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Alkusanat

Taman julkaisun artikkelit liittyvat sisallollisesti tydeldman muutokseen ja
tydyhteis6jen kehittdmiseen. Tydnohjauksella on myds tarkea rooli tydssa
jaksamisen tukemisessa ja tyéhyvinvoinnin lisdamisessa koko ajan muuttuvissa
tydtilanteissa. Tybelaman muutostarpeisiin vastataan vahvistamalla henkil6stén
ammatillista osaamista tyonohjauksella. Taman julkaisun artikkelit ovat
syntyneet Saimaan ammattikorkeakoulun tdydennyskoulutuksen tydnohjauksen
erikoistumisopintojen kehittamistehtédvana. Tydnohjauksen erikoistumisopinnot
(2009-2011) toteutettiin  monimuoto-opintoina. Opiskelijat ovat eri alojen
ammateissa tyOskentelevid oman alansa asiantuntijoita. Suurin osa
opiskelijoista on sosiaali-, terveys-, kasvatus- tai opetusaloilta. Julkaisun
artikkelit ovat kirjoittaneet tyénohjauksen erikoistumisopintojen opiskelijat seka
ohjaavat opettajat.

Jokainen haluaa kokea tyydytysta tydssa ja kuulua tydyhteisé6n, jossa voidaan
hyvin ja saadaan tuloksia aikaan. Téalla hetkellda seka tydntekijat etta tydyhteisot
ovat monien haasteiden edessa. Toistuvat organisaatiomuutokset, tyon
tuottavuuden mittaaminen ja pyrkimys parempiin tuloksiin vdhemmalla
henkilostomaaralla kuuluvat tdaman paivan tybéelamaan. Parhaimmillaan
tydnohjaus mahdollistaa myds omien ty6hon liittyvien kasitysten, ndkemysten ja
kokemusten yhdessa pohtimisen. Tydnohjaus on aina kokemuksellinen
oppimisprosessi, mika tukee tydntekijan ammatillista kasvua.

Julkaisun tavoitteena on tuottaa tietoa yhteis6jen tydnohjauksen keskeisista
kasitteistd ja sisalldistd. Artikkelin aihealueet tuovat esille tydyhteisbjen
tydnohjaus- ja kehittdmisprosessien moninaisuuden. Tydnohjaaja tarvitsee
perustiedot yhteisdjen tydnohjauksen kasitteista ja  ymmarrysta
yhteiséllisyydesta, ryhmien toiminnasta ja ryhman vuorovaikutuksesta. Vaikka
jokainen tydnohjausprosessi ja kehittdmishanke ovat ainutkertaisia, voidaan
toisten kokemuksista saada tukea ja hyddyntdd niiden kokemuksia omissa
prosesseissa. Julkaisun tavoitteena on myds tuottaa kaytdnndén kokemuksia
siitd, miten erilaisia kehittamishankkeita on toteutettu tai miten menetelmallista
osaamista on hyédynnetty tydnohjausryhmissa.

Julkaisussa on kaksi aihealuetta: osio |, yhteisdjen tydnohjauksen kivijalka,
jossa on tuotettu taustatietoa yhteisdjen tydnohjauksen tueksi, ja osio I,
kaytannén kokemuksia toteutetuista tydnohjausprosesseista. Yhteiséjen
tydnohjauksen késitteitd, lahikasitteitd ja yhteisdtydnohjausta avaa Vwokko
Koiranen  artikkelissaan.  Yhteis6jen rooleja ja roolien  merkitysta
yhteiséty6nohjauksessa kuvaavat Anna-Liisa Heinonen ja Kristiina Vepsa.
Tybnohjaaja toimii dialogisen vuorovaikutuksen seka reflektiivisen oppimisen
ohjaajana. Eeva Reijonen ja Helena Wright kasittelevat artikkelissaan sita,
miten tydnohjaaja ohjaa dialogista vuorovaikutusta kohti kokemuksellista
oppimista. Muutoksen johtamisessa esimiehen rooli on merkittava. Kari Bagge,
Leena Byckling ja Tiina Ojala tuovat esille esimiesten ja johtamisen merkitysta
osana tydyhteisdjen toimintaa. He pohtivat esimiesten omaa jaksamista ja sen
tukemista tyébnohjauksen avulla.



Jokaisen ihmisen perusoikeuksiin pitdisi kuulua mahdollisuus kokea tydstaan
iloa ja onnistumisen kokemuksia. Sari Kuitto tuo artikkelissaan esille
itsetuntemuksen merkityksen tyéssa ja miten tydnohjauksella voidaan parantaa
itsetuntemusta ja tydyhteisoétaitoja. Han pohtii myds tydntekijan omaa vastuuta
tydssa kehittymisessa. Tyodnohjaustilanteissa kohdataan aina myds omia
tunteita. Tydssé@ kaikki tarvitsevat vahvistusta tyontekijéind. Sanna Sinkko
puhuu artikkelissaan siitd, miten hyvaksymistd ja mydtatuntoa voidaan
hyddyntaa tyénohjauksessa ja tyOnyhteisdjen kehittdmisessa. Tydyhteisfssa
kaikki kantavat myds taakkoja. Sirpa Kantoluoto kuvaa tyénohjauksen
keskeisempia tunneilmidita, erityisesti taakan siirtdmista ja vastaanottamista
sekd sen Kkasittelyd tydnohjauksessa. Tydterveyshuollolla on keskeinen
merkitys tyOhyvinvoinnin yllapitdjand. Pirjo Ldhteenméki kuvaa kattavasti
tydyhteiséjen  hyvinvoinnin  sisallén ja tybterveyshuollon tehtavat ja
tyéhyvinvoinnin edistamisen.

