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TIIVISTELMA

Tyon tarkoituksena on esitelld ja pohtia konstruktivistisesta ndkokulmasta kol-
mea tyoyhteisdssd yhteen liittyvad elementtid; johtamista, koulutusta/oppimista
ja tyonohjausta. Johdon valmentava, mentoroiva ja valtuuttava johtamistapa 14-
hestyy tyonohjauksellisia menetelmia ja siséltojd. Tdssd tydssd tyonohjausta ja
johtamista pyritdén tarkastelemaan toistensa kautta. Ikdéntyneen tyontekijan op-
pimiseen ja jaksamiseen liittyvét haasteet korostuvat.

SUED-mallin tavoite on perustehtdvin kirkastaminen ja henkil6ston tukeminen
pitkdjanteisen tyonohjauksen ja koulutuksen integraatiolla.

Konstruktivismin ydinajatus on, ettd ihmiset eldvét sosiaalisessa maailmassa jo-
ka rakentuu vuorovaikutuksen ja kommunikoinnin kautta ihmisten rakentaessa
yhdessa sosiaalista todellisuutta. Konstruktivistisen ohjauksen keskeisié késittei-
td ovat kieli, dialogi ja reflektio.

Tyon loppuosassa pyritddn luomaan lyhyt katsaus suomalaiseen tyonohjausta
koskevaan tutkimukseen.

Asiasanat

Konstruktivismi, tydnohjaus, koulutus, oppiminen, SUED-malli
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1 JOHDANTO

Tani pédivand osaaminen, kouluttautuminen ja oppiminen ovat menestystekijoi-
td; tarvitaan ithmisid joilla on kykyd, halua ja tahtoa oppia jatkuvasti. Tdmén
opin-nédytetyon tarkoitus on esitelld ja pohtia konstruktivistisesta nikdkulmasta
kolmea tydyhteisossd yhteen liittyvéa elementtid; johtamista, koulutus-
ta/oppimista ja tyonohjausta, niin kuin ne meille ndyttidytyvét timén tyonohjaa-
jakoulutuksen loppuvaiheessa. Konstruktivistisen ohjausmallin mukaan oma
“elaminkenttimme” eli tydtodellisuutemme ja samanaikaisesti kdyty johtamis-
koulutus ovat vaikuttaneet siihen, ettd koulutuksen myotd olemme ryhtyneet tar-
kastelemaan johtajuutta ja tyonohjausta toistensa kautta. Vaikka tyonohjausta ja
johtajuutta ei voi sekoittaa, tydnohjauksellinen ajattelutapa ja monet tydonohja-
ukselliset menetelmit voivat auttaa henkiloston tukemistehtavéssa.

Tyon loppupuolella esiteltivd SUED-malli kuvaa késitteellisella tasolla sitd pro-
sessia, jonka olemme tdméan koulutuksen aikana itse lapikdyneet. Olemme ra-
janneet monet tydoyhteison hyvinvoinnille ja kehittdmiselle tarkedt elementit
tyon ulkopuolelle. Téllaisia ovat esimerkiksi koulutussuunnitelmien ja organi-
saatioiden tavoitteiden suhde, kehityskeskustelut johtamisen tukena seka odotet-
tavissa olevan tydvoimapulan vaikutus tydyhteison tilanteeseen. Emme myos-
kddn kasittele erikseen ryhmaé- tai yksilotyonohjausta.

Konstruktivistinen ohjauskésitys tyonohjaajan viitekehyksend on yksi tapa hah-
mottaa ohjaustilanteen todellisuutta. Tyon lopussa pohdimme kahden suomalai-
sen tutkimuksen valossa tydnohjauksen ja koulutuksen yhteyttd tyontekijén ko-
kemukseen perustehtdvéstidn selviytymiseen. Konstruktivistinen nikokulma on
valittu tyon viitekehykseksi, koska sen ydinajatus on ettd ihmiset eldvit sosiaali-
sessa maailmassa, joka rakentuu vuorovaikutuksen ja kommunikoinnin kautta
thmisten rakentaessa (konstruoidessa) sosiaalista todellisuutta yhdessa.

Kieli, dialogi, reflektio ja tarinat ovat tdssd tirkeimmat rakennusvélineet. Kon-
struktivismi ei tarjoa valmiita toimintamalleja, vaan haastaa syvélliseen oman
tyOn ja ohjattavan sosiaalisen todellisuuden tarkasteluun. Tydmme tarkoituksena
on myds kuvata siitd ideaa, jota tulevaisuudessa kehitdimme, omassa tyossé kéyt-
toon otettavaksi kayttoteoriaksi.
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2 JOHTAMISEN UUDET TUULET

2.1 Valtuuttava johtaminen henkiloston tukena

Tyo6hon ja tydympéristoon liittyvét tekijét jisentyvét johtamisen kautta.
Johtamisella on jokseenkin suora yhteys myos tydyhteison ihmissuhteisiin ja il-
mapiiriin. Johtamisen kautta ndihin tekij6ihin voidaan vaikuttaa ja niitd voidaan
pyrkid kehittdimaan. Johtamista on monenlaista. Hyvé ihmisten johtaminen luo
tydyhteis6on hyvén ilmapiirin ja terveyttd edistdvin toimintatavan. (Juuti &
Vuorela 2002, s.18).

Johtamisndkemykset ovat muuttuneet muutaman vuosikymmenen aikana. Johta-
jan ominaisuuksien ja kdyttdytymisen tutkimisesta siirryttiin 70- 80-luvulla ti-
lannepainotteiseen tarkasteluun, jossa esimiehen vuorovaikutussuhteet muihin
thmisiin ratkaisevat johtamisen onnistumisen. 80-luvun jilkeen esille nousi te-
hokkuuspainotteinen tavoite- ja tulosjohtamisen nikdkulma. Tulosjohtamisen ja
osallistuvan johtamisen koulukuntien vuoropuhelu sai 80-luvulla uuden termino-
logian, alettiin puhua ihmisten ja asioiden johtamisesta.

Laatujohtamisessa pyrittiin yhdistiméén tehokkuus ja ihmiskeskeisyys.
90-luvun poststrukturalistisessa johtamistutkimuksessa on ndkokulma tekstien
monimerkityksellisyydessé, todellisuuden pirstaleisuudessa ja tarinoissa. Té-
ménkaltaisiin haasteisiin vastataan 1dhinnd osaamisen johtamisen ja humanismin
perinnettd jatkavan valtuuttamisen, valmentamisen ja mentoroinnin avulla. Kye-
takseen vastaamaan yhteiskunnan muutoksiin; suurten ikdluokkien eldkoitymi-
seen vuoteen 2015 mennessd, tyontekijoiden ikddntymiseen ja uupumiseen, or-
ganisaatiot joutuvat muuttamaan toimintatapojaan.

Konstruktivistinen johtamistapa on tydn ja maailman sosiaalisen rakentuneisuu-
den tiedostamista. Se on tydyhteison jédsenten yhteistd tyon rakentamista; konst-
ruointia. Konstruktivistisessa johtamisessa tunnistetaan, etti organisaatiossa
olevien ithmisten maailmat kietoutuvat toisiinsa, he oppivat jatkuvasti toisiltaan
ja muovaavat nikemystddn itsestddn toisten kautta. Ihmisten véliset vuorovaiku-
tus-suhteet ja keskustelu toimivat henkisen kasvun perustana. Konstruktivisti-
sessa johtamisessa tydyhteisd ndhddén heimona, joka kédyttda tiettya kieltd, us-
koo tiettyihin tarinoihin ja joka on luonut yhteisen vision tulevaisuudesta.

Johtaminen on toimintaa jossa ihmiset hakevat yhdessd merkityksia kokemas-
taan. Kokemusten ymmartdmisen perusta on yhteinen reflektointi. Yhteisen to-
dellisuuden muodostamiseen vaikuttavat ihmisten vélilld olevan luottamuksen
madrd, kyky murtautua ulos vanhoista uskomuksista, kyky havaita toistensa ai-
keita ja muodostaa uusia viitekehyksid yhteisen pddmaarén saavuttamiseksi.
Johtamisndkemyksen keskidssé on tietoisuus siitd perustehtévéasti jonka vuoksi
yhteiso on olemassa. Dialogi, reflektio ja kysyminen ovat konstruktiivisen joh-
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tamisen keinoja koska se perustuu yhteisen ymmaérryksen etsimiseen ja luomi-
seen. (Juuti 2001, 349-350) (Lairio, Puukari 2001, 58-59).

Valtuuttamisen perusperiaate on se, ettd valtaa voidaan lisdtad. Se valta mika
annetaan tietojen, suhteiden ja asiantuntemuksen nimissd muille, ei hdivy itseltd,
vaan kasvaa koko yhteisossd. Perusperiaate on, ettd esimies onnistuu, jos hdnen
vastuualueensa ihmiset onnistuvat.

Valmentavassa johtamisessa esimies pyrkii kehittdméén tyontekijéiden suoritus-
ta siind tehtdvassd, misséd kyseinen henkild nyt on. Valmentamisen keskeinen
osa on yhteinen hyvin sujuvien ja etenkin huonosti sujuvien asioiden pohdiske-
lu. Pohdinnassa pyritddn tuomaan esille niitd voimavaroja, joita henkil6lld on ja
saamaan ne mukaan tydsuoritukseen. Valmentavassa esimiestydssi tavoitteena
on ihmisten osaamisen kehittiminen.

Valmentavan johtamisen avulla tuetaan sitd osaamista mistd tyontekijad on kiin-
nostunut, sekd pyritddn arvioimaan ja 16ytdmaa ns. “osaamisaukot”. Tavoittei-
den tydstdminen ja kehittymiskeinojen suunnittelu ja toimeenpano ovat esimie-
hen valmennusty6td. (Jalava 2001, 74).

Valmentavassa johtamisessa pyritdén kehittiméain ihmisten suorituskykya luo-
malla kannustava ilmapiiri, auttamalla henkil6d hdnen ongelmanratkaisussaan
esittdimalld kysymyksii ja antamalla palautetta. Valmentajan eli johtajan tehté-
véni on saada valmennettava nikemédn suorituksessaan jotain sellaista, mita
hén itse ei kykenisi ndkemaién. Erityisen tirkedd on keskittyd poistamaan val-
mennettavan omissa késityksissd olevia ajattelutavallisia ja kokemuksellisia es-
teitd. Valmentavassa johtamisessa painotetaan padmairien selkeyttd, ihmisten
mukaan ottamista ja sité, ettd jokainen ihminen osaa ajatella. Valmentava joh-
taminen on hyvdi kuuntelua ja kommunikointia. Se on tehtdvistd keskustelua ja
tehtdvien tiarkeysjérjestyksen selventdmista.

Mentoroinnin avulla pyritddn 16ytdmaan ihmisisté niitd piilevid puolia, vahvuuk-
sia sekd voimavaroja, joita kehittimalla henkildisté voi tulla sellaisia, mitd he
parhaimmillaan voisivat olla (Juuti & Vuorela 2002,15-16). Hyva johtajuus
edistdd myds ihmisten itsendisyyttd ja kasvukykyé. Parhaimmillaan johtajuus on
organisaation perustehtdvian kirkastamista niin, ettd selvidt asetetaan kyseenalai-
siksi. Johtaja on ikdin kuin rajalla. Hénen on kyettévi ottamaan etdisyyttd ryh-
maén toimintoihin, mutta hdnen on tunnettava ryhmén tyon sisilto ja kokemuk-
sellinen todellisuus.

Mentoroinnilla ja valmentamisella on yhteisid piirteitd; kummassakin pyritdin
antamaan voimaa toiselle henkildlle. Kummassakin on tydkaluna valmentajan
oma persoona ja pyrkimyksena etsié sitd, mitd henkilosté voi tulla koko uraa aja-
tellen. Mentori pyrkii auttamaan valmennettavaa 10ytaméén suuntaviivoja ja
unelmia eldmalleen. Hén ohjaa kehittymishankkeisiin ja koulutukseen. Hyva
mentori kuuntelee aktiivisesti ja tekee reflektoivia kysymyksid. Mentoroinnin
avulla pyritddn saamaan ihmisistd aktiivisia toimijoita organisaation toimintaan.

Johdon valmentava ja mentoroiva ote lihentyy tydonohjauksen menetelmia ja si-
saltojd. Naissa kaikissa on oma persoona tyovilineend ja omat kokemukset péa-
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asiallinen resurssi, jonka avulla ohjaus vuorovaikutteisesti ja keskustellen tapah-
tuu. Niin valmentamiseen, mentorointiin kuin tydnohjaukseenkin sopii maari-
telmi, ettd ohjaus on oppimista omista ja muiden kokemuksista". (Onnismaa
2000, 204-206).

2.2 Tydyhteison tukeminen ikdfintymiseen liittyvissi muutoksessa

Samalla kun tydyhteisdjen henkilostoresursseja on leikattu, haikailevat monet
eldkkeelle. Nuorten tyontekijoiden tydsuhteet jadvit usein lyhytaikaisiksi. Puo-
lella tyossdkdyvistd viestostd on tyduupumuksen oireita. Kymmenesosa tyossa-
kiyvéstd viestostd kérsii tyduupumuksesta joka on jatkuvan stressin, vasymyk-
sen ja kyynisyyden yhdistelmd. Maamme tyovoima on entistd vanhempaa.
Ikasyrjintd ajaa ihmisid pois tyoeldmasta.

Johtamisen vastuulla on sekd ihmisten osaamisen ja hyvinvoinnin ettd organi-
saation kulttuurin kehittdminen.(Juuti & Vuorela 2002, 10-11). Kristiina Jussila
ja Tuuli Pitkdnen toteavat tutkimuksessaan, ettd omiin tavoitteisiinsa negatiivi-
sesti suhtautuvat ja stressaantuneet vastaajat ilmaisivat kiinnostuksensa itsensa
kehittdmiseen ja tydssd jaksamiseen liittyvddn koulutukseen. He toteavat myds,
ettd ulkopuolisen kouluttajan vetdma yksil6- tai ryhmityonohjaus, saattaisi olla
keino tukea nditd tyontekijoitd.(Salmela-Aro, K. Nurmi, J-E 2002, 155).

Ikdjohtamisella tarkoitetaan tydyhteison ja esimiehen taitoa ottaa huomioon eri-
ikdiset ihmiset tasapuolisesti. Huomiota tulisi kiinnittdd heiddn vahvuuksiinsa,
kehittdmisté tarvitseviin ammattitaidon osa-alueisiin ja ammattitaidon monipuo-
liseen hyddyntdmiseen. Esimiehen kyky ohjata ja kehittdd tydyhteison toimintaa
edellyttdd hédneltd tutkittuun tietoon perustuvaa ajattelutapaa ikdantymisesta.
Ikdjohtamisen taustalla on oltava tietoa ikddntyvien tyokyvysté ja idn
vaikutuksista tyokykyyn. (Sairaanhoitaja 5/2003). Yksi keskeisid haasteita tulee
olemaan niin sanottu suurten ikéluokkien ennenaikaiselle eldkkeelle siirtymisen
dhlitaeya ihmisistd on terveitd 40- 45 ikdvuoteen saakka. Tésti 14std eteenpdin,
eli 45- 65 ikdvuoden vililld toimintakyvyn heikkenemisen taustalla ovat sairau-
det, vammat ja tyon liiallinen kuormittavuus, sekd elaméintapojen muuttuminen
passiivisempaan suuntaan. Vasta yli 75-vuoden idstd eteenpdin vanhenemispro-
sessi alkaa tuottaa toiminnanvajavuuksia. Ikdéntymisen terveysvaikutukset ja
niiden vaikutus toimintakykyyn on tunnettava, jotta tydyhteisdssad voidaan tar-
vittaessa huomioida tyontekijoiden erityistarpeet. Tyohon sitoutuminen, tydmo-
tivaatio, yritysuskollisuus seké halu kehittda ty9sséd vaadittavia taitoja ovat
ikddntyvien tyontekijoiden vahvuuksia. (Sairaanhoitaja 5/2003).

Eri-ikéisid koskevissa tutkimuksissa on todettu, ettd nuoret selvidvét paremmin
tOistd, jotka vaativat jatkuvaa aikapainotteista tietojenkasittelyé tai raskasta
ruumiillista ty6td. Toisaalta ikddntyvét selviytyvét nuoria paremmin sellaisista
toistd, jotka vaativat tietoperustaista arviointia ja tiedon tuottamista tai vuoro-
vaikutustaitoja. (Seurantaraportti 2002, s 50).
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Omien ja ty0yhteison asenteiden selvittdmiselld voidaan rakentaa tyokulttuuri,
jossa ikddntymisen tuomaa ammatillista kokemusta ja tietoa arvostetaan. Johta-
misen kannalta ikdéntyva tyontekijd on mahdollisuus, jos oivalletaan hinen ko-
kemukseen perustuva osaamisensa ja ddnettoméan tiedon ja taidon arvo. Esimie-
hen rooli ty0yhteison sisdisessd keskustelussa ei ole olla ’valvova silmé”, vaan
kehittdjd, mahdollistaja ja kannustaja.

Myos ikdédntyvin tyontekijin omien asenteiden tarkistus muutoksia kohtaan, on
haaste esimiehelle. Johtamisen haasteena on motivoida ikdantyvét henkil6t siir-
tdmadn arvokas kokemustieto nuoremmille sukupolville. Esimiehen osallistu-
minen tiimityoskentelyyn ja tiimitydskentelyn tukeminen ovat ikdjohtamisessa
tarvittavia taitoja. Tiimitydskentelyssd on mahdollista yhdistdd kokemuksella
hankittu ty6taito ja mahdollinen &dnetdn tieto nuoren tydntekijin teoria-
painotteiseen tieto-taitoon. (Sairaanhoitaja 5/2003). Asenteiden selvittimisen
yhtend kanavana voidaan kdyttaa tyonohjausta.

3 AMMATILLINEN KASVU, KOULUTUS JA OPPIMINEN TYO-
ELAMASSA

3.1 Oppiva organisaatio

Organisaation joutuessa muuttamaan toimintaansa kohdatakseen muutospaineet,
tarvitaan oppimista. Oppimiseen tarvitaan ihmisid ja oppimisen puitteita eli sel-
laista tyoyhteisod, joka tukee oppimista. Oppiva organisaatio ndhdidian oppimi-
sen toimintaympdristond, jota pitdd kehittdd tukemaan oppimista.

Organisaation visiot oppimisella saavutettavista hyodyista eivit valttamétta ole
yksilon ndkokulmasta katsottuna konkreettisia ja motivoivia. Yksilon kohdalla
muutoksen perusteiden ja merkityksen etsimiselld pyritdén saamaan aikaan op-
pimismotivaatio ja muutoksen toteuttamiseen vaadittava valmius. Yksilolliset
merkitykset voivat vaihdella; ”pystyn oppimaan uutta, ja saan nidin paremmat
mahdollisuudet tydllistyd jatkossa”. Oppimiseen panostaminen merkitsee yksi-
16lle arvostusta. Yksilo kokee, ettd hdneen luotetaan ja hinta pidetéén tirkeédnd,
kun tyonantaja tarjoaa erilaisia oppimisen mahdollisuuksia. Osaaminen, moni-
taitoisuus ja yleensd tydssa selvidminen paranee. Organisaation joustavuus para-
nee yksiloiden kehittyessd ja osaamisen lisddntyessd. Yksilot ovat organisaation
oppijoita, mutta organisaation oppiminen on enemmaén kuin yksildiden summa.
(Moilanen 2001, 13-19).

Seka tyoyhteison ettd yksilon kasvuun, kehitykseen ja hyvinvointiin liitetdén
voimistumisen, sisdisen voimantunteen ja voimien vahvistamisen késite empo-
werment. Kdsite on mééritelty yksilolliseksi ja yhteisolliseksi prosessiksi, jossa
tunnistetaan ihmisten oma kyky tyydyttdd omat tarpeensa, ratkaista ongelmansa
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ja kyky saada kdyttoon tarvittavia voimavaroja. Yksilo tai yhteiso voivat yhdes-
sé vahvistaa néitd kykyjd. Empowerment siséltdd voiman ja / tai vallan kasvun
dynaamisesti niin, ettd syntyy lisdd voimaa. Kun tyontekijilla on sisdisti voi-
mantunnetta, hin tiedostaa sen, uskoo itseensé tyossi ja tuntee kykenevinsa te-
keméén hyvaa tyotd. Hin on itsendinen ja vastuullinen valinnoistaan. Hén on si-
toutunut tydyhteison perustehtdviin ja tavoitteisiin ja osallistuu tydyhteison hy-
vinvoinnin edistimiseen. Voimantunteen on todettu olevan tirked myos ihmisen
mielenterveyden edistimisen ja masennuksen ehkdisemisen kannalta. (Miettinen
2000, s.39-40).

3.2 Oppimistarpeet ja ammatillinen kasvu tyoelimissi

Oppimistarpeiden tunnistamisen ja henkilokohtaisen kasvun laukaisijoita ovat
esimerkiksi perheessd tapahtuva muutos, terveys, ik, turhautuminen ja kaikin-
puolinen tyytymittdmyys omaan tilanteeseen (Ruohotie 2000,54).
Oppimismotivaatio on keskitasoa korkeampi niilld, joilla on myonteisid koulu-
tuskokemuksia ja jotka ovat tietoisia kehittdmistarpeistaan ja suhtautuvat myon-
teisesti kehittdmistarpeiden arviointiin organisaatiossa.

Kehittdmisohjelmista ja pitkdjannitteisestd koulutuksesta hyotyvit eniten ne,
joilla oppimaan oppimisen taidot ovat kehittyneet. Ihmisten voidaan olettaa rea-
goivan myonteisesti sellaisiin kasvumahdollisuuksiin, jotka vastaavat heidén
kasvu-tarvettaan; heikon kasvutarpeen omaavat reagoivat valinpitdimattomasti
tai negatiivisesti kasvumahdollisuuksiin. (Ruohotie 2000, 54).

Oppimista edistdé se, ettd oppija tuntee omat mindkuvansa heikkoudet ja ym-
martdd, miten niitd voidaan kehittia ja luoda uusia vahvuuksia. Helposti haa-
voittuvat ihmiset soveltavat tehottomia selviytymisstrategioita ja turvautuvat
usein itsepuolustusmekanismeihin, tilanteiden vélttimiseen tai niisti vetdytymi-
seen.

Tulevaisuuden edellyttimid kvalifikaatioita ovat korkea motivaatio, vahva itse-
luottamus ja halu ottaa kohtuullisia riskejd. Menestymiseen tarvitaan myos hy-
véd koulutusta ja sitoutumista jatkuvaan ammatilliseen kasvuun lipi eldmén.
(Ruohotie, 2000 55- 57). Tiedon ohella oppimiseen liittyvdt myos ihmisen tun-
ne-kokemukset. Oppimiskokemuksessa viridd erilaisia tunnetiloja. Ilo, ylpeys ja
innostus esimerkkeind. Tunteet voivat olla my0s kielteisid; ahdistuneisuutta,
hermostuneisuutta ja noloutta tai epaluuloisuutta. Myonteiset tunteet lisddvat
energiaa, kielteiset tunteet vihentédvit sitd. (Isokorpi 2001, 89).

Ihannetapauksissa yksilon ammatillinen kehittyminen jatkuu koko tyoikéisyy-
den ajan. Kdytdnnossi on kuitenkin ollut havaittavissa, ettd kasvuprosessi voi
katketa jossakin vaiheessa. Ty0 alkaa menettdd merkitystd, motivaatio heikke-
nee ja tehtidvien hoito voi muuttua rutiiniksi. Organisaatioiden rakenteissa tai
teknologian hallinnassa voi tulla eteen niin suuria muutoksia, ettd tarvitaan tieto-
jen ja taitojen tiydellistd uusintamista.




r HAMEEN JOHTAMISEN, KOULUTUKSEN JA TYONOHJA- 11
AMMATTIKORKEAKOULU UKSEN INTEGROINTI TYOYHTEISON TUKEMI-
HAMK Palvelut SEN VALINEENA

Suomalaisten tutkimusten mukaan on olemassa suuria eroja sen suhteen, millai-
set mahdollisuudet organisaatioissa on ammatillisten osaamisalueiden jatkuvalle
kehittdmiselle ja innovatiiviselle toiminnalle. Kasvun ja kehittymisen kannalta
tarkeitd tekijoitd ovat johdon tuki ja kannustus, ryhmén toimintakyky, tyon kan-
nustearvo ja tyon aiheuttama stressi. (Ruohotie, 2000, 50-52).

Tydympdristolld on keskeinen rooli osaamisen kehittamisessd ja soveltamisessa.
Ihmiset pyrkivét kehittymiin, mikdli ymparisto tarjoaa sithen mahdollisuuksia,
tukea ja haasteita. Tyokokemuksista oppiminen on jatkuva prosessi ja toiset hal-
litsevat sen paremmin kuin toiset. Henkil6t, jotka oppivat kokemuksista, ovat
uteliaita tietdmédn miten ithmiset kédyttaytyvit, miten tekniikka toimii ja asiat
etenevit. Téllaiset tyontekijét ottavat my0Os vastuun oppimisesta ja muutoksesta
sekd etsivit aktiivisesti palautetta. Usein ihmiset, jotka tarvitsisivat eniten palau-
tetta suorituksistaan, ovat vahiten innokkaita sitd etsiméén. Taustalla lienee pyr-
kimys negatiivisen palautteen minimointiin ja itsetunnon suojeleminen. (Ruoho-
tie 2000, 62 -64).

Intensiivinen kommunikaatio, joka suosii avoimia ideoita ja niiden avointa ké-
sittelyd, yllapitdad kasvun korkeaa kapasiteettia. Samoin toimiva palkkio-
jarjestelmad, joka palkitsee tyontekijoitd myds taitojen kehittdmisestd, tukee kas-
vua ja kehitystd. Organisaatioiden tulisi aktiivisesti kartoittaa osaamistarpeitaan,
arvioida omaa osaamistaan seké palkita osaamisen kehittimisesti ja tydsuori-
tuksista. (Ruohotie 2000, 64 -65). Sitoutumista osaamisen kehittimiseen voi-
daan lisétéd tekemélld oppimisesta ja osaamisen kehittdmisestd nikyvé ja keskei-
nen strategisen toiminnan tavoite sekd suuntaamalla entistd enemmaén aikaa ja
rahaa osaamisen kehittdmiseen.(Ruohotie 2000, 67).

3.3 Konstruktivistinen orientaatio aikuisen oppimiseen

Konstruktivismin perusajatus oppimisesta liittyy merkityksen maérittely-
prosessiin; kuinka ihmiset tulkitsevat kokemuksiaan. ”Sosiaalisen konstrukti-
vismin mukaan tieto rakentuu, kun yksilt osallistuvat yhteisiin ongelmiin ja
tehtdviin ja keskustelevat niistd” (Ruohotie,2000,119).

Merkitys muodostuu ihmisten vélisessa dialogissa. Konstruktivistisen oppimis-
kisityksen mukaan uutta tietoa omaksutaan kadyttdmalld hyviksi aiemmin opit-
tua. Oppiminen on oppijan oman toiminnan tulosta ja sithen vaikuttaa hinen ni-
kemyksensd omasta roolistaan oppimisprosessissa. Toimintaa ohjaa asetettu ta-
voite ja tavoitetta ohjaavat oppimisen kriteerit. Y mmaértdmisen painottaminen
edistdd mielekésté tiedon konstruointia. Ndin tunnistetaan tarpeellinen tieto ja
oikeiden kysymysten esittiminen helpottuu. On tirkedd muistaa, ettd sama asia
voidaan késittda tai tulkita monella eri tavalla. Professorit Marja-Liisa Rauste
von Wright ja Johan von Wright valottavat konstruktivistista oppimiskasitysti
seuraavilla yleistyksilla:
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e Oppija rekonstruoi opittavan asian kiyttamélld aiemmin opittua

e Oppiminen on oppijan oman toiminnan tulosta, nikemys omasta roolista
ja vastuusta oppimisprosessissa

e Toimintaa ohjaa sen tavoite- ja tavoitetta ohjaavat oppimisen kriteerit,
mutta oppimista sditelee se, mitd oppija tekee

e Ymmirtdmisen painottaminen edistdd mielekdsta tiedon konstruointia

e Sama asia voidaan késittd4 ja tulkita monella tavalla

e Opitun siirtdiminen uusiin tilanteisiin riippuu tietojen ja taitojen organi-
saatiosta

e Sosiaalisella vuorovaikutuksella on keskeinen rooli oppimisessa

e Tavoitteellinen oppiminen on taito joka voidaan oppia

e Oppimisen arvioinnin tulisi olla monipuolista, oppiminen aiheuttaa muu-
toksia oppijan maailmankuvaan. Oppimisen tuoma hyoty voi olla moni-
kerroksinen ja pitkdvaikutteinen.(Ruohotie 2001, 120-122).

Opittavan asian rekonstruointi aiemmin opittua tietoa ja kokemusta kadyttamalla
voidaan kuvata my6s kokemuksesta oppimisena. Reflektiivisyys voidaan ym-
martdd oman toiminnan, sen perusteiden ja seuraamusten kriittiseksi analysoin-
niksi ja pohtimiseksi. (Ruohotie 2001, 137). Reflektoivassa vuorovaikutuksessa
kukin perustelee omia ajatuksiaan ja kyseenalaistaa késityksiddn oppien toisilta.
Reflektioprosessiin liittyy kolme pédoletusta; 1) reflektointiin valmiit ihmiset si-
toutuvat etsimiin ja ratkaisemaan ongelman vaikeuksista huolimatta, 2) arvioi-
vat, mihin toimenpiteisiin kulloinkin on syyté ryhtyéd ja onko tavoiteltu muutos
itsessd, toisissa tai jarjestelmassa eettisesti oikean suuntainen 3) etenevit reflek-
tioprosessista toimintavaiheeseen saakka. (Ruohotie,2000,146).

David Kolb kuvaa kokonaisvaltaista oppimista neljén eri vaiheen avulla. Oppi-
mismalli alkaa konkreettisesta kokemuksesta, joka on avointa, tunnepitoista, in-
tuitiivista ja luovaa oppimista. Malli etenee syklisessé prosessissa kohti pohdis-
kelevaa havainnointia, joka korostaa ilmididen eri nakdkulmien ja oman oppi-
misen pohdintaa. Kolmas vaihe on késitteellistiminen, joka pyrkii kurinalaiseen,
systemaattiseen ajatteluun, ongelman ratkaisuun ja sopivan teorian muodostuk-
seen. Neljés vaihe korostaa aktiivista toimintaa, jonka avulla pyritdén toimivaan
kaytdnnon sovellukseen ja asioiden muuttamiseen. (Ruohotie,2000,99). Kon-
struktivistisessa oppimisprosessissa arvioinnin tulisi olla monipuolista ja opetus-
suunnitelmien joustavia (Rauste-von Wright,1994,121-133).

4 TYONOHJAUS

4.1 Tyonohjauksen miiritelma, tavoitteet ja tarkoitus

Tyonohjauksella on terveydenhuollossamme jo pitkit perinteet, silti se on monin
paikoin vield tuntematon voimavara. Tyonohjauksesta ei ole olemassa selvisti
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rajattua yhtenevaistd kasitettd, koska sitd on tarkasteltu niin monilla eri tieteen-
aloilla, esimerkiksi kasvatustieteessd, hoitotieteessé, psykologiassa, sosiaalipsy-
kologiassa ja psykiatriassa. Eri teoriasuuntien edustajat méarittelevit tyonohja-
uksen vield hieman eri tavoin. (Paunonen, 1989,6-7).

Luonteeltaan tyonohjausta voidaan kuvata vuorovaikutus-, oppimis- ja ongel-
manratkaisuprosessiksi, minkéd aikana késitelldén ohjattavan tyohon, ei yksityis-
elamain liittyvid kysymyksié. (Paunonen, 1989,7). Tyonohjausprosessin avulla
tuetaan tyontekijan henkisté jaksamista ja ylldpidetdén tyokykyd. Tyonohjauk-
sessa on siis mahdollisuus purkaa tydpainetta, vahvistaa omaa persoonallisuutta
ja ammatillista identiteettid. Toisaalta tydnohjauksen avulla avautuu mahdolli-
suus oman tyon tutkimiseen, organisaation perustehtivén laadun hallintaan ja
varmistukseen sekd urakehityksen tarkasteluun. (Paunonen- Ilmonen,2001).

Ohjauksella on my0s opetuksellisia tavoitteita. Siind tapahtuva oppiminen tosin
eroaa kouluoppimisesta, koska ohjattava oppii tydssddn kohtaamiensa asioiden,

ideoiden, ongelmien ja niiden ratkaisujen kautta. Siksi tyonohjausta ei suositella
heti ammatillisen koulutuksen paityttyd. Oppiminen oman oivalluksen kautta li-
sdd ohjattavan tiedollisten, taidollisten ja tunnetason yhteyksien tunnistamista ja
ymmartdmistd. (Paunonen- [Imonen, 2001).

Tyonohjauksessa yksilon, tydyhteison tai tydryhmaén tyoroolit, tyon tarkoitus ja
tavoitteet selkiytyvét. Tétd kautta yhteisty0 ja yhteinen ndkemys tyOstd parane-
vat. Tyonohjauksessa vuorovaikutustaidot ja kyky avoimeen dialogiin kehitty-
vit. Luottamuksellisuus ja kuuntelemisen taito on térkeitd pyrittdessd dialogin
avulla uuden ymmarryksen suuntaan. Tydnohjaus voi auttaa tyohon sitoutumi-
sessa ja muutoksessa selviytymisessd sekd ongelmatilanteiden hallinnassa.
(Paunonen 1989, 8, 13, 15).

Pahkala jakaa tydnohjauksen tavoitteet ja tarkoituksen tukea antavaan, kehitté-
vadn, koulutukselliseen ja tapauskeskeiseen ohjaukseen. Tukea antava ohjaus
painottuu tyontekijan tukemiseen ja voimavarojen lisddmiseen. Tuki on emotio-
naalista ja vaikuttaa tyontekijidn henkiseen kasvuun, lisdten itsetuntemusta ja
auttaen jaksamaan. Tukea antava ohjaus lisdd tunnetta tyon hallittavuudesta.
Kehittidvassd tyonohjauksessa painottuu tyon tutkiminen ja kehittdminen. Tar-
kastelun kohteena on enemmén itse tyd kuin tyontekija ja tyontekijd ndhdéan
oman tyonsé kehittdjand. Koulutuksellinen tyonohjaus keskittyy Pahkalan mu-
kaan niiden erityistietojen- ja taitojen hallintaan, joita tietyn tyon tai tehtéviaalu-
een hoitaminen edellyttdd. Koulutuksellinen tyonohjaus ldhenee koulutusta ja
konsultointia.

Tapauskeskeisessi eli potilaskeskeisessd tyonohjauksessa ohjattavan koko tyota
sivutaan, mutta keskeisend on asiakastapauksiin liittyvien kysymysten ratkaise-
minen tyonohjauksen avulla. (Pahkala 1990,6-9). Tyonohjaus kohdistuu joko
yksiloon, pienryhméén, koko tydyhteisoon tai esimiehiin/ hallintoon. Tydnohja-
us onkin mielekéstd vain silloin, kun seki tyonjohto, ettd tyontekijat ymmartavit
toiminnan tarpeellisuuden, tavoitteet ja merkityksen. Tyonohjauksen tulokselli-
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suuden kannalta on tirkeéé, ettd sen perustana on selked, joustava ja kdytdntoon
soveltuva teoria. (Paunonen1989,28).

Tyonohjauksessa ohjattavan pyrkimys muutokseen on oltava omaehtoista ja yk-
silollistd. Ohjaaja on usein saman ammatin edustaja, mutta kokeneempi. Huoli-
matta siitd, ettd ohjaajan on hallittava ohjauksen kulku ja vastattava siité, tyon-
ohjaussuhde ei ole auktoriteettisuhde. Tyon-ohjauksen kestoksi suositellaan
yleensd 1-3 vuotta, joista ensimmadinen vuosi olisi sisddnajovaihe. Kuitenkaan
yli kolme vuotta kestdvad tydnohjaussuhdetta ei pidetd suositeltavana.
(Paunonen1989,8,13,15).

Tyonohjauksen ldhikésitteitd ovat esimerkiksi tyohon perehdyttiminen, konsul-
taatio ja psykoterapia. Perehdyttdminen on uusille tyontekijoille tarkoitettua tu-
tustuttamista uusiin tyotehtiviin ja uuteen tyopaikkaan. Konsultaatio on tyonoh-
jausprosessia lyhytaikaisempi ja satunnaisempi ja sen kiytto kohdentuu usein
yhteen tiettyyn ongelmaan. Konsultaatiossa pyritddn tyonohjausta selkeimmin
antamaan konsultoitavalle selvid toimintaohjeita.(Auvinen& Karvinen 1993,9-
13).

Konsultaatio rajautuu tavallisesti dlyllisiin ja tiedollisiin kysymyksiin. Tyonoh-
jauksen pitkédkestoisuus erottaa sen tdssd suhteessa perehdyttimisestd ja konsul-
toinnista. Tyonohjaus jatkuvana tapahtumana mahdollistaa prosessimaisen tyos-
kentelyn (Julin ym.2001,5-6).

Organisaatioiden kehittimisen yhteydessd puhutaan myos prosessikonsultaatios-
ta. Se edellyttdd tiivistd yhteistyotd johdon ja kaikkien prosessiin osallistuvien

kesken. Scheinin médritelmédn mukaan prosessikonsultointi on konsultin osalta
joukko toimenpiteitd, jotka auttavat havaitsemaan, ymméartdméén ja vaikutta-
maan prosesseihin, joita esiintyy hinen ympéristossaan. Huomio kiinnittyy or-
ganisaation ongelmien hoitamiseen, eiké niiden siséltoon. Prosessikonsultaation
sisélto tarkoittaa aktuaalisten ongelmien ratkaisemista ja prosessi tapaa, jolla
konsultin ja asiakkaan vélinen yhteistydsuhde rakennetaan ja kuinka palvelu an-
netaan (Julin ym.2001,5-6).

Psykoterapian tavoitteena on lievittdd psyykkisié terveyshdiriditd ja eheyttda
persoonallisuutta. Suhde terapeutin ja asiakkaan vililld on syvillisesti yksilon
persoonallisuuteen keskittyva ja tdstd syystd paljon monimuotoisempi kuin
tyonohjaussuhde konsanaan. Joskus rajanveto tyonohjauksen ja psykoterapian
vililld voi muodostua ohueksi; kuten vaikka kuolevan potilaan hoitamista tyds-
tettdessd. (Paunonen- Ilmonen, 39).

4.2 Ohjausteorian merkityksesti suhteessa tyonohjaukseen

Viime vuosina yhteiskunnassa ja tydeldmassa tapahtuneet suuret muutokset ovat
lisdnneet painetta erilaisten ohjausprosessien tarkempaan tarkasteluun ja kehit-
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tamiseen. Koulutuksellisesta suoritus- ja tietdmisen tavoitteista on siirrytty am-
matillisen kasvun, ty0ssd ja muutoksissa selviytymisen ja oman tydorganisaation
sekd kulttuurin kehittdmisen suuntaan. Néin ollen ohjauksellisten tavoitteiden
tulisi kehittyd tydeldmén tavoitteiden kanssa samaan suuntaan. (Ojanen,
2001,25).

Ohjaustoiminnan piirissé on kuitenkin pitk&én jatkunut hyvin hajanainen tilanne,
ja koetaan, ettd mikddn tieteenala ei ole ottanut laajemmin vastuuta ohjauspro-
ses-sin johdonmukaisesta kehittdmisesti teoreettisella tasolla.

On esitetty mielipide, ettd kaikkea ohjausta voidaan pitdd kasvatuksena, mutta
kasvatustieteelldkiin ei ole yksiselitteistd maéritelméaéd ohjauksesta. Suomessa
arvostettu kasvatustieteiliji J. Hollo kayttida kasitettd “kasvamaan saattaminen”,
jota pidetdén varsin oikeansuuntaisena. (Ojanen, 2001, 10-11).

Prosesseista, jotka johtavat oman oppimisen omistajaksi kehittymiseen, ei vield
tiedetd paljonkaan. Kaiken ohjauksen ldhtokohtana voidaan kuitenkin pitdéd oh-
jaajan ajattelun syvyyttd ja kykyd ymmartdéd suhdettaan ohjauksen toteuttamis-
tapaan. Ohjaajan omat ajatukset ja uskomukset vaikuttavat hinen tapaansa ohja-
ta ohjausprosessia. Tédrked rooli on myds metodisilla valinnoilla. (Ojanen, 2001,
138-139).

Vaikka yhden teorian avulla kaiken ohjauksessa tapahtuvan tarkastelu kokonais-
valtaisesti ei onnistuisikaan, ohjaajan on tirkedé pohtia, miké teoria soveltuu yh-
teen hdnen oman ihmiskésityksensa kanssa. (Ojanen, 2001,20). Sellainen viite-
kehys, joka pelkistdd materiaaliset ja eldvit yksikot yhd pienemmiksi osiksi ja
luokiksi on korvautumassa sellaisella, joka integroi kaikki asiat hahmoiksi ja jir-
jestelmiksi tai merkityksen ja kommunikaation verkoksi.

Olemme siirtymassé paradigmaan, joka korostaa jatkuvaa muutosta ja jossa la-
hes kaikesta mahdollisesta on olemassa useita eri nikemyksid. Ymmaérryksem-
me on yhé holistisempaa. (Peavy, 1999,35). Kaikilla aloilla ihmiset yrittdvét
omaksua uudenlaisen tavan tarkastella itseddn, tyotddn, ihmissuhteitaan ja ym-
pardivad maailmaa. Tdmén seurauksena myds uusi oppimiskésitys valtaa alaa.
Nyt aika vaikuttaa kypsélle vastaanottamaan sadan vuoden takaisia reformipe-
dagogien ajatuksia. (Ojanen, 2001,38).

4.3 Konstruktivistisen ohjauksen periaatteet Peavyn mukaan

Konstruktivistisesta ajattelusta on tulossa ohjaukseen merkittéva tekijd. Kon-
struktivismissa ei ole kysymys yhdesti tarkoin mééritellysté teoriasta, vaan pi-
kemminkin monista 16yhésti toisiinsa liittyvistd teorioista ja nikokannoista. Ky-
symys on monelle eri alalle ulottuvasta teoriaperheestd; kuten filosofiaan, psy-
kologiaan, sosiologiaan, kirjallisuuteen, luonnontieteisiin ja nyt ohjaukseen,
psykoterapiaan ja kasvatustieteeseen.
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Peavyn mukaan konstruktivistinen ohjaaja ldhtee siitd ajatuksesta, ettd on ole-
massa useita eri todellisuuksia, eikd vain yhti oikeaa, objektiivista todellisuutta.
Hin ymmértdd, ettd ihmiset eldvét vuorovaikutuksen, kommunikaation ja keski-
ndisissd suhteissa toimimisen kautta. Elimdmme sddnnot ovat tulosta ihmisten
vélisistd neuvotteluista. Ndin ollen konstruktivistinen ohjaaja olettaa, ettd kieli
on tarkein merkityksen rakentamisen viline ja ihmisen eldma on siis kielellista
eldmdi. Sanojen avulla asioita saadaan tehdyksi ja merkityksid rakennetuksi.
Ohjauksen kannalta tirkedksi muodostuvat merkitykselliset teot, tarinat, narra-
tiivit, metaforat ja monet mielekkddn toimimisen tavat.(Peavy,1999,42-43).

Konstruktivistinen ohjaaja ajattelee, ettd jokapédivdinen eliminkokemus on vili-
ne, johon ohjaus perustuu. Ohjaaja korostaakin enemmaén toimintaa kuin kayt-
taytymistd. Toiminnasta puhuttaessa korostetaan sisdisté aloitetta ja yksilon si-
sdistd, reflektiivista viitekehystd. Psykologiassa kdyttdytyminen viittaa drsyk-
keestd syntyvédn reaktioon eli responssiin. Kdytinndssd tima tarkoittaa sitd, ettd
ohjaaja ei kohtele ihmisii tapauksina, kategorioina, diagnooseina, stereotyyp-
peind tai jonkun luokan edustajina, vaan kokevina olentoina. (Peavy,1999,43-
44). Peavyn mukaan konstruktivistinen ohjaaja olettaa, ettd minuuden metaforan
kaytostd on ohjausprosessissa paljon hydtyd. Minuus on kompleksinen merkitys-
kokonaisuus ja metaforinen tapa viitata subjektiiviseen kokemukseemme siité,
kuka mind olen. Sen ydin on eksistentiaalinen ja kykenee tulkitsemaan, valitse-
maan ja toimimaan. Sen avulla ihminen ohjaa eldméénsa ja eldménprojektejaan.
Minuus on organisoitu neljdén toisiinsa yhteydessd olevaan merkitys kokonai-
suuteen, jotka liittyvit tydeldmién ja oppimiseen, laheisyyteen ja ihmissuhtei-
siin, ruumiiseen ja terveyteen ja hengelliseen / filosofiseen uskomusjérjestel-
main. (Peavy, 1999,44).

Peavy korostaa ohjauksessa minuutta koskevaa tietoa ja sen mahdottomuutta
erottaa todellisesta maailmasta. Minuutemme muodostuu vuorovaikutuksessa
toisten kanssa ja erittdin tirkeénd nihdaén kyky muuttaa késityksidén itsestdin.
Ihmisen ei tulisi ndhda itseddn objektina, avuttomana uhrina, vaan projektina.
Projekti ei ole jotakin, misté voin tietdd jotakin, vaan se my0ds antaa tehtdvén ja
tarkoituksen.(Peavy, 1999,46).

IThmisyksilot ovat elaméntilanteidensa ja sosiaalisten tilanteidensa kanssa aina
jossakin tietysséd kontekstissa. Juuri téstd syystd konstruktivistinen ohjaus koros-
taa tarinoiden kertomista, narratiiveja ja kdyttdd metaforia tirkednd materiaalina
ohjauksessa. Ohjauksen aikana ohjaaja aktiivisesti kuuntelee ohjattavansa tari-
naa ja pyrkii auttamaan sen uudelleen organisoimisessa. Ohjattava saadaan mu-
kaan itsetutkisteluun ja itsensé kohtaamisen prosessiin. Tétéd kautta ohjattava voi
saavuttaa ymmarrystd ja selkeyttd elamiinsi ja tarinassa paljastuvaan ongel-
maan.

Yhteenvetona voinee todeta, ettd tyytymittomyys analyyttisiin, behavioraalisiin
tyonohjausmenetelmiin on saanut monet ohjaajat kiinnostumaan konstruktivisti-
sista ohjausajatuksista.
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4.3.1 FEldminkenttdkéasite ja sen kdyttd ohjauksessa

Peavy esittelee kirjassaan ’sosiodynaaminen ohjaus” Kurt Lewinin ajatuksia
eldmdnkentdn (life-space) kasitteestd. Ajatukset soveltuvat mielestimme koh-
tuullisen hyvin juuri tydnohjaukseen. Lewinin mukaan jokainen meistd elda
mentaalisessa tilassa joka on sekd psykologinen ettéd sosiologinen. Téta tilaa kut-
sutaan nimelld eliménkenttd ja sen avulla havaitaan ja tulkitaan maailmaa, itsed
ja suhdetta toisiin ithmisiin.

Eldménkenttd toimii myds kulttuurisena kompassina, joka ohjaa toimintaa. Se
rakentuu kokemusten myota ja siséltdd ideoitamme, ennakkoluulojamme, ole-
tuksiamme, uskomuksiamme ja arvojamme. Siind on erotettavissa suhteet toisiin
ja ldheisyys, ty0 ja oppiminen, terveys ja ruumiillisuuteen liittyvit asiat ja hen-
gellisyys tai spirituaalisuus. Nima alueet ovat kosketuksissa toisiinsa ja keskei-
seen ytimeen, joka on toimiva, vallitseva, agenttinen miné. (Peavy, 1999,80-81).

Elaméankenttd voi olla rakenteeltaan jiykka ja ohjattava voi puolustaa sitd tiu-
kasti, mutta se voi olla my0s joustava ja muuttuva. Toisen ihmisen voi olla vai-
kea sitd ndihdd, mutta se voi olla helpostikin ymmarrettavissid. Ohjaajan vaikut-
tuessa elaménkenttd — késitteestd, on tarkedd, ettd hin hyvédksyy ohjauksessaan
olevat ihmiset sellaisina kun he ovat. Ohjattavan tarpeet, ominaisuudet, yhteis-
kunnallinen asema, taipumukset ja tunnetilat voivat olla hyvin erilaiset. Tapaa-
mispaikka tulisi olla hdirioton ja rauhallinen. Ohjaajan tulisi varmistua myos
omasta henkisestd valmiudestaan voidakseen keskittyd ennakkoluulottomaan
ohjaus-tilanteeseen. (Peavy,1999, 83).

Ohjaajalta vaaditaan erityistd herkkyyttd huomioida ensin ihminen ja sitten vasta
hidnen ongelmansa tai huolenaiheensa. Esimerkiksi tervehtiessddn ihmiset puhut-
televat toisiaan hyvin eri tavoin, ja toivovat itseddn puhuteltavan omaan tyyliin
sopien.

Ohjaustilanteessa tarvitaan molemminpuolista luottamusta ja tunnetta siita, ettad
tilanteessa on kaikin puolin hyvi olla. Ohjaajan on tarkkailtava omaa kielen-
kayttodnsa ja pyrkid valttdmadn ammattimaisia ilmaisutapoja tai virallisia terme-
ja. Kuvaileva kieli, joka ei ole luonteeltaan liian teoreettista, on sopivaa.

Yhteisen maaperin 16ytyminen ohjaajan ja ohjattavan vilille, esimerkiksi jo-
honkin arkiseen asiaan liittyen, olisi suotavaa. Ohjaajan kdyttdytymisestd tulee
viestittyd, ettd hinkin on erehtyviinen ja ettei hinelld ole valttimatta tarjota pa-
rasta mahdollista ratkaisua ohjattavan ongelmiin. Ohjaajan tulisi avustaa ohjat-
tavaa itsensd ilmaisussa ja antaa tilaa tdmén tarinalle, kuunnellen tarkkaavaisesti
ja hyvéuskoisella asenteella. (Peavy,1999, 85).

Ihminen tulee ohjaajan luokse tavallisesti siitd syystd, ettd jokin hdnen sosiaali-
sessa eldmadssédén ei toimi. Ohjattava odottaa jotakin tiedon jyvéa tai tukea epa-
varmassa valintatilanteessa. Tutkiessaan ja selvittdessdén asiakkaan elamén-
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kenttdd konstruktivistinen ohjaaja voi kéyttdd apunaan seuraavia kuutta mene-
telmaa:

1) dialoginen keskustelu

Konstruktivistisessa ohjauksessa keskustelulla on aivan erityinen dialogiluonne,
pyrkimyksené saavuttaa molemminpuolinen syvd ymmarrys. Kumpikaan vies-
tinndn osapuolista ei pyri toisen yldpuolelle. Pyrkimyksend on “kuulla” myos si-
td, mitd ei sanota ja toisaalta huomioida nonverbaalit viestit kommunikaatiossa.
Dialogisen keskustelun ehkd luonteenomaisin piirre on se, ettd sithen osallistuva
on jo etukdteen valmis muuttamaan itsedén kuulemansa perusteella. Uusi ym-
maérrys on syntynyt sanottujen sanojen ja annettujen merkitysten yhteensulautu-
misesta. Dialoginen keskustelu ei sovellu yhteen byrokraattisen, nopean ja te-
hokkuuteen pyrkivén keskustelutyylin kanssa (Peavy,1999, 88-89).

Vaikka ohjattava ei tdysin kykenisi osallistumaan dialogiseen keskusteluun, voi-
daan myétituntoisen kuuntelun avulla saavuttaa asioiden selkiytymistd. Kunni-
oittava kuuntelu antaa usein ihmiselle sellaista energiaa, ettd muutos ldhtee liik-
keelle ja mahdollistuu kenties my6hemmin.

2) elimdnkokemusta esiin tuovat kysymykset

Ohjaajan tulisi valttdd kuulustelutunnelmaa; toisin sanoen kayttid kysymyksia
sddsteliddsti. Miksi- kysymysten sijaan kannatta kysyéd mitd,- miten, -milloin -
kysymyksid. Avoimet kysymykset, jotka saattavat toisen kuvailemaan koke-
muksiaan ovat hyodyllisid. Dekonstruktiiviset kysymykset pyrkivit kyseenalais-
tamaan olettamuksia, saaden piilossa olevat uskomukset nékyville. Suositeltavia
ovat my0s ne kysymykset, jotka liittdvét asiakasta huolestuttavan kysymyksen
kontekstiinsa, tuovat esille ajallisen ulottuvuuden tai joiden avulla pyritdédn ela-
ménkentén eri osa-alueiden vilisten yhteyksien selventdmiseen (esim. miten
tyokokemuksesi vaikuttaa suhteessa perheeseesi?).

Konstruktivistisessa ohjauksessa voidaan kéyttdd myos kysymyksid, joilla pyy-
detdédn suoraa kuvausta jostain asiasta, kartoitetaan tulevaisuuden vaihtoehtoja,
esiintuodaan ohjattavan vahvuuksia tai autetaan nikemédén todellisuuden moni-
naisuutta. Kysymysten avulla voidaan auttaa ohjattavaa ottamaan toisen henki-
16n rooli tai méérittelemain itsensd uudella tavalla. (Peavy,1999, 90-92). Tallai
sia kysymyksid kysymaélld autetaan ohjattavaa huomaamaan mahdollisia séén-

nonmukaisuuksia ja yhteyksid, joita on hdnen huoliensa ja eldméntilanteidensa
eri puolten vililld. Konstruktivistisen ohjaajan tulee tarjota mahdollisuus ndhda
asioita uudella tavalla ja tunnistaa uskomusten ja havaintojen taustalla vallitse-
via oletuksia.

3) metaforat

Ohjauskeskusteluissa voidaan ohjattavaa rohkaista metaforien kéyttoon. Meta-
foran avulla voi késitelld aavistuksen omaisia asioita ja pukea niitd sanoiksi tai
symboleiksi. Prosessin kautta saadaan esille sellaisia merkityksen aspekteja, jot-
ka eivét kenties esiinny alkuperdisessa ilmauksessa. Usein ndkokulma jollain ta-
voin muuttuu ja kyetdédn tavoittamaan intuitiivisesti jotakin sellaista, mika puut-
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tui kokonaan asian kirjaimellisesta kuvauksesta. (Peavy, 1999,93). Esimerkkini
metaforista ovat antiikin tarujen hahmot.

4) eliminkentan kartoitus

Eldménkentédn kartoittaminen on yksi konstruktivistisen ohjaajan perusvilineis-
td. Kartoittaminen kuvaa monenlaisia menetelmié, joilla ohjaaja ja ohjattava
saattavat yhdessé ajatuksiaan ndkyvéin muotoon. Kartoitukseen tarvitaan pape-
riarkki, lyijykynd tai varikynid. Karttaa laadittaessa keskustellaan samalla. Talla
tavoin osapuolet aktivoituvat, ohjausistunnosta syntyy jotakin konkreettista lop-
putulosta ja kokonaiskuva ongelman kontekstista ja eldminkentdn dynaamisista
piirteistd selkeytyy.

Melkein kaikki ihmisen eldmaisté, kokemuksesta tai kontekstista sopii kartoitet-
tavaksi. On vain huomioitava, ettd aina kaikki ihmiset eivit halua osallistua tél-
laiseen kartoitukseen, ja kartoitus tulisikin ottaa mukaan ohjaukseen vasta kun
asiakas on sithen valmis. Mitd enemmain ohjaaja on itse harjoitellut oman elé-
ménsd ja kokemustensa kartoitusta, sen varmempi hdn on ohjaamisprosessin oh-
jaamisessa. (Peavy,1999, 95).

5) Kriittisten eliméinkokemusten tarkastelu

Yksi ohjaajan viline on tirkeiden merkitysten tarkasteleminen eli kriittisten
elamidnkokemusten tarkastelu. Tavoitteena on tarkkaavainen kuuntelu ja selven-
tavien kysymysten tekeminen esimerkiksi seuraavaan tapaan: “mikd kokemuk-
sessasi oli kaikkein merkityksellisintd?”, ”mitd haluat tuoda siitd nykyhetkeen?”,
”opitko kokemuksesta jotain sellaista, milld on vaikutusta sithen, mitd nyt olet
thmisend?”, ”mikéa koetussa kokemuksessa ohjaa sinua nyt?”” On luonnollista, et-
ta riippuu henkilostd, tilanteesta ja kdytettdvissd olevasta ajasta millaisia kysy-
myksid ja kuinka kriittisid kokemuksia kannattaa tarkastella.

Ohjaajan tehtdvi olisi rajata asiakkaan kokemus erdénlaiseksi projektiksi, jonka
parissa hédn ohjaushetkelld tyoskentelee. Ohjaajan on ymmarrettdva, ettd ohjatta-
valla on omat vahvuutensa, kokemuksensa, taitonsa, osaamisensa, nakokulman-
sa, kekselidisyytensd ja itsetuntemuksensa. Ohjaajan tehtdvd on yhdessa asiak-
kaan kanssa etsid nditd vahvuuksia. (Peavy, 1999,98).

6) Tosiasioiden vastaisten oletusten kiytto

Ohjaaja ja ohjattava voivat toisinaan turvautua ainutkertaisiin, luoviin kokeilui-
hin, vaikka niiden lopputuloksesta ei ole etukdteen mitddn varmaa tietoa. Yksi
téllainen on tosiasioiden vastaisten oletusten kdyttd. Tosiasioiden vastaiset esi-
merkit pyritdén saamaan esille esimerkiksi “’taikasauvan” avulla tai “’toisen hen-
kilon kenkiin” asettumalla. Jos ohjattavalla on valmiuksia tdllaiseen mieli-
kuvituskokeeseen, saatetaan 16ytidd uusia ndkdkulmia, oletuksia, testaamaan
todellisuutta ja erottamaan se kuvitelluista rajoituksista. Tosiasioiden vastainen
kokeilu saattaa auttaa huomaamaan omien kykyjen ja mahdollisuuksien ali- tai
ylimittaisuuden ja tuottaa jopa inspiraation kokeilla jotakin epdtavallista. Usein
thmiset ovat Peavyn mukaan tottumustensa, ennakkoluulojensa, oletustensa ja
rajoittavien uskomustensa synnyttdmassa vankilassa. (Peavy,1999,100-101)
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4.3.2 Tarinoiden kdyttd tyonohjauksessa

Voidakseen kokea itsensd sosiaalisessa eldmédssd hyvinvoivaksi, vakaaksi ja pa-
teviksi, ihmiselld on Peavyn mielestd oltava johdonmukainen eldméntarina, jota
jatkuvasti tarkistetaan. Vaikka ohjauksessa ei aina olla kiinnostuneita koko elé-
méntarinasta, ovat jotakin elimédnosaa koskevat episodit ddrettdomén kiinnostavia
ja arvokkaita ohjaussuhteelle. Tarina on perusviline, jota ihmiset kdyttavit kes-
kindisessé viestinndssiin.

Ohjaaja, joka osaa kuunnella, voi erottaa kukistamistarinoita, ongelmakeskeisia
tarinoita, tulevaa minuutta késittelevia tarinoita, uhritarinoita tai vaihtoehtoisia
tarinoita. (Peavy,1999,102-103).

Jokainen meistd on mutkikas tarinoiden kokonaisuus ja tarinat vaihtelevat van-
hoista uusiin ja aina eldvistd sellaisiin, jotka syntyvét vasta kerrottaessa. Tér-
keintd tarinoissa on se, ettd ne madarittelevit keitd me olemme, ne ohjaavat meitad
kulttuurissa ja sosiaalisessa elaméssi ja niité tarkistetaan jatkuvasti. Positivisti-
sessa ajattelussa tarinoiden arvoa arvioidaan suhteessa totuuteen. Konstruktivis-
tinen ajattelu suosii oletusta monista todellisuuksista. Kuuntelu on luonteeltaan
hyvauskoista ja tarina on aina kertojalleen tosi. Tarinan takaa voi kuulla ilmais-
tuna eldmin merkityksen ja mielen. Uudet tarinat reflektiivisesti kerrottuna saat-
tavat johtaa uuteen toimintaan, muuttaa ndkokulmaa ja tuottaa jopa uusia tuottei-
ta. (Peavy, 1999,104).

4.3.3 Paitoksenteossa ja suunnittelussa avustaminen

Péétoksenteko ja suunnittelu ovat tarkeitd toimenpiteitd henkilokohtaisten pro-
jektien kehittdmisessd. Kun on pédttanyt jotakin, suuntautuu kohti tavoitettaan ja
poispdin ongelmistaan. Jonkin tavoitteen valitseminen sulkee pois muita
tavoitteita ja merkitsee tietynlaista uhrautumista.

Paitoksenteossa on hyvi kiyttdd intuitiota ja rationaalista ajattelua. On useita
tapoja arvioida, onko jokin péitos jarkeva ja hyvi. Voi arvioida, nadyttadako paa-
tos koko eldmaéntilanteen ja historian huomioiden tilanteeseen sopivalta tai ken-
ties kokonaan asiaan kuulumattomalta; mitd seurauksia paitokselld on ja millai-
set ovat riskit. (Peavy,1999,122).

Ollakseen jarkeva, pddtoksen on oltava ohjaajalle ja ohjattavalle henkilkohtai-
sesti mielekds. Sen on oltava ohjattavan kykyjen puolesta mahdollinen ja hidnen
tarpeitaan tyydyttdvd. Molempien osapuolten on ymmarrettiva padtoksen vaa-
timat toimenpiteet ja niiden on oltava tarkistettavissa ja muutettavissa tarpeen
mukaan. Pdit0s on oltava jokapdiviiselld kielelld ilmaistu, ohjattavan kokonais-
tarinan kannalta mielekés ja hinen tulevaisuuskuvaansa hyvin liittyva. (Pea-
vy,1999,123,126).
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4.4 Matkalla ”kokemuksista oppimisen” ohjaajaksi

Tyonohjaajaksi kasvaminen on yksilollinen prosessi. Kehittymistd helpottaa
omaan ajatteluun ja maailmankuvaan soveltuva teoreettinen viitekehys, ohjaus-
teoria. Téssd luvussa pyrimme kuvaamaan niitd keskeisid elementteji ja teoreet-
tisia perusteita, ikdan kuin pitkospuita, joita jo soveltamalla, ja tulevaisuudessa
syventdmaélld, olemme kokeneet ohjaustyon mielekkéédna ja haasteita sisdltdvani
toimintana.

Kokemuksista oppivaan ohjaukseen ei ole valmiita kaavoja tai reseptejd, vaan
tarvitaan rohkeutta luovuuteen, dlykkyyteen, kunnioitukseen ja innovatiivisuu-
teen ohjauksen vilineind. Ohjausprosessissa sekd asiakkailla, ettd ohjaajalla on
olemassa tirkedd tietoa ja asiantuntemusta, joka luovutetaan yhteiseen tarkaste-
luun. Ohjaajina ymmaérrdmme, ettd ihmiset ovat perustarpeidensa osalta hyvin
samanlaisia. Jokainen kdyttda kieltd ja on ainutlaatuinen erilaisten toimintatapo-
jen, fyysisten ominaisuuksien ja ndkemystensa osalta.

Ohjaajina pyrimme tietoisesti valttiméén luokittelua ja kategorisointia. Niilld on
toki oma arvonsa, mutta ne helposti laimentavat ajatusta ihmisyksilon ainutlaa-
tuisuudesta ja erilaisuudesta.(Peavy,1999,75). Ohjaustydmme tausta-ajatuksena
uskomme, ettd on olemassa moninaisia todellisuuksia ja meidédn on valmistau-
duttava omien asenteidemme kanssa tunnistamaan ja arvostamaan erilaisuutta.
Jokainen yksilé on myds oman taustakulttuurinsa tuote ja tulkitsee maailmaansa
sille ominaisella tavalla.

Ohjausprosessi kisittdd siis paljon erilaisia vaihtoehtoja ja nikemyksid. Toimin-
ta on holistista, eikd siihen sisélly erityisid erikoisaloja kohdistettuna jollekin tie-
tylle ryhmaille thmisid. (Peavy,1999,75). Ohjaajina pyrkimyksemme on ajatella,
ettd ihmiset itse rakentavat omaa minuuttansa, muodostavat omat merkityksensé
ja luovat henkilokohtaisen ja sosiaalisen todellisuutensa. Pyrimme tarkastele-
maan ohjattavan eliminkokemusta mahdollisimman suoraan, vaikka ymmir-
ramme sen ilmenevan edelld mainittujen oletusten vérittdménd. Lisdksi ymmaér-
rdmme, ettd ihmisten tapa kommunikoida ja reflektoida seké saavuttaa ja luoda
luottamusta ovat hyvin yksilollisid. (Peavy,1999,76).

Ohjaustilanteessa pyrkimyksemme on toimia siten, ettd jokaisella on lupa kokea
ja tuntea sitd, mitd hdnen mieleenséd nousee. Tavoitteena on vilittdmin ja aistita-
solla tapahtuneen kokemuksen muisteluakti, valttdmalld ehdottomasti kaikkea
kritiikkié ja arvostelua. Pyrkimyksend on kronologisesti ja tietoisesti keskittya
sithen, mité todella tapahtui, eikd esimerkiksi sithen, mita olisi toivottu tapahtu-
van. Tdssd vaiheessa tunteiden realisoiminen olisi tirkedd niiden my6hempad
palauttamista ajatellen. Vain tunteiden avulla pdéstdan késiksi reflektiiviseen
prosessiin.

Kokemuksesta oppimisen metodi perustuu my0s todennettuun olettamukseen
siitd, ettd jo persoonallisesti merkittdvin kokemuksen kertominen vuorovaiku-
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tuksessa toisten kanssa sellaisenaan, tuottaa uudenlaista 16ytdmisti ja keksimi-
sen prosessia.(Ojanen,2001,123).

Kun ohjausprosessi etenee, kuulija tai kuulijat kertovat mitd kaikkea heille tuli
kuunnellessa mieleen. Reflektio on kuin “’vastaus” kokemuksen heréttdmiin tun-
teisiin ja ajatuksiin ja niitd tutkimalla mahdollisimman monesta eri nakdkulmas-
ta laajennetaan perspektiivid. Kokemuksen herdttimissi tunteissa pyritdén ole-
maan aidosti ldsnd ja tutkitaan, mitd tunteita herda kertojassa subjektiivisesti,
mité toisaalta kuulijassa. Talld tavoin asiat saavat laajempia mittasuhteita ja al-
kavat tulla ’kokonaisiksi”.

Reflektiivinen keskustelu ei sisdlla oikeiden vastausten tivaamista vikisin, vaan
enemminkin kysymysten esittdmistd. Todellinen etsimisen prosessi on kysymi-
sen ja litkkeen sdilyttimistd, jopa hammentyneend. Kun kokemuksia pyritdan
tarkastelemaan tietoisella tasolla, tapahtuu jotakin myds tiedostamattomalla ta-
solla. Toisinaan sisédiset prosessit ovat ihmisten mielissd tiedostamattomia, vaik-
kakin toimivat heissi aktiivisesti. (Ojanen,2001,125).

Varsinaisen reflektiovaiheen jdlkeen on mahdollista siirtyd sithen vaiheeseen,
missd yhdessd uudelleen arvioidaan ja yleistetddn saatua kokemusta.
Uudelleen-arviointivaihe liittyy ldheisesti oppimiskokemukseen. Keskeiseni
pyrkimyksené on liittdd uutta tietoa jo olemassa olevaan ja toisaalta tutkia mika
tieto on merkityksellistd. Téllaisesta integrointivaiheesta syntyy uuden ja vanhan
tiedon avulla saavutettu luova synteesi. Niin sanottu kisitteellinen reflektio saa
aikaan sen, ettd alamme kyseenalaistaa toimintatapojamme ja ennakko-
oletuksiamme, jotka kdytdnndssd ohjaavat tapaamme toimia ja ajatella. (Oja-
nen,2001,127).

Kun ohjaustilanteessa on yhdistetty kokemuksen tunteet ja uudet ideat olemassa
olevaan tietoon, niistd kyetddn tekemién johtopédatoksid. Ndiden johtopaédtoksien
toimivuutta ldhdetddn kokeilemaan kiytinnossé ja vasta sitd kautta uudet ideat
voidaan integroida osaksi omaa arvomaailmaa. Ohjatessamme tyonohjauspro-
sessia tdimdn suuntaisesti, on meidin erityisen tirkedd muistaa, ettd kokemuksien
kasittely mielletddn varsin mielekkééksi tavaksi oppia eldméssi, se on hyvin
persoonaa koskettava tapa toimia ja vaikuttaa syvisti ihmisen identiteettiin.
(Ojanen,2001,128).

On tarkedd muistaa myos se, ettd tillainen ohjausmenetelméd haastaa meidét oh-
jaajina tutkimaan ja kyseenalaistamaan omia arvojamme, kokemuksiamme, tun-
teitamme ja toimintatapojamme. Liséksi se vaatii panostamaan omaan ammatil-
liseen lisdkoulutukseen, ihmisend kasvuun ja kokonaisvaltaiseen omasta jaksa-
misesta huolehtimiseen.
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5 TYONOHJAUKSEN VAIKUTTAVUUDESTA SAATUJA SUOMA-
LAISIA TUTKIMUSTULOKSIA

5.1 Viiitoskirja; Clinical Supervision and Quality Care

Kristiina Hyrkids on tehnyt vaitoskirjatutkimuksen Tampereen yliopistollisessa
sairaalassa vuosina 1995 -1998 tyonohjauksen vaikutuksista ryhmissi ja sen yk-
silojdsenissd ammatillisen kehittymisen nikokulmasta. Kymmenen kokenutta
tyonohjaajaa tyoskenteli pareittain viidelld eri tutkimusosastolla jarjestden 1,5 h
istuntoja 3- 4 kertaa viikossa. Tutkimuksen aineisto oli méaarillistd ja laadullista.
Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd ohjattujen ryhmien vuorovaikutuksellinen
toimivuus parani ja sitoutuminen tyohon seké organisaatioon lisdéntyi.

Ty6ryhmien kiinteytyminen loi pohjan tydskentelymenetelmien kehittymiselle
ja vaikutti tydmotivaatioon. Ohjattavien tietoisuus omasta “mindstidan” syventyi.
Suhtautuminen itseen muuttui myonteisemmaéksi ja sallivammaksi ja kaikkinai-
nen avoimuus ja vapautuneisuus lisdéntyivit. Tyonohjaus kdynnisti omien tyo-
tapojen prosessoinnin ja sovittamisen muiden tydtapoihin sopiviksi. Hoitotyon
luonne oli myds selkiytynyt. Ryhmissé oli oivallettu yhteisten linjojen mééritte-
lyn tarpeellisuus ja tunnistettu erilliset tiedon ldhteet. (Hyrkés,2003,133).

Oman tyOskentelyn jatkuvan arvioinnin ja potilastyytyvéisyyspalautteen vaiku-
tukset nékyivét tutkimuksen kuluessa. Organisaation ndkdkulmasta katsottuna
tyonohjattavat olivat alkaneet suhtautua kriittisemmin esimiehiinsé ja kaiken
kaikkiaan kriittisyys kasvoi omien rajojen 10ytymisen myoti. Olemassa olevat
kaytannot kehittyivit, vakiintuivat ja vahvistuivat. Entistd enemmaén kiinnitettiin
huomiota ympéristdon ja potilaskeskeisyyteen. Hyrkdksen tutkimustulosten mu-
kaan ryhmissd oli huomattu, etti laatu on jotakin sellaista, mitd tuotetaan yhdes-
sd ja ettd laatu riippuu jokaisen ryhmén jasenen panoksesta. Téstd syysti tarvi-
taan yhteisid sopimuksia ja linjauksia asioista. Tutkimuksen tulokset osoittivat,
ettd “muutos” oli tunnistettu kddannekohdaksi hoidon laadulle. (Hyr-
k&s,2003,134).

Tutkimustulosten mukaan koulutusta ja tyossd kehittymistd pidettiin erittdin tér-
keénid, mutta prosessin aikana tyonohjattavien koulutustarpeissa ja ammatillisen
kehittymisen suunnitelmissa ei kuitenkaan tapahtunut muutoksia. Tutkimukseen
osallistuneiden mielestd oli hyvin vaikeaa mééritelld mitddn sellaista koulutus-
tarvetta, joka olisi johdettu tyonohjausinterventiosta. (Hyrkés,2003,133-134).
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5.2 Ryhmin tyonohjauksen vaikutukset sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyontekijoi-
hin

Eini Jakonen — Kaasalainen kuvaa lisensiaattitydssdén (1993) kaksi vuotta kes-
taneen ryhmén tyonohjauksen vaikutuksia sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyon-
tekijoihin. Ohjauksen vaikutuksia tarkasteltiin niind muutoksina, joita ilmeni
tyontekijoiden kasityksissd tyonohjaustavoitteistaan, omista perustehtévistain,
yhteistyosté ja vuorovaikutuksesta tyonohjausryhmissién.

Tutkimuksessa tarkasteltiin my0s niitd muutoksia, joita tuli késityksissa itsestéd
tyontekijénd, ihannetyontekijoistd ammateissaan sekd tyontekijoiden kokemien
psyykkisten oireiden ja itsearvostuksen méérissd ryhméan tydnohjauksen aikana.
Tutkimuksen kohteina olivat Turun Tédydennyskoulutuskeskuksen tyonohjaaja-
koulutuksessa v.1988 — 1990 opiskelevien sosiaalityontekijoiden ja psykologien
ohjaamien tyonohjausryhmien jésenet. (Jakonen—Kaasalainen,1993,30).

Tiedonkeruumenetelmaksi valittiin kyselylomake, joka oli laadittu aikaisempien
Suomessa tehtyjen tydonohjaustutkimusten pohjalta seké tutkijan omaan koke-
mukseen nojaten. Mittari oli laadittu niin, ettd se aktivoi omakohtaiseen pohdin-
taan tyonohjausprosessissa. Tutkimus toteutettiin kolmessa eri osassa, ja kaikis-
sa kolmessa mittauksessa kysyttiin samat perusasia.(Jakonen—Kaasalainen
1993,35).

Tutkimuksessa saatujen tulosten mukaan ryhmén tydnohjaus vaikutti varsin va-
hin tyontekijoiden perustehtdvien suorittamiseen; sen sijaan kokemus omista
vaikutusmahdollisuuksista perustehtéivien suhteen lisdéntyi. Tyon raskauteen tai
siitd saatavaan tyydyttdvyyteen ohjauksella ei ollut tilastollisesti merkittavaa
vaikutusta. Tyontekijoiden kokema tydssé kehittymisen tarkeys viheni tilastolli-
sesti miltei merkitsevisti. Tulosta selitettiin siis, ettd jos tyontekijan késitys
omasta riittdvyydestdin tyontekijdna vahvistuu, paineet tydssa kehittymisti koh-
taan vihenevit. (Jakonen—Kaasalainen,1993 ,86).

Tyo6nohjauksen ei katsottu vaikuttavan tyontekijoiden késityksiin yhteistydsté
tyoyksikoissddn. Taman katsottiin liittyvén hierarkiseen organisaatiokulttuuriin,
joka ei salli yksityisille tyontekijdille paljon liikkkumatilaa. Vuorovaikutussuh-
teet esimicheen ja tyotovereihin korostuivat ja ryhmaén kiinteys kasvoi; yhteis-
henki ja toisten ymmarrys lisdéntyivit. (Jakonen-Kaasalainen,1993 ,87).

Tutkimuksen aikana tyontekijét raportoivat lievdd psyykkisten oireitten liséédn-
tymistd. Tamdn ymmarrettiin johtuvan siité, ettd psyykkiset puolustusmekanis-
mit murtuivat vahitellen, ja oireiden vapaampi kertominen tuli mahdolliseksi.
Tyonohjattavien itsearvostuksen katsottiin lisdédntyneen hieman. Késitykset it-
sestd tyOntekijénd ohjattavat liittivit kisitykseen omasta suoritustasosta. Tyon-
ohjattavat tulivat prosessin aikana itsendisimmiksi ja “itsekkddmmiksi”, eivatka
tehneet tyotd endd pelkdstidn tyon ehdoilla. Tyontekijét tiedostivat enemmén
asioita ja tunnistivat erilaisia tunteita ty0ssédén, eivitkd vaatineet itseltddn niin
paljon kuin aikaisemmin. Tétd kautta vuorovaikutus asiakkaiden kanssa muuttui
luontevammaksi ja yhteistyotd korostavammaksi. Ohjattavat kestivit paremmin
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omia avutto-muuden tuntojaan kun “tydmind” oli vahvistunut. (Jakonen—
Kaasalainen, 1993, 87).

Ryhmain tyonohjaus vaikutti my6s tyontekijoiden késityksiin ihannetyontekijés-
td ammateissaan. Thannetyontekijdi ei néhty yhtd paljon tiydellisyyteen pyrki-
vani kuin aikaisemmin; hén saattoi jopa tuntea suuttumusta tyotdan kohtaan,
muistaa omat tarpeensa tyon lomassa, toimia vihemmaén tyon ehdoilla ja heti
alusta asti vélittden enemman asiakkaasta. Ryhmétyonohjaus vaikutti tyonteki-
jOihin niin, ettd he tulivat rohkeammiksi olemaan oma itsensd ja tuntemaan omia
tunteitaan omassa tydssiddn ja tekeméén niiden pohjalta ratkaisut eteen tulevissa
ongelmissa. (Jakonen—Kaasalainen,1993, 88).

5.3 Hoitotyontekijoiden tyonohjaus: Miten jirjestelykiytannot ovat yhteydessi tyon-
ohjauksen onnistumisen?

Hoitohenkil6kunnan tyonohjauksen jirjestelykdyténtdjen tutkiminen on tarked
ja ajankohtainen aihe. Saadut tutkimustulokset osoittavat, ettd ohjauksen muo-
dolla, istunnon kestolla, tapaamistiheydell paikalla ja ohjaajan valinnalla on
vaikutuksia tydnohjauksesta annettuihin arviointeihin. Tyonohjaus arvioitiin on-
nistuneemmaksi, jos ohjattava sai itse valita itselleen sopivan ohjaajan ja ohjaus-
muodon. Tapaamistiheydelld on Hyrkk&én, Paunosen ja Appelqvistin tutkimuk-
sen mukaan vaikutusta ohjausprosessin onnistumiseen. Harva tapaamistiheys
vaikeuttaa asioiden mieleen palauttamista ja hidastaa ohjaajan ja ohjattavan suh-
teen kehittymistd sekd saattaa haitata prosessin jatkuvuutta. Myos tydnohjauksen
pitopaikalla oli merkitystd. Tyopaikan ulkopuolella tydsté irrottautuminen ja oh-
jaukseen keskittyminen onnistui parhaiten (Hoitotiede,vol.13,n01/01,49-50).

6 TAYDENNYSKOULUTUKSEN KEHITTAMISHAASTE JA SUED-
MALLIN ESITTELY

6.1 Tiydennyskoulutusvelvoitteet - osaamisen varmistaminen

Sosiaali- ja terveysministerion Kansallinen projekti terveydenhuollon tulevai-
suuden turvaamiseksi asettaa osaamisen varmistamisen tyOnantajan ja tyonteki-
jan velvoitteeksi. Terveydenhuollon toiminta perustuu jatkuvaan ammattitaidon
uusiutumiseen ja ylldpitdmiseen, mika ei ole mahdollista ilman mééritietoista ja
jarjestelmallistd tdydennyskoulutusta. (STM 2002:3) Sosiaali- ja terveysministe-
ri0 laatii tdydennyskoulutusta koskevat minimi-suositukset ja suositukset tiy-
dennyskoulutuksen toteuttamistavasta yhteistydssd opetusministerion, Suomen
Kuntaliiton ja tydmarkkinaosapuolten kanssa.
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Téydennyskoulutuksen minimikesto mééritelldéin porrasteisesti ottaen huomioon
peruskoulutuksen ja tutkintojen laajuus seka tyotehtévit siten, ettd se on véhin-
tadn 3-10 vrk/vuosi. Kaikkien ammattiryhmien tdydennyskoulutukseen tulee
kuulua tydyhteison kehittdmiseen tdhtadvad koulutusta ja kansanterveyskoulu-
tusta. Hoitohenkildston tdydennyskoulutus jarjestetdéin osaksi omassa toimin-
tayksikossd ja osaksi toimintayksikon ulkopuolella. Tdydennyskoulutusta kos-
kevat sddnndkset tulevat vuoden 2003 loppuun mennessa kansanterveys — ja eri-
koissairaan-hoitolakiin. (STM 2002:3).

Sosiaali- ja terveydenhuollon tavoite- ja toimintaohjelmassa 2000-2003 tode-
taan, ettd osaava, riittdvé ja hyvinvoiva henkildsto turvaa palvelutason. Tavoit-
teena on henkildston osaamisen parantaminen. Tdydennyskoulutuksen tulee si-
saltdd sekd yksilokohtaista, ettd koko tydyhteison tyokdytintdjd ja osaamista uu-
distavia prosesseja. (STM 1999:16).

6.2 SUED —mallin kehittimisen lihtokohtia

Téhin opinndytetyohon mukaan siséllytetty SUED -malli tarkoittaa terveyden-
huollon tyonohjauksen seké toimipaikka- ja tdiydennyskoulutuksen yhdistimisti
tyohon siséltyviéksi jatkuvaksi prosessiksi, jonka tavoitteena on henkiloston tu-
keminen ja tyon kehittyminen. "Lyhenne SUED tulee englanninkielisista késit-
teistd Succeed, Supe-vision ja Education. Néistd ensimmaistd voidaan tulkita
tyon laadun-varmistukseksi, toista tyonohjaukseksi ja kolmatta koulutukseksi”.
(Sosiaali- ja terveysministerion moniste, 2000,5).

Mallin avulla tavoitellaan parempaa laatua terveydenhuollon tydskentelyyn ja
moniammatillisen toiminnan synergiaetua. Mallin syntymiseen on vaikuttanut se
tosiasia, ettd terveydenhuollon toimipaikka- ja tdydennyskoulutus on valtakun-
nallisella tasolla pirstoutunutta eika tdsmallisid velvoitteita ole annettu.

Koulutus on usein tyoyksikdstd katsoen ulkopuolista eiké siséllollisesti kohden-
nu tyoyksikon perustehtidvain. Toisaalta tydnohjaus ja koulutus toteutetaan eril-
ladn toisistaan. Tarkoituksenmukaista olisi koulutuksen ja tydnohjauksen integ-
raatio osana henkildston tyota. (Sosiaali- ja terveysministerion moniste, 2000,6-
7).

6.3 SUED- mallin kuvaus ja tavoite

SUED- mallin 1dhtokohta on se, ettd jokaisessa ty0yksikossd tyontekijat mietti-
vit yhdessd esimiehensi kanssa perustehtivin tavoitteet, toteutuksen ja laatu-
madrittelyn. Talta pohjalta tismennetddn myods jokaisen tyontekijdn osaaminen
ja erityisosaamisen tarve. Osaamiskartoituksen laatiminen soveltuu osaksi jo
kdytossa olevia kehityskeskuteluja. SUED-mallin tavoite olisi selked ja pitkéd-
jénnitteinen tydonohjauksen ja koulutuksen integraatio henkiloston tukemiseksi ja
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kehittamiseksi. Téstd prosessista on hydtyé pitkalld aikavililld laadun ja henki-
16ston hyvinvoinnin ndkdkulmasta (Kinnunen, 1999, 71-72).

KUVIO 1 Tyénohjauksen ja toimipaikkakoulutuksen integraatio perustehtivdn laadun var-
mistamiseksi ja henkiloston hyvinvoinnin turvaamiseksi (Paunonen-
Ilmonen,2001,192).

Toiminnan laadun
hallinta ja henkilds-

t6n hyvinvointi

\/ Y
Toimi- Toimi- Toimi-
paikkakou- paikka paikka
lutus tarve  koulutus koulutus
ja toteutus  tarve ja tarve ja

toteutus toteutus

P S

= tyonohjausprosessi
= perustehtivin toteutus
---------------------- = havaittu koulutustarve

Tavoitteena olisi myos, ettd tyonohjaus siséltyisi jokaisen hoitotyotd tekevin
henkilon tyohon sddnndllisend prosessina. Tydnohjauksessa esille tulleiden, itse
havaittujen osaamisvajeiden pohjalta suunniteltaisiin toimipaikkakoulutus. Talla
tavoin suunniteltu koulutus ei olisi irrallista ja sattumanvaraista, vaan omaan
tyohon kohdennettua ja motivoivaa. Talla tavoin toteutettu koulutusohjelma tu-
kisi parhaiten yksild4 ja koko organisaation toimintaa.(Kinnunen, 1999,73).

Terveydenhuollon johtajien tehtdvané olisi ohjaustoiminnan ja toimipaikka-
koulutuksen kokonaissuunnittelu yhteistydssd henkilokuntansa kanssa. Suunni-
telma, tarpeiden mééritys ja tavoitteet laadittaisiin vuosittain, pitkélld aikajan-
teelld, nimedmalld vastuuhenkil6t ja ryhmaét toimintaa koordinoimaan, kehitta-
méiin, seuraamaan ja arvioimaan. (www.sued-m.com.2003,5/7).

6.4 Tyonohjaajien kouluttamisen ja tyonohjauksen verkostomalli

SUED- mallin toteutumisen suurimpana esteend on pula koulutetuista tyonoh-
jaajista. Toisaalta koulutettujakaan tyonohjaajia ei aina kéytetd. Ohjaajien puut-
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tumista voidaan ilmentdi tarvekartoituksen pohjalta. Tydnohjaajien kouluttami-
sessa voitaisiin verkostoitua ldhialueiden organisaatioiden kesken. Koulutusta
hankittaisiin mittatilaustyond olemassa olevilta kouluttajainstituutioilta ja lahi-
alueen organisaatiot voisivat verkostoitua jéarjestidkseen koulutusta ja ohjausta
vaihdanta-periaatteella. (www.sued-m.com.2003,4-5/7).

Tyo6nohjauksen perusperiaatteiden mukaan tyonohjaajana ei voi toimia samasta
organisaation tydyksikostd oleva henkild. Tyonohjauksessa tarvitaan riittdvasti
distanssia eli etdisyyttd. Englanninkielesta tuleva késite supervision eli “nékija”
viittaa kuvainnollisesti siihen, ettd kauempaa katsoen asiat ja ilmi6t voi ndhda
paremmin. Tarvittaisiin eri organisaatioiden vélisen vaihdantajdrjestelmén kehit-
tamistd; ehkéd jopa eri ammattialojen vélille. (Paunonen-Ilmonen,2001,65).

6.5 SUED- mallin kustannus- hyotymallista saadut tulokset

Koska SUED-malli on uusi, ja sitd on kehitetty ja testattu vain Suomessa, ei
mallista ole kdytettdvissd aikaisempia kansainvilisid kustannus-hyotyanalyyseja.
Kansallisestikin tyonohjaus seké toimipaikka- ja tdydennyskoulutusrahoitus ovat
kulkeneet eri kanavia ja rekisterdity hajanaisesti, joten vaikuttavuustutkimukset
ovat vaikeutuneet.

On kuitenkin todettava, ettd esimerkiksi kehityskeskusteluja pidetién yleisesti
valttimattomind ja itsestddnselvyytend, vaikka vaikuttavuus-tutkimukset niiden-
kin osalta puuttuvat.(Sosiaali- ja terveysministerion moniste, 2000,11-12).

Kehityskeskustelujen, tydnohjauksen ja koulutuksen kustannukset voidaan las-
kea helposti ty6ajan kustannuksina. Nami summat eivét kerro kuitenkaan mi-
tadn menetelmien vaikuttavuudesta. Tampereen yliopistollisen sairaalan ja yli-
opiston hoitotieteen laitoksen tutkimuksessa SUED- mallin kustannuksia tutkit-
tiin cost-benefitananalyysimittarin avulla. (Sosiaali- ja terveysministerién mo-
niste, 2000, 11-12).

Kustannus- hyotymalli rakennettiin retrospektiivisesti eri suureista. Néitd suurei-
ta olivat erilaiset tilastot, rekisterit potilaiden méiéristd, kuormitusprosenteista,
sairauspoissaoloista, vahingonkorvaustiedoista ja tydnohjauksen ja koulutuksen
kustannuksista. Kustannusten ja hyddyn laskemisen vaikeudet kulminoituvat
sithen, miten yleensd toiminnan laatu terveydenhuollossa miéritetdan rahaksi.
(www.sued-m.com.2003, 5-6/7).

Kokeiluyksikoissd saatiin SUED- mallin kéytosté taloudellista hyotyd yksikosta
riippuen 8000 — 20 000 FIM, kun oli huomioitu kaikki tydn-ohjauksen ja koulu-
tuksen kulut. Rahallinen sédsto vaikuttaa melko pieneltd, mutta mallin toteutus
ei tuonut kuitenkaan lisdkustannuksia. Tyonohjauksen ja sithen integroidun
koulutuksen jérjestaimisessa on ensisijaisesti kysymys toiminnan jérjestdmisestd,
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koska testaus osoitti toiminnan taloudellisesti kannattavaksi, jopa voittoa tuotta-
vaksi.

Mallin testausprojektissa laskettiin myds tyonohjaajakoulutuksen kustannusten
kuoletus. Yhden ohjaajan koulutus olisi maksanut itse itsensd kolmessa vuodes-
sa takaisin, ja tuottaisi sen jélkeen voittoa (www.sued-m.com.2003, 6/7).

7 POHDINTA

Téassd pohdintaosiossa on tarkoituksemme kriittisesti tarkastella johtamisen,
tyonohjauksen ja koulutuksen keskindistd suhdetta oman oppimisprosessimme
kautta. Voimme todeta, ettd valitsemamme konstruktivistinen viitekehys on ja-
sentényt oppimis- ja tyShistoriaamme liittyneitd kokemuksia ja havaintoja erilai-
sista oppimistilanteista, siitd huolimatta, ettd konstruktivismia kritisoidaan sel-
keén teoriapohjan puuttumisesta. Monet siind esiintyvistd teorioista liittyvét 10y-
histi toisiinsa, késitteitd on irrotettu eri tieteiden alueelta ja niiden alkuperéisesti
yhteydesta.

Konstruktivismissa yhdistyvit terapeuttiset ja jopa idealistiset ajatukset yksilol-
lisen kasvun mahdollisuudesta. Reflektiivisen tyoskentelytavan oppimisen vai-
keus on haaste sekéd oppijalle, ettd ohjaajalle. Téssd mallissa ratkaiseva tekija,
mutta my0s suurin kompastuskivi, on oppia reflektoimaan kokemusta. Aikai-
semmin vallitsevana olleet oppimiskésitykset ja negatiiviset kokemukset saatta-
vat edelleen vaikuttaa hidastavasti téllaisen oppimistavan oppimiseen; suoralla
opetuksella ei ainakaan edistetty reflektointikykyjé. Ei ole varmaa, oppivatko
kaikki ihmiset koskaan reflektoimaan. Tima oppimistapa vaatii kykya koke-
muksen muuntamiseen. Ndkemyksemme mukaan vaikuttaa siltd, ettd vasta tule-
vat sukupolvet olisivat kasvamassa tdllaiseen oppimiskulttuuriin.

Sinikka Ojanen kohdistaa samansuuntaista kritiikkid Kolbin oppimiskehaa koh-
taan, kirjassaan Ohjauksesta oivallukseen. On pystyttiva vilttimdin harha, ettd
“tdssd ja nyt” kokemuksesta seuraisi vélittomaésti oikeita johtopéétdksid, oppi-
mista ja kehittymistd. Kokemuksellisen oppimisen teorian omaksuminen vaatii
oppijalta laaja-alaisuutta; jopa taitoja psykologian ja filosofian alueilta. (Ojanen,
2001,112-114). Voidaan myds kysyd, onko ylipddtdan eettisesti oikein tai edes
tarkoituksen mukaista, ettd jokaisen on “piiskattava” itseddn jatkuvaan koke-
muksesta oppimiseen ja ammatilliseen kasvamiseen?

Terveydenhuollon yksikoissd tapahtuvat muutokset; eldkdityminen ja hiljaisen
tiedon siirtdminen ovat hyvid esimerkkeja siitd, missé konstruktivismin keskei-
sid vidlineitd voidaan soveltaa. Monet tydoyhteison sisdiset tarinat vilittdvat tata
hiljaista tietoa ja hoitotyon kulttuuria. Tyonohjauksessa kielen ja dialogin avulla
tapahtuvassa vuorovaikutuksessa kehittyvan tyontekijin osaaminen rakentuu ja
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kasvu mahdollistuu. Parhaimmillaan tyonohjauksen ja koulutuksen avulla saa-
vutettu osaaminen, toimii esimerkkind, kannustaa ja motivoi tydyhteiséd. Onnis-
tumistarinoiden kautta tyontekijét voivat kokea voimaantumista.

Jakonen- Kaasalaisen tutkimuksessa todetaan, ettd jos tyontekijan késitys omas-
ta riittdvyydestddn tyontekijanéd vahvistuu, paineet tydssi kehittymisti kohtaan
vihenevit. Téstd seurasi, ettd tyontekijat tulivat itsendistymisen myota itsek-
kddmmiksi ja tyotd ei endd tehty pelkdstddn tyon ehdoilla. Oma etukéteisoletuk-
semme oli, ettd tyonohjaus koettaisiin pelkéstidén tyoyhteison hyvinvointia ja
tyOtyytyvéisyyttd lisddvana.

Tyontekijdlle syntyvé tarve vaikuttaa, lisdd johtamisen haasteita. Hyrkéksen
véitoskirjan tutkimustulokset osoittivat, ettd tydnohjauksen avulla seké laatua,
ettd tyOtyytyvéisyyttd voitiin parantaa. Ohjattavien tietoisuus omasta minésta
syventyi ja tdstd seurasi muun muassa kriittisempi suhtautuminen esimiehiin.

Valtuuttava johtamistapa kannustaa tyontekijoitd ajattelemaan itse ja ottamaan
lisdd vastuuta tyoyhteison kehittymisestd. Tydyhteison tilanteesta riippuu, miten
se pystyy vastaamaan kehittdmishaasteisiin jatkuvassa muutoksessa. Pahimmil-
laan kehittdmistoiminta on kriisitilanteeseen reagointia, jolloin ty0yhteiso yrittaa
vain selvitd hengissé péivittdisistd toiminnoistaan.

Reagoivan muutoksen tilassa epdonnistumisen mahdollisuus on suuri. Parhaim-
millaan organisaation ja tydyhteisdjen kehittdminen olisi muutoksen ennakointia
ja vapaaehtoisen muutosprosessin luomista. Tama edellyttéisi sité, ettd epékoh-
tiin pystyttdisiin tarttumaan, ennen kuin niista tulee ongelmia.

SUED- malli yhdistda tyonohjauksen ja koulutuksen toisiinsa dynaamisella ta-
valla. Mallissa koulutus méiritelldadn koko tyoyhteisod koskevaksi tdydennys-
koulutukseksi. Koulutustarpeet nousevat tydnohjaustilanteista. Tietddksemme
tdméan mallin kdytosta ei ole kdytettdvissa raportteja. Mallin toteuttaminen vaatii
perehtyneen tyonohjaajan, aikaa ja rahaa eli resursseja, joihin ei ainakaan télla
hetkelld organisaatioissa riittdviasti budjetoida.

Kéytdnndssa terveydenhuollon arjessa sairastetaan paljon, sijaisia on vaikea
saada ja tyOsuhteet ovat lyhytkestoisia. Henkiloston vaihtuvuus ja sijaisten puute
vaikuttavat sekd tyonohjauksen, ettd koulutuksen toteutumiseen. Tyonohjauksel-
listen menetelmien, prosessiohjauksen ja koulutuksen yhdistdminen toteutuukin
talla hetkelld 1ahinnd erilaisissa kehittdmishankkeissa. Néissd hankkeissa rahoi-
tusta joudutaan hakemaan organisaation ulkopuolelta.

Tyontekijoiden hyvinvointiin vaikuttavat seka yksilolliset tekijdt, ettd tydyhtei-
solliset tekijat. Yksilollisid hyvinvointitekijoitd ovat esimerkiksi perhe, vapaa-
johtamisen, tyonohjauksen ja koulutuksen kautta vaikuttaa. On kuitenkin selvia,
ettd johtamisen, tyonohjauksen ja koulutuksen yhteen toimivuus tukee tyonteki-
jéé jaksamaan tyosséd ja ylldpitdmadn ammattitaitoaan. Lisdksi ne varmasti tuke-
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vat tyOyhteison vahvuustekijoiti; selkeyttavit arvoja, perustehtdviai ja laatua se-
ké vahvistavat vuorovaikutussuhteita.

Reflektoidessamme kehittdmistehtévén tuottamia ajatuksia itsessimme, to-
tesimme kdsittelemdmme aihealueen erittdin laajaksi ja osin vaikeasti hallitta-
vaksikin. Ymmarryksemme kuitenkin vahvistui sen suhteen, ettd ihmisten ja
tydyhteisdjen toimivuus vaatii monipuolista tarkastelua ja useiden pééllekkai-
syyksien yhti aikaista hallintaa. Yhden osaamisalueen kehittdminen ei monella-
kaan alalla enda riitd, vaan asiantuntemuksen tulee olla laajaa, hyvin verkostoi-
tunutta ja jatkuvasti pdivitettyd. Vahvaksi jatkokiinnostuksemme kohteeksi virisi
tyoyhteisdjen johtamisen, ohjauksen ja oppimisen tarkastelu tarinoiden kautta.
Mielestamme narratiivit sopisivat erinomaisesti hydodynnettéviksi juuri tdssa
tyOssé esiintyneissd konteksteissa.
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TIIVISTELMA

Kehittdmistehtdvéni lahtokohta oli kiinnostukseni vapaaehtoistoiminnan tyénoh-
jaukseen. Kerron tehtdvissé padpiirteitd Suomen Mielenterveysseuran vapaaeh-
toistyon tyonohjauksesta.

Tavoitteena on tuoda esille asioita, joita kasiteltiin keskusteluissa Suomen Mie-
lenterveysseuran jarjestimédssé tukiohjaajakoulutuksessa (5 ov) vuosina 2002—
2003. Tarkoitus on antaa kiinnostuneille mahdollisuus tutustua asiaan ja koota
lapikdytyjd teemoja kirjallisesti jisenneltyyn muotoon. Koulutuspéivien keskus-
teluihin osallistui Suomen Mielenterveysseuran paikallisyhdistyksistd yksitoista
opiskelijaa ja kolme kouluttajaa.

Kehittimistehtidvassi selvitetdén vapaaehtoistyon tydnohjauksen ja tydyhteiso-
jen tyonohjauksen eroja. Vapaaehtoistyon tyonohjaajien kokemuksia tyonohja-
uksesta selvitetddn eri ndkdkulmista: tuettavan, tukihenkilon, tydnohjaajan ja
jarjeston kannalta sekd vapaaehtoistyotd yhteiskunnallisena ilmiona.

Asiasanat

Vapaaehtoistoiminta, tydonohjaus, tukihenkild
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1 JOHDANTO

Olen valinnut kehittimistehtéviani aiheeksi vapaaehtoistyon tyonohjauksen. Ko-
en aiheen kiinnostavaksi, silld olen ollut toistakymmenti vuotta monin tavoin
mukana vapaaehtoistoiminnassa. Olen saanut tutustua vapaaehtoistyon tyonoh-
jaukseen ldheisesti tydnohjaajaksi opiskeluni kestidessé, harrastus muuttui osaksi
tyotdni tultuani valituksi Forssan seudun mielenterveysseuran projektityonteki-
jéksi opiskeluni viimeisen kevéén aikana, ja asia tuntuu jatkuvasti mielenkiintoi-
selta ja haasteelliselta. Aihe tuntui luontevalta kehittdmistehtdvaa varten

Olen saanut olla kokemassa vapaaehtoistydn tyonohjausta monissa eri rooleissa
vuosien aikana: olen ollut ohjattavana tukihenkilond, toiminut tuki-henkildiden
tydnohjaajana ja tyonohjaajan yksildohjaajana ja ollut ohjattavana tydnohjaajien
tyonohjauksessa.

Oma tydyhteisoni, Forssan seudun mielenterveysseura ry, jossa tyoskentelen
projektityontekijand, on hakeutumassa Suomen Mielenterveysseuran ”Laadu-
kasta kulttuuria vapaaehtoistyohon” (LAKU) -hankkeen yhdeksi pilottipaikka-
kunnaksi. Hankkeen tavoite on vapaaehtoistyon laadun kehittiminen, jossa
tyonohjauksella tulee olemaan suuri painoarvo.

2 VAPAAEHTOISTYON TYONOHJAUS

2.1 Vapaaehtoistyo ja vapaaehtoistoiminta

Vapaaehtoistoiminnasta ja vapaaehtoistyostd on olemassa monenlaisia maari-
telmid ja kattavasti asiaa on vaikeaa kuvata lyhyesti. Nimikkeitd kdytetdén pal-
jolti tarkoittamaan samaakin asiaa. Koskiahon mukaan (2001, 17) vapaaehtois-
tyd voidaan ymmartid yksildiden ja ryhmien konkreettiseksi toiminnaksi ja va-
paachtoistoiminta titd toimintaa organisoivien jarjestdjen toiminnaksi. Nisunen
(2000) madrittdd vapaaehtoistyon olevan palkatonta tyoté, jota tehddén vapaaeh-
toisesti ja johon kéytetddn omia henkilokohtaisia tieto- ja taitoresursseja ja jota
tehdddn muiden tai yhteisen edun hyvéksi.

Suomen Mielenterveysseura méérittdd vapaaechtoistyon lahtokohdiksi keskuste-
lun, kuuntelun ja ldsndolon: ihmisid tuetaan ja rohkaistaan itsendiseen, omaeh-
toiseen eldmdin (Mielen mahdollisuudet 1997). Vapaaehtois-tyd tdydentdd am-
matillista auttamista. Se on kuuntelemista ja ldhelld oloa.
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2.2 Tukihenkiloty6 Suomen Mielenterveysseuran vapaaehtoistoimintana

Vapaacehtoisia tukihenkil6itd on koulutettu Suomen Mielenterveysseurassa
1980-luvun alusta ldhtien. Tukihenkilén peruskoulutuksen suorittaneita henki-
16itd on maassamme yli 15 000 henkilod. Vapaaehtoiselle ihmiselle, jolla on re-
sursseja ja halua auttaa 1dhimmaisidén, jarjestyy tdhdn mahdollisuus SMS:n mal-
lin mukaisesti organisoidun tukityon puitteissa. Tukihenkil6tyon avulla pyritdan
rikastuttamaan tukea tarvitsevien eliménlaatua.

Tukihenkil6t valitaan haastattelun perusteella. Haastattelussa SMS suosittaa jér-
jestosséd suunniteltua kyselylomaketta, jonka mukaan haastattelu suoritetaan.
Haastattelutilanteessa pyritddn saamaan tietoa hakijan eldmén-tilanteesta. Kou-
lutukseen osallistujalla ei tulisi olla omia kesken olevia kriisejd. Tukihenkil6t al-
lekirjoittavat vaitiolositoumuksen, joka velvoittaa tukisuhteiden pdéttymisen jél-
keenkin.

Tukihenkilon rooli tukisuhteessa on kuunnella tuettavaa ja auttaa siten héntd ja-
sentdmiin eldmintilannettaan, olla rinnalla kulkija tuettavan arki-péivén asiois-
sa ja tarvittaessa neuvoa ja ohjata esimerkiksi julkisten palvelujen kédyttdmises-
sd. SMS:n tukihenkil® ei ole hoitaja eikd ystivi vaan rinnalla kulkija. Hén ei
hoida tuettavaa eiki ole ystdva siind mielessé, ettd ystdvyyssuhde on kaksisuun-
tainen: ystdvit voivat kertoa murheensa toinen toisilleen. Tukihenkilon ei kui-
tenkaan pidé kertoa omia murheitaan tuettavalle, mika voisi lisété tuettavan
taakkaa entisestddn.

Vapaacehtoiset tukihenkil6t voivat toimia yksildtukisuhteissa, erilaisten ryhmien
vetdjind, puhelinauttamisessa ja asumisen tukemisessa. Paikka-kuntakohtaisesti
toimintamuodot vaihtelevat. Vammala-Huittisten mielen-terveysseuralla on
myos internet-auttamisen palvelu, joka on nykydéin laajennut Lahteen ja Tur-
kuun ja laajenee edelleen.

On vapaacehtoista ldhted mukaan SMS:n tukihenkiloksi, mutta sitoutumisen jil-
keen toiminta ei ole enédé ehdoista vapaata vaan jérjeston periaatteiden mukaista.

2.3 Tyonohjaus

Tyonohjausta on samoin kuin vapaaehtoistoimintaakin mééritelty lukemattomin
tavoin. Tydnohjaus tarjoaa mahdollisuuden pysdhtyd pohtimaan omaa toimin-
taansa, tapaansa tehda tyotd, 10ytdiméain uusia toimintamalleja, kasvamaan ihmi-
send. Monet tyonohjauksen miéritelmit ovat ainakin osaltaan sovellettavissa
vapaachtoistoiminnan tyonohjaukseen.
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Suomen Mielenterveysseura pitdd tirkeédna tukihenkilotyon laadukasta taustatu-
kea. SMS pyrkii saamaan tyonohjaajiksi ammatti-ihmisié, joilla on luonnostaan
runsaasti yhteyksid mielenterveystyon eri osa-alueille. Ammattihenkil6 tyonoh-
jaajana luo toiminnalle turvallisuutta ja hdnen on my6s helpompi toimia linkkind
erilaisten auttamispisteiden valilla seka valittia tietoa yleisistd auttamislinjoista
ja auttamismahdollisuuksista. (Heiskanen 1993, 34.) Kéytdnndssé tydnohjaajina
on toiminut myods muiden ihmissuhdealojen kokeneita ja tehtdvadn soveltuvia
henkildité, jotka ovat itse toimineet tukihenkildina.

Suomen Mielenterveysseura on kouluttanut kaksivuotisena koulutuksena tyon-
ohjaajina toimivia henkil6itd erikoistumaan vapaaehtoistoiminnan tukihenkilo-
tyon tyonohjaukseen. vuosina 1995-1997 ja 1998-2000. Vapaaehtoistyon
tyonohjaukseen patevoittdva koulutus on parhaillaan uudistumassa. Lyhyt tyon-
ohjauksen koulutus (50v), Tukiohjaajamoduuli, jérjestettiin vuosina 2002-2003.
Sen jatkokoulutuksena tullaan jdrjestiméén vapaaehtoistyon tyonohjaajakoulu-
tus (11ov), joka alkaa syksylld 2004. Tukiohjaaja toimii SMS:n tukihenkil6tyon
tyonohjaajana; pelkastidin tukiohjaajakoulutuksen suorittaneet eivit kiyta tyon-
ohjaaja-nimiketta.

Tukihenkildiden tyonohjaus on yleensd ryhmémuotoinen, keskustelunomainen
tapahtuma. Usein puhutaan tyonohjauksellista toiminnasta, jolloin kyseesséd on
vastaavan tukihenkilon koulutuksen saaneen henkilon antama ryhmétyonohjaus.
Hinella ei vilttdmattd ole tyonohjaajan koulutusta, mutta hénelld on sosiaali- tai
terveydenhuoltoalan peruskoulutus, hén on itse osallistunut tydonohjaukseen ja
toiminut tukihenkilond. Talloin ryhménvetdjan rooli on turvallisen purkufoo-
rumin” luominen, jossa tyonohjauksellisia vinkkejé ja uusia ratkaisuvaihtoehtoja
16ytyy kaikilta ryhméén osallistuvilta tukihenkildiltd. Jokainen ryhmaildinen an-
taa tietonsa ja taitonsa muiden ryhmaldisten kayttoon. (Heiskanen, 34.)

SMS:n tyonohjaus on jatkuvaa, sddnnollistd ja ennalta sovittua. Se on luonteel-
taan prosessinomaista ja kiinted osa itse toimintaa. SMS:n koulutus ja tyonohja-
us pyrkivit siihen, ettd tukihenkild kasvaisi ja kehittyisi jatkuvasti ihmisend ja
auttajana, oppisi ymmartdmaan yhd paremmin ongelmallisia tilanteita, erottaisi
omat tunteensa ja asenteensa autettavan tunteista ja kokemuksista sekd havaitsisi
tietojensa ja taitojensa rajoja. Tyon-ohjauksella my0s rohkaistaan maallikkomai-
seen auttamiseen, talontalonpoikaisjiarkeen turvautumiseen. (Syrjila 1993, 34.)
Tyonohjaus ei ole koulutusta, perehdyttdmisté eiké terapiaa, kuitenkin siind voi
olla hdivdhdys niistd jokaisesta.

Vapaacehtoiselle maallikkoauttajalle tyonohjaus saattaa olla vieldkin tarkedmpaa
kuin ammatti-ihmiselle. Tyonohjausryhmien vélisind ajanjaksoina tukihenkil6lld
on mahdollisuus aina tukea tarvitessaan ottaa yhteyttd vastaavaan tukihenkiloon,
tai terveydenhoitoalan koulutuksen saaneita henkil6iti. Siten tukihenkilon ei
tarvitse yksin kantaa pitkddn mieltdnsé painavaa asiaa ja yhteydenotto auttaa
useimmiten akuuteimman ongelman yli, niin ettd asia voidaan ottaa esiin seu-
raavassa ryhmityon ohjauksessa. Paikallisilla toimijoilla on mahdollisuus kon-
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sultoida aluetyontekijda ja myos vastaaville tukihenkil6ille on jérjestetty tyonoh-
jausta omana ryhméanéan. My0s tyonohjaajilla on mahdollisuus saada ryhmé-
tyonohjausta.

3 SELVITYS VAPAAEHTOISTYON TYONOHJAAJIEN
KOKEMUKSISTA

3.1 Selvityksen tavoite

Suomen Mielenterveysseura (SMS) on jirjestidnyt tdhdn mennessi kaksi kaksi-
vuotista vapaaehtoistyon tyonohjaajakoulutusta. Tarve saada tietoa aiheesta on
edelleen suuri. Avuksi tilanteeseen SMS jérjesti syksylld 2002 ja kevdilla 2003
viisi viikonloppua kesténeen (50v) tukiohjaajakoulutuksen, johon osallistui niitd
vapaachtoistyon tyonohjaajina toimivia henkil6itd, joilla ei ole kaksivuotista
tyonohjaajakoulutusta. Osallistuin tdhén koulutukseen.

Pyrin tuomaan esille asioita, jotka tulivat usein esiin koulutuspdivien aikana va-
paaehtoistyon tyonohjauksen erityispiirteitd késittelevissd keskusteluissa. La-
heskdin kaikkea koulutuksen aikana kokemaani ja oppimaani ei ole kirjattuna
tassd tyodssdni, esimerkiksi henkilokohtainen kasvu tukiohjaajaksi kdytdnnon
harjoittelun, omaan itseen liittyvdn pohdinnan ja elimyksellisten harjoitusten
kautta on niin laaja asia, ettd en késittele sitd lainkaan.. My0s monet yleiset
tyonohjauksen sisiltdalueet ja metodit jétin kdsittelematta, silld ne ovat paljolti
samanlaisia sekd vapaaechtoistyon ettd ammatillisessa tyonohjauksessa. Téassd
kehittamistehtdvassd puhun selkeyden vuoksi tukihenkildiden tyonohjaajasta, en
tukiohjaajasta.

3.2 Selvityksen tarkoitus

Selvityksen tarkoitus on tarjota asiasta kiinnostuneille mahdollisuus tutustua
Suomen Mielenterveysseuran vapaaehtoistoiminnan tyonohjauksen yleisiin
suuntaviivoihin seké asioihin, joissa vapaaehtoistyon tyonohjauksessa on eroa-
vuutta verrattuna tyoyhteisdjen tyonohjaukseen. Yksityis-kohdat tyonohjauksen
jérjestdmisessd eri jérjestoilld ovat jonkin verran erilaisia. Toivon tydsténi ole-
van myo0s hyOtyd vapaaehtoistoiminnan tydnohjaukseen tutustuville.

Tarkoitukseni on myds koota viiden viikonlopun seminaarien ja eldytymishar-
joitusten, kotitehtdvien, kaytdnnon harjoittelun ja kirjallisuustutkielmien avulla
lapikdytyja teemoja kirjallisesti jdsennettyyn muotoon, niin etti asioihin on
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helppoa palata ja tarkentaa asioita myohemmin, esimerkiksi tyonohjaajien kou-
lutuksessa tai yhdessé tukihenkiliden kanssa.

4 KOKEMUSTEN KARTOITTAMINEN

Osallistuin Suomen Mielenterveysseuran jirjestimiin tukiohjaajakoulutukseen
viitend viikonloppuna vuosien 2002—-2003 aikana. Koulutus jirjestettiin Paimi-
ossa ja Harjavallassa ja siihen osallistui yksitoista henkild4, jotka olivat tukihen-
kiloiden tyonohjaajana toimivia tai tydnohjaamista aloittavia vastaavia tukihen-
kiloité tai palkattuja tyontekijoitd. Yhdistykset, joissa he toimivat, olivat Turku,
Salo, Oulu, Lohja, Vammala-Huittinen, Tampere, Vihti, Himeenlinna, Forssa.
Ohjaajina toimi kaksi SMS:n tyon-ohjaajien kouluttajaa, jotka ovat Salon seu-
dun mielenterveysseuran tyon-ohjaajia. SMS:n LAKU -hankkeen projektipéél-
likko selvitti kehittdmis-hanketta tyonohjauksen osalta. Osallistujat pohtivat asi-
oita mahdollisimman monelta eri ndkokannalta; heista ldhes kaikilla on koke-
muksia seki tukihenkiloné (ohjattavana) ettd tydonohjaajana olemisesta, koulutta-
jilla liséksi keskusjérjestoasioiden erityistuntemusta. Sekd koulutuksen osallistu-
jat ettd kouluttajat ovat selvitykseni aineistonkeruun kohdejoukko. Késittelen
koulutuspdivillda mukana olleiden kokemuksia ja ndkemyksid kehittdmistehta-
véssini, kappaleessa viisi.

Koulutuksessa asioita kasiteltiin paitsi keskustelemalla, myds vapaaehtois-
toimintaa ja omaa itsed analysoivien kotitehtdvien avulla, monin yhteisin eldy-
tymisharjoituksin, oppimispéivikirjaa tayttden, kdytdnnon harjoitteluin, kirjalli-
suuteen tutustumalla jne. Oma tulkinta luonnollisesti aina vaikuttaa jonkin ver-
ran asioiden kirjaamiseen. Muistiinpanoissani on melko paljon laadullisesti ko-
ettua asiaa, kirjasin muistiin seminaaripdivien aikana kdydyt keskustelut siten
kuin ne puhuttiin.

Aineistoa analysoidessani kdytin menetelména kirjata muistiin esiin nousevia
teemasanoja ja valitsin tyohoni usein esiinnousseita asioita. Keskusteluissa vii-
tattiin toisinaan asiaa selventidviin SMS:n tyonohjaajakoulutuksessa laadittuihin
padttotoihin, jotka ilmoitan ldhdeviitteind. Kehittimis-tehtdaviani perustuu Kolbin
oppimisen syklisen mallin mukaiseen osallistuvaan havainnointiin ja omakohtai-
seen kokemukselliseen osallistuvaan oppimiseen (Verkkotutor 2003.)
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5 VAPAAEHTOISTYON TYONOHJAUKSEN YLEISPIIRTEITA

5.1 Vapaaehtoistyon tyonohjauksen ja tyoyhteisojen tyonohjauksen vertailua

Tydyhteisojen tydonohjauksen tirkednd tavoitteena on, ettd ohjattavat kasvaisivat
tyontekijoind, oman ammattinsa asiantuntijoina. Vapaaehtoistyon tyonohjauksen
pddamaidrd on auttaa ohjattavia kasvamaan ihmisyydessé ja maallikkoauttamises-

sa.

Tyoyhteison jasenet osallistuvat tydnohjaukseen tydajallaan saaden tyon-
ohjauksen ajalta palkkaa. Vapaaehtoinen tukihenkil6tyd on palkatonta, tyonoh-
jaukseen tukihenkil6t tulevat ilman korvausta omalla vapaa-ajallaan. Tydyhtei-
sOssd sitoutuminen tyonohjauksessa mukanaoloon on usein tyonantajan edellyt-
tama asia. Vapaaehtoistyontyonohjaajan tulee tavallaan ansaita” tyonohjaus-
ryhmén ohjaukseen sitoutuminen. Se ei ole itsestdédn selva asia, koska tukihenki-
16iden vapaa-ajasta kilpailevia muita asioita on runsain mitoin.

Tyo6nohjauksessa olevalla tydyhteison henkildstolld on sindnsé tyoyhteisossa it-
sessddn useita kiinnekohtia, jotka puuttuvat kokonaan vapaaehtois-toiminnan
tyonohjaukseen osallistuvilta. Ylipdétdéan tyopaikka ja ammatti (mm. koulutus-
tausta, ammattitermien sisidllon tunteminen) heilld ovat samankaltaisia, ja koske-
tus tydasioihin on jokapdiviistd. TyOpaikalla tavataan péivittdin, joten tydon-
gelmista keskustellaan jonkin verran jatkuvasti ja apua ja neuvoja on mahdollis-
ta saada kollegoilta ldhes vélittomaéstikin. Tyo on tuttua, monilla voi olla pitka-
kin tyokokemus. TyOyhteisosséd henkildristiriidat ovat tavallisia.

Tukihenkilona voi alkaa toimia tdysi-ikdisend, yldikérajaa en tiedd. Vapaaehtois-
tyon tyonohjausryhmin jdsenet ovat eri-ikdisid, ikd@haitari saattaa olla jopa 20—
75 vuoden vililld. Ryhmin jédsenet ovat naisia ja miehid, kaupungista ja maa-
seudulta, ammateiltaan ja siviilisdddyltdén erilaisia - ylipdétéan kaikenlaisia ih-
misid, joita yhdistda halu ja kiinnostus vapaaehtoiseen tukihenkilty6hon. Ryh-
méén osallistujien keskusteluvalmiudet ja halukkuus pohdiskelevaan keskuste-
luun ovat erilaisia.

Tukihenkilond toimitaan yksin ja toiminta on etenkin dskettdin koulutetuille uut-
ta ja outoa, neuvoa ja vélitdntd apua ei saa muilta toimijoilta vélittdmaésti. Kai-
killa e1 vilttamattd edes ole valitontd kosketusta toimintaan - tydnohjaukseen voi
osallistua esimerkiksi kurssilta valmistuttua, odottaessa tukisuhteen alkamista,
jolloin ei vield ole omaan tukisuhteeseen liittyvid asioita puhuttavana. Ryhmén
tukea on kdytdnndssd mahdollista saada vain tyonohjaustilanteissa. Tukihenkil6t
tapaavat toisiaan melko harvoin, tyon-ohjauksen lisdksi ehka pelkéstddn satun-
naisesti jarjestetyissd tapaamisissa. Keskindisid henkilOristiriitoja ei siten my0s-
kéén juuri ole.




r HAMEEN KOKEMUKSIA VAPAAEHTOISTYON TYONOHJA- 43
AMMATTIKORKEAKOULU UKSESTA

HAMK Palvelut

Tydyhteison tyonohjausryhmaéssa osallistujilla on selked odotus valitun teeman
tyonohjauksellisesta késittelystd ja koska ty0yhteisdissd henkilostd on ammatti-
koulutettua, tydyhteisossa riittdd tydnohjauksellinen asian késittely. Vapaaeh-
toistyon tyonohjausryhmin jdsenilld on monenlaisia yksilollisidkin odotuksia
saapuessaan tyonohjaustilanteeseen. Tydnohjaajan tulee kyetd tarkoin harkitse-
maan, miten vapaaehtoistydn tyonohjauksessa on tarkoituksenmukaista vastata
monenlaisiin odotuksiin.

Jos tyOyhteison jasenen henkilokohtaisen yksityiseldmén kuviot muuntuvat, hin
pysyy silti tydyhteison jisenend. Tukitoimintaan osallistumiseen vaikuttavat
herkésti omien elamidnkuvioiden muutokset. (Seppa 2000,2.)

Vapaaehtoistoimintaan patevoittdva tydonohjaajakoulutus on uudistumassa.
Suomen Mielenterveysseura on alkanut jérjestdd koulutusta vapaaehtois-
toiminnan tyonohjaukseen vasta vuodesta 1995 ldhtien. Koulutusmateriaalia on
toistaiseksi melko vihidn - kiytantond on soveltaa yleistd kokemuksen kautta
saavutettua tietoutta. Tyonohjaajakoulutusta tydyhteisdjd varten on ollut viralli-
sesti olemassa huomattavasti kauemmin, 1950-luvulta saakka.

5.2 Vapaaehtoisen tukihenkilotoiminnan tyonohjauksen merkitys

Tyonohjauksen myonteinen vaikutus ei ilmene pelkéstddn tyonohjaajan ja ohjat-
tavien vélisessd vuorovaikutuksessa, vaan vilillisesti tydnohjauksen hydty on,
ettd tuettavat saavat aikaisempaa korkeatasoisempaa tukea. Tyonohjauksella on
merkitystd my0s tukitoimintaa organisoivalle jérjestolle. Koska Suomen Mielen-
terveysseura jarjestond toimii yhteiskunnallisena vaikuttajana, tydnohjausta pai-
kallisjdrjestdissd voidaan ldhestyd myds siitd ndkokulmasta.

5.2.1 Tyo6nohjauksen merkitys tukihenkiloiden tuettaville

Tyonohjauksen kautta ohjattavalle kertyy “henkistd pddomaa”. Se tuottaa valilli-
sesti, siirtovaikutuksena, laadullisesti parempaa tukea tuettaville. Tyonohjausten
tietopuolinen konsultaatio hyodyttid tuettavia kdytdnnossd. Kaikkea hyotyd on
varmastikin mahdotonta todeta suoranaisina tekoina tai sanoina; kuitenkin si-
sdistyneet, omakohtaisesti pohditut ndkdkulmat tuki-henkiloné toimimiseen ko-
hottavat aina kohtaamisen laadullisuutta tuettavan kannalta.
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5.2.2 Tyonohjauksen merkitys tukihenkil6ille paikallisyhdistyksissa

Tietoa, taitoa ja tukea tukihenkiloni toimimiseen

Tyonohjauksessa pyritddn siithen, ettd tukihenkild kehittyisi osaavaksi maallik-
koauttajaksi. Yhdessi tukihenkilon ja ryhmén kanssa kartoitetaan mahdollisuuk-
sia 10ytdd yksilollisid, juuri heidén tuettavilleen soveltuvia auttamiskeinoja.
Tyonohjaustilanteessa saatetaan opastaa, kuinka neuvoa tuettava hoitohenkilos-
ton avun piiriin tai pohditaan mahdollisuutta esim. yhdessi tuettavan kanssa
soittaa hoitohenkilostolle tai konkreettisesti saattaa tuettava hoitoyksikkdon.
Tyo6nohjaajan tulisi havaita, milloin tarvitaan konsultointia tydnohjauksen si-
jaan. Tukisuhteen elinkaaren miettiminen on antoisaa monien syiden kautta;
pohditaan yhdessa tilanteita, joita tukisuhteen eri ajankohtina voi tulla vastaan.
Ryhméimuotoinen tyonohjaus tarjoaa mahdollisuuden muiden kokemuksista op-
pimiseen, ja kehittdd sindnsd ryhméliisten vuorovaikutustaitoja.

Rakennusainetta omaan kasvuun ja itseluottamuksen vahvistumiseen

Kukaan ole milloinkaan “valmis” tukihenkild, silld thmisena ei tule koskaan
valmiiksi, aina on mahdollisuus kasvuun. Tyonohjaus auttaa tuki-henkil6éd hy-
viksymiin itsensd “keskenerdisend”, samoin kuin se voi auttaa lisddmadn epé-
varmuuden sietokykyd, silld kaikkiin asioihin ei koskaan 10ydy ratkaisua. Omien
vahvuuksien ja heikkouksien havaitseminen ja niiden hyviaksyminen vahvistaa
luottamusta omaan itseen. Omia tuntemuksia ja ndkemyksid pohdittaessa tyon-
ohjaus antaa vilineitd oman itsen aikaisempaa syvempaéin tuntemiseen, itsesté
saattaa 10ytyd katkossa piillyttd luovuutta ja muita uudenlaisia ulottuvuuksia.

Mahdollisuus paineiden ja ahdistuksen purkuun ja tuen saamiseen ryhmal-
ti

Tukihenkild toimii yksindéin sitoutuneena vaitioloon tuettavien asioista; ainoas-
taan tyonohjaustilanne tarjoaa forumin jakaa tukisuhdetta kisittelevid asioita
muiden kanssa. Vertaistoimijoiden ryhméssd on mahdollisuus keskustella tuki-
tyOssd esiinnousseista ajatuksista ja kysymyksistd ja tyostdd niitd muiden kans-
sa. Tyonohjaustilanteessa tukihenkilé voi puhua mm. omakohtaisista vaikeista
kokemuksistaan, riittdiméattomyyden, epdonnistumisen tai turhautumisen tunteis-
taan tai peloistaan. Puhuminen muiden kanssa auttaa sindnsi jasentdmédn omaa
ajattelua. Tyonohjaajalta ja etenkin ryhmalti saa tukea, yleensd muilla on ollut
vastaavia kokemuksia, ja asioista yhdessé keskusteltaessa ja erilaisia ajatuksia
kuullessa ongelma muuttuu usein mittasuhteiltaan pienemmaiksi tai sithen saa
kokonaan uuden nékdkulman. Thanne on, ettd tukihenkild kokee “ryhmin kanta-
van”, ryhmén toimivan itselleen tukiverkkona.
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Apua jaksamiseen

Tyonohjaus auttaa tukihenkil6itd tunnistamaan, hyvaksymain ja ylldpitdmaan
omia rajojaan seki etsimdin ja 10ytdméaén mahdollisuuksia voimaantua mm. le-
von, virkistyksen tai harrastusten kautta.

Tukihenkiloné toimiminen on antoisaa monien syiden takia. Tydnohjaustilan-
teissa voi puhua, tai saada kuulla muilta, omakohtaisista eldvén eldmén tukikoh-
taamisten onnistumisten ja iloisten hetkien kokemuksista, mikd aina auttaa jak-
samisessa. Vaikeuksien voittamisia ja iloisten hetkien kokemuksia jokaisen on
aina mukava tuoda esille, ja ne tuovat ryhmaissé kaikille tiedoksi, mitd onnistu-
nut tukisuhde voi antaa seké tukijalle etté tuettavalle, ja luovat sindnsd optimis-
mia kaikille ryhméléisille.

Mahdollisuus keskustella samanhenkisten kanssa ja kuulua ryhméin

Tukihenkil6diksi hakeutuvat ihmiset kertovat yleensd samantapaisia syitd kurssil-
le hakeutumiseen: halu auttaa, eldméntilanne sallii vapaaehtoistoiminnan, kiin-
nostus mielekkddseen harrastukseen, jossa voi samalla olla hyddyksi 1dhimméi-
selle, halu saada sisdltod omaan elimadn On antoisaa, ettd kohtaa samanhenkisid
toimijoita, voi keskustella ja kokea yhteenkuuluvuutta, laatia suunnitelmia ja to-
teuttaa niitd. Samanhenkiseltd tuntuvan ryhmén toimintaan sitoutuu mielelldin.

Tyonohjaustilanteiden keskustelut saattavat rikastuttaa ryhmaéléisten elamaa sii-

nikin mielessi, ettd ihmiset tutustuvat paremmin toisiinsa, niin ettd arkieldmés-

sd, esimerkiksi jarjeston koulutustilaisuuksissa, tuntuu muka-valta ja luontevalta
olla yhdessé. (Tulo 2000, 5-12.)

5.2.3 Vapaaehtoistyon tydnohjauksessa huomioitavia asioita

Tyonohjauksen perusidean selkiinnyttiminen tukihenkildille

Jos jotkut tukihenkil6istd ovat ammatiltaan hoitoalan henkilostod, heilld saattaa
ammattinsa puitteissa olla kokemusta tyonohjauksesta. Muilla ei ole ehkd min-
kédnlaista kasitystd siitd, mitd tyonohjaus on ja mikd on tydn-ohjauksen tavoite.
Jo valittaessa tukihenkil6itd peruskoulutukseen on tirkeda painottaa, etti tyon-
ohjaus kuuluu olennaisena osana tukihenkilétoimintaan. Samoin kuin peruskou-
lutuksessa harjoitellaan ldhimmaéisen kohtaamista eldytymisharjoitusten avulla,
joissakin yhdistyksissi jo perus-kurssilla harjoitellaan myos tyonohjaustilanteita.

My®ds tyonohjauksen prosessinomaisuutta on tiarkedi selvittdéd; useamman kerran
osallistuminen tyonohjaukseen antaa toisenlaisen késityksen asiasta kuin vain
yhdestd osallistumiskerrasta saatu mielikuva. Tyonohjausryhmat, joissa osallis-
tujat pysyviat samoina koko ajan, on koettu antoisiksi ja toimiviksi, kun niiden
kesto on ollut 1-2 vuotta. Tukihenkildiden sitoutuminen sddnndlliseen tydonohja-
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uksessa kiiymiseen on kdytdnnossd huomattu vaikeaksi asiaksi. Tukihenkildiden
tavallinen ajatus on, ettd tyonohjauksessa keskitytdén erityisesti ongelmallisten
asioiden kohtaamiseen, ja ellei ongelmia ole, tyonohjaukseen ei ole tarvetta. -
Ihmisend kasvaminen, mihin tyonohjaus tdahtd, ei sindnsé edellytd ongelmallisia
tilanteita.

Siind, kuinka usein tukihenkilon tulee osallistua tyonohjaukseen, nojaudutaan
kattojdrjeston tai oman yhdistyksen tukihenkil6toimikunnan suositukseen, miké
saattaa olla esim. vdhintdin kuuteen tyonohjaukseen osallistuminen vuoden ai-
kana.

Tukihenkiloiden hyvinvoinnista huolehtiminen

Tyonohjaajan perustehtidva on antaa tukea tukihenkilGille tuettavien tukemiseen.
Tukihenkil6itd autetaan havainnoimaan omaa tilannettaan yksildllisesti. Tuki-
henkil6itd pyritddn kannustamaan ja motivoimaan niissd rajoissa, joissa tukihen-
kilot jaksavat toimia. Liian altruistiset tukijat polttavat itsensd helposti loppuun,
heitd tulee tukea tukemisensa rajaamiseen, niin ettei tukisuhde valtaa liian suurta
alaa tukijan eldmasté.

Pyrkimys on dialogiin, vuoropuheluun, jossa jokaisella on mahdollisuus osallis-
tua keskusteluun. Tukihenkil6lld tulee olla tyonohjausryhméssaén kokemus sii-
td, ettd hin tulee kuulluksi ja ymmarretyksi ja saa vastauksen ja ettd hén voi pu-
hua kaikenlaatuisista tukisuhteen ongelmistaan. (Heikkinen, Koivusipild & Poi-
kela 1999, 49.)

Toiminnan linjaaminen tukihenkilotoiminnan periaatteiden mukaisesti

SMS on vastuullinen jarjestdmaistdin tukihenkil6toiminnasta. Se ei voi kantaa
vastuuta, elleivit yhdistysten tukihenkilotyosta vastaavat ole tietoisia miten tu-
kisuhteet kidytdnnossd toimivat. Valvonta liittyy seké tuettavan ja tukihenkilon
hyvinvointiin ettd tukitoiminnan toteutumiseen SMS:n tukihenkil6toiminnan
eettisten periaatteiden mukaisesti. (Liite 1).

Tuettavalle on tirkedd, ettd hintd kuullaan oikein, hin saa asiallista tukea ja hi-
net ohjataan tarvittaessa ammattiauttajan luo. On myos tarkeaa, ettei tukihenkild
kdyta huomaamattaan hintd omien huoliensa purkupaikkana. Tukihenkilon
kannalta ongelmallisiksi voivat tulla keskustelussa esiin tulevat asiat, jotka ehka
aktivoivat omia selvittimattomid ongelmia sekd toisaalta vaikeudet tuettavan
kanssa. (Syrjéla, 34.)

Jos tuettava on hoitosuhteessa johonkin hoitoyksikkdon, tukihenkilon tulee tu-
kea olemassa olevaa hoitosuhdetta. Tukihenkil0 ei saa asettautua asiantuntijaksi
tuettavan ongelmissa, vaikka ammattinsa perusteella osaisi auttaa (esim. talous-
asiantuntijan tulee ohjata tarvittaessa tuettava virallisen velkaneuvojan luo).
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Ammattilaisuuden ja vapaaehtoistyon erottaminen

Tukihenkild on maalaisjdrjen varassa toimiva maallikko. Tydnohjaustilanteessa
tukihenkildt toivovat usein tietopuolista antia. Tdhdn odotukseen tyonohjaajan
tulee vastata vain harkiten, tilanteen sitd erityisesti vaatiessa. Liiallisessa tiedon
antamisessa piilee tiedosta hurmaantumisen ” riski: vapaaehtoisen tukitoimin-
nan tavoite ei ole ohjata tukihenkiléd “pikkuammattilaisuuden” suuntaan vaan
tukihenkilond kasvuun. Tietoja jakamalla tukihenkildlle tavallaan luodaan hou-
kutusta paeta faktatietoihin; kuitenkin tyonohjauksen tavoite on prosessoida 14-
himmaisen kohtaamista. Tukisuhteen laadun tulee olla erilainen kuin ammatilli-
sessa suhteessa. Vapaaehtoinen tukija voi auttaa, vaikka ei tieddkéén kaikkea,
olemalla oma itsensé. Tukihenkiloni toimiessa oma persoona on tyoviline. Toi-
saalta tydnohjaajan on kyettivéa selkeésti tarvittaessa tuomaan esille oikea me-
nettelytapa, esimerkiksi johonkin mielenterveydelliseen ongelmaan suhtautumi-
sessa, jos tukihenkild oman tietimyksensé varassa on toimimassa jollakin taval-
la itselleen tai tuettavalle haitallisesti. (Tukihenkilon tuki, 13.)

Osa tukihenkil6istd on hoitoalan koulutuksen saaneita. Ammattilaisena ihmiselld
on télldin hoitotyohon teoreettinen viitekehys ja siihen liittyva tietdmys. Hoito-
alan koulutukseen saaneen henkilon toimiminen tukihenkiloni voi huomaamatta
muotoutua ldhes tuettavan hoitamiseksi. Tyonohjaajan on hyvi painottaa maa-
laisjdrjen ja maallikkoauttamisen tirkeyttd tukihenkilotoiminnassa. Hoitoalan
koulutuksen saaneita on hyvéa “’pois opettaa” hoitamisesta, niin ettd he muistaisi-
vat tukihenkiloné toimiessaan olevansa ennen muuta rinnalla kulkijoita, 1dhim-
madisid. Tukihenkilon ammattilaisuus ei ole vapaaehtoisessa tukitoiminnassa etu,
mutta se ei ole haittakaan — ammattilaiselle haaste “riisua takkinsa” on suurempi
kuin maallikolle.

Ilmapiiri - tyonohjaajan ja ryhmin vuorovaikutus

Tyonohjaajan on hyvé perehtyd mahdollisimman laajasti ryhméanohjaustaitoihin
ja ryhméadynamiikan tuntemiseen. Ilmapiirin asianmukaisuus, avoimuus, turval-
lisuus ja lampimyys myotivaikuttavat sddnndlliseen tydnohjaukseen sitoutumi-
seen.

Tukihenkilon pditos tulla tydnohjaukseen eiké lahted muihin harrastuksiinsa, on
osoitus tukihenkilon halusta toimia laadukkaana tukijana ja toiveesta, ettd tyon-
ohjaustilanne antaa itselle jotain omien intressien mukaista. Tydnohjaajan on
hyva herkistyé aistimaan sitd, mitd tukihenkilot kulloinkin odottavat tydnohjaus-
tilanteelta ja pyrkid vastaamaan odotukseen: esimerkiksi haluavatko puhua, toi-
vovatko tietoa, onko syytid palata johonkin jo aikaisemmilla kerroilla késiteltyyn
aiheeseen. Tyonohjaajalla on hyvi olla valmiutta tarpeen tullen joustaa tiukassa
”asiassa pysymisessd” ja kyky luontevasti palauttaa keskustelu tukityon kisitte-
lyyn - jatkuva tiukka asialinja voi olla joillekin ohjattaville pettymys. Ryhmén
jasenten eldmédnkokemusten rikkaudesta voi sopivissa tilanteissa ammentaa kai-
kille pohdittavaa ja opittavaa.
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Omasta jaksamisesta huolehtiminen ja rooliristiriitojen tiedostaminen

Tyonohjaajan tulee huolehtia omasta jaksamisestaan. Etenkin pienissd yhdistyk-
sissd ty0nohjaaja saattaa toimia monissa eri rooleissa: esimerkiksi tukitydssa,
vastaavana tukihenkilona ja yhdistyksen hallituksen jdsenend. Talloin hdnen on
erityisen tdrkedd tyonohjaustilanteessa olla selkedsti tietoinen rooleistaan ja nii-
den mahdollisista vaikutuksista tydnohjaajana toimimiseen. Asia on syyta ottaa
esille tyonohjaajien tyonohjauksessa, se jasentid ja selkeyttdd tilannetta ainakin
jonkin verran. TyOnohjaustilanteessa voi olla vaikeaa ylldpitdaéd auktoriteetti mo-
nien rooliristiriitojen paineessa; ohjattavien kannalta on tirkeéd, ettd tydnohjaaja
viestittdd selkedsti olevansa tyonohjauksen ohjaaja. Thanteellista on, ettd tydnoh-
jaaja voisi keskittyd yhdistyksen toiminnassa pelkdstdan tukihenkildiden tyonoh-
jaukseen.

5.2.4 Tyodnohjauksen merkitys vapaachtoistoimintajérjestolle

Tyonohjaustilanne on foorum tuoda esille tukihenkil6tyon arvoa. Se, ettd tuki-
henkilot kokevat saavansa vapaaehtoistoiminnan kautta itselleen niité asioita,
joita kokevat tarkeiksi, on oleellisen tirkeda toiminnan jatkuvuudelle. Hyvia va-
litontd palautetta tukijat ldhes aina kokevat saavansa itse toiminnasta, suhtees-
taan tuettavan kanssa. On téirkedd ja oleellista, ettd vapaaehtoinen toimija saa
mydnteistd palautetta toimimisestaan tukityOssa, paitsi vertaistoimijoiden tahol-
ta, my0s jirjeston edustajien taholta. TyOn-ohjaustilanteessa tydnohjaajan on
hyva sanoiksi pukienkin tuoda esille arvostusta tukihenkil6iden ty6ta kohtaan.

Tyonohjaus edesauttaa tukihenkildpalvelun olemassaoloa ja yllapitaa jatkuvuut-
ta. Tyonohjaustilanteiden kautta paikallisyhdistyksen toimijat saavat kdytannon-
laheisti tietoa siitd, kuinka tukitoiminta sujuu. On tirkedd, ettd ollaan selvilld
siitd, mitd tukijoille ja tuettaville kuuluu, kuinka he voivat. Organisaatio taval-
laan tarjoaa rakenteen, jonka turvin tukihenkild voi huolehtia itsestddn ollen sa-
malla itse osa organisaatiota.

Tyonohjaus rajaa ja raamittaa toimintakdytantdja. Tyonohjauksessa toiminnan
mahdolliset epdkohdat tulevat tiedoksi, ja niihin pyritddn vaikuttamaan. Esimer-
kiksi toiminnan alkuvaiheessa yhteistyokumppaneilla voi olla liian optimistinen
kisitys tukityOstd ja he saattavat toivoa tukea ’liian vaikeille’ tuettaville. Toi-
minnasta vastaavien on hyvin tdrkedti antaa realistista tietoa tukijoiden tuki-
mahdollisuuksista niille tahoille, jotka toivovat tukihenkil6itd asiakkailleen. Pai-
kallisyhdistysten toimijat vélittavét tietoa kattojarjestolle. Epdkohtien esilletulo
antaa padseuralle tietoa kehittdmis-tarpeista ja parempien menettelytapojen toi-
veista. Mainitsen tistd esimerkkind tukihenkil6iden kokemuksen vihéisisté vai-
kutusmahdollisuuksista yhdistystoimintaan. Palautteen perusteella monessa pai-
kallisyhdistyksessd on viime vuosina perustettu tukihenkildtoimikunta, joka te-
kee kdytdnnon asioiden kehittdmiseksi esityksid yhdistyksen hallitukselle.
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5.2.5 Yhteiskunnallinen ndkdkulma vapaaehtoistoiminnan tydnohjaukseen

Yhteiskunnallisena termind vapaaehtoistoiminta herdttdd monenlaisia ajatuksia.
Pohdittavaksi nousevat mm. julkisen sektorin rajalliset mahdollisuudet vastata
asioista, joita sen tulee lainsddddnnon mukaisesti hoitaa sekd ammattiyhdistys-
litkkkeen ja yksityisyrittdjyyden nikokulmat vapaaehtoistyohon

Tyonohjauksen kautta vapaaehtoistoiminnan laadukkuus kehittyy, miké kohot-
tanee kolmannen sektorin arvostusta muiden sektorien taholla. Vapaaehtoistoi-
minta ei korvaa vaan tdydentda palveluja. Tukihenkilot toimivat oleellisesti eri-
laisella tavalla kuin hoitohenkil6sto.

Vapaaehtoistoiminnalla on nykyisin jopa merkittdva rooli yhteiskunnallisessa
palapelissd. Kolmannen sektorin vaikutus paitsi psykososiaalisesti, myds talou-
dellisesti, on huomattava: se on yhteisollinen vaikuttaja ja merkittava tyollistdja.

Vapaaehtoissektori ei ole toistaiseksi kovinkaan paljon pyrkinyt vaikuttajaksi
yhteiskuntapoliittisissa asioissa. Lienee aihetta miettid, tulisiko niiden, jotka ni-
kevit ldheisesti yhteiskunnallisesti vihdosaisten konkreettista arkieldmén hataa,
ottaa asiakseen entistd tehokkaammin tuoda asiaa yhteiskunnan paittdjien tie-
doksi. Vapaaehtoistyon tydonohjaustilanteiden kautta ndmai asiat tulevat jatkuvas-
ti ilmi.

6 POHDINTA

Maallikoiden antaman psykososiaalisen avun ja tuen muotoja, edellytyksia ja
avun vastaanottajien kokemuksia on tutkittu kansainvélisesti melko paljon.
Saksalainen professori Muller-Kohlenberg on tehnyt néistéd tutkimuksista yh-
teenvedon vuonna 1990. Tutkimus kertoi, ettd maallikkoapu on usein psykososi-
aalisissa ongelmissa ammattiapua tuloksellisempaa, melkein aina yhta tuloksel-
lista ja vain harvoin saavutettu tulos jdi ammattiapua huonommaksi. Asiakkai-
den miiri ja pdivittidinen tydaika rajoittavat suuresti ammattityontekijoiden toi-
mintaedellytyksid. Ammattiauttajien koulutus sisdltda ristiriitoja, joista vihai-
simpiin ei kuulu eri koulukuntien kilpailu. Avun tarvitsijan kannalta inhimilli-
nen ja ldheinen suhde auttajan ja autettavan vililld on tarked tekiji tuen tuloksel-
lisuutta arvioitaessa, ja jokapdivdinen kokemusperdinen tieto autettavan elamén-
tilanteesta on merkityksellistd tuen onnistumiselle. (Lehtinen 1997, 48-54.)
Myds Suomessa tukihenkil6tydstd on tehty tutkimuksia, mm. vuonna 1994 Jar-
jestojen tuki-henkiloprojekti:

Tukihenkil6 apuna arjessa. Tutkimuksessa kartoitettiin myds ammattityon-
tekijoiden kokemuksia. Talloin he olivat huolissaan, ettei tukihenkilotoiminnas-
sa tyOskenteleville ammattityontekijoille ollut saatavilla sopivia tydnohjaajia.
(Lehtinen 1997, 55.)
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Maallikkoapu muodostunee tulevaisuudessa nykyistikin tarkeammaiksi hyvin-
voinnin osatekijaksi muiden avunsaamismahdollisuuksien vidhetessa resurssien
pienentyessd ja avuntarvitsijoiden méérin kasvaessa. Tukihenkilotyon tyonohja-
ukseen panostaminen on tirkedd, jotta tukea tarvitsevat voivat saada laadukasta
maallikkoapua sitéd halutessaan. Tilanne vapaaehtoistydhon perehtyneiden tyon-
ohjaajien maardn suhteen on parantumassa véhitellen.

On olemassa erilaisia ndkemyksia siitd, tulisiko tukihenkilotyon tyonohjaajalla
olla itsellddn kokemusta tukihenkilond toimimisesta. Joidenkin mielesté vapaa-
ehtoistoiminnan kehitysndkymaét ovat paremmat, jos vapaaehtoistyon tyonohjaa-
jat ovat vapaaehtoiskentén ulkopuolelta — muuten on olemassa vaara, etti toi-
minta sdilyy muuttumattomana, urautuu entisiin uomiinsa. Toisen nikemyksen
mukaan omakohtainen kokemus tukihenkiloni toimimisesta on tarkedd. Itselldni
on verraten lyhyt kokemus tukihenkilond toimimisesta. Koen sen arvokkaaksi
paddomaksi, jonka avulla on mahdollista ndhdé asioita myos tukihenkilon, tyon-
ohjattavan ndkokulmasta. Muistiin kirjaamani ndkemykset, joihin tima kehitta-
mistehtdvé perustuu, ovat mielestdni luotettavia.

Koulutukseen osallistuneiden yhteisessd palautekeskustelussa, kuten erityisesti
omastakin mielestdni, tuli ilmi, miten merkityksellistd on vapaaehtoistoimijoi-
den selkeisti organisoidun taustatuen jarjestiminen mahdollisimman laaduk-
kaalla tavalla. Kun tydnohjaus toimii hyvin, siitd ”’sdteilee” myonteisid vaiku-
tuksia ldhiverkostoihin ja ketjureaktiona myds kauemmaksi: Tuettava saa laadu-
kasta tukea, miké rikastuttaa hinen eliménlaatuaan. Tukihenkil6 kokee tyonsi
merkitykselliseksi ja arvostetuksi, saa tietoa ja opastusta ja mahdollisuuden kuu-
lua samanhenkisten ihmisten ryhméén. Ryhmai voi parhaassa tapauksessa muo-
dostua ihmisend kasvamisen piiriksi, jossa tutustutaan uudenlaisiin ihmisiin ja
koetaan ystivyyttd ’pintaa syvemmalti”.

Jérjesto toteuttaa toimintaperiaatteitaan ja tavoitteitaan konkreettisella kaytan-
nonldheiselld tavalla kehittien malleja [dhimmaisten tukemiseksi. Toimivat mal-
lit pyritddn vakiinnuttamaan pysyvasti toimiviksi organisaatioiksi, misti hyotyy
koko yhteiskunta. Esimerkiksi monien paikkakuntien kriisikeskukset ovat alku-
aan Suomen Mielenterveysseuran kokeilutoiminnan pohjalta kehittyneiti pysy-
vid, nykyddn monella paikkakunnalla kuntien ylldpitdmid, auttamiskeskuksia.
Oma kasitykseni on, ettd tyonohjaustilanteissa esiin nousevat asiat, etenkin tuet-
tavien arkieldmén hddan suhteen, ovat hyvin merkityksellisid ja olisi tarkeda
osata rakentavasti vieda realistista tietoa syrjdytymisvaarassa olevien ihmisten
arkielamén vaikeuksista eteenpédin myds yhteiskunnallisen vaikuttamisen saralla.

Olen mielenkiinnolla pyrkinyt nivouttamaan kehittdmistehtdvassiani yhteen am-
matillisessa sosiaali- ja terveysalan tyonohjaajakoulutuksessa ja vapaaehtoistoi-
minnan tukinohjaajakoulutuksessa omaksumaani tietoa. Toivon kehittdmistehta-
védni tutustumisen avaavan uusia ndkokulmia asiasta kiinnostuneille.
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LIITTEET

Suomen Mielenterveysseuran tukihenkil6toiminnan eettiset periaatteet
(Mielen mahdollisuudet 1997, 21).

SUOMEN MIELENTERVEYSSEURAN EETTISET PERIAATTEET

1. Suomen Mielenterveysseura kunnioittaa ihmisyyttd ja ihmisarvon loukkaa-
mattomuutta. Jokainen ihminen ansaitsee arvon ihmisend ihmisyytensa
vuoksi.

2. Suomen Mielenterveysseura toimii YK:n ihmisoikeuksien julistuksen, lasten
oikeuksien julistuksen, alkuperdiskansojen oikeuksien julistuksen seké
vammaisten oikeuksien julistuksen mukaisesti.

3. Suomen Mielenterveysseura kohtelee jokaista ihmisti tasavertaisesti 1dsta,
sukupuolesta, rodusta, aatteellisesta tai uskonnollisesta ndkemyksestd, fyysi-
sistd ja psyykkisistd ominaisuuksista ja seksuaalisesta suuntautumisesta riip-
pumatta.

4. Suomen Mielenterveysseura kunnioittaa jokaisen ihmisen oikeutta fyysiseen,
psyykkiseen, sosiaaliseen ja taloudelliseen turvallisuuteen ja riippumatto-
muuteen.

5. Suomen Mielenterveysseura kunnioittaa yksilon itsemddrdédmisoikeutta. Jo-
kaisella ihmiselld on oikeus toteuttaa yksilollisyyttdén ja syvintd ominaislaa-
tuaan ihmisend kunhan hinen toimintansa ei loukkaa muita.

6. Suomen Mielenterveysseura kunnioittaa jokaisen ihmisen oikeutta fyysiseen
ja psyykkiseen koskemattomuuteen kaikissa olosuhteissa.

7. Suomen Mielenterveysseura kunnioittaa yhteiskunnallisen oikeudenmukai-
suuden periaatetta ja pyrkii vaikuttamaan siithen, ettd periaatetta noudatettai-
siin yleisesti.

8. Suomen Mielenterveysseuran auttamistyossé ldhdetddn asiakkaan omista,
hénen itse ilmaisemistaan tarpeista ja korostetaan hinen omien voimavaro-
jensa merkitysta.
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9. Suomen Mielenterveysseura kunnioittaa jokaisen ihmisen yksityisyyttd. Seu-
ra toimii asiakasty0ssé niin, ettd vaitiolovelvollisuus toteutuu kaikissa asia-
kasta koskevissa asioissa.

10. Suomen Mielenterveysseura pyrkii kaikessa toiminnassaan siihen, ettd edelld
mainitut perusarvot ja periaatteet toteutuvat mahdollisimman téydesti jokai-
sen yksilon, perheen ja ihmisryhmén eldmassa.

TUKIHENKILOTOIMINNAN EETTISET PERIAATTEET

1. Tukihenkil6toiminnasta vastaa taustayhteiso.
2. Tukihenkil6toiminta on luottamuksellista ja maksutonta.

3. Keskusteluissa kunnioitetaan tuen tarvitsijan oikeutta itse mééritelld keskus-
telujen aihe ja tehdd omia ratkaisuja ilman tukihenkilon painostusta ja ohjai-
lua. Kuitenkin tukihenkil6 vastaa keskustelun laadusta auttavana keskustelu-
na.

4. Tukihenkil6t ovat alan asiantuntijan tehtdvain valitsemia ja kouluttamia
henkilditd ja ammattiauttajia. Tukihenkil6t osallistuvat jatkuvaan tyonohja-
ukseen ja koulutukseen seki allekirjoittavat kirjallisen vaitiolositoumuksen.
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TIIVISTELMA

Kehittdmistehtdvd perustuu Martin Heideggerin filosofisiin ajatuksiin. Pyrki-
myksend on ollut ymmaértia, miten M.Heideggerin ajatukset soveltuvat tyonoh-
jaustilanteisiin. Tarkoituksena on ollut myds itse kehittyd ja oivaltaa ajattelemi-
sen merkitys omassa eldmaissé ja erityisesti tyonohjaajaksi kasvamisen proses-
sissa.

Miti sitten filosofia on? Ymmarramme sen tieteenalana, jonka tehtidvina on ky-
seenalaistaa ihmisen olemassaoloon ja hinen eldménsd perusasioihin liittyviad
kasityksid. Filosofia esittdd kysymyksid, analysoi eri vastausvaihtoehtoja ja pe-
rustelee johtopddtoksid. Sana filosofia tulee kreikan kielestd, missé se tarkoittaa
alun perin viisauden rakastamista. (mm. Lauri & Elomaa 1999.) Teoreettinen fi-
losofia kohdistuu ihmisten ajattelun tuloksiin, tiedon perusteisiin. Kdytdnnon fi-
losofia tutkii ihmisten toimintaa ja toiminnan perusteita, arvoja. Usein rajaa néi-
den kahden eritarkasteluldhtokohdan viélille on vaikea vetdd. (mm. Sarviméki &
Kalkas 1996).

Kirjallisessa selvitystydssd on ldhestytty tyonohjaustilanteita muutoksen ja op-
pimisen kisitteiden ndkokulmasta. Jos tyOnohjaajalle on annettu tavoitteeksi
toimia tyoryhmien ohjaajina ja kehittdmisen tukijoina on muutos ja oppiminen
avainasemassa. Oivaltaminen, ettd oma ajatus toimii omien mahdollisuuksien ja
voimavarojen kayttdmisen edellytyksend, on se anti, minkd juuri Martin Hei-
deggerin vapauden filosofia meille antaa. Kehittimistehtivd on luonteeltaan
pohdiskeleva.

Tarkoituksemme on haastaa lukija kyseenalaistamaan omia ajatuskulkuja. Poh-
timaan miten oma ajatus syntyy ja millaisia ehtoja hdn ajatusten kautta asettaa
paitsi itselleen ja myds muille. Analysoimalla ilmididen vilisid sisdisid suhteita
henkil6 pyrkii tietoisesti kehittiméén omaa toimintaansa ja ajatusrakennelmia.
Tyon yhteni tarkoituksena on 10ytéd vélineitd timén ajattelun avuksi.

Téssd tyOssd esitelladn lisdksi késitteet: fenomenologia, hermeneutiikka, eksis-
tentialismi ja eksistentiaalinen fenomenologia, jotka toimivat ikdin kuin siltana,
jotta kykenemme késittimidin M Heideggerin ajatusten kaltaista filosofiaa.
Apuna ymmaérryksen syventymiseen olemme kéyttdneet Lauri Rauhalan pereh-
tyneisyyttd ihmisen olemassaoloon. Kisitteiden kohdalla olemme tehneet tietoi-
sen valinnan ja késitelleet niitd vain siind médérin, minkd katsomme toimivan
polkuna ns. vapauden filosofian (eksistentialismin) ymmaéartdmiseen.

Pyrkimyksemme on ollut analysoida teoreettista ja filosofista tietoa ja tuoda sitd
konkreettisiin tyonohjaustilanteisiin. Se millaisina ohjattavien ajatukset ilmene-
vt arjen todellisuudessa ovat hyvin erilaisia ja yksilollisid. Ristiriidat syntyvét
usein ndiden erilaisten ndkemysten kautta. Tyonohjaustilanteissa ohjattavan olisi
hyva 10ytdd vélineitd ja valmiuksia ndiden ajatusten muuttamiseen, mikd avaa
mahdollisuuden muutokseen ja oppimiseen.
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Asiasanat

Muutos, oppiminen, fenomenologia, hermeneutiikka, eksistentialismi, eksisten-
tiaalinen fenomenologia ja filosofia.
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avoimeksi
uudelle
uuden  ymmdrtdimiselle

Tuska!
Kuulen,
askeleet - niin vaitonaiset ja verkkaat

Onko ne minun?
vai haamun, joka esittdid minua?

askeleet - lyovdt kuin basso takaraivossani,
Olisiko aika tehdd jotakin?

Olen kadottanut luovuuteni, rakkauteni eldmddn
Huudan , "haluan eldd!”

Haluan kokea
Eldd, maistaa mettd

- tuntea kirpedn kosketuksen tuoksun,
toivon salaisen kipindn

Avata kammioitteni portin puutarhaan...

- missd ruusut tuoksuu ja
linnut laulaa suurellista sonaattiaan

Eldd luonnossa, tdydessd harmoniassa
- etsien vettd, joka virvoittaa
Luoden kaiken kauneuden

Tuska: miksi ahdistat minua?

Eila Henriksson 2002

(Kehittamistehtdvan alkutaipaleella syntynyt runo,
kun valmiina piti olla selked suunnitelma tehtdvian

Matti Itkonen 1996
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luonteesta,
...mutta olihan minulla runo!)
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1 JOHDANTO

Tamin tyon tekijoiden innostuksen alkuldhteend on toiminut Martin Heidegge-
rin eksistentiaalinen ajattelu yksilon vapaudesta omiin valintoihinsa. IThmisen
olemassaolo on olennaisesti ajallista: hidn syntyy olemassa oleviin puitteisiin,
joissa hén eldi tulevaisuuteen suuntautuvasti. Heitettynd maailmaan, joka on ol-
lut ennen héntd ja jatkaa olemistaan hénen jédlkeensd, hdn kulkee kohti kuole-
maansa. [hminen ei koskaan tavoita lopullista totuutta eikd kykene laatimaan
koko eldménkattavaa filosofista jérjestelmdd. IThmisen olemassaolo on aina kes-
kenerdistd. Mm. Lehtinen Torsti (2002: 168)

Martin Heidegger kirjassaan silleen jéttdminen (1991,25-26) kuvaa ihmisen ajat-
telukykya: thmiselld on olemuksensa perustassa kyky ajatella, henki ja ymmar-
rys” ja ihminen on mééritty ajattelemaan. Lisddntyva ajattelemattomuus johtuu
ilmiosté, joka eldd nykyihmisen syvimmaésséd ytimessd: Nykyihminen on paossa
ajattelemista. Tdma pako ajattelemisesta on perustana ajattelemattomuudelle.
Tahdn pakoon ajattelemisesta kuuluu myo0s, ettd ithminen ei halua nidhdi eikéd
myoOntdd sitd. Nykyihminen kieltdd timén paon ajattelemisesta. Han puhuu aivan
painvastaisesta. Han sanoo, ettd minddn muuna aikana ei olla suunniteltu niin
kauas tulevaisuuteen, tutkittu niin monenlaista ja niin kiihkeésti kuin nyt.

Viivymme hetken tdssd problematiikassa, jotta ajattelumme yhdistyisi organi-
saatioissa havaittaviin ilmiéihin: mm. muutokseen ja oppimiseen. Lisdksi Hei-
deggerin ajatukset kiinnostavat tulevia tyonohjaajia henkildkohtaisesti. Olisivat-
ko ajatukset kdyttokelpoisia tyovilineitd tyonohjaustilanteissa? Keskenerdisyy-
den oivaltaminen oman eldmin suhteen vapauttaa. Ajallisuuden merkitys koros-
tuu kuolevaisuuden ymmartamiselld ja ajatuksella ettei eldmi tule koskaan val-
miiksi.

Eldma on téssi ja nyt, joten liika ajattelu tulevaisuuteen tekee meistd “sitkun” —
thmisid ja liitka peilaaminen menneeseen, “menneisyyden vankeja”. Miten orga-
nisaatioissa opittaisiin eliméén nykyhetked? Oivaltamaan yksilon suhtautumisen
merkitys itseensd ja tyohonsd ja mikd merkitys télla oivalluksella on ty0yhteiso-
jen kehittymiseen ja omaan jaksamiseen?

Oman asenteen muutos léhtee yksilostd itsesti ja siitd millainen kyky hédnelld on
ymmartéa ja selittdd asioita. Millaisessa suhteessa hédn itse on omaan tyohonsa ja
organisaation rakenteisiin, jossa hin eldmiinsa eldd. Tyoaikakin on 100 prosent-
tista eldmisenaikaa. Ty0 usein mielletddn ikéén kuin erillisend muusta elamasti
ja télloin se saattaa aiheuttaa paineita. Esim. Omaan tyohon liittyvat kehittymi-
sen vaateet, saattavat tuntua yksilostd raskailta, eikd osata ajatella sen vievdn
omaa kehitystd eteenpdéin.

Tyonohjauksella on mahdollisuus jdsentdd omaa suhdettaan itseensa ja tyohon.
Téssd kohden tdmén tyon tekijat ndkevit Heideggerin ajatusten tukevan yksilon
kehittymistd omassa eldmissdin ja tyossddn. Ndkeméén itsensd osana suurem-
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paa kokonaisuutta ja ymmairtdmaén kuitenkin henkilokohtaisen eldméin merkitys
juuri nyt. Organisaatiossa saattaa olla paljon asioita mihin ei juurikaan voi vai-
kuttaa. Tdma saattaa turhauttaa. Omien asenteiden tiedostamisen ja niiden mer-
kitysten selventiminen antaa vélineitd sietdd epdvarmuutta ja muutoksia, joissa
nykyorganisaatiot eldvat.

Irma Kiikkala ja Terttu Munnukka pohtii Tiedepolitiikka (3/94) lehdessé hoito-
tieteelliseltd kannalta eldmisen malleja. Jokaisella ihmiselld on oma yksil6llinen
tapansa toteuttaa omaa ihmisyyttdin. Eldimankulkuun sisdltyy aina muutoksia ja
ristiriitoja. Paitsi hoitotieteessd my0s tyonohjauksessa ollaan kiinnostuneita niis-
td tavoista ja toimintamuodoista, joiden avulla ihmisten eldmédnkulun eri vai-
heissa voitaisiin edistdd hyvééd vointia ja terveyttd. Pyrkimyksend on auttaa ih-
mistd hallitsemaan itse omia eldméntoimintojaan, niin fyysisid kuin henkisia.
Jokaisen ithmisen ajatellaan eldvén erottamattomassa yhteydessd omaan konteks-
tiinsa. Hoitotieteen ja tyonohjauksen kiinnostuksen kohteeksi tulevat ihmisen ja
hidnen ymparistonsd viliset yhteydet. Néissé tutkitaan miten ndmé yhteydet voi-
sivat olla hyvéé vointia edistivid.

Kiikkala ja Munnukka jatkavat samassa artikkelissa: “Térkeintd on, ettd ihminen
tuntee olevansa arvokas ja kokee, ettd juuri hdnen asiaansa paneudutaan juuri
silloin, kun hén apua tarvitsee. “Tédllainen ndkokulma ei ole kaukana tyonohja-
uksen ndkokulmasta. Jokainen tyontekijd organisaatiossa on tirked ja hénen
tydopanoksensa on merkittdvd kokonaisuuden kannalta. Tyd on siis merkityksel-
linen jokaiselle yksilolle sindnsé ja siten siis itsessdén jo arvokas.

Tédmin tyon tekijit tyoskentelevdt molemmat terveydenhuollon erikoissairaan-
hoidossa ja kokevat tydssddn konkreettisesti muutoksen. Niukkenevat taloudelli-
set voimavarat ja vdeston ikdédntyminen luovat terveydenhuollolle aivan uuden-
laisia paineita. Paineet kohdistuvat organisaatioissa tyoskenteleviin ihmisiin.
Yhé nopeammalla vauhdilla tapahtuva muutos ahdistaa. Koulutuksen ja oppimi-
sen ndkokulma on tuotu ikddn kuin ’pelastusrenkaana” tyopaikoille, mutta néi-
den yhteensovittamisessa ei vilttimattd ole aina onnistuttu. Idea kehittymisesta
ja muutokseen asennoitumisesta on ymmarretty vaarin: enemmankin lisdantyva-
nd tyotaakkana, kuin helpottavana voimavarana.

Niukkenevat voimavarat ovat kuitenkin todellisuutta ja rahan antamat taloudelli-
set raamit tosiasia. Miten yksikot selviytyvit ndissd organisaatioissa? Tamén
tyon tarkoitus on tuoda filosofista pohdintaa ja erilaisia ndkdkulmia tuon ahdis-
tuksen keskelle. Auttaako se mitéén, sen voi jokainen lukija itse méaritelld. Tar-
koituksena on kuitenkin herételld ajattelemaan ja luoda tilaa muutoksen ja op-
pimisen mahdollisuudelle.
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2 KEHITTAMISTEHTAVAN TARKOITUS JA TAVOITTEET

2.1 Muutos ja oppiminen tyonohjauksen nikokulmasta

2.2 Reflektointi vilineeni muutokseen ja oppimiseen

2.3 Martin Heideggerin filosofisten ajatusten kiyttomahdollisuuksia muutokseen ja
oppimiseen tyonohjauksessa

Tamin tyon tekijoiden kisityksend on se, ettd muutos on dynaaminen ilmid (vrt.
my0s Ruohotie 1996, 1997,). Muutos nidhdéddn oppimisena. Ilman ihmisten op-
pimista ei tapahdu muutosta. Jotta tyosséd tapahtuisi muutosta: organisaatioiden
tulee muuttua toisistaan oppiviksi yksikoiksi. Miten tdimé tapahtuu, on monien
asioiden yhteistyon tulos. Tdmén kehittdmistehtdvén kontekstina toimii tyénoh-
jaus ja silld voi olla keskeinen rooli muutoksen mahdollistajana tydyhteisossa.
Muutosta voi tapahtua seké yksilon, ettd ryhmén tasolla.

Muutos voidaan ajatella ldhtevin yksilosté itsestdén. Téssd yhteydessd tutustu-
minen Martin Heideggerin filosofisiin ajatuksiin saattaa helpottaa suhtautumista
omaan itseensi ja tulevaisuuteen, niin tyoelamassé kuin

arjen rutiineissa.

Lehtovaara ja Jaatinen julkaisussa ”Matkalla mahdollisuuteen” (1994:96) pohti-
vat eldamdd M Heideggerin ajatusten siivittdmind: Jokaisella ihmiselld omassa
olemisessaan on myos olemassa jonkinlainen suunnitelma: jokainen meista elaa
tietysti oman menneisyytensd mukaan, mutta jokainen eldd kohti tulevaisuutta.
Kaikki tietdvit vertauksen, joka on tehty ldnsimaisen ja itdmaisen ajattelun valil-
1a: itdmainen ajattelu on sellaista, jossa ihminen seisoo kasvot menneisyyteen
pdin ja selkd tulevaisuuteen pdin, koska tulevaisuudesta hén ei tiedd mitédén,
mutta menneisyyden hén tietdd. Linsimainen ithminen on sellainen, joka seisoo
taysin toisinpdin, selkd menneisyyteen péin ja kasvot tulevaisuuteen péin, koska
hén on suuntautunut nimenomaan siihen, miti viela ei ole.

Kirjassa: Oleminen ja aika (2000: 450) Martin Heidegger pohtii historian merki-
tystd olemista muovaavana tekijand. Mennyt tarkoittaa sellaista, joka ei endd ole
esilld tai on vield esilld, mutta silld on vaikutusta nykyisyyteen. Historia ei tar-
koita menneisyyttd menneend, vaan polveutumista menneestd. Kaikki, milld on
historia, on yhteydessd johonkin tulevaan. Tdlloin kehitys on milloin nousua
milloin rappiota. Edelleen historia tarkoittaa sellaisen olevan kokonaisuutta, jo-
ka muuttuu ajassa, nimittdin ihmisen, inhimillisten sidosten ja kulttuurin muu-
toksia ja kohtaloita erotuksena luonnosta, joka niin ikdédn litkkuu ajassa.
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Mielestimme historian ja tulevaisuuden peilaaminen nykyhetkeen on olennainen
osa tyonohjausta. Miten olemme tulleet sithen tilanteeseen ja mihin olemme
menossa ja miten voimme vaikuttaa sithen téssi hetkessd. Keskustelemme siitd,
mikd meidét toi juuri tdhan tilanteeseen.

Lehtovaara ja Jaatinen jatkavat: (1994: 97) Mikédin ihmisen tutkiminen ei kos-
kaan voi léhted tilanteesta, jossa me olisimme jonkinlaisessa nollatilanteessa,
jossa ei vield ole tapahtunut mitddn eikd kukaan ole vield késittdnyt mitddn.
Koska me kaikki olemme ihmisié ja pyrimme ymmaértdiméan itseimme tai toisia
thmisid, meiddn tdytyy aina ldhted siité, ettd jokaisella ihmiselld — siis minulla ja
teilld kaikilla muilla, minulla ja asiakkaallani — on aina olemassa oma historian-
sa.

Heidegger pohtii, mitké sellaiset asiat ovat jo olemassa, kun kaksi ithmistd koh-
taa toisensa tai kun toinen ihminen yrittdd ymmartéa toista tai selittdd itseddn.
Hén tulee siihen tulokseen ettd on joitakin asioita, jotka ovat aina edeltikésin
olemassa. Kokonaisuutta, josta hin tissd yhteydessd puhuu, hdn nimittdd esi-
ymmarrykseksi. (Lehtovaara: Dialogi, matkalla mahdollisuuteen 1994:97)

3 MUUTOS JA OPPIMINEN TYONOHJAUKSEN NAKOKULMASTA

Juutin & Lindstromin mukaan (1995, 4) Organisaatiolla on nykyisissd nopeasti
muuttuvissa, monimutkaisissa oloissa suuri tarve sopeutua uudenlaisiin ympéris-
toihin. Tdssd eivét useinkaan riitd passiiviset sopeutumisen muodot, vaan tarvi-
taan aktiivisia sopeutumisprosesseja. On tarvetta kehittdd organisaatiosta oppiva
organisaatio, joka kykenee muuntumaan jatkuvasti. Tami edellyttdd kykyé tar-
kastella organisaatiokulttuurin syvérakenteen symbolista kentta.

Juuti ja Lindstrom jatkaa: (1995, 4-5) Kulttuurin syvérakenne ilmenee symboli-
sena kenttdnd esimerkiksi myyteissd, tarinoissa, rituaaleissa, perinteissé, arvois-
sa yms. Kulttuurin syvdrakenteen muuttamiseksi on symbolisen kentédn ominais-
piirteet ymmarrettava ja tulkittava sekd “uudelleen mytologisoitava™ eli pyritti-
vé tuomaan kulttuurin syvirakenteen ominaisuuksia ithmisten tietoisuuteen. Ali-
tajunnassa olevien mielikuvien uudenlainen tiedostaminen mahdollistaa oival-
luksen, jonka kautta tutut ilmidt saavat uudenlaisen selityksen. Ajattelutapojen
muuttuminen auttaa suuntaamaan mielikuvien muuttumisen myo6td ihmisten
energiaa uudella tavalla.

Myos tyonohjauksessa, jos halutaan ottaa muutos ja oppiminen tyontekijan yh-
deksi ndkokulmaksi sietdd tydssd aiheutuvia muutoksia, on syytd tarkastella
muutosta ja oppimista hieman syvallisemmin. Kulttuurin aiheuttamia rakenteita
on hyvé pyrkid ymmartdmaian. Tyonohjaus voidaan siis osin katsoa olevan aktii-
vista sopeuttamista tyoelamain tarpeisiin ja sielld vallitseviin kulttuurillisiin oloi-
hin.
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Toisaalta Juutin & Lindstromin (1995,146) mukaan ihmiset ovat tyoyhteisonsa
ja ammattinsa luoman kulttuurin vankeja. Kulttuurin kahleita on vaikea murtaa.
Ihmisen on vaikea hyviksyd oman viitekehyksensi rajallisuutta, silld omia us-
komuksia ja omaa persoonaa pidetdén oikeana. Niitd ei saa kyseenalaistaa, silld
silloin oma olemassaolo on uhattuna. Ihmisen on opeteltava ndkeméén itsensd ja
suhteensa kulttuuriin uudella tavalla. Pohtiva, oivaltava ajattelutapa mahdollis-
taa syvillisen muutoksen, syvéllinen muutos on mahdollista toteuttaa vain ai-
dossa, rehellisessd, avoimessa sekd innovatiivisessa vuorovaikutuksessa.

3.1 Muutos

Mitd muutos on? Kuinka sitd voidaan ldahestyd ja miten siihen tulisi suhtautua?
Muutos késitteend, antaa kuvan siitd, ettd olemme jatkuvasti menossa eteenpdin.
Kyse on dynaamisesta ilmidstd, jonka aikana ihmiset joutuvat kdyttdmain kai-
ken aistikapasiteettinsa hyviksi, etenkin kun puhutaan tyosté ja siihen liittyvasti
toiminnasta.

Tyo6eldmédn liittyvit muutokset ovat keskeisid ihmisten kannalta. Muutokset ai-
heuttavat niin psyykkisid, fyysisid kuin sosiaalisiakin paineita. (esim. stressi ja
toimeentulo.) Toisaalta muutos on voimavara, joka mahdollistaa ihmisten kehit-
tymiseen ja oppimiseen liittyvid asioita (esim. uuden luominen, omien kykyjen
monipuolinen kiyttd ja onnistumisen elimykset).

Muutos edellyttdd laadullisesti uudenlaista tapaa ajatella, havaita ja toimia. Se
on kokoajan kdynnissd oleva prosessi, joka perustuu avoimeen vuorovaikutuk-
seen ja jatkuvaan palautteeseen (Koiranen & Pohjansaari 1994:70).

Honkanen (1998,131-132) kuvaa muutosta organisaatiossa kolmen erilaisen ta-
son mukaan: yksildiden muuttumisen ja kehittymisen, organisaatioiden raken-
teiden ja koko alan rakenteiden muuttumisen kautta.

1. Organisaatioissa pyritdén asettamaan yksilot alkaa aina yksiléstd. Organi-
saatiot Muutos eivit kykene itse korjautuvaan oppimiseen sellaise-
naan.vastatusten esiintyvien ongelmien ja ristiriitojen kanssa. Ndin saadaan
aikaan vallitsevien kdytantojen krititkkejd, jonka kautta kehitetdén uusia
toimintamalleja.

2. Toisen ndkemyksen mukaan muutos voi alkaa organisaatioiden rakenteiden
ja jdrjestelmien muuttumisella.

3. Kolmas ndkdkulma muutokseen on koko alan rakenteiden muuttuminen
(esim. yhteiskunnassa tapahtuneet muutokset: taloudelliset, poliittiset ja
koulutukselliset muutokset, vdeston vanheneminen).
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Jalava & Virtanen (1995: 116-117) kirjassaan, tietoa luova projekti, polku oppi-
vaan organisaatioon, kuvaavat muutosta Stjernbergin (1993) muutosteesien mu-
kaan mm.:

¢ Elimme muutoskulttuurissa, ts. on muotia puhua muutoksesta.

e Muutostyo edellyttdd kaikkien osapuolten kokonaisvaltaista sitoutumista
ja ymmarrystd muutoksen tavoitteista. Muutos edellyttda sitoutumista se-
ki vertikaalisella ettd horisontaalisella tasolla.

e Organisaatioiden muuttaminen tulee toteuttaa organisaatioiden toimintaan
perustuen.

e Muutosprosessia ei saa johtaa seuraamalla orjallisesti jotain tiettyd “muu-
tosmetodia”, vélineet tulee sovittaa oman organisaation tarpeisiin.

e Konsultteja voi kéyttda tukijoina ja neuvonantajina —itse muutostyon te-
kevit organisaatiossa toimivat ihmiset.

e Pysyvit muutosratkaisut edellyttiavét pitkdjénteistd strategista paatoksen-
tekoa.

Edelld esitetty luettelo tuo tiivistetyssd muodossa esiin organisaatioiden ongel-
makohtia. Asioita, joista siis voidaan pahimmassa tapauksessa ahdistua, jopa
masentua. Mielestimme tyonohjaus on yksi tapa hallita muutosta ja sen tuomia
mahdollisuuksia.

Tulevina tyonohjaajina olemme aika surullisia terveydenhuollon tdmén hetken
tilasta, jossa raha kuitenkin méérittelee voimavarojen kdyton ja antaa toiminnal-
le tiukat raamit. Auttaako strateginen suunnittelu yksittdisen tyontekijan ase-
maa? Strategiaan on kirjattu kauniita lauseita tyontekijin motivoinnista ja viih-
tymisestd tyossd. Emme téssd yhteydessd kuitenkaan keskity sen enempai tdhin
problematiikkaan, vaan pikemminkin suuntaamme ajatuksemme tyonohjauksen
mahdollisuuksiin.

Leila Keski - Luopa (2001, 349) kertoo, ettd tyonohjauksen ulkoiset puitteet
madrittdvit jo ennalta sen, mitd tydnohjausprosessin sisélld voi tapahtua. Valitet-
tavan usein ulkoiset puitteet ovat jo ennalta rajattuja niin niukoiksi, ettd ne ra-
jaavat mahdollisuuksia tavoitteiden asettamiseen. Vaikka ohjattavalla itsellddn
olisi motivaatiota ja tarvetta kehittyd alansa ammattilaisena tyonohjauksen avul-
la, hdnen mahdollisuutensa kéyttidd tyonohjaajaa apunaan voivat jadda taloudel-
listen tai ajallisten resurssien niukkuuden vuoksi hyvin rajalliseksi. Véistimatta
hin joutuu tinkimién tavoitteistaan, samoin tydnohjaaja.

Tyonohjaajan sisdisen tyoskentelyn merkitys korostuu siis sitd enemmain, mité
niukemmat ovat ulkoiset puitteet. Kuultuaan ohjattavansa tarpeet ja ne ulkoiset
resurssit, jotka hénelld ovat kidytdssddn, ohjaaja joutuu suhteuttamaan omat ta-
voitteensa sithen. Hin joutuu mielessidén miérittelemédn, mistd hdn joutuu luo-
pumaan ja mistd hdnen kannattaa pitia tinkiméttomasti kiinni, jotta hydty ohjat-
tavan kannalta olisi maksimaalinen. ( Keski - Luopa 2001, 349)
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Esimerkkind tistd ovat omat kokemuksemme, ettd tyonohjauksen jérjestdminen
terveydenhuollon organisaatioissa on hankalaa. Ajan 16ytdminen ohjaukselle on
ldhes mahdotonta. Miké johtuu tyon jatkuvuuden luonteesta: ihmisten hoito on
keskeytymatontd. Tyontekijit ikddn kuin temmataan arkisen aherruksen keskelti
tydonohjausistuntoihin, mikd ei aina suju ihan ongelmitta. Kestdd aikansa ennen
kuin rauhoitutaan ja saadaan tilaa ajattelulle ja pohtimiselle. Tdma asettaa tyon-
ohjaukselle ammatillisia haasteita nimenomaan ohjaajan nikokulmasta.

3.2 Oppiminen

Mitd oppimisella tarkoitetaan? Tasséd tyossd emme aio médritelld oppimista eri-
laisten ndikemysten mukaan, vaan pyrimme luomaan yleiskdsityksen, mikd voi-
daan rinnastaa muutoksen ja oppimisen viliseksi dialogiksi. Mm. Jalava & Vir-
tanen (1998, 27) ovat kuvanneet oppimista Ellstromin (1996) mukaan seuraa-
vanlaisesti. ”Oppimisella ymmarretdén suhteellisen pysyvid muutoksia yksilon
kompetenssissa (patevyydessid), joka on syntynyt yksilon yhteistoiminnassa ym-
paristonsd kanssa. Miiritelméissd painottuvat oppimisen tavoitteellisuus, kon-
struktiivisuus (suunnitelmallisuus), tilannekohtaisuus ja sosiaalinen luonne.”

Yksilossd tapahtuvaa muutosta sanotaan oppimiseksi. Yksilo on tiedon luoja.
Ilman yksilon oppimisprosessia emme voi ajatella organisaatioidenkaan oppi-
van. Oppiminen tapahtuu tyontekijoiden kautta. Menestyvd organisaatio pyrkii
jatkuvasti kehittdiméadn henkilostonsd valmiuksia, jotta nimé kykenisivdt entista
paremmin vastaamaan yhd monimutkaisemman ja nopeasti muuttuvan tietoyh-
teiskunnan organisaatioille asettamia haasteita. Yksilo tarvitsee organisaatiolta
niiden suomia suhteita ja vélineistod saadakseen tiedon luomisen mahdollisuuk-
sia ja pééstiakseen oppimaan. Sidos on molemminpuolinen. (mm. Juuti 1989, 75,
Ruohotie 1997,47)

Kuten edelld jo pohdimme muutosta ja oppimista rinnakkain. Haluamme tédssé-
kin yhteydessé tuoda esiin oppimisprosessin kautta tapahtuvan muutoksen mah-
dollisuuden. Tyonohjauksessa on kysymys mahdollisuudesta, jonka tyonantaja
on tyontekijoilleen tarjonnut.

Pekka Hédmélédinen kirjassaan Myonteisyyden mahtava voima (1993, 9), kirjoit-

taa:
Useimmat meistd eivit koskaan voita eldmdn suuria palkintoja. Oscaria,
Emmyd, Nobelia. Mutta meille on jokaiselle tarjolla niitd hieman pienempid
- vaikka joka pdivd. Taputus olalle, suukko, puolen kilon ahven saaliiksi,
tdysikuu, vapaa pysdkointipaikka, revontulet, suurenmoinen pdivillinen,
hdikdisevi auringonpaiste, kuuma keitto, kylmd olut. Ald jéitd kéyttamdittd ja
huomaamatta eldmdn suuria etuisuuksia. Nauti niistd. Niitd riittdd meille
kaikille.
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3.3 Muutos ja oppiminen tyonohjauksessa

Ruohotien ( 1997, 47-48) mukaan muutoksessa on kyse oppimisesta. Luomalla
tietoa organisaatiot elinvoimaistavat itseddn ja pyrkivit erottautumaan kilpaili-
joistaan. Elinvoimaisuus vaatii kolmen tekijén ldsndoloa ja toiminataa: 1. Yksi-
16iden tiedonluomisen ja toimintojen koordinointi. 2. Sitoutuminen organisaa-
tion tehtdvdin, joka varmistaa ponnistelun, aloitteellisuuden ja yhteistyohalun.
3. Muutoksen toteuttajaksi organisaatio tarvitsee liséksi uusia taitoja ja uutta
pitevyytti.

Tiedonluomisen ja toimintojen koordinointi on jatkuvasti ongelmia tuottava
osa-alue tyoryhmissd. Miten, millaista ja kuka on vastuussa informaation eteen-
painmenosta? Usein se katsotaan esimichen tai johtajan tehtidvéksi. Tyonohjaus-
ryhmissé on syytd kuitenkin keskustella varmasti siitd, mitd informaatio ja sen
kulku tarkoittaa yksittdisen tyontekijan kannalta ja kuinka hidn omalla kohdal-
laan voisi vaikuttaa asioihin, ettei syntyisi: “’ei ole kerrottu minulle” —tilanteita.
Ehké tdménlaatuisen ajattelun luominen auttaa ymmartdméén tiedonkulkuun liit-
tyvien ongelmien ymmartdmistd. Tdhén asiaan voi varmasti jokainen tyoryhmin
jasen vaikuttaa paitsi terdstimalld omaa tarkkaavaisuuttaan myods ideoimalla uu-
sia malleja tiedonkulun suhteen.

Tyonohjauksessa ajattelun palauttaminen perustehtdvdin on sitoutumista orga-
nisaatioon ja omaan tyohon. Henkilokohtaisen motivaation 16ytdminen oman
tyon kehittdmiseen vaatii muutosten perusteellista ymmartdmistd ja sitd kautta
oppimista. Tdm4 taas vaatii tydnohjaajalta taitoa vieda keskustelua eteenpdin si-
ten, ettd muutokset ndhtéisiin enemmankin uudistavana ja motivaatiota lisddvané
tekijdnd. Ei pakkoina tai kdskytyksind. Usein visioiden luominen tulevaan hel-
pottaa muutosprosessien hyviaksyntdd. Peilaaminen tulevaan saattaa helpottaa
oppimisprosessiin kuuluvan “’tuskan” sietimisté.

Uudet henkilot nihdidin organisaatioissa muutokseen kuuluvana. Etenkin ter-
veydenhuollon organisaatioissa jatkuva opetusvelvollisuus saattaa uuvuttaa hen-
kilokunnan. Opiskelijoiden opettaminen ja uusien henkildéiden perehdyttaiminen
on jatkuvaa. Toisinaan tuska” syntyy siitd, kun ajatellaan vakituisen henkilo-
kunnan olevan ikddn kuin pysyvd, muuttumaton. Kuitenkin ndissd ryhmissé ta-
pahtuu jatkuvasti muutoksia. Eldkkeelle siirtyminen, sairastuminen ja muutokset
yksilon henkildkohtaisessa eliméssd aiheuttaa muutoksia tydryhmiin. Aina, joku
on 14hdossé ja uusi tulossa tilalle. Muutokset suhteutettuna jokaisen yksilon tyo-
historian erivaiheisiin ja ndiden asioiden pohdiskelu esim. tyonohjaus ryhmassa
voi olla helpottavaa.

Tyonohjauksessa muutoksen olemassa olo on siis tirked huomioida. Keski-
Luopa kirjassaan tyonohjaus vai superviisaus (2001,165) pohtii muutoksen mer-
kitysta:
Yksilolld on siis tarve ja taipumus muovailla yhteison kulttuuria omia psy-
kologisia tarpeitaan palvelemaan. Siksi muutos yhteisén kulttuurissa edus-
taa ryvhmdn jdsenelle uhkaa, joka saa hénet vastustamaan muutosta.
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Tyon tiimellyksessa ei aina tule ajateltua organisaation olemassaolon merkitysta.
Usein jésenet pyrkivét ajattelemaan omaa viithtyvyyttdén ja sen pdivin merkitys-
td itselle hyvinkin henkilokohtaisella tasolla. Perusasiat saattavat unohtua ja
mennddn mukaan hyvinkin itsekeskeisiin ajattelumalleihin. Muutos koetaan uh-
kana omaa ndkemystd kohtaan ja vastustus on sen mukaista. [lmid on varmasti
kaikille tuttu.

Tyo6nohjaajalta vaaditaankin muutoksen merkityksen oivaltamista paitsi henki-
l6kohtaisesti, myds taitoa nihdd muutos oppimisen paikkana, joka tarjoaa jokai-
selle yksildlle haasteen tarttua muutokseen toisin kuin vain vastustamalla.

Ruohotien kirjassa kannustava johtaminen (1990: 104-105) kuvataan: Muutos
on ammattitaitoa lisdédvéa prosessi ja koulutus on osa muutostapahtumaa. Thmiset
voivat ymmaértdd ja hyvdksyd muutoksen, mutta heiltd puuttuu usein tarvittava
taito ja kyky uuden suunnitelman toteuttamiseksi.

Muutos ja oppiminen tydeldmén kannalta merkitsee sitd, ettd tyontekijin on
asennoiduttava jo tyohon ryhtyessddn siithen, ettd tyd muuttuu koko ajan. Tyon-
tekijan kyky ennakoida tyOssddn tapahtuvia muutoksia parantaa yksilon oppi-
mista ja sen myotd tyontuloksia. Muutoksen kautta oppimisesta tyontekijélle
mahdollistuu innovatiivinen, uusien ideoiden ja kekselidisyyden oppiminen.
Muutoksen kautta oppiminen on palkitsevaa ja johtaa jatkuvaan kehittymiseen.
Ehka tyonohjausryhmissi voitaisiinkin miettid, miltd se tuleva maailma néyttdisi
muutoksen jélkeen. Mitd hyvad ja mitd huonoa se tuo tullessaan ja voisiko siitd
kenties oppia jotakin?

4 OPIPYSAHTYMAAN JA ANNA ITSELLESI MAHDOLLISUUS
REFLEKTIOON

Mezirowia & Schon artikkelissaan, kirjassa oppiva organisaatio, (1999,145)
pohtivat tyontekijdn toiminnan ja ajattelun vilistd vuorovaikutusta, seka tyonte-
kijan roolin merkitystd ongelmatilanteita ratkaistaessa. Ongelmatilanteissa tyon-
tekijd joutuu jasentdméén tilannetta ja médrittelemadn, mistd on kysymys ja mi-
ki on oleellista. Schonin tekemét tutkimukset osoittavat, ettd oppiminen on sy-
véllisempéa silloin, kun oppijat joutuvat méérittelemddn tilannetta ja omaa ym-
marrystddn uudelleen yhdessd muiden kanssa, esim. ongelmaa tutkivissa ryh-
missa.

Metzirowin mukaan (1991,20) oppiminen voidaan mairitelld prosessiksi, jossa
olemassa olevaa tulkintaa todellisuudesta kaytetddn ldhtokohtana muodostetta-
essa uutta tai parempaa tulkintaa. Tédssd uudelleen tulkinnassa kiytetddn avuksi
kokemusta. Uutta tapaa tulkita ja ymmaértda tilanne kéytetdén siten hyviksi toi-
minnan uudelleen suuntaamisessa.
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Muutoksista oppiminen tapahtuu siis arkisen toiminnan yhteydessd. Sen merki-
tys on siind, ettd on opittava pysdhtymaéin. Hetkittdinen pysdhtyminen on asetet-
tava muutoksen oppimisen tavoitteeksi. Muutoksen oppimisessa siirrytddan konk-
reettisesta tyOstd abstraktin kisitteen muodostukseen. (Rédsénen 1994,124-129)

Tédmin tyon tekijdt pohtivat mitd Rdsdnen tuolla ilmaisullaan tarkoittaa? Yksi
tyonohjauksen tavoite on oppia pysdhtymadn arkisen tyon keskelld ja kyseen-
alaistamaan tekeménsi, jotta kehittymiselle jdisi tilaa. Mielestimme abstraktin
kidsitteen muodostaminen tarkoittaa sitd, ettd osataan kuvitteellisesti ja reflek-
toinnin kautta pohtia mitd muutos on? Sitten kun huomaamme muutoksen ta-
pahtuneen, voimme pohtia mitd olemme oppineet ja miten pddsimme sithen mis-
sd juuri nyt olemme.

Kysymys on siis riittdvén ajan antamisesta ajattelulle. Jos emme koskaan pysdh-
dy miettimdén, funtsimaan tai edes huokaamaan. Voimmeko silloin odottaa tu-
levalta mitddn?

Tyonohjausryhmissd tdménlaatuinen peilaus esimerkiksi kysymysten muodossa
omaan tyohon saattaa auttaa avaamaan ohjattavan ajattelun: Mitd muutos on mi-
nun tyossdni? Mitd se merkitsee ja edellyttdd minulta henkilokohtaisesti? Mer-
kitseeko se kenties uuden opettelua ja asioiden tekemistd toisin? Vanhojen toi-
mintatapojen kyseenalaistamista. Mitd hyvii ja mitd huonoa tdméanhetkisessé ti-
lanteessa on ja parantaako uusi malli tyon tekemistd oleellisesti? Miten voisin
oppia suhtautumaan uuteen toisin? Annanko uudelle ajattelulle tilaa vai onko
kaytossa ollut malli niin rakas etten voi siitd luopua?

Sarala & Sarala (1999, 139-140) Tuovat esiin, ettd reflektointi on jatkuvaa ja
aktiivista itse -arviointia, jonka kohteena ovat omat késitykset, uskomukset ja
tietdmisen muodot. Reflektoinnin edellytyksend on avoin asennoituminen ja
dlyllinen ajattelun taito. Oppimisen yhteydessé reflektointi voi olla myds yhteis-
toiminnallisesti tapahtuvaa sosiaalista pohdintaa, jonka kohteena on esim. ryh-
man yhteinen tehtava.

Tyonohjausryhmissé sosiaalinen pohdinta lienee parhaimmillaan, kun tyontekija
ylittdd oman kokemuksensa rajat ja asettaa itselleen ohjaajan avustuksella ky-
symyksid, joita edelld esitimme. Esittimdmme luettelo ei suinkaan ole aukoton.
Tédminlaatuiset kysymykset toivon mukaan saavat aikaan ajattelua ja “orasta-
vaa” syviéllisempédd pohdintaa. Reflektoinnin alkaessa olemme aivan uudenlai-
sen tilanteen edessd, aivan kuten virittdisimme “antennimme” uudelle taajuudel-
le. Olemme pystyneet kyseenalaistamaan oman erinomaisuutemme ja annamme
itsellemme mahdollisuuden. Mahdollisuuden ajatteluun.
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5 MITEN SITTEN MARTIN HEIDEGGER TAHAN KUULUU?

Kehittdmistehtdvin johdanto kappaleessa viittasimme Martin Heideggerin sil-
leen jdttdminen teokseen. Kirjassaan hdn pohtii nykyihmisen pakoa ajattelemi-
sesta. Tdméa sytytti oman ajatuksemme tulevina tyonohjaajina. Mikd merkitys
ajattelemisella on tydnohjauskuvioissa? Miten Heideggerin ajatuksia tydnohja-
ustilanteissa, niin ryhmissd kuin yksilonkin kannalta, voisi ja on sopivaa viljel-
14? Tdmdn tyon tekijoiden mielestd Heideggerin eksistentialistiset ajatukset ja
yksilon henkilokohtaiset pohdinnat ovat erittdin merkittdvid juuri yksilon henki-
l6kohtaisen kasvun ja oppimisen kannalta. Kuten edelld jo olemmekin pohtineet
kirjallisuusviitteiden kautta muutosta oppimisen nidkokulmasta.

Kun asennoidumme todellisuuteen silleen jdttden, emme endd nde olioita vain
teknisesti. Tdlloin ajattelemme mietiskelevisti tai miettien, pyrkien etsimddn
“mieltd siitd, mikd meiddn jokaisen olemusta vdlittomdsti ja vakaasti koskettaa™
(mm. Heidegger 1991,24, Dialogissa osal —matkalla mahdollisuuteen 1996).

Eli mikd ”mieli” asioilla on ja missd suhteessa ne ovat minun ja tyoni kanssa.
Tassd yhteydessd ndkokulman on oltava tyonohjauksellinen. Mielekkyys tulee
16ytad yksilon ja tyon vélisestd suhteesta.

Seuraavassa on pyrkimyksemme luoda polku Heideggerin ajatuksiin. Téssd yh-
teydessd on syytd selvittdd muutamia késitteitd, jotta lukijan on helpompi ym-
mértad mitd Heideggerin teoreettiset pohdinnat voi tuleville tyonohjaajille antaa.
Tamin tyon tekijit ovat samaa mieltd siitd, ettd Heideggerin ajattelun mahdolli-
suudet ovat moninaiset.

Perehdyttyimme Heideggerin ajatuksiin olemme vakuuttuneita teorian toimi-
vuudesta tyonohjaus -kuvioissa. Kyse taitaa olla oivaltamisesta? Joku voi tieten-
kin ajatella, ettd olemme eksyneet tdysin véirdlle polulle? Téssd yhteydessd on
kuitenkin perusteltua uskoa, ettd Heideggerin ajatusten edes osittainen oivalta-
minen, on tukenut meitd tyonohjaajaksi kasvun prosessissa. Heideggerin ajatus-
ten siivittdmind olemme l0ytidneet “mielen” mm. tdmén kehittdmistehtavén to-
teuttamiseen.

5.1 Miellettiavia Késitteiti

Kaésitteet joita seuraavassa kiymme ldpi ovat: fenomenologia, hermeneutiikka,
eksistentialismi ja ndiden yhdistelmd eksistentiaalinen fenomenologia, jota
kirjallisuudessa Heidegger edustaa.
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5.1.1 Fenomenologiasta...

Fenomenologia on Edmund Husslerin ja hdnen seuraajiensa (mm. Heidegger)
kehittdmé filosofian suuntaus, jossa korostetaan ilmididen eli fenomeenien tut-
kimista. Fenomenologinen psykologia on haara, jossa tutkittava ilmidé pyritdan
ymmartiméén eikd vain kuvaamaan. (Suuri sivistyssana kirja 2001)

Fenomenologisesti ajatellen ihminen on selittdvéd olento, joka alituiseen pyrkii
ymmartdméédn todellisuutta. Selittdminen ja ymmartdminen eivét ole vain vili-
neitd, joita ihminen kayttdd hyvikseen voidakseen tulla toimeen suhteessaan
maailmaan, vaan ensisijaisesti aitoja inhimillisid ilmauksia ihmisen maailmassa
olemisesta. Kyky ymmaértdd on ihmiselle suotu ominaisuus, joka tekee hinen
kokemuksensa omasta olemassaolostaan mahdolliseksi (Keski- Luopa
2001:363).

5.1.2 Hermeneutiikasta...

Hermeneutiikka on filosofisen nikemyksen mukaan Ihmisen olemassaolon selit-
tdmiseen pyrkiva suuntaus ja hermeneuttisella tarkoitetaan hermeneutiikkaan pe-
rustuva tai liittyva; tulkitseva, selittdva. (Suuri sivistyssana kirja 2001)

Hermeneuttinen keha tarkoittaa siis osien ja kokonaisuuden paradoksaalista yh-
teen kietoutumista. Kokonaisuutta ei voi ymmartdé ilman osiaan, joista tuo ko-
konaisuus koostuu, eikd osia voi ymmartédé irrallisina, koska ne saavat mielek-
kadn merkityssiséllon vain suhteessa siithen kokonaisuuteen, johon ne kulloinkin
kuuluvat. Hermeneuttinen keha tarkoittaa siis sité, ettd pyrkimyksessd ymmartii
jotakin kokonaisuutta sitd ei voi irrottaa osistaan, eikd osia tistd kokonaisuudes-
ta.

Hermeneuttisen kehdn kaytto ajattelussa tarkoittaa niiden ymmartdmisyhteyksi-
en etsimistd, joiden kautta jokin yksittdinen kokemus tulee mahdolliseksi ym-
martdd. Jokin kokemus voi aluksi olla hyvin kokonaisvaltainen elamys. Sellai-
sena sitd ei voi kuitenkaan vield ymmartéad. Sen voi vain tuntea.

Jotta tuo kokemus tulisi mahdolliseksi ymmartdd, se edellyttdd tuon kokonai-
suuden jasentdmistd, nithin elementteihin, joista se on koostunut. Vasta silloin
voidaan oikeastaan puhua kokemuksesta, koska elementtiensd jdsentdmisen
kautta silld on jo merkitys, mieli. Mutta jotta voitaisiin ymmartdd, miksi tuo ko-
kemus saa juuri sellaisen merkityksen kuin silld on, se edellyttdd kokemuksen
elementtien jdljittimistd historiallisiin merkitysyhteyksiinsd. Vasta niiden ym-
mértamisen kautta, myds kokemuksen luonne tulee mahdolliseksi ymmaértda pa-
remmin (Keski- Luopa 2001,192).
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5.1.3 Eksistentialismista. ..

Suuri sivistyssanakirja maérittelee eksistentialismin filosofiseksi opiksi, jossa
olemassaolon arvo on toiminnassa ja ihmiselld on vapaa tahto (2001,98).

Kysymys on siis olemassaolosta ja sen vilisistd suhteista muihin ithmisiin, asioi-
hin ja kulttuuriin. Kaikkeen mikd on suhteessa johonkin, yksilon ja hdnen ela-
ménsé todellisuuteen tdsséd ajassa. Téssd pyritddn nimenomaan abstraktilla taval-
la kuvaamamaan omaa suhdetta itseen ja muuhun eli keskitytddn miettiméaén
ndiden suhteiden merkityssisdltojd. Lisdksi korostetaan, ettd ihminen on vapaa
valitsemaan nididen suhteiden merkitysten vililla, joita siis voi olla useampia.
Siitd tulee eksistentialismin kohdalla sanonta vapauden filosofia.

5.1.4 Eksistentiaalinen fenomenologia. ..

Eksistentiaalisessa fenomenologiassa korostetaan erityisesti avoimuutta todelli-
suudelle ihmisen olemisen keskeisend ulottuvuutena. Se merkitsee epdvarmuu-
den hyvéksymistd ja sietdmistd, jatkuvaa valmiutta muuttaa kasityksid. Nédin ol-
len eksistentiaalisen fenomenologian ithmiskésitys ei voi olla valmis kaava, jota
sovelletaan todellisuuteen ilman, ettid se asetetaan samalla kyseenalaiseksi. Fe-
nomenologisessa ldhestymistavassa todellisuus ndhddén salaisuutena. Se tarkoit-
taa avoimuutta sen suhteen mitd ihminen voi tietdd. Se tarkoittaa, ettei valmiiksi
lyodé lukkoon kisitystd siitd, mitd tarkasteltavana oleva ilmi6é on. (mm. Keski-
Luopa 2001,202, Paunonen & Vehvildinen- Julkunen 1997,152-159)

Keski- Luopa (2001,203) pohtii kirjassaan tyonohjaus vai superviisaus: Kyseen-
alaistaminen ei siis tarkoita vain toisten ajatusten kyseenalaistamista, vaan mitd
suuremassa mddrin omien ajatusrakennelmien kyseenalaistamista. Heideggerin
ajatuksista vaikutteita saanut eksistentiaalista fenomenologiaa kutsutaankin tds-
td syystd joskus epdluulon hermeneutiikaksi. Teoria ei tyydy vain kaatamaan to-
dellisen nikemisen tielld olevia esteitd, vaan paljastamaan ihmisen maailmassa
olemisen ontologisia (oppi olevaisuuden perusominaisuudesta) perustoja. Vaik-
ka emme koskaan 16ydd lopullista totuutta siitd todellisuudesta, jossa elimme
aidon reflektoinnin avulla voimme saada siitd kuitenkin jatkuvasti paremman
kdsityksen.

Torsti Lehtinen kirjassa eksistentialismi (2002,161-162) kertoo Heideggerin ko-
rostavan fenomenologian hengessi, ettd yksityinen ihminen ei voi tavoittaa koko
totuutta, saada objektiivista varmuutta eldmintarkoituksesta. Siksi hdnen on vii-
sainta keskittyd omaan maailmassa olemiseensa ja miettid mihin hdn oman elé-
ménsd kayttdd. Hanen tiytyy itse keksid mitd hin tddlld olollaan tekee. Hénen
tehtdvansa on tulla siksi, mikd hén todella on. Jotta ihmista voitaisiin ymmaértéa,
taytyy ottaa huomioon, mihin padaméadriin hén téhtaa.
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Lehtovaara ja Jaatinen kirjassa dialogissa osa 1 (1994, 77) pureutuu samaan
ajatteluun: Jokaisessa ithmisessd on vahva luonnollinen pyrkimys tulla joksikin
muuksi ja enemméksi kuin hén jo kullakin hetkelld on. Thmisen on itse raivatta-
va tiensd objektiivisuuden lépi, padstavi siitd eroon, lakattava vetoamasta toi-
seen yksiloon. Subjektiivisuuden kehityskulku on sikéli merkillinen, ettd siind
tie syntyy yksiléd varten ja umpeutuu hinen sitd kuljettuaan. Mitdédn yleista,
kaikille yksildille yhteistd tietd ei ole olemassa. Jokaisen on ajateltava ja toimit-
tava omana itsendén, itse raivattava oma tiensd. T&ssd mielessd el mitddn toisen
raivaamaa tietd ole kdytossd. Itsedéin voi paeta vain kuvittelemalla itsensé joksi-
kin toiseksi yksiloksi tai ihmiseksi yleensd, Keneksi tahansa. Varsin useat meis-
ta ehké ovatkin erdéinlaisia “ajattelemattomia perdssé ajattelijoita”.

Jollet voi olla mdnty kukkulan laella
ole pensas laaksossa
mutta ole paras pikku pensas
puron varrella
Jollet voi olla valtatie
ole vain polku
Jollet voi olla aurinko
ole tihti
Et sind koon avulla voita tai hdvid
Ole paras
mikd tahansa oletkin
Douglas Mallock

5.2 Hermeneuttinen nikokulma merkityksen ongelmaan

Keski- Luopa (2001, 363) tuo esille, ettd keskeinen késite hermeneutiikassa —
siis pyrittdessd ymmairtdmisen ymmartimiseen — on tulkinta. Se pitdd sisdllddn
mydskin tulkkiutumisen , jolla tarkoitetaan sellaista "ymmarrystad” tai huomioon
ottamista, joka ei tapahdu ihmisen tietoisen tajunnan tasolla. Se on luonteeltaan
esiymmartdmistd tietoiseen tajuntaan ndhden. Esiymmartdminen tarkoittaa ym-
mérryksen esistruktuuria. Silld on oma sisdinen rakenteensa. Silld on kolme
ulottuvuutta, joista kukin edustaa omaa kokonaisuuttaan, mutta suhteessa toi-
siinsa ne muodostavat laajemman kokonaisuuden, jolle voi antaa edelld kuvatun
nimen esiymmarrys.

Lauri Rauhalan (Tiedepolitiikka 3/89,5) artikkeli kisittelee néitd kolme ulottu-
vuutta. Ne ovat 1. tajunnallisuus (psyykkis-henkinen olemassaolo) 2. keholli-
suus (olemassaolo orgaanisena tapahtumisena) 3. situationaalisuus ( olemassa-

olo suhteutuneisuutena oman situationsa eli eldméntilanteensa rakennetekijoi-
hin).

Tassd kohdassa on hyvd pysdhtyd Lauri Rauhalan kolmeen ulottuvuuteen ja
miettid, mitd tdmén tyon tekijat haluavat nidilld ulottuvuuksilla kertoa ja miten ne
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yhdistyvét tydonohjaus kuvioihin. Toinen tirked merkitys Lauri Rauhalan esiin
ottamiseen on hdnen perehtyneisyytensd Heideggerin ajatuksiin nimenomaan
eksistentialistina.

Lauri Rauhalan kirjoittamassa artikkelissa (Tiedepolititkka 3/ 89, 5-11) her-
meneuttinen ndkdkulma merkityksen ongelmaan kerrotaan: Tajunnallisuudessa
on kysymyksessd inhimillinen kokemus ja filosofisesti puhuen merkityksen on-
gelma. Tajunnallisuutta tutkittaessa joudutaan kysymdiin, miten erilaiset ja -
tasoiset merkityssuhteet kehittyvit. Tajunnallisuudessa on kyseessd mielekkyys
eli symbolisaatio, késitteellisyys ja tunteenomaiset mielelliset edustukset maa-
ilmasta. Tajunnan tutkimuksessa ollaan tekemisessd maailmankuvan muodos-
tuksen ja niin ollen merkityksen problematiikan kanssa. Merkityksen kohdalla ei
voida puhua mistddn konkreettisesta koskettavuudesta, vaan kyseessd ovat ide-
aaliset mielelliset suhteet tajunnassa. Tajunnan suhde kehoon néyttdd ihmistut-
kimuksessa olevan jatkuvasti ongelmainen. Yksityiskohtaisemmassa analyysissa
on tajunnallisuuden sisélla vield erotettava psyykkinen ja henkinen.

Psyykkiselld tissi tarkoitetaan alempaa tajunnallisuutta eli kokemuksellisuutta,
kuten elamyksellistd perusvirittyneisyyttd, hyvin- ja pahanolon tuntemuksia,
mielihyvad, viettipaineita, pelkoja, jisentyméttomiéd pakkoyllykkeita.

Henkisyydelli tarkoitetaan korkeammanasteista tajunnallisuutta, jossa késitteel-
lisyys ja tietdminen tulevat mahdollisiksi. Henkisyyttd edustaa my0s arvotajunta
eli arvojen asettaminen, arvoratkaisujen tekeminen yleensd, ihmisarvon kunni-
oittaminen, vastuullisuus itsestd, ldhimmaisestd, luonnosta ja jopa kosmisesta
harmoniasta. Thmisen henkisyydessd kohdataan eettisyyden mahdollisuus. Eetti-
syydestd puhuminen edellyttdd ihmisen henkisyyttd. Henkisyyden analyysiin
kuuluu myo6s kirkastaa se, miten ihminen on tehtdvd itselleen. Henkisessd kas-
vussa ihmisen on hyviksyttivé itsensd, tiedostettava kasvunsa voimavarat ja
kasvattamisensa keinot. Henkisyyden aito ulottuvuus on myds yksil6llisyyden
saavuttaminen. Se merkitsee itse ohjauksellisen otteen saamista omaan eldmain-
sd, kriittisen asenteen mahdollisuutta massavaikutuksiin ja aktiivista kansalais-
toimintaa omista l&htokohdista.

Mika merkitys edelld esitetylld on sitten tuleville tyonohjaajille? Tajunnallisuu-
den moniulotteisuus auttaa ymmartdmaan tulkkiutumisen kasitettd. Ihmisten an-
tamat merkityssuhteet on monentasoisia ja sisdltdvit eritasoisia reunaehtoja. Ky-
se on ikdén kuin siitd, miten pitkélle olemme vieneet ja kehittdneet omaa henki-
l6kohtaista tajuamisen vai voisiko sanoa ymmaértdmisen tasoa. Ymmartdmisen
tasoon liittyy myds jokaisen henkilokohtainen historia. Kuinka kiperié tilanteita
hidn on aiemmin joutunut omassa eldmissdin kohtaamaan ja miten ne ja niistid
selviiminen vaikuttaa ja kenties helpottaa timénhetkistd tilannetta. Namé kaikki
osatekijat muodostavat sen hetkisen tavan ymmartii asioita ja antaa niille mer-
kityksia.

Psyykkisen maailman koemme vahvana tunnepitoisena elamyksenid, joka on
ikddn kuin tiedostamatonta, tahdosta riippumatonta. Tunteen kylld tunnistaa,
mutta se saattaa olla vaikeasti hallittavissa.
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Henkiselld tajunnallisuudella ymmérramme enemmaén korkeamman tasoista ta-
juntaa, jossa selkeésti olemme tietoisia omasta ajatusrakenteesta. Nimé raken-
teet madrittdvdt ihmisen toimintaa jokaisen henkilokohtaisena arvomaailmana.
Arvot, joihin sitoudutaan, ovat suhteellisen pysyvid ja niitd kdytetdén omien va-
lintojen ohjeviittana.

Tyonohjauksessa tormatddn ihmisten tunteisiin ja arvomaailman rakenteisiin.
Erilaisten ihmisten arvorakenteet ja tunteet ovat alati tormayskurssilla, missé jo-
kainen puolustaa omaansa. Ty0nojaajan on hyvi olla tietoinen niistd rakenteista
ja niiden tuomista reunachdoista. Ohjaajan tehtéviksi jadkin saada ohjattavat
miettimdédn omia ajatusrakennelmiaan ja sitd miten ne ovat muodostuneet.
Tyonohjaaja toimii ikddn kuin kiikarina, joka osoittaa uusia mielenkiinnonkoh-
teita, joista ohjattavan osaksi jdd ndiden kohteiden tarkastelu erilaisilta etdisyyk-
silta.

Ymmairtdmalld nditd uudenlaisia kohteita ja kohteiden tuottamia merkityksid oh-
jattavan eldméén, ohjattavalle avautuu mahdollisuus muutokseen ja oppimiseen.
Ohjattavalle jad vapaus valita néistd hianen henkilokohtaisesti tarkastelemistaan
malleista, jos hidnelld on halu muuttaa toimintaansa. Tosin hdnelld on my0s va-
paus olla valitsematta muutoksen mahdollisuutta. Jokainen voi sitten miettid,
mité se tarkoittaa yksilon kannalta siind tyOpisteessd, jossa hidn tyotddn suorittaa.

Lauri Rauhala (Tiedepolitiikka 3/89, 5-11) jatkaa kehollisuudesta samassa ar-
tikkelissa: Kehollisuudessa on aina kysymys aineellisista ldhivaikutuksista. Hae-
taan vastausta kysymykseen, miten eldmi toteutuu aineellisuudessa, vaikka or-
gaaninen eldmd on kokonaisuuden kannalta mielekistd, se ei ajattele. Orgaani-
nen eldmikin on mielekdstd, mutta ei mielellistd. Kokemus tapahtuu aina kehon
avulla. Keho kokonaisuutena tarjoaa sen koordinaatiston jossa jotakin koemme.
Jotta kokemuksia olisi, tdytyy aina olla myos kehon aivot, joissa kokemus reaa-
listuu. Ndin siis keho on tajunnan olemassaolon edellytys.

Situaationaalisuudella Lauri Rauhala (Tiedepolitiikka 3/ 89, 5-11) tarkoittaa
kaikkea sitd mihin kehollisuus ja tajunnallisuus ovat suhteessa. Situaatiota ovat
siten yhteiskunnalliset ja maantieteelliset olot, kulttuuripiiri, toiset ihmiset, ar-
vot, normit, Jumala jne. Situaatio ei ole jotakin ihmisen ulkopuolista, joka tulisi
mukaan vasta sitten, kun keho ja tajunta ovat jo olemassa ja alkaisi sitten kau-
saalisesti vaikuttaa niihin. Situaatio on yhtd alkuperdistd kuin keho ja tajunta.
Ihminen syntyy, kehittyy ja on joka hetki jotakin suhteessa situaatioonsa. Situaa-
tio my6s muuntuu koko eldmin ajan koulutuksen, ty6eldméan ym. mukana.

Suhteessa oleminen on ihmisen todellistumisen ehto. Hin on tajunnallisuutta ja
kehollisuutta vain, jos hdn on samalla relationaalisuutta (suhde, suhteellisuus) si-
tuaationsa ndiden olemuspuolien avulla ja muodossa. Vasta situationaalisuuden
kisittdiminen ihmisen yhtend olemuspuolena tekee ymmarrettiviksi miten ela-
méntilanne on esim. ihmisen terveyden ja sairauden osatekiji. Myds ihmisen
omalaatuisuus, identiteetti ja persoona kuvastuvat hénen situationaalisuudestaan,
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eli siitd, mihin ja miten hinen tajuntansa ja kehonsa ovat suhteessa. Esimerkiksi
ammattirooleissa olemme suhteissa tyonkohteisiin, ihmisiin, koneisiin, ym.

Lauri Rauhala tarkastelee situaatiota kahdelta eri ulottuvuudelta. Situaatio tarjo-
aa ne ehdot, joiden vallitessa ihmisen keho rakentuu joko suotuisalla tai epédsuo-
tuisalla tavalla. Situaation rakennetta voidaan tarkastella negatiivisesta (ela-
méinehtojen niukkuus) tai positiivisesta

(riittavat eldminehdot) ndkokulmasta. Situaation rakennetekijit ovat kahtalaisia
myo0s ihmisen omien vaikutusmahdollisuuksien kannalta. Télloin voidaan erot-
taa pddasiallisesti kohtalonomaiset rakennetekijat (luonnon sédételemit, kulttuu-
rin sdédtelemit ja yhteiskunnan sddtelemadt) ja vaikutusmahdollisuuksien rajoissa
olevat rakennetekijat (sivistykselliset rakenteet, sosiaaliset suhteet, perhe, 1a-
hiympdristo ja sosio-ekonominen asema). (Lauri Rauhala: Sosiaalildédketietelli-
nen aikakauslehti 1988: 25, 190 -201).

Oivalluksemme on, etté tarkoitus on ymmartéd ndiden kolmen elementin merki-
tys omassa eldméssid yleensd, eikd vain tydeldmassd. Ajatus siitd, ettd elamé on
jatkuvasti ldsnd ja kaikki vaikuttaa kaikkeen. Yksilo on siis enemmaén kuin vain
osiensa summa ja kaikki osat ovat suhteessa toisiensa kanssa. Yksilon henkil6-
kohtaisiin ratkaisuihin vaikuttaa monet asiat, eikd vain joku yksittdinen erillinen
asia. Ratkaisut ovat usein kompromisseja. Ongelmana on usein, ettei yksilo ky-
kene kasittdimain kaikkia asioita mitkd vaikuttavat kulloinkin kyseessd olevaan
tilanteeseen. Ehkéd tietoisuuden lisddminen, tdmintapaisen teoreettisen pohdin-
nan kautta, antaa avaimia ymmartdmaén asioita laajemmasta perspektiivistd, jol-
loin asioiden hyvidksyminen on kenties helpompaa.

Esimerkiksi omissa ty0yhteisdissimme ei usein ehditd pohtimaan asioita kovin-
kaan syvillisesti. Usein tunne vie meitéd eteenpdin. ’On kiire, on huonoja potilai-
ta, aurinkokin paistaa ulkona ja minun vain pitdd olla tOissd, enkd ehdi edes
syomédn.” Hyvinkin tavallisia ajatuksia, jotka haittaavat tydskentelyd. Nidihin
tunteisiin mennédén helposti mukaan. Néité tunteita sitten tulkitaan hyvinkin yk-
sipuolisesti, eikd mietitd niiden merkityssuhteita.

Edelld esitetty on Lauri Rauhalan tuoman esimerkin valossa hermeneuttinen né-
kokulma ihmisten kokemusmaailmaan. Pyrkimyksend ymmartdd ihmisten anta-
mia merkityksié erilaisille asioille niin tydssd (erityisesti tydnohjauksessa) kuin
muussakin eldmdssd. Mielestimme tdmédnkaltaisen ymmarryksen saavuttaminen
ja mieltdminen on tirked osa tyonohjaajaksi kasvunprosessia.

Tédmin kehittdmistehtdvén tekijoiden ajattelu tulkiuttumisen kisitteen ymmir-
tdmiseksi on tapahtunut Lauri Rauhalan kisitemaailman kautta. Keski- Luopa
(2002,365) kirjoittaa ettd, ymmartimiseen johtavat tulkinnat tapahtuvat esiym-
martdmisen ja tietoisen tulkinnan vélilld kehdmadisesti toisiaan ruokkien siten, et-
td tulkinta perustuu aina esiymmaérrykseen, joka tietoiseksi tullessaan lisdi tie-
toista ymmarrystd, mutta samalla muuttaa esiymmarrystd, ja ndin kehdi seuraten
ymmaérrys etenee spiraalimaisesti.
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Kun nyt tyonohjaustilanteessa ohjaaja ja ohjattavat inspiroituvat kuulemastaan
ja alkavat reflektoida sitd mielessédén, heiddn esiymmaérryksensd tulee koskete-
tuksi. Tietoisen tutkimisen ja tulkinnan avulla he voivat korjata esiymmarrys-
tddn. Ndin ymmartdmisen kenttd sekd laajenee ettd syvenee.

6 MARTIN HEIDEGGERIN AJATUS VAPAUTTAA TYONOHJAA-
JAN KAHLEISTA ...vai vapauttaako?

Heidegger kirjassaan ”Silleen jattdminen” (1991, 7-8) haluaa selittda, ettd varsi-
nainen ongelma on siind, ettd me emme ole ajatelleet, miten salaisuuksien
avaaminen tulee vaikuttamaan kokonaisesti thmisiin, meihin. Tdmi ongelma on
syntynyt jo silloin, kun luomalla Luonnosta objektin avasimme mahdollisuuden
tilanteelle, jossa vilineellinen tapa késitelld Luontoa — siis Kaikkea — on véltta-
mittd muuttuva ainoaksi tavaksi. Tekniikasta on tullut, mahti, jota mikdan inhi-
millinen tekijéd ei endd pysty ohjaamaan ja sddntelemddn. Tdma johtuu siitd, ettid
ajattelun tapa, joka on tuottanut nykyisen tilanteen, ei kykene paljastamaan
Luontoa muuten kuin objektina. Me kuitenkin tarvitsisimme — esimerkiksi eetti-
sid, moraalisia, ohjaavia ja arvottavia toimiamme varten — my0s sellaista ajatte-
lemisen tapaa, jossa ihminen ja Luonto ovat samaa kokonaisuutta.

Torsti Lehtisen mukaan (2002,166) arkieldméssa ihminen ei eld eristettynd sub-
jektina vaan kiintedssd vuorovaikutuksessa ympéristoonsi. Ei ole subjektia vail-
la objektia eikd objektia vailla subjektia. Ne esiintyvit aina yhdessi; vallitsee
tiedostavan minén ja maailman ykseys. Ei ole olemassa maailmasta irrallista tie-
toisuutta; ajatteleva subjekti objektittomassa maailmassa on abstraktio. Objekti
vailla havaitsevaa subjektia taas kuuluu tietoisuuden ulkopuoliseen todellisuu-
teen, josta on mahdotonta tietdd yhtdan mitéan.

Mité tdma sitten tarkoittaa? Kirjoittajat ymmaértévat tilla sitd, ettd tarkastelemal-
la ainoastaan vain subjekti — objekti suhteita, se ei tuo esiin ihmisen todellista
kokemusta. Thminen on aina suhteessa johonkin. Tyonohjauksessa tarkastellaan
vain pientd osaa tuosta kokonaisuudesta, joka késityksemme mukaan on erotta-
maton. Tyonohjauksessa ei ole tarkoituksenmukaista tarkastella koko eldménkir-
joa, mutta pienikin ajatus tdhin suureen valtavaan, ehki helpottaa asioiden ni-
kemisté toisenlaisessa valossa. Tyonohjaajaa varmasti helpottaa, ettei ole tarkoi-
tuskaan ratkaista kaikkea siind hetkessd, kun se ei kuitenkaan ole mahdollista.
Vaan voi turvallisesti luottaa siihen, ettd pienikin pohdinta vie asioita eteenpéin
ja ihmisissé alkaa tapahtua jotakin itsendisesti.

Heidegger (1991,109) kutsuu todellisuuden perimmadistd ymmartdmistd hartau-
deksi. Hartaudessa olemme sisélld, maailman tapahtumisessa, kuulumme ole-
muksellisesti kokonaisuuteen. Mitéédn ei ndhdd ulkoapdin, vaan kaikki on ldsna
sellaisena kuin se on, silleen jitettynd. Hartaudessa ihminen oleskelee olemuk-
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sensa alkuperdssd, kuuluu kohdattuun ja jéttda kohdatun silleen siksi, mité se on.
Ihminen ei ole tapahtumisen keskus, vaan osa tapahtumista.

Kirjoittajat ndkevét timéntyyppisen ajattelun vapauttavan paitsi ohjaajan ja toi-
von mukaan my0s ohjattavan arkisen tyonkahleista. Ohjaajan ei tarvitse tulkita
tai madritelld tarkkaan, mitd yksilossd tai ryhmissd tapahtuu. Sen voi jokainen
tehdi itse. Jokaisen kokemus sindnsd on ainutlaatuinen ja tuskin ohjaajalle toi-
sen kokemus voi koskaan paljastua samanlaisena, kun se on juuri yksildlle itsel-
leen. Kokemusten jakaminen, sen sijaan voi auttaa toisia oman ajattelun kehit-
tymisessd. Tamén tapainen “oivallus” rauhoittaa tyonohjaajia litkayrittimiselta
ja voi rauhassa keskittyd eldman harmonian etsimiseen.

Heideggerin ajattelun mukaan niemme itsemme yhtend osana tyonohjaustapah-
tumaa. Tuolloin emme suinkaan ole pddroolissa, vaan ohjaajan tehtivénd on
saada yksild tai ryhmé toimimaan siten, etti he kehittyisivét ja oivaltaisivat
oman ajattelun merkityksen. Mielestimme tdssd on sen oivaltamisen ydin, joka
on ehdoton edellytys sille, ettd jotakin muutosta ja kehittymistd alkaisi tapahtu-
maan. Jos “kynnyksen” (kynnys = annan itselleni luvan ajatella &éneen) yli ei
uskalleta astua, jokainen voi miettid, mité sitten tapahtuu?

Tyo6nohjaajaa helpottaa ajatus siitd, ettd ohjattava on itse vastuussa siitd millaisia
valintoja hin tekee oman eldménsi ja tyonsd suhteen. Ohjaajan vastuu painottuu
enemmankin sithen, miten hédn saa tydnohjauksellisen prosessin toimimaan. Ta-
vallaan hin pyrkii luomaan edellytykset jokaisen yksildlliselle kehittymiselle.
Arviointihan sitten kertoo sen, miten téssé yrityksessd on onnistuttu. Jotakin kui-
tenkin on tapahtunut.

— Maan ihmiset, Pikku prinssi sanoi,
— kasvattavat jopa viittd tuhatta ruusua yhdessd kukkatarhassa eivitkd
kuitenkaan loydd, mitd etsiviit
— Eivdt l6ydd, vastasin —
— Ja kuitenkin he voisivat loytdd etsimdnsd yhdestd ainoasta ruususta tai
tilkasta vettd
— Aivan oikein, vastasin.
— Ja Pikku prinssi lisdsi:
— Silmdt ovat sokeat.
Pitdd etsid syddmelld.

Antoine de Saint - Exupery, Pikku prinssi
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7 SOVELLUKSIA MARTIN HEIDEGGERIN AJATUKSISTA MUU-
TOKSEEN JA OPPIMISEEN TYONOHJAUKSESSA

Kasityksemme tyonohjauksesta tilanteena on hyvin ldhelld reflektion ominai-
suutta. Opitaan ajattelemaan, mietiskelemién asioita, paitsi erilaisista ndkokul-
mista, my0s syvyys suhteista. Ikdén kuin maailmaa tarkasteltaisiin kolmiulottei-
sesti, tunteiden, jdrjen ja abstraktin ajattelun kautta. Tunne tuo esiin sen hetkisen
tulkinnan tapahtuneesta, jarki pyrkii asettamaan asian realistiseen paikkaan ja
abstrakti ajattelu tuo kolmannen ulottuvuuden eli vélineet, miten asia reflektoin-
nin avulla asettuu oikeaan paikkaan ja opitaan ymmaérryksen kautta orientoitu-
maan uudelleen.

Ongelmana onkin miten tyonohjaaja onnistuu luomaan tilanteet sellaisiksi, ettd
tunteiden purkamisen jédlkeen voidaan keskittdd ajatukset aluksi realistiselle ta-
solle, jonka kautta pddstddn peilaamaan asioita, sekd menneeseen ettd tulevaan.
Oivaltamalla nykyhetken merkityksen voi vapautua menneisyyden kahleista.
Toisaalta myds oma merkityksensd on siind, ettd tulevaisuus on avoin kaikelle,
tdynnd mahdollisuuksia, jos vain ymmarramme ne mahdollisuudet kaytti4.

Reflektio tarkoittaa toisaalta heijastusta, jonka olemme ymmartdneet siten, etti
ohjattava kertoessaan jonkin asian, mikéd héntd silld hetkelld askarruttaa, saate-
taan ndkemd&dn asia ikddn kuin toisessa valossa. Ei vield kirkkaana ratkaisuna,
vaan enemménkin kysymysten muodossa siten, ettd ohjattava 10ytdé itse selke-
dmmaén kuvan kyseessd olevasta ja samalla asettaa omat ajatuksensa kyseenalai-
siksi ja pyrkii kdantdmién ajatuksensa ja toimintansa kohti kirkkaampaa kuvaa,
jonka hdn on luonut ja vallinnut itse. Ehkéd tdtd kautta ratkaisu on siten merki-
tyksellisempi kuin, ettd joku ulkopuolinen taho olisi sen mairittinyt. Ratkaisu
on hénen itsensd “ndkodinen” ja hdnen on helpompi sitoutua sithen. Han on teh-
nyt yksilollisen ratkaisun ja toteuttanut ’vapauden filosofiaa”.

Tyonohjaajan ei kuitenkaan pidd ahdistua siitd, jos ohjattava ei ratkaisuissaan
padse edelld kuvatun mukaiseen prosessiin. Tarkedd on tarjota vélineitd oivalta-
misen polulle. Ehkd polun pdistd 16ytyy valtatie, joka johtaa toivottuun suuntaan
ja siten tekee eldmastd siedettdvampad. Joskus on hyvéksyttdva vihdn muhku-
raisemmankin polun kéytto ja kuoppaan lankeaminen.

Sama ajatus toistuu Martin Heideggerin filosofisissa teoksissa, ettd eldmién
kuuluu epdvarmuuden sietdminen, koska ihminen ei tule koskaan tdysin val-
miiksi. Pddstdin ajatukseen, ettd tyonohjaus tilanteissa olisi hyvé 10ytda vilineitd
ja valmiuksia tuon epdvarmuuden sietimiseen. Epdvarmuus on kuitenkin aina
lasnd .

Torsti Lehtinen (2002,173-174) kertoo, ettd ihmisen tiytyy itse madritelld elami-
sensd ehdot ja ottaa vapaana vastuu elaméstddn. Tdsséd yrityksessd hin joutuu ai-
na tunnustamaan voimattomuutensa kuoleman edessd ja syyllisyytensd, jonka
aiheuttaa hdnen vajavainen kykynsé eldd oikein. Sen vuoksi ihmisend olemisen
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peruskokemus on ahdistus. (Vrt. lukijalle osiossa, tuska runoa. Kirjoittajien
huomio)

Oikea, raitis” ahdistus on mielentila, joka on omiaan johdattamaan ihmisen l&-
hemmaéksi varsinaista olemistaan, vapautta. Aito ahdistus pakottaa ihmisen koh-
taamaan ajatuksen eldmén tarkoituksettomuudesta: se paljastaa hénelle olemas-
saolon rajallisuuden ja vaatii hintd olemaan joka hetki valmis kuolemaan. Ah-
distuksessa ithminen avautuu ajattelemaan olemistaan, joka on hinen todellinen
kotinsa. Thminen keskittyy ndihin eldmén kielteisiin puoliin siksi, ettd ne valot-
tavat ithmisen olemassaolon luonnetta. Inhimillinen kasvu on kasvua uskalluk-
seen (Torsti Lehtinen 2002,173-174).

Toisaalta reflektointi ei saa jdddd vain abstraktin ajattelun tasolle. Tydnohjaus
kuvioissa on syytd palauttaa ajattelun kautta syntyneet mallit arkitodellisuuteen.
Martin Heidegger vaatii, ettd filosofian on abstraktin ajattelun sijasta omaksut-
tava ldhtokohdakseen ihmisen todellinen oleminen maailmassa, hidnen arkiela-
ménsd. Tdmén ajatuksen siivittdménd tdmin tyon tekijat yhdistévit ajattelukuvi-
on tyonohjaukseen, jossa on tarkoitus palauttaa ajattelu sithen tyohon, jota ohjat-
tavat tekevat. Siihen perustehtdvidn, mitd varten heiddt on kyseiseen organisaa-
tioon palkattu.

8 POHDINTAA JA ARVIOINTIA

Miten sitten arvioimme kaikkea edelld esitettyd ja rakennettua “ajattelumallin”
kuviota? Jonkinlaista ymmarrettdvad kuviotahan tdssd on yritetty tietoisesti ra-
kentaa tdmin kehittimistehtdvan puitteissa. Tdmd on todellakin ollut kompu-
rointia ja oivallusta, ei suoraviivaisesti késitettyna tai mitenkdan muutenkaan ra-
tionaalisesti ajateltuna, vaan pikemminkin jatkuvaa kompastelun ja oivaltamisen
kehdd. Hetken jo kuvittelimme jotakin ymmartivimme, mutta sitten se ymmar-
taméttomyyden monttu oli taas edessé ja sinne sitd mentiin, eikd vain kupsahdet-
tu, vaan mentiin lujaa minuuttivalssin soidessa kiihtyvalla tahdilla korvissa. Vie-
lakdan montun pohja ei ole kovin hyvin nikyvissd, vaan reuna mitd pitkin liu-
taan lisdd vain kithtyvyyttddn ja me sen mukana.

Mité télld sitten haluamme sanoa? Uusia ldhteitd etsiessd ja 10ytdessd, joudum-
me jatkuvasti kyseenalaistamaan aiemmin kirjoittamamme. Tuntuu kuin se poh-
ja, jonka olimme saavuttaneet, putoaisi kokoajan kauemmaksi. Hetken jo kuvit-
telimme, ettd nyt tydbmme on valmis ja sitten kuitenkin 10ytyy aina jotakin uutta,
mika pitdisi ehdottomasti liséta.

Rajaamisen taitoa on opeteltu ja huomattu, miten vaikeaa rajaaminen itse asiassa
on. Maailmaan mahtuu monia erilaisia mielipiteitd ja hahmottaminen jokaisen
kohdalla on yksilollistd. Toinen nékee asian aivan toisenlaisesta perspektiivisti
ja asioiden painotussuhteet ovat erilaisia. Herdd kysymys, mikd on se oikea ta-
pa?
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Kuka on sitten oikea ihminen pdéttdmién, ettd juuri ndin sen pitéisi olla ja nyt
tastd 10ytyy kaikki oleellinen? Vai olemmeko vain kenties sopineet, ettd joihin-
kin, esimerkiksi ammatteihin liittyy “oikeassa olemisen -leima”?

Mutta onko se totta, etti joku voi olla enemmaén tai vihemméin oikeassa tai vaa-
rdssd, varsinkin kun on kyse filosofian tyyppisistd asioista? Oikean ja vddrin
médrittdminen varmasti sopii joihinkin asioihin, jotka selkedsti niyttdytyy aina
samanlaisina, muuta vaihtoehtoa ei yksinkertaisesti ole. Matematiikka lienee
selkein ndistd vaihtoehdoista. Jos tiettyd kaavaa kdytetddn, niin vastauksen pitéi-
si aina olla sama, mutta tdssdkin sattuu virheitd. EIdma ilmeisesti kuitenkin on
sattumanvaraista.

Aivan kuten johdannossa totesimme Heideggeria siteeraten; ettd tinne meidit
on heitetty maailmaan, joka on ollut ennen meitd ja jatkaa olemistaan meiddn
Jélkeemme ja kuljemme kohti kuolemaamme.

Jotenkin tuossa lauseessa on sitd sattumanvaraisuutta ja arvoituksellisuutta, mika
toisaalta pitdd sisdllddn koko eldminkirjon suuren mysteerin. Mikéédn ei ole
varmaa ja jokainen yrittdd selvitd timéin eldmén l&pi oman sisddnrakennetun to-
tuutensa mukaan. Jokaisella meistd on kuitenkin oma totuutemme ja siitd toisen
totuudesta voi vain saada aavistuksen tddlld kulkiessa. Tarkedd lienee kuitenkin
kulkea sitd omaa polkua ja seurata omaa totuutta ja sen kehittymistd, silld muu-
toinhan eldmaistd katoaa mieli.

Tyonohjaajakin on yksi ndistd kulkijoista. Ehka juuri termi “hetken kanssakulki-
ja” voi ilmaista sitd, mitd tyonohjaus saattaisi olla. Ehkéd odotukset ovat ohjatta-
vilta moninaisia ja aluksi sitd arkailikin oman roolinsa merkitystd. Téndédn sitid
ajattelee, ettd miten tirkedd on kuitenkin olla aito ja luottaa niihin kykyihin mita
on Luojalta (jos haluaa tdihén uskoa) ja oppimisen tuloksena saavuttanut.

Koulutus, joka nyt on pdédttymassd, on sekin muovannut meita jokaista uusiksi.
Muutosta ja oppimista on tapahtunut ja nyt on rohkeutta kenties enemmaén astua
tilanteisiin, missd kuitenkin pohditaan tyotd ja siind pérjdédmistd, joka vaikuttaa
meihin kaikkiin yksilollisesti. Koulutus on muuttanut ajattelutapaamme ja rima
ei ehkd kuitenkaan ole niin korkealla, kuin aluksi kenties oletimme. Nyt olemme
valmiimpia meneméén kiperiinkin tilanteisiin, eikd se endd tunnu pahalta. Ym-
marrdmme, ettd ndmakin tilanteet ovat osa suurta kasvamisen prosessia ja jokin
muuttuu aina. Thmiset kasvavat ja kehittyvét jokainen oman mallinsa mukaan.
Jokaiselle pitdd antaa kuitenkin mahdollisuus.

Meillekin, tdimén kehittimistehtdvin tekijoille on annettu mahdollisuus osoittaa
oppineisuutemme tdmén tyon vélitykselld. Tunteiden sekamelska on ollut olen-
nainen osa titd tyotd. Joskus tyon tekeminen on ollut ’pakkopullaa”, toisinaan
niin innostavaa, ettei ole malttanut lopettaa. Vapauttavaa on ollut filosofinen
pohdinta, ettei selkeitd vastauksia vélttimattd 10ydy, tahi ole olemassakaan.
Keskenerdisyyttd on vain opittu sietimiin. Kysymyksid on ollut roppakaupalla.
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Vastausten puuttuessa olemme huomanneet, ettd hyvit kysymyksetkin ovat tar-
keitd ja sen myotd olemme huomanneet miten hienoa on erilaisten ndkdkantojen
pohtiminen yhdessd, johon olemme kieltimédttd sortuneet hyvinkin usein.
Olemme oppineet jotakin toisiltamme.

Jos se kaikki pohdinta, mitd timén tyon aikana on kéyty, olisi saatu paperille,
ajattelisimme ettei tatd tyotd jaksaisi kukaan lukea, saati sitten opponeerata. Toi-
saalta harmittaa, ettid osa hienoista ajatuksista on haihtunut savuna ilmaan ja oli-
si ollut hienoa esittdd ne kaikki paperilla, mistd olisi voinut ndyttdd, ettd katso:
tdmadn mind olen oppinut, mutta ketd se hyodyttdisi? Ehké kenties vain meita it-
sedmme ja saisimme todistuskappaleen kehityskelpoisuudestamme.

Onneksi on kuitenkin ilmoitettu selkeédt sddnnot millainen kehittdimistehtdvan
kuuluu olla ja niissd raameissa titd tyotd on yritetty tosissaan tehdd. Téassé tyossd
on pyritty tietoisesti punaisenlangan” metsdstykseen ja vaikeaa aihetta on pyrit-
ty ldhestymiddn hyvinkin konkreettisesti esimerkkien avulla. Teorian esittdminen
kirjallisuusviitteiden avuilla on ollut mielenkiintoista, mutta ajoittain erittdin
raskasta. Tarkoituksemme on ollut kommentoida jokaista teoria osuutta ja tuoda
sitd tyonohjauksen maailmaan, siten miten itse olemme asian ymmartianeet. Siitd
miten hyvin tuossa olemme onnistuneet jaa lukijoiden arvioitavaksi.

Valitsemamme aihe on teoreettisesti ajateltuna erittdin vaikea. Késitteiden tuo-
minen arkiseen aherrukseen on vaatinut timén tyon tekijoiltd jatkuvaa ponniste-
lua ajattelemiseen. Sekdidn ei vield ole riittdnyt asioiden ymmaértdmiseen, vaan
esimerkiksi jokaisen yksittdisen késitteen ymmaértdminen on tuottanut valtavan
médrdn lisdkysymyksid, pohdintoja asioiden suhteista ja vuoropuhelua omista
kisityksistd tdmén tyon tekijoiden kesken.

Toisaalta olemme onnellisia my0s siité, ettd olemme saaneet tehda ja tyostda ta-
td tyotd yhdessd ja siten se on yhteinen tuotoksemme ja timén hetken ymmarta-
misemme tulos. Valmis, siis ajatus, ei ole missddn tapauksessa, mutta kenties
tama ty0 on riittdva tyonohjaaja koulutuksen loppuunsaattamiseksi.

Ty6nohjaus on termind ajoittain muuttunut “tyonohjukseksi”, mikd huumorin
yhteydessd on saanut aivan omintakeisen merkityksensd. Tyonohjus on kuvaava
ilmaisu siitd, mitd tyonohjaajalta saatetaan pahimmillaan odottaa. Sieltd se saa-
puu “biologinen tdsméase”, joka laittaa tyOyhteison asiat kuntoon kertaheitolla.
Itse tissd pohdimme millaisia megapommeja mahdammekaan olla?

Mitkd sitten mahtavatkaan olla valmistuvan tyonohjaajan omat tuntemukset
osaamisestaan? Onko se kertaluontoista atomipommi teoriaa vai kenties suuta-
riksi jadnyt kasikranaatti?

“Opi eldmddn ihmisten kanssa.

sen sijaan ettd pyrkisit muuttamaan heitd.

Muuta heiddn ympdristéddn siten,

ettd he voivat ndhdd ja arvioida selvemmin ja

sen jdlkeen muuttaa itseddn omasta aloitteestaan.’

)

-John Casson
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TIIVISTELMA

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd, mink&laisia ammatillisia valmiuksia
tyonohjaajalta odotetaan. Tavoitteena oli etsid alan peruskirjallisuudesta ja sosi-
aali- ja terveysalan muistioista yhteisid patevyysvaatimuksia ja muita ammatilli-
sia vaatimuksia, joita tydnohjaajalle oli laadittu.

Tyonohjaus on tavoitteellista ja vuorovaikutteista toimintaa, jossa késitelldén
tyontekijyyteen, tyohon, tydyhteison tyodtilanteisiin ja erilaisiin toiminta-tapoihin
liittyvid kokemuksia, kysymyksid ja tunteita. Tyonohjauksen tehtdvéni on tuen
antaminen, ammatillinen ja opetuksellinen tehtdva seki hallinnollinen tehtava.

Tyonohjaaja joutuu tyonohjausprosessissa moniin erilaisiin rooleihin; johtajan,
kasvattajan, opettajan sekd kehitysobjektina ja reflektoivana peilind toimimisen
rooleihin. Nama kaikki edellyttdvit monenlaisia tietoja ja taitoja. Tyonohjaajalta
odotetaan alan koulutuksen liséksi tydnohjaajakoulutusta ja kokemusta omakoh-
taisesta tyonohjauksesta. Tyonohjaajalle on esitetty lisdksi suuri miird persoo-
nallisia ja soveltuvuusominaisuuksia, joista tirkeimmaiksi nousivat kuulemisen
ja kuuntelemisen taito, luottamuksellisuus, vahva ammatti-identiteetti sekd em-
paattisuus. TyOnohjaajalta odotetaan tasapuolisuutta, yksilo- ja ryhmétaitojen
hallintaa, loogisuutta, erittelykykyé ja rohkeutta. Tyonohjaajan teoreettinen tie-
tamys pohjaa ohjaajan ihmiskésitykseen ja arvoihin ja ndiden kautta ohjaaja jé-
sentdd eldvdd elamii persoonallisella tavallaan.

Asiasanat

tydonohjaus, tyonohjaaja, roolit, valmiudet, pétevyysvaatimukset, soveltu-
vuusominaisuudet
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1 JOHDANTO

Tyonohjaus on tunnettu erityisesti aloilla, joissa tyontekijédn ihmissuhde- ja vuo-
rovaikutustaidot ovat keskeiselld sijalla. Oman tyon pohtiminen ajoittain tydpro-
sessista irtautuen koetaan vilttimattomaksi nykyisessa kiireisessd tyd-rytmissa.
Kokemusten peilaaminen ja uusien ratkaisutapojen kehittiminen tyonohjaukses-
sa hioo ammattitaitoa ja parantaa paineisen tyon hallintaa. Tyonohjaajan ohjaa-
mana tyonohjaus on tavoitteellista ja luottamuksellista yksilo- tai ryhmétoimin-
taa, joka perustuu vuorovaikutukseen ja reflektioon. Tdémé vuoro-vaikutukseen
perustuva oppiminen, jossa kukin ohjattava voi omista ldht6-kohdistaan, oman
oppimishistoriansa ohjaamana ja omien voimavarojensa turvin edistdd ohjatta-
van 10ytdmadn tyominéstddn jotakin uutta.

Tyonohjauksesta on olemassa monenlaisia mééritelmid ja useimmissa niisti ko-
rostetaan tyonohjauksen prosessimaisuutta ja pitkékestoisuutta. Tyonohjauksen
tavoitteeksi madritelldén tyontekijan ammatillinen ja persoonallinen kasvu seka
ammatti-identiteetin vahvistaminen. Ty0nohjauksella pyritdan parantamaan
tyonlaatua.

Ty6nohjaus on ammatillista toimintaa, jossa tyonohjaajakoulutuksen saanut
henkil6 tyostdd yhdessd ohjattavan tai ohjattavien kanssa tyohon liittyviéd asen-
teita, tunteita ja kognitioita (tieto, ajatus, havainto). Tyonohjaajan ammatillisista
pitevyysvaatimuksista ei ole kirjattu mitddn tarkkoja kriteereitd vaan suosituksia
on esitetty. Tadmén kehittdmistehtdvén tarkoituksena on selvittdd, minkalaisia
ammatillisia valmiuksia tydnohjaajalta odotetaan ja vaaditaan. Niilld valmiuk-
silla ymmarrén tiedot, taidot ja ominaisuudet.

Tamai ty6 on lyhennelmai alkuperdisestd kehittdmistehtdvésta.

2 MITA TYONOHJAUS ON?

2.1 Mairitelmia

Tyonohjauksella on useita méaritelmid. Tydnohjaukseksi kutsutaan sisédlloltddn
ja toteutumistavoiltaan hyvin erilaisia ohjaustilanteita. Tyonohjausta on tarkas-
teltu monilla tieteenaloilla esimerkiksi psykologiassa, sosiaali-psykologiassa,
kasvatustieteissd, psykiatriassa sekd sosiaalityon ja kliinisen sielunhoidon tie-
teellisissa tutkimuksissa. (Paunonen 1989, 6.)

Sosiaali- ja terveysministerion tydryhmén muistiossa (1983) tydonohjaus on maa-
ritelty seuraavalla tavalla: ”Tyonohjauksella tarkoitetaan oman alan kokeneem-
man tyontekijin tai ihmissuhdealan asiantuntijan antamaa sdénnollistd, madraai-
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kaista ja prosessin luontoista ohjausta ja tukea oman tydn arvioinnissa, tydon-
gelmien erittelyssé sekd tarvittavien toimenpiteiden suunnittelussa. Sitd tarvitaan
tehtdvissd, joissa asiakas-/ potilassuhteen késittely on keskeiselld sijalla. Tyon-
ohjauksen tavoitteena on tyontekijin persoonallinen ja ammatillinen kasvu”.
(Toivanen 1990, 27.)

Harri Hyypéan (1983) mukaan tyonohjaus on oppimissuuntautunut vuorovaiku-
tusprosessi, jossa suuremman ammatillisen kokemuksen tai tietdmyksen omaava
henkil6 asettaa ammattitaitonsa palvelemaan toisen tyon-tekijdn ammatillista
kasvua. Ammatillisen kasvun myo6té tyontekijan ammatti-identiteetti selkiytyy
kykyjensa ja rajoitustensa puitteissa. Tyonohjausprosessi perustuu kokemuspe-
rdiseen oppimiseen ja on siksi luonteeltaan aina yksilollinen. (4 —5.)

Paunonen-Ilmonen (2001) méirittelee tydonohjauksen olevan sddnnollisesti tois-
tuvaa, madrdajoin toteutettava prosessi, jossa tarkastellaan ohjattavan tyota ja it-
sed tyontekijénd. Tavoitteena on ohjattavan ammattitietojen ja —taitojen lisdami-
nen, henkinen ja persoonallinen kasvu seké tyon ongelmatilanteiden hallinta.
Tyonohjaus on oppimistilanne, jossa ohjattava oppii tuntemaan itsedén, suhdet-
taan tyohonsa ja organisaatioon ja tétd kautta ohjattava voi 10ytda itselleen sopi-
van tavan tehda tyota. (29 — 33.)

Tyo6nohjaus saatetaan maiiritelld eri tavoin eri aloilla mutta kuitenkin yhteisid
piirteitd madrittelyperusteista on 16ydettavissd. Téllaisia tekijoitd ovat tyonohja-
uksen tarkoitus, tavoite tai pddmaiédrd ja tyonohjaukseen siséltyvd toiminnan-
luonne ja sisdltd. Eri médarittelyistd on 16ydettdvissd my0s yhteisid tekijoitd to-
teuttajasta ja osallistujista sekd tyonohjausajasta. (Paunonen-Ilmonen 2001, 30 -
31.)

2.2 Tyonohjauksen tavoitteet ja tehtivialueet

Tyonohjaus on tyontekijéiden tyohon liittyvien asioiden ja ongelmien tutkimis-
ta, joka tdhtdd ammatilliseen ja persoonalliseen kasvuun ja tyon kuormittavuu-
den vdhentdmiseen. Parempi tyon hallinta, selkedmpi kuva tyostd ja kyky enna-
koida tulevia ongelmatilanteita vihentdd stressid ja uupumusta. Ryhmétyonoh-
jauksen tavoitteena on myos vuorovaikutussuhteista oppiminen. TyOyhteison tai
tyoryhmén kiinteys ja toimintakyky voivat myods olla tuen kohteena. Tdméin
avulla voidaan vaikuttaa tydilmapiirin paranemiseen ja tydmotivaation lisddn-
tymiseen tyoyksikossd. Kaiken kaikkiaan tyonohjauksen tavoitteena on tyon-
laadun varmistaminen. (Moilanen 1994, 138., Siltala 2002, 7., Keski-Luopa
2001, 43.)

Monet asiantuntijat ovat jaotelleet tyonohjauksen tehtivét seuraavanlaisesti: tu-
en antaminen (tydsuojelullinen funktio), ammatillinen ja opetuksellinen tehtiva
sekd hallinnollinen tehtdvda. (Moilanen 1994, 138., Sarvimiki & Stenbock-Hult
1996, 232., Keski-Luopa 2001, 37 - 39.)
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Tyonohjaus ndhdidén my6s osana ammatillista koulutusta. Ammatit, joissa tyon-
tekija joutuu ldheiseen vuorovaikutukseen toisen thmisen kanssa, pelkka teoreet-
tinen tieto ei riitd kohtaamistilanteissa vaan tarvitaan kdytdnnon harjoitusta ja
asianmukaista ohjausta sithen. (Keski-Luopa 2001, 34 — 37.)

3 TYONOHJAAJAN ROOLIT OHJAUSSUHTEESSA

3.1

Tyonohjaaja johtajana

Keski-Luopa (2001) jakaa tydonohjaajan tehtévin viiteen sisdiseen rooliin.
Tyonohjaaja johtaa tyonohjausprosessia. Tyonohjaajalle maksetaan hianen anta-
mistaan palveluksista ja timén vuoksi hdn on vastuussa tyonohjaus-prosessista
ja siitd ettd sen tarkoitus toteutuu. Tyonohjaajalta edellytetiin, ettd hédn on pro-
sessin asiantuntija, jota hén johtaa, eli hdn on perehtynyt tydnohjauksen teoriaan
ja kaytantoon. (375 — 376.)

Niskanen, Sorri ja Ojanen (1988) ovat késitelleet tydonohjaajan johtajuutta kuu-
tena roolina: ohjaaja asiantuntijana, ohjaaja rajafunktioiden yllépitdjdnd, ohjaaja
ennakoinnin alullepanijana, ohjaaja mallin luojana, ohjaaja opettajana ja ohjaaja
kuuntelijana.

Tyonohjaajan asiantuntemusta tarvitaan psykologisen vuorovaikutuksen ja ryh-
madilmididen asiantuntijana. Asiantuntijan taitojaan tyonohjaajan tulisi kayttda
ohjattavien kokemusten tutkimisessa tasavertaisessa suhteessa ja ohjattavia kun-
nioittavasti. (161 — 163.)

Tyonohjaaja toimii rajojen ylldpitdjdnd monella tasolla. Ryhméan tydskentelyn
pitdminen perustehtividssé ja ryhmén puitteista huolehtiminen (aika, paikka, kes-
to, tyonteko) on ohjaajan vastuulla sekd yhteistyd ulkopuolisiin mm. hallintoon
yhdessd ohjattavien kanssa. Ohjaajan tehtdvdnd on ohjata ryhméé tutkimaan
omaa perustehtivéi: tapahtumia, tdssd ja nyt —tilanteita mutta myds ennakoi-
maan tulevaa. (Niskanen ym. 1988, 161 - 163.)

Opettajana toimiminen tarkoittaa sitd, ettd tyonohjaaja saa ryhmén tarkastele-
maan kokemuksiaan ja tdlld tavalla ryhma saadaan laajentamaan ja yhdistimaan
yhdessd kokemaansa. Ohjaaja kannustaa ryhmid laajempaan tutkiskeluun ja
litkkkumaan jopa tuntemattomillakin alueilla. (em. 161 - 163)




r HAMEEN TYONOHJAAJAN AMMATILLISET VALMIUDET 92
AMMATTIKORKEAKOULU
HAMK Palvelut

3.2 Tyonohjaaja kasvattajana

Tyo6nohjaaja on tyonohjaussuhteessa kasvattaja ja tdssd roolissa hdnen on alistet-
tava oma persoonansa ja tarpeena ohjattavan kasvun kayttoon. Hanen tehtdvani
on ensisijaisesti pyrkid kuuntelemaan ja havainnoimaan ohjattavan yksilollisid
kehitystarpeita. Tietoisena ndistd tarpeista ohjaajalla on edellytykset luoda kas-
vatettavan kasvua edistdvé, riittdvisti tukea antava ja kannatteleva (holding) ke-
hitysympaéristd. Tyonohjaajan ammattitaitoon siséltyy kyky ymmartda ihmismie-
len toimintaa ja sen sisdisié lainalaisuuksia. Ndiden ymmaértamisen avulla ohjaa-
ja voi huomata sellaisia kehitystarpeita tai kehityksen tielld olevia esteitd, jotka
ovat ldsnd vuorovaikutuksessa ohjattavan itsensd tiedostamatta. (Keski-Luopa
2001, 372 -377.)

Tyonohjaus on tarkoituksellista ja pddmadrdhakuista vaikuttamista toiseen ithmi-
seen ja puuttumista toisen eldmddn ja tdmdn vuoksi tyonohjaajalla tulisi olla
toiminnalleen tietoiset, moraalisesti kestdvét perustelut. Kasvattajana tyon-
ohjaajalla on eettinen vastuu toiminnastaan ja siksi hénen tulee olla tietoinen sii-
td, miten hdn vaikuttaa toiseen ihmiseen ja millaisia asenteita hdn omalla kiyt-
taytymisellddn vilittdd. Ohjaajan tulisi tarkoin tutkia omaa ihmis-késitystédn, jo-
ta hdn kiyttdd kiyttoteorianaan, oman toiminnan filosofisena perustana. (em. 62
—-63.)

3.3 Tyonohjaaja kehitysobjektina

Keski-Luopan (2001) mukaan tyonohjaajan kolmas rooli on kehitysobjektina
toiminen. Kasvattajana toimiessaan tyonohjaaja joutuu kehitysobjektiksi ohjat-
tavan eldméddn ja hén joutuu kohtaamaan ne tarpeet ja odotukset, jotka ovat oh-
jattavalle ominaisia. Tyonohjaussuhteessa kehitysobjektiin suuntautuneet odo-
tukset ovat oppimishakuisia. Toisin sanoen ohjattava asennoituu ohjattavaan ai-
kuisena ihmisend ja hdn kayttdd ohjaajaa reflektoivana peilind tarkoituksenaan
saada virikkeitd oman sisdisen maailman parempaan jasentdmiseen. Tyonohjaa-
jan tehtdvéana on lievittdd ohjattavan ahdistusta, joka kokemuksen tydstdmisesti
nousee, eli tyonohjaaja toimii containerina tille ahdistukselle. Kaikki kehityk-
selliset tarpeet, joita ohjattava suuntaa tyonohjaajalle eivit ole vélttimaéttd tie-
dostettuja. Tadmén vuoksi ohjaajan on osattava kuunnella ja ymmartiéd ohjattavan
ei-puhuttua kieltd, ilmeitd, eleitd ja d4nensédvyja. (379 — 380.)

3.4 Tyonohjaaja reflektoivana peilini

Tyonohjaussuhde on samanaikaisesti symmetrinen ja a-symmetrinen. Tyonohja-
uksessa on tarkoitus pyrkid symmetriseen suhteeseen, joka antaa mahdollisuudet
reflektioprosessille, joka laajentaa ja syventdd ohjattavan maailmankuvaa ja titi
kautta auttaa hintd kehittymdin ammattilaisena. TyOnohjaaja yrittdd eldytyvin




r HAMEEN TYONOHJAAJAN AMMATILLISET VALMIUDET 93
AMMATTIKORKEAKOULU
HAMK Palvelut

kuuntelun ja tarkentavien kysymysten avulla samaistua ohjattavan kokemuk-
seen. (Keski-Luopa 2001, 180 — 185.)

Tyonohjaussuhteessa yhteisen kielen 16ytdiminen on ensiarvoisen tirkedi. Jotta
ohjattava péésee reflektoimaan kokemusta, ohjaajan on 16ydettdva se horisontti,
joka on ohjattavan kokemuksen takana. Ohjaaja tekee omasta horisontistaan ké-
sin tarkentavia kysymyksid ja ndin ohjattava saa uutta ajateltavaa ja uusia néko-
kulmia ajatteluunsa. Télld tavoin ohjattavan maailmankuva muuttuu ja syventyy
ja samalla hin saa vélineitd itsereflektion avulla jasentdd kokemuksiaan ja téiti
kautta kehittyd ihmisend ja tyontekijana. (em. 380 — 385.)

Williamsin (2000) ndkemyksen mukaan tydnohjaajan yhtend tehtdvénd on toi-
mia arvioijana. Arvioijana tydnohjaaja seuraa ja antaa palautetta yhdessa asetet-
tujen tavoitteiden saavuttamisesta ja kiinnittden huomiota tapahtuneisiin muu-
toksiin ja edistymiseen. (100 —110.)

3.5 Tyonohjaaja opettajana

Tyonohjaajan viides rooli on opettajana toimiminen. Tydnohjaaja on kouluttaja
ja tyonohjaus on koulutusmenetelma ja kasvatuksellinen prosessi. Tdmén vuoksi
tyonohjaajan olisi suhtauduttava vakavasti oppimisen mekanismien ymmartami-
seen ja itse oppimisprosessin seuraamiseen. Tyonohjauksen pad-médrdnd on
tuottaa sellaista oppimista, joka auttaisi ohjattavaa kehittymddn alansa ammatti-
laisena, olisi tirkedd pyrkid tarkastelemaan asioita niin syvilti, joka ulottuisi oh-
jattavan omaksuman kayttoteorian tasolle. (Keski-Luopa 2001, 385 —391.)

Williamsin (2000) mukaan ohjaaja voi opettajan roolissa jakaa teoriatietoa,
tydskentelymenetelmiin ja prosessiin liittyvid asioita. Tavoitteena on auttaa oh-
jattavaa laajentamaan kuvaa itsestd avaamalla tiettyyn tapaukseen liittyvid hen-
kilokohtaisia solmuja, tukemalla ammatillisen itseluottamuksen kehittymistd tai
tyostamalld tdiman ammatillista kehitystd. (52 — 60.)

Tyonohjaajan roolit kuvaavat osittain tyonohjaajalta vaadittavia ammatillisia
valmiuksia. Tyonohjaaja joutuu kasvokkain erilaisten ihmisten ja ryhmien kans-
sa ja ohjaustilanteissa nousevat asiat, tunteet ja kokemukset ovat erilaisia ja na-
mé kaikki vaativat tyonohjaajalta erilaisia taitoja ja tietoja. TyOnohjaaja joutuu
tietoisesti ja tiedostamattaan erilaisiin rooleihin. Hénen viitekehyksenséd ja kiyt-
tdménsd tyOtavat médrittelevit miten hdn ndkee omaa rooliaan ja pitddko héin si-
td sopivana vai ei. Tydnohjaajan on suostuttava hyviksikdytettaviksi, toisaalta
hénen on oman etiikkansa mukaan méariteltdvd, minkélaisen suhteen tydnohjat-
tavaan hdn hyviksyy ja minkélaisen ei. (Wahlbeck 2002, 47 — 48.)
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4 TYONOHJAAJAN AMMATILLISET VALMIUDET

4.1

Pitevyysvaatimukset

Tyonohjaajan patevyydesti ei ole lakisddteisid sdddoksid. Tyonohjauksen tavoit-
teiden saavuttaminen edellyttdd tyonohjaajalta oman alan ammatillisen perus-
koulutuksen ja tyokokemuksen lisdksi tyonohjaajakoulutusta. Vuoden 1983 so-
siaali- ja terveysministerion muistiossa tyonohjaajan pétevyydestd mainitaan
seuraavalla tavalla: “Toimiakseen tyonohjaajana tulee tyonohjaajalla olla alaan
liittyva koulutus seka riittdvd kokemus asiakas- tai hoitotydssé ja sosiaali- ja ter-
veydenhuollon tuntemus”. Muistiossa suositeltiin tyonohjaajalle omaa tyon-
ohjausta ja tdydentdvii koulutusta tydnohjaajana toimimista varten. (taulukko 1)
(Paunonen-Ilmonen 2001, 195 — 196.)

1980-luvun lopulla Sairaalaliitto, Suomen Kaupunkiliitto, Suomen Kunnallisliit-
to ja Kunnallinen tydmarkkinajérjestd ottivat kantaa tyonohjaajan pitevyyteen
korostamalla tyonohjaajakoulutusta. Tdssd muistiossa painotettiin, ettd tyonoh-
jaajana voi toimia ainoastaan tyonohjaajakoulutuksen saanut henkild. Tyonoh-
jaajalta vaadittava alan kokemus ja taito mairitellddn seuraavasti: ”TyOnohjaa-
jalla tulee olla enemmén kokemusta, tietoja sekd opastettavan tydalueen tunte-
musta kuin ohjattavalla”. Tyonohjaajalla tuli olla riittivd kokemus ihmissuhde-
tyostd, korkea ammattietiikka, kokemus omakohtaisesta tyonohjauksesta, henki-
l6kohtaisesta soveltuvuudesta ja halu tyonohjaajaksi. Muistiossa painotettiin
vield organisaation tavoitteiden ja toimintaperiaatteiden tuntemusta ja sitoutu-
mista edistdd edelld mainittuja asioita. (Paunonen-Ilmonen 2001, 196.)

Niskanen ym.(1988) ovat kirjassaan asettaneet tyonohjaajalle seuraavia paite-
vyyskriteerejd. Tyonohjaajalla tulisi olla asiankuuluva ammattikoulutus ja ko-
kemusta hoitosuhdetydstd, riittdvd psykoterapiakoulutus, kokemuksia itseddn
koskevasta tydnohjauksesta sekd tyonohjaajakoulutus. (45 — 46.)

Sosiaalialan tyonohjaajarekisteri on laatinut seuraavat pitevyyskriteerit jasenil-
leen. Jdsenen tulee olla sosiaalityontekijd tai sosiaalialan opistotason koulutuk-
sen suorittanut ja hénelld tulee olla vdhintdén viiden vuoden tyokokemus sosiaa-
lialalta. Toimiakseen tyonohjaajana jaseneltd edellytetddn yksilollistd tyonohja-
usta tai yksilo- ja ryhméohjausta. Tyonohjaajakoulutuksen laajuus on véhintddn
40 opintoviikkoa. (Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijirjestd Talentia ry)

Suomen tyOnohjaajat ry:n jdseneksi hyviaksyminen edellyttdd vihintddn kaksi-
vuotista tyonohjaajakoulutusta, joka on prosessinomainen koulutus. Yhdistys on
laatinut tyonohjaajan eettiset ohjeet, jotka ovat my0s pitevyyden kriteerind.
(Linna, 2003)

TAULUKKO 1 Tyénohjaajan pdtevyysvaatimukset ja ominaisuudet
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Oman alan koulutus ja kokemus
- korkea ammattietiikka
- ohjattavan tydalan suurempi tuntemus

Oma kokemus Soveltuvuus tyonohjaajaksi Koulutus
tyonohjauksesta - kokemusta ihmissuhdetyOsté tyonohjaajaksi
- halukkuus tyonohjaajaksi

Organisaatioiden, ryhmien ja yksildiden kdyttdytymisen ja toiminnan tuntemi-
nen, sitoutuminen kehittimisen edistamiseen.

Tyénohjaajan pdtevyysvaatimukset ja ominaisuudet erilaisten suositusten mukaan
(Paunonen-Ilmonen 2001, 197.)

4.2 Tyonohjaajan persoonalliset ja soveltuvuusominaisuudet

Ilmestyneissé sosiaali- ja terveysministerion tyonohjausta kisittelevissd muisti-
oissa ei esiinny kannanottoa tyonohjaajan persoonallisista ominaisuuksista. Ai-
noastaan mainitaan henkilokohtaisesta soveltuvuudesta ja halukkuudesta toimia
tyOnohjaajana ja kokemusta ihmissuhdetyosta.

Sen sijaan kirjallisuudesta 16ytyy runsaasti adjektiiveja, jotka kuvaavat hyvii
tyOnohjaajaa. Tdllaisia ominaisuuksia ovat mm. ldmmintunteinen, empaattinen,
innostunut, vaihtelevat ja kiinnostavat tyGtavat omaava, tavoitteinen, suunnitel-
mallinen, vastuullinen, toisia kunnioittava, tasavertainen, luottavainen, aito,
spontaani, herkkd vaistoamaan vuorovaikutusilmiditd, hyvd itsetuntemus ja
emotionaalisesti rehellinen. Edelld mainittujen lisdksi hyvéltd tyonohjaajalta
odotetaan kykyéd vilittomédan itseilmaisuun, konfrontaatiokykya, konkreettisuut-
ta, kykyd havainnoida ja selventdd ryhmén prosessia. (Paunonen-Ilmonen
2001,197., Niskanen ym. 1988, 43 — 45.)

Niskanen ym. (1988) kirjoittavat kirjassaan hyvén tydnohjaajan ominai-
suuksista seuraavaa: hyvélld tyonohjaajalla on kyky olla taitava terapeutti ja te-
hokas opettaja sekd valmius hyviksyi ohjattavat sellaisena kuin he ovat ja kyky
olla siirtdmatta ohjattavaan kielteisié tunteita. Terve itsetunto, pettymyksien sie-
tokyky ja odottamisen taito, ja ndiden lisdksi tydnohjaajalta odotetaan pitkdjan-
teisyyttd, kykyd ndhda keskeiset asiat, jarjestely- ja yhdistelykykyé, ihmissuhde-




r HAMEEN TYONOHJAAJAN AMMATILLISET VALMIUDET 96
AMMATTIKORKEAKOULU
HAMK Palvelut

tuntemusta ja luovuutta. Osa ndistd edelld mainituista ominaisuuksista on
enemman taitoja kuin persoonallisia ominaisuuksia. (43 —45.)

Hyypp4 ja Totro ovat laatineet hyvén tyonohjaajan ominaisuuksista listan.
Tahin oli ensimmaiseksi kirjattu empaattisuus. Neutraalia asennetta ja tutkivaa
otetta tyonohjaustilanteessa pidettiin myos tdrkednd sekd kykyd kysyd ja kuun-
nella ohjattavaa. TyOnohjaajan tulee olla tasapainossa itsensd kanssa ja kestdi
ristiriitoja ja kaaosta sekd tietdméttomyyteen suostumista. Pitkdd ja syvallistd
kokemusta ty0elamaistd ja oppimisprosessista pidetddn tirkeédnd tyonohjaajalle.
Tyonohjaajan tulee tietdd vastuunsa suhteessa omaan perustehtividnsd. (Jabe
2001, 24.)

Kyky eritelld oman mielen sisdltojd, ajatuksia, tunteita ja mielikuvia on ihmis-
suhdetyotd tekeville valttimatontd koska tyd on toisen persoonaan liittyvia tut-
kimusta. Hermeuttinen tutkimus on osallistuvaa tutkimusta, jossa oman ihmise-
né olemisen kokemuksen kautta asianomainen voi ymmartdé, misté 1&htokohdis-
ta ja kontekstista kdsin toisen kokemus on syntynyt. (Keski-Luopa 2001, 393 —
396.)

Ohjaajan persoonaan liittyvilld ominaisuuksilla on todettu olevan positiivinen
yhteys oppimiseen kaikessa opetuksessa ja ohjauksessa. Ohjauksen kannalta tér-
keitd persoonaan liittyvid ominaisuuksia ovat kyky kuulla ja havaita eli ohjaajan
affektiivinen sévy, empatia, herkkyys ja vakavuus viestien vastaanottamisessa.
Ohjaajan tulee ottaa ohjattavan tunteet vakavasti ja “tdydestd”, tima edesauttaa
ohjattavan omaa kasvua ja luo edellytykset luottamukselle ja avoimuudelle
tyonohjaustilanteessa. Kommunikatiivinen vélittdémyys, vastaanottavuus, ldm-
min ja positiivinen suhtautumistapa edistdd oppimista, kontrollointikyky tyénoh-
jaustilanteessa ilmenee rajojen asettamisessa. Ohjaajan oma motivaatio perus-
tehtavdinsd, aktiivinen ja yhteistoiminnallinen tyOskentely auttaa tavoitteiden
saavuttamisessa. (Ojanen 2000, 141 — 142.)

4.3 Tyonohjaajan viitekehys

Tyonohjauksen viitekehysten taustalla vaikuttaa erilaisia teorioita kuten persoo-
nallisuusteoriat, vuorovaikutusteoriat, oppimis- ja kayttdytymisteoriat, organi-
saatioteoriat, humanistiset teoriat (Toivainen 1990, 29). Keski-Luopan (2001)
mukaan tyonohjaus on kasvatuksellista toimintaa, jonka pitéisi nojautua kasva-
tusfilosofiaan ja kdyttdd hyvidkseen kasvatustieteellisen ja kehitys-tieteellisen
tutkimuksen tuomaa tietoa. Viitekehysten sisélld on erilaisia tutkimussuuntauk-
sia, joista Keski-Luopa nostaa esille hermeuttisen suuntauksen, koska siind ih-
minen ndhdédédn subjektiivisesta kokevana yksilond. (214 —220.)

Psykoanalyyttinen objektisuhdeteoria tutkii ihmisen psyykkistd kehittymistd
vuorovaikutussuhteessa syntyvien kokemusten avulla ja tdmi teoria antaa vili-
neitd seurata ohjattavan tajunnan sisdisid prosesseja ja keskindistd vuorovaiku-
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tusta. Systeemiteorian avulla pystytddn jdsentdmédn suuria kokonaisuuksia. (
Keski-Luopa 2001, 214 — 220.)

Ojasen (2000) mukaan ohjaaja on kasvattaja ja ymmaértdmisen mahdollistavassa
viitekehyksessd ithmisen mieli ndhddédn kokemuksellisena kokonaisuutena. Té-
min vuoksi keskeiseksi ohjausteoriaksi on valittu kokemuksellisen oppimisen
teoria, aputeoriaksi konstruktivistinen teoria ja erityisteoriaksi psykoanalyytti-
nen teoria. (21 —23.) (kuvio 1.)

KUVIO 1Malli ohjauksen taustateorioista (Ojanen 2000, s. 23)

- jasentda mité tapahtuu

mielen sisilla Psykoanalyyttinen
- tekee vuorovaikutus- teoria
kayttdytymisen
ymmérrettavaksi
Kasvatus-
filosofia
KOKEMUKSELLINEN
OPPIMISTEORIA
konstruktivistinen
oppimisteoria

- tarjoaa kehikon tarkastella

oppimista prosessina Ajatteluun liittyvét toiminnot

- aikuiset eivét opi kokemuksesta tutkitaan tiedon rakentamisena
vaan merkityksestd, jonka antavat -ymmérryksen laajeneminen
kokemukselle ja kyvyistd reflektoida ja syveneminen

-tutkimus- ja kokeilutoiminta

Erilaisiin viitekehyksiin tutustuminen antaa tyonohjaajalle nikokulman ja véli-
neitd itse tyonohjaustilanteeseen. Ohjaajan oma viitekehys, sisdinen malli, jonka
varassa hin tydskentelee, liittyy hdnen omaan arvomaailmaansa ja on niin vai-
kuttamassa myds tyonohjauksen tavoitteisiin. (Toivainen 1990, 29., Ojanen
2000, 13.)

Jokaisella ohjaajalla on oma kéyttdteoria, jonka mukaan ihminen toimii. Kéytto-
teoria on muodostunut erilaisten tapahtumien sarjana ja yksilon eldménkoke-
musten tuloksena ja kumuloitunut ihmisen mielessd. Oman kayttdteorian tiedos-
taminen on ty0nohjaajalle tirkeéda, koska jokaisella ohjaustilanteessa olevalla on
oma kéyttoteoriansa ja he toimivat sen mukaisesti. Tydnohjaajan tulee jatkuvas-
ti pysdhdyttivd pohtimaan, milld perusteella, miten ja minké teorian varassa hin
ohjaustilanteessa toimii. Kokemuksien kautta myds tyonohjaajan kdyttdteoria
muuttuu. (Ojanen 2000, 13 — 14., Keski-Luopa 2001, 105 — 121.)
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4.4 Tyonohjaajan taidot

Tyonohjaajan taidot voidaan jakaa kolmeen ryhmién: reaktiotaitoihin, vuoro-
vaikutustaitoihin ja toimintataitoihin. Reaktiotaitoja ohjaaja kayttdd yksildiden
ja koko ryhmaén tarpeiden ja toiminnan ymmaértimiseen. Niité taitoja ovat aktii-
vinen kuuntelu, toistaminen, selventdminen, empatia, kokoaminen ja tiedon ja-
kaminen.

Vuorovaikutustaidot ovat ryhmétaitojen perusta. Niité taitoja kdytetdan rohkais-
tessa ohjattavia vuorovaikutukseen ja kanssakdymisen ohjaamiseen. Vuorovai-
kutustaitoja ovat tasapuolinen huomioon ottaminen, yhdistiminen, estdminen,
tukeminen, rajoittaminen ja yksimielisyyden ja tydyhteyden rakentaminen. (Ru-
ponen, Nummenmaa, Koivuluhta 2000, 170 — 171.)

Tyonohjaajalta vaaditaan ryhmadtydtaitoja. Hineltd edellytetdén kykya kasitelld
ryhmaéssa esille tulevia regressiivisid tunteita, jotka voivat liittyd itsetuntokysy-
myksiin, kateuteen ja kilpailuun. (Laiho, Romo 2002, 28 — 29.) Bionin ajatuk-
set ryhmien perusolettamus- ja tyoryhméluonteesta antavat pohjaa ryhméailmioi-
den ymmartdmiseen. (Alexandersson 1992, 6.)

Ryhmin tyO6nohjaajana toimiessaan tyonohjaajan on huolehdittava siitd, ettd
ryhmaé toimii tavoitteiden suuntaisesti. (Rantanen 1996, 36.)

Toimintataitojen avulla ohjaaja rohkaisee osallistujia ilmaisemaan itseddn ja aut-
taa heitd jakamaan vaikeita tunteita ja asioita. Téllaisia toimintataitoja ovat ky-
syminen, kehittynyt empatia, vahvuuksien esille nostaminen, konfrontaatio, vé-
littdmyys, oman kokemuksen mukaan tuominen, mallin antaminen, prosessin
havainnointi ja tavoitteiden asettaminen ja sitoutuminen niihin. (Ruponen ym.
2000, 170 - 171.)

Tukea antavassa tyonohjauksessa edellytetdén tyonohjauksen menetelmé-
taitojen lisdksi ihmisen kayttdytymisen psykologista tuntemusta. Thmisen kayt-
taytymistd voidaan katsoa mm. psykoanalyyttisestd, systeemiteoreettisesta tai
kognitiivisesta viitekehyksestd kdsin. Viestintddn, ryhméatyohon ja tyon ihmis-
suhteisiin liittyvét tiedot ovat ohjaajalle hyodyksi. (Pahkala 1990, 79.)

Kehittdvéssd tyonohjauksessa tyonohjaaja tarvitsee ihmissuhdetaitoja, ty6hon
liittyvdstd problematiikasta eli tyon tutkimisen ja ymmaértdmisen malleja sekd
ohjattavan omaan tydalaan liittyvdd tuntemusta. Koulutuksellinen tyonohjaus
edellyttdd tyonohjaajalta ohjattavan erityistietojen ja taitojen hallintaa seké tyo-
alan tuntemusta. Tapauskeskeisessd tyonohjauksessa (asiakas / potilassuhteet)
ohjattavien ammattialan viitekehyksen ja menetelmien tuntemusta edellytetdan
tyonohjaajalta. (em. 7 —9.)
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4.5 Marita Paunonen-Ilmosen tutkimus

Paunonen-Ilmonen (2001, s. 198-199) on tehnyt tutkimusta tydnohjaaja-
opiskelijoiden ja tyonohjaajakoulutuksen saaneiden tyonohjaajien (asiantuntijat)
vililld aiheista, jotka koskivat tyonohjaajalta vaadittavia taitoja ja ominaisuuk-
sia. Tarkeimmiksi taidoiksi asiantuntijat nostivat kuuntelemisen taidon seka tai-
don kaésitelld asioita ja yksilditd tasapuolisesti ja luotettavasti. Ryhmédynaamis-
ten ja yksilopsykologisten taitojen hallinta ja johdon-mukaisuus, omien amma-
tillisten kykyjen ja taitojen erinomainen hallinta, viestinti- ja kommunikointiky-
ky, jarjestelmékyky, luovuus ja intuitiivinen kyky olivat seuraavaksi tarkeimpid
tydnohjaajan taitoja ja kykyjd tyonohjauksen onnistumiseksi.

Asiantuntijaryhmd esitti tirkeimmiksi persoonallisiksi ominaisuuksiksi kuunte-
lemisen ja kuulemisen taidon, vahvan ammatti-identiteetin ja luotettavuuden, ai-
touden ja avoimuuden. Térkeind pidettiin myds monipuolista yleis- ja erityistie-
toa, innovatiivisuutta, kokonaisuuksien hahmottamiskykyé, tasapuolisuutta, itse-
luottamusta, kannustavuutta ja ohjattavien tukemista. (em.200 —202.)

Tyonohjaajan erityistaitojen ja kykyjen osalta nousi korostuneesti esille tasapuo-
lisuuden taito vuorovaikutussuhteissa. Ryhmédynaamiset ja yksilo-psykologiset
tiedot ja taidot arvioitiin myoskin tdrkeiksi, tyonohjaajalta odotettiin myds asi-
oiden loogista kasittelytaitoa. Asioiden erittelykyky ja johdonmukaisuus antavat
mahdollisuuden 16ytdd olennaiset asiat suurestakin kokonaisuudesta, joita ohjat-
tavat tuovat yhteiseen tarkasteluun jidsentyméittoménd asiana. (Paunonen-
Ilmonen 2001, 203.)

Tyo6nohjausprosessissa voi ohjaaja estdd ohjattavien kasvun omalla kaikki-
voipaisuudellaan. Tyonohjaajan ominaisuuksia, jotka estdvét tehokkaan ohjaa-
misen ovat huono keskittymiskyky, empatian puute, persoonattomana pysymi-
nen, kirsimittomyys, kylmyys ja kasvatuspessimistisyys. (Paunonen-Ilmonen
2001, 204.)

TAULUKKO 2 Tyonohjaajan profiili

Patevyys Persoonalliset Taidot ja kyvyt
ominaisuudet

Tyonohjaajakoulutus 1. Kuulee ja kuuntelee 1. Tasapuolisuus
oman ammattialan 2. Vahva ammatti- 2. Yksilo- ja ryhma-
ja kokemuksen li- identiteetti psykologiset taidot
séksi 3. Luottamus 3. Erittely ja loogisuus

4. Aitous ja Avoimuus 4. Oman alan ammatilliset

5.  Empaattisuus kyvyt ja taidot

6. Innovatiivisuus 5. Rohkeus

6. Kannustamisen ja tukemi-
sen taito
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Paunonen - Ilmonen (2001) on kirjassaan laatinut taulukon tyénohjaajan
profiilista: patevyyden, ominaisuuksien ja erityistaitojen osalta. (203.)

S YHTEENVETO

Tyonohjauksen perustehtdvd on tydnteon tutkiminen ja ihmisen tydtoiminnan
kokonaisuuden hahmottaminen, jossa tyontekija on yksi osa kokonaisuutta.
Ammatillinen ja persoonallinen kasvu on prosessin tavoitteena ja titd kautta
tyon laadun paraneminen. Dialogissa ja reflektoiden ohjaaja ja ohjattavat kdyvét
vuorovaikutteista keskustelua, josta nousee mahdollisesti uusia ajatuksia ja né-
kokulmia omasta perustehtdvistd sekd itsestd, ndin ihminen kehittyy ja kasvaa
thmisend ja tyontekijéna.

Tyonohjaajalta vaaditaan koulutuksen lisdksi hyvin laaja-alaisia tietoja ja taitoja
sekd erityisid persoonallisuuden piirteitd. Teoreettisten viitekehysten viidakosta
tydonohjaaja poimii itselleen sopivat teoriat ja mallit, joiden pohjalta seké tydko-
kemuksesta saadun tietotaidon avulla hédn tyostdd reflektion avulla omaa kaytto-
teoriaansa. Onkin sanottu, ettd “hyvi teoria on kuin jalostettua talonpoikaisjar-
ked ja se tarjoaa meille késitteitd, kykya jasentdd sitd elavian eldimén materiaalia,
jota ty0ssd tulee eteen”. Hyvé teoria tarkoittaa teoreettista tietdmystd, jonka kes-
keiset periaatteet vastaavat ohjaajan arvoja ja ihmiskésitystd. (Ojanen 2000,
s.17)

Tyonohjaaja tarvitsee erilaisia taitoja niin yksiloohjauksessa kuin ryhméohjauk-
sessa. Tyonohjauksen tavoitteet ovat jokaisessa ryhmdissd tai jokaisen yksilon
kohdalla erilaiset ja tima tuo tydnohjaussuhteeseen ja prosessiin omat vaatimuk-
sensa ja edellytyksenséd. Tuntuukin, ettd tyonohjaajan tulisi olla yli-ihminen, jot-
ta tyonohjauksen perustehtiva toteutuisi hyvin.

Tyonohjaaja kdyttdd omaa persoonallisuuttaan tydvélineend, ja timdn vuoksi
tyonohjaustapoja on yhtd monta kuin on tyonohjaajaakin. Tyonohjausistunnois-
sa saattaa nousta esille yllattavié, ohjaajalle tdysin uusia ja tuntemattomia tilan-
teita, jolloin tydnohjaajasta riippuu mihin suuntaan ja miten hin ldhtee ohjausti-
lannetta viemain eteenpdin.

Ojasen (2000, s. 141-142) mukaan ohjaajan tdrkeitd persoonallisia ominaisuuk-
sia ovat mm. ohjaajan affektiivinen sdvy, empatia, herkkyys ja vakavuus viesti-
en vastaanottamisessa, ~lukemisessa”, ldmmin ja positiivinen suhtautumistapa
ohjattaviinsa sekd ohjaajan motivaatio ja aktiivisuus. Térkeintd on yhdessi tut-
kiminen, kohtaaminen ja reflektion rikastuttaminen.

“Lasta ei kasvateta siksi, ettd hdn olisi mahdollisimman mukava ja vaivaton
meille, vaan siksi, ettd hdn terveend ja vikevind voisi tiyttdd tulevan paik-
kansa ja loytdd itsensd” (M. Jotuni, 1949)
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TIIVISTELMA

Opinndytetyon tarkoituksena on koota yhteen portfolion muotoon joitakin pe-
rusasioita, joihin tyonohjaustoiminta pohjaa. Tyd nojaa pitkalti alan peruskirjal-
lisuuteen, Sinikka Ojasen, Marita Paunonen-Ilmosen ja Leila Keski-Luopan te-
oksiin. Myds William Isaacs ‘in dialogia késittelevd teos oli selkeydessédén ja
kaytdnnonldheisyydessddn merkittdva ldhde tyohoni.

Ty6hon olen valinnut ne peruspilarit”, jotka itse olen kokenut erityisen tarkeik-
si ja samalla hiukan epdméériisiksi, joista tuntuu 10ytyvén tutkittavaa ja mietit-
tdvad loputtomasti. Reflektio, dialogi, kdyttoteoria ja kokemuksellinen oppimi-
nen kietoutuvat toisiinsa. Kdyttoteoria on kokemuksellisen oppimisen tulosta,
kokemuksellinen oppiminen on kokemuksen reflektointia, reflektiivinen tyokay-
tantd mahdollistaa kdyttoteorian tiedostamisen, ja ilman dialogia ei uutta tietoa
voi omaksua.

Em. késitteitd olen siis kisitellyt kirjallisuusreferaatin tapaan. Lukujen loppuun
liittdméni aiheeseen liittyvét, hyvin henkilokohtaiset pohdintaosuudet olen ly-
hennelmdsti jittdnyt pois, samoin kuin portfolion alimmaiseksi sijoittamani
koosteen, jossa esittelin muutamia kdytdnnon apuvilineitd, jotka aloittelevankin
tyonohjaajan on helppo omaksua, ja joista itselldni on ollut hyvid kokemuksia.

Asiasanat

Portfolion sisalto: Reflektio, Dialogi, Kdyttoteoria, Kokemuksellinen
oppiminen, Kokemuksellisen oppimisen, kayttoteori-
an, reflektoinnin ja dialogin keskindinen yhteys aloit-
televan tyonohjaajan tyoskentelyn
apuvilineitd
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1 REFLEKTIO

1.1

Reflektion Kisitteesti

Reflektio ei ole yksiulotteinen kisite, siksi sen mairitteleminenkéén ei ole help-
poa. Englannin kielen sanakirjan mukaan “reflect” tarkoittaa mm. heijastaa,
kuvastaa, tuottaa, tuumia, miettid”. Reflektio on tutkiskelevaa vuoropuhelua it-
sen ja toisten, eli ympérdivin maailman kanssa. Se on syvillistd ajattelua, jonka
avulla ihminen tarkastelee itseddn, ja sitd kautta pystyy selvittimdin omaa ajat-
teluaan. Siind ihminen kohtaa kokevan ja tutkivan puolen itsessddn. Reflektio ei
onnistu, ellei thminen ole avoin sille, miti itsestdén 10ytdd. Reflektion tavoittee-
na on itsetiedostus, joka puolestaan on vilttdméatontd henkiselle kehittymiselle.
Ihmisen itsensd luomien merkitysten tulkitseminen tapahtuu kokemusten reflek-
toinnin ja aidon dialogin kautta. Vaikka reflektion késite on aika uusi, reflek-
tointia on harrastettu antiikin ajoista l4htien, kukaan ei ole sitd ’keksinyt”. Kyse
on alunperinkin ihmiselle kuuluvasta ominaisuudesta, mika joillakin on luonnos-
taan vahvana, spontaanina toimintatapana ("huomaan, etti taas suutuin pikku-
asiasta”), ja toiset taas joutuvat ponnistelemaan omaksuakseen sen. (Ojanen
2000, 71-74)

Avoimuuden ohella uteliaisuus on reflektoinnin avainsanoja. Arnkil ja Eriksson
kayttavat kasitettd refleksiivisyys ja maédrittelevit sen itseen kohdistuvaksi ute-
liaisuudeksi. He puhuvat subjektiivisuus-uteliaisuudesta: koska yleistd ndko-
kulmaa ei ole olemassa, et voi olla objektiivinen — kehittele siis subjektiivisuutta
niin pitkélle, ettd otat sen tarkasteluun! Tutkijat liittdvit refleksiivisyyteen myds
omien tekojen seurausten ennakoinnin ja vastuunoton vaihtoehdois-
ta.(Arnkil&Eriksson 1996, 237) Niin reflektio on myds tiedonhallinnan keino,
jonka pddmddrdnd on oman toiminnan ymmartdminen. (Ojanen 2000, 75) Ute-
liaisuus, refleksiivisyys vaikuttaa myds siihen, ettd ajattelu suuntautuu ongelma-
keskeisyyden sijasta voimavarakeskeisyyteen, mikd yleensd merkitsee rakenta-
vaa ja myonteistd tyoskentelyilmapiirid.

Ajatussisiltdjen pohtiminen on reflektioajattelun varsinainen ydin. Ajatussisallot
ovat omia, persoonallisia merkityksid. Subjektiivisten merkitysten ottaminen tar-
kasteluun on merkityssuhteiden tietoista asiallistamista, ja sitd voidaankin
kutsua objektivoivaksi reflektioksi — nédin subjektiivisen tietoinen tarkastelu 1a-
hestyykin objektiivi-suutta. Reflektio on prosessi, jossa omakohtaisia kokemuk-
sia jarkeistetddn ja pyritddn kehittdimddn ihmisen toimintaan ja tyohon liittyvaa
omaa kéyttoteoriaa. (Ojanen 2000, 72-73)
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1.2 Reflektointi ohjauksessa

Kuten edelld todettiin, reflektoinnille on oleellista uteliaisuus — ihmettely ja ky-
seleminen. Kdytannossi reflektointi on kokemukseen tarttumista ja sen uudel-
leen arvioimista; jos sinulla on varma mielipide tarkasteltavasta asiasta, hylk&a
se ja raivaa tilaa muille nakdkulmille. Poliittista keskustelua mukaellen: jos néet
vain yhden vaihtoehdon, se ei ole oikea vaihtoehto. Kun ihminen hyviksyy sen,
ettd ei tiedd tai ymmarrd, mistd on kysymys, vastauksen 16ytyminen tulee mah-
dolliseksi. [lman tietdméttdmyyden tunnistamista ei voi tapahtua tiedostamista ja
kehittymistd. Reflektoiminen mahdollistaa luopumisen sekd rutiininomaisesta
ettd auktoriteettiuskoisesta toiminnasta, jotka usein ovat luovan toiminnan ja ke-
hityksen jarruna. Reflektoinnin tavoitteena ohjauksessa on lisdtad ohjattavan luot-
tamusta omaan asiantuntemukseensa ja kokemuksiinsa. Reflektoinnin avulla oh-
jattava voi myos tarkastella omia rutiineitaan uudenlaisista ndkokulmista késin.

Ojasen mukaan reflektointi ohjauksessa on:

1) Ohjaustilanteeseen liittyvéé tietoista ajattelua, ajattelun ja tekemisen suhde,
joka voi johtaa uudenlaiseen ymmaérrykseen. Reflektoiminen tuottaa kehitty-
nyttd ajatuskulttuuria, ja on siten keino yhdistdé teorettinen ja oma henkilo-
kohtainen uskomusjérjestelma.

2) Omien uskomusten perusteiden tarkastelua, jolloin voidaan tavoittaa oma
kéyttoteoria omien tavoitteiden ja toiminnan vélilla.

3) Syvillinen itsensi tutkimis- ja loytimisprosessi, jossa ithminen yrittdd
ymmaértdd omista kokemuksistaan tulkinnan kautta syntyneitd merkityksié ja
synnyttdd niistd persoonallista koostetta, synteesid. Nédin syntyy asiasta oma
késitys, oma tieto.

4) Oman intuitiivisen ymmarryksen selittdmistd, tietoisuuden tuottamista.
Kokemuksiin liittyy hyvin paljon tiedostamatonta ja ne pysyvét “ikddn kuin”
—totuuksina sithen asti, kunnes niitd analysoidaan ja ymmaérretddn. Kun
kuuntelee tiedostamattoman puhetta itsessdén, reflektiosta tulee véline, jon-
ka avulla saa etdisyyttd arkirutiinista, ja ldhestyy tilanteita uusista nakokul-
mista. Tdssd on oppimisen sisin olemus.

Reflektointiprosessi on kolmivaiheinen: itsekriittinen paluu aiempaan kokemuk-
seen, sen pohtiminen sekd kokemuksen uudelleen arviointi. Prosessin avulla ih-
minen siirtyy arkiajattelusta kurinalaiseen, ammatilliseen toimintaan. (Ojanen
2000, 75-78)

1.3 Ohjaajan rooli reflektoinnissa

Ohjaajan tehtdvdnd on auttaa ohjattavaa tarkkailemaan sitd, miten hén kokee it-
sensd ja toisensa emotionaalisesti ja kognitiivisesti vuorovaikutuksessa. Ohjatta-
vaa tdytyy rohkaista ja opastaa tulemaan tietoisemmaksi itsestddn, eli reflektiivi-
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semmadksi. Ohjattavalle tdytyy antaa turvallinen tilaisuus ilmaista sitd, millaisek-
si hdnen tulkintansa seké sisdisestd maailmastaan ettd ulkopuolisesta maailmasta
on muodostumassa. Hénen tulee myos saada tutkia sitd, miten ndmi tulkinnat
kytkeytyvit toisten tulkintoihin — mistd asiasta on yhteistd ymmarrystd ja misti
ollaan eri mieltid. Tyonohjauksen kulun pitdisi enimmaikseen perustua siihen, mi-
ten ohjattava kuvaa kokemusta itsestdén ja vuorovaikutustaan asiakkaiden kans-
sa, sekd heistd ja heididn ongelmistaan tekemid tulkintoja. (Peavy 1999, 180)

Asiakastyon ohjauksessa reflektointi voi kohdistua mm. sithen, mistd asiakas ja
tyontekijd ovat keskustelleet, tyontekijin kysymyksiin ja véliintuloihin, siithen
mistd ei puhuttu, tyontekijan tapaan toimia, miltd tyontekijadstéd/tiimista tuntui.
Tyonohjausprosessissa valttdmétontd on ohjaajan oma reflektointi oman pain si-
sélld tapahtuvana, mutta sitd voi tapahtua my0s avoimena, ohjaustilanteessa
(’nyt huomaan, ettd minua rupesi neuvotuttamaan, kuvittelin tietdvani, miten
teiddn pitdisi toimia...”). Ndkyvédnd tomintana se myds antaa ohjattaville hyvin
konkreettisen toimintamallin. (Holm 1997, luentomuistiinpanot)

2 DIALOGI

2.1 Kaisitteen taustaa

Dialogisuus pohjaa filosofiaan ja eksistentiaalisen fenomenologiaan. Sekd maa-
ilma, ettd ihminen itse ovat ihmiselle mysteerejd, ja ihminen on tutkimustehtiva
itselleen. Han voi kasvaa tdydeksi ihmiseksi vain yhteydessd muihin ihmisiin,
yhdessi toisten kanssa. Thmisend olemisen selkiyttiminen on ehtona maailmassa
olemisen ymmartdmiseen. Thmisen kokonaisuudessa on kolme eri perusmuotoa:
kehollinen, tajunnallinen ja situationaalinen, jotka ovat erottamattomasti kietou-
tuneet toisiinsa. Olennaista on, asennoidummeko todellisuuteen avoimen dialo-
gisesti, sitd ehdoitta arvostaen. Téllainen dialogisuus voi rakentua vain omakoh-
taisen kokemuksen varaan, jolloin kokeminen on merkityssuhteiden muodosta-
mista. Thmisten vélinen vastavuoroisuus on ehtona sille, ettd ihminen osaa suh-
tautua aidosti toiseen ihmiseen Toisena, ja toisaalta Minén olemassaolon ehtona
on Sind: ilman Sinua ei ole Minua. Dialogisessa suhteessa ihminen ja muu maa-
ilma eivit ole irrallaan toisistaan, vaan yhteydessé toisiinsa. (Ojanen 2000, 60-
61)

Sinikka Ojanen ja William Isaacs selittivit dialogi-sanan etiologiaa hieman eri
tavalla. Ojasen mukaan dialogos tarkoittaa erilldén oloa ja toisaalta vilissd ole-
vaa. Dialogin osapuolten vilille rakentuu tila, jossa molemmilla on yhté paljon
sitd, miké pitdd tulla késiteltdvéksi. (Ojanen 2000, 61, 66). Isaacsin mukaan ké-
site tarkoittaa merkitysten virtausta (dia = lépi, kautta ja logos = sana, merkitys),
mutta logos- sanan vanhin merkitys oli “koota yhteen”, joka voidaan johtaa ka-
sitteeksi ”suhde”. Dialogi on vuoropuhelua, jossa ajatellaan yhdessd. Kyky pu-
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hua yhdessd muodosti antiikin Kreikan perustan; ”kun aloimme ddnestdé, demo-
kratia katosi”.(Isaacs 2001, 19, 40-41) Kummankin tutkijan késite kuvaa hyvin
sitd, ettd dialogiin tarvitaan erilaisia ndkokulmia seki tilaa ja avoimuutta tarkas-
tella niitd. Madrittelyistd huokuu myos tasavertaisuuden ja toisen kunnioittami-
sen tunne.

2.2 Dialogin luonteesta

Dialogin ldhtokohtana on ajatus, ettd maailma on jakamaton kokonaisuus ja etti
ihmisten keskeinen ongelma on kyvyttdmyys tajuta sitd. Kokonaisuuden sijasta
ithminen nidkee kokonaisuuden sirpaleita. Perinteisessd keskustelussa hén tyrkyt-
tad muille mielipiteitddn, pdittid, ettd asiat ovat juuri niin kuin hén sanoo, puo-
lustaa tulkintaansa, etsii sille tukea ja ohittaa kyseenalaistavat argumentit.(Isaacs
2001, 84-85)

Dialogi on siis tapa ajatella ja miettid yhdessd. Dialogin oppimisessa tarkeinté
on muuttaa asennettaan ihmissuhteisiin: luopua pyrkimyksestd saada muut ym-
mértdméadn minua ja lisdtd pyrkimysté itse ymmartdd paremmin sekd muita ettéd
itsedni. Dialogi on eldva tiedonhankintakokemus, joka toteutuu ihmisen sisim-
méssd ja ithmisten vélilld. Minka tahansa keskustelun tirkeimmiksi osatekijoiksi
muodostuvat ne seikat, joista osallistujat eivét ole tietoisia ennen keskustelun al-
kua.(Isaacs 2001, 30-31) Dialogi on keskustelua, jossa ei valita puolta. Siind ei
ratkaista ongelmia. Siind pyritdén etsimddn kokonaisuutta ja uudenlaista yhteyt-
td, jossa kuunnellaan tarkkaavaisesti ja koetetaan ymmaértdd muiden esittamét
niakemykset, siind ei puhuta toiselle, vaan toisen kanssa. Muutoksia tapahtuu
osallistujien ajatusten ja tunteen tasolla, ei tulosten tasolla. (Isaacs 2001, 39-41)
Tavallisen keskustelun ja dialogin vilisid eroja kuvaa alla oleva kaavio.

Karsivallisyys —» Pohtiva dialogi ——> Luova dialogi

Kuuntelu ilman Tutkii taustalla Tutkii tuntemattomia
vastarintaa vaikuttavia mahdollisuuksia ja
syitd, normeja uusia oivalluksia
ja ndkemyksia sekd tuottaa
kollektiivisen virran
Ratkalseva
vahnta
Taitava
PI?_(_;-__skustglu——» Harkinta ongelmanratkaisu Dialektinen
aantyminen  Punninta Analyyttista: ongelmiin keskustelu
Lﬂgt"zgza etsitdén vastauksia —— vastakohtien
faktojen perusteella: yhdistaminen
perustelut tuodaan
(rakentava esiin tasmaéllisesti

puolustautuminen)

Puolustautuminen Ratkaiseva
Suojautuminen valinta
hyokkayksia vastaan

(hyddyton \Kahlittu — Vittely

puolustautuminen) keskustelu Ongelmat
Puolustuspuheet. ratkaistaan
kilpailu. nujertamalla

abstrakti sanaharkka toiset
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Keskustelun tarkoituksena on pédatdksenteko. Dialogissa selvitelldén edessé ole-
van valinnan luonnetta, valinta tehdddn useiden vaihtoehtojen joukosta. Dialogin
tarkoituksena on heréttda oivalluksia, joiden pohjalta ihmisten ennakkokésityk-
sid voi muuttaa. Dialogi auttaa luomaan ilmapiirin, jossa voi 10ytdd todella tar-
kedt asiat. Dialektisella keskustelullakin pddstddn monissa tilanteissa tirkeisiin
tuloksiin. Se on kuitenkin rajallinen monien kiperien pulmien kisittelyyn var-
sinkin, jos osallistujilla on erilaisia taustaoletuksia ja jos heille on tdrkedd saada
lopputulos mieleisekseen. (Isaacs 2001, 59, 63-65)

2.3 Dialogin oppimisen keinot

Dialogissa harjaantumisen tdarkeimmat keinot ovat seuraavat neljd taitoa: kuun-
telu, kunnioitus, odotus ja suora puhe.

Dialogin ytimené on taito kuunnella itsed ja muita: kyky ottaa sanat vastaan,
hyvéksyd ne ja vaientaa oma sisdinen hélindnsd. Kuunteleminen on vaikeaa,
koska sitd sdvyttavit aina omat mielipiteemme ja ajatuksemme. Ihminen kuunte-
lee ja oppii vain tarkkaavaisuuden ja hiljaisuuden tilassa. Kuunteleminen edel-
lyttdd ldsndoloa, ja sen ehtona on kyky tarkkailla, miltd tuntuu tdssd ja
nyt.(Isaacs 2001, 98-99, 106)

Yleensd kuuntelun 1dhtokohtana ei ole tima hetki vaan tunnemuisti. Jos minulle
sanotaan jotain, mistd en pidd — olet eparehellinen” — minun on vaikea olla rea-
goimatta. Sana epidrehellinen herittdd mielesséni sellaisia muistoja, etten enda
pysty kuuntelemaan muuta kuin loukattuja tunteitani ja sen herdttdmié ajatuksia.
Mutta voin kuunnella myds toisella tavalla: asetun toisen asemaan, etsin todis-
teita, jotka kumoavat omat ndkemykseni. Pohdiskelevan kuuntelun kautta voin
alkaa ymmartid, miten muut kokevat maailman. Vihitellen opin kuulostelemaan
sanojeni ja tekojeni vilistd kuilua: toiminko johdonmukaisesti, teenkd niinkuin
sanon, miten kayttdydyn, kohtelenko muita tavalla, jolla en halua heidén kohte-
levan minua?(Isaacs 2001, 112-113) Isaacs puhuu yhdessd kuuntelemisesta, jol-
loin tarkastellaan juuri sitd, miltd asiat ndyttdvit muiden ndkokulmasta. (Isaacs

2001,116)

Kunnioitus ei ole passiivista toimintaa, vaan toisen ihmisen kokemuksen alku-
perdn aktiivista etsimistd. Englanninkielinen sanan “respect” kantasanana on
“respicere”, “katsoa uudestaan”. Asioita maltetaan tarkastella monista kulmista,
katsoa uudestaan.(Isaacs 2001,122) Kunnioituksen ilmapiirissid et yritd saada
toisia vakuuttumaan oman kantasi paremmuudesta etkd syyttele toisia. Kunnioi-
tus tarkoittaa toisten ihmisten rajojen huomioimista ja sen hyviksymistd, ettéd
toisilta voi oppia jotain. Isaacs kehottaa etsiméén jokaisesta thmisestd parhaita
piirteitd ja suhtautumaan hineen mysteerind, jota ei voi koskaan tdydellisesti
ymmartdd. Ndin toimien kunnioittaa sitd, mikd toisessa ihmisessd on erilais-
ta.(Isaacs 2001, 125-128) Menestykselliseen dialogiin kuuluu kyky antaa muille
anteeksi meitd drsyttdva kayttdytyminen ja hyviksya, ettd samanlaista kayttay-
tymistd 10ytyy myos itsestimme. Dialogiin liittyy pyrkimys kunnioittaa paitsi




0

HAMEEN

KAYTTOTEORIASTA KORTTEIHIN 111

AMMATTIKORKEAKOULU

HAMK Palvelut

muita my0s itsed, ja tilan antaminen niille, jotka esittidvét erilaisia mielipiteiti,
sekd kyseenalaistajan kannustaminen, miké tuo soradinet osaksi keskustelua sen
sijaan, ettd hiiritsisi sita.

(Isaacs 2001,137,140)

Odottaminen muodostuu vuorovaikutuksessa usein kompastuskiveksi. Kun
kuuntelen jonkun puhuvan, tulen tehneeksi valinnan: muodostanko heti oman
késitykseni puheen sisdllostd vai lykkdédnké oman mielipiteen muodostamista ja
sitd vahvistavien perusteiden kerddamistd. Odottaminen ei tarkoita oman mielipi-
teen tukahduttamista, vaan suunnan vaihtamista ja pysédhtymistd, askeleen taak-
sepdin ottamista ja asioiden katsomista uusin silmin. Odottamiseen liittyy oman
tietdméattomyyden tiedostaminen. Dialogissa ihmisilld ei ole kaikkia ajatuksia
valmiina, vaan he antavat itselleen luvan ottaa vaikutteita keskustelusta.(Isaacs
2001, 144-146)

Omia ajatuksiaan tutkimalla ihminen pystyy seuraamaan aivojensa prosesseja,
sitd, miten ajatukset syntyvit.(Isaacs 2001, 151) Omien ajatusprosessien tarkkai-
lu avaa tien my0s niiden muuttamiseen. Odottaminen tarkoittaa ajatusten syn-
tymisen tarkkailua. Odottamisen taitoa voi harjoitella kysymaélla: mitd tdssd ta-
pahtuu, miltd tdimd pulma néyttdd, miten timd toimii? Nopeasta péittelystd ja
varmoista mielipiteistd voi pédstd eroon kysymadlla itseltdén: miksi olen ehdot-
toman varma tistd, mikd saa minut pitdméain téstd kdsityksestd kiinni, mitd hyo-
dyn tdstd, mitd tapahtuu, jos luovun téstd, mitd pelkddn menettdvdni? Hyva ky-
symys on usein vastauksia arvokkaampi. Valtaosa tavallisista kysymyksistd on
naamioituja lausuntoja tai arvioita (“oletko todella sitd mieltd, ettd toimintasi oli
fiksua?”). Vain pieni osa on oikeita kysymyksid, joita seuraa usein hiljaisuus,
koska niihin ei ole valmiita vastauksia.(Isaacs 2001,156-159) Odottamiseen liit-
tyy luopuminen joko-tai — ajattelusta, ja vélimaaston etsimisen ddripddt ovat sa-
man kokonaisuuden osia. On hyodyllistd pysdhtyd kysyméédn: mikd minulta on
jdanyt huomaamatta? (Isaacs 2001,162)

Jotta voi puhua suoraan, pitdd miettid, mitd juuri nyt on tarpeen ilmaista. Tél-
16in ei pidad kuunnella vain omia tunnereaktioitaan ja kuvitelmiaan muiden odo-
tuksista, vaan niiden takaa aitoa itsedfin, mitd itse ajattelee ja tuntee. (Isaacs
2001,167) Kun uskoo itseensd ja siithen, ettd omilla ajatuksilla on arvoa, pystyy
puhumaan suoraan. Suoraan puhumiseen liittyy kyky vaieta ja kuunnella seka
kyky valita tietoisesti mitd sanoo, ja kuitenkin puhua spontaanisti ilman etuké-
teissuunnittelua. Isaacs haastaa itsesensuurin voittamiseen: uskalla astua tyhjyy-
teen, sano se, mitd ei saa sanoa — ’kuka soittaa sinun omaa musiikkiasi, ellet si-
nd itse?” (Isaacs 2001,170,175)

Isaacs kirjoittaa puolestapuhumisen ja tutkiskelun tasapainon vélttimattomyy-
destd, jotta toimenpiteet johtavat todellisiin muutoksiin. Puolestapuhuminen on
omien nidkemysten puolustamista ja tutkiskelu on sellaisen etsimistd, mité ei vie-
14 ymmadrrd, ja toisen ajatusmaailmaan perehtymisti. Puolestapuhuminen ja tut-
kiskelu edellyttavit, ettd ihminen sanoo selvésti mielipiteensi ja perustelee sen,
ja ettd hdn samalla suhtautuu avoimesti siihen, ettd hin voi olla viaréssa. (Isaacs
2001, 192)
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3 KAYTTOTEORIA

3.1

Kayttoteorian kisite

Kéyttoteorian kisitteen ottivat ensimmadisind kayttoon Chris Argyris ja Donald
Schon. Kiésite tarkoittaa niitd perusolettamuksia, joiden mukaan ihminen toimii.
Tutkijat huomasivat, etti se, miten ihminen sanoo toimivansa, eroaa siitd, miten
hin tosiasiassa toimii. Sanoilla ilmaistu toimintatapa nimettiin paljastetuksi teo-
riaksi. (Keski-Luopa 2001,108)

Kayttoteoria on sitd sisdistd “teoriaa”, jonka mukaan ihminen toimii. Kéyttoteo-
ria on yksityinen, persoonallisista kokemuksista, tiedoista, uskomuksista, arvois-
ta ja asenteista koostunut jirjestelmd, joka muodostaa kdyttiytymisen sisdisen
ohjeiston. Tdma ohjeisto hallitsee ihmisen toimintatapaa ja paitoksentekoa, siis
kayttaytymistd. Sisdinen ohjeisto on syntynyt pitkén kulttuurikehityksen tulok-
sena. Siithen pohjaavat toimintatavat ovat perdisin varhaisesta vuorovaikutukses-
ta, kasvuympadriston ja perheen arvoista ja yhteisistd kokemuksista. Sisdisestéd
ohjeistosta ovat véhitellen kypsyneet ihmisen kdyttdytymiseen vaikuttavat asen-
teet. Ne ovat tiedostamattomia olettamuksia, itsestdéinselvyyksid, ja niitd on vai-
kea nimeti.

Kéyttoteorian muodostuminen on jatkuva prosessi: kaikki mitd ithmiselle tapah-
tuu, mité asioita hén lukee, kuulee tai muuten kohtaa — ja tulipa se torjutuksi tai
hyvaksytyksi - muovaa jollakin lailla sisdistd ohjeistoa. KayttGteoria on persoo-
nallisen kokemuksellisen oppimisen tulosta. (Ojanen 2000, 86-88)

3.2 Oppimisen vaikeus

Sisdistd ohjeistoa, kdyttdteoriaa, on erittdin vaikea muuttaa. Se vaikuttaa vahvas-
ti uuden tiedon vastaanottamiseen ja siten myds oppimiseen. Thminen nojautuu
uutta informaatiota saadessaan aikaisempiin kisityksiinsd asiasta, ja sijoittaa
niiden mukaan tiedon omaan kokemusjérjestelmaansa. Hénen tarkkaavaisuuten-
sa on valikoivaa: hin huomaa sellaisen informaation, joka vahvistaa hinen ai-
kaisempia kasityksidédn, ja sivuuttaa sellaisen, joka ei sovi yhteen ndiden kanssa
tai jota hdn ei ymmarra. Thmiselld on tarve sdilyttdd kiyttoteoria ennallaan, kos-
ka vakiintunutta ndkemystd muuttava tieto voi horjuttaa hinen identitettidan.

Uuden tiedon oppiminen ja ymmartdminen ei siis tapahdu automaattisesti, vaik-
ka ihminen luulee niin esim. hakeutuessaan aktiivisesti uuden, mielenkiintoisen
tiedon ddreen. Han voi innostua esimerkiksi jonkin kurssin tai koulutuksen an-
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nista, mutta se tulee harvoin omaksutuksi niin, ettd se ndkyisi myds kdytinnon
toimissa. Myos tiedon antajalla, opettajalla voi olla harhakdsitys siitd, ettd tieto
menee perille, ja ettd kaikki kuulijat omaksuvat sen samanlaisena. Ndinhdn ei
tapahdu, vaan jokainen vastaanottaja peilaa, tiedostamattaan, tarjottua tietoa
omaa kéyttoteoriaansa vasten ja omaksuu sen, mitd kiayttGteoria sallii. (Keski-
Luopa 2001, 106-107)

3.3 Kayttoteorian tiedostaminen

Tieto ei siis yleensd oleellisesti muuta thmisen kdyttdytymisté. Tieto, joka ei so-
vi yhteen kiyttoteorian kanssa, tulee torjutuksi. Jotta muutosta, ja siis oppimista,
tapahtuisi, tiedon tulee olla vastaanottajan kannalta niin merkittdvaa, ettid se ha-
vahduttaa miettimdén asiaa perinpohjaisesti. Tarkedd on, millaisen merkityksen
tieto ihmisen mielessd saa. Kun ihminen rohkenee tarkistaa, vastaako hinen
olettamuksensa todellisuutta, tai huomaa, ettd asialla voi olla toinenkin niko-
kulma, hdn voi muuttaa kisitystdén ja sen myotd kayttdytymistddn. Toinen edel-
lytys muutokselle on kéyttoteorian tiedostaminen. Se on oleellista uuden oppi-
misen ja kehittymisen kannalta. Kédyttoteoriansa ymmartamiseksi ithmisen on
tultava tietoiseksi omasta kiyttaytymisestién ja sen taustalla olevan ajattelun pe-
rusteista. (Keski-Luopa 2001, 106,110) Kéyttoteorian tutkiminen auttaa ihmisti
ymmirtdmidn muutosta, vaikuttamaan sithen sekd vaihtamaan késityksidén ja
toimintatapaansa. Valmiina tarjotun tiedon pohjalta on vaikea muuttaa kayttdy-
tymistd, koska ihmiset eivdt useinkaan tiedosta kdyttd-teoriaansa, jolloin toi-
minnan ohjautuminen tapahtuu tiedostamattomalla tasolla. (Ojanen 2000, 93)

Miten sitten voi oppia tiedostamaan kéyttoteoriansa? Oleellista on kéyttoteorian
toimintamekanismin ymmairtdminen, eli sen havaitseminen, etti “kannatetun”,
paljastetun tiedon ja tavoitteiden ja oman kdytdnnon toiminnan vililld on epa-
suhta. Avain ymmaértdmiseen on reflektio, joka on tutkiskelevaa vuoropuhelua,
ajattelun tiedostamista. Reflektiivinen tyokéytdntd merkitsee oman kéyttoteorian
tiedostamista. Meilld kaikilla on vahvasti toimintaamme vaikuttava oma kaytto-
teoriamme. TyOnohjauksen tehtdvdnd on edistid oman kayttéteorian tiedosta-
mista ja kehittdmistd, saada tiedostamatonta nikyvéksi. (Ojanen 2001, 86,89,94)
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4 KOKEMUKSELLINEN OPPIMINEN

4.1 Erilaisia oppimisteorioita

Karkeasti jaoteltuna on olemassa kaksi oppimisteoriaa: behavioristinen ja kogni-
titvinen. Perinteinen késitys oppimisesta perustuu behavioristiselle ajattelulle.
Siind oppiminen on tiedon ja taidon, mallin mukaista passiivista vastaanottamis-
ta ja varastointia. Oppiminen on rationaalinen tapahtuma, josta tunteet on eris-
tetty pois. MyoOnteinen palaute vahvistaa kédyttdytymistd, epdmieluisa palaute
heikentéd sitd. (vrt. Pavlovin koirakokeet).

Vihitellen 1950-luvulta ldhtien behaviorismin oheen nousi kognitiivinen oppi-
missuuntaus. Oppiminen on yksilén ja ympériston vuorovaikutuksellinen koko-
naisprosessi, johon liittyy havaitseminen, muistaminen, ajatteleminen ja paatok-
senteko. Oppiminen ilmenee yksilossd tapahtuvina suhteellisen pysyvind muu-
toksina. Oppija on aktiivinen, hdn muuntaa tai rakentaa uudelleen ajattelunsa tai
toimintansa malleja, keskeisid ovat oppijan oma toiminta ja sisdiset prosessit.
Oppimisprosessissa on my0s mahdollista ennakoida ympariston muutoksia ja
hallita ilmi6itd. (Paunonen-Ilmonen 2001, 128-129)

Oppimisteorioihin on kehitelty jatkuvasti uusia suuntauksia. Yksi kognitiivisen
oppimisndkemyksen “uusvanha” suuntaus on konstruktivismi. Peavy kirjoittaa
sen synnyn ulottuvan vuoteen 1725, jolloin italialainen historiafilosofi Gianbat-
tista Vico totesi, ettd tietdminen on tekemistd. (Peavy 1999, 38) Tieto rakentuu
ajattelun avulla. Tieto ei siirry oppijaan, vaan hén rakentaa eli konstruoi sen itse
omien tavoitteidensa mukaan. Tiedon konstruointi tarkoittaa kykya tulkita saa-
tua tietoa aiemmin opitun ja koetun sekd odotusten pohjalta. Thminen sulattaa
reflektion avulla uudet oppimiskokemukset aikaisempiin merkitysperspek-
titveihinsé, jolloin uusi tulkinta alkaa ohjata myShempédd ymmaértamistd. Kon-
struktivismin periaatteena on, ettd tietoa ei voi ymmartdéd ilman sosiokulttuurista
taustaa. Vaikka oppiminen on yksilollistd, se tapahtuu yleensé sosiaalisessa yh-
teisossd. (Ojanen 2000, 40-42,)

4.2 Kokemuksellinen oppiminen

Konstruktivismista erityisesti Glasersfeldin  1990-luvulla kehittdma &ari-
konstruktivismiksi nimetty suuntaus kuvaa yksilon oppimista kokemustoimin-
nan uudelleen organisoitumisena. Yksittéiset tiedot eivét ole yksilosté ja havain-
noitsijasta riippumattomia, vaan yksilon kokemuksen osia. Havaintojen tekemi-
nen edellyttdd havainnoitsijan olemassaoloa, objektiivisuus on harhaa! (Ojanen
2000, 46,48)
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D.A. Kolb kehitteli kokemuksellisen oppimisen mallin 1980-luvulla. Hin oli
saanut vaikutteita Deweyltd ja Piaget'lta, jotka jo 1930-luvulla ndkivit koke-
muksen merkityksen oppimiselle. Mallissa oppimistapahtuma on nelivaiheinen
kehad: konkreettinen kokemus antaa pohjan havainnoille ja ajattelulle, néitd ha-
vaintoja ihminen kayttdd ideoiden rakentamiseen, yleistdmiseen ja sellaisen mal-
lin luomiseen, joka antaa vihjeet uudelle toiminnalle. Mallissa reflektoinnilla,
kokemuksen tutkimisella on merkittdvad oppimista edistdvé osuus. Kolbin kaavi-
oon olen yhdistidnyt Ojasen kirjassaan esittdmésti kaaviosta horisontaali- ja ver-
tikaali dimensiot. Kokemuksen reflektointi, havainnointi on kdytdnnon tasolla
tapahtuvaa toimintaa, késitysten testaaminen, koke-muksen ymmartdmisen tdy-
tdntoonpano teoriaulottuvuutta. Konkreettiset kokemukset ovat tietoisia ja abst-
raktien kisitteiden tuottamisen, kokemuksen késitteellistimisen kohdalla tyos-
kennelldén tiedostamattoman parissa.(Ojanen 2000,106)

TIEDOSTAMATON : PRAKTIIKKA
Kasitysten Konkreettiset
seurausten kokemukset
testaaminen
uusissa tilanteissa CE

RO

AC
Abstraktien Havainnointi ja
kasitteiden ja reflektointi
yleistysten

tuottaminen

=

TEORIA TIETOINEN

KUVIO 1 kuvio Heikkild s. 45
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Oppija tarvitsee erilaisia kykyja:

asioiden ja tilanteiden konkreettista kokemista

tarkkaa havaintojen tekoa ja samanaikaista ajattelua, erityisesti harkintaa
abstraktista kasitteellistdmistd, 1dhinnd ajattelun tasolla liikkumista
aktiivista kokeilevaa toimintaa, tekemista.

On harvinaista, ettd henkil6 olisi erinomainen kaikilla neljélla osa-alueella, jo-
kaisella ithmiselld on erilaisia painotuksia oppimissyklin eri osioissa. Mutta on-
nistunut lopputulos syntyy, jos ihminen on kiinnostunut kaikista osioista. (Heik-
kila-Laakso-Heikkild 1997, 45-46,)

Kokemuksellisen oppimisen mukaan kaikessa kasvuprosessissa korostuu koke-
muksellisuus ja jatkuvuus: yksittdiset kokemukset liittyvét toisiinsa sekd merki-
tyksen antamisen ettd merkityksen kyseenalaistamisen kautta. Jos aikaisempi ja
uusi tieto ovat keskenéén ristiriidassa, oppijan on tirkedd kyseenalaistaa omia
merkityksenantojaan. Kokemuksellisen oppimisen teorian perusolettamuksina
on, ettd oppiminen rakentuu aina yksilon aikaisempaan tietoon ja ettd oppiminen
on tehokkainta johta- maan kéyttdytymisen muutokseen, jos oppimisen kohteena
olevaa asiaa lihdetdédn tutkimaan avoimesti. (Ojanen 2000,104-105)

Dewey niki, ettd yksilon kokemuksen tavoittaminen on kasvatuksen perus-
kysymyksié ja kasvuprosessin ylldpitdja. Kokemuksellisuutta pidetddn olennai-
sena erityisesti aikuiskoulutuksessa, jonka alalla on mietitty koulutuksen tarjoa-
mista niin, ettd oppijan mielenkiinto sdilyy, koska oppimisen edellytyksend on
kiinnostus asiaan.

Sinikka Ojanen perddnkuuluttaa aiheellisesti luottamusta omiin kokemuksiin.
(Ojanen 2000, 95-96). Viime vuosikymmenind yhteiskuntamme on “asiantunti-
jaistunut” niin, ettd jokaiseen eteen tulevaan pulmaan on etsitty vastausta ulko-
puoliselta asiantuntijalta ja terveen jérjen sekd oman kokemuksen arvostaminen
tietoldhteend on unohdettu.

4.3 Kokemus ja oppiminen

Ihmisen reagoidessa drsykkeeseen syntyy eldmys, sille annetaan merkitys eli siti
tul-kitaan, mistd seuraa kokemus. Merkitysten antaminen ja sitd edeltdvien mie-
likuvien luominen on jatkuva dynaaminen prosessi, jossa ytimend on ihmisen
aiempi kokemusmaailma. Huomattavaa on, ettd aiemmat kokemukset eivit ole
objektiivinen totuus, vaan omien késitysten, vaikutelmien pohjalta muotoutunut
kokemus téssi ja nyt.

Yksilon kyvyt, my0s ajattelu, kehittyvit erilaisten kokemusten my6td. Ajattelu-
kin on kokemus. Tunteet, mielikuvat ja tarpeet vaikuttavat, usein tiedostamat-
tomasti, ajatusten muodostumiseen. Ajatuksissa on toisaalta koettu ja toisaalta
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kokemuksilta kitketty puoli, jonne yritetddn padsti juuri tyonohjauksen avulla.
Kokemuksen siséltoon vaikuttaa aina sekd thmisen omat tarpeet ettd hénen olo-
suhteensa.(Ojanen 2000, 102-103)

Oppiminen on monisyinen prosessi, joka voi johtaa muutostapahtumaan, mikali
oppimista kohtaan ei ilmene vastarintaa. Aikaisemmat kokemukset vaikuttavat
aina, ne voivat kithdyttdad tai ehkdistd oppimista. Kokemuksellinen oppiminen
vaikuttaa koko ihmiseen. Oppimiskontekstissa ithmistd tulee tarkastella kokonai-
suutena, kehollisena, tajunnallisena ja situationaalisena. Thmisen ajattelutyd ei
tapahdu irrallaan, vaan aina hdnen kokemuksiensa piirissd. Kokemuksellisen
oppimisen viitekehyksessd oppimisessa on kyse ihmisen itsensid luomien mieli-
kuvien ja merkitysten ymmaértamisestd ja tulkitsemisesta. Merkitykset syntyviét
thmisen tajunnassa, joka on inhimillisen kokemisen kokonaisuus. Kokemus on
“raakamateriaalia”, jota on prosessoitava, ennen kuin siitd voi syntyd oppimista.
Kokemuksia on tyostettdvd ja tulkittava, jotta oppija kykenee hahmottamaan
maailmaa ja omaa asemaansa siind. Opetustapahtumassa synnytetddn uusia mer-
kityssuhteita ja korjataan virheellisid. (Ojanen 2000, 98-99)

Kokemuksellinen oppiminen vaikuttaa kdytdnnonldheiseltd kasitteeltd. Kuiten-
kin kokeva tajunta on edelleen ihmiselle osittain salaisuus. Mieli ei koostu ai-
neesta eika sitd voi paikallistaa mihinkddn ithmiskehossa. Kokevan tajunnan ke-
hitystd ei pystytd ruumiillisen kehityksen tavoin tarkasti mééarittelemadn. Oppi-
minen kokemuksellisen metodin kautta ei tapahdu itse kokemuksessa, vaan sen
jélkeisessd dialogissa, mitd puolestaan onkin helpompi tarkastella ja madrit-
tad.(Ojanen, 2000, 118-119)

5 KOKEMUKSELLISEN OPPIMISEN, REFLEKTOINNIN, DIALO-
GIN JA KAYTTOTEORIAN KESKINAINEN YHTEYS

Tyonohjauksen peruspilareita pohtiessani ja kirjallisuutta lukiessani kavi selvak-
si, ettd otsikossa mainituilla asioilla on kiinted yhteys toisiinsa, mistd mielesséni
muodostui seuraavalla sivulla oleva kaavio:
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KOKEMUK- KAYTTO-
SELLINEN TEORIAN
OPPIMINEN TARKISTA-

MINEN

MUUTOS
TOIMINNASSA

Kokemuksen reflektointia helpottaa dialogi - déneen ajattelu toisen seurassa ja
avoin toisen mielipiteiden kuuleminen auttaa uusiin nikdkulmiin. Yksindidnkin
reflektointi on tavallaan dialogia, keskustelua itsensd kanssa. Arvelen, ettd ko-
kemuksellinen oppiminen ja kdyttoteorian tarkistaminen kulkevat limittdin. On
vaikea sanoa varmasti, kumpi on ennen toista. Kun uusi asia on sisdistetty ja
(kokemuksellinen) oppiminen on tapahtunut, se jittdd jdljen kéyttGteoriaan ja
toisaalta kdyttGteorian tarkistaminen saattaa mielen avoimeksi uuden omaksumi-
seen. Télld prosessilla on kuitenkin merkitystd vasta sitten, kun se tulee néky-
viksi toiminnan, kdyttdytymisen muutoksena, - filosofi Esa Saarisen sanoin:
”Aina on mahdollista ajatella uudella tavalla. Mutta ratkaisevaa on se, ettid ky-
kenee my0s toimimaan toisin. Eldma on sitd, mitd oikeasti tapahtuu”. (Helsingin
Sanomat 27.7.2003). Toiminnan muutos voi taas johtaa uuden kokemuksen tar-
kastelun kautta kdyttoteorian tarkistamiseen ja uuteen oppimiseen.

Mietin pitkddn kaavioni nuolien suuntia. Kokemuksellisen oppimisen, kayttoteo-
rian tarkistamisen ja toiminnan muutoksen vilille pyrki vékisin tulemaan keha,
jossa kaikista kolmesta 1dhti nuoli kahteen muuhun. Ymmarsin kuitenkin, etté se
ei voi olla itseddn ruokkiva systeemi, vaan kiertokulkuun liittyy uusi kokemus.
Myo0s sen, mitd noiden kolmen asian vililld tapahtuu, voi ajatella tuottavan uu-
den kokemuksen.

Reflektointi ja henkilokohtaiset kokemukset ovat luovalle oppimiselle valttimét-
tomid. Tyonohjauksen yhtend taustateoriana on kokemuksellisen oppimisen teo-
ria. Heikkil6iden teoksen mukaan vasta sitten voi rehellisesti reflektoida, kun
pohdinnan ainekset saadaan omista kokemuksista. Ja toisaalta kokemuskaan ei
auta, jos ei kykene reflektoimaan. (Heikkila-Laakso — Heikkild, 7)
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TIIVISTELMA

Kehittdmistehtdvén tarkoituksena oli vertailla tydnohjausta ja empowerment-
kisitettd. Tyonohjauksen osalta taustateoriana oli oppimisteoria ja empowe-
ment-késitettd tarkasteltiin voimaantumisen kannalta.

Tehtdvissa vertailtiin kirjallisuuteen perustuen rinnakkain tyonohjausta ja voi-
maantumista. Tarkasteltiin kummankin tavoitteita, keinoja ja prosesseja sekd
molempien ryhmien kehitysvaiheita. Tehtdvassa vertailtiin my0ds tyonohjaajan
roolia on esimiehen rooliin tydyhteison voimaantumisprosessissa. Sitten pohdit-
tiin tyonohjauksen ja voimaantumisen eroja ja sitd, miten tydnohjausta voisi
kayttdd voimaantumisen tukena. Lopuksi yritettiin viedé néitéd asioita oman tyo-
yhteison tasolle.

Tyonohjaus ja voimaantuminen tdhtdévat moniin samoihin asioihin kuten esi-
merkiksi tyontekijin ammatilliseen kehittymiseen ja tydyhteison ilmapiirin pa-
ranemiseen. Ennen kuin voimaannuttamisprosessia aloitetaan tyoyhteisossé, on
tarkedd jarjestdd tyonohjausta antamaan henkildstdlle valmiutta ja uskallusta
ryhtyé tdhdn prosessiin.

Asiasanat

tyonohjaus, empowerment, voimaantuminen
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1 JOHDANTO

Valitsin aiheeni siksi ettd omassa tyOpaikassani olen huomannut, miten hoito-
tyOtyd on muuttunut aina vain raskaammaksi, terveyskeskuksen vuodeosastolla
on jatkuvasti potilaita ylipaikalla ja heiddn hoidon tarpeensa on suuri. Vaikka
madrdrahoja on ottaa sijainen jokaiseen poissaoloon, on sellaisen saaminen hy-
vin vaikeaa. Vakituista henkilokuntaa rasittaa myos vastuu tyosta silloin kun jo-
ka pdivé on eri sijainen ja sijaiset ovat suurimmaksi osaksi opiskelijoita. Henki-
16ston tydssd jaksamista pitdisi pystyd tukemaan. Koska seké tyonohjaus etti
voiman tunteen antaminen henkilokunnalle ovat keinoja sithen, halusin tydssani
tutkia niitd tarkemmin.

Ty0sséni pyrin vertailemaan empowerment-teoriaa suhteessa tyonohjaukseen.
Kummallakin on monia teorioita, en niitd kaikkia késittele vaan etsin asioita,
jotka ovat yhteisid. Tydnohjauksen teorioista valitsin oppimisteorian, koska op-
piminen on keskeistd my0s voimaantumisessa. Késittelen tydnohjausta hoito-
tyon tyonohjauksen kannalta, koska hoitotyé on omaa alaani.
Empowerment-teoriaa kisittelen hoitoyhteison voimaannuttamisen kannalta,
mietin mitd yhteistd on tydyhteison voimaannuttamisella ja tydnohjauksella ja
pohdin my®os sitd voiko tyonohjausta kéyttdd yhtenéd keinona tydyhteisén voi-
maannuttamisessa ja milld tavalla se voisi tapahtua.

Lopuksi pohdin miten omaa tydyhteisdédni voisi ndiden avulla kehittdd niin, etti
henkildkunta jaksaisi tehdd hyvii ja laadukasta tyoté, kehittdd toimintaa ja vield
kokisi viihtyvénsa ty0ssaan.

2 TYONOHJAUKSEN JA EMPOWERMENT KASITTEEN TEORI-
OISTA

2.1 Tyonohjauksen teoria oppimisteorian kannalta

Sosiaali- ja terveysministerion tyonohjaustydoryhmin muistiossa (1983, 5)
madritelldén tyonohjaus seuraavasti:

”Tyonohjauksella tarkoitetaan oman alan kokeneemman tyontekijén tai ihmis-
suhdealan asiantuntijan antamaa sdannoéllistd ja prosessiluonteista ohjausta ja tu-
kea oman tyon arvioinnissa, tydongelmien erittelyssé sekd tarvittavien toimenpi-
teiden suunnittelussa. Sitd tarvitaan erityisesti tehtdvissa, joissa asiakas-
/potilassuhteiden kisittely on keskeisella sijalla. (Asiakastyon/hoitosuhteen
tyonohjaus)

Hallinnollisella tydnohjauksella tarkoitetaan esimiestason henkildston tyonohja-
usta, jonka sisdltond on ldhinnd johtamiseen ja tdiden organisointiin liittyva
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problematiikka, erityisesti ihmissuhdeasiat. Tyoyhteison tyonohjauksella tarkoi-
tetaan tyOpaikan toiminta-ajatuksen selkiyttimiseen ja tydmenetelmien kehitté-
miseen tdhtadvid henkiloston tyonohjausta, jossa keskeistd on my0ds yhteistyon
tarkastelu.”

Tyonohjauksella ei ole yhté kaiken kattavaa teoriaa, koska eri alat ovat toteutta-
neet tyonohjausta omista teorioistaan ldhtien. Marita Paunonen-Ilmonen sanoo
kirjassaan Tyonohjaus toiminnan laadunhallinnan varmistaja, ettd tyonohjauk-
selle ei ole voitu 10ytdd yhti kaikille aloille yhteisti teoriaa, vaikka sellaista on
yritetty kehittdd. Han on sitd mieltd, ettd yhteistd teoriaa ei tarvita, mutta on tér-
keda, ettd jokaisella tydonohjaajalla on oma teoreettinen perustansa, joka tuo ha-
nen antamaansa tyonohjaukseen kehyksen. Eri ammattialoilla ja -kdytdnnoissa
on tarkoituksen mukaista, ettd tydnohjauksen teoriamallit ovat erilaisia, ettd ne
soveltuvat juuri kysymyksessé olevalle alalle. Tyonohjauksen teoreettisia perus-
teita voidaan ryhmitelld perhedynaamisiin, oppimis-, vuorovaikutus- ja systee-
miteoreettisiin (Paunonen-Ilmonen 2001, 45.)

Marita Paunonen erittelee kirjassaan kaksi padoppimistyylid, behavioristisen ja
kognitiivisen. Behavioristisen oppimisteorian mukaan kéyttdytyminen muuttuu
tiettyjen tapahtumien seurauksena. Myonteisen palautteen antaminen vahvistaa
kayttadytymistd, kielteinen tai epdmieluisa palaute heikentdd sitd. Oppimisen yh-
teydessd behavioristisen suunnan edustajat puhuvat kdyttdytymisestd, kognitiivi-
sen toiminnasta (Paunonen-Ilmonen 2001,127-129.)

Kognitiivisen oppimiskisityksen mukaan oppiminen on yleensé yksilon ja todel-
lisuuden vililld tapahtuva vuorovaikutusprosessi, jossa yksilo muokkaa todelli-
suutta omien rakenteidensa mukaan. Kognitiivinen suuntaus on kiinnostunut
siitd, mitd opitaan ja miten opitaan. Liséksi siind kiinnitetddn huomio yksilon
tiedostamistoimintoihin, tapoihin, joilla ihminen muodostaa kuvansa maailmasta
ja saidtelee kdyttdytymistddn. Kognitiivinen oppiminen on yksilon ja ympériston
vuorovaikutteinen prosessi, jossa yksilo aktiivisesti muuntaa tai rakentaa uudel-
leen ajattelunsa tai toimintansa malleja. Kognitiivinen oppiminen edellyttda
kriittisen ajattelun kehittymista oleellisten asioiden 16ytdmiseksi ja uuden ja
vanhan tiedon liittdmista toisiinsa. Oppiminen on jatkuvasti muuttuvaa ja muo-
vautuvaa prosessointia (Paunonen-Ilmonen 2001, 127-129.)

Tyonohjausprosessissa oppiminen perustuu omiin kokemuksiin ja muiden tyo-
yhteis66n kuuluvien kokemuksiin, ideoihin, ongelmiin ja niiden ratkaisuihin.
Oppimisprosessia voidaan pitdd kolmivaiheisena tapahtumana. Prosessin 1dhto-
kohtana ovat kokemukset, yksildiden kdyttaytyminen, ajatukset ja tunteet. Nama
tuodaan oppimistapahtumassa tietoisuuteen, késittelyyn. Reflektiivisen prosessin
aikana ohjattava palauttaa mieleensé kokemuksensa ja tunteensa ja arvioi koke-
muksena uudelleen. Arvioinnin tuloksena hén saa uusia ndkékulmia kokemuk-
siinsa ja sen kautta voi muuttaa toimintaansa (Paunonen-Ilmonen 2001, 130.)

2.2 Empowerment-teoriaa voimaantumisen kannalta

Professori Hannele Niemi esittdd vapaan suomennoksen sanasta empowerment:
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”Thmisen kyky kehittyd ymmartdmaan ja hallitsemaan henkilokohtaisia, sosiaa-
lisia, taloudellisia ja poliittisia voimia voidakseen aktiivisesti vaikuttaa eldmanti-
lanteensa paranemiseen ’(Niemi 2002).

Empowerment-késitteesti ei toistaiseksi ole laadittu yhtendistd mééritelmaa,
Jorma Heikkil4 ja Kristiina Heikkild teoksessaan Innovatiivisuutta etsimassé
ovat koonneet eri ulkomaisten tutkijoiden tulkintoja empowerment-késitteesta.
Silld voidaan tarkoittaa, ettd tyontekijélle annetaan valtaa toimia entisté vastuul-
lisemmin ja tehokkaammin tai sen avulla on mahdollista luoda yrittdjyyden hen-
ked tyoyhteisoon. Empowerment-kokemuksen edellytyksend ovat ihmisen oma
voiman tunne, vastuun kokeminen ja valintojen mahdollisuus. Jotkut tutkijat
puhuvat mindn vaikutusvoiman lisdéimisté sellaiselle tasolle, ettd yksilo uskoo
itseensd tyotd tehdessdédn. Empowerment antaa tyontekijélle mahdollisuuden
kokea vastuuta omista teoistaan ja samalla hén tavallaan on oman tyonsd omista-
ja: tehtdva kuuluu hinelle, hdn toimii oma-aloitteisesti ja nauttii tyostddn (Heik-
kild & Heikkild 2001, 283.)

Empowerment -sana on suomennettu monella eri tavalla esim. valtaistaminen,
valtaantuminen, voimistaminen ja voimaantuminen. Silloin, kun empowerment-
prosessi ndhdéddn ihmisestd itsesté ldhtevind, on voimaantuminen paras kdannos.
Juha Siitonen sanoo, ettd koska ihmisilld on syva luontainen tarve tuntea itsensa
arvokkaiksi, timén tunteen vdhdinenkin lisddminen voi tuottaa valtavia ener-
giamédrid seka yksittdisten thmisten ettd ryhmien uudistumiseen ja kasvuun.
Voimaantuminen ldhtee siitd, ettd ihminen luottaa omiin kykyihinsé ja mahdolli-
suuksiinsa. Hén on luova ja vapaa toimija, joka jatkuvasti asettaa itselleen paa-
madrid. Kéisityksensa itsestdén ja mahdollisuuksistaan hin rakentaa suurimmaksi
osaksi sosiaalisessa kanssa kdymisessd muiden kanssa. Vaikka voimaantuminen
on ihmisesta itsestddn ldhteva prosessi, sithen vaikuttavat toiset ihmiset, olosuh-
teet ja sosiaaliset rakenteet. Voimaa ei voi antaa toiselle, mutta voimaantumista
voidaan tukea (Siitonen 1999, 117-118.)

Seka tyonohjauksessa ettd voimaantumisessa keskeistd on oppiminen. Kumpikin
ldhtee siitd, ettd ihminen oppii tuntemaan itsensé ja omat voimavaransa ja perus-
taa oman kehittymisensd ndihin. Vastuunottaminen omasta toiminnasta vaatii
tyontekijiltd sekd oman tietimyksensé lisddmisti ettd jatkuvaa oman toimintan-
sa ja kdyttdytymisensa arviointia. (Miettinen, Miettinen, Nousiainen, Kuokkanen
2000,41-42.) Seké tydonohjauksesta ettd voimaantumisprosessissa oppiminen on
sekd omiin ettd toisten kokemuksiin perustuvaa. Ohjattava tuo omia kokemuksi-
aan ohjaustilanteeseen, pohtii ja arvioi niitd, muuttaa toimintaansa ja arvioi uu-
delleen. Samoin voimaantunut tyontekija reflektoi omaa toimintaansa jatkuvasti.
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3 TYONOHJAUKSEN JA VOIMAANTUMISEN TAVOITTEET

3.1 Tyonohjauksen tavoitteet

Tyonohjauksen tavoitteena tyoyhteison kannalta on tyoroolien selkeytyminen ja
tyoviihtyvyyden paraneminen seki tydyhteisdon vuorovaikutussuhteiden selven-
tdminen ja yhteistyon kehittdminen. Myos johtajuuden selkiyttdminen on yksi
tydonohjauksen tavoite tydyhteison kannalta (Leppdnen & Hamari 2001.)

Kehittdmishankkeissa ja asiantuntijatehtivissd tydnohjauksen tavoitteena on
vahvistaa sitoutumista ja tukea tavoitteiden saavuttamista ja hankkeen jatku-
vuutta (Leppinen & Hamari 2001.)

Tyontekijan kannalta tydnohjauksen tavoitteena on ammatillinen kasvu, luovan
tyootteen 10ytdminen ja tydroolin hallinnan lisddntyminen. Samoin tavoitteena
on tyon kehittdiminen ja muuttaminen, muutoksessa vaadittavien selviytymiskei-
nojen l6ytdminen ja tyossé jaksaminen ( Leppdnen & Hamari 2001.) Tavoitteena
on my0s oppiminen ja ihmisend kasvaminen reflektion ja ohjauksen avulla (
Paunonen-Ilmonen 2001, 41).

3.2 Voimaantumisen tavoitteet

Voimaantuneessa tydyhteisossd vallitsee hyvidksyva ja luottamuksellinen ilma-
piiri, joka edistdd tydssd jaksamista. Témé kannustaa tyontekijoitd ottamaan
enemmaén vastuuta toiminnasta ja myonteisen ilmapiirin sdilyttdmisesta (Siito-
nen 1999, 77.) Sisdisen voimantunteen vallassa oleva tyOoyhteiso saavuttaa ta-
voitteensa paremmin. Se on my0s tehokas ja tuottava ja henkilosté kokee tyo-
tyytyviisyyttd. Tama kaikki vaikuttaa positiivisesti tyon laatuun (Miettinen,
Miettinen, Nousiainen, Kuokkanen 2000, 40.) Myos tydroolit ja johtajuus ovat
selkiytyneet, koska prosessi kulkee ylhdiltd alaspédin. Esimiehen tulee olla itse
voimaantunut voidakseen voimistaa muita, koska silloin hin uskaltaa tehda sen
pelkddmaittd menettdvinsd omaa valtaansa (Miettinen, Miettinen, Nousiainen,
Kuokkanen 2000, 40.)

Voimaantuminen lisdé sitoutumista seké tyOyhteisossa ettd kehittdmisproses-
seissa. Sitoutuminen tarkoittaa sitoutumista sekd organisaation ettd kehittdmis-
prosessin tavoitteisiin ja arvoihin. Se ilmenee ihmisen haluna tehdd parhaansa ja
pysya tyoyhteison jdsenend. Sitoutumista on erilaista, sitd voi olla esim. organi-
satoorista, joka tarkoittaa sitoutumista tyopaikkaan ja sen arvoihin tai se voi olla
tyon keskeiseen tehtdviin esim. potilaan hoitoon sitoutumista (Siitonen 1999,
99-101.)
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Voimaantumisen tavoitteena yksilon kannalta on lisddntynyt eldmén hallinnan
tunne, ammatillinen kasvu ja kehitys seké tyohyvinvointi (Miettinen, Miettinen,
Nousiainen, Kuokkanen 2000, 39). Juha Siitosen mukaan sisdisen voimantun-
teen saavuttaneesta heijastuu myonteisyys ja positiivinen lataus, vastuunottami-
nen seka itsestd ettd muista ja luottamus sekd omiin ettd toisten kykyihin. Tdmén
johdosta tydyhteisdssd voidaan kokeilla uusia asioita ja muuttaa totuttuja kéy-
tdntojd. Siitonen sanoo kuitenkin ettd voimaantunutta ihmistd on vaikea maéri-
telld, koska ihmiset ovat erilaisia, myds voimaantumiminen ilmenee heissi eri-
laisina ominaisuuksina, kiyttdytymisend, taitoina ja uskomuksina (Siitonen
1999, 61.)

3.3 Yhteenvetoa

Seka tyonohjauksen ettd tydyhteisdon voimaannuttamisen tavoitteena on tyoyh-
teiso, jolla on yhteisesti asetettu selvd paamadrd, jonka kaikki tuntevat ja johon
he pyrkivit ja tyontekijé, joka on henkisesti vahva, itsedén kehittdvé ja ammatti-
taitoinen. Kummassakin tapauksessa ty0sséd jaksaminen ja tyotyytyvéisyys li-
sadantyvat. Tyon laatu ja tyoyhteison tehokkuus paranevat, mutta silti henkildsto
kokee tyoniloa. Tyoroolit ovat selkiytyneet ja ihmissuhteet ovat kunnossa, kos-
ka seki tyonohjauksessa ettd voimaantumisprosessissa korostetaan myos jokai-
sen tyontekijidn vastuuta toisten jaksamisesta, toisten tukemista ja tydilmapiirin
avoimuutta. Kumpikin tukee myos yksilod ja tyOyhteisod kokeilemaan uusia,
erilaisia toimintatapoja, jatkuvasti arvioimaan ja tarvittaessa muuttamaan toi-
mintaansa.

4 TYONOHJAUKSEN JA VOIMAANTUMISEN KEINOT

4.1 Tyonojauksen keinot ja menetelmiit

Yksilotyonohjauksessa kasitelladn yksittdisen tyontekijan henkilokohtaisia
omaan ty6hon liittyvid tilanteita ja tunteita (Leppénen & Hamari 2001). Yksild
tyonohjaus voi olla suoraa tai epdsuoraa. Suorassa tyonohjauksessa tyonohjaaja
on mukana ohjattavan kéytdnnon tilanteissa ja antaa siind tilanteessa palautteen
ohjattavan toiminnasta sellaisena kun hin sen nidkee. Epdsuora tyonohjaus ta-
pahtuu tyopaikan ulkopuolella ja se perustuu ohjatavan omaan kertomukseen ja
omiin kokemuksiin seké tunteisiin (Paunonen-Ilmonen 2001, 54-55.)
Ryhmityonohjaus on kysymyksessé silloin, kun ohjattavia on véhintdan kaksi.

Ryhmaissé voi olla koko tydoryhma tai osa tyéryhmai ehka yhdessd muiden sa-
man alan tyontekijoiden kanssa. Ryhmétydnohjaus voi olla my0s suoraa tai epi-
suoraa ja ohjaajia voi olla yksi tai useampia (Paunonen-Ilmonen 2001, 54.)
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Ryhmaityonohjaus on eteenpdin vieva ryhmiprosessi, jossa voidaan oppia toisten
kokemuksista, kuulla muiden tydtavoista ja verrata niitd muihin. Se tarkoitus on
my0s kehittdd yhteistyotd ja opettaa ajan ja tilan antamista toiselle (Leppédnen &
Hamari 2001.)

Yhteisdtyonohjaus selventdd tyon tavoitteita, tehtévid, tydrooleja sekd vaikuttaa

johtajuuteen (Leppdnen & Hamari 2001). Yhteisotyonohjauksessa voi olla lasna
koko tyOyhteiso tai osa sen jdsenistd. Tdlloin ohjaajia voi olla myds yksi tai use-
ampia ja se voidaan toteuttaa suorana tai epdsuorana tyonohjauksena (Paunonen-
Ilmonen 2001, 54.)

Esimiesten tyonohjaus voi olla joko yksilotyonohjausta tai ryhméatydnohjausta
nimenomaan esimiehille tarkoitetuissa ryhmissd. Tarkoituksena on ettd esimies
saa tukea omalle johtajuudelle sekd uusia nikokulmia tyotilanteiden ratkaisemi-
seen (Leppdnen & Hamari 2001.) Tyonohjauksen siséltond on johtamiseen ja
toiden organisointiin ja erityisesti ihmissuhteisiin liittyvit asiat. Esimiestason
tyonohjausta toteutetaan padasiallisesti epdsuorana tydnohjauksena (Paunonen-
Ilmonen 2001, 53)

4.2 Voimaantumisen keinot, menetelmiit

Ihmisen voimistamisen keinoja Jorma Heikkild ja Kristiina Heikkild mukaan
ovat kasvatus ja koulutus, johtaminen, struktuurin luominen, huolenpito, mento-
rointi ja itsensd aktivointi. (Heikkild & Heikkild 2001, 295-306)

Voimaantumisessa yksi pddmaérd on tyontekijin ammatillinen kasvu. sitd varten
hén tarvitsee seki teoriatietoa ettd henkilokohtaista kehittymistd. Oppimista ja
kehittymista tapahtuu sekd yksilon persoonatasolla ettd yhteisollisesti. Opiske-
lun tulisi olla vuorovaikutukseen perustuvaa, jossa sekd ihmisen henkildkohtai-
set kyvyt ettd oma tapa tehda tyota ovat ldhtokohtana. Opittavien asioiden tulisi
olla henkil6lle tarpeellisia ja térkeitd, koska oppiminen ldhtee hénesti itsestdén
ja pyritdén siihen, ettd hin on itseohjautuva ja ohjaa omaa oppimistaan. Aluksi
tavoitteet ovat matalampia, mutta kun henkild saa onnistumisen kokemuksia,
hin alkaa voimaantua ja hdnen rohkeutensa kasvaa. Prosessissa myos hénen it-
setuntemuksensa kasvaa ja hidn pystyy asettamaan itselleen korkeampia, realisti-
sia tavoitteita (Heikkild & Heikkild 2001, 295-298.)

Tydyhteiso tai yksittdiset tyontekijit eivit voi voimaantua ellei esimies ole ensin
voimaantunut, koska voimaantumisen prosessi kulkee ylhailtd alaspéin. (Heik-
kilda & Heikkild 2001, 298-200) Johtajan tehtdva on yhdessd tyontekijoiden
kanssa pohtia, millaisia muutoksia tydyhteisdssé tarvitaan, ettd se voisi voi-
maantumista voisi tapahtua. [Imapiiri pitdd muokata sellaiseksi, ettd toiminnan
kehittdminen on jokaisen asia, ei esimiehestd lahtdisin ja jokainen myos kantaa
vastuun ty0yhteison onnistumisesta ja epdonnistumisesta (Miettinen, Miettinen,
Nousiainen, Kuokkanen 2000, 42.)
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Struktuurin luominen tarkoittaa sellaisten rakenteellisten tekijéiden luomista,
jotka mahdollistavat voiman tuottamista sekd yksilo- ettd tydyhteisotasolla. By-
rokratian vihentdminen ja organisaation mataloittaminen antavat mahdollisuuk-
sia kehittdéd organisaatiota voimaantuvaksi. Voimaantuminen alkaa kuitenkin
yksilon oman tyon arvioinnista ja kehittimisestd.. Kun seké esimies ettd tyonte-
kija haluavat oppia uutta, arvioida omaa ty6tddn ja toimintatapojaan ja muuttaa
niitd ja organisaatio antaa sithen mahdollisuuden, voi ty0yhteiso kehittyd. Tadma
vaatii myo0s toimivan palautejérjestelmén (Heikkild & Heikkild 2001, 302-303.)
Téllaista kehitysti tukee tavoitteiden asettaminen ja sen seuraaminen, miten ne
ovat toteutuneet. TyOyhteisOssd pitdisi jokaista tyontekijda opettaa seké itsearvi-
ointiin ettd ottamaan vastaan muiden antamaa palautetta. (Miettinen, Miettinen,
Nousiainen, Kuokkanen 2000, 42.)

Huolenpito tarkoittaa sellaisten fyysisten ja psyykkisten resurssien yllépitdmista,
ettd vision mukaisten tyotehtidvien tekeminen ei esty. Koska tehtidvén suorittami-
seen liittyy my0s psyykkisid tekijoitéd, on tirkeda, ettd tyontekijd kokee jokaisen
tehtdvin suorittamisen antavan hénelle lisdd voimaa ottaa seuraavalla kerralla
vastaan entistd vaativampi tehtdvé. Seka johtajan ettd jokaisen tyontekijin tulee
tiedostaa, ettd toisista on pidettdvd huolta. Tdméa yhdistdd tydyhteisod ja vihen-
tad omien reviirien puolustamista (Heikkild & Heikkild 2001, 304.)

Mentorointi tarkoittaa yksilollisesti suunniteltua henkil6kohtaista ohjausta. Men-
torin tarkoituksena on tukea tyontekijén itseohjautuvuutta, jota tdimé pystyisi yhi
enemman ottamaan vastuun sekd omasta ettd tyoyhteison kehittimisesti. Voi-
maantuneessa tyoyhteisossa olisi tavoitteena, ettd useat ihmiset toimisivat tois-
tensa ohjaajina sekd ammattiasioissa ettd henkilokohtaisella tasolla. Kun yhtei-
son kulttuuri edelleen kehittyy, tarkoitus on, ettd timé ohjaaminen tapahtuu epi-
virallisesti kulloisenkin tarpeen mukaan (Heikkild & Heikkilda 2001, 203.)

Itsensé aktivointi perustuu siithen, ettd henkild tunnistaa, ettd paras auktoriteetti
on hinessd itsessddn. Talloin hdn myos pystyy ottamaan paremmin huomioon
myd6s muut eikd arvosta ulkoista palkitsemista yhté paljon kuin ennen. Tama
edellyttidd suurempaa riskinottoa ja myos sité, ettd pystyy késittelemddn omia
virheitddn muiden kanssa. Itsensd aktivoinnilla ihminen voi saavuttaa korkeim-
man kehitystasonsa. Se nikyy oman itsen ja muiden hyvéksymisend, avoimuu-
tena ja riippumattomuutena. Tarkedtd on myd0s, ettd tyoyhteisé on madritellyt ja
auki purkanut omat arvonsa. Luottamus, aitous, rehellisyys ja avoimuus on to-
dettu tirkeiksi arvoiksi pyrittdessd voimaatuneeseen toimintaympéristoon (Miet-
tinen, Miettinen, Nousiainen, Kuokkanen 2000, 42.) Saadakseen tunteen merki-
tyksellisyydestd, thmisen on koettava, ettd hinen tyoroolinsa vaatimukset ja ha-
nen uskomuksensa, arvonsa ja toimintatapansa vastaavat toisiaan (Ruohotie
2000, 299).
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4.3 Yhteenvetoa

Seka tyonohjaus ettd voimaannuttaminen voivat tapahtua sekd yksilo- etti
ryhmadtasolla. Voimaantuminen kulkee ylhéélti alaspdin ja ldhtee
voimaantuneesta esimiehestd, mutta tyonohjausta voidaan antaa tyontekijoille
ilman ettd esimies on mukana tai hdnelld on itselld tyonohjausta. Nykyisin
useimmilla esimiehilld on luultavasti mahdollisuus tyonohjaukseen halutessaan
ja tyOyhteison kehittymista parantaa se, ettd sekéd esimiehet ettd tyontekijait
osallistuvat tydnohjaukseen. Seké tydonohjaus- ettd voimaantumisprosessi
perustuvat ty0yhteison ja tyontekijén arvoihin ja kumpikin prosessi on
tydyhteison tavoitteiden suuntainen. Kummankin ldhtokohtana on tydyhteison ja
tyontekijdn oman tyon tavoitteiden madrittely, arviointi, toimintatapojen
tarkistus ja tarvittaessa niiden muuttaminen. Oppimispdivékirjan pitoa
suositellaan molemmissa reflektiivisen oppimisen tueksi.

5 TYONOHJAUSPROSESSI JA VOIMAANTUMISPROSESSI

5.1 Tyonohjausprosessi

Kristiina Hyrkas, Terttu Munnukka ja Minna Sorsa ovat kirjassaan Tyonohjaus
hoitoty0ssé: pysyvé perusta vai turha taakka jakaneet tydnohjausprosessin alku-,
keski- ja loppuvaiheeseen (Hyrkds, Munnukka, Sorsa 2002, 59-60).

Alkuvaiheeseen kuuluu tyontekijan motivoituminen ja orientoituminen. Télloin
tydonohjaukseen osallistuva tunnistaa ohjauksen tarpeensa ja hinelle syntyy si-
sdinen tarve saada tyonohjausta. Hin asettaa itsensa alttiiksi uudelle tiedolle ja
ammatilliselle kasvulle. Alkuvaiheessa tapahtuu motivoitumista ja orientoitu-
mista omaan henkilokohtaiseen oppimisprosessiin, jossa ldhtokohtana ovat hoi-
totieteen tietoperusta ja hoitotyon eettinen perusta (Hyrkés, Munnukka, Sorsa
2002, 59.)

Keskivaiheessa ohjattava sisdistdd hoitosuhteen vuorovaikutuksellisen luonteen
ja hoitosuhteisiinsa vaikuttavia tekijoitd sekd jdsentdd itselleen hoitotyon sisél-
16n eri asiakokonaisuuksia. Hoitosuhteessa ohjattavalla on kokonaisndkemys,
jonka avulla hidn pystyy ottamaan esiin olennaisia seikkoja ohjauskeskusteluissa
ja soveltamaan teoriatietoa kdytintoon (Hyrkéds, Munnukka, Sorsa 2002, 59.)
Tyonohjauksen loppuvaiheessa sekd tyonohjaaja ettd ohjattava kriittisesti ar-
vioivat yhdessd, mitd tyonohjauksessa on tapahtunut ja miten oppiminen on ta-
pahtunut juuri téssd kyseisessd tyonohjausprosessissa. Oman oppimisen tarkas-
telu on tietoista pyrkimysti oppimiskokemuksien hyddyntdmiseen ja itsetunte-
muksen lisddntymiseen. Kun tyonohjaukseen osallistuvan itsetuntemus laajentuu
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eli hin oppii tiedostamaan esimerkiksi tydmotivaatiotaan, taitoalueitaan ja kehit-
tamistarpeitaan, hin voi oppia paremmin ymmartdméén toista ihmistd ja kunni-
oittamaan toisen ihmisen tapaa tuntea ja kokea asioita omalla persoonallisella
tavallaan ( Hyrkés, Munnukka, Sorsa 2002, 59).

Hyrkés ym puhuvat tydnohjauksesta kriittisen ajattelun katalysaattorina, joka
tarkoittaa sitéd, ettd tyonohjaus ohjaa tyontekijad analysoimaan ilmioita késitteel-
liselld tasolla ja muodostamaan uudenlaisia késitteellisid rakenteita ja tunnista-
maan loogisia suhteita ja ristiriitoja késitekokonaisuuksien vélilld. Ellei tyonoh-
jauksessa tapahdu hoitotyon peruslédhtokohtien ja kehitysyhteyksien kyseenalais-
tamista, se voi johtaa sopeuttavaan ammatilliseen sosialisaatioon, jossa ko-
keneempi tyontekijd ohjaa kokemattomampaa.. Télloin ollaan tyytyviisid vallit-
sevaan olotilaan eika kriittinen ajattelu kehity (Hyrkéds, Munnukka, Sorsa 2002,
60-61.)

5.2 Voimaantumisprosessi

Professori Ulla Suojanen Turun yliopistosta kuvaa voimaantuvan ty0yhteison
rakentamista kolmella askelmalla:

Aluksi jaetaan tietoa kaikille prosessiin osallistuville, ettd saadaan syntyméan
luottamuksellinen ilmapiiri (Suojanen n.d.).

Seuraavaksi annetaan itsendinen vaikutusvalta kaikille toimijoille. Tdma edellyt-
téd sitd, ettd jokaisella on késitys toiminnan visiosta ja omasta roolistaan toimin-
nassa ( Suojanen n.d.)

Kolmanneksi muutetaan hierarkkinen toimintamalli itseohjautuviksi tiimeiksi,
koska voimaantuneet tiimit voivat tehdd enemmaén kuin voimaantuneet yksilot
(Suojanen n.d.)

Heikkild ja Heikkild kirjassaan Innovatiivisuutta etsimdsséd sanovat, etti
organisaation on ensin saavutettava tietty valmius ennen kuin voimaantumis-
prosessi voi kdynnistyd. he sanovat my®os, ettd voidakseen voimaantua, ihmisen
pitdd ainakin jonkin aikaa olla altistunut tillaiseen prosessiin. Voimaantuminen
saavutetaan hitaasti, tyoyhteisdssé se tapahtuu nousuista ja laskuista
muodostuneena prosessina (Heikkild & Heikkild 2001, 290.)

5.3 Yhteenvetoa

Seka tyonohjaus ettd voimaantuminen vaativat sitoutumista sekd prosessiin
itseensd ettd omaan ammatilliseen kasvuun. Kun prosessiin osallistuva on
oppinut tuntemaan itsensé ja pystynyt kehittymaan ammatillisesti, hdnen
itsetuntonsa paranee ja tdima auttaa hantd toimimaan entistd itsendisemmin.
Onnistumisen kokemukset taas parantavat itsetuntoa, onnistunut prosessi ruokkii
itseddn. Tata voi
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tapahtua seké tyonohjauksessa ettd voimaantuessa. Silloin kun ihmiselld on hyva
ammatillinen sekd muu itsetunto, hian kykenee paremmin kyseenalaistamaan
myds omaa toimintaansa.

6 TYONOHJAUSRYHMAN JA VOIMAANTUMISRYHMAN KEHI-
TYSVAIHEET

6.1 Tyonohjausryhmiin kehitysvaiheet

Tyonohjausryhmén kehitysvaiheet ovat Marita Paunonen Ilmosen mukaan esi-
vaihe, muotoutuminen, kuohunta, normien muotoutuminen, tehtidvin toteutumi-
nen ja ryhmén lopettaminen (Paunonen-Ilmonen 2001,84).

Esivaiheessa keskeisid ovat kdytannon jarjestelykysymykset, kuten tavoitteiden
tasmentdminen ja ryhmén kokoontumisen ajan ja paikan méarittely (Paunonen-
Ilmonen 2001, 84).

Muotoutumisen vaiheessa mairitellddn tavoitteet ja toiminta, kartoitetaan tilanne
ja tarkistetaan toiminnan saint6jd. Tétéd tapahtuu sekd ryhmétasolla ettd yksilol-
lisesti. Tdssd vaiheessa ryhmin jésenet ovat riippuvaisia tyonohjaajasta ja tilloin
tyonohjaajan tulisi kyetd luomaan turvallinen ilmapiiri, ettd ryhmén jdsenet voi-
sivat selkiyttdd oman paikkansa ryhmaéssa (Paunonen-Ilmonen 2001, 84.)

Ryhmin kuohunnan vaiheessa jdsenten roolit muotoutuvat. Ryhméssé saattaa
esiintyd erilaista jannitysté ja ahdistuneisuutta sekd epdvarmuutta omasta ase-
masta. Ryhmissa esiintyy myos erimielisyyttd ja epdvarmuutta tehtdvin suorit-
tamisesta. Paunonen-Ilmonen pitédd titi vaihetta erittdin tdrkednd ryhmin kehi-
tykselle (Paunonen-Ilmonen 2001, 85.)

Normien muodostumisen vaiheessa alkaa ilmapiiri selkeytyé ja tavoitteet tés-
mentyd. Kuohuntavaiheessa esiintyneet erilaiset jédnnitystilanteet on pitanyt
ryhmaéssa késitelld (Paunonen-Ilmonen 2001, 85.)

Tehtdvén toteuteuttamisvaiheessa jdsenten keskindiset suhteet ovat selvit ja ne
tukevat tyon suorittamista. Jdsenet voivat ottaa myds vastuuta toiminnasta, kos-
ka heidén roolinsa ovat joustavia. Ryhmé nidkee nyt tehtdvénsa selkedné koko-
naisuutena ja pystytdin myds arvioimaan ja tarpeen tullen arvioinnin pohjalta
tdsmentdmaéan sitd (Paunonen-Ilmonen 2001, 85.)

Ryhmain lopettamisprosessissa ryhmé kokoaa tyonsé tulokset ja arvioi niitd. Lo-
pettamisvaihetta aletaan pohjustaa hyvissé ajoin, ettd suruty6 ehditddn tehda.
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Ero pitéisi hoitaa samanlaisena prosessina kuin aloittaminenkin (Paunonen-
Ilmonen 2001, 85.)

6.2 Voimaantumisryhmin kehitysvaiheet

Voimaantuminen tapahtuu parhaiten itseohjautuvissa tiimeissi. Tiimityd on yh-
teistyotd, jossa on kysymys yhteiseen pddmaarddn pyrkivien ihmisten tyon
suunnittelusta, toteutuksesta, arvioinnista ja kehittdmisestd. Tiimi kehittyy tyo-
ryhmaéstd korkeatasoiseksi tiimiksi Katzenbachin ja Smithin mukaan seuraavasti:
Aluksi on tyoryhmd, jossa ihmiset toimivat sangen yksilollisesti. Ryhmissa teh-
dddn paitoksid, jotka auttavat yhtd jasentd suoriutumaan oman vastuualueensa
tehtévistd. Ryhmalld ei ole sellaista yhteistd pdaméérid, joka vaatisi yhteisvas-
tuuta. Téllainen ryhma on sopiva moniin tehtdviin (Katzenbach & Smith 1993,
107.)

Seuraava kehitysvaihe on valetiimi. Tdma on tydskentelytasoltaan heikompi
kuin tyoryhmaé, koska se ei panosta yhteiseen suoritukseen vaan suuri osa ajasta
kuluu ryhmén keskindisen vuorovaikutuksen selvittelyyn. Téllaisen tiimin jadse-
nid el kiinnosta yhteisty eikd ryhmén muiden jdsenien tukeminen (Katzenbach
& Smith 1993, 107.)

Potentiaalisella tiimilld on tarve parantaa suorituksiaan. Sen padmairén, tavoit-
teiden ja toimintatavan hahmotus on kuitenkin puutteellista ja tiimin yhteisvas-
tuuta ei ole tiysin mielletty. Tallaisia ryhmid on tyOyhteisdissd runsaasti ja jois-
sakin tehtdvissi téllainen ryhmé on tarkoituksenmukainen, koska se suorittaa
annetut tehtavit hyvin (Katzenbach & Smith 1993, 107.)

Seuraava vaihe on todellinen tiimi. Se koostuu pienesti ryhmésta ihmisid, joilla
on toisiaan tdydentdvid taitoja. Ndma ihmiset ovat myos sitoutuneita yhteiseen
paamaddriin, tavoitteisiin ja toimintatapoihin. He kokevat myos olevansa yhteis-
vastuussa padmaddrien saavuttamisesta.( Katzenbach & Smith 1993, 107.)

Korkein aste on huipputiimi. Huipputiimi on itseohjautuva ja sen jidsenet ovat si-
toutuneita paitsi yhteisiin paamairiin ja tyotapoihin, my0s toistensa henkilokoh-
taiseen kasvuun ja menestykseen. (Katzenbach & Smith 1993, 107.) Téllaisessa
tiimissd on mahdollista, ettd tiimin jdsenet saavuttavat uutta luovan sisdisen
voiman tunteen. Itseohjautuville tiimeille annetaan kokonaisvastuu tyon suorit-
tamisesta. tiimin jdsenilld on yhteisti valtaa maarita tyoskentelytapansa ja aika-
taulunsa. Téllaisessa tiimissd toimiminen vaatii jokaiselta jaseneltd kokonaisuu-
den kisittimistd ja yhteisten tavoitteiden eteen ponnistelemista (Heikkild 2002,
384.)
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6.3 Yhteenvetoa

Ryhmien kehitysvaiheissa on samoja, yleensdkin ryhmien kehitykseen kuuluvia
piirteitd, alkuun epdvarmuus omasta paikasta ja tehtdvistd. Kun ryhmaén jasenet
ovat tutustuneet toisiinsa ja 10ytédneet omat paikkansa, alkaa ryhméssa syntya
luottamusta toisiin ja heidén kykyihinsa. Talloin ryhmélle tulee myos yhteinen
ndkemys tavoitteista ja tehtdvistd. Kun on péétetty tyoskennelld yhteistd paa-
madrdd kohti, niin ryhmén jésenet auttavat toisiaan matkalla tdhdn paamaardan.
Luottamuksellisessa ilmapiirissé voidaan my0s ottaa vastaan ja antaa palautetta
sekd jakaa ty0td ja vastuuta jokaiselle hdnen yksilollisten kykyjensd mukaan.
Tyonohjausryhmélld on aina ennalta sovittu tietty kestoaika, tyoryhmélla ei sel-
laista ole paitsi silloin kun se on johonkin tiettyyn projektiin sidottu.

7 TYONOHJAAJAN JA ESIMIEHEN ROOLI JA TEHTAVAT

7.1 Tyonohjaajan rooli ja tehtiviat

Paunonen-Ilmonen on teoksessaan koonnut tutkimuksiin perustuen ominaisuuk-
sia, joita hyviltd tyonohjaajalta vaaditaan. niitd ovat hyvi kuulemisen ja kuunte-
lemisen kyky, vahva ammatti-identiteetti, luotettavuus, aitous, avoimuus, em-
paattisuus ja innovatiivisuus sekéd kyky luoda turvallisia suhteita (Paunonen-
Ilmonen 2001, 203).

Tyonohjaajan erityistaitoina ja kykyind nousivat muita taitoja korostuneemmin
esille tasapuolisuuden taito seké taito kohdata ihmisid vuorovaikutuksessa.
Ryhmidynaamiset ja yksilopsykologiset tiedot ja taidot arvioitiin myds tarkeik-
si. Tyonohjaajan pitdisi pystyd myds loogiseen asioiden kisittelyyn. My0s roh-
keutta innovoimiseen ja rohkeutta viedd uusia asioita eteenpdin pidettiin tirkeina
taitoina ohjattavan tukemisen ja kannustamisen ohella (Paunonen-Ilmonen 2001,
204.)

7.2 Esimiehen rooli ja tehtiviat voimaantumisprosessissa

Tydyhteison voimaannuttaminen kulkee ylhdiltd alaspéin. Johtajien ja esimies-
ten tulee ensin itse olla voimaantuneita ennen kuin he voivat auttaa tydyhteisod
aloittamaan voimaantumisprosessin. Heidén itsensa pitdd olla tietylla tasolla, et-
td he voivat antaa valtaa ja vastuuta tyontekijoille pelkddmaittd menettdvénsa itse
jotakin. Johtaja tarvitsee paljon tietoa ihmisten ja ryhmien kayttdytymisestd voi-
dakseen motivoida henkildstdd juuri siihen tilanteeseen sopivalla tavalla. Johta-
jan pitdd myo0s olla ldhelld, osallistua tyoyhteison jokapdivdiseen eldmadn, kes-
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kustella henkildston kanssa ja kuunnella seké sanallisia ettd sanattomia viesteja.
Voimaantuneessa tyoyhteisossi on tilaa luovuudelle ja epdonnistumiselle. Johta-
ja antaa toisten parjéti ja on itse taustalla (Heikkild & Heikkila 2001, 299-300).
Voimaannuttamisen johtamisessa tulee huolehtia siitd, ettd tyon vaatimukset ja
yksilon arvot ja toimintatapa vastaavat toisiaan ja ettd tyontekiji kykenee selviy-
tymain tyotehtdvistddn. My0Os ihmisen tulee voida riittdviasti padttad toiminnan
aloittamisesta, jatkamisesta, lopettamisesta ja tydtahdista ja hdnen tulee voida
vaikuttaa tyOnsé strategisiin, hallinnollisiin ja operatiivisiin tuloksiin (Ruohotie
2000, 299.)

7.3 Yhteenvetoa

Tyonohjaaja ja tydyhteis6d voimaantumaan auttava esimies tarvitsevat monia
samanlaisia piirteitd. Kummankin tdrkein tydkalu on oma persoona. Heilla pitda
olla riittdvisti itsetuntemusta ja kykyd oman toiminnan arviointiin. Samoin heil-
14 pitdd olla tietoa ihmisten kayttdytymisestd ja ryhmédynamiikasta. Kummalla-
kin pitdé olla oma ihmiskésitys ja arvopohja, joille perustaa toimintansa ja hei-
dén toimintansa tulisi olla tavoitteellista, pAiméaéra on oltava selvill, vaikka
matka sithen ei olekaan suora ja mutkaton. Naité piirteitd voi pitdd yleensédkin
hyvén esimiehen piirteina.

8 TYONOHJAUKSEN JA VOIMAANTUMISEN EROJA

Tyonohjaus ja ty0yhteison voimaannuttaminen eroavat tosistaan ainakin siind,
ettd esimies ei voi olla oman tydyhteisonsd tydonohjaaja, vaan siithen tarvitaan
ulkopuolinen henkild. TyOyhteison tai yksittdisen tyontekijén saattamisessa
voimaantumaan tarvitaan sellainen esimies, joka itse on sen tunteen saavuttanut.
Ulkopuolinen henkild ei voi saada tydyhteis6d voimaantumaan. Tyontekija tai
tydryhmad voivat itse valita tydohjaajansa, esimiesti ei tyoyhteiso juurikaan paa-
se valitsemaan.

Tyonohjaus on useimmiten prosessi, joka selvisti alkaa ja loppuu, mutta voi-
maantumisen pitdisi olla jatkuva prosessi, muuten tyOyhteiso ei pysy tdssa tilas-
sa. Vaikka voimaantumiprossin etenemisen myotd tyontekijit pystyvit vastaa-
maan aina vaativampiin tehtéviin, prosessi ei etene kaiken aikaa samaa vauhtia,
vaan joskus se kulkee nopeammin toisinaan hitaammin ja saattaa joskus jopa
pyséhtya joksikin aikaa.

Tyonohjauksen ja voimaantumisprosessin 1dhtokohtana on seké tyontekijan pa-
rempi olo ettd tydyhteison parempi toimivuus ja kummankin tavoitteena on
tyontekijin itsetuntemuksen ja oman tyon arvioinnin kehittyminen. Tydnohjauk-
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sesta voi hyotyd yksittdinen tyontekijé tai osa tydryhmid, mutta voimaantumi-
seen tarvitaan koko tydyhteison mukana olo ja sitoutuminen.

Voimaantuminen vaikuttaa koko organisaation rakenteisiin, koska siind anne-
taan tyontekijoille entistd enemmaén vastuuta ja valtaa, kun taas tydnohjaus aut-
taa tyontekijad ottamaan enemmén vastuuta omasta tyostddn, mutta se ei vaikuta
organisaation rakenteisiin eikd sen onnistuminen vaadi niissd muutosta. TyOyh-
teisd voi voimaantua vain, jos prosessi ldhtee organisaation ylimmalti tasolta,
tyonohjausta voi tietenkin olla myos organisaation kaikilla tasoilla, mutta se ei
ole vilttdmétontd yksittdisen tyontekijan tydnohjausprosessin onnistumiselle.

9 TYONOHJAUS VOIMAANTUMISEN TUKENA

Jos terveydenhuollon toiminnan tirkeénd tavoitteena pidetdin voimavaraista, it-
sestddn ja ldheisistddn huolta pitdvad asiakasta tai potilasta niin seké tyonohjaus
ettd tydyhteison voimaantuminen auttavat tdimén padmadrin saavuttamisessa.
Kun voimaantuneessa tydyhteisossd korostuu jokaisen tyontekijin valta ja vas-
tuu omasta tyOstd, se myos vaatii tyontekijiltd enemmén oman persoonan ja
oman tyon arvioimista. Tyonohjauksessa jokainen joutuu néitd asioita pohti-
maan. Ja sitd mukaa, kun itsetuntemus lisdéntyy, pystyy arvioimaan omia vah-
voja ja heikkoja puolia. Silloin pystyy myds arvioimaan, millaisia tehtdvia voi
suorittaa ja miten heikkoja puolia vahvistaa.

Tyoyhteison tydnohjauksessa henkildstd oppii myds tuntemaan toisensa parem-
min. Kun tunnetaan toisten vahvoja ja heikompia puolia voidaan yhdessé sopia,
miten tehtdvid voidaan jakaa niin, ettd kaikki jaksaisivat mahdollisimman hyvin.
Myos keskindinen luottamus kasvaa ja uskalletaan enemmaén jakaa ajatuksia ja
kisityksid toiminnasta sekd antaa palautetta toisten tyostd. Tyontekijit pohtivat
my0s tyopaikan tavoitteita ja sitd miten ne saavutetaan. Samoin joudutaan miet-
timdén mydos sitd, mitkd ovat henkilokohtaiset ja yhteiset arvot ja miten ne toteu-
tuvat arkipdivan tyOssé.

Voisi ajatella, ettd kun tydyhteisé halutaan saada voimaantumaan, ensimmainen
asia olisi jarjestdd sille tydnohjausta. Vasta kun sitd on kestdnyt niin pitkdan, ettd
tyontekijdt ovat omat kykynsi ja oppimistavoitteensa madritelleet ja saavutta-
neet riittdvan luottamuksen tason, voitaisiin henkildston voimaantumisprosessi
aloittaa.
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