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Yhteenveto

Nuorten ja muiden erityistd tukea tarvitsevien tyollistymista edistaisi heidan ja tyéelaman parempi
kohtaanto. Monilla aloilla tyévoimapula on haaste, mutta myos tyottomyys kasvaa samaan aikaan.
Erityista tukea tarvitsevien tyollistimisen edistdmisessa on painopiste ollut heille suunnattujen
ohjauspalveluiden kehittdmisessa. Sen sijaan vihemmalle huomiolle on jadnyt, etta erityista tukea
tarvitsevan henkilon kiinnittyminen tyopaikkaan ja tydyhteiso6n vaatii tyollistavilta organisaatiolta
vastaanottamisen valmiuksia. Tyollistaville organisaatioille parantuneet vastaanottamisen valmiudet
lisddvat heidan mahdollisuuksiansa tyollistaa erityista tukea tarvitsevia ja tukevat rekrytoitavien
tyontekijoiden loytamisessa.

Tyopolkuohjaaja — Silta tyohon -hankkeen tarkoituksena oli vahvistaa tydelaman kohtaantoa
lisadmalla tydpaikkojen ja tydyhteisdjen valmiuksia kohdata ja tyo6llistaa erityista tukea tarvitsevia
tyontekijoita. Hanke toteutettiin ESR-osarahoittamana 1.3.2023-28.2.2025 Paijat-Hameessa. Se oli
yhteishanke, jonka paatoteuttajana toimi Tyovaen Sivistysliitto ja osatoteuttajana LUT-yliopisto.
Sidosryhmakumppaneita, jotka myos osallistuivat hankkeen rahoittamiseen, olivat Lahden kaupungin
tyollisyyspalvelut ja Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestd SAK.

Hankkeen tuloksena syntyi tydpolkuohjaajavalmennus ja tyopolkuohjaajan toimintamalli.
Toimintamallin tavoitteena on tukea ty6paikkojen ja tydyhteisdjen valmiuksia kohdata, ohjata ja
tyollistaa nuoria, maahanmuuttajia, nepsy-oireisia, osatyokykyisia ja muita erityista tukea tarvitsevia
tyontekijoita.

Tassa raportissa arvioidaan, miten hankkeen lopputuloksena syntyneet tyopolkuohjaajavalmennus ja
tyopolkuohjaajan toimintamalli vastaavat niille asetettuja tavoitteita ja miten edelleen voisi kehittda
tyollistavien organisaatioiden ja erityista tukea tarvitsevien kohtaantoa. Taman lisdksi raportissa
pohditaan organisatorisen oppimisen teoreettista viitekehysta hyddyntdaen, miten toimintamallia
voisi edelleen kehittda vaikuttavuuden parantamiseksi. Raportin ovat kirjoittaneet LUT:n tutkijat Tuija
Oikarinen ja Anne Passild, paitsi luvut 3 ja 5.2 Marja Koskela ja luvun 5.6 Sade Tahvanainen Ty6vaen
Sivistysliitosta.

Arviointia varten on tietoa keratty eri lahteistd. Hankkeen paaasialliselta kohderyhmalta eli
tyopolkuohjaajavalmennuksen osallistujilta kerattiin tietoa ennakkokyselyilld, valmennuksen
oppimistehtavien vastauksien avulla, reaktiopalautteilla seka viivastetyilla seurantakyselyilla ja -
haastatteluilla. Lisaksi arviointia varten on haastateltu valmennukseen osallistuneiden tyontekijoiden
esihenkil6ita, hankkeen sidosryhmia ja toteuttajia seka keskustelufoorumeihin osallistuneita nuoria ja
maahanmuuttajia.

Arvioinnin yhteenvetona voidaan todeta, ettd hankkeen lopputuloksena syntynyt
tyopolkuohjaajavalmennus on systemaattisen ja jarjestelmallisen pilotoinnin ja kehittamistyon tulos,
ja sille on selkeasti tarvetta suomalaisessa tydeldmassa. Valmennus sai osallistujilta erittdin hyvaa
palautetta niin reaktiopalautteissa, seurantakyselyissa kuin haastatteluissakin ja sen voidaan arvioida
vastaavan hyvin sille asetettuja tavoitteita. Tydpolkuohjaajan toimintamallin levittdminen ja
vakiinnuttaminen tyoéllistaviin organisaatioihin vaatii viela lisda panostusta. Organisaatioiden valmius
tyollistaa erityista tukea tarvitsevia ja tyoyhteisdjen kehitys kohti toimintakulttuuria, jossa jokaisella

Euroopan unionin CoLut °
“ osarahoittama TS ,}c University SAK LCIht'I

Tydvaen Sivistysliitto



on oikeus olla omanlaisensa, tulla hyvaksytyksi, kuulluksi ja arvostetuksi omana itsendan, kaipaa
edelleen tukea: oppimista, aikaa, resursseja ja yhteistyota.
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1. Johdanto

Tyopolkuohjaaja — Silta tydohon on ESR-osarahoitteinen hanke (1.3.2023-28.2.2025), jossa kehitettiin
tyopolkuohjaajan toimintamalli. Toimintamallin tavoitteena on vahvistaa tydelaméan kohtaantoa
lisaamalla tydpaikkojen ja tyoyhteisdjen valmiuksia kohdata, ohjata ja tyollistaa nuoria,
maahanmuuttajia, nepsy-oireisia, osatydkykyisia ja muita erityista tukea tarvitsevia tyontekijoita.
Hankkeessa rakennettiin tydpolkuohjaajan toimintamalli seka tyopolkuohjaajavalmennus.
Valmennuksen suorittanut tyopolkuohjaaja vie tietoa tyoyhteis66n hyvaksyvan kohtaamisen ja
selkedn, rakentavan vuorovaikutuksen vahvistamiseksi. Tydpolkuohjaajan tehtdvana on varmistaa,
ettd tyontekijan erityisen tuen tarve huomioidaan, ja etta tydpaikan vuorovaikutus ja ilmapiiri
tukevat tyontekijan kiinnittymista tyoyhteisoon.

Hankkeen paatoteuttaja oli Tyovaden Sivistysliitto TSL ry. Sidosryhmakumppaneita olivat Lahden
kaupungin tyollisyyspalvelut, Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestd SAK, Teollisuusliitto,
lahtelainen nuorten toiminnallinen ryhma Inspis ry seka tyottémien ay-jasenten tukiyhdistys Tatsi ry.
Hankkeen osatoteuttajana oli LUT-yliopisto, joka arvioi tydpolkuohjaajan toimintamallin ja -
valmennuksen vaikuttavuutta kerdamalla tietoa kohde- ja sidosryhmiltd seka kokosi arvioinnista
taman raportin.

Hankkeessa toteutettiin kolme pilottikoulutusta. Pilotit jarjestettiin osin lahikoulutuspaivina Lahden
alueella ja etdna suoritettavina verkko-opintoina. Ensimmainen pilottivalmennus jarjestettiin syksylla
2023 ldhikoulutuksena Lahdessa ja siihen osallistui 22 valmennettavaa. Kevaalla 2024 jarjestettiin
seuraavat valmennukset, joista toinen oli [dhiopetukseen ja toinen etdopetukseen painottuva. Niihin
osallistui yhteensa 26 henkil6a. Yhteensa valmennuksiin osallistui 48 henkil6d 16 eri organisaatiosta.

Hankkeen arvioinnin tiedonkeruu kohdistui pdaosin kolmeen ryhmaan:
tyopolkuohjaajavalmennukseen osallistuneet, erityista tukea tarvitsevat nuoret ja maahanmuuttajat
seka hankkeen sidosryhmat. Tarkeimpana tiedonldahteena olivat valmennukseen osallistuneet ja
heidan arvionsa pilottikokonaisuuksista, oman osaamisen kehittymisesta ja vaikutuksista
tyoyhteisoihin. Valmennettavilta kerattiin tietoa odotuksiin ja lahtotilanteeseen, valmennuksen
toteutukseen ja tuloksiin seka vaikutuksiin liittyen hyodyntden kyselyita, haastatteluita ja
oppimistehtdvien vastauksia. Taulukossa 1 on koottuna valmennuksen osallistuneille tehdyt
tiedonkeruutoimet, niiden tavoitteet ja analyysimenetelmat.
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Taulukko 1. Tiedonkeruu valmennukseen osallistuneilta

Tiedonkeruu | Pilotti Ajankohta Informanttien | Mielenkiinnon kohde Analyysimenetelma
lkm
Alkukysely 1. pilotti | touko-kesdkuu 21 Taustatiedot, Aineiston kuvailu,
2023 oman ja organisaation tilastolliset menetelmat,
2.ja3. tammi- 13 osaamisen laadullinen
pilotti helmikuu 2024 kehittamistarpeet sisallénanalyysi
Oppimis- 1. pilotti | syksy 2023 22 Oppimisen sisalto ja Laadullinen
tehtavat 2.ja3. kevat 2024 22 oppimistulokset sisdlléonanalyysi
pilotti
Palaute- 1. pilotti | joulukuu 2023 16 Oppimistulokset, Aineiston kuvailu,
kysely 2.ja3. kesdkuu 2024 19 palaute pedagogisista tilastolliset menetelmat
pilotti ratkaisuista
Seuranta- 1. pilotti | tammikuu 2024 | 8 Koulutuksen vaikutus Aineiston kuvailu,
kysely elokuu 2024 6 tilastolliset menetelmat,
2.ja3. elokuu 2024 13 laadullinen
pilotti sisdllénanalyysi
Seuranta- 1.-3. loka-marraskuu | 10 Koulutuksen Laadullinen
haastattelut | pilotti 2024 vaikuttavuus sisallénanalyysi

Erityista tukea tarvitsevien tarpeista, toiveista ja kokemuksista kerattiin tietoa jarjestamalla kaksi

keskustelufoorumia. Ensimmainen oli suunnattu nuorille ja siihen osallistui huhtikuussa 2024
yhteensa 15 nuorta Lahden kaupungin nuorten tyo- ja valmennuspalveluiden Starttipajalta ja
Draamalabista. Toinen foorumi oli lokakuussa 2024 Monitoimikeskus Takataskussa Lahdessa ja siihen
osallistui kuusi maahan muuttanutta tyévalmentautujaa.

Hankkeen sidosryhmat olivat Lahden kaupungin tyollisyyspalvelut, SAK, Teollisuusliitto, Inspis ry ja
Tatsi ry. Sidosryhmat osallistuivat hankkeen toiminnan ohjaukseen ja arviointiin hankkeen aikana
kuukausittain Teams:n valityksella jarjestetyissa sidosryhmatapaamisissa. Erityisesti hankkeen

arviointiin keskityttiin kolmessa sidosryhmatapaamisessa. Hankkeen alussa huhtikuussa 2023
kartoitettiin sidosryhmien odotukset ja tavoitteet hankkeelle, heidan valmiutensa osallistua

hankkeen toteutukseen, ajatuksensa hankkeen toteutuksen kannalta kriittisista asioista seka
kriteereistd, kuinka hanketta tulisi arvioida. Helmikuussa 2024 sidosryhmien kanssa tehtiin
valiarviointi hankkeen etenemisestd. Marraskuussa 2024 lapikaytiin seurantakyselyiden ja -

haastatteluiden tulokset yhdessa sidosryhmien kanssa ja pohdittiin hankkeen vaikutuksia ja

vaikuttavuutta.

Tassa raportissa arvioidaan hankkeen tuloksia, vaikutuksia ja vaikuttavuutta erityista tukea
tarvitsevien tyollistymiseksi. Arvioinnissa hyddynnetdan valmennukseen osallistuneiden ja heidan
taustaorganisaatioidensa seka hankkeen sidosryhmien nakemyksia siitd, miten hyvin hankkeen
lopputuotteena syntynyt tydpolkuohjaajan toimintamalli vastaa hankkeessa sille asetettuja
tavoitteita ja erityista tukea tarvitsevien tarpeita. Taman lisaksi raportissa pohditaan organisatorisen
oppimisen teoreettiseen viitekehyksen peilaten, miten toimintamallin levitysta organisaatioihin voisi

kehittaa.

Arviointiraportti koostuu seuraavista kokonaisuuksista:

1. Tarve ja visio: miksi hanke haluttiin

2. Tavoitteet ja toimenpiteet: mitda hankkeessa tavoiteltiin ja tehtiin
3. Tulokset ja tuotokset: mitd hankkeessa saatiin aikaan
4. Vaikuttavuus: miten hanke johtaa pitkdn aikavalin hyotyihin
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2. Tarkoituksena tukea erityista tukea tarvitsevien tyollistymista

Hankkeen taustalla on tarve parantaa erityista tukea tarvitsevien tyollistymista parantamalla heidan
ja tydelaman kohtaantoa. Monilla aloilla tydvoimapula on haaste, mutta myos tyottémyys kasvaa
samaan aikaan. Erityista tukea tarvitsevien tyollistamisen edistaimisessad on painopiste ollut heille
suunnattujen ohjauspalveluiden kehittamisessa. Sen sijaan vihemmalle huomiolle on jaanyt, etta
erityista tukea tarvitsevan henkilon kiinnittyminen ty6paikkaan ja tydyhteis66n vaatii tyollistavalta
organisaatiolta vastaanottamisen valmiuksia. Tyollistaville organisaatioille parantuneet
vastaanottamisen valmiudet lisdavat heidan mahdollisuuksiansa tyollistaa erityista tukea tarvitsevia
ja tukevat rekrytoitavien tyontekijoiden |6ytamisessa.

Hankkeen toimenpiteilla on tarkoitus vahvistaa tyollistavissa organisaatioissa tuen ja ohjauksen
pysyvyytta kehittamalla tydpolkuohjaajan toimintamalli ja valmennus. Valmennuksen avulla
vahvistetaan tietoa erityista tukea tarvitsevien tyontekijoiden kohtaamisesta ja ohjaamisesta
tyopaikalla. Valmennuksen kdynyt tyopolkuohjaaja vie tietoa tyoyhteis6on erityista tukea tarvitsevien
ohjaamisesta seka hyvaksyvan kohtaamisen ja selkedn, rakentavan vuorovaikutuksen vahvistamiseksi.
Tyopolkuohjaajan tehtdva on varmistaa, ettd (uuden) tyontekijan erityisen tuen tarve huomioidaan,
ja etta tyopaikan vuorovaikutus ja ilmapiiri tukevat tyontekijan kiinnittymista tyoyhteiséon.
Tyopolkuohjaajavalmennus keskittyy erityisesti tukea tarvitsevan uuden tyontekijan kohtaamiseen ja
ohjaamiseen, tavoitteena tydyhteis6on ja tydhon kiinnittyminen.

Toimintamallin tavoitteena on tukea nuoria ja tukea tarvitsevia henkiloita

tyollistymaan varmistamalla ehea ja turvallinen tuki tutustua ja kiinnittya tyoyhteisoon.
Tyopolkuohjaajavalmennukseen voivat osallistua tyontekijat ja/tai yritysten edustajat, jotka voivat
jakaa tietoa organisaatioissaan, silla tavoitteena on levittda valmennuksessa saatua tietoa koko
tyoyhteison hyodyksi. Tydyhteisot voivat olla yrityksia, jarjestojd, kuntayhtymia tai muita tyollistavia
organisaatioita. Tavoitteena on tukea organisaatioita ottamaan erityista tukea tarvitsevia
palkkatyohon, tyokokeiluun, tyéssdoppimiseen ja/tai tydharjoitteluun. Tyopolkuohjaajan
toimintamallin avulla tuetaan tyollistyvan henkilon ja tyollistavan organisaation kohtaantoa.

2.1 Miten muutoksen odotetaan tapahtuvan - teoreettinen viitekehys muutokselle

Tyopolkuohjaajan toimintamallin teoreettisessa viitekehyksessa oppiminen tapahtuu
tyopolkuohjaajien, muiden tyontekijoiden, esihenkildiden, johdon seka tydn teossa syntyvien
epamuodollisten ja muodollisten oppimisymparistdjen valisessa suhteessa (ks. kuva 1). Organisaation
oppimisen agenttina toimii tydpolkuohjaajavalmennuksen kdynyt henkild. Organisaatiossa muutosta
luova oppiminen tapahtuu siis paikkaan ja suhteisiin kiinnittyvissa tyénteon tilanteissa ns.
kaytantoyhteisdissa. Organisaation rakenteet, toimintatavat ja kulttuuri mahdollistavat tai estavat
muutosta luovan oppimisen samalla kun ne itse ovat muutoksen kohteina.
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Organisaation oppiminen

Organisaation rakenteet, toimintatavat, kulttuuri
ohjaavat toimintaa, tyéntekoa ja oppimista

Oppiminen tydnteon Suunniteltu koulutus

sivutuotteena

Yhdessa toita tekeva ryhma
(kaytantoyhteisd)

Uusi tiet
(Elkjaer 2003, 2004) usi tieto

Toiminnallinen (rutiinit)
Wenger (1998) oppiminen Kokemukset Kasitteellinen (muisti)
- kokemuksena (merkitys) Kolb (1984), Kim (1993)
-tekemisenad (kdytdntd)
- kuulumisena (yhteis6)
-joksikin tulemisena (identiteetti)

Havainnointi
reflektointi

Toiminta,
kokeilut

Yksilon oppiminen
Kuva 1. Teoreettinen viitekehys tyopolkuohjaajan toimintamalliin oppimiselle

Oppiminen on kontekstisidonnaista: ty6 ja ymparistd, missa tyota tehdaan, ohjaavat, miten
oppimista tapahtuu ja mika on oppimisen kohde (Lave & Wenger 1991, Wenger 1998).
Tyborganisaatiossa virallinen rakenne, vakiintuneet toimintatavat ja vallitseva kulttuuri saatelevat
vuorovaikutusta ja oppimista eli toimivat alustana, missa oppiminen tapahtuu. Mutta samalla ne ovat
oppimisen ja muutoksen kohde, silla niitd voidaan muuttaa oppimisen tuloksena. (Berger &
Luckmann 1994)

Organisaatioissa oppiminen voidaan jaotella muodolliseen ja satunnaisen oppimiseen. Muodollinen
oppiminen on suunniteltua ja jarjestettya opetusta, kuten kursseja ja koulutusta. Satunnainen
oppiminen on suunnittelemattomasti ja tiedostamatta tydnteon sivutuotteena tapahtuvaa
osallistumista tyopaikan kaytantdihin, ja sen uskotaankin olevan yleisin oppimisen muoto, jota
tapahtuu ty6ssa kaiken aikaa (Lave & Wenger 1991, Wenger 1998).

TyOnteon sivutuotteena oppiminen tapahtuu osallistumisena yhteisén toimintaan, sen kaytantdihin.
Wenger (1998, s. 47) kuvaa kdytannon olevan sosiaalista ja sisaltdvan seka eksplisiittisen etta hiljaisen
tietdmyksen puolen: mitd sanotaan ja mita jatetdan sanomatta, mita esitetdaan ja mita oletetaan.
Kaytanto sisaltaa kielen, vélineet, mielikuvat, symbolit, roolit, sddannot ja sopimukset. Se sisaltaa
myos kaikki hiljaiset sopimukset, hienovaraiset vihjaukset, kertomattomat peukalosdannét,
hienoviritteiset aistimiset, ruumiillistuneet ymmarrykset ja jaetut maailmankatsomukset. Suurinta
osaa naista ei lausuta julki, mutta ne ovat merkkeja jasenyydesta kdytantoyhteisossa. Osallistumalla
kaytantoihin yksilo ei vain opi tydssa tarvittavia tietoja ja taitoja, vaan muodostaa identiteettia
suhteessa yhteis66n; mitd teemme, mitd olemme, miten tulkitsemme tekemaamme ja mita
piddmme merkityksellisena. (Wenger 1998, Antonacopoulou 2006)
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Organisaation oppimiseen pyritdan vaikuttamaan yksildiden oppimisen kautta niin, etta aikaisemmat
kokemukset muodostavat pohjan oppimiselle. Kun kokemuksia tarkastellaan eksplisiittisesti, saadaan
uutta tietoa, reflektoidaan ja kokeillaan uutta toimintaa, syntyy mahdollisuus uuden oppimiselle ja
muutokselle. Oppimisen my6ta seka toiminta ja kdytannot ettd maailmankuva ja asenteet voivat
muuttua. (Kolb 1984, Kim 1993)

Tyopolkuohjaajavalmennus tahtaa uuden tiedon saamisen, omien kokemusten tunnistamisen, toisten
kokemusten kuulemisen ja oman toiminnan reflektoinnin kautta toiminnan muutostarpeiden
tunnistamiseen, kokeiluihin ja kdytantojen kehittamiseen niin omassa tydssa kuin laajemmin
tyoyhteisdssa. Tydpolkuohjaajan toimintamalliin liittyva oppiminen ymmarretaan siis sosiaalisena
toimintana kaytantoyhteisdissa yhteison taitojen kehittdmiseksi. “Oppimista synnyttaa liike tuttujen
ja rutiininomaisten toimien seké vakiintuneiden ja syntyvien sosiaalisten suhteiden valilla” (Elkjaer
2004, s.423). Nain oppiminen ja valmiuksien kehittyminen kietoutuvat yhteen organisaatiorakenteen
kontekstissa (Elkjaer 2003, s. 39).
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2.2 Nuorten tarpeet ja toiveet

Nuorten tyollistymiseen liittyvien odotusten, toiveiden, pelkojen ja kokemusten kuulemiseksi
jarjestettiin Lahden kaupungin nuorisopalveluiden Starttipajan ja Draamalabin nuorille
keskustelufoorumi 10.4.2024. Siihen osallistui 15 nuorta.

Nuoret nostivat esiin monia tydnhaussa pelottavia ja ahdistavia asioita.
“Mua ahdisti hirvedsti tydpaikan haku. Varsinkin puhelimella soittaminen ahdisti.
Ahdisti uusi tilanne, uusi ihminen, kaikki uusi. Jénnittévdd. Varsinkin jos pdédsee
haastatteluun niin jannittdd.”
“Oman osaamisen sanoittaminen on vaikeaa. Kysytddn haastattelussa mitd olet
tehnyt: “en mitddn” ei osaa sanoa mité osaa tai on tehnyt.”
“Pahinta mitd haastattelussa voisi tapahtua on, ettd ei ymmdirré oikein mitd kysytddn,
vastaa jotain ihan muuta. Kun jénnittéd, niin ei oikein edes kuule tai ymmdrrd
kysymyksid. Helpompi olisi, jos olisi kirjoitettuna kysymykset.”
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“Perehdytyksessd pelottaa, jos kaikki info dumpataan kerralla ja oletetaan ettd kaikki
jéd kerralla mieleen. Sitten suututaan, kun kysyn apuja, auttaminen vie muiden aikaa
ja kaikilla hirved kiire. Tulee kokemus, etté rasitan kun kysyn.”

“Vanhemmalla ikdpolvella voi olla vaikea ymmdrtdé erilaisia tapoja olla. Joskus on
ulkonddn perusteella katsottu kriittisesti ja tuomittu.”

Nuorten mielesta tydnhaussa ja tydn aloittamisessa olisi parasta jos:

Haastattelija osaisi kohdata erilaisia ja moninaisia ihmisia. Hyvaksyy jo kattelyssa
erilaisuuden, hyvaksyy etta erilainen ulkonako.

Haastattelussa ei pida olla vastakkain ja ymparilld jotain mihin keskittya. Haastattelussa
vahan etdisyytta eikd ihan nupit vastakkain. On henkil6ita, jotka ei pysty pitkdan katsomaan
suoraan silmiin.

Haastattelija ymmartaisi, olisi ‘toveri nepsy’, ymmartaisi ettd ihmiset ovat erirytmisia. On
karsivallinen, ymmartaa jos ankytat tai vapiset eika keskeyta.

Selkeat kysymykset. Liian avoimet kysymykset kuten ‘kerro itsestasi’ voisi muotoilla
paremmin ettd ‘'mita haluat alalla tehdd’.

Tyosopimus tehdaan heti ensimmaisena paivana, esihenkild kertoo sopimuksesta ja kdydaan
kohdat yhdessa lapi.

Perehdytyksessa kdydaan kaytannon asiat yhdessa lapi, ja ne saa kirjoitettuna myos itselle,
josta voi katsoa jalkikateen.

Saa nahda tyontekoa muilta tyontekijoilta. Saa myos tiedon, etta kenelta kysya apua.

On ymmarretty, ettd oppiminen vie hetken, on annettu aikaa ja tuettu oppimisessa.
Perehdytys saisi jatkua silla tavalla pitkdan, ettd saisi aina neuvoja ja tukea. Kehotus aina
kysya, jos jotain mieleen tulee.

Lammin ilmapiiri, ystavalliset ja ymmartavaiset tyokaverit ottavat ‘avosylin’ vastaan, hyva
keskusteleva ilmapiiri.

TyOssa saa olla oma itsensa ja kuulua porukkaan.

Ehdotuksena esitettiin:

Voisiko kaikki tyopaikoilla hyotyd neuroepatyypillisten ymmarryksesta ja kokemuksesta,
miten tyo jarjestetdan? Nyt neurotyypilliset kdyvat koulutuksia, joita jarjestaa toiset
neurotyypilliset. Pitdisi saada nepsy-henkilot itse tarkastelemaan tyontekoa ja kertomaan
tyopaikalle, miten tyo ja opastus pitdisi jarjestaa nepsy-henkildlle. Tasta voisi hydtya myos
neurotyypilliset.

2.3 Maahanmuuttajien tarpeet ja toiveet

Maahanmuuttajien tyollistymiseen liittyvien odotusten, toiveiden, pelkojen ja kokemusten
kuulemiseksi jarjestettiin Lahdessa monitoimikeskus Takataskussa keskustelufoorumit 29.10. ja
7.11.2024. Keskustelufoorumiin osallistui kuusi maahanmuuttajaa. Keskustelukielena oli suomi,

englanti, arabia ja espanja. Monitoimikeskus Takataskun tyévalmentaja toimi tulkkina.

Keskeisina tyollistymista estdvina ja vaikeuttavina tekijoind maahanmuuttajat nostivat esiin:

Suomen kielen oppiminen
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e  Puuttuvat tai vaillinaiset dokumentit esim. tutkintotodistusten kdantaminen tai tutkintojen
rinnastuminen suomalaiseen jarjestelmaan, sosiaaliturvatunnuksen ja pankkitunnusten ja
tdman myota asiointi digitaalisessa palvelujarjestelmassa vaikeaa, jopa mahdotonta

e Digitaalisten laitteiden puuttuminen esim. tietokone, dlypuhelin

o Asenteellinen ja rakenteellinen syrjinta esim. ‘mene sinne mista olet tullut’ -kohtelu.

Tyollistymista edistavina tukina tunnistettiin:

o Tulkkaus-apua tyollistymisen eri vaiheissa seka tyohon kiinnittymisessa

o Yksilolliset ja raataloidyt tyollisyyspalvelut, tydnhakutilaisuudet, maahanmuuttajaystavalliset
rekrytointifirmat, kokonaisvaltainen tuki

e Erityyppiset ammatilliset koulutukset esim. oppisopimuskoulutus, tdydennyskoulutukset,
valmentavat koulutukset ja kieliopinnot

e Pienet tukiryhmat mm. CV:n paivittamisessa, jossa joku auttaa ja on tarvittavat laitteet
kaytettavissa

e Suomalaiseen tyokulttuurin tutustuminen

Tuki ja apu mita toivottiin:
o Yksilollista raatdloitya tukea tydnhakuprosessin eri vaiheisiin
e Apua digitaalisessa palvelujarjestelmassa toimimiseen
e Muodolliset ja epdmuodolliset suomen kielen opinnot seka toimintaymparistét, missa
puhutaan suomea
e Arvostava kohtaaminen tyollisyyspalvelujarjestelmassa seka tyokokeilu ja -
harjoittelupaikoissa

Temaattisesti isoimpina esteind maahanmuuttajien tyollistamiselle olivat systeemiset ongelmat,
esimerkiksi tydnhaunprosessia ei tunneta, ei ole digitaalisia taitoja tai valineitd ja suomen kielen
taito ei vastaa asetettuihin vaatimuksiin (kielitasot). Tyota hakevalla maahanmuuttajalla voi olla
taitoa, mutta puuttua jokin vaadittu asia esim. ajolupa. Nain ollen suurin tarve on
tyohonhakuprosessin selkokielinen selostaminen, jossa ‘kadesta pitden’ ndytetdan, miten toita
haetaan ja miten toimia prosessissa.

2.4 Sidosryhmien odotukset

Hankkeen sidosryhmina olivat Lahden kaupungin tyéllisyyspalvelut, Suomen Ammattiliittojen
Keskusjarjesto SAK, Teollisuusliitto, lahtelainen nuorten toiminnallinen ryhma Inspis ry ja tyottomien
ay-jasenten tukiyhdistys Tatsi ry. Sidosryhmat osallistuivat hankkeen toiminnan ohjaukseen ja
arviointiin hankkeen aikana kuukausittain Teams:n valityksella jarjestetyissa sidosryhmatapaamisissa.
Hankkeen alussa huhtikuussa 2023 kartoitettiin sidosryhmien odotukset ja tavoitteet hankkeelle,
heidan valmiutensa osallistua hankkeen toteutukseen, ajatuksensa hankkeen toteutuksen kannalta
kriittisista asioista seka kriteereista, kuinka hanketta tulisi arvioida.

Sidosryhmat korostivat hankkeen tarpeen nousseen esille tydpaikoilta. Tyoyhteisoissa kaivataan
kulttuurin muutosta erilaisten ihmisten tyéllistamiseksi ja ymmartamiseksi. Keinoina kulttuurin
muutokseen nahtiin tydpaikkatason auttajat, jotka tukevat tyohon kiinnittymisessa ja sitoutumisessa.
Kulttuurin muutoksen tarkastelua monimuotoisena ilmiona korostettiin ja todettiin sen vaativan
laajaa tarttumapintaa tyopaikoilta ja osallistujia eri rooleista. Viestinta koettiin tarkeaksi tydelaman
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pelisddntdjen edistdmisessa ja levittdmisessa. Viestinndssa yhteistyo eri tahojen kesken eri kanavia
hyodyntden ja esim. tarinoiden muodossa sai kannatusta. Hankkeen mahdollisuuksien tyollistamisen
tukemiseen ja syrjaytymisen ennaltaehkdisyyn nahtiin edellyttavan, etta tavoitetaan yrityksia ja
verkostoidutaan seka saadaan yhteistydssa rakennettua toiminnalle jatkoa. Toiminnan jatkumisen
kannalta hankkeen toimenpiteiden onnistumisen seuranta, valmius tarvittaessa muuttaa
toimenpiteita palautteiden perusteella seka kiteyttaa keskeisimmat opit hyodynnettavaksi muille
alueille ja kohderyhmille nahtiin keskeisina.

2.5 Tyollistavien organisaatioiden tarpeet

Valmennukseen osallistuvilta henkil6ilta seka heidan taustaorganisaatioiltaan kartoitettiin heidan
tarpeitaan ja odotuksiaan ennen valmennukseen osallistumista tehdylla kyselylla. Kyselyyn vastasi 34
henkil6a, joista syksyn 2023 valmennukseen osallistui 21 (syksyn valmennukseen osallistujia oli
kaikkiaan 22) ja 13 kevdan 2024 (kevaan valmennuksen osallistui kaikkiaan 26). Vastaajista suurin osa
(12 henkiloa) oli 36-45 -vuotiaita. Seka 46-55 -vuotiaita etta yli 55-vuotiaita vastaajia oli kahdeksan.
Alle 36-vuotiaita vastaajia oli kuusi. Vastaajista suurin osa eli 23 oli tyontekijoitd, esihenkildita oli viisi,
yrittajia kaksi ja nelja ei kertonut asemaansa. Vastaajista 30 kertoi, etta heilld oli nuorten ohjaus- ja
perehdyttamiskokemusta. Osatyokykyisten sekd maahanmuuttajien tyéhén ohjaamisesta oli
kokemusta 16 vastaajalla ja nepsy-henkildiden ohjaamisesta 12 vastaajalla.

Vastaajat arvioivat tyopaikkojensa nykyisten perehdytyskaytantojen olevan hyvin toimivia (kuva 2).
Uuden tyontekijan tuloon valmistaudutaan ennakolta huolehtimalla tyénteon valineet valmiiksi,
varaamalla nimetty perehdyttdja, aikaa ja materiaalit perehdyttamiseen. Palautekeskusteluja
perehdytyksen etenemisestd ei kuitenkaan kaikilla tyopaikoilla kdyty saanndllisesti. Uuden
tyontekijan ei myoskdan yleensa odotettu tuovan uusia kehitysideoita tullessaan.

Uusi tydntekijan kokee itsensa tervetulleeksi, kun tydnteon vaatimat valineet
(avaimet, tunnukset, vaatteet, laitteet yms.) ovat valmiina odottamassa

Uutta tyontekijaa ei jateta selviytymaan yksin

Perehdytykseen varataan riittavasti aikaa

Uusi tyontekija saa nimetyn tyohon perehdyttajan

Tyopaikallamme perehdytys toimii hyvin

Uudelle tyontekijalle sopivan vaatimustason tyotehtavien l1ytaminen on téarkea
osa perehdytysta

Tydyhteisd on valmisteltu vastaanottamaan uusi tyéntekija

Tyoohjeet ja perehdytysmateriaalit ovat selkeat kaikille

Koko tydyhteisd osallistuu uuden tydntekijan perehdyttamiseen

Odotamme etta uusi tydntekija tuo tullessaan uusia ajatuksia ja ideoita tydn
kehittamiseksi

Palautekeskusteluja perehdytyksen etenemisesta kaydaan saannollisesti

1 2 3 4 5

—Keskiarvo 4,1
téysin eri mielta taysin samaa mieltad

Kuva 2. Alkukyselyn vastaukset tydpaikan nykyisista perehdyttamiskaytannoista

Euroopan unionin oLt °
- osarahoittama Ts ,,\ University SAK Lahtll

Tydvaen Sivistysliitto



Arviot ty6paikkojen valmiudesta tukea erityistd tukea tarvitsevien tydssa selviytymista saivat
keskiarvon 6,6 asteikolla 1-10 (mediaani 7, keskihajonta 2,3). Valmiuksista matalimmat arviot saivat
tyohon opastajien perehtyneisyys erityisen tuen tarpeisiin ja nepsy-henkiléiden kohtaamiseen (kuva
3). Vahvuuksina nahtiin tydpaikkojen tarjoamat mahdollisuudet joustaviin tydaikaratkaisuihin, selkea
varhaisen tuen malli ja valmiudet ratkaista ongelmatilanteita. Myds tyoyhteisdon liittamisen seka
kannustavan ilmapiirin arvioitiin tyopaikoilla tukevan erilaisten tydntekijoiden tydhon kiinnittymista.
Valmiudet kohdata nuoria tyontekijoita arvioitiin myos hyviksi.

Meilld on mahdollisuudet joustaviin tydaikaratkaisuihin, esim. osa-aikatyohon
Olennainen osa tyohon perehdyttamista on tydyhteiséon tutustuttaminen ja..
Meilla on selkea varhaisen tuen ja puuttumisen malli

Meilla on hyvat valmiudet ratkaista ongelmatilanteita

Tyopaikallamme ollaan taitavia nuorten kohtaamisessa

Tyopaikallamme on rohkaiseva ja kannustava ilmapiiri

Tyopaikallamme on tarjolla tukea sita tarvitseville

Tyontekijoiden yksilolliset tarpeet huomioidaan tyétehtavien ja vastuiden..
Tyopaikallamme hyddynnetaan ja jaetaan jokaisen tyontekijan osaamista
Tydpaikallamme ollaan taitavia osatydkykyisten kohtaamisessa

Meilla suhtaudutaan avoimesti ja ennakkoluulottomasti uusiin ja erilaisiin..
Tydntekijoiden yksildlliset tarpeet huomiocidaan perehdytyksessa ja ohjaamisessa
Osaamme antaa oikea-aikaista ja rakentavaa palautetta

Ty&paikallamme ollaan taitavia maahanmuuttajien kohtaamisessa

Meilla varataan riittavasti aikaa erityista tukea tarvitsevan ohjaukseen

Meilla on tietotaitoa tukea erityista tukea tarvitsevaa

Tybpaikallamme ollaan taitavia nepsy-henkildiden kohtaamisessa

Erityista tukea tarvitsevan tyéhon opastamisesta huolehtivat siihen perehtyneet..

1 2 3 4 5

=K eskiarvo 4,0
taysin eri mielta tdysin samaa mielta

Kuva 3. Alkukyselyn vastaukset tydpaikkojen valmiuksista tukea erityista tukea tarvitsevia

Mahdollisia ongelmatilanteita tyopaikoilla tunnistettiin useita:
“Oletus on kun on ollut useamman kuukauden tdissd niin pitéisi osata kaikki. Ei
ymmdirretd ettd hdn voi olla erilainen ja oppii hitaammin. Ei anneta tavallaan
mahdollisuutta uudelle tyéntekijélle.
Kaikilla on niin kova kiire ettei vdlttdmdttd keretd huomioimaan erityistarpeisia ja
heiddn haasteitaan tyéstd selviytymisessd.”

“Télld hetkelld perehdytystd ei suunnitella mahdollisia erityisen tuen tarpeita
huomioiden.”

”Perehdyttdjid/tyépaikkaohjaajia ei ole valmennettu/perehdytetty
kohtaamaan/perehdyttdmddn erityisen tuen tarvitsevia tyéntekijéitd. ... Nyt kdytossc
oleva perehdytysmalli ja aika ei riitd erityisen tuen tarpeiselle ja hén jéé liian aikaisin
yksin ... Syntyy perehdytysvaje joka ndkyy tydntekijéin oirehtimisena, tyékavereiden
tyytymdttémyytend, tydyhteisén epésopuna ja lopuksi asiakas reagoi ... Tilanne voi
johtaa erityisen tuen tarpeisen tyéntekijén sairastumiseen henkisesti/fyysisesti ja
sairaslomakierteeseen. Tydyhteisdstd ulos sulkemiseen/tyépaikkakiusaamiseen, kun
muu tybyhteisé ei ymmdirrd erityisen tuen tarpeisen tuen ja ohjaamisen tarvetta.
Organisaatiossamme ei vield ole ohjeistusta/toimintamallia erityisen tuen tarpeessa
olevien tyéntekijéiden varalle.”
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“"Monella ei ole ymmdrrystd eiké osaamista muuttaa omaa
perehdytys/opastamistyylid.”

“Kielitaidottomuus/kielimuuri on suurin ongelma ei-suomenkielisten kanssa. Tyéohjeet
sekd toiminta tyépaikalla tapahtuu suomen kielelld.”

""Ikdkuilu" siind mielessd, ettd nédiden kahden ddripddn toistensa ymmdrtéminen tuo
vdlilld tilanteita, ettd ei téysin ymmdrretd mitd toinen tarkoittaa, sekd erityistd tukea
tarvitsevan tilanteen tietdminen olisi tdrked, jotta siihen voidaan antaa tukea.”

“Nuoren ujous/sosiaalisten tilanteiden pelko. Sosiaalisten taitojen kehittymdttémyys.”

Kysyttdessa millaista sisaltoa valmennuksessa pitaisi olla, pidettiin kaikkia vaihtoehtoja tarkeina.
Kuten kuvasta 4 nakyy, vastaajat eivat tehneet suuria eroja oppimissisaltojen tarkeyden vilille.

uusi tydntekija tuntee itsensa tervetulleeksi ja hyvaksytyksi
erilaisten ongelmien ja ristiriitatilanteiden kasittely

erityista tukea tarvitsevan nuoren arvostava kohtaaminen
nepsy-henkilén arvostava kohtaaminen

erilaisuutta arvostavan ilmapiirin rakentaminen ty6yhteiséon
osaty6kykyisen tydntekijan arvostava kohtaaminen
rakentavavan palautetteen antaminen

maahanmuuttajan arvostava kohtaaminen

uuden tyéntekijan rohkaisu kertomaan omista ideoistaan ja jakamaan omaa
osaamistaan

perehdytyksen soveltaminen tydhdn tulijoille, joilla on erityisen tuen tarpeita

tydn tarkeyden ja merkityksellisyyden vahvistaminen

erilaiset tavat tydtehtavien opettamisessa 3,6

1
Ei kovin tarkeda hyvin térieéé

—Keskiarvo 3,8

Kuva 4. Toiveet valmennuksen sisallosta

Kyselyn vapaa sana osiossa korostettiin, etta kaikille pitdisi antaa mahdollisuus tydelamaan ja
tyoyhteisdjen valmius ottaa vastaan erilaisia tyontekijoita kaipaa kehittamista.

”Toivoisin tulevaisuuden tyéeldmadltd ja esihenkilbiltd kiinnostusta/ymmdrtdmystd
erityistd tukea tarvitsevia tyénhakijoita ja tyéntekijéitd kohtaan. Meilld on
yhdenvertaisuuslaki ja se oikeuttaa eritystd tukea tarvitsevat henkilét otettavan
huomioon tyénhaussa ja tyéhén palkkaamisessa, tdmdn asian ymmdrtédmiselld ja
haluamisella pystytddn suunnittelemaan tyété ja luomaan tydpaikkoja myGés erityistd
tukea tarvitseville. Esihenkiléitd pitdisi vield enemmdn valmentaa ja rohkaista
palkkaamaan erityisentuen tarpeisia tyéntekijéitd ja rohkeasti muokkaamaan téitd ja
tehtdvid erityisen tuen tarpeisille.”

“Oltaisiinpa rohkeampia! Osaajia 16ytyy, mutta joskus eldmd on potkinut péiéhdn niin,
ettd pitéd kuoria se timantti esiin sieltd kuin sipulin kuorien alta. Luottamuksen
rakentuminen vie aikaa!”
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3. Kehitetdaan tyopolkuohjaajavalmennus ja -toimintamalli

Marja Koskela TSL

Tyopolkuohjaaja-konseptin tavoitteena on vahvistaa tydelaman kohtaantoa lisadmalla tyopaikkojen ja
tyoyhteisdjen valmiuksia kohdata ja tyollistaa nuoria seka erityista tukea tarvitsevia tyontekijoita.
Hankkeessa rakennettiin tydpolkuohjaajavalmennus, jonka avulla tyépaikoille haluttiin kehittaa
tyopolkuohjaajan toimintamalli. Toimintamallin tarkoitus on tukea organisaatioita ottamaan erityista
tukea tarvitsevia henkiloita palkkatyohon, tyokokeiluun ja/tai tyoharjoitteluun varmistamalla ehed ja
turvallinen tuki tutustua ja kiinnittya tyoyhteisoon. Tydpolkuohjaajavalmennus rakentui arvopohjalle,
jonka lahtékohtana on hyvaksyva kohtaaminen, moninaisten ja yksilllisten tarpeiden ymmartaminen
seka rakentava vuorovaikutus. Valmennuksen keskiossa olivat omien asenteiden ja toimintatapojen
tunnistaminen, valmennuksessa kdsiteltdvien teemojen pohtiminen ja soveltaminen omaan
toimintaymparistdon, oman tyoyhteison tyokulttuuriin vaikuttaminen muun muassa tietoa jakamalla
ja esimerkkia nayttamalla.

Tyopolkuohjaajavalmennus koostui kaikille yhteisesta aloitusosiosta ja neljasta valinnaisesta osiosta.
Yhteisessa osiossa kasiteltiin yleisesti erityista tukea tarvitsevien tukemista tyossa ja
tyopolkuohjaajan roolia. Valinnaisissa osioissa keskityttiin nuorten, maahanmuuttajien, nepsy-
henkildiden tai osatyokykyisten kohtaamiseen tydpaikalla sekd vuorovaikutuksen keinoihin
perehdytyksessa ja ohjaamisessa. Valmennus laadittiin osaamisperusteisesti ja se opintopisteytettiin.
Valmennuksen laajuus oli yhden valinnaisen osion kanssa 1 op ja jokaisen valinnaisen osion laajuus
oli 0,5 opintopistetta eli suorittamalla kaikki nelja osiota sai 2,5 opintopistetta.

Aloitusosiossa paneuduttiin keinoihin ohjata erityista tukea tarvitsevaa ty6ssa ja tyopolkuohjaajan
rooliin. Muita keskeisia sisaltoja olivat:

e puheeksi ottaminen

e rakentavan palautteen antaminen

e haéirinnan tunnistaminen ja siihen puuttuminen.

Valinnaisten osioiden kantavana teemana oli erityista tukea tarvitsevien ohjaaminen ja tukeminen
tyossa. Niissa tarkasteltiin, mitd kussakin kohderyhmadssa (nuoret, maahanmuuttajat, nepsy-henkilot
tai osatyokykyiset) kannattaa erityisesti huomioida ohjauksessa seka annettiin tyokaluja ja vinkkeja
siihen. Sisalldissa huomioitiin lisdksi muun muassa tyontekijan ohjaamiseen liittyvat erityishaasteet
perehdytyksessa, vuorovaikutuksessa, sosiaalisissa taidoissa ja toimintakyvyssa. Kouluttajina toimivat
kunkin kohderyhman asiantuntijat.

Ohjauksen lisdksi nuorten osiossa kasiteltiin nuoruutta kehitysvaiheena ja nuorten toiveita ja tarpeita
tyoelamalle. Maahanmuuttaneiden osiossa tarkastelun kohteena olivat selkokielen ja kuvien
hyddyntdaminen vuorovaikutuksen tukena seka miten kulttuurisidonnaiset kasitykset voivat nakya
monimuotoisessa tydyhteisossd. Nepsy-osiossa kasiteltiin yleisimpia nepsy-piirteitd ja nepsy-henkilon
vahvuuksia tyossa ohjaustuen lisdksi. Valmennuksessa oli mukana myds kokemusasiantuntija, joka
kertoi omista kokemuksistaan tydssa ja yleisesti nepsy-henkildista tydssa. Kokemusasiantuntijan
puheenvuoro sai paljon positiivista palautetta valmennuksen osallistujilta. Osatyokykyisten
tyontekijoiden ohjaamisen rinnalla paneuduttiin yksildllisten tyotehtavien suunnitteluun tydkyvyn
tukena ja osatyokykyisen vahvuuksiin.
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Tyopolkuohjaajavalmennuksessa huomioitiin tydpolkuohjaajien keskindinen vertaistuki ja yhdessa
oppiminen, jotka toteutuivat seka lahitapaamisissa etta verkkoymparistossa. Valmennuksessa
hyddynnettiin Howspace-oppimisymparistoa, joka mahdollistaa menetelmallisyyden,
vuorovaikutuksen ja materiaalipankin verkossa. Valmennuksen aikana osallistujat paasivat
reflektoimaan ja keskustelemaan kokemuksistaan ja oppimastaan oppimistehtéavien avulla.
Oppimistehtaviin sisaltyi myos tehtdva, jossa osallistujien tuli vieda tietoa kohderyhman
ohjaamisesta ja tyopolkuohjaajan roolista omalle tydpaikalle esimerkiksi omalle tiimille, kollegoille tai
yhteistyokumppanille. Tavoitteena oli, etta tydpolkuohjaajavalmennuksen kaynyt henkild levittaa
tyopolkuohjaajan toimintamallia ja valmennuksessa saatuja oppeja koko tydyhteison hyddyksi. Pitkdan
tahtaimen tavoitteena on, etta toimenpiteisiin osallistuvien yritysten tyollistamisen keinot ja
valmiudet vahvistuvat.

Valmennusta jatkokehitettiin osallistujapalautteiden pohjalta, jotka olivat padsaantoisesti
erinomaisia. Palautteiden perusteella osallistujat olivat hyvin tyytyvaisia valmennuksen sisaltdihin,
asiantuntijakouluttajiin seka yhteisiin keskusteluihin muiden osallistujien kanssa. Muokkauksia ja
tarkennuksia kuitenkin tehtiin esimerkiksi valmennuksen toteutustapaan, oppimistehtévien
tehtavanantoihin ja tyopolkuohjaajan rooliin. Valmennus antaa valmiudet ja kdytannon vinkkeja
oman tyépolkuohjaajaroolin toteuttamiseen ja kehittdmiseen, mutta tarkeinta roolin sisaistamisessa
on oma pohdinta ja prosessi, koska tydpolkuohjaajan rooli ja toiminta voi olla erilainen eri
toimintaymparistOissa ja tydtehtavissa.
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4. Tulokset tyopolkuohjaajavalmennuksesta

4.1 Valmennuksen anti oppimistehtavien valossa

Valmennus sisalsi oppimistehtavia, joihin vastattiin Howspace-alustalla. Seuraavassa tarkastellaan
valmennuksen antia ja vaikutuksia niiden valossa. Syksyn 2023 osallistujista seitseman ei halunnut,
ettd heidan oppimistehtavien vastauksia kdytettaisiin valmennuksen arviointiin. Kevaan 2024
osallistujat antoivat kaikki luvan oppimistehtédvien hyédyntamiseen. Yhteensd 41 valmennettavan
vastaukset olivat siis kdytettavissa.

Oppimistehtavien valossa tyopolkuohjaajan rooli ja tavoitteet tydpolkuohjaajana toimimiselle oli
hyvin sisdistetty samansuuntaisesti hankkeen tavoitteiden kanssa. Vastauksissa korostui
tyopolkuohjaajan toiminta yksilon ja tyoyhteison tukena rakentamassa tydpaikkaa, jossa jokaisella on
oikeus olla omanlaisensa, tulla hyvaksytyksi, kuulluksi ja arvostetuksi omana itsendan.
“Jokainen meistd ansaitsee mahdollisuuden tehdd téitd, kuulua porukkaan ja
tyGyhteis66n, riippumatta siitd, minkdlaiset on omat Iéhtékohdat, taustat ja
eldmdntilanne.”

“Tavoitteena on luoda parempi tydpaikka ja parempi yhteishenki tyyhteisGssdni.
Huomioida paremmin ohjattavan erilaiset tarpeet ja eri tasoisen kehittymistarpeen.
Tukea ja opastaa, olla ohjattavalle Idsnd ja rehellinen. Vilittdd ja tukea kehitystd.
Ottaa myés hdnen huomiot / palaute vastaan ja ratkaista rakentavasti. Huomioitavaa
on ettd jokainen on kuitenkin oma itsensd ja erilainen. Ndin ollen tehdd jokaiselle
omanlainen perehdyttiminen.”

“Tdrkedd on, ettd tyopaikoilla on tydpolkuohjaajia jalkauttamassa ajatusta
monimuotoisen tySyhteisén hyédyistd ja ennaltaehkéisemdissd tilanteita, joista voi
muodostua haasteita yhteiséllisyydelle. Monimuotoisuuden kdsite vaatii myGs
avaamista tyépaikalla, ettei siitd muodosteta vddrid olettamuksia.”

“Tydpolkuohjaajat ovat muiden parissa tydskentelevid eli he ovat tySyhteison
pioneereja ennakkoluulottomuuden luomisessa.”

Valmennukseen osallistujat kokivat saaneensa monenlaista hyotya niin tiedon, ymmarryksen kuin
toiminnan tasolla.
“Olen itse tietoisempi asioista ja olen oppinut nyt varmempaan ja avarakatseisempaan
tydskentelyyn erityistukea tarvitsevien kanssa.”
“Olen saanut keinoja kohdata tulevia tyéntekijéitd ja rohkeutta kohdata erilaisuutta.”

“"Osaan paremmin keskustella tydntekijéiden peloista ja ennakkoasenteita.”

”Koen saaneeni lisdd tydkaluja kohtaamiseen ja voin kiinnittéié huomiota parempaan
kanssakdymiseen. Olen saanut jopa ihan kéyténndn vinkkejd koulutuksesta.”

“Huomasin perehdytysmateriaalissa liikaa sanoja, liian paljon asiaa kirjoitettuna, ne
on pdivitettdvd “mitd pikimmiten”. Selkokieltd, kuvia.”
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”Mietimme, voiko meilld olla joitain kuvia/symboleita kdytéssd, joilla on jokin muu
merkitys joissain kulttuureissa. Timd havainto avasi meiddn silmdmme ja kdymme
materiaaleja ldvitse hieman tarkemmalla silmdélld.”

Oppimistehtavien tarkastelussa erityiseksi mielenkiinnon kohteeksi nostettiin jokaiseen osioon
kuulunut tehtava, jossa tavoitteena oli vieda omaan organisaatioon tietoa erityista tukea tarvitsevien
ohjaamisesta. Kaikissa valmennuksen osioissa — nuoret, maahanmuuttajat, nepsy-henkilot,
osatyokykyiset — valmennukseen osallistujat kertoivat useimmiten levittaneensa
tyopolkuohjaajavalmennuksen oppeja lahimmille tydkavereille epavirallisissa tilaisuuksissa, tyonteon
yhteydessa ja kahvitauoilla. Vastauksissa oli yhteensa 67 kuvausta tiedon levittamisesta
tyoyhteisoissa, ja nadista 37 kuvasivat téllaisia epavirallisia tiedonjakamisen tilanteita tyokavereille.

”Puhuimme asiasta tydparini kanssa. En tyékiireiden takia ole nyt kerennyt pitémddn
erillistd juttutuokiota muiden tyéntekijéiden kanssa, mutta aion jossain vdlissé témdén
toteuttaa ja otan mukaan niitd, jotka ohjaavat meiddn kesctyéntekijéitimme.”

Seuraavaksi eniten mainintoja (11 kpl) sai tiedon jakaminen esihenkil6lle. Tamakin tapahtui
useimmiten epavirallisena keskusteluna, kun esihenkil oli kysynyt valmennuksesta. Valmennuksen
oppeja kerrottiin jaetun myds viikko- tai tiimipalavereissa (8 mainintaa). Muutama kertoi
osallistuneensa samanaikaisesti muihin koulutuksiin ja voineensa siella kertoa
tyopolkuohjaajavalmennuksen opeista. Erilaisia keskusteluja kerrottiin kdydyn myos rekrytoinnista
vastaavan esihenkilon ja perehdyttdjien kanssa seka tyoyhteisdssa, johon erityistd tukea tarvitseva on
tulossa toihin. Yhdessa tydyhteistssa valmennukseen osallistujat olivat erikseen miettineet, keita
opitut asiat kiinnostaisivat ja kutsuneet heidat kanssaan kahville jakaakseen tietoa. Ja yhdessa
organisaatiossa, josta valmennukseen oli useita osallistujia, he tekivat videon levittddkseen tietoa lapi
organisaation ja saivatkin ndain myonteista huomiota aina ylinta johtoa my&ten. Muutama mainitsi
lisdksi hyodyntaneensa kirjallista materiaalia ja jakaneensa sitd organisaatiossa. Useammasta
oppimistehtavasta kuitenkin nakyi, ettei valmennuksen oppeja aktiivisesti levitetty organisaatioon.
Ajatuksena tuntui olevan, etta kun itse uudistaa omaa toimintaansa niin se kantaa organisaatiossa
muutosta eteenpain.

4.2 Valmennuksen reaktiopalautteet

Kunkin valmennusosion paattymisen jalkeen osallistujilta kysyttiin valittdmasti palautetta.
Valmennuksen sisaltoon liittyvia asioita kysyttiin asteikolla taysin eri (1) — tdysin samaa (5) mielta.
e Sain lisatietoa erityista tukea tarvitsevan tyontekijan ohjaamisesta tyopaikalla: reaktiopalaute
keskiarvo 4,1
*  Tunnistin valmennuksen avulla omaan toimintaani tyoyhteisossa liittyvia asioita:
reaktiopalaute keskiarvo 4,0
*  Valmennuksen myota saamme tyoyhteisooni lisda valmiuksia erityista tukea tarvitsevan
tyontekijan kohtaamiseen ja ohjaamiseen: reaktiopalaute keskiarvo 4,0

Kohtaamisen valmiuksien parantumista ja oppien hyédyntamista kysyttiin vaihtoehdoilla kylla / ei.
* Valmiuteni kohdata erityista tukea tarvitsevia tyontekijoita on parantunut
tyopolkuohjaajavalmennuksen avulla: reaktiopalaute kylla yht. 95 %
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* Aion hyddyntaa oppimiani asioita erityista tukea tarvitsevia tyontekijoiden ohjaamisessa
tyopaikallani: reaktiopalaute kylla yht. 99 %

Lisaksi palautetta pyydettiin valmennuksen jarjestelyihin kuten koulutustiloihin, aikatauluihin,
opetustapaan ja oppimisalustaan liittyen. Naihin vastaajat olivat varsin tyytyvaisia.

4.3 Valmennuksen tulokset seurantakyselyiden valossa

Syksyn 2023 tyépolkuohjaajavalmennuksen viivastetyt seurantakyselyt tehtiin 2024 tammikuussa
(vastaajia kahdeksan) ja elokuussa (vastaajia kuusi). Kevdan 2024 valmennusten seurantakysely
tehtiin elokuussa (vastaajia 13). Seuraavassa tarkastellaan syksyn 2023 valmennuksen tammikuun
2024 kyselyn tuloksia ja kevaan 2024 valmennuksen elokuun tuloksia yhdistettyna, jolloin vastauksia
on kaytettavissa 21.

Vastaajista naisia oli 14, miehia kuusi ja yksi ei halunnut kertoa sukupuoltaan. Suurin osa eli yhdeksan
vastaajaa oli 46-55 -vuotiaita, yli 56-vuotiaita oli kuusi, 36-45 -vuotiaita oli nelja ja 26-35 -vuotiaita oli
kaksi. Useimmat eli 17 vastaajaa tyoskenteli tyontekijana, perehdyttdjina toimi kolme ja yksi
yrittdjana. Vastaajat olivat osallistuneet jokainen useisiin valmennuksen osioihin. Maahanmuuttajat-
osioon oli osallistunut 17, nuoret-osioon 15, osatydkykyiset-osioon 14 ja nepsy-osioon 13.

Arvioitaessa valmennusta kokonaisuutena perinteisilla kouluarvosanoilla sai valmennus arvosanan
8,6 mediaanin ollessa 8, vaihteluvali 6-10 ja keskihajonta 1. Perusteluina arvioille kerrottiin:
“Laadukasta koulutusta, hyvdt luennot ja vetdjdt”
”Sain ndistd jokaisesta hyvid vinkkejd, ohjeita/neuvoja miten heitd kohdataan/kdsitellddn. Olen
nyt paljon varmempi tyésséini perehdyttdjdnd.”
“Ndin lyhyessé ajassa sai paljon lisdé ymmdrrysté kyseisten ryhmien erityistarpeista ja
ohjaamisesta”
”Valmennuksessa oli aika paljon ennestddn tuttuja asioita, mutta ainahan niiden pohtiminen
kannattaa”
”Perusasioita véhdn vaikeasti tuotiin esille”
“Paljon itsestddn selvyyksid, liian hankalaksi kddnnetty asiat”
“Sisdlté hyvdd, olisi kaivannut pidempdd aikaa per osio”
“Kokonaisuus kattava, sopivan mittainen ajallisesti”

Aiheittain tarkasteltuna vastaajat kokivat oppineensa eniten huolehtimaan siita, ettd uusi tyontekija
tuntee itsensa tervetulleeksi ja hyvaksytyksi (keskiarvo 4,3 asteikolla 1-5) ja kohtaamaan arvostavasti
erityista tukea tarvitsevan tyontekijan (keskiarvo 4,2). Matalimman keskiarvon 3,8 sai uuden
tyontekijan rohkaisu kertomaan omista ideoistaan ja jakamaan omaa osaamistaan. Muiden
oppimissisaltéjen saamat keskiarvot vaihtelivat 3,9-4,1 valilla. Kuvasta 5 nakyy aihepiireittain
vastaajien arviot oppimisestaan.
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Kuva 5. Valmennuksessa opitut asiat

Kun vastaajat muistelivat vapaasti, mitd valmennuksesta oli jadnyt mieleen, niin ohjaamiseen ja
kohtaamiseen saadut opit nousivat vahvasti esiin.
“Hyvdt opit ja ajatukset erityyppisten ryhmien / ihmisten kohtaamiseen ja pilkkominen palasiin
ohjeistuksissa. Ennakoiminen. Hyvid oivalluksia omaan tydhén tuli néistéd”
“Léhinnd jdi mieleen varsinaiseen ohjaukseen saadut evddt kohderyhmdstd riippumatta.”
“Palautteen annot, kohtaamiset, yksiléiden tasa-arvoinen ja kuitenkin samalla jokaisen
vahvuudet ja heikkoudet yksiléllisesti huomioiminen.”

Kouluttajien osaamista ja kokemusasiantuntijoiden kokemusten jakamista arvostettiin.
“Ehkd mieleenpainuvin hetki oli nepsy-osion Idhikoulutus jossa ty6td nepsyjen kanssa pitkddn
tehnyt kouluttaja osasi niin elévéisti ja aidoin esimerkein tuoda viestin kuulijoille.”
“Nepsy-luennolta kokemusasiantuntijalta, joka kertoi autismistaan. Se kolahti.”

Valmennukseen osallistujien keskustelut, ryhmatyot ja vertaisoppiminen olivat myds jaaneet mieleen

positiivisina oppimiskokemuksina.
“Mieleen painuvia oli tarinat mitd joku kertoi oikeasta tyéelémdistd. Mitd oli tapahtunut tai miten
jotain henkil6d oli kohdeltu erillisuuden takia. Tunteet nousivat pintaan varsinkin silloin kun oli
negatiivisestd asiasta kysymys ja jos on kohdeltu huonosti erilaisuuden takia. Hienoja ja erilaisia
tarinoita sai myds kuulla kun oli paljon eri aloilta ihmisié samassa koulutuksessa.”
“Vertaisoppiminen ja sitd kautta ideat. Etenkin nuorten tyéllistdmiseen, henkilé joka paljon
tyéllistdd kertoi oivallisia pointteja ja miten kuluttavaa ja enemmdn resursseja tarvitaan.”
“Ryhmiityét, yhteiset keskustelut ja vieraat”

Vastaajia pyydettiin arvioimaan tydyhteisdonsa valmiuksia tukea erityista tukea tarvitsevien
tyossaselviytymista asteikolla 1-10. Valmennuksen jalkeen valmiudet arvioitiin keskiarvolla 7,8 eli
selvasti paremmiksi kuin ennen valmennusta tehdyssa kyselyssa, jossa keskiarvo oli 6,6 (kts. taulukko
2).
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Taulukko 2. Tyéyhteison valmiudet valmennuksen jalkeen (21 vastaajaa)

Vastaajat Minimi | Maksimi | Keskiarvo Mediaani | Keskihajonta
Alkukysely n =32 1,0 9,0 6,6 7,0 2,3
Seurantakysely n =21 4,0 9,0 7,8 8,0 1,3

Valmennukseen osallistuneet kertoivat voivansa hyvin hyddyntaa valmennuksen oppeja tydssaan.
Luonnollisesti ne, jotka toimivat tydssaan ohjaajina ja perehdyttdjina kokivat voivansa hy6dyntaa
oppeja osana paivittadista tyotaan. Mutta myods muissa tyérooleissa toimivat valmennukseen
osallistuneet kokivat voivansa paivittaisissa vuorovaikutustilanteissa soveltaa oppeja ja ennen kaikkea
rohkaistuneensa erilaisten ihmisten kohtaamiseen.
“Olen ollut huomioon ottavaisempi ja olen oppinut katsomaan asioita laajemmasta ndké
vinkkelistd. Olen saanut keinoja kohdata tulevia tydntekijéité ja rohkeutta kohdata
erilaisuutta.”

Valmennuksen oppien levittdmisessa organisaatioissa muidenkin kuin valmennukseen
osallistuneiden hyddynnettavaksi olisi kehitettavaa. Organisaatioista puuttuu kaytantéja, miten
oppeja levitettdisiin. Nyt oppien jakaminen on opiskelijoiden omien kanavien ja paljolti epavirallisen
tiedonkulun varassa.
“Pelkéidinpd, ettd saamani opit jadvdt vain minun ja Iéhitiimini hyédyksi. Ei ole tdssd kiireen
keskelld oikein sopivaa tapaa miten tiedon saisi siirrettyd varsinaisille uusien tyéntekijéiden
ohjadjille. Mutta yritetddn vield...”

Tarkasteltaessa valmennuksen oppien hyédyntamista tydssa, niin syksylla 2023 valmennuksen
kadyneista kertoi kaksi toimivansa tydpolkuohjaajina syksylld 2024 ja molemmat kertoivat ohjaavansa
nuoria. Kevaalla 2024 valmennukseen osallistuneista myos kaksi kertoi syksylla toimivansa
tyopolkuohjaajina. Toinen heista ohjasi maahanmuuttajia ja toinen osatyokykyisia. Kolme kertoi
aloittavansa tyopolkuohjaajuuden, kunhan saa ohjattavan.

Kyselyyn vastanneet eivat tunnistaneet organisaatioissa selkeita kaytantdja, miten tuettaisiin
tyopolkuohjaajana toimimista. Toki kannustusta annettiin. Useat vastaajat olivatkin odottavalla
kannalla - ollaan kehitysvaiheessa, muutoksia menossa — ja toivoivat tuen lisddntyvan
tulevaisuudessa.
”Témdkin on vield kehitysvaiheessa mutta huomaan koulutuksen jilkeen ohjaamisen
tyétilaisuudet ovat lisééntyneet.”
“Valmennuksesta on ollut hyétyé koska olemme itse voineet kdyttdd oppimiamme asioita
mutta olemme myds jakaneet saamaamme oppia eteenpdin ja ndin pikkuhiljaa koulutuksesta
saamamme hyéty alkaa nidkyd myés tyéyhteiséssémme.”
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4.4 Peilaus hankkeen tavoitteisiin tyopolkuohjaajan toimintamallille ja
valmennukselle

Hanketta suunniteltaessa asetettiin tydépolkuohjaajan toimintamallille ja valmennukselle kaksi
tavoitetta ja niille molemmille kaksi indikaattoria ja mittaria.

Ensimmainen tavoite (1): tyépolkuohjaajan toimintamallin kehittiminen yhteiskehittdmisen
keinoin.

Tavoitteen (1) indikaattori 1: tydpolkuohjaajan toimintamallissa on huomioitu eri toimijoiden tarpeet
vastaamaan haastavammin tyoéllistyvien tydnhakijoiden ja tyopaikkojen kohtaantoon.

Mittari 1: sidosryhmat ovat sitoutuneet osallistumalla yhteiskehittamisprosessiin ja toimintamallin
pilotoimiseen.

Sidosryhmien osallistuminen hankkeeseen oli aktiivista. Kuukausittain jarjestettiin Teams-tapaamiset
sidosryhmien edustajien kanssa. Tapaamisissa keskusteltiin ajankohtaisista asioista, arvioitiin
hankkeen etenemista ja toimintamallin pilotoinnin tuloksia, kuultiin tietoiskuja ja alustuksia ja
pohdittiin ndiden vaikutuksia kehitettavaan tydpolkuohjaajan toimintamalliin. Toimintamallin
kehittdmiseksi kerattya tietoa nuorilta, maahanmuuttajilta, valmennukseen osallistuneilta ja
tyollistavilta organisaatioilta kasiteltiin yhdessa sidosryhmien kanssa ja hyédynnettiin mallin edelleen
kehittamiseksi. Sidosryhmat osallistuivat aktiivisesti tydpolkuohjaajavalmennuksesta tiedottamiseen
ja valmennettavien hankintaan. Lisdksi sidosryhmien kanssa on yhteistydssa mm. jarjestetty
webinaareja tydpolkuohjaajan toimintamallista pyrkien ndin levittdmaan tietoa ja juurruttamaan
toimintaa.

Tavoitteen (1) indikaattori 2: Hanke on kehittanyt tydpolkuohjaajavalmennuksen rakenteen ja
sisallot alueellisen yhteiskehittamisen avulla. Toimintamalli on vahvistanut tydpolkuohjaajien
jalkauttamista ja toiminnan juurruttamista yhteistyossa alueellisten toimijoiden ja
tyollisyyspalveluiden kanssa.

Mittari 2: Hankkeen paattyessa vahintdaan 70 % tyopolkuohjaajista on aloittanut
tyopolkuohjaustoiminnan nuorten kanssa.

Ty6polkuohjaustoiminnan aloittaneiden maaran arviointi seurantakyselyiden tulosten valossa
nayttaisi jadvan alle tavoitteen. Arviointia kuitenkin vaikeuttaa seurantakyselyiden alhainen
vastaajamaara. Syksyn 2023 valmennukseen osallistuneista vastasi kuusi syksylla 2024
seurantakyselyyn, ja ndista kaksi kertoi toimivansa nuorille tydpolkuohjaajana. Kevaan 2024
valmennukseen osallistuneista kyselyyn vastasi 13, ja ndista yksi kertoi toimivansa tyopolkuohjaajana
maahanmuuttajille ja yksi osatyokykyisille. Kolme vastaajaa kertoi aloittavansa tydpolkuohjaajuuden,
kun tyopaikalle tulee ohjattava. Valmennukseen osallistui myds opiskelijoita ja asiantuntijatehtavissa
toimivia henkil6ita, joilla ei ollut hankkeen aikana mahdollisuutta aloittaa tydpolkuohjaajana
toimimista, mika osaltaan selittda tyopolkuohjaajana aloittaneiden maaran vahaisyytta.

Seurantahaastatteluiden tulosten valossa tyopolkuohjaustoiminta vaikutti kuitenkin huomattavasti
aktiivisemmalta: lahes kaikki valmennukseen osallistuneet haastatellut kokivat toimivansa
tyopolkuohjaajina, kun tyopolkuohjaajuus ymmarrettiin laajasti tydhon perehdyttamisen ja
kiinnittymisen tukemisena huomioiden tydntekijan erityistarpeet.

Tarkkaa prosenttia tydpolkuohjaustoiminnan aloittaneiden maarasta ei voida laskea ensinnakin,
koska kaikkia valmennuksen kayneita ei ole tavoitettu vastaamaan ja toiseksi, koska
tyopolkuohjaajana toimimisen kasite on vakiintumaton. Jos kasitteella tarkoitetaan yksilollista
erityista tukea tarvitsevien tukea ja ohjausta tydssa, niin valmennukseen osallistuneiden
oppimistehtavien, reaktiopalautteiden ja seurantakyselyiden ja -haastatteluiden valossa nain
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voidaan arvioida kaikkien valmennettujen toimivan. Mutta jos tyépolkuohjaustoiminnalla
tarkoitetaan tyollistavan organisaation tyon organisoinnin seka rekrytointi-, ohjaus- ja
oppimisprosessien vastaavuutta erityistd tukea tarvitsevien tarpeisiin, niin silloin
tyopolkuohjaustoiminnan aloittaneiden maaran voidaan arvioida olevan alhainen.

Hankkeessa tyopolkuohjaajavalmennukselle asetettiin tavoite (2): hanke valmentaa 15
tyopolkuohjaajaa. Tyopolkuohjaajavalmennuksen tavoitteena on vahvistaa tyopaikoilla ja
tydyhteisoissa taitoja kohdata ja tyollistaa erityista tukea tarvitsevia tyontekijoita. Tyopolkuohjaajien
valmennus toteutuu osittain verkossa, mika samalla vahvistaa osallistujien digitaitoja.

Tavoitteen (2) indikaattori 1: tydpolkuohjaajat tunnistavat erityista tukea tarvitsevan tyonhakijan
haasteita ja pystyvat tukemaan tyossa selviytymista.

Mittari 1: 80 % tydpolkuohjaajista kokee valmiuksiensa parantuneen tukiessaan nuoria ty6hon
kiinnittymisessa. Osallistujat kdyttdvat sujuvasti digiymparistoja.

Ty6polkuohjaajavalmennukseen osallistui 48 valmennettavaa, mika oli kolminkertaisesti tavoitteeksi
asetettu maara. Valmennuksen jalkeen keratyssa reaktiopalautteessa 95 % valmennetuista kertoi
valmiuksiensa parantuneen.

Tavoitteen (2) indikaattori 2: tydpolkuohjaajat pystyvat jakamaan tietoa erityista tukea tarvitsevien,
tyOssdan aloittavien tyontekijoiden kohtaamisesta tyoyhteisossa.

Mittari 2: Tyoyhteisot arvioivat valmiuksiensa parantuneen erityista tukea tarvitsevien
tyontekijoiden tyossa selviytymisen tukemiseksi.

Tyopolkuohjaajavalmennuksen myota tyoyhteisot kokivat valmiuksiensa tukea erityista tukea
tarvitsevien tydssa selviytymistad parantuneen. Ennen valmennusta tehdyssa alkukyselyssa valmiudet
arvioitiin asteikolla 1-10 keskiarvolla 6,6 ja mediaani oli 7 (vastaajia 32). Muutama kuukausi
valmennuksien jalkeen tehdyissa seurantakyselyissa valmiudet arvioitiin keskiarvolla 7,8 ja mediaani
oli 8 (vastaajia 21).
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5. Tyopolkuohjaajan toimintamallin vaikutus ja vaikuttavuus

5.1 Tyopolkuohjaajan toimintamallin vaikutukset tyollistavissa organisaatioissa
seurantahaastatteluiden valossa

Tyopolkuohjaajavalmennuksen ja -toimintamallin vaikuttavuuden arvioimiseksi haastateltiin loka-
marraskuussa 2024 yhteensa 10 henkil6a: kahdeksan valmennuspilotteihin osallistunutta ja kaksi
osallistujien esimiesta, jotka eivat itse valmennukseen osallistuneet. Osallistujista kolme oli
osallistunut syksyn 2023 pilottivalmennukseen ja viisi kevaan 2024 valmennuksiin. Suurin osa
haastatteluista tehtiin Teams:n valitykselld, kahdessa haastattelussa tavattiin livena. Haastatteluiden
kesto oli 30-45 minuuttia. Ne nauhoitettiin ja myohemmin litteroitiin. Haastatteluissa keskityttiin
kolmeen teemaan: (1) valmennukselle asetetut tavoitteet ja niiden tdayttyminen, (2) valmennuksen
vaikutukset valmennettavaan ja tydyhteis6on ja (3) pitkdn aikavalin vaikuttavuus.

Tavoitteet valmennukselle

Haastatteluiden tulokset vahvistivat aikaisempien tiedonkeruiden tuloksia: valmennuksiin oltiin hyvin

tyytyvaisid. Suurin osa haastatelluista ei osannut tarkkaan nimeta, mita valmennuksilta oli alun perin

odottanut, mutta niille annettiin kiittavaa palautetta ja todettiin, etta kaikki osiot olivat hyvia.
”Valmennukselta ei ennakko-odotuksia kauheasti ollut. Haluttiin vahvistusta
tyontekijéryhmien osalta mitké meille vield vieraampia. Me saatiin koulutuksesta
todella paljon, herdsi paljon ajatuksia.”

Tyovalmentajina toimivat muistelivat luulleensa, ettd valmennus kohdistuisi enemman erityisen tuen
tarpeisten ohjaamiseen ulkoiseen tyopaikkaan ja alussa yllatyksena tuli, ettd huomio olikin
ohjaamisessa omalla tydpaikalla. Vaikka alkuodotus heidan kohdallaan poikkesikin toteutuksesta, niin
silti valmennuksen todettiin olleen hyva ja hyodyllinen.

Erityista kiitosta sai, ettd osallistujia oli sekd samalta ettd muilta toimialoilta. Ndin paasi
verkostoitumaan niin toisten yritystoimijoiden kuin tyévoimaviranomaisten kanssa. Keskustelut ja
ryhmatyot saivat positiivista palautetta ja todettiin, etta niita olisi voinut olla enemmankin.
Valmennustapahtumien hyvaksyvasta ja kannustavasta ilmapiirista pidettiin.
“Tyokaverilla oli jannitystékin kun oli viimeksi ollut 30 vuotta sitten koulunpenkilld,
mutta jéinnitys loppui kun huomasi miten rentoa ja keskustelevaa valmennus oli.”

Vaikutus valmennettavaan

Valmennukseen osallistuneet nostivat esiin monenlaisia vaikutuksia. Tieto erilaisista tuen tarpeista
lisdantyi, etenkin nepsy-ihmisten tydssa ohjaamisesta monet kertoivat saaneensa paljon lisda tietoa.
Kaytannon tydkaluja saatiin mm. ohjaustapaan, vuorovaikutukseen, ajankdyttoon, tyotehtavien
raatalointiin ja sopivan tydympariston I6ytamiseen. Hyvin tarkedna nostettiin esiin, etta tiedon
lisddntymisen myota ymmartavainen ja hyvaksyva suhtautuminen on lisdantynyt ja asenne
muuttunut myodnteisemmaksi. Usea valmennukseen osallistunut toivoi syventavaa jatkokoulutusta ja
kertauskursseja. Tiedon lisdantymisen todettiin kasvattaneen rohkeutta kohdata erilaisia ihmisia ja
ottaa ohjattavaksi erityista tukea tarvitsevia.

“koettiin, ettd saatiin ty6kaluja meiddn arkeen ja omat ajatusmallit muuttui”

Euroopan unionin CoLut °
“ osarahoittama TS ,}c University SAK LCIht'I

Tydvaen Sivistysliitto



Vaikutus tyéyhteisoon

Haastattelut osoittivat, etta tyollistavissa organisaatioissa oli niukasti kaytant6ja valmennuksen
oppien levittdimiseen. Jokaiseen valmennusosioon sisaltynyt oppimistehtadva kertoa valmennuksesta
tyopaikalla valitsemalleen kohderyhmalle tuntui myos jaaneen irralliseksi tehtavaksi, jossa painopiste
oli omassa opintosuorituksessa enemman kuin tydyhteison opettamisessa. Kuinka paljon
valmennukseen osallistujat saamiaan oppeja tyoyhteisoihinsa levittivat, oli pddosin heiddan oman
aktiivisuutensa varassa. Toki lahiesihenkilon kiinnostus tuki oppien levittamista, jos esihenkilo esim.
kyseli, mitd valmennuksessa tapahtui tai antoi tiimipalaverissa aikaa kertoa valmennuksesta.
“Valitettavasti hyvin usein koulutus jdd kouluttautujan omalle vastuulle, ettd vieké
asiaa eteenpdin.”

Oppien levittdmista tydyhteisdon edisti, jos valmennukseen oli useampi osallistuja. Yhdesta
organisaatiosta osallistujat olivat kaikki samasta tiimistd, ja he totesivat myos tiimihengen
parantuneen, kun valmennus antoi mahdollisuuden keskustella yhdessa koulutuksen sisallosta ja
vaikutuksista heidan tyohonsa. Toisesta organisaatiosta valmennukseen osallistuneet tydskentelivat
eri yksikoissa perehdyttdjina, ja valmennus tiivisti heidan keskinaistad yhteistyotaan.

Konkreettisimpana vaikutuksena tyoyhteis66n nousi perehdyttamiskaytantdjen muokkaus.
Perehdytysta muokataan tilanteen mukaan: ei liilan nopeaa etenemista vaan rinnalla kulkemista,
jarjestetdan aikaa ja rauhaa, selkokieliset ohjeet, ei liian usein vaihtuvia tyokohteita. Tyon
raatalointiin oli myos lisddntyvassa maarin kiinnitetty huomiota ja pyritty jarjestamaan tyo ja
tyoymparisto tyontekijan tarpeet huomioiden.
“Ennen tdtd koulutusta en ollut ymmdrtényt, ettd yksi henkilé on hyvin selkedstikin
nepsypiirteinen. Hdn joutui vaihtamaan kohdetta usein. Pystyin valmistautumaan,
ottamaan aistiyliherkkyydet huomioon eiké voi vaatia liian paljon, vaan sama alue,
toistoa ettd tulee tutuksi, radtdldintid liséd. ... jos hdn ei opi, niin se onkin liian laajaa,
liian paljon, liian nopeasti.”

Yksi syksyn valmennukseen osallistuneista kertoi positiivisista vaikutuksista heidan tyopaikallaan
tyossdoppijoiden suhteen.
“Meilld on paljon ... tyéssdoppijoita. Opittiin enemmdn miten heidén kanssaan pitdd
toimia, kun heité on niin paljon erilaisia. Saatiin paljon onnistumisia heidén kanssa. ....
tydssdoppijoista me on saatu ... vakituisia tyontekijéitd, jotka halusi jééddd meille.”

Tyopolkuohjaaja-kasitteen monitulkintaisuus haastoi osaltaan toimintamallin levittdmista
organisaatioihin. Seurantahaastatteluissa ilmeni, ettd hyvin moni mielsi toimivansa
tyopolkuohjaajana, kun oma tyorooli oli esim. perehdyttdja, tydvalmentaja tai toimitusjohtaja. He
nakivat tydhonsa sisaltyvan tyohon perehdyttamista ja ohjaamista seka erilaisten tuen tarpeiden
ymmartamista. Epaselvaa kuitenkin tuntui olevan, mika tyopolkuohjaajan toimintamallista tekee
erityisen ja erottaa sen esim. perehdyttdjan tehtavastd ja mita organisatorista resurssointia toiminta
erityisesti edellyttaa.
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Seuraavassa taulukossa 3. on vedetty yhteen yksilon ja tydyhteison tiedon, asenteiden ja toiminnan

muutoksia

Taulukko 3. Yhteenvetoa yksil6- ja yhteisotasolla tiedon, asenteen ja toiminnan muutoksista.

yksild tyoyhteiso

tieto Valmennukseen osallistuneiden Tiedon levitys valmennukseen
tiedot erilaisista erityisen tuen osallistuneiden oman aktiivisuuden
tarpeista lisdantyivat. varassa.
Eniten mainintoja sai tiedon Tarvittaisiin organisatorisia
lisddntymine nepsy-oireista. kaytanteita tiedon levittamiseksi

laajemmin tydyhteis6on.

asenne/ymmarrys | Valmennukseen osallistuneiden Tyoyhteisossa asenteiden ja kulttuurin
ajatusmallit ja asenteet muuttuivat | muutos on hidas prosessi, johon
ymmartavdisemmiksi erilaisen tuen | tarvitaan seka lisaa tietoa etta
ja vuorovaikutuksen tarpeille seka kokemuksia.
he saivat varmuutta ja rohkeutta Eduksi, jos tyoyhteisdsta useampi
kohdata erilaisuutta ja kysya osallistuja valmennukseen.
toimintaohjeita epaselvissa
tilanteissa.

toiminta Osallistujat saivat tyokaluja Valmennuksen kdyneiden toiminnan
perehdyttamiseen, ohjaamiseen ja muutos vaikutti tyoyhteisdjen
kohtaamiseen. toimintaan: perehdytyslomakkeiden
He muokkasivat omia uusiminen, kuvien kaytto,
perehdyttamisen ja ohjaamisen ohjausprosessien muutokset.
kaytantoja ja tekivat tyon Organisaatioissa kaivataan kaytantoja
raatalointia. uuden toimintamallin rakentamiseen
Erilaisten oppijoiden ohjauksesta ja vakiinnuttamiseen.
saatiin onnistumisia.

Kehitysideoita organisatorisen oppimisen edistamiseksi

Haastatteluissa nousi esiin useita kehitysideoita, miten tyopolkuohjaajavalmennuksen avulla
saataisiin levitettya organisatorinen tyopolkuohjaajan toimintamalli.

Valmennuksen oppien levittdmista organisaatioihin voisi tukea jo valmennuksen aikana. Valmennus

voisi sisdltdaa esim. tiedotteen tekemisen ja tematiikasta viestimisen organisaation johdolle. Todettiin,

ettd johdon ja esihenkildiden asenne ja toiminta on keskeistd, mutta tiedon tarvetta on myos

perehdyttdjien ja koko henkiloston osalta.
“Meilld lukee perehdytysohjelmassa, ettd ohjaaminen kuuluu jokaiselle. Se on viesti,
ettd jos meille tulee harjoittelija, ty6kokeilija, kuka tahansa, niin se on viesti, ettd se voi
tulla sinun ohjattavaksesi ja jokaisen on oltava siihen valmiita.”

Valmennuksessa voitaisiin tarjota valmista materiaalia, jota voisi kdyttaa suoraan tiedon
levittdmiseen organisaatiossa. Monikanavaisen viestinnan tarve tunnistettiin. Henkilokohtaisen
vuorovaikutuksen teho on ylivoimainen, mutta tiedotteiden, intran, some-postausten, koulutusten,
webinaarien ym. avulla tiedon, esimerkkien ja hyvien kdytanteiden levittamista kannatettiin.

Koko henkiloston koulutustarve nousi esiin. Ehdotettiin, ettd organisaatiokohtaista koulutusta voisi
pitda lyhyempina kokonaisuuksina esim. muutaman tunnin koulutus koko osastolle. Koulutus
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voitaisiin jarjestdda myos organisaation sisdisena, jos tyopolkuohjaajavalmennuksesta saisi valmista
materiaalia, jonka avulla voisi pienimuotoisesti kouluttaa omaa henkilokuntaa. Haastavimpana
nahtiin tilanteet, jossa erityisen tuen tarpeisen tyontekijan tydpanos vaikuttaa tyoyhteisdssa muiden
tyotehtaviin tai tavoitteiden saavuttamiseen - ettei heille tule ajatus, etta joutuvat tekemaan
enemman, jottei tiimin suoritustaso putoa.

Organisaation johdon ratkaisevaa asemaa korostettiin. Oleellista on johdon tuki ja kannustus
oikeudenmukaisen ja yhdenvertaisen tyopaikan luomiseen, jossa osataan huomioida tyontekijoiden
tarpeet. Ymmarrys ja innostus nahtiin valuvan organisaation ylapaasta kohti tyontekijoita. Todettiin,
etta yrittajille ja yritysjohdolle pitaisi saada koulutuksia ja viestintaa, kertoa onnistuneista
esimerkeistd, jakaa kokemuksia ja ndin vahvistaa valmiutta erityista tukea tarvitsevien
tyollistamiseen. Ehdotettiin esim. yrittdjien aamukahvitilaisuuksien jarjestamista, yhteistyota
yrittajajarjestojen ja erilaisten verkostojen kanssa mm. koulutusten jarjestamiseksi ja postituslistojen
kautta viestimiseksi.

Tunnistettiin tarve muuttaa ajatusmalleja rekrytointiprosesseissa niin, etta tyopaikat raataloidaan sen
mukaan, millaisia tydnhakijoita ja -tekijoita on. Kaikille yhtaldainen mahdollisuus tehda tyota olisi
kaikkien etu, mutta se edellyttaa, etta kaydaan lapi rekrytoinnin ja ohjaamisen prosessit ja
varaudutaan kokeilemaan, oppimaan ja tekemaan muutoksia. Palautteenantokdytannot on oltava
kunnossa, jotta osataan ajoissa havaita ja tarttua muutoksiin.

“Ei voida ajatella, etté meilld on tyépaikka ja tyéntekijéin pitdd vaan vastata siihen.”
“Ei niin, ettéd Idhdetddn tavallisella sabluunalla ja sitten huomataan hetken pddstd,
ettd ei tdmd toimi.”

Haastatteluissa nostettiin esiin erilaisia vaihtoehtoja ohjaamisprosessien kehittdmiseksi. Ehdotettiin
esim. ettd organisaatiossa voisi olla nuorten kohtaamiseen ja opastamiseen erikoistunut tydntekija,
joka ottaa kopin tyohon tulevista nuorista. Yhteistyota yksilo-, tyod- ja uravalmentajien ja yritysten
tyopolkuohjaajien kesken olisi vahvistettava. Yhteinen valmennus organisaation johdolle,
esihenkildille, tydhon perehdyttijille ja ohjaajille, jossa olisi mukana myds erityista tukea tarvitsevien
tyollistymista tukevia tahoja ja valmentajia auttaisi tiedon kulkemista samanlaisena lapi
organisaatioiden kehitettdessa organisatorista tydpolkuohjauksen toimintamallia.

Tyopolkuohjaajat saivat valmennuksesta tydkaluja ohjata tyontekijoita ja tukea tyoyhteisoja erilaisten
tyontekijoiden kohtaamiseen, mutta organisatoriset kdytannot tydpolkuohjaajan toimintamallin
tukemiseksi kaipaavat vield tyostoa. Kaivattiin selkeytysta, mitd tyopolkuohjaajuus on ja mita se
edellyttaa organisaatiolta. Valmennuksessa voisi tarjota konkreettisia malleja, miten organisaatio voi
tukea tyopolkuohjaajana toimimista ja millaista resurssointia siihen organisaatiosta tarvitaan. Toki
toimintamalli on raataloitava organisaatiokohtaisesti sopimaan olemassa oleviin tyonteon,
johtamisen ja hr-toimintojen kdytantoihin ja vallitseva organisaatiokulttuuri vaikuttaa, miten
organisatorinen oppimisprosessi etenee. Organisaatioille voisi kuitenkin tarjota esimerkkeja tai
muistilista-tyyppistd materiaalia sujuttamaan tyopolkuohjaajan toimintamalliin oppimista. Toivottiin
my0ds organisaatiokohtaista tukea ja seurantaa esim. yhteistythankkeiden avulla.
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5.2 Hanketoteuttajien jatkotoimenpiteet - miten vastataan yritysten tarpeisiin
Marja Koskela TSL

Seurantahaastattelujen perusteella tyopolkuohjaajan toimintamallin juurruttamista varten yritykset
tarvitsevat erityista tukea tarvitsevien ohjaamisen vahvistamiseksi tiiviita materiaaleja, lyhyita
koulutuksia seka yhteistyota ja tukea tyopolkuohjaajatoiminnan kdynnistamiseksi.

Valmennukseen osallistujat toivoivat tiiviitda materiaaleja erityista tukea tarvitsevien ohjaamisesta
tyopaikoille hyédynnettavaksi. Toimintamallin juurruttamiseksi hankkeessa laadittiin huoneentauluja
seka nuorten, maahanmuuttajien, nepsy-henkildiden ja osatyokykyisten ohjaamisesta tydpaikalla
ettd rakentavan palautteen antamisesta ja puheeksi ottamisesta. Huoneentauluissa esitetdan
kiteytetysti ja selkedsti, mitd asioita kunkin kohderyhman kohdalla on hyva huomioida
ohjaustilanteissa.

Valmennukseen osallistuneet organisaatiot toivoivat lisda tietoa siitd, mita tyopolkuohjaajuus
kaytannossa tarkoittaa seka tukea ja ohjeita tydpolkuohjaajatoiminnan kdynnistamiseen. Tassa
raportissa (kts. luku 5.4, s. 28) tarkastellaan toiminnan kdynnistamista oppimisen nakdkulmasta ja
esitetdan organisaatioille kysymyksia, joita tydpolkuohjaajatoiminnan aloittamisessa olisi tarkeaa
pohtia. Kysymyksista laadittiin visuaalinen ja selked materiaali, joka tukee organisaatioita
tyopolkuohjaajatoiminnan aloittamisessa. Valmennuksessa mukana olleille ja muille valmennuksesta
kiinnostuneille organisaatioille tarjottiin lisaksi tydpolkuohjaaja-infoja esimerkiksi henkiloston
aamukahveille tai palavereihin. Infojen tavoitteena oli esitella tydpolkuohjaaja-konseptia ja -
toimintamallia, kertoa onnistuneita esimerkkeja ja jakaa materiaaleja tyopolkuohjaajatoiminnan
kdynnistamisen avuksi. Infoja jarjestettiin myds avoimina tilaisuuksina verkossa helmikuussa 2025.

Kaikkia materiaaleja levitettiin valmennukseen osallistuneiden organisaatioiden ja tyontekijoiden
seka hankkeen sidosryhmien lisdaksi myds uusille organisaatioille hanketoteuttajien somekanavien ja
muiden tiedotusreittien avulla. Valmennuksesta saatuja hyvia palautteita ja kokemuksia on levitetty
jo hankkeen aikana, mutta tahan panostettiin erityisesti hankkeen loppupuolella. Hankkeessa
laaditut materiaalit |6ytyvat TSL:n sdahkoisestd materiaalipankista
https://www.tsl.fi/materiaalipankki.html.

Keskeinen jatkotoimenpide toiminnan juurruttamisessa on tyépolkuohjaajavalmennusten jatkuminen
Tyovaen Sivistysliiton avoimissa koulutuksissa https://www.tsl.fi/koulutus/avoimet-koulutukset.html.
Palautteissa tuli esiin toive koulutusten tiivistamisestd, ja valmennuskokonaisuutta on lyhennetty
toiveiden mukaisesti keskeinen sisalto sailyttden. Valmennusta tarjotaan kaksi toteutusta kevaalla
2025 ja kiinnostuksen mukaan toteutuksia jarjestetddan myds syksylla ja siita eteenpain.

Sidosryhmassa nousseen tarpeen innostamana vuoden 2025 tammikuussa tehtiin pilotti
tyopolkuohjaajavalmennuksen osiosta nepsy-henkildon ohjaaminen tyopaikalla Paijat-Hameen
Teollisuusliiton ja JHL:n luottamusmiehille ja tydsuojeluvaltuutetuille. Pilotilla haluttiin testata, miten
valmennuksen osiot toimivat toisenlaisessa kontekstissa yksittaisind osioina. Kurssi kiinnosti selvasti
ammattiliittojen luottamusmiehia ja tydsuojeluvaltuutettuja jopa niin, etta kaikki halukkaat eivat
mahtuneet mukaan kurssille. Kurssi sai kiitettdvaa palautetta, ja osallistujat toivoivat samantyyppisia
kursseja lisda. Pilotti onnistui yli odotusten ja osoitti, ettd ammattiliitoissa on tarvetta ja halua
kehittda valmiuksiaan ohjata nepsy-henkiloita tyopaikalla. Kurssi lisatdan TSL:n vuoden 2025
kurssitarjontaan.
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5.3 Sidosryhmien arviointi

Sidosryhmien tapaamiset 21.3. ja 6.11.2024 keskittyivat hankkeen toiminnan ja tulosten arviointiin
seka vaikuttavuuden pohdintaan. Arviointia tehtiin hyédyntaen projektipolun piirto -menetelmas,
missd hanketta tarkastellaan alku-keskikohta-loppu -kaarella ja tunnistetaan kriittisia kohtia ja
toimintoja hankkeen tavoitteiden saavuttamisen kannalta.

Hankkeen aloitusta muisteltaessa korostettiin, ettd hankkeen tavoitteet ja toimintatapa koettiin
hyvin tarkeiksi. Nuorten, nepsy-oireisten, maahanmuuttajien ja osatyokykyisten tyollistamisen
edistamiselle nahtiin tarvetta.

Sidosryhmat muistivat hankkeen alussa epadilleensa, etta saataisiinko valmennuksiin osallistujia
yrityksista. Valmennettavien lukumaarallinen tavoite asetettiinkin 15 henkild6n, ja se tayttyi jo heti
ensimmaisessad valmennuksessa yhden yrityksen osallistujista. Kolmen toteutetun valmennuspilotin
myota valmennukseen osallistui kolminkertainen maara suhteessa tavoitteeseen. Tama osoitti, etta
hankkeelle on ollut tarvetta.

Hankkeen edetessa oltiin tyytyvaisid, etta osallistujien tavoittaminen on onnistunut ja jopa yllattanyt
iloisesti. Organisaatioita on Iahtenyt hyvin mukaan ja yhdesta tydpaikasta voi olla useita henkil6ita
mukana. Tama on ilahduttavaa, koska se mahdollistaa paremmin toimintamallin hyédyntamisen
organisaatioissa. Pienid ja keskisuuria yrityksia olisi kuitenkin toivottu enemman mukaan Paijat-
Hameen alueelta. Heinolasta ja Lahdesta osallistujia oli hyvin, mutta pienemmilta paikkakunnilta olisi
voinut olla enemman osallistujia. Sidosryhman jasenten rooli valmennukseen osallistujien
varvaamisessa oli tarkea. Esimerkiksi Heinolassa ja Hollolassa osallistujia saatiin mukaan
henkilokohtaisten kontaktien avulla. Mietittiin, etta olisiko ollut markkinoinnin avulla enemman
tehtdvissa esim. eri kanavia mita olisi voinut hyddyntaa.

Yhteistyo Paijat-Hameen alueelle koettiin tervetulleeksi. Tydllisyyspalveluissa tehddan toita
tyollistettavien kanssa, ja tassa hankkeessa tarjotaan valmennusta tydnantajille. Tyollistavan tahon
mukanaolo todettiin hyvin tarkeaksi. Tyopaikkaohjauksen avulla erityisen tuen tarpeisia esim.
Salpauksen opiskelijoita autetaan tyossaoppimisessa padsemaan kiinni tyohon, samoin
tyokokeiluissa olevat tarvitsevat tukea tyopaikoilla. Sidosryhmat olivat hankkeeseen tyytyvaisid, kun
sen avulla pystytaan kehittamaan tydpaikkaohjausta. Rinnallakulkijan ja tuen tarve tyoelamaan
padsemisessa on tarkeaa.

Hankkeen lopussa levittaminen ja juurruttaminen nousi keskeisiksi kysymyksiksi sidosryhmien
arvioinnissa. Pohdittiin, miten viestia yrityksiin ja keitd yhteistyotahoja tarvitaan.

Tunnistettiin, etta yritysten mukaan saaminen on ratkaisevaa. Todettiin, etta erityista tukea
tarvitsevien tyollistamisessa on keskusteltava, miten ndhdaan tyoyhteison rooli erityista tukea
tarvitsevan vastaanottoon. Erilaiset yhteistydmallit ovat tarpeen. Esimerkiksi Heinolan kaupungissa
on kehitteilla malli, joissa valmennuksissa tehddan yhteistyota yrityksessa niin, etta
tyopajavalmentaja on mukaan tukemassa tyokokeilua. Yrittdjien mukanaolo palautteen antamisessa
ja yhteistyon kehittamisessa on todella tarkeaa.

Sidosryhmassa keskusteltiin, kenen vastuulla tdsmatyokykyisten ihmisten tyollistyminen on. Kuinka
paljon voidaan odottaa, etta yritykset, joissa on tiukat tuottavuus- ja tehokkuusvaatimukset voivat
panostaa erityista tukea tarvitseviin. Keskeisend nahtiin tydpaikkojen toimintakulttuuri: tyéhon
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kasvaminen tapahtuu tyoyhteisossa luottamuksellisessa ilmapiirissa. Merkittdvaa on, miten ja milla
asenteella tyohon tulija tyopaikalla kohdataan.

Pohdittiin, miten hyvia kaytantdja saataisiin valumaan yrityskayttéon. Eri hankkeiden valisen
yhteistydn tarkeytta korostettiin. Ehdotettiin esimerkiksi webinaariyhteisty6ta tai yhdessa koottavia
tietopaketteja eri hankkeiden kokemuksista ja kehitystyosta yritysten kayttéon

Keskusteltiin hankkeen levittamisesta laajemmin Suomessa. Kanta-Hameen puolella on oltu
kiinnostuneita valmennuksesta. Jos tavoitellaan kansallista skaalaamista niin on mietittava, millainen
malli ja toteutustapa, ketka hanketoteuttajina ja ketka yhteistydtahoina. On pohdittava, miten olisi
levitettdvissa maantieteellisesti eri alueille ja miten pk-sektori tavoitettavissa. Myos yhteistyo
ammatillisten oppilaitosten kanssa voisi olla rakentamassa siltaa opiskelusta tydelamaan. Voisi olla
hyva toteuttaa ainakin yksi jatkoprojekti toimintamallin edelleen kehittamiseksi ja sitten ehka pysyva
rakenne olisi paikallaan.

Lisaksi todettiin, etta tyopolkuohjauksen tarve elaa tyéhon perehtymisen edetessa. Ensin opetellaan
tyota ja tyopaikassa toimimista. Kuluu aikaa ennen kuin tyontekija |6ytda oman tapansa toimia ja
pystyy kehittdmaan ja uudistamaan omaa tyotdan ja tyopaikan toimintaa. Tydpolkuohjaajan roolia ja
rinnallakulkemista voisi katsoa siis pidemmalla aikavalilla kuin vain tyonteon alkuun
perehdyttamiseksi.

5.4 Vaikuttavuuden pohdintaa teoreettiseen viitekehykseen peilaten

Tyopolkuohjaajan toimintamallille asetettiin pitkan aikavalin tavoitteeksi, etta se edistaa erityista
tukea tarvitsevien tyollistymista parantamalla tyopaikkojen valmiuksia kohdata ja ohjata heita seka
tukea heidan kiinnittymistaan tyoyhteisoon. Tyopolkuohjaajan rooli on kulkea erityista tukea
tarvitsevan tyontekijan rinnalla organisaatiossa tyonteon arjessa ja tukea tyéhon oppimista,
jaksamista, fyysisia ja kognitiivisia vahvuuksia seka tyoyhteis6on kiinnittymistd. Sosiaalisen
oppimisen teoriaa mukaillen tydpolkuohjaaja tukee erityista tukea tarvitsevaa tyontekijaa
reflektoimaan omia kokemuksiaan ja toimintaansa. Reflektoinnin avulla my6s kehitetaan
tyoyhteison kdytantoja toimia yksilollisesti kunkin erityista tukea tarvitsevan tyontekijan kanssa.
Valmiuksien lisddmisen lahtokohtana on siis elava kokemus arjesta. (Elkjaer 2003, s. 39; 2004, s.423)

Toimintamallilla tavoitellaan myds laajempaa muutosta tyollistamisen asenteissa, taitoja kohdata
erilaisuutta tyopaikoilla seka yhdenvertaisuutta. Tyopolkuohjaajuus organisaation rakenteessa
korostaa organisaation kykya pohtia kriittisesti omia sosiaalisia ja kulttuurisia kdytantojaan.
Ammatillisten taitojen lisaksi tarvitaan vuorovaikutukseen ja tiedonkasittelyyn liittyvia taitoja seka
empatiaa, intuitiota ja tunteita. Tyopolkuohjaajuus edellyttdaa uudenlaisten tehtavakuvien
rakentamista.

Tyopolkuohjaajuudessa on keskeista joustavien ja sosiaalisesti kestdvien kaytanteiden luominen seka
tyontekoon ettd organisaation rakenteeseen. Joustavuutta ja sosiaalista kestavyytta voi lisdata mm.
tasoittamalla hierarkiaa seka hajauttamalla toimivaltaa, vastuuta ja resursseja pienemmille tiimeille.
Tiimity6, autonomia ja omatoimisuus ovat oleellisia tydpolkuohjaajuus-toiminnan juurtumisessa
tyoyhteisoon. Tyopolkuohjaajuuden keskeiset valmiudet ovat kyky vuorovaikutukseen,
kollektiiviseen oppimiseen ja luottamuksellisten suhteiden rakentamiseen erityista tukea tarvitsevan
tyontekijan, tydpolkuohjaajan ja muiden tyontekijoiden ja esihenkildiden valille.
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Sosiaalisen oppimisen teoriaan pohjaten ndemme, ettd ei ole olemassa yhta ainoaa, yleistettavissa
olevaa tapaa oppia tyota vaan siihen liittyy erilaisia kokemuskerroksia. Toisin sanoen erityista tukea
tarvitsevien tyontekijoiden kohdalla tydyhteison sosiokulttuuriset kdytannot korostuvat. Nain tydhon
perehtyminen ja tyétehtavien omaksuminen tapahtuu aina tietyssa tilanteessa ja kontekstissa;
ihmiset tunteineen, intuitioineen ja tietamyksineen ovat suhteessa toisiinsa oppiakseen jotakin
tyokadytanndistaan, ja oppiminen tapahtuu organisaatiosysteemissa. Siksi oppiminen ja valmiuksien
kehittyminen kietoutuvat yhteen. (Elkjaer 2003, s. 39) Tama tarkoittaa myds, etta
tyopolkuohjaajuuteen ei ole kaikkialle sopivaa valmista sovellettavaa mallia, joka voitaisi rakentaa
valmiiksi muualla kuin sita tarvitsevassa tydyhteistssa. Tama luo tydyhteisélle merkittavan
oppimishaasteen.

Huomionarvoista potentiaalia tarjoaa yhteistyo organisaation ulkopuolisten tahojen kanssa, jotka
tukevat erityista tukea tarvitsevien tyo6llistymista. Yhteista oppimista tarvitaan kdytantojen
luomiseen, miten esim. yksil6-, ty6- ja uravalmentajat voivat olla rinnalla kulkemassa tyohon
kiinnittymisen eri vaiheissa yhteistydssa organisaation sisdisten tyopolkuohjaajien kanssa. Yhteistyo
ja yhteiset toimintamallit ovat keskeisia, jotta yritykset pystyvat pitkalla aikavalilla tyollistamaan
erityista tukea tarvitsevia turvallisesti ja toiminnan juurruttamiseksi osaksi alueellisia palveluja
jatkumon luomiseksi.

Pohdittaessa organisatorisen oppimisen teoreettiseen viitekehykseen peilaten (kts. luku 2.1 kuva 1.
s. 6) suosituksia, miten vastaanottaa erityista tukea tarvitseva tyontekija, nousee esiin eritasoisia
kysymyksia.

a. Organisaation oppiminen strategiatasolla

Organisaation strategiset valinnat ohjaavat ty6ssa ja tyonteossa tapahtuvaa oppimista. Tama
tarkoittaa erityista tukea tarvitsevien tydntekijéiden oppimispolkujen ja tydpolkuohjaajien toiminnan
kehittdmista osana organisaation oppimisstrategiaa. Ndkyméaton osa oppimista liittyy
organisaatiokulttuuriin, siihen miten uusiin asioihin ja erilaisuuteen suhtaudutaan sekd miten
henkilostoa kannustetaan tutustumaan uuteen. Koko henkiléston osallistaminen, innostaminen ja
sitouttaminen kehittdmiseen voi tapahtua esim. tyépolkuohjaajan toimintamallin avulla.

Seuraavassa on listattu kysymysten avulla kriittisid organisaation oppimiseen liittyvia tekijoita:

e Millaiset arvot ohjaavat tyoyhteisdn toimintaa?

e Miksi organisaatioon rekrytoidaan erityista tukea tarvitsevia?

e Mika on organisaation valmius ja tahtotila tydprosessien uudelleenjarjestelyihin ja
tyotehtavien raatalointiin?

e Miten johtamisella tuetaan erityista tukea tarvitsevia tyontekijoita?

e Miten organisaatiossa tuetaan erilaisuutta ja myodnteisen ja arvostavan kulttuurin
syntymista?

e Miten kannustetaan uudenlaiseen yhteistyéhon?

e Miten tyopolkuohjaajan toimintamalli omaksutaan organisaation pysyvaksi kdytannoksi?

b. Yksilon oppiminen tyon teossa yhdessa muiden kanssa

Arkipdivan tyonteon konteksti maarittda, mita tyota tehdessa oppii. Tyontekijoiden, esihenkildiden ja
johtajien kyvyt ja tydpolkuohjaajien taidot toimia erityista tukea tarvitsevan tyontekijan oppimisen
edistdjina ja arvostavan toimintaympariston rakentajina ovat keskeisia.
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Seuraavassa on listattu kysymysten avulla kriittisid yksilon oppimiseen liittyvia tekijoita:

Millaista tietoa ja osaamista tydyhteisdssa arvostetaan?

Miten tydhon oppiminen ymmarretaan? Millainen metafora? Rautalangasta vaantaminen
vrs. rinnalla kulkeminen?

Miten tyoyhteisd on vuorovaikutuksessa keskendan?

Kuinka yhteisdssa suhtaudutaan erilaisiin tapoihin tehda t6ita?

Kuinka tyoyhteisossa kasitelldan virheita?

Miten tyoyhteisdssa suhtaudutaan innokkaaseen tyontekijaan eli miten vahennetaan
latistamisen ja tyrmaamisen asennetta ja vahvistetaan positiivisesti?

Millaiset kdytanteet vahvistavat yksildiden uteliaisuutta uuteen tydyhteiséssa?

Miten tietoisia ollaan siitd, ettd tyopolkuohjaamisen tieto ja taito rakentuvat ja hajautuvat
tyoyhteisossa tyontekijoiden valille ja osallistumisena tydkulttuurisiin kdytantdihin ns.
osallistumisen prosessina tyota tehdessa ja tyohon liittyvia ongelmia ratkaistaessa eli
oppiminen rakentuu tyonteon sivutuotteena?

c. Rutiinit ja prosessit erityistd tukea tarvitsevien tyontekijéiden ohjaamiseen tyossa

Tarkeda on luoda organisaatioon rakenteita - kdytantoja, prosesseja, ohjausjarjestelmia ja malleja -
joilla lisataan organisaation valmiuksia rekrytoida, vastaanottaa, ohjata ja vahvistaa kiinnittymista
tyohon seka varmistaa tuen saatavuus tyonteon arjen tilanteissa.

Seuraavassa on listattu kysymysten avulla organisatorisiin rakenteisiin liittyvia tekijoita:

Lahteet:

Miten organisatoriset toimintatavat ja kdytanteet tukevat erityista tukea tarvitsevien
tyontekijoiden yksil6llisten tarpeiden huomioimista?

Kuka on vastuussa erityista tukea tarvitsevan tyontekijan ohjaamisesta?

Miten tydonkuva muotoillaan sopivaksi erityista tukea tarvitsevalle tyontekijalle?

Miten erityista tukeva tarvitsevien tyontekijoiden kokemukset ja palaute otetaan huomioon?
Millaisilla rutiineilla vahvistetaan erityista tukea tarvitsevien tyontekijoiden vahvuuksia?
Miten organisaatiorakenne antaa kokeneille tyontekijoille, esihenkildille ja johtajille
mahdollisuuden rakentaa uudenlaisia oppimiskaytantoja erityista tukea tarvitsevien
tyontekijoiden tyohon kiinnittymisessa?

Miten henkiloston kokemustietoa arvostetaan?

Kenelld/ Miten on mahdollisuus muuttaa vallitsevia tydhon ohjaamisen kaytanteita?

Elkjaer, B. 2003. Social Learning Theory: Learning as Participation in Social Processes pp, 38-53. In Mark Easterby-

Smith and Marjorie A. Lyles (eds.) Handbook of Organizational Learning and Knowledge Management.
Oxford: Blackwell Publishing.

Elkjaer, B. 2004. Organizational Learning The ‘Third Way'. Management Learning 35(4), 419-434.
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5.5 Alueellisen vaikuttavuuden ja yhteistyon pohdinta seurantahaastatteluiden
valossa

Erityista tukea tarvitsevien tyollistymisen edistamiseksi on yhteisty6 Paijat-Hameen alueella tarpeen.
Seurantahaastatteluissa tunnistettiin tarve ja potentiaali yhteistyolle, mutta eri toimijoiden vastuut ja
roolit eivdt olleet selkeita.

Yhteistyokumppaneista oppilaitosten merkitys tunnistettiin. Tydssdoppijoiden ohjaamiseen ja
varhaiseen palautteen antamiseen on rakennettu yhteisia toimintamalleja. Lisdksi nahtiin tarvetta,
esim. jos organisaatioon tulee alan ulkopuolelta tukityollistettava, niin tarvittaisiin yhteistyotaho,
mista voitaisiin saada materiaalia, opetusta tai tukea erityista tukea tarvitsevien alalle
tyollistamiseksi.

Luonnollisesti yrityksissa todettiin, etta tyollistamista helpottaisi rahalliset tuet. Toivottiin selkeada
kaytantoa ja tietoa, minkalaisia tukia voisi saada tasmatyodkykyisen tai muuten erityisen tuen
tarpeessa olevan tyéllistamiseen. Nahtiin, ettd parempi suora taloudellinen tuki pienentaisi yrittdjan
riskid. Kdytannon tydsuhdeasioiden neuvontaan toivottiin myos yhteistydtahoa, johon voisi
tarvittaessa olla yhteydessa.

Haastatteluiden valossa nayttaytyi kohtaamishaaste. Tyollistavat organisaatiot toivoivat tukea ja
neuvoja kdytannon asioissa ja tydhon ohjaamisessa tyollistdessdan erityista tukea tarvitsevia.
Yritykselle on iso menetys, jos satsataan aikaa ja rahaa erityista tukea tarvitsevaan ja 6 kk koeajan
jalkeen havaitaan, etta tyollistaminen ei onnistu. Toisaalta erityista tukea tarvitsevien tyontekijoiden
tyollistamista edistavat tahot, kuten yksild, tyo- ja uravalmentajat, toivoivat enemman vetoa ja
kiinnostusta yhteistydohon yrityksista. “Md olen usein sanonut ettd voin olla apuna, mutta mulle on
sanottu, ettd jos I6yddt meille hyvén tyypin, niin kylld me siitd eteenpdin pdrjdtédn.”

Erityista tukea tarvitsevien tyollistymista edistavat tahot perdankuuluttavat edelleen
asennemuutoksen tarvetta yrityksissa. Ymmarretdan, etta tehokkuus- ja tuloksentekovaatimukset
ovat yrityksissa kovat, mutta esimerkiksi tyopajoilta voidaan tarjota tyollistavalle organisaatiolle apua
sopivan tyontekijan l0ytamisessa, tydhon perehdytyksessa ja ohjauksessa. Haasteena he kokevat
yritysten tavoittamisen ja kiinnostuksen herattamisen. Erityista tukea tarvitsevien tydpotentiaalissa
olisi yhteistyossa paljon hydodynnettavaa.

Monimuotoisen tyoyhteison rakentamisesta ja sen tarjoamasta potentiaalista kaivataan edelleen
lisda tietoa ja asennemuokkausta. Kaivataan erilaisia verkostoja tukemaan toimintaa. Lisaksi
kaivataan selkeytta vastuunjakoon. Tydpolkuohjaajavalmennus mahdollisti verkostoitumista
osallistuneiden yritysten ja tydpajojen valilla ja rakensi uutta yhteistyota. Yhteistyon laajentamiseksi
ja vakiinnuttamiseksi tarvitaan hanketoiminnan ylittavia areenoita ja kanavia eri toimijoiden kesken.
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5.6 Tyépolkuohjaajan toimintamallin tarkastelu yhteiskunnallisesta nakékulmasta
Sdde Tahvanainen TSL

Tyopolkuohjaaja — Silta tyohon -hanke kaynnistyi maaliskuussa 2023, jolloin tyéllisyyden
kuntakokeilua oli toteutettu kaksi vuotta. Hankkeen paattyessa 2025 tyollisyyspalvelut ovat siirtyneet
TE-keskuksilta kunnille ja kuntouttava toiminta hyvinvointialueille. Pdijat-Hdmeeseen on muodostettu
Paijat-Hameen tyollisyysalue ja Lahden tyollisyysalue.

Tyovoimapalvelut siirtyivat kunnille suhdannetilanteessa, jossa tyottdmyys on aiempaa
huomattavasti korkeammalla tasolla, osaamisen haasteet on todettu yhteiskunnassamme yha
merkittavammaksi ongelmaksi ja yhtaalta tyévoiman kohtaanto-ongelma on suuri.

Tyovoimapalveluiden kokonaisvastuun siirron ja rahoitusmallin uudistamisen seurauksena kunnille
syntyy uudistuksessa vahva kannuste luoda uusia tehokkaampia tyollistymisen polkuja. Elinvoimaan
panostaminen ja myds suorat yhteydet yrityksiin ovat yha valttamattomampia. Yhtaalta yritykset
tarvitsevat osaavaa tyévoimaa, toisaalta tyontekijat etsivat itselleen soveltuvaa tyota.

Kohtaannon parantamiseksi on valttdamatonta luoda uudella tavalla yrityksia ja tyoyhteisdja tukevia
toimintamalleja. Tyopolkuohjaajavalmennuksen tapaisille kdytanndille on akuutti tarve. Yritykset ovat
ilmaisseet halunsa ottaa vastaan myds erityista tukea tarvitsevia tyontekijoita, mutta eivat koe
parjaavansa yksin perehdytys- ja tydhon ohjauksessa. Tietdmysta ja osaamista tarvitaan lisaa. Lisaksi
varsinkin pienyrittdjat kokevat, etta paljon tukea tarvitsevien tyontekijéiden palkkauksesta koituvaa
riskia tulisi kompensoida.

Kunnissa tarjottavan palvelukonseptin tulisi olla vahvasti tydnhakijan tarpeita tukevaa. Tarvitaan
nykyistd huomattavasti yksilollisemmin raataloityja polkuja ja rinnalla kulkijaa. Ei ole mielekasta
ohjata erityista tukea tarvitsevaa massakoulutukseen parantamaan yleisia tyénhakutaitojaan, jos
tyonhakija tarvitsee esimerkiksi elamanhallinnan, nepsy-haasteiden tai terveydellisten syiden vuoksi
huomattavasti pidempikestoisempaa tukea.

Valitettavan usein erilaisissa hankkeissa asiantuntijoille tulee vastaan tyonhakijoita, joilla on jopa
kuusi samansisaltoista cv-kurssia takanaan, mutta yksil6llisia muita tarpeita ei ole koskaan aiemmin
yksil6llisesti selvitetty. Tallaisten tilanteiden valttdmisessa auttaa, jos kunnissa ja tyollisyysalueilla on
omat riittdvan vahvat asiantuntijayksikot. Niissa tulisi olla niin ohjauksen, sosiaalityon, erityisen tuen
kuin psykologisen asiantuntijuuden palveluja.

Tyovoimapalvelu-uudistuksen jalkeen on suuri riski myos ns. rajapintaongelmille. Kuntouttavan
toiminnan siirtyessa hyvinvointialueille vastuu tyollistymattomyyden kustannuksista kuitenkin
lankeaa kunnille. Olisikin suositeltavaa luoda yhteispalveluja tai ainakin vahva silta palvelujen
saumattomaksi integroimiseksi. Ndin tasmatyokykyisten ja erityista tukea tarvitsevien tarpeisiin
voidaan parhaiten vastata eika valiinputoamisia synny.

Hankkeissa luotuja malleja olisi my6s suositeltavaa koota kansallisesti yhteen. N&in niiden
kokemuksia ja uusia luovia toimintatapoja voitaisiin systemaattisemmin levittaa. Esimerkiksi Jatkuvan
oppimisen ja tyollisyyden palvelukeskus (Jotpa) voisi olla hyva taho koordinoimaan tata tyota ja
levittdmaan kokemuksia tyoelaman osapuolille seka viranomaistoimijoille.
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