasti. Tama voi monia tydnanta-
jia pelottaa, silla ylimaardista aikaa ei usein-
kaan ole.

Ty6honvalmentajan on myds hyva tuoda
esiin asiakkaalleen, etta tilanteet, tydyhteison
jasenet ja tehtdvat voivat muuttua ja siihenkin
tulee varautua. Maaraaikaiset tehtavat ja uu-
sien tehtdvien opettelu on kuitenkin kaikkien
tyontekijoiden arkipaivaa. Tyollistyjaasiakkaan
on hyva tietda, etta vaikka yksi tyopaikka olisi-
kin maaraaikainen, jokaisessa tyollistymisessa
oppii jotain, jota voi hyddyntda seuraavassa
tehtdvassa. RATKO-toimintamallin ensisijaise-
na tavoitteena on 16ytaa tyopaikka ja auttaa
tydyhteisda miettimaan, miten tyota voisi or-
ganisoida uudelleen. Tydhonvalmentajan teh-
tévana on tukea tydnantajaa ja tyollistyjaasi-
akasta niin, etta tydssa pysyminen onnistuu
ja mahdollisiin ongelmatilanteisiin etsitdan
yhdessa ratkaisuja.

RATKO-toimintamallin my6td on kuiten-
kin noussut esiin juuri sen vahvuus muutos-
tilanteiden huomioimisessa ja tydtehtavien
jasentamisessa. Tutkijat, jotka arvioivat toimin-
tamallia, nakivat siind paljon uusia kayttomah-
dollisuuksia; mallin avulla voidaan sopeuttaa
tyotehtavia irtisanomistilanteissa, erilaisissa
organisaatiomuutoksissa seka luonnollisesti
myos tilanteissa, joissa tyokyky on heikentynyt.
TyOpajatydskentely ja tydhdnvalmentajan tuki
tydyhteisdissd avaavat ndkemaan tydyhteison
monimuotoisuutta ja kaikkien tydntekijoiden
omaa roolia kokonaisuudessa uudella tavalla.

Tama puolestaan mahdollistaa uudenlaisten




ratkaisujen etsimisen joko tydyhteison kay-
tantoja kehittamalla tai hydodyntamalla eri-
laisia ammatillisen kuntoutuksen keinoja ja
palveluita, joista useimmilla tydhénvalmen-
tajilla on tietoa ja kokemusta.

Tydhonvalmennuspalvelujen ndkokulmasta
RATKO-toimintamallin kaytto edellyttaa tyo-
honvalmentajilta ja palveluntuottajilta mallin
kayton opettelua ja sen miettimistd, miten se
parhaiten liitettdisiin osaksi tydhonvalmennus-
palvelua. Olisiko esimerkiksi jarkevaa nimeta
omia RATKO-toimijoita, jotka keskittyisivat tyo-
yhteisdjen valmennukseen ja tehtdvien muok-
kaamiseen mutta jotka eivat toimisi tyollistyja-
asiakkaan varsinaisena tyohonvalmentajana?
Tallainen ennakkotyo tydyhteisdjen kanssa
voisi innostaa esimerkiksi isoja tydnantajia
muokkaamaan tyotehtédvidan ja tydyhteiso-
jdan monimuotoisemmiksi. Ndin my&s osa-
tyokykyisten tydpanos olisi helpompi ottaa
tarvittaessa kayttoon.

Lahteet

Tulevaisuudessa tydhdnvalmennuspalve-
luiden sisalla voisi toimia koulutettuja RATKO-
konsultteja, jotka keskittyisivat tydyhteisojen
valmennukseen, ja tydhdnvalmentajia, jotka
tukisivat RATKO-toimintamallin toteutumista
ammattitaitoisella asiakastyolla. Ideaalitilanne
olisi, etta seka tydyhteiso etta tyollistyjaasiakas
saisivat riittdvasti tukea ja tietoa onnistuneiden
tyollistymisten varmistamiseksi. Jo nyt jotkut
tyohonvalmennuspalvelua tarjoavat toimi-
jat kiinnittavat huomiota myos tydyhteisojen
valmentamiseen. Tydnantajan ja tydnhakijan
huomioiminen edellyttaa kuitenkin seka hyvaa
tydyhteisdosaamista ettd asiakasvalmennus-
osaamista. Tulevaisuudessa yha nopeammin
muuttuvien tydmarkkinoiden kadyttoon tulisi
tarjota kokonaisvaltaista ja ammattitaitoista
tyohonvalmennuspalvelua, joka huomioisi
monenlaiset muutostilanteet ja tukisi erilai-

sissa tilanteissa olevia tydntekijoita.
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Tyohonvalmennuksen
monet asiakkaat

opiiko tydhdnvalmennus kaikille tyota

vailla oleville? Vai sopiiko se vain joil-

lekin tietyille asiakasryhmille? Kuinka
ty6hdnvalmennusta tulisi toteuttaa, jotta se
ottaisi erilaiset asiakkaat huomioon?

Tassa artikkelissa tarkastellaan esimerkki-
tapausten kautta muutamaa tydhénvalmen-
nuksen monista asiakasryhmista. Artikkelin
ei siis ole tarkoitus antaa kokonaiskuvaa tyo-
honvalmennuksen asiakkaista Suomessa, vaan
se luo katsauksen maahanmuuttaneisiin, kor-
keakoulutettuihin sekd vapautuviin vankeihin

tydhonvalmennuksen asiakkaina.

Tuettu tydllistyminen kdytdnndssd

Tarkasteltaessa tydhénvalmennuksen eri
asiakasryhmia taytyy huomioida, ettei Suo-
messa ole olemassa yhtendista tydhonvalmen-
nuksen palvelua. Tyollistymisessadn tukea tar-
vitsevat ihmiset ohjautuvat nykytilanteessa
erilaisiin tyollistymista tukeviin palveluihin,
esimerkiksi vammaiset ja pitkaaikaissairaat
ihmiset Kelan palveluihin, pitkdaikaistyotto-
mat TE-toimiston kautta tyohonvalmennuk-
seen tai tydvoimapoliittisiin koulutuksiin tai
kunnan palveluohjauksen kautta kuntoutta-
vaan tyotoimintaan. Koska tydhdnvalmennus

ei ole palvelujarjestelman kautta kaikkien sita



tarvitsevien saatavilla, on vuosituhannen vaih-
teesta alkaen suunniteltu ja toteutettu lukuisia
projekteja, joilla on pyritty raataldidysti aut-
tamaan erilaisia asiakasryhmia tyollistymaan.

Tyohonvalmennuspalvelu on toteutettu

usein projekteissa yhden asiakasryhman tar-
peista lahtien. Kuitenkin itse palvelun tulisi
kehittya niin, etta se palvelisi paremmin eri-
laisten asiakkaiden tarpeita seka joustaisi ajal-
lisesti ja toiminnallisesti riittavasti.

Maahanmuuttaneet
tyohonvalmennuksen asiakkaina

Suomeen muuttaneita ihmisid yhdistaa vain
kaksi asiaa: muutto Suomeen ja se, etteivat
he puhu didinkielendan suomea. Joukkoon
mahtuu niin akateemisesti koulutettuja kuin
luku- ja kirjoitustaidottomia ihmisia. Muille
kuin tyoperaisesti maahanmuuttaneille tyol-
listyminen on usein vaikeampaa kuin kanta-
suomalaisille. Tavallisten tyollistymisesteiden
lisaksi heiddn tyollistymistaan vaikeuttavat kie-
litaito, osaamisen tunnistamattomuus, harvat
verkostot sekd suomalaisen tydeldman heikko
tuntemus. Lisdksi osalla tydnantajista on viela
puutteita maahanmuuttaneiden ty6llistami-
seen liittyvdssa tiedossa, mika saattaa ndyttay-
tya ennakkoluuloina tydllistamista kohtaan.

Kielitaito

Suomessa on perinteisesti ensin jarjestetty
kotoutumispalveluja, joihin on kuulunut kie-
likoulutus, ja vasta niiden jalkeen paneudut-
tu tyollistymisen tukemiseen. Suuressa osassa
Eurooppaa palvelut on jdrjestetty toisin: esi-
merkiksi Skotlannissa maahanmuuttaneet ovat
joka arkipdiva nelja tuntia tyoharjoittelussa
ja loppupaivan kielikoulutuksissa. Ndin juuri

opittua kieltd paasee, ja joutuu, kdyttdmaan

jatkuvasti. Kotoutumiskoulutusten uudista-
minen on aloitettu viime aikoina myds Suo-
messa, ja tavoitteena on nimenomaan tyo-
elamayhteyksien vahvistaminen. Tama onkin
erittdin tarkeaa tyollistymisen nakokulmasta.
Toivottavaa on, ettd kotoutumiskoulutusten
kehittamistydssa hyddynnetdadn muualla Eu-
roopassa kehitettyja hyvia kaytanteitd, esimer-
kiksi Skotlannin mallia.

Osaamisen tunnistaminen
ja tydeldmdn tuntemus
Osaamisen kartoitus on maahanmuuttaneiden
asiakkaiden kohdalla tydhdnvalmennuksen
vaihe, jossa asiakkaiden erityiset tarpeet nou-
sevat keskioon. Taman asiakasryhman osalta
on tarkeda tunnistaa sekd koulutuksen etta
tyo- tai harrastuskokemusten kautta hankittu
osaaminen. Keskeistd on my0s peilata osaa-
mista suomalaisen tydeldman tarpeisiin.
Useat maahanmuuttaneista tydhénvalmen-
nuksen asiakkaista ovat suorittaneet amma-
tillisen koulutuksen muualla kuin Suomessa.
Saadellyt ammatit, kuten monet terveyden-
huollon ammatit, vaativat Valviran myonta-

man oikeuden harjoittaa ammattia Suomes-
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sa. Vaikkei kyse olisi sadadellyistd ammateista,
on koulutuksen kautta hankitun osaamisen
tunnistaminen usein haastavaa, silla kaikille
ulkomailla suoritetuille koulutuksille ei |0y-
dy vastinetta suomalaisesta koulutusjarjestel-
mastad. Tutkintoperusteista osaamisen tunnis-
tamista on kuitenkin kehitetty paljon, ja sen
osaamisen tunnistamisprosessi on jo tyydyt-
tavasti toimiva.

Tyollistymisen nakokulmasta olisi tarkeaa
tunnistaa myds muuten kuin koulutuksen kaut-
ta hankittu osaaminen. Puutteellinen kielitai-
to seka puutteellinen tuntemus suomalaisesta
tydeldmasta ja sen osaamisvaateista vaikeut-
tavat usein asiakkaan oman osaamisen ja tyo-
historian riittavan yksityiskohtaista kuvaamis-
ta. Toisinaan maahanmuuttaneen asiakkaan
ldhtdmaan ja Suomen tydeldman rakenteet
eroavat toisistaan paljon, eika vastaavia toi-
ta ole Suomessa olemassa. Taman vuoksi on
tarkead, etta maahanmuuttaneen asiakkaan
osaaminen pystytdan kuvaamaan ammattialan
osaamiskohteiden lisaksi tydeldaman yleisten
osaamisvaateiden, kuten itsendisen tydsken-
telyn, itsensa johtamisen, yhteistyo- ja tydyh-
teisotaitojen nakokulmasta.

Maahanmuuttaneiden asiakkaiden kanssa
tydskennellessaan tydhdnvalmentajan on rat-
kaistava, kuinka asiakkaan osaaminen saadaan
nakyvaksi silloin, kun asiakas ei pysty sita itse
suomeksi sanallistamaan ja suomalaiseen ty6-
eldamaan sovittamaan. Toimiviksi kdytannoiksi
on todettu esimerkiksi kuvien avulla tehtava
osaamisen kuvaus, jossa asiakas etsii kuvia,
jotka kertovat hanen aikaisemmista tyoteh-
tavistaan ja harrastuksistaan. Kantasuoma-
laisiin asiakkaisiin verrattuna tama tyohon-
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Tyohonvalmennuksen monet asiakkaat

valmennuksen osa vie usein enemman aikaa.
Kuitenkin tydhonvalmennuksen onnistumisen
nakokulmasta se on yksi keskeisimpid asioita.
Liian usein osaamisen tunnistamiseen ei pa-
neuduta. Ndin kavi myds Meganille:

Olen Megan, 38 vuotta. Tulin

Suomeen kaksi vuotta sitten.
Olen kotimaassani opiskellut yliopistossa
kauppatieteitd ja tyéskennellyt ison yrityksen
henkiléstéhallinnossa yhdeksdn vuotta.
Suomessa olen kdynyt kielikoulutuksissa.
Minua neuvottiin hakeutumaan
ammattioppilaitokseen suorittamaan
merkonomin tutkintoa. Olen monta kertaa
ihmetellyt miksi. Osaan jo ne asiat. Suomen
kielen taito ei ole vield erinomainen, mutta
kaupallisella alalla tarvittavat ammatilliset
taidot osaan. Toivoisin, ettd jokainen muistaa,
ettd huono kielitaito ei tarkoita huonoa
ammattitaitoa.”

Maahanmuuttaja Itd-Suomesta

Tyonantajien kanssa
tehtdva tyo

Tyohodnvalmennuksessa on kehitetty tydnan-
tajien kontaktointiin monenlaisia tapoja, joil-
la pyritdan vahentdmaan maahanmuuttanei-
siin tydnhakijoihin liittyvaa syrjimista, joka on
edelleen valitettavan yleista (Larja ym. 2012).
Esimerkiksi Hollannissa kdytetdan videoituja
ansioluetteloja, jotka ovat auttaneet maahan-
muuttaneita padsemaan huomattavasti use-
ammin tyohaastatteluihin. Videoituja ansio-
luetteloita maahanmuuttaneiden tydnhaun
tukena on kokeiltu Suomessa ainakin Pohjois-

Savossa, jossa tulokset ovat olleet lupaavia.



Tyonantajien kontaktointiin liittyvien luo-
vien ratkaisujen lisdksi tydhdnvalmennukses-
sa on huomioitava ja varmistettava asiakkaan
tydyhteisdon integroituminen. Tydhonvalmen-
tajan tehtdvana on varmistaa, etta asiakkaalla
on tarvittavat tiedot suomalaisesta tydkulttuu-
rista ja tyolainsdddannosta. Taman lisaksi ha-
nen tulee opastaa tydyhteisda ja tydnantajaa
vastaanottamaan maahanmuuttanut tyonte-
kija. Naihin teemoihin on eri projekteissa laa-
dittu runsaasti tukimateriaalia: suomalaisen
tyokulttuurin "opetusvideoita” seka oppaita
monikulttuurisista tydyhteisoista. Monella
paikkakunnalla on my®os jarjestetty erilaisten
projektien toimintana tydnantajille koulutus-
ta maahanmuuttaneen tyontekijan perehdyt-
tamiseen ja vuorovaikutustilanteisiin liittyen.
Koulutusten haasteena on kuitenkin niiden
ainutkertaisuus pysyvan rahoituksen puut-

tumisen vuoksi.

Meillé uusille tydntekijoille,

didinkielestd tai synnyinmaasta
rilppumatta, nimetddn ohjaaja. Ohjaaja
tukee uutta tyontekijcid yhdestd kolmeen
kuukautta tydsuhteen alussa. On tdrkedd,

ettd ohjaajat vetdvdt uudet tyontekijdt osaksi

Korkeakoulutetut

tydyhteisdd varsinkin silloin, jos tydntekijén
suomen kielen taito ei ole vield kovin hyvd.
Ty6hon perehdyttdmisessd kéytdmme
tehtaalla kuvallisia tybohjeita, erilaisia
kaavioita ja purettuja mallikappaleita. Liséksi
ohjaajat ndyttdvidit itse tyévaiheet ja aluksi
tydtd tehdddin tybpareittain.”

Savolaisen metallialan yrityksen

tehdaspdidllikko

Ajatuksia

kehittdmisestd

Maahanmuuttaneille tarjottavassa tydhonval-
mennuksessa keskeisid asioita ovat osaamisen
tunnistaminen, osaamisen ja kielitaidon erot-
taminen toisistaan seka tydelamayhteyksien
rakentaminen. Tydhonvalmennuspalveluita ke-
hitettdessa on tarkeda ottaa huomioon muualla
Euroopassa ja muualla Suomessa tehty kehitta-
mistyd ja hyddyntaa sitd. Osaamisen nakyvaksi
tekeminen puutteellisesta kielitaidosta huoli-
matta, asiakkaiden osaamisen hyddyntdminen
luovien ratkaisujen kautta, tydelamayhteyksi-
en rakentaminen, suomen kielen oppimisen
tukeminen tyopaikoilla ja usko nopean tyol-
listymisen mahdollisuuteen ovat hyvia lahto-

kohtia palvelujen kehittamiselle.

tyohonvalmennuksen asiakkaina

Korkeakoulutettujen ty6ttdmien madra on
noussut suhteellisesti nopeammin kuin ylei-
nen tyottdmyys. Heikon tyollisyystilanteen
aikana myos korkeakoulutetuille on tarjottu

tybhoénvalmennuspalveluita.
Korkeakoulutettujen tydttomien tyollisty-
misen esteista suurin on heille sopivien tyo-

paikkojen puuttuminen. Joillakin aloilla on
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alueellisesti jopa pulaa korkeakoulutetuista
ammattilaisista, kuten ladkareistd, mutta sa-
maan aikaan on aloja, joilla korkeakoulutet-
tuja tyonhakijoita on enemman kuin tarjolla
olevia tyopaikkoja. Kohtaanto-ongelman li-
sdksi korkeakoulutettujen tyollistymisen es-
teiksi néhdaan osaamisen konkretisoimisen
ja markkinoinnin puutteet. Taman lisdksi var-
sinkin nuorilla omatoimista tyon etsimista vai-

keuttavat suppeat verkostot.

Osaamisen kuvaaminen
ja markkinointi
Korkeakoulutetuille suunnatussa tydhonval-
mennuksessa yksi keskeisimmista tehtavista
on asiakkaan osaamisen kuvaaminen konkreet-
tisena tekemisenad tydelaman nakokulmasta.
Niilld korkeakoulutetuilla, joilla ammatti edel-
lyttaa yksiloitya tutkintoa, kuten ladkareilld ja
opettajilla, osaamisen kuvaaminen on suhteel-
lisen helppoa. Suurimmalla osalla korkeakoulu-
tetuista tilanne on kuitenkin toisin: tutkinnon
perusteella tydnantaja ei saa kuvaa tyonhaki-
jan ammatillisesta osaamisesta.
Korkeakoulutettujen tydhdnvalmennuksen
asiakkaiden kohdalla puhutaan usein "osaa-
misen tuotteistamisesta”. Kdytanndssa talla
tarkoitetaan sita, ettd asiakkaan osaamista
tarkastellaan paitsi koulutuksen myds tyo- ja
harrastuskokemusten kautta ja se paketoidaan
konkreettiseksi tekemiseksi peilaten tekemista
tydeldman tarpeisiin. Lisdksi osaamisen tuot-
teistamisessa paneudutaan siihen, kuinka asi-

akas markkinoi osaamisensa tyonantajille.

Verkostojen laajentaminen

Kaikille asiakasryhmille toteutettavassa tyo-

Tuettu tydllistyminen kdytdnndssd

Tyohonvalmennuksen monet asiakkaat

hénvalmennuksessa on tarkedd, ettd tyollisty-
misen vaihtoehtoja haetaan luovasti ja uusia
ratkaisuja etsien. Tama korostuu korkeakoulu-
tettujen asiakkaiden kohdalla, kun tutkinto ei
vastaa suoraan tyoelaman ammattinimikkeita;
yhta hyvin valtiotieteiden kuin kasvatustie-
teiden maisteri voi toimia projektipdallikko-
na tyollisyydenhoidon kehittdmishankkeissa.
Juuri ndiden uusien nakdkulmien avaaminen

on ollut monelle asiakkaalle merkityksellista.

Olen koulutukseltani
yhteiskuntatieteiden
maisteri ja ollut valmistumiseni jéilkeen
useissa mddrdaikaisissa tydsuhteissa,
yhteensd noin kaksi vuotta. Yhtd
pitkdn ajan olen ollut ty6ttémdnd.
Téitd olen etsinyt ja hakenut koko ajan.
Tybhénvalmennuksen suurin hy6ty minulle
oli se, ettdi tyéllistymismahdollisuuksia alkoi
ajattelemaan laajemmin. Ettd ehkd mind
voisinkin hakea tuohon tehtdvddn, vaikka
tyénantaja hakee tyépaikkailmoituksessa
kaiken osaavaa tyyppid.”

Minna, 29 vuotta, Itd-Suomi

Korkeakoulutettujen tydbhonvalmennusasiak-
kaiden verkostojen laajentamiseksi tydhonval-
mennuksessa on kaytetty monenlaisia keinoja.
Alueen tydohonvalmentajat ovat jarjestdneet
esimerkiksi yhteistydssa "rekrymessuja’; joilla
alueen tydnantajat ja korkeakoulutetut tydnha-
kijat ovat padsseet tapaamaan toisiaan. TE-hal-
linto on hankkinut korkeakoulutetuille tydhon-
valmennuspalvelun lisdksi tydvoimapoliittista
koulutusta, jonka tarkoituksena on osaamisen
tuotteistaminen ja verkostojen laajentaminen




tydeldmadharjoittelujen kautta. Usein verkos-
tojen laajentaminen onnistuu tydhdnvalmen-
tajan verkostoa hyddyntamalla.

Minun tyéhénvalmennukseeni
kuului kolmen kuukauden

harjoittelu. Etsin itse harjoittelupaikan

Vapautuvat vangit

jérjestokentdiltd. Tiesin alusta alkaen, ettei
yhdistykselld ole mahdollisuutta rekrytointiin.
Harjoittelu oli kuitenkin hyddyllinen, silld sain
hyviit suositukset sekd laajensin verkostoani.
Pddsin heti harjoittelun jélkeen téihin, joten
ehkad silldkin oli merkitystd, ettd CV:ssd ndikyi,
ettd olen ollut aktiivinen.”

Minna

tyohonvalmennuksen asiakkaina

Vapautuneiden vankien keskuudessa ty6tto-
myys on ldhes nelinkertainen verrattuna muu-
hun vaestoon (Tilastokeskus). Tyollistymista
vaikeuttavat ldhes aina huono koulutustaso
seka heikko tyohistoria: vangeista vain noin
puolella on ammatillinen koulutus. Lisaksi ar-
vioidaan, ettd vangeista noin viidesosalla on
tai on ollut mielenterveysongelmia, yli 70 pro-
sentilla pdihdeongelma ja jopa 80 prosentil-
la oppimisvaikeus. Tiedetddn ja tunnistetaan,
ettd vankilasta vapautuvien henkildiden on
erittdin vaikeaa paasta tydmarkkinoille ilman
erityistd tukea. (Nakki 2006.)

Rikosseuraamuslaitos tekee yhteistyo-
ta useiden toimijoiden kanssa vapautuvien
vankien siviilieldmaan integroitumiseksi. Tyol-
listymisen tukemisen palveluiden saatavuus
vaihtelee suuresti paikkakunnittain. Vaikka
vapautuvien vankien tyollistymista on tuettu
monin tavoin, niin tydhénvalmennuspalvelua
heille on tarjottu vdhemman.

Vapautuvien vankien tyollistymisen esteista
keskeisimpia ovat ammatillisen osaamisen ja

tyokokemuksen puutteet. Lisdksi tydnantajilla
on suhteellisen paljon ennakkoluuloja vapau-
tuneiden vankien tyollistdmisestd. Seuraavassa
tarkastelen tyollistymisen esteiden ratkaisuja
Kris ry:n toteuttamien Valmiuksia siirtya tyo-
elamaan (VTS) -projektien toiminnan kautta.

Ty6hénvalmennuksessa osaamisen kartoit-
taminen on vankilasta vapautuvien asiakkai-
den kohdalla keskeinen ja useasti haastava
vaihe. Niiden asiakkaiden kohdalla, joilla ei
ole ammatillista koulutusta ja tydkokemus on
vahaistd, taytyy asiakkaan osaamista ja hdnen
kiinnostuksen kohteitaan kartoittaa muualta
kuin koulutus- tai tyohistoriasta. Osaamisen
kartoittaminen onnistuu useasti parhaiten
tuetun tydllistymisen periaatteiden mukaan,
jolloin asiakkaalle etsitdadan ensin hanen kiin-
nostuksiaan vastaava tyotehtava ja valmen-
nus kiinnitetddn taman tyotehtavan ja -pai-
kan tarpeisiin.

Vapautuviin vankeihin liittyy edelleen yh-
teiskunnassamme voimakkaita negatiivisia

mielikuvia, minka vuoksi tyohénvalmentajan
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yksi keskeisimmista tehtdvista on tuoda esiin
asiakkaan vahvuuksia, hanen tulevaisuuden

suunnitelmiaan ja sitoutumistaan.

Kdytdmme erittdin paljon

aikaa siihen, etté kerromme
tyénantajille asiakkaittemme vahvuuksista
ja halusta tehdd tyétd. Ennakkoluulojen
hdlventdminen on keskeisin osa tyétdmme,
ja se onnistuu vain keskustelemalla ja
jakamalla asiallista tietoa.”

Jaana Juntunen, VST-projekti, Kris ry

Tyoskentely tydnantajien kanssa onkin erityi-
sen tiivistd, kun asiakkaina on vapautuvia tai
vapautuneita vankeja. Koska useiden vapau-
tuvien vankien ammatillinen osaaminen on

heikkoa tai siita ei ole aikaisempaa tietoa, kay-

Tyohonvalmennuksen monet asiakkaat

tetdan Kris ry:n toteuttamissa VST-projekteis-
sa tyokokeilua vélineend osaamisen tunnista-
miseen ja ovien avaamiseen tydmarkkinoille.
Ty6ssd pysymisen tukeminen on erittdin tér-
keda: usein sekd tyonantaja etta tyollistynyt
henkild tarvitsevat apua, ohjausta ja tukea.
Haasteelliset tilanteet liittyvat useimmiten
vuorovaikutustilanteisiin.

Vapautuville vangeille suunnatusta tyo-
hénvalmennuksesta on VST-projekteissa saa-
tu hyvia tuloksia, kun tydhénvalmennukseen
liitetdan yksilollista palveluohjausta, jonka
avulla kaikki vapautumiseen liittyvat asiat
saadaan loksahtamaan paikoilleen. VST-pro-
jektissa on laadittu opas vapautuvien vanki-
en palveluohjauksen ja tydhdnvalmennuksen
toteuttamiseksi.

Kenelle tyohonvalmennusta?

Artikkelin alussa esitin kysymyksen siitd, sopii-
ko tydhdnvalmennus kaikille ty6ta vailla olevil-
le vai kuuluuko se vain joillekin asiakasryhmille.
Edelld asiaa tarkasteltiin maahanmuuttanei-
den, korkeakoulutettujen seka vapautuvien
vankien nakokulmasta. Lisadn tarkasteluun
vield vertailukohdan aivan toisenlaisten pal-
veluiden tuottamisesta: hiusalan palveluista.

Hiusalan palveluita tuottavat parturit, kam-
paajat ja parturi-kampaajat. Lahes jokainen
hiusalan liike on avoin kaikille asiakkaille. Asiak-
kaan ottaessa yhteytta liilkkeeseen tehdaan pal-
velutarvearvio, hiusten leikkuu, varjdys, kam-

paus tai jotain muuta, jonka jdlkeen varataan
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aika palvelun toteuttamiseen. Asiakkaan saa-
puessa toteuttaa hiusalan ammattilainen pal-
velun samojen periaatteiden mukaan, asiak-
kaiden erityiset tarpeet huomioiden.
Voitaisiinko samaa ajatusmallia toteuttaa
my0s tydhonvalmennuksessa? Tydhonvalmen-
nuspalvelun perusidea on palvelun yksilolli-
syys ja joustavuus. Palveluprosessi suunnitel-
laan jokaisen asiakkaan yksilollisistd tarpeista
Iahtien ja toteutetaan siten, etta kaikille asi-
akkaille yhteinen tavoite, tydllistyminen, on
mahdollista saavuttaa. Sen varmistumisek-
si taytyy asiakkaalle luoda mahdollisuuksia
padsta ndyttamaan osaamistaan ja tydsken-



telytaitojaan.

Kaikille asiakkaille avoimen tyéhonvalmen-
nuspalvelun jarjestaminen on koettu usein
hankalaksi, koska on ajateltu, etta asiakkai-
den erilaiset tarpeet vaativat erityisosaamista.
Kuitenkin tydhonvalmennuspalvelun proses-
si tuetun tyollistymisen tai ndyttéon perustu-
vassa tydhdnvalmennuksessa on aina sama,
joskin jokaisella asiakkaalle yksilollisesti suun-

niteltu. Perusajatuksena on, ettei tyohonval-

Lahteet

mentajan tarvitse osata kaikkea itse, vaan han
tekee ty6tddn moniammatillisessa asiantun-
tijaverkostossa.

Vastauksena artikkelin alun kysymyksiin esi-
tan tuetun tydllistymisen tai ndyttéon perus-
tuvan tydhonvalmennuksen sopivan kaikille
tyon etsimisessa tukea tarvitseville ihmisille
erilaisin painotuksin. Vielapa niin, etta kaikille
asiakkaille tarjotaan yhta ja samaa palvelua,

yksil6llisin painotuksin.

Larja, L. - Warius, J. - Sundbéck, L. - Liebkind, K. — Kandolin, I. - Jasinskaja-Lahti, I. 2012.
Discrimination in the Finnish Labor Market. An Overview and a Field Experiment on Recruitment.

Helsinki: Ty6- ja elinkeinoministerio.

Nakki P. 2006. Vankien velkaantuminen ja yhteiskuntaan integroituminen.
Sosiaali- ja terveysministerion selvityksia 2006:38. Helsinki: Sosiaali- ja terveysministerio.
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PETTERI ORA

Onnistunut
tyohonvalmennus

edellyttda hyvad
johtamista

Taustaksi
n oikeastaan hammastyttavaa, miten  ndakokulmasta. Kuitenkin tydhdnvalmentaja
vahan (tuetun tydllistymisen) tyd-  on ldhes aina jonkin tydyhteison jasen. Hen-
honvalmennuksesta on kirjoitettu  kilokohtaisen osaamisen ja tyétavan ohella

sitd toteuttavan tydyhteison ja johtamisen  tydyhteisd — johto mukaan lukien — maarit-
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taa, kuinka tydhonvalmennusta lopulta to-
teutetaan.

Tassa artikkelissa haen vastausta siihen,
kuinka tuetun tyollistymisen tyohonvalmen-
nusta johdetaan osana muita tyollistymista
tukevia palveluita. Yleispatevaa kaavaa joh-
tamiseen ei ole. Lahestyn asiaa kahden esi-
merkkitapauksen kautta.

Tyb6honvalmennus on osa sosiaali- ja hyvin-
vointipalveluja. Alan organisaatiot ja toimin-
takdytannot ovat voimakkaassa muutoksessa.
Perinteinen hierarkkinen ja palvelukeskeinen
tyokulttuuri on muuttumassa jaetun johta-
juuden mallin mukaiseksi toiminnaksi, jota
ohjaavat liiketalouden logiikasta omitut tu-
loksellisuuden tavoitteet.

Kun tydhonvalmennusta tarkastellaan joh-
tamisen ndkokulmasta, siirretddn katse yksittai-
sesta asiakkaasta toiminnan kokonaisuuteen.
Tyohonvalmennuksen johtamisen kautta tyo-
hénvalmennusta sovitetaan yhteen muiden
palvelujen kanssa, vahditaan toiminnan laa-
tua ja kehitetdan tyota haluttuun suuntaan.
Johtaminen on toiminnan dynaamisuuden
yllapitamista.

Tata artikkelia varten haastattelin kahden
tuetun tydllistymisen tydhénvalmennusta to-
teuttavan yksikon johtajaa. Haastateltavat oli-
vat Lea Nikula Oulun Nuorten Ystavat ry:sta
seka Pirjo Oksanen Kuopion kaupungista. Ni-
kula vastaa tyollistymispalveluiden paallikkona
jarjeston sosiaalisen tydllistymisen kokonai-
suudesta. Oksanen puolestaan on aikuisso-
siaalityon ja tyollistymispalvelujen paallikko.
Organisaatiot eroavat toisistaan niin rahoituk-
sen, toimintakontekstin kuin organisoitumi-
senkin nakokulmista.

Haastattelujen tavoite oli selvittad, kuinka
nama pitkdn linjan johtajat toteuttavat johta-
mista omissa yksikoissaan ja mitd ajatuksia ja
periaatteita he noudattavat tydssaan. Toivon,
ettd haastattelut ja pohdintani innostavat ja
auttavat muita tydhdnvalmennusta toteutta-
via organisaatioita tutkimaan omaa tyohon-
valmennuksen johtamisen malliaan ja kehit-
tamaan sita.

Tarkennetut

kysymykseni ovat:

1. Miksi juuri tuetun tydllistymisen
ty6hdnvalmennuksen mallia
lahella oleva palvelumuoto on
valittu tyokaluksi asiakkaiden
tyollistymisen tukemiseksi?

2. Kuinka ty6 on organisoitu?
Mitka ovat sisdiset ja ulkoiset
yhteistydn muodot ja verkostot?

3. Mitd pitaa siséllaan
tyohoénvalmennuspalvelun
hyva johtaminen?

Vastausten jalkeen kokoan haastateltavieni
ajatukset yhteen ja pohdin niiden merkitysta
yleisemmalla tasolla.

Tyoskentelyn malli

Molemmat haastateltavani ovat koko tyéuran-
sa vieneet eteenpdin ajatusta tuetun tyollisty-
misen ja tydhonvalmennuksen merkityksesta
vammaisten ja osatyokykyisten tyollistymisen
keinona. Tuetun tyollistymisen mallin he 16y-
sivat jo 1990-luvun loppupuolella. Nikula oli
fysioterapeuttina tdissa valtion erityiskoulus-
sa Oulun seutuvilla. Siihen aikaan pohjoisessa

pidettiin vammaisen tyollistymista yritykselta

Tuettu tyéllistyminen kdytdnndssd



Onnistunut ty6honvalmennus edellyttdd hyvia johtamista

saatuna armonpalana. Tavallisesti vammainen
paatyi koulun jalkeen eldkkeelle.

Oksanen tyoskenteli vuosituhannen vaih-
teessa tyollistymisen monipalvelukeskus Savo-
setilla. Ajatuksellinen kddannekohta Oksaselle
oli TRADES-Diploman suorittaminen 2000-|u-
vun alkupuolella. Silloin ndkemys vammais-
ten tyollistymisen mahdollisuuksista kirkas-
tui. Vuonna 2001 Nikula tuli Nuorten Ystavat
ry:hyn ja Oksanen siirtyi vdhitellen Kuopion
kaupungin palvelukseen.

Molemmat kuvaavat tuetun tydllistymisen
mallin syntyneen vastauksena tarpeeseen. Kun
tehtavaksi tuli osatydkykyisten nuorten ja ai-
kuistenkin tydllistymisen tukeminen, tarvittiin
jokin perusteltu ndkemys siitd, miten asiakas-
prosessi voidaan jdrjestad. Lahtokohta oli tyol-
listyminen, jota muu toiminta tukee.

Lea Nikulan polku Nuorten Ystavat ry:n
tydllistymistoiminnan kehittdmisessa on ol-
lut projektien viitoittama. Eras Nikulalle mer-
kittdvimmista hankkeista oli RAY:n Tuettu tyol-
listyminen -projekti 2006-2010. Siind tuetun
tyollistymisen malli testattiin ja kuvattiin tar-
kasti. Kuntoutussaation tutkijat arvioivat toi-
mintaa tuetun tyollistymisen laatustandardin
kautta (Nikula 2011). Kaikki tutkimustulokset
kertoivat siitd, ettd tuetun tyollistymisen me-
netelma todella toimii.

Monet hankkeet ovat vahvistaneet Nikulan
kasitysta toimintatavan voimasta. Ty6llistymi-
sen tulokset ovat olleet jatkuvasti korkealla
tasolla. Varsinaisen tydskentelyprossin perus-
tana on kaikkien tyontekijoiden jakama kasi-
tys siitd, ettd osatyokykyinen voi tyollistya ja
ettd reitin alussa ldhdetdan mahdollisimman

nopeasti oikeaan tyopaikkaan.
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Tuloksiin ndhden toiminnan rahoitus on
ollut ristiriitaista. Haetut hankkeet ovat men-
neet varsin hyvin lapi, mutta pysyvaa perus-
rahoitusta kunnalta tai valtiolta ei ole jarjesty-
nyt. Toiminta siis tunnustetaan tulokselliseksi,
mutta se ei — syysta tai toisesta — sovi viralli-
sen palvelujarjestelman osaksi Oulun alueella.

Kuopiossa tilanne on toinen. Pirjo Oksa-
nen johtaa lahes 10 miljoonan euron budjetilla
kaupungin tyollistymispalveluja ja aikuissosi-
aalityota. Asiakkaita on vuositasolla yli 2 000.
Oksanen on saanut organisoida ja rakentaa pal-
velut toimiviksi (palveluista enemman osoit-
teessa https://www.kuopio.fi/web/organisaa-
tio/perusturva-yhteystiedot).

Oksasen mukaan tuetun tyollistymisen malli
kasitteena ei kdytannon tydssa juurikaan ole
esilld. Prosessit ja toiminta on organisoitu si-
ten, ettd tulos on mahdollisimman hyva. Kun
toimintaa katsotaan kokonaisuutena, ndkyy,
ettd se on hyvin lahelld oppikirjamaista tue-
tun tyollistymisen mallia (EUSE Toolkit 2014).

Molemmilla haastattelemillani johtajilla on
takanaan omakohtainen asiakastyon kokemus.
Siitd on noussut halu ratkaista tyodllistymisen
ongelma. Molemmat ovat myds tutustuneet
jo varhain tuetun tyollistymisen malliin ja to-
denneet sen toimivaksi. Loppu on ollut maara-
tietoista tyoskentelya ja tyotavan levittamista
omassa tydyhteisdssa.

Mallin omaksuminen organisaation tyota-
vaksi edellyttda selkedn tarpeen madrittelya.
Itse toimintatavan kohdalla korostuu sen jat-
kuva (projekti)kehittdminen sekd seurannan
ja arvioinnin tarpeellisuus. Vahitellen pelkdsta
toiminnan mallista on tullut vakiintunut tyo-
tapa, jonka takaa I6ytyvat tyoyhteison jaka-



mat arvot ja uskomukset. Kuten Pirjo Oksanen
haastattelussaan totesi, "Enemman kuin arjen
toimintaa sindnsd, mina johdan organisaati-

on kulttuuria”,

Tyoyhteison

rakentaminen

Molemmat haastateltavat korostivat onnis-
tuneen rekrytoinnin merkitysta. Organisaa-
tion uuden jasenen on jo tullessaan uskotta-
va asiakkaan tyollistymisen mahdollisuuteen
ja oltava valmis monenlaisiin tehtéviin niin
tyOyhteisdssa kuin sen ulkopuolella. Vuoro-
vaikutustaidot ja kyky sietdd epavarmuutta
ovat tarkeitd. Rekrytoinnissa kiinnitetdan huo-
miota myds tydnhakijoiden kykyyn kehittaa
omaa ty6taan ja tulla toimeen haastavien asi-
akkaiden kanssa. Nikulalla on tapana ottaa
haastatteluun mukaan myds asiakaskunnan
edustajia.

Rahoituspohjan ja siitd seuraavan toiminnan
organisoitumisen eroista huolimatta molem-
mat haastateltavat vannoivat tiimityon nimiin.
Asiakkailla on monenlaisia pulmia, eika yksi-
kaan tyontekija ole kaikkivoipa. Rekrytoinnis-
ta alkaen tiimit rakentuvat erilaisista ihmisista
koulutuksen, tydkokemuksen, idn ja sukupuo-
len mukaan. Asiakkaat voivat halutessaan va-
lita tydhonvalmentajansa.

Tiimeilld on vastuuta ja valtaa, ja tiimeissa
tyontekijat auttavat ja tukevat toisiaan. Nuor-
ten Ystavat ry pyorittdd Oulun seutukunnalla
monia pienid toimintapaikkoja, joissa tiimit yh-
dessa asiakkaiden kanssa muodostavat erddn-
laisen pienyhteison. Tuntemalla asiakkaansa
tiimeilld on paras tuntuma oman tydnsa kehit-
tamisen. Uusi tyontekija saa tiimissa ohjausta

tyon tekemiseen.

Vaikka kumpainenkin organisaatio nou-
dattaa tydssadn tuetun tyollistymisen peri-
aatteita, ei asiakas aina siirry heti tyopaikalle.
Tyollistymispalvelut kohdentuvat hyvin kir-
javaan joukkoon, ja alkuvalmennus on valt-
tamatontd. Nuorten Ystdvat ry kdyttda usein
ryhméavalmennusta, Kuopiossa on arviointiin
oma prosessinsa.

Mahdollinen jumittuminen tydhonvalmen-
nusprosessin alkupdahan on tuttua myos kan-
sainvalisesti. Askettéin paatyneessd yhdeksan
maan tyéhdnvalmennuksen case-kuvauksia
arvioineessa hankkeessa todettiin useassa
Euroopan maassa sama ongelma (NextStep
Booklet 2015). Johtamisen kannalta haasteena
on tyollistavan tyokulttuurin yllapito.

Prosessin rakenteissa on eroavaisuuksia.
Nuorten Ystavat ry:n mallissa yksi ja sama tyo-
hénvalmentaja vie asiakkaan prosessin lapi
alusta loppuun. Kuopiossa yrityskoordinaat-
toreilla on oma tehtdvansa. Organisoinnin ja
prosessien rakenteiden joustavuus heijastavat
hyvéssa mielessa asiakaslahtoisyyttd. Molem-
mat organisaatiot kokevat haasteeksi ilman
valmistelevia neuvotteluja ldhetettyjen asi-
akkaiden tilanteiden ja valmiuksien kirjavuu-
den. Johtajan vastuulla on pitda perustehta-
va kirkkaana.

Johtamisen ndkokulma

Pirjo Oksanen kertoi haastattelussa uskovansa
oppivan organisaatioon malliin ja periaattei-
siin. Kasite sopii kuvaamaan molempia orga-
nisaatioita. Oppivan organisaation teorian ja
kdytannon muotoilussa gurun asemaan on
noussut yhdysvaltalainen tutkija ja konsultti
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Peter Senge. Hanen usein siteerattu maaritel-
mansa oppivan organisaation piirteista toistuu
my0s suomalaisessa johtamiskirjallisuudessa
(esim. Virtanen 2005, 53-54). Senge katsoo
oppivan organisaation erottuvan edukseen

viiden toiminnallisen periaatteen kautta:

@ henkilokohtainen oppiminen ja
itsehallinta (personal mastery)

® mentaaliset mallit (mental models),
jotka auttavat jasentamaan
ja suhteuttamaan opittua
organisaatiossa

® yhteinen visio (shared vision)
@ tiimioppiminen (team learning)

® systeemiajattelu (systems
thinking), joka auttaa ndkemaan
kokonaisuuksia ja jonka myota
toiminta on verkostomaista.

Oppivan organisaation teesit konkretisoitu-
vat molemmissa organisaatioissa monella ta-
paa. Ne ndkyvat tiimiorganisaatiossa, koulu-
tusmyonteisyydessa, yksilojen vapaudessa ja
velvoitteessa innovoida, asiakaslahtdisyydessa,
vision (tyollistyminen) korostumisessa ja pyr-
kimyksessa hallita kokonaisuuksia.

Haastatteluista esiin nousevaa oppivaa or-
ganisaatiota voi kuvata myos kahden toisi-
aan taydentavan johtamismallin avulla. Jaet-
tu johtaminen kasittelee johtamisen paikkaa
ja tapoja asiantuntijaorganisaatiossa. Tiedolla
johtaminen puolestaan erittelee johtamisessa
tarvittavan tiedon kerddamisen, valikoinnin ja
hyddyntamisen menetelmia.

Viime kadessa jaettu johtajuus on toiminta-
tapa, jolla pyritdan aikaansaamaan innostunut,

tuottelias ja yhdessa maariteltyihin paamaa-
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riin sitoutunut tyoyhteiso (esim. Juuti 2013).
Jaettu johtaminen on osaksi valtaa ja vastuuta
delegoivien prosessien rakentamista ja osaksi
yhteisen joukkuehengen luomista vuorovai-
kutusta saatelemalla.

Jaetun johtajuuden malli ndkyy Lea Niku-
lan tavassa organisoida ja johtaa osin tilkkut-
akkimaista Nuorten Ystavat ry:n tyollistymis-
palvelujen organisaatiota. Maantieteellisesti
hajallaan toimivilla toimintayksikoilla on omat
esimiehensd, ja ne vastaavat kokonaisuutena
asiakasprosesseista. Johtajan tehtava on luo-
da yhteisia foorumeita, kiertaa, keskustella,

kannustaa ja vieda kehittamista eteenpain.

Nikula itse kuvaa johtamistaan ja
organisoinnin tapaa ndin:
Olen kéytdnnénldheinen. Néytdn
itse esimerkkid. Joka kerta kun
kohtaan ihmisen, ndytdn mallin. Ei voi
ylhddiltd pdin johtaa, minun pitdd asettua
samalle tasolle. En ole "iso pomo” vaan
yritdn tehddi itsestdni tavallisen ihmisen
ihmisten joukkoon. Tyontekijéilldi ei ole
tybhuoneita, emme harjoita "koppiterapiaa”
arkikuntoutuksessa. Ihmisten kanssa ollaan
yhdessd koko ajan. Asioista ei sanota, ettd
ei kuulu mulle, tyon perustana ovat 10-30
hengen yhteisét, joissa tybhdnvalmentaja on

yksi jdsen.”

Pauli Juuti (emt.) maarittelee jaetun johtajuu-
den kuuden keskeisen kasitteen kautta: paa-
maardhakuisuus, symbolisuus (jaetut arvot ja
mallit), keskustelevuus, palveleva johtaminen,
hyvat ihmissuhteet ja ryhmaytyminen. Sosiaali-
ja ohjaustyon organisaatioita tarkasteltaessa



listaan voisi viela lisata asiakaslahtoisyyden.

Johtaminen tarvitsee vield tuekseen huo-
mattavan maaran tietoa niin toiminnasta, sen
tuloksista kuin asiakkaistakin. Toimintaympa-
riston kasvavan muutosvauhdin takia tiedon
hallinnasta on tullut erds tédrkea johtajuuden
osa-alue. Sosiaali- ja terveyspalveluiden tieto-
johtamisen kasikirja (Sitra 2014) maarittelee

asian seuraavasti:

Tdssd kdsikirjassa

tietojohtamisella tarkoitetaan
prosesseja ja kdytdntdja, joiden avulla tietoa
kerdtddn, jalostetaan ja hyédynnetddn
organisaation sisdlld sekd organisaatioiden
vilisessé kommunikoinnissa. Jalostetun
tiedon avulla pyritdén luomaan arvoa ja sitd

kdytetddn hyvdksi pécdtdksenteossa.”

Molemmat haastateltavat viittaavat monen-
laisen tiedon tarpeeseen. Kysyessani Pirjo
Oksaselta toiminnan onnistumisen kannal-
ta kriittisimpia kohtia, hdn nimesi varsinaisen
tyollistymisen ohella asiakkaasta prosessin al-
kuvaiheessa kerattavan tiedon. Asiakastiedon
ja -tuntemuksen perusteella tehdaan ratkaisu
siitd, miten prosessia aletaan toteuttaa. Tama
on suoraan suhteessa vaikuttavuuteen.
Edelleen niin Oksanen kuin Nikula koros-
tivat selkeiden tyoprosessien merkitysta. Kun
tiedamme mita teemme, voimme kerata siita
my0s toiminnan jatkuvan parantamisen kan-
nalta oleellista tietoa. Nuorten Ystavat ry kayt-
tda Kuntoutussaatiota ulkopuolisena konsul-
toivana toiminnan jasentdjand. Kuopiossa ovat

kaytossa asiakasraadit. Siindkin on kyse tiedon

tuottamisesta, jakamisesta ja hyddyntamises-

ta organisaatiossa.

Tuetun tyollistymisen
mahdollisuus

Tuetun tyollistymisen malli ei ole pitkdsta his-
toriastaan huolimatta kunnolla juurtunut Suo-
meen (esim. Harkdpaa ym. 2013, 18). Molem-
mat haastateltavani ovat kuitenkin luottaneet
tulosten voimaan ja onnistuneet luomaan toi-
mintatavalleen markkinat. Ehka esimerkkini
ovat poikkeuksellisia Suomessa. Kuopiossa
toiminta on kunnan omaa, jolloin sitd on saa-
tu kehittdd rauhassa. Oulun seudulla toiminta
on pitkalle projektirahoitteista.

On siis joka tapauksessa mahdollista to-
teuttaa ja kehittaa tuetun tyollistymisen mallin
mukaista toimintaa ja saada silld hyvia tuloksia.
Esimerkeissani molemmat johtajat ovat itse
pitkan linjan tekijoita, jolloin heilld on hallus-
sa my0s substanssiosaaminen. Haastatteluissa
molemmat toivat esiin, kuinka oma kokemus
ja ndkemys ovat tarkeita tyon eteenpdin vie-
misessd. Teknisen mallin ohella molemmat
korostivat kokemustaan asiakkaiden kohtaa-
misesta, vuorovaikutuksesta ja ratkaisukeskei-
sesta tyootteesta.

Kunnallinen sosiaalitoimen johtaminen on
kuitenkin muuttumassa. Entiset tydvuosilla ja
alan kokemuksella paikkansa hankkineet joh-
tajat ovat nyt vaihtumassa ammattijohtajiin.
Talldin asiantuntijaorganisaation jaettu joh-
taminen ja tiedolla johtaminen korostuvat.
Ehka myds tieto tuetun tydllistymisen mallin
tuloksellisuudesta tekee mallille vahitellen ti-

laa erilaisten menetelmien viidakossa.
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SANNA SAASTAMOINEN

Tyohonvalmentaja
— prosessin johtaja?

Ty6hénvalmennuksessa ja

johtamisessa on paljon samoja
elementtejd. Molemmissa tyétehtdvissd
téytyy pystyd innostamaan toinen ihminen
tekemdcin parhaansa ja saavuttamaan
sellaisia asioita, joihin tdmdi itse ei ehkd
aluksi edes usko.”

Tyohénvalmentaja Itd-Suomesta

Tuettu tydllistyminen kdytdnndssd

uulostaako tutulta? Vai koetko tyo-
hénvalmennuksen asiakastyond, jol-
la ei ole mitdadn yhtyméakohtia joh-
tamiseen? Tassa artikkelissa tarkastellaan
tyohonvalmentajan roolia tydhdnvalmen-
nusprosessin johtajana — vai onko hanella

sellaista?




Edellytyksid luomassa
Johtaminen on toimintaa, jonka avulla ihmiset
saadaan tydskentelemaan yhdessa sovittujen
asioiden saavuttamiseksi. Se on aina toimin-
taymparistoon sitoutunutta ja sen kanssa vuo-
rovaikutuksessa tapahtuvaa toimintaa. Johta-
misesta voidaan eritelld erilaisia johtamisen
alueita, kuten asia- tai prosessien johtaminen
seka henkildsto- ja muutosjohtaminen. Nykyi-
sin puhutaan yha enemman kilpailukyvyn joh-
tamisesta, joka kasittaa kaikki edelld mainitut
johtamisen alueet. (Mm. Demers 2007, 239.)

Tassa artikkelissa tarkastellaan niita joh-
tamisen alueita, jotka selittavat onnistuneita
asiakasprosesseja. Tarkoitus on paneutua ni-
menomaan siihen, millaisia rooleja johtajalla
taytyy olla, jotta toiminta tuottaisi organisaati-
on asiakkaille mahdollisimman paljon hyotya,
eli lisdarvoa. Tassa artikkelissa johtaminen ja
esimiestyd eivat ole synonyymeja toisilleen.
Ihminen voi tydssaan johtaa, vaikkei han oli-
sikaan esimies.

Prosessien johtaja

Yksi keskeisimmista johtajan rooleista on vas-
tata siita, etta organisaation toiminta sujuu
sovittujen prosessien mukaisesti niin, etta toi-
minta on laadukasta, taloudellisesta kannat-
tavaa ja tuottaa asiakkaille mahdollisimman
suuren arvon. Prosessien johtaminen on tar-
keda myos niissa organisaatioissa, joissa pro-
sessit toteutetaan asiakkaiden kanssa. Tall6in
asiantuntija-ammattilaiset vastaavat siitd, ettd
asiakasprosessit toteutuvat kannattavasti, laa-
dukkaasti ja mahdollisimman paljon asiakkaal-
le hyotya tuottaen. Nama asiantuntija-ammat-

tilaiset siis johtavat asiakasprosesseja. Onko

tassa yhtymakohtia tyohoénvalmentajan tyo-
hoén? Mita tallainen johtajuus tarkoittaisi tyo-
hénvalmennuksessa?

Ammatillisesti toimija
Toinen johtajan rooleista on toimia amma-
tillisesti. Talla tarkoitetaan yleisesti sitd, etta
johtaja ymmartda organisaation olemassa-
olon tarkoituksen ja oman tyén merkityksen
suhteessa muihin toimijoihin. Mitd ammatilli-
sesti toimiminen tai ammattilaisuus tarkoittaa
ty6honvalmennuksessa? Tarkoittaako se sitd,
ettd tydhonvalmentajan kuuluu tietaa kaikki
tyollistymiseen liittyvat asiat jokaisen asiak-
kaan nakokulmasta? Vai tarkoittaako se sit3,
ettd tydhonvalmentaja tietdd, miten kaikkien
asiakkaiden tilanteissa edetdan ja millaiset val-
mennussuunnitelmat heille tulee laatia ete-
nemisen, eli tyollistymisen, varmistamiseksi?
Edelld mainittuihin kysymyksiin on hel-
pottava vastaus: ei tarkoita. Ammattilaisuus
tyohonvalmennuksessa ei tarkoita sitd, ettd
tydhonvalmentaja tietad kaiken asiakkaan tyol-
listymiseen liittyvista asioista, vaikka han tyol-
listymiseen liittyvat lait, toimintaympariston ja
palvelut tunteekin. Ammattilaisuus ei tarkoita
my0dskaan sitd, etta tydhdnvalmentaja arvioisi
asiakkaan vahvuudet ja mahdolliset tyollistymi-
sen esteet ja laatisi ndiden pohjalta asiakkaalle
valmennussuunnitelman. Sen sijaan tyohon-
valmennuksen ammattilaisuus tarkoittaa sita,
ettd tydhonvalmentaja tietdd, kuinka han saa
asiakkaan ndkemaan tilanteensa eri nakokul-
mista ja tunnistamaan omat mahdollisuuten-
sa. Lisaksi hdn osaa tukea asiakasta sanallista-
maan itse omat tavoitteensa ja suunnitelman
niiden saavuttamiseksi. Tydhénvalmennuksen
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ammattilaisuuteen kuuluu my®os se, etta osaa
innostaa ja tukea asiakasta suunnitelman to-
teuttamisessa.

Lisdarvon tuottaja

Johtajan keskeinen rooli on toimia lisdarvon
tuottajana asiakkaille. Tybhonvalmennuksen
perustavoitteena on tukea asiakkaan tyollis-
tymista. Asiakkaalle pyritdan siis tuottamaan
mahdollisimman suuri hyéty, eli lisdarvo, tyol-
listymisen saavuttamiseksi. Voidakseen saa-
vuttaa tdman tavoitteen tydhdnvalmentajan
tulee tuntea toimintatavat, jotka ovat kaikista
tuloksekkaimpia ja tehokkaimpia. Han tunnis-
taakin tutkimusten kautta vaikuttavaksi tode-
tun tydmenetelman merkityksen tydssaan ja
osaa kdyttaa ja soveltaa tuetun tydllistymisen
ja ndyttoon perustuvan tydhoénvalmennuk-
sen menetelmid. Tydhénvalmentaja varmis-
taa, ettd tydhonvalmennusprosessissa keski-
tytddn nimenomaan tyodllistymiseen ja tyon
etsimiseen asiakkaan omia valintoja ja toivei-
ta kunnioittaen.

Mahdollistaja

Johtajan rooleihin kuuluu toimia mahdollistaja.
Hanen on toimittava niin, etta han toiminnal-
laan mahdollistaa muiden ihmisten tekemisen
seka heiddn kasvamisensa ja kehittymisen-
sd. Johtaminen on edellytysten luomista si-
ten, ettd muut voivat toteuttaa suuria asioita
ja loistaa. Johtajuuden tarked ominaisuus on
[6ytaa ihmisista heidan osaamisensa ja luo-
da heille mahdollisuudet kayttda potentiaali
taysimaaraisesti.

Tyohdnvalmentajalle mahdollistajan rooli
on yksi keskeisimmistd; suuri osa asiakkaista
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on eldaman kokemusten myota kadottanut ky-
vyn ndhda omia mahdollisuuksiaan tai omaa
osaamistaan. Tydhdnvalmennuksen tavoit-
teen saavuttaminen onnistuu parhaiten juu-
ri silloin, kun asiakas on saanut valmennusta
mahdollistajalta, tyohonvalmentajalta, joka
on toiminnallaan mahdollistanut asiakkaan
toimijuuden sekd hdnen kasvamisensa ja ke-
hittymisensa.

Ratkaisukeskeinen
Innostaja
Erds johtajuutta maarittelevia perusajatuk-
sia on johtajan ihmiskasitys. Suhtautuminen
muihin ihmisiin on suoraan verrannollinen sii-
hen, millaisena johtaja ndkee tydohonsa kuulu-
vat roolit. Erinomainen johtaja nakee ihmisen
kykenevana, luovana, kehittyvang, itseohjau-
tuvana ja tavoitteellisesti toimivana. Tallainen
ihmiskasitys varmistaa sen, ettd johtaja mah-
dollistaa toiminnallaan muiden ihmisten po-
tentiaalin tdysimaardisen kdyttamisen seka
sen, etta toiminta johtaa erinomaisiin tuloksiin.
Tyohdnvalmennuksen ammattilaisena toi-
miminen edellyttaa siis ihmiskasitystd, jonka
mukaan asiakas ndhdaan kykenevana, kehitty-
vdna ja tavoitteellisesti toimivana. Tydhonval-
mentaja uskoo aina, ja jokaisessa tilanteessa,
ettd asiakkaalla on rajattomasti mahdolli-
suuksia kasiteltdvien asioiden ratkaisemisek-
si. Samoin hdn uskoo itsellddan olevan mah-
dollisuudet tukea asiakasta [6ytamaan omat
voimavaransa ja ratkaisunsa, vaikka ne olisivat
vield nakymattomissa.
Tyohonvalmennuksen ammattilaisena toi-
miminen edellyttda taitoa kuljetella asiakasta
kysymysten kautta tarkastelemaan tilannettaan



eri nakokulmista ja havaitsemaan mahdollisuu-
tensa. Prosessia eteenpadin vievien kysymysten
esittdaminen ei ole helppoa tai yksinkertaista,
vaan se vaatii ratkaisukeskeiseen lahestymista-
paan perehtymista seka kysymysten ja niiden
esittdmisen harjoittelua. Tydhonvalmentajan
tulee osata esittaa asiakkaan epdtoivon het-
kelld uskoa vahvistavia kysymyksia tai moti-
vaation ollessa hukassa kysymyksid, joiden
kautta asiakas 16ytaa lisda motivaatiota tyol-
listymishaasteensa ratkaisemiseksi. Tydhon-
valmentaja kuljettaa asiakkaan kysymysten
kautta kohti tavoitteiden laatimista ja niiden

toteuttamista.

Muutosvalmentaja

Nykyisin kaikkeen johtamiseen kuuluu muu-
toksen, tai muutosten, johtamista. lhmisten
johtaminen on muutosjohtamisen ytimessa,
mutta vahintddnkin yhta tarkeda on organisaa-
tion toiminnan ja toimintaympariston hallinta.
Navigoimme jatkuvasti eritasoisten muutosten
hetteikdssa, josta on kyettdva tunnistamaan
omalle toiminnalle elintarkedt ilmict.

Tyéhonvalmennusprosessi tarkoittaa asiak-
kaan nakdkulmasta omien mahdollisuuksien
[0ytamista seka muutoksen toteuttamista ny-
kytilaan verrattuna. Tydhdnvalmentajan tyo-
hon kuuluu tukea, innostaa, motivoida ja us-
koa asiakkaan muutoksen mahdollisuuteen.
Tyohonvalmentaja toimii siis myds muutok-
sen johtajana.

Muutos on ihmisten mielikuvissa aina hy-
vin ristiriitainen ilmi®. Toisaalta ihminen usein
kaipaa muutosta esimerkiksi tyottdmyyteenss,
toisaalta han saattaa haluta, ettd asiat pysyi-
sivat muuttumattomina. Tilanteen muutosta

voidaan haluta monista eri syista: sen toivo-
taan tuovan vaihtelua nykytilanteeseen, sen
avulla toivotaan paastdavan eroon ongelmasta
tai sen uskotaan tuovan mukanaan uusia haas-
teita ja kehittymismahdollisuuksia. Toisaalta
tilanteen muutosta saatetaan valtelld, koska
se herattaa epavarmuutta ja turvattomuutta.
Muutokset aiheuttavat pelkoa ja huolta siit3,
kuinka muuttuneessa tilanteessa osataan toi-
mia. Muutokseen kohdistuu siis vastakkaisia
toiveita ja tunteita. Ei kuitenkaan ole mahdol-
lista samanaikaisesti muuttua ja pysya samana.

Muutos edellyttad aina jollain tavalla van-
hasta luopumista ja uuden omaksumista, jo-
hon sisaltyy riskinottoa ja epavarmuuden sie-
tamistd. Tydhonvalmentajan onkin tarkeda
ottaa huomioon ihmisten erilaiset valmiudet
sietdd muutostilanteita. Hanen tehtévansd on
yllapitaa tavoitteisiin liittyvaa vuorovaikutusta,
vdhentdd epavarmuutta ja luoda luottamusta
tulevaan. Koska muutostilanteen johtaminen
on ennen kaikkea ihmisten johtamista, ovat
avoimuus, vuorovaikutus, puheeksi ottaminen
jaihmisten mukaan saaminen avainasemassa.
Tyohonvalmentajalta vaaditaan muutostilan-
teessa samoja ominaisuuksia kuin esimerkiksi
tydeldamadssa tapahtuvien muutosten johtajil-
ta: innovatiivisuutta, ihmisten kuuntelemista,
innostavuutta ja ennen kaikkea uskoa muu-

toksen mahdollisuuteen.

Organisoija

Aikaisemmin totesin, ettd asiakasprosessin joh-
taminen tarkoittaa sitd, etta asiakkaalle tuo-
tetaan mahdollisimman paljon hy6tyd ja etta
palvelu tuotetaan kustannustehokkaasti ja laa-
dukkaasti. Yksi johtajan keskeisista rooleista
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onkin asiakasprosessin organisoijana toimimi-
nen. Edelld tarkasteltiin tydhonvalmennuksen
asiakashyodyn tuottamiseen liittyvia asioita,
ja seuraavaksi paneudutaan tychonvalmen-
nusprosessiin laadukkuuden ja kustannuste-
hokkuuden nakdkulmasta.

Asiakastydssa merkittavad laadun nakokul-
masta on hyvd ja toimiva prosessinjohto. Asia-
kasprosessia johtavan henkilén on oltava koko
ajan tietoinen siitd, mihin suuntaan asiakkaan
palveluprosessi on menossa ja mitka ovat eri
toimijoiden roolit prosessissa. Ndin on myds
ty6hdnvalmennuksessa. Tydhonvalmentajan
taytyy "pitdd langat kdsissaan”. Tama ei kuiten-
kaan tarkoita sitd, etta tydhonvalmentaja tekisi
valmennussuunnitelman asiakkaan puolesta
tai tydskentelisi asiakkaan kanssa yksin. Monia-
mmatillinen, sektorirajat ylittava yhteistyo on
ty6hdnvalmennusprosessin johtamisen suu-
rimpia haasteita. Tydhonvalmentajan tulee
osata organisoida eri ammattikuntien asian-
tuntijuudesta asiakkaan tyollistymistavoitteen
nakokulmasta toimiva yhteistyoverkosto.

Verkostoyhteistyon lisdksi tydhonvalmenta-
ja toimii asiakasprosessissa organisoijana. Asia-
kasprosessin organisoinnin keskeisin tyévaline
on asiakkaan omien tavoitteiden ja toiveiden
pohjalta laadittu suunnitelma, “tyollistymisen
kartta ja kompassi”. Liian usein suunnitelma
ndahdaan tydhonvalmentajan tehtdvana, muo-
dollisena ja jopa byrokraattisena asiakirjana,
johon asiakas ei sitoudu. Suunnitelma on kui-
tenkin tydhonvalmennusprosessin strategia-
paperi, joka mahdollistaa laadukkaan tyohon-
valmennuspalvelun toteutumisen. Sen avulla
tyohonvalmentaja voi organisoida tyohon-
valmennusta, "pitda langat kasissaan” ja var-
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Tyohonvalmentaja — prosessin johtaja?

mistaa, ettd prosessissa keskitytaan tavoittei-
siin vaikuttavien asioiden tekemiseen. llman
suunnitelmaa tydhonvalmennuksesta tulee
helposti “metsdssa samoilemista ilman kart-
taa ja kompassia”

Vastaavasti tilanteessa, jossa suunnitelman
ovat tehneet asiantuntevasti ammattilaiset,
huomataan usein, etta prosessi eteni kuin pi-
kajuna, mutta asiakas tippui kyydista jo ensim-
madisen aseman kohdalla. Yhdessa laadittavalle
suunnitelmalle taytyy antaa sille kuuluva arvo
ja asema, koska se varmistaa toiminnan kes-
kittymisen asiakkaan nakokulmasta keskeisiin
asioihin. Suunnitelman tekemiseen taytyy va-
rata aikaa, ja sen tdytyy olla yhteenveto asi-
akkaan omista toiveista ja mahdollisuuksis-
ta seka hdanen nakemyksistaan siitd, miten ja

missa aikataulussa han tavoitteet saavuttaa.

Kehittdja
Johtajuuden rooleihin kuuluu my6s kehittami-
nen. Jotta alati muuttuvassa toimintaymparis-
tdssa pystytaan varmistamaan organisaation
elinvoimaisuus eli kilpailukyky, taytyy organi-
saation pystya kehittymdan ja sopeutumaan
ndihin muutoksiin. Johtajan tarkeimpia tehta-
via on huomioida toimintaympariston muu-
tossignaalit ja pystyd toimimaan visiondarina
toiminnan kehittdmisessa. Kehittdminen alkaa
nykytilan tarkastelulla ja sen perusteella ase-
tettavien kehittamistoimintojen toteuttami-
sella, jotta asetettu kehittdmisen tavoitetila
voidaan saavuttaa.

My®os tydhdnvalmentajan tyo on jatkuvaa
kehittamistd, koska toimintaympadristo on jat-
kuvassa muutoksessa. Kehittdminen alkaa siis

aina nykytilan arvioinnilla. Arviointi ei tassa



vaiheessa kohdistu lainkaan asiakkaisiin, vaan
nimenomaan tydhdnvalmennusprosessin ete-
nemiseen, kaytettyihin tyStapoihin ja toteutet-
tuun yhteistyohon. Tarkoituksena on kehittaa
tyotapoja ja verkostotydskentelya siten, etta
asiakas saa entistd enemman hyotya tydhon-

valmennuspalvelusta.

Johtajuuden roolit

Edelld kuvattiin erinomaisen johtajuuden kes-
keisia rooleja asiakasprosessien johtamisen
nakodkulmasta. Asiakasprosessin johtamisen
kannalta keskeisia rooleja ovat siis toimimi-
nen mahdollistajana, vaikuttajana, lisdarvon
tuottajana, ammattilaisena, ratkaisukeskeisena
innostajana, visionaaring, organisoijana, vas-
tuun kantajana, kehittdjana seka muutosval-
mentajana (mm. Lahtiluoma ym. 2008 seka
Salminen 2014). Nama kaikki roolit nayttay-
tyvat myos tuetun tyollistymisen ja ndyttoon
perustuvan tydhonvalmennuksen laadukkaas-
sa toteutuksessa. Artikkelin alussa esitin kysy-
myksen siitd, toimiiko tydhdnvalmentaja tyo-
hénvalmennusprosessin johtajana. Edellisen
pohjalta vastaus on mielestani yksiselitteinen:

kylla toimii.

Lahteet

Tybhonvalmentaja kantaa vastuun siitd, etta
ty6hdnvalmennus toteutetaan siten, etta se
tuottaa mahdollisimman suuren lisdarvon asi-
akkaan tyollistymisen nakokulmasta. Lisdarvon
saavuttamiseksi tydhonvalmentaja mahdollis-
taa asiakkaan omien voimavarojen ja potenti-
aalin taysimaardisen kadyttamisen, toimii rat-
kaisukeskeisesti innostaen asiakasta epauskon
hetking, organisoi asiakkaan tarvitseman yh-
teistyoverkoston, auttaa asiakasta laatimaan
henkilokohtaisen suunnitelman tyollistymisen
saavuttamiseksi sekd auttaa hdnta selviyty-
maan tavoitteen saavuttamiseksi tarvittavista
muutostilanteista. Lisaksi tyohonvalmentaja
kehittaa jatkuvasti omaa tyotaan ja tyohon-
valmennuspalvelua vastaamaan muuttuvas-
sa toimintaympadristossa asiakkaiden muut-

tuvia tarpeita.

Tdd juttu [tydhdnvalmennus]
oli tosi huippu juttu! Koutsi sai
minut unelmoimaan ja uskomaan omiin
kykyihini. Lopulta sain sellaisen tydpaikan,
josta en ollut aikaisemmin edes uskaltanut
unelmoida.”
Tyéhonvalmennuksen asiakas
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Asiakas on

aina ykkonen

SUVI PIKKUSAARI

uetun tyo6llistymisen palveluun on

maadritelty yhteisid arvoja ja toiminta-
periaatteita’, joita palveluntuottajien
ja tydhonvalmentajien on otettava huomioon
sekad toimintaa suunnitellessaan ettd asiak-
kaiden kanssa tyoskennellessaan. Saantdjen
tarkoitus on varmistaa, etta tydhonvalmen-
nuksessa asiakkaiden etu tayttyy ja palvelu
on parasta mahdollista.
Tuetun tydllistymisen arvot ja periaatteet

on ilmaistu eettisissa ohjeissa, joita alan yhdis-

Tuettu tydllistyminen kdytdnndssd

tykset ja jarjestot ovat kirjanneet omille toimi-
joilleen2. Suomenkielista kokoelmaa tyohon-
valmennuksen oikeasta ja hyvasta, tarkedsta ja
tavoiteltavasta, soveliaasta ja sopimattomasta
ei I6ydy. Tilanne voisi olla toisin, jos tydllisty-
misen tukipalveluissa toimivat henkil6t tyos-
kentelisivat yhteisen ammattijarjeston alla.
Ammattijarjestot kun yleensa pitdvat huolen
siitd, ettd toimijakunnalla on yhteinen arvo-
pohja seka yhteisesti toteutettavat séannot

ja toimintaohjeet®. Tassa mielessa tydhonval-



mennuksen ala on viela villi.

Nykytilanne voi johtaa siihen, ettd eri ni-
mikkeilld ja eri toimintaymparistdissa tyos-
kentelevdt valmentajat toimivat erilaisten ar-
vojen ja toimintaperiaatteiden mukaan. Kun
tyéhonvalmennuksen yhteisia sdantoja ja pe-
riaatteita ei ole, arvovalinnat jaavat palvelun-
tuottajan, organisaation, esimiesten ja yksit-
taisen tydhonvalmentajan varaan. Palvelun
ostaja ja asiakas eivat voi tietda, korostuuko
yhteistyssa hoiva-alan ammattietiikka, am-
mattikasvattajien arvomaailma, liiketalouden
ja markkinoinnin henki tai jokin ihan muu. Lop-
putuloksen kannalta silla on kuitenkin valia,
millaisia eettisia periaatteita palvelussa nou-
datetaan ja miten ne yhteistydssa ndyttayty-
vat. Kaikki tydbhonvalmennus ei ole asiakas-

Idhtoista ja tulostavoitteista.

Aina silloin talléin minulla on ilo olla mu-
kana keskustelemassa siitd, millaisia arvoja ja
toimintaperiaatteita tyollistymisen tukipalve-
luissa ja tydhonvalmennuksessa tulisi huomi-
oida. Koulutuspadivissd, tydnohjaustapaami-
sissa ja kuulemistilaisuuksissa olen pohtinut
erityisesti kolmea asiaa: asiakkaan huomioi-
mista, tydhdnvalmennuksessa oppimista ja
tavoitteelliseen yhteistydhon kohdentuvaa
ajankayttoa. Nama ajatukset tiivistyvat kom-
paktisti kolmeen kirjaimeen, ALY.

Seuraavilla sivuilla esittdmani ndkokulmat
eivat kdy virallisista eettisista ohjeista eivatka
kattavista toimintasdaanndistd. Ne tarjoavat
kuitenkin ituja ajattelulle ja kdytannon teke-
miselle. Joskus matka isojen asioiden darelle
on ollut hyodyllista aloittaa joistakin pienista

ja konkreettisista teoista.

Valmentajan on tdrkedda
kuulla asiakkaan Adntd

Halusin vain palkkatyén. En

loputtomia ty6kokeiluja ja
tybharjoitteluja. Niitd minulla on ollut jo
riittdmiin. Minun annettiin ymmdirtddi,
ettd koska en ollut tdhdnkddn asti saanut
harjoittelujaksoja kummempaa tyéta,
mahdollisuuteni palkkatybhon olisivat
véhdiset. Valmentajan mielestd en
my@éskddn ollut vield valmis tyéeldmdidin,
silla minulla on ollut tyéttémyyden aikana
masennusta. Tyé valmennuskeskuksessa

ilman palkkaa ei taas itsedini innostanut ja

ilmapiiri kuntoutujien keskuudessa oli ankea.
Yhteistydstd meni tdysin maku. Valmennus
keskeytyi. Lopputuloksena en ole yhtddn
Idhempdind pddmddrddni, pikemminkin

pdinvastoin.”

Tama on mielenterveyskuntoutujan statuksella
palvelua saaneen asiakkaan kokemus tyohon-
valmennuksesta. Vaikka asiakkaan kertomus
on yksittdinen, siind on yhdenmukaisia piir-
teitd useiden sellaisten tydhdnvalmennuksen
asiakaskokemusten kanssa, joissa yhteistyo
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ei ole vastannut asiakkaan toiveita ja palve-
luodotuksia. Useasti kuultuna samankaltai-
nen kokemus laittaa miettimaan, millaista on
olla asiakkaana ja miten asiakkaan tilannetta
tyohonvalmennuksella oikeastaan edistetaan.
Tiedatko sind?

Itsellani ei ole kokemusta tyohonvalmen-
nuksen asiakkaana olemisesta, mutta ymmar-
tadkseni, mitd asiakas tarkoittaa, yritan asettua
hanen nahkoihinsa. Muutamalla tilanteeseen
liittyvalla kysymyksellad voin ottaa tuntumaa,
olenko oikealla tielld. Tyohonvalmentajana
voisin esittaa itselleni esimerkiksi seuraavia

kysymyksia:

Haluaisinko, ettd

® minulta kysyttaisiin, millaista
ohjausta, tukea ja kohtelua haluaisin

® valmentaja ottaisi
palkkatyotoiveeni tosissaan

® oma tahto tyollistya ja antamani
ndytot tyoelamassa olisivat riittavia
syita palkkatyon etsintdan

@ vaihtelevasta terveydentilastani ja
tydhonvalmentajan epavarmuudesta
huolimatta yrittdisimme edes |0ytaa
sopivaa palkkatyota

® minun ehdotukseni tyodllistymista
edistavista toimista otettaisiin
huomioon

® minuun ja omaan

arviointikykyyni luotettaisiin?

Jos vastaan mydntavasti, ei pitaisi olla risti-
riitaa sen valilla, miten itse ajattelen asioista
ja millaista palvelua tyohonvalmennuksena

asiakkailleni tarjoan.
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Aléivarasta

asiakkaan projektia”

Tama ohjaustydn neuvo on napattu ratkaisu-
keskeisen tydotteen kouluttajalta, joka puhui
asiakaslahtoisesta ohjaustyosta. Vinkki liittyy
tuetun tyollistymisen arvoissa ja periaatteis-
sa asiakkaan yksilollisyyden tunnustamiseen,
ajankayton kunnioittamiseen ja itsemaaraa-
misoikeuden toteuttamiseen. Ohje muistut-
taa minua asemastani palvelussa ja roolistani
asiakkaan avustajana.

Palvelussa asiakkaalla on oikeus oman tydl-
listymisprojektinsa herruuteen ja minulla on
vastuu olla ottamatta sitd omistukseeni. Asia-
kas on oman suuntansa paasuunnittelija, joka
paattaa tavoiteltavasta paamaarasta ja toteu-
tustavasta. Minun tehtavani asiakkaan projek-
tissa on avustaa tyotavoitteiden jasentelyssa
niin, etta tydnetsinta on mahdollista konkre-
tisoida ja kohdentaa tiettyyn ammattialaan,
mahdollisiin tydtehtaviin ja olemassa oleviin
tai potentiaalisiin tydpaikkoihin. Minun tehta-
vani on tuoda esille alueellisten tydpaikkojen
tarjoamat mahdollisuudet, valottaa tulevaisuu-
den tyondkymia ja visualisoida sitd tydeldman
maaperad, johon asiakas toivoo juurtuvansa.
Minun tehtavani on avustaa asiakasta kaikin
tavoin sopivan palkkatyon hahmottelussa.

Yksi toimiva kdytanto apukuskin paikalla
istumiseksi on ollut hyodyntaa ratkaisukes-
keisestd tydotteesta lainattua tulevaisuuden
muistelu -tekniikkaa® tydhonvalmennustavoit-
teiden maarittelyssa. Siind tydhdnvalmentajan
tehtdva on yksistaan esittaa kysymyksia ja asi-
akkaan antamiin vastauksiin liittyvia lisakysy-

myksid. Tekniikka ei tarjoa mahdollisuutta paat-



taa asiakkaan puolesta, tuputtaa omia ideoita,
sanella toimintatapoja tai esittda valmiita rat-
kaisuja. Tulevaisuuden muistelu on tavoitellun
hyvdn eldman ja palvelun aikaisen yhteistyon
suunnittelun valine, tulevaisuuslahtdinen kes-
kustelu, joka visualisoi asiakkaan mielenmai-
seman yhteistyon kartaksi. Tydhonvalmentaja
keskittyy ndkemaan tulevaisuutta, tyotavoit-
teita ja tekemistd asiakkaan silmin, talle tar-
keista arvoista ja toimintaperiaatteista kasin.

Tulevaisuuden muistelussa haasteena voi
olla, ettd asiakkaan toiveet otetaan liian vaka-
vasti ("ei tuo ole realistista”) tai mieltymyksia
ei huomioida lainkaan (“minusta sinulle sopisi
paremmin tama"). Aivan kuten missa tahan-
sa hyveen [0ytdmisessd, my0s tulevaisuuden
muistelun yhteydessa on osattava suhteuttaa
asioita kultaisen keskitien raameihin. Jos koko
unelmaa tai taydellista toiveen toteutumista
on vallitsevissa olosuhteissa vaikea saavuttaa,
on asiakkaan kanssa hyddyllista miettid, minka

osan unelmasta han ainakin haluaisi toteuttaa
ja mitd toteutus kdytannon toimina edellyttaa.
Asiakkaan tavoitteleman hyvén ja sopivan 16y-
tadmisessa tarvitaan taitoa purkaa unelma osiin
ja rakentaa se uudelleen asiakkaan antamin
ohjein. Jos siis asiakas haaveilee esimerkiksi
astronauttina, toimitusjohtajana tai kokkina
toimimisesta, on hyva ymmartaa, mika hanta
tdssa tehtdvassa erityisesti kiinnostaa ja mitka
asiat tekisivat hanesta hyvan tyossaan. Lisdksi
on hyodyllista ottaa yhdessa selvaa siitd, mita
tyohon ja tehtdvaan padseminen edellyttda
seka millaisia vaatimuksia tulee tayttaa, etta
voi onnistua tydssaan ja menestya tehtdvas-
saan. Tarkastelun rinnalla on hyva kuljettaa
muutamaa muutakin tyévaihtoehtoa, joilla on
yhtymédkohtia asiakkaan ilmaisemiin kiinnos-
tuksiin ja vahvuuksiin. Se, ettd asiakas sanoo
haluavansa joksikin (tai ei tieda mita haluaa
tehdd), on vasta kutsu tutkimaan tulevaisuu-
den kuvaa ldhemmin.

Valmentajan on tdrkedd hyddyntad
asiakkaan omaa Luovimistaitoa

Yleensd kaikki menee hyvin
valmennuksen aikana:
tyotd haetaan ja sitd ehkd saadaankin.
Valmennuksen jilkeen ja palkkatukijakson
pddityttyd asiakkaat ovat kuitenkin
yhtd kédettémid ja jalattomia kuin
ennenkin. Tdssd mielessd koen, ettd

tyéhénvalmennus on rahan hukkaa.”

Tekstiotteen takana on tyohonvalmennus-
palvelun tilaajatahon edustaja ja tapahtuma-
paikkana tyollisyyshankkeen ohjausryhman
kokous. Asettumalla seka tilaajan ettd asiak-
kaan saappaisiin voin kuvitella, etta turhau-
tuminen on suurta, jos tydhonvalmennuksen
palveluhyéty jaa hetkelliseksi. Seka palvelun
maksajalle ettd valmennuksen asiakkaalle on

pettymys, jos saavutettu tydsuhteinen tyo ei
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valmennuksen jdlkeen jatku eikd asiakkaalla
ole kdytettavissaan valineitd, joilla tydeldamadn
uudelleen kiinnittyminen onnistuisi.
Suomalaisessa tyohdnvalmennuksessa on
yleistd, ettd palvelun kesto on mddraaikainen
ja maaraajassa on kyettdva tarjoamaan tar-
peellinen tuki asiakkaan tyollistymisen on-
nistumiseksi. Rajattu palveluaika ja tyémah-
dollisuuksien paikallinen tarjooma asettavat
valmentajan ja asiakkaan luovimistaidot ko-
etukselle: kdytettavissa olevan yhteistydajan
kuluessa pitdisi saavuttaa seka tyollistymistu-
loksia ettd kestdvaa tyollistymistd. Halu paasta
tavoiteltuihin tuloksiin voi johtaa siihen, etta
valmentaja tekee asioita asiakkaan puoles-
ta silloinkin, kun asiakas voimavarojensa ja
osaamisensa puolesta olisi kykeneva toimi-

maan itse.

Alé kanna

asiakkaan reppua”

Tama tokaisu on lainattu hollantilaiselta rat-
kaisukeskeisen tyootteen kouluttajalta, joka
puhui seminaaripdivassa asiakastydn menes-
tystekijoistd. Ymmarsin, ettd jos asiakas tekee
yhteistydssa vahemman itsensa eteen kuin
mind, niin todennakdisesti teen jotakin vaa-
rin. Tavoitellut lopputulokset jadvat minun to-
teuttaminani lyhytkestoisiksi ja vaikutuksiltaan
niukoiksi. Asiakkaan etu ei tayty, jos teen asi-
akkaalle kuuluvan tyon ja saan harjoitusta asi-
oissa, jotka olisivat nimenomaan asiakkaalle
tarkeitd oppia. Asiakkaan toimijuuden tuke-
misessa ja tyollistymistaitojen karttumisessa
minun valmentajana tdytyy malttaa mieleni,
laittaa omat kadet taskuihin ja rohkaista asi-
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akasta onnistumaan asioissa, joihin han ky-
kenee itsekin.

Minun tehtdvani tydhonvalmennuksessa
on avustaa asiakasta suunnittelemaan, toteut-
tamaan ja arvioimaan tyéhonvalmennuksen
toimintasuunnitelmaa, joka tukee palkkatyo-
hon paasya, tyopaikalla tydskentelyd ja tyoela-
massad pysymistd. Suunnittelutyon, tekemisen
aikatauluttamisen ja toiminnan kirjaamisen te-
kee aina kun mahdollista asiakas itse. Apuva-
lineind on hyva kayttaa vahintaankin kynaa ja
kalenteria. Pelkka puhe ja tekemisen muistelu
eivat tydskentelyvalineina riitd. Unohtamisen
riski on lilan suuri.

Suunnittelu on hyddyllista aloittaa yhteis-
tyon arvioidusta lopusta kasin ja edetd kohti
nykyhetkea. Kiintopisteen asettaminen ("mika
on tavoittelemamme lopputulos”) ja tulosta-
voitteinen toiminta ("milla eri tavoilla paamaa-
raan voi paasta”) pitavat valmennusprosessin
vakaampana kuin tapaamiskerrasta toiseen
eteneva "katsotaan nyt sitten mita tasta tulee”
-suunnittelu. Menneisyydesta voi poimia hyvat
ja yhteistyota auttavat oppimiskokemukset,
muutoin perdpeileihin tuijottaminen ei valt-
tamatta edista eteenpdin menemista.

Paamadran asettamisessa on tarkeda kayda
keskustelu siitd, miten tydhdnvalmennuksen
tavoite madritellaan ja tekeminen vaiheiste-
taan. Jos paamaara jaa liian valjaksi ("tavoit-
teena on |6ytaa tyopaikka avoimilta tydmark-
kinoilta”), vastaa tilanne samaa kuin sanoisi
taksinkuljettajalle, ettd tahdon paasta kyydissa-
si Pohjois-Suomeen. Ty6llistymistavoitteen aa-
relle on hyva pysdhtya hetkeksi ennen toimin-
taan ryntdamistd ja selvittdd mahdollisimman
konkreettisesti, mitka kaikki palkkatyon vaih-



toehdot ovat asiakkaan mielesta mahdollisia.
Vaihtoehtojen mietinndssa voi kdyttaa apuna
esimerkiksi TE-palveluiden AVO-ohjelmaa? ja
tavoitteen asettamisen happotestind muiden
muassa SMART-menetelmaas.

My®os konkreettiset tydpaikkatoiveet ja alu-
een tarjoamat asiakkaan tilanteeseen sovel-
tuvat tyovaihtoehdot on hyodyllista asettaa
suhteessa toisiinsa ja kayda keskustelua tyo-
paikoista yksi kerrallaan, esimerkiksi SWOT-
analyysin keinoin. Tavoiteltavien tydpaikko-
jen keskindisen jarjestyksen selvittdmisessd voi
kayttad myos valjempda "mieltymyskarttaa”
Karttapohjana voi toimia esimerkiksi tydssa-
kdyntialueen maantieteellinen kartta, jonne ar-
kipdivisin Post-it-lapuin "liputetaan” asiakkaan
ensisijaisia tydnhakutoiveita vastaavia tyopaik-
koja. Asiakkaan mielestd varteenotettavimmat
merkitaan vihreadlld, mahdolliset keltaisella

ja mahdollisuuksien rajoilla olevat vaikkapa

oranssilla varilla. Tydnteon mahdollisuuksia
ryhdytdan selvittelemaan tyopaikoilta liiken-
nevalojen logiikalla.

Valmentajan ja asiakkaan keskindiset tehta-
vat yhteistydssa madrittyvat siten, etta asiak-
kaan on mahdollista oppia mahdollisimman
paljon tydnhausta ja rekrytointiprosessista.
Jos asiakas ei itse kirjaa, mitd taitoja hén on
oppinut tai mitd asioita on omaksunut, on
tyohdnvalmentajan hyva kirjata tapahtunut
edistyminen ja myonteinen muutos. Tavoittei-
den saavuttamisen rinnalla myos tehty matka
ja matkalla opittu on tarkeaa. Jos asiakkaan
tyollistyminen ei aktiivisesta, sitkedsta ja laaja-
alaisesta yrittamisesta huolimatta onnistu, on
mahdollista ainakin osoittaa, ettei tehty mat-
ka ole ollut turha eika tydhonvalmennus ole
ollut rahanhukkaa. Joskus vain aika tai tilan-
netekijat eivat ole otollisia. Oppeja voi hyo-

dyntda mychemmin.

Valmentajan on kannattavaa

tehdd Yhteistyota

Meillé oli tybvalmennuksen kautta

kokeilussa henkild, joka teki toitc
ahkerasti mutta aina véhdn sinnepdiin.
Lopputulos oli pddsdcintéisesti sellaista,
ettei tuotetta voinut laittaa myyntiin.
Tybkokeilusta koitui meille pikemminkin
kuluja kuin tuloja. Valmentajaa ei nékynyt
tyokokeilusopimuksen tekemisen jéilkeen.
Pettyi sitten kovasti kun kokeilu ei johtanut
tyollistymiseen, vaikka sellaisesta oli aluksi

ollut puhetta.”

Tekstiote on eteldsuomalaisen metallialan yrit-
tdjan, joka osallistui tyopaikkavalmentajille
tarkoitettuun koulutukseen. Yritys kuuluu sii-
hen valtaosaan suomalaisista yrityksistd, jotka
toimivat pienilla henkildstoresursseilla. Aset-
tumalla tapahtumassa karpaseksi yrityksen
kattoon ja tarkastelemalla tuen tarvetta tyo-
paikalla tajuan, ettei riitd, etta asiakas tuupa-
taan tyohon tydpaikan vastuulle ja toivotaan
tyollistymisen onnistumista. Hyvakin alku hap-

panee, jos asiakas jaa valmennuksessa omil-
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leen eika saa tarvitsemaansa tukea tydssa on-

nistumiseen.

Al jéitci

asiakasta yksin”

Tama on oman kantapaan kautta opittu ohje
tydurani vihreiltd alkuvuosilta. Ajatus palautuu
mieleeni aina kun kuulen tydhonvalmentajista,
joiden asiakasmaarat ovat suuret ja kaytetta-
vissa oleva asiakasohjauksen aika on niukka.
Tyohonvalmentajan mokkasiineissa olleena
minun on helppo ymmartaa monesta suun-
nasta valmentajan ty6hon kohdistuvia painei-
ta. Ajan niukkuuden keskella pitdisi kuitenkin
muistaa jokaisen asiakkaan oikeus valmen-
tajan aitoon ldsndoloon ja riittavaan tukeen.

Tama "riittéva tuki” on tyohonvalmennuk-
sessa yleinen mantra, joka jatetdadn helposti
madrittelemétta tai maaritelld@n hyvin valjasti:
tuki on riittavaa, kun sita tarjotaan asiakkaan
ja tyopaikan tarpeen mukaan. Tuetun tyollis-
tymisen ndyttdon perustuvassa kriteeristos-
sa® on valmentajan tarjoamalle tuelle onnek-
si suosituksia, jotka jattavat vahemman tilaa
valmentajan omille tulkinnoille tai vaarinym-
marryksille. IPS-mallissa riittava tuki maarittyy

varsin konkreettisesti.
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Asiakas on aina ykkonen

Perusperiaate on, ettd valmentaja on yhtey-
denpidossa aloitteellinen ja tarjoaa saannalli-
sesti tukeaan sekad asiakkaalle ettd tydnanta-
jalle. Valmentaja ei venyta yhteydenottoaan
siihen saakka, ettd ongelmatilanteita ilmenee,
vaan ehkdisee kaukaa viisaasti omalla aktii-
visuudellaan niiden syntymisen. Etukdteen
suunnitelluissa yhteydenotoissa tai tyopaik-
kakaynneilld valmentaja varmistaa, etta tyo
luonnistuu, odotettua ammatillista kehitty-
mista tapahtuu, yhteistyo tyopaikan sisalla
sujuu ja sopimukseen kirjatut ehdot taytty-
vat. Kun valmentaja on aidosti ajan hermolla
ja tietoinen tyopaikan tilanteesta, tapahtuu
vahemman ikavia yllatyksia.

Ratkaisevassa asemassa on myds tyohon-
valmentajan oma organisaatio, sen sisdinen
kulttuuri ja tyotavat. Jos tydhonvalmentajalla
on kaytettdvissaan edes suuntaa-antava arvio
siitd, kuinka paljon riittava tuki tyollistyjaa ja
tyopaikkaa kohden keskimdarin tarkoittaa,
on helpompi kohdentaa kdytettdvissd olevaa
tyOaikaa ja suunnitella tyota. Asiakkaan etu
ja palvelun paras vaatii koko organisaatiolta
joukkuehenked ja panostamista tyollistymi-

sen onnistumiseen.




Viitteet

1

suomeksi katso esimerkiksi EUSE Toolkit. Tuetun tydllistymisen tyokalupakki 2014.
Turenki: Kiipulasaatio, s. 8-10.

mm. http://www.euse.org/index.php/resources/how-to-guides/8-resources/7-a-code-of-ethics-for-
professionals-in-supported-employment. Katso myos Camuso, A. - Baker, D. 2008.

Supported Employment: Participant Training Manual. New Brunswick, NJ: The Elizabeth M. Boggs Center
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Medical School. Eettiset toimintaohjeet s. 120-122.
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Osoitteessa: http://www.talentia.fi/files/558/Etiikkaopas_2013_net.pdf.

katso esimerkiksi Berg, I. K. - Szabo, P. 2005. Brief Coaching For Lasting Solutions.
New York: W.W. Norton, s. 46-63.

10ytyy osoitteesta: https://www.mol.fi/avo/.

kuvattu esimerkiksi GAS-menetelman esittelyn yhteydessa teoksessa Sukula, S. - Vainiemi, K. - Laukkala, T.
(toim.) 2015. GAS - Menetelmasta sovellukseen. Helsinki: Kela.
Osoitteessa: http://www.kela.fi/documents/10180/12149/gas_kasikirja_100518.pdf.

katso esimerkiksi Opetushallituksen sivuilta: http://www.oph.fi/saadokset_ja_ohjeet/laadunhallinnan_
tuki/wbl-toi/menetelmia_ja_tyovalineita/swot-analyysi.

katso englanninkielinen IPS-malli osoitteesta: http://www.dartmouthips.org/wp-content/
uploads/2014/04/IPS-Fidelity-Scale-Eng1.pdf.
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Julkaisun
Rirjoittajat

Riitta Karhapaa on tydskennellyt ammatilli-
sen kuntoutuksen parissa ohjaajana, tyohon-
valmentajana ja projektipaallikkond Ammatti-
opisto Luovissa. Han on toiminut kouluttajana
seka kehittamis- ja asiantuntijatehtévissa myos
Vates-sdatiossa. Karhapaa on ollut mukana ke-
hittdmassa uraohjausmenetelmia yhteisessa
projektissa Tyoterveyslaitoksen kanssa. Kou-

lutukseltaan Karhapda on sosionomi (AMK).

Pauliina Lampinen toimii Vammaisten lasten
ja nuorten tukisaation toiminnanjohtajana.
Tydurallaan Lampinen on keskittynyt tydmark-
kinoiden tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysy-
myksiin sekd vammaisten ja osatyokykyisten
ammatillisen kuntoutuksen ja tyoéllistymisen
kdytantdihin. Han on ollut mukana kehittamas-
sa tuetun tydllistymisen tydhonvalmennusta
Suomessa ja Euroopassa seka osallistunut lu-
kuisiin tydhdnvalmennusta kehittaviin, arvioi-
viin ja tutkiviin hankkeisiin asiantuntijana. Kou-

lutukseltaan han on valtiotieteiden maisteri.
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Mari Nupponen on tydskennellyt kouluttaja-
na, kehittdjana ja asiantuntijana. Han on toi-
minut mm. kouluttajana Tuetun tyollistymisen
asiantuntijakoulutuksessa (TRADES-Diploma)
seka toteuttanut useita tyollistymispalveluita
ja tydhonvalmennusta kehittavia hankkeita.
Hanelld on tydkokemusta myds kolmannen
sektorin tyollistymista tukevien palveluiden
johtamisesta. Nupponen on koulutukseltaan
valtiotieteiden maisteri.

Petteri Ora tyOoskentelee kehitysjohtajana
Kiipulan ammattiopistossa. Han on toiminut
useissa tydbhonvalmennusta kehittavissa kan-
sallisissa ja kansainvalisissa hankkeissa. Ora on
my&s ollut mukana kehittamassa tydvalmen-
nuksen erikoisammattitutkintoa. Koulutuk-

seltaan Ora on yhteiskuntatieteiden maisteri.




Suvi Pikkusaari toimii tydnohjaajana, koulutta-
jana ja asiantuntijana Wellabled Oy:ssa. Han on
tydskennellyt urallaan valmennus-, koulutus-,
konsultointi- ja asiantuntijatehtavissa. Pikku-
saari on osallistunut muiden muassa EUSE:n
tuetun tyollistymisen palvelun madrittelytyo-
hon, tydvalmennuksen erikoisammattitutkin-
non valmisteluun ja Kelan ty6llistymista edis-
tavan ammatillisen kuntoutuksen standardin
kehittamiseen. Han on toiminut kirjoittajana
kaikkiaan neljassa tydhonvalmennusta kasit-
televassa julkaisussa. Pikkusaari on yhteiskun-
tatieteiden maisteri ja vaativan erityistason

psykoterapeutti (ratkaisukeskeinen suuntaus).

Sanna Saastamoinen on tydskennellyt reilut
kymmenen vuotta tydhdnvalmennuksen paris-
sa kouluttajana, kehittdjana ja asiantuntijana.
H&n on toiminut myos useissa tydhonvalmen-
nusta kehittavissa hankkeissa ja ollut mukana
tuottamassa sahkdoista materiaalia tydhonval-
mennuksen toteuttamisen tueksi. Lisaksi han
on toiminut tyévalmennuksen tutkintotoimi-
kunnan jasenend vuosina 2012-2013. Saasta-
moinen on koulutukseltaan kasvatustieteiden
maisteri ja kauppatieteiden kandidaatti.

Anki Sundqvist har jobbat 6ver 13 dren som
arbetskonsulent enligt metoden Arbete med
stéd och mellan dren 2009-2014 som ansva-
rig utbildare for finlandssvenska arbetskon-
sulenter. Hon har dven representerat Finland
i styrelsen for European union of supported
employment under dren 2010-2013. Hon ar-
betar nu som projektkoordinator sedan 2011
med utveckling av den yrkesinriktade speci-
alundervisningen och da inom olika projekt.
Sundqvist ar till sin utbildning pedagogie-
kandidat inom omradet for vuxenpedagogik.
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Tuettu tyollistyminen kdytdnnossad

Julkaisu tarjoaa katsauksen tuetun tyéllistymisen ja siihen liittyvan
tyohonvalmennuksen lahtokohtiin ja toteutuksen hyviin kdytantéihin.
Yhdeksan artikkelin aihepiireina ovat:

Mitd tuettu tyollistyminen tarkoittaa ja mitka ovat sen juuret?

Minkalaista on vaikuttava yhteistyd tydnantajien kanssa?

Kuinka RATKO-malli uudistaa tydnantajayhteistyota?

Minkalaisille asiakkaille tuetun tydllistymisen tydhonvalmennus sopii?

Kuka johtaa tydhdnvalmennuksen prosessia?

Minkalaisia ovat tuetun tyollistymisen johtamisen hyvat kaytannot?

Mita tyohonvalmentajan tulisi tietdd asiakaslahtoisyydesta ja etiikasta?
Yhteistyona tuotetun julkaisun kirjoittajat ovat tehneet pitkdan tyota tydhdnvalmennuksen

toteuttajina ja kehittdjina. Julkaisun tavoite on innostaa erilaisissa tyodllistymispalveluissa

tyoskentelevid ja niita johtavia ihmisia kehittdmaan tyotaan.

Arbete med stod 1 praktiken

Publikationen erbjuder en 6versikt 6ver Arbete med stod som metod, med tillhérande
goda modeller for arbetslivstraning. Temat for de olika artiklarna ar

Vad ar den historiska bakgrunden till Arbete med stéd och vad innebdr det?

Hur ser ett effektivt samarbete med arbetsgivaren ut?

Hur fornyar RATKO-modellen samarbetet med arbetsgivaren?

For vem passar metoden Arbete med stdd inom arbetslivstraning?

Vem leder Arbete med stdd —processen och vilka dr de goda modellerna for det?

Vad behdver en arbetstranare veta om etik och ett klientorienterat arbetssatt?

Forfattarna har stor erfarenhet av att forverkliga och utveckla arbetslivstraning. Avsikten med
publikationen &r att inspirera bade de som arbetar och leder sysselsattningsservice till utveckling.

Kiipulan yfy VAMLAS

amm att | 0 p | StO Vammaisten lasten ja nuorten tukisaatio