Toisessa osassa julkaisuja kuvataan tyénohjausryhmien kanssa saatuja
kaytanndn kokemuksia. Satu Komi kertoo, miten tydbnohjausryhmassé on etsitty
tydhyvinvointia tykytalon avulla. Hanna Marquis Kartoitti paivakodin
tyontekijdiden ndkemyksid tydhyvinvoinnista. Hanen mukaansa tyénohjauksen
litthminen osaksi varhaiskasvatuksen perusty6ta edistaa tyéhyvinvointia. Jari
Lavikka ja Minna Kunttu kuvaavat omien tydnohjausryhmien ja tydkavereiden
kokemusten kautta tydnohjausta edistavia ja estavia tekijéitd. Ne voivat liittya
tydnohjaajaan, tybnohjattavaan tai  kumpaankin.  Tyénohjausryhman
vuorovaikutusta on tarkastellut Anne Knutars sosiaalisen atomin avulla. Tunteet
ovat lasna jatkuvasti sekd tydsséa ettd omassa elamassa. Pirjo Pien-Inkeroinen
kuvaa tunteiden Kkasittelya ja tunnetybskentelyd tydnohjaustilanteissa.
Tybyhteiséja voidaan kehittdd myds tydnohjausta ja koulutusta yhdistamalla.
Tuija Nummela kuvaa aikuissosiaalitydn asiantuntijuuden vahvistumista
aikuissosiaalitydn tiimien kehittdmisprosessissa. Julkaisun viimeisessa
artikkelissa Markku Rouvali pohtii tydnohjauksen ja erityisesti sen vaikutusten
arvioinnissa kohdattavia ongelmia ja mahdollisia ratkaisuja.

Lappeenrannan Skinnarilassa 29.10.2011

Tuija Nummela
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I YHTEISOTYONOHJAUKSEN KIVIJALKA

1 KASITTEIDEN KOUKEROITA

Vuokko Koiranen

Tybnohjauksella on pitka historia ja se on yha edelleen pitényt pintansa konsul-
toinnin, couchingin, mentoroinnin ja sparrauksen rinnalla. "Alkuvaiheen van-
hempi tyéntekija neuvoo nuorempaansa” -suhteesta on edetty sielunhoitotyésta
sosiaali- ja terveydenhuoltoon ja siitd edelleen kasvatusalalle. Seuraava askel
oli liike- ja talouselaméan tyénohjaus ja tdnd paivana uusin aluevaltaus lienee
johdon ja esimiesten tydnohjaus. Tyénohjauksen painopiste on mydés siirtynyt
yksilbkohtaisesta tydnohjauksesta ryhmien ja tydyhteiséjen ohjaukseen.

Tybnohjaus ei ole vastaus kaikkiin kysymyksiin ja ongelmiin. Se ei ole yleinen
tietopankki, eikd tydnohjauksessa 16ydy vastauksia kaikkiin kysymyksiin. Par-
haimmillaan tyénohjauksen avulla voidaan vastata oman perustehtavan kehit-

tdmiseen ja yhteisdssa tapahtuviin muutoksiin.

Tassa artikkelissa maaritellddn tydénohjauksen kasitetta ja tydbnohjauksen reu-
naehtoja. Liséksi pohditaan, mitd on yhteiséllisyys, ja maaritellddn yhteiso-
tyénohjaus.

1.1 Tyolnohjaus

Tybnohjaus-kasite on monimuotoinen ja laaja. Mielenterveyslaki (1990/1116) on
ainoa laki, jossa ty6bnohjaus mainitaan. Laissa (4 §) velvoitetaan tybnantajaa
jarjestamaan mielenterveystyéta tekeville tydntekijoille toimivan tyénohjausjar-

jestelma.

Suomen tydnohjaajat ry:n tydnohjauksen maéritelméan mukaan tyénohjaus on
tyéhoén, tydyhteisé6n ja omaan tyéhon liittyvien kysymysten, kokemusten ja tun-
teiden tarkastelua ja jasentamista koulutetun tyénohjaajan avulla. Tyénohjauk-

sen tavoitteena on vapauttaa voimia, luovuutta ja ajattelua tydéhoén ja sen rajojen
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tunnistamiseen. (Suomen Tydnohjaajat ry.) Tydnohjaus on ammatillisten ja per-
soonallisten valmiuksien lisdadmista reflektiivisen keskustelun avulla ja se keskit-
tyy tydhdn, tydn ja tydntekijan itsensa tutkisteluun. Lahtékohtana on aina tyén-
tekijan oma halu ja tarve saada tyénohjausta ja tavoitteena on kokemuksellinen
oppimisprosessi. (Punkanen 2009)

Jyvaskylan koulutuskeskuksen (2011) mukaan tyénohjaus on oman tyén ja ty6-
yhteisdn kehittamisen valine ja se perustuu aina kokemukselliseen oppimiseen.
Keskeisin menetelma toteuttaa tydnohjausta on keskustelu. Tydénohjauksen
paamaarana on auttaa tydntekijad prosessoimaan ty6tddn, oppimaan siitd ja
auttaa tydssa jaksamisessa. Tydnohjaus on saanndllista ja aina luottamuksellis-
ta, ja sen kestosta sovitaan yksiléllisesti tydnohjattavien kanssa. Marita Pauno-
nen—limosen (2011) mukaan tyénohjaus voidaan maaritelld ohjattavan oman
tydn ja itsen tutkimiseksi. Taman tutkimisen ja tarkastelun tuloksena on mahdol-
lista saavuttaa oman tydn aikaisempaa parempi hallinta ja oman itsen ammatti-

identiteetin vahvistuminen ja selkeytyminen.

Yhteista naille kaikille tydohjauksen maaritelmille on vuorovaikutus, oppimispro-
sessi, ohjattavan oma tarve ja se, etta tydnohjaus on vapaaehtoista. Tyénohja-
uksessa keskitytddn ohjattavan tydéhon, tydstd nouseviin asioihin, tunteisiin ja
asenteisiin. Tyénohjauksen muita kivijalkoja ovat tyénohjaussopimuksen teke-
minen, yhdessa oppiminen ja kehittyminen. Tydnohjaussopimuksessa méaaritel-
la&n tyénohjauksen reunaehdot ja tavoitteet ja paamaarat. Tydnohjauksessa

painopiste on arkitydssa ja siitd nousevissa tunteissa ja ajatuksissa.

Yhteista tydnohjauksen taustateoriaa on mahdotonta |0yta4, ja siksi tyénohjaus
maaritelladn monella tavalla eri teorioiden kautta. Kiinnekohtia 16ytyy useisiin
ihmistieteisiin ja naitad tieteenaloja ovat esimerkiksi psykologia, oppimis-, kayt-
taytymis- ja kasvatusteoriat, systeemiteoria, ratkaisukeskeisyys ja psykoanalyyt-
tinen traditio. Keski-Luopa (2001, s. 214) toteaa, etté teoreettisten perusteiden
ja tyénohjauskésitteen epamaaraisyys aiheuttaa epavarmuutta ja jopa ham-
mennysta ohjattavien keskuudessa. Tasta voi aiheutua epdammatillista ja epa-
eettistd toimintaa tyénohjausnimikkeen alla. Taustateorian hajanaisuus, puut-
teellisuus ja hataruus tarkoittavat pahimmillaan sita, ettd hyvinkin erilaisista me-
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netelmistd voidaan kayttda nimitystd tyénohjaus. Siitd syystd tyénohjauksen
tilaajan pitéda kiinnittdd vakavaa huomiota tyénohjaajan koulutukseen ja asian-

tuntijuuteen
Tyonohjauksen lahikasitteet

Tybnohjaus sekoitetaan usein konsultaatioon, terapiaan, tyén opastukseen tai
mentorointiin. Tydnohjaus eroaa koulutuksesta siksi etta, koulutuksella on en-
nalta sovittu aihealue ja ty6nohjauksessa kohteena on tyénohjattavien arkityd
kokonaisuudessaan. TyOnohjaaja tekee konsultin tavoin jatkuvaa analyysia,
mutta ei ennalta maaratyn tavoitteen nakdékulmasta eika tyébnohjaaja anna suo-
ria ohjeita ohjattavalle tai ryhmalle. Mentorointi on puolestaan menetelma, jossa
tietomukaan lukien niin sanottu hiljainen tieto ja osaaminen siirtyvat ko-
keneemmalta tydntekijaltd (mentor) kokemattomammalle (aktor tai ohjattava)
tyontekijalle. Menetelma perustuu kahdenkeskiseen vuorovaikutussuhteeseen,
jossa mentor neuvoo ja tukee ohjattavaansa. Taté suhdetta on usein kuvattu
myds sanaparilla mestari-kisélli. Terapiassa kasitellaan ihmisen henkilokohtais-
ta elamaa, ajatuksia ja tunteita. Valmennus (coaching) on tydntekijan tai tydnte-
kijaryhman tukemista ja valmentamista parantamaan suoritustaan tyéssaan.

Siind voidaan myos etsid ryhman tai yksilon esteita tai vahvuuksia.

Usein tydnohjaus ymmarretdan vain tyéyhteiséjen riita- ja kriisitilanteiden pur-
kumenetelmaksi, mité se ei ole. Tydyhteisdjen kriisien laukaisemiseen voidaan
kayttaa ulkopuolista konsulttia, ja silloin on kysymys kriisikonsultaatiosta. Yhtei-
sOjen esimiesten tulisi puuttua yhteiséjensa pulmakohtiin ajoissa, jolloin kriisin
purkua ei tarvitsisi ulkoistaa muille. Tyénohjauksessa kaikkien voimavarat pitaisi
saada kayttaa tyon ja henkildiden itsensa kehittamiseen.

Tyonohjauksen reunaehtoja

Tybnohjaus on parhaimmillaan pitkékestoista ja kestda 1-3 vuotta. Tapaamiset
ovat ennalta sovittuja, sdanndllisia ja toistuvia. Tydnohjaus voi olla myds kon-
sultatiivista, jolloin ohjausprosessi voi olla lyhyempi. Tydnohjaus voidaan toteut-
taa yksild-, ryhma-, yhteis6- ja esimiestydnohjauksena. Yksilétydnohjauksessa

keskustellaan tyéhon liittyvista asioista henkilén omasta nakékulmasta. Ryhma-
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tydnohjaukseen osallistuvat 1&hinnd samoissa tybtehtavissad toimivat henkilét.
He voivat tydskennelld myds eri yksikdissa. Tavoitteena on auttaa ryhméan jase-
nia oppimaan tehokkaita kommunikaatio- ja vuorovaikutustaitoja arjessa ja on-
gelmatilanteissa. Laheisesti yhteistydssa toimivien henkildiden muodostamien
ryhmien tyénohjauksen tavoitteena voi olla myds yhteistyén ja tydskentelypro-
sessien toimivuuden Kkehittdminen. Esimiestydénohjauksessa tydnohjauksen

keskipisteena on johtaminen ja johtajan rooli ja siihen liittyvat ilmiot.

Tybnohjaajan koulutus voi olla hyvinkin erilainen, eikd tyénohjaaja-nimikkeen
kayttda ole saadelty lailla. Tana paivana koulutusta toteutetaan ammattikorkea-
kouluissa, yliopistoiden tdydennyskoulutuskeskuksissa ja liséksi erilaiset yhtei-
st toteuttavat koulutusta taustateoriastaan riippuen. Koulutukset kestavat kes-

kimaéarin 2-3 vuotta.

Suomen Tybnohjaajat ry on laatinut suositukset tydnohjaajakoulutuksen sisal-
I6sta. Niissa kasitelldan tydnohjauskoulutuksen rakenne, sisallét, opiskelijoiden
valintakriteerit, kouluttajakriteerit ja markkinoinnin kriteerit. N&it4 kriteereita voi
lukea liiton nettisivuilta. (Suomen Ty6nohjaajat ry)

Tydnohjauksen eettiset periaatteet tulee muistaa. Suomen Tydnohjaajat ry on
maaritellyt eettisyyttd tydbnohjaajan suhteella tilaajaan, ohjattavaan ja itseensa.
Arviointi on tarked osa tydnohjausta. Eettisyytta tydnohjauksessa on lojaalisuus,
luottamuksen rakentaminen ja avoimuus. Organisaation ihmisten ja siella tehta-
van tyén kunnioitus ovat osa laadukasta tyénohjausta. Vaitiolovelvollisuus on
rikkumaton. Tydnohjaaja pitaa riittdvaa etaisyytta ohjattavaansa. Kaikki tuttuus-
ja tunnekytkennat on puhuttava ennen tyénohjaussopimuksen tekemistd. On
myOs muistettava antaa ohjattavalle riittavasti omaa tilaa kehittyd, kasvaa ja

jopa peraantya.

Tybnohjaaja on aina aidosti oma itsensé ja persoona on hanen tarkein tydvali-
neensa eikd han ylitd oman patevyytensa rajoja. Jos ja kun inhimillisia erehdyk-
sid tapahtuu, tyénohjaaja oppii omista virheistdan. Haasteellista ja vaativaa on
muistaa huolehtia omista voimavaroista. Oman ammattitaidon yll&pitdminen ja

kriittinen, avoin arviointi kuuluu eettiseen toimintaan. Palautteen ja arvioinnin
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avulla seurataan tuloksellisuutta ja tdhan prosessiin on myés varatta aikaa. Li-
sda tybnohjauksen eettisistd periaatteista voi lukea Suomen Tyonohjaajien

www-sivuilta. (Suomen Tyénohjaat ry)

1.2 Yhteisollisyys

Yhteisollisyys viittaa ihmisten véliseen vuorovaikutukseen, johon kuuluvat
kommunikaatio, valtasuhteet, tiedonkulku, ongelmien ratkaisu ja johtaminen. Se
on sosiaalisen elaman dynamiikkaa. Toimivassa (tyd)yhteisdssa kaikki tietavat
yhteisbnsa perustehtavan, padmarat, arvot ja normit. Yhteiséllisyys on myds
asioiden tiedostamista, jasentamistd ja konkreettisesti ndiden nakyvaksi teke-

mista.

Kari Murron mukaan (2005, s. 44-45) yhteiséllisyyteen kuuluu muun muassa
yhteinen kieli ja yhteinen sosiaalinen todellisuus. Yhteinen kieli opitaan jokapai-
vaisen vuorovaikutuksen tuloksena. Kieltd kaytetddn vuorovaikutuksen valinee-
na menetelmand yhteisissa kokouksissa ja palavereissa. Yhteisissa palavereis-
sa tapahtuvaa inhimillista ja eldvaa vuorovaikutusta ei voi korvata millddn muul-

la tavalla.

Ihmiset tulkitsevat saman tilanteen yleensa eri tavalla oman todellisuutensa
kautta. Yhteinen sosiaalinen todellisuus on osa todellisuutta, joka ohjaa fyysisen
todellisuuden (nakyva objektiivinen todellisuus) ohella yksildén ja yhteison kayt-
taytymista. Joiltakin osilta se on suhteellisen pysyvaa. Naitd pysyvia osia ovat
esimerkiksi viralliset ja epaviralliset arvot, normit, tavat, asenteet ja uskomukset.
Muuttuvia osia puolestaan ovat esimerkiksi tilannesidonnaiset mielipiteet, tul-
kinnat ja tunnereaktiot. Yhteiseen sosiaaliseen todellisuuteen kuuluvat myds
kasitykset ja uskomukset ymparistéstd, muista ihmisista ja itsestdmme. (Murto
2005, s. 45-49)

Yhteinen sosiaalinen todellisuus ei merkitse sitd, etta kaikki yhteisén jasenet
ajattelisivat samalla tavalla ja suhtautuisivat samalla tavalla tyéhén ja tydyhtei-

s66n. Yhteiséllisesti vahvassa tydyhteiséssa on tilaa kritiikille ja siellda uskalle-
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taan tuoda asiat esille. Tarkoituksena on se, ettd ihmiset luottaisivat toisiinsa
niin paljon, etta jakaisivat omia kasityksidan ja ndkemyksiaén toistensa kanssa.
Nain kaikki tulisivat tietoisiksi toistensa ndkemyksista, kasityksista ja uskomuk-
sista. Talla edistetdan yhteiséssa keskinaistd ymmartamistd, vuorovaikutusta ja
luottamusta. Keskustelemalla toisten kanssa omista tydsta nousevista ajatuksis-
taan ja tunteista luodaan yhteiséssa kollektiivista kokemuspohjaa ja yhteista
sosiaalista todellisuutta. Avointen paatéksentekofoorumien luominen on elintar-
kead osa yhteista sosiaalista todellisuutta. Mitd vahemman on luullun ymmarta-

mista, sitd vahvempaa on yhteiséllisyys. (Murto 2005, s. 49-54)

Yhteisen sosiaalisen todellisuuden rakentaminen on todellisuuden kohtaamista
ja tutkimista ja sen todentamista, mita oikeasti yhteisdssé ja ihmisten valisessa
vuorovaikutuksessa tapahtuu. Yhteiséllisyys rakentuu suhteille ja nédiden suh-
teiden laatu on merkityksellinen. Suhteiden rakentaminen ja yllapitaminen yhtei-
sOGssa vaatii jatkuvaa tydtd. Rakentavaan vuorovaikutukseen kuuluu itsensa
ilmaiseminen ja sen sanoittaminen. Kuuntelemisen ja kuulemisen taidon oppi-
minen ja omaksuminen on osa sita, samoin palautteen antamisen ja vastaanot-
tamisen taidot. Vuorovaikutus tulee omalta osaltaan nakyvaksi kommunikaatio-,
valta-, tunne- ja normisuhteissa. Suhteet konkretisoituvat yhteisén roolien kaut-

ta. Aina on muistettava, mitd on pinnan paalla ja alla.

Yhteisollisyydessd on kysymys siitd, mitd yhteis6 sallii sisalladn tapahtuvan.
Jasenet sopivat ja vastaavat yhdessa yhteisdon toiminnasta. Paatoksenteko tu-
lee olla organisoitunutta, ja silloin paatdkset tehdaan yhdessa ja niille varatuissa
foorumeissa. Yhteisdn foorumeita ovat muun muassa tiedonjakamisen foorumit,
tiimipalaverit, arviointi- ja suunnittelukokoukset. Liséksi voi yhteis6ssa olla ty6-
yhteisOpalavereita ja kehityskeskusteluita. Toimintamalli on se, mitd arjessa
tapahtuu ja miten se toteutetaan. Avoin vuorovaikutus antaa mahdollisuuden

tutkia kaikkea yhteis6ssa tapahtuvaa toimintaa.

Parhaimmillaan yhteisdéllisyys antaa monipuoliset mahdollisuudet osallistua kay-
tanndn toimintaan ja tehda ty6td monipuolisesti. Sdantdjen, menettelytapojen ja
pelisdantéjen tulee olla niin Iapindkyvia, ettd kaikki yhteisdn jasenet pystyvat

arvioimaan niitd. Hyvan yhteiséllisyyden tunnusmerkki on aito erilaisuuden sal-
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liminen ja toisaalta ihmisten henkil6kohtaisten asioiden yksityisyyden kunnioi-
tus. Oman tyéroolin tunnistaminen ja sen omaksuminen on télle taidolle elineh-

to.

1.3 Yhteisétyonohjaus

Yhteis6tydbnohjauksen kohteena on koko tybyhteisd ja tavoitteena on auttaa
yhteis6ja perustehtavanséa totuttamisessa ja omien tavoitteiden saavuttamises-
sa. Keskeinen tehtava on tukea tydyhteis6d tehokkaassa kommunikaatiossa,
ongelmien ratkaisemisessa, konfliktien kasittelyssa ja paatdksenteossa. Kayte-
tyt menetelmét perustuvat kognitiivisiin oppimisteorioihin ja ratkaisukeskeisyy-
teen. (Jyvaskylan koulutuskeskus)

Yhteis6tydbnohjauksessa kirkastetaan arkitydn tavoitteita, kehitetdan tydntekoa
tukevia rakenteita ja edistetdan tydyhteisén ammatillista vuorovaikutusta. Tyo-
yhteisé tutkii yhdessa myds yhteisdn johtajuutta ja eri jasenten yhteispelia. Yh-
teisdtydnohjaus on lahella tydyhteisdén kehittdmishankkeita, mutta pitkakestoi-
sempaa ja tiivimpaa. Koska yhteisétydnohjauksessa on mukana koko tydyhtei-
sO, yhteisdon sisdinen dynamiikka on aina lasna. Tydyhteisd toimii ryhmana
myds tyénohjauksen ulkopuolella. Siksi on tarkead, etta tydnohjaaja tuntee pe-
rusasiat tydyhteisddynamiikasta ja yhteis6jen kehitysvaiheista. Tarkeda on
muistaa, etta yhteisén dynamiikka paljastuu tydnohjaajalle vahitellen, ja han ei
koskaan voi saada kovinkaan kattavaa kuvaa yhteisén dynamiikasta. Tama te-

kee yhteisbtydnohjauksen haastavaksi. (Alhanen ym. 2011, s. 137-139)

Yhteis6tydnohjauksessa on keskeista keskittyd oppimiseen ja yhteistoimintaa
tukevan dialogisen vuorovaikutuksen kehittdmiseen. Tyénohjaaja pyrkii sailyt-
tdm&an ja vahvistamaan tydyhteisdéssa ennestdan hyvin toimivia vuorovaikutus-

tapoja.
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Tydn sujumisen kehittdminen

Paatdksenteon tehostaminen

Esimiehen ja henkildstdn yhteistydn kehittdminen

Tybssa jaksamisen tukeminen

Tybssa esiintyvien ongelmien ratkaisemisen oppiminen

Ristiriitojen ja konfliktien kasittely

Kuvio 1. Yhteisétydnohjauksen kohteet. (Jyvaskylan koulutuskeskus)

Murto (2005, s. 38) on kuvannut oppimista tyéyhteisén mallin kautta (living-and-
learning). Taman teorian taustalla on Maxwell Jonesin sosiaalisen oppimisen
malli. Yhteisétyénohjauksen kiintopiste on yhteisén tydn reflektoinnissa, ja tyén-
ohjaajan yksi tarkea tavoite on huolehtia turvallisen oppimistilanteen luomisesta
ja turvallisuuden tunteen jatkuvuudesta. Koko ajan on myds muistettava, etta
tydyhteisdn arjen tehtavana on toteuttaa yhteisén perustehtavaa. (Alhanen ym.
2011, s. 139-141)
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Eletaan ja Pysahdy- Eletaan ja Pysahdy-
tehdaan taan tehdaén taan

> >

v

Tutkitaan Tutkitaan

yhdessa yhdessa

Kuvio 2. Elamalla oppimisen malli. (Murto 2005, s. 38)

Yhteis6tydnohjauksen haasteita on yksildllisten ja yhteiséllisten tarpeiden yh-
teen sovittaminen; miten I6ydetdan tasapaino naiden kahden jannitteen valilla.
Uuden oppiminen lahtee yhteisdissakin aina yksildiden oppimisesta. Siksi on
tarkeaa, etta yhteisdn yksildiden erilaiset tarpeet tiedostetaan ja hyvaksytaan.
Naistd voidaan sitten muotoilla yhteisia pdamaéaria, joihin on kaikkien helpompi
sitoutua. Yksilollisia tarpeita voidaan huomioida myds yhteisétydnohjauksen
toteutustavoissa. Ohjaus voidaan alkaa alkukyselykierroksella, jossa jokaisella
on mahdollisuus tuoda omia kokemuksiaan ja tunteitaan esille. Tasta saadaan
myOs materiaalia jatkotydskentelylle.

Yhteis6tyonohjauksen alkukartoituksen aikana tyonohjaaja selvittaa, mihin yh-
teisd hakee tybnohjausta ja millaisessa tilanteessa tydyhteis6é on talla hetkella.
Tavoitteena on luoda yhteinen sosiaalinen todellisuus tilaajan ja ohjattavan yh-
teisdbn ndkemyksista. Tydnohjaus voidaan kaynnistaa, kun tydnohjaaja, tilaaja ja
ohjattava tydyhteisd ovat saavuttaneet yhteisymmarryksen. (Alhanen ym. 2011,
s. 147) Kuviossa 3 on kuvattu yhteistyénohjauksen kolmiomalli, jota voidaan
kayttdd alkukartoituksen apuna, ja samalla se hahmottaa selkeasti yhteisé-
tydnohjauksen rakennetta.
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Perustehtava

johtajuus

Ammatillinen Rakenteet

vuorovaikutus / tunteet

Kuvio 3. Yhteisétydnohjauksen kolmiomalli. (Alhanen ym. 2011 s. 148, Koski
2011, s. 75 soveltaen)

Yhteis6tydnohjausta voidaan toteuttaa monella tavalla. Teemakeskeisesti toteu-
tettuna teemat on ennalta sovittu ja ne voidaan poimia kolmion eri alueilta. Pro-
sessikeskeinen yhteisdtyénohjaus on tyypillista yhteisdille, jotka kayttavat tyén-
ohjausta jatkuvasti. Talldin ohjaustilanteissa nostetaan arjen tyén keskelta tee-
moja tai asioita, joita ohjaustilanteessa kasitellaan. Tapauskeskeinen tyéskente-
ly vaatii turvallisen ja luottamuksellisen ilmapiirin, silld esille tulevat kaikkien
yksil6lliset tydskentelytavat vahvuuksineen ja puutteineen. (Alhainen ym. 2011,
150-151.)

Ohjaustilanteen loppupuolella voidaan kayda vield palautekierros, jossa jokai-
nen voi tuoda esille oman ndkemyksensa. Kuvioon 4 on koottu tyénohjaustilan-

teessa esitettavia apukysymyksia.

Késiteltiinkd oikeita asioita? Jos ei, niin miksi ei?

Mista keskusteltiin? Miksi?

Minkalainen oli kokouksen ilmapiiri?

Paatettiinkd joitain, sovittiinko jostakin? Mista?

Saiko jokainen sanotuksi, mita halusi? Jos ei, niin miksi ei?
Tuliko jokainen kuulluksi? Jos ei, niin miksi ei?

Jaiko jokin tarkea asia kasittelemattd? Jos jai, niin miksi?

Kuvio 4. Tybnohjaustilanteessa esitettavat apukysymykset (Alhainen ym. 2011,
S. 143-144, Murto 2005, s. 109)
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Yhteiséty6nohjauksen lopettaminen taytyy myds tehda hallitusti. Lopetta-
misajankohta voi olla sovittu jo tydnohjaussopimusta tehdessa (méaaréaikainen)
tai sitten siitd keskustellaan erikseen siind vaiheessa, kun se tulee ajankohtai-
seksi. Yhteistydbnohjaaja tulee vakisinkin osaksi yhteisén sisdistd dynamiikkaa.
Silloin ohjaajan objektiivinen ndkemys hamartyy, ja tdma voi haitata yhteisén
kehittymista. Tassa vaiheessa tydénohjaajan vaihtaminen on tarpeellista ja siksi
ns. maaraaikaiset tydnohjaussopimukset tayttavat hyvin paikkansa. Lopetta-
misprosessiin kuuluu aina myés koko tyénohjausprosessin arviointi. (Alhanen
ym. 2011, s. 151-152)
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2 TAVOITTEENA TOIMIVUUS - roolit yhteis6- ja ryhméatyénoh-
jauksessa

Anna-Liisa Heinonen & Kristiina Vepsa

Tybyhteisdjen toiminta perustuu usein tiimityéhén ja sen jasenten samanarvoi-
seen kuulemiseen toiminnan suunnittelussa ja toteutuksessa. Tyéryhman tyon-
tekijat toimivat kukin omalla tyylilldén joko rooliinsa tai henkilékohtaisiin ominai-
suuksiin perustuen. Ryhman jasenten persoonalliset ja sosiaaliset tekijat vaikut-
tavat tiimin toimintaan ja sen tuloksellisuuteen. lhanteena voidaan pitaa voi-
maannuttavaa tydyhteisda, jossa jokaisella tydntekijalla on oma, hanelle amma-

tillisesti sopiva ja ammatillisuutta kehittdva paikkansa.
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2.1 Yhteison roolit

Roolin muodostumista on tarkasteltu kirjallisuudessa eri nakékulmista. Moreno
(1953) painottaa roolin muotoutumista yksilén prosessina. Ihminen muodostaa
roolinsa sosiaalisessa ymparistossa seka kollektiivisesti (sosiaalinen asema)
ettd yksityisesti (henkildkohtainen merkitys). Moreno ei tyydy pelkkaédn sosiaali-
seen rooliin, vaan lisdd rooliluokitukseen psykosomaattiset, psykologiset ja
henkiset roolit. Hanen mukaansa roolissa toimiminen ja siihen samaistuminen
on henkilbkohtainen kokemus ja kehityksellinen jatkumo, jossa yksild kehittaa

vanhoja roolejaan ja omaksuu uusia rooleja. (Niemistd 1998)

Roolit voidaan jakaa yhteiséllisyyden perusteella kollektiivisiin, sosiaalisiin ja
persoonallisiin rooleihin. Kollektiivinen rooli edustaa nakemysta, jonka havait-
semme toisesta ihmisesta hanet nahdessamme, esimerkiksi sukupuoli, ika ja
ulkongkd. Sosiaalinen rooli perustuu sosiaalisiin sopimuksiin eldmassamme
kuten opiskelu, ty6 ja harrastukset. Persoonalliset roolit pohjautuvat per-
soonaamme ja henkildkohtaisiin tunteisimme toisiamme kohtaan. (Kopakkala
2005)

Ihmiselld on roolivarasto, josta roolit aktivoituvat ja taydentyvét tarpeen mukaan,
mutta voivat myds ruostua. Kun rooliin liittyy mina — elamys, ihminen samaistuu
rooliinsa ja kokee olevansa rooli. Ammattirooliin samaistuminen kertoo ammatti-
identiteetista ja yksilon roolivarasto kokonaisidentiteetista. Roolivarastoa voi-
daan kuvata ja luetteloida roolimatriisitydskentelyssa, jossa ryhman ohjaaja
maarittelee tarkasteltavan roolin alueen. (Jyvaskylan koulutuskeskus 2001-
2003)

Tybyhteisdn jasenten erilaisia rooleja ovat esimerkiksi keksija, tiedustelija, teki-
ja, takoja, viimeistelija, arvioija, diplomaatti ja kokoaja (Kopakkala 2005). Pun-
kanen (2009) jakaa ryhman jasenten epdviralliset roolit tehtdva- ja suhdekes-
keisiin, ryhman kiinteyttd yll&pitaviin rooleihin. Tehtédvékeskeisia rooleja ovat
tyétapojen ehdottaja eli aloitteentekija, yhteisymmarryksen testaaja, orientoija,
mielipiteen esittaja eli kriitikko, selventaja eli tdsmentaja, tiedon jakaja ja etsija,
arvioija, yhteen vetgja, koordinoija eli jarjestelija (huolehtii kdytannén asioista)
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seka raportoija. Suhdekeskeisia rooleja ovat tarkkailija, tunteiden ilmaisija, roh-
kaisija, mukaan vetaja, dramatisoija, normien selventdja, toisten tukija, jannityk-
sen lieventaja (kayttdd huumoria apuria), solidaarisuuden osoittaja ja harmonian

yllapitaja.

Tyonohjaajan roolit

Keski-Luopa (2001) painottaa tyénohjaajan roolia kasvattajana ja tyénohjaus-
suhdetta kasvatussuhteena. Tydnohjaussuhteen ydinprosessi on ohjattavan
oppimaan oppiminen — tyénohjaaja on reflektoiva peili. Tybnohjaajan sisaiset
roolit voidaan jakaa viiteen osa-alueeseen: prosessin johtaja, kasvattaja, kehi-

tysobjekti, reflektoiva peili ja opettaja.

Tybnohjaajan tulee tutkia omaa rooliaan ja tehtdvaansa seka vastuutaan. Ha-
nen on tiedettava, mitd kasvatus on sekd millaiseen ihmis- ja oppimiské&sityk-
seen se perustuu. Tydnohjaaja maarittelee tydnohjaussuhteen tavoitteet, keinot
ja arvot tyévéalineendan omat persoonalliset ominaisuutensa alistaen ne ohjatta-
van kasvun tukemiseen. (Keski-Luopa 2001) Tyénohjaajan roolit voidaan jakaa
opettajan, tukijan, konsultin ja arvioijan rooleihin. Tarkeimmat tyénohjaajan omi-
naisuudet ovat tuen antaminen, vakuuttavuus, huolenpito, ohjaus, neuvonta ja
opetus. (Williams 2000)

Toisen maaritelman mukaan tyénohjaajan rooleiksi nimetaan auktoriteetti, kaik-
kitietdva, matalan profiilin ohjaaja, aito ja rehellinen, ymmartgja ja tukija, sitou-
tumaton, puolueeton ja torjuja. Edella kuvattuihin rooleihin liittyy seka negatiivi-
sia ettd positiivisia tuntemuksia ryhman taholta. Tydnohjaajan tulisi likkua eri
roolista toiseen sopivasti vaihdellen ohjattavien tarpeita myétaillen. (Punkanen
2009)

Murto (2010) kuvaa yhteisétydénohjaajan rooleiksi puolueeton, ryhmaéan kuulu-
maton, ei tee paatdksia tai hoida ryhman asioita, ei ole valittdja tai sanansaatta-
ja eik& ole valimies tai tuomari ristiriita- ja konfliktitilanteissa. Yhteis6tyénohjaaja
on auttaja ja prosessin parantaja. Tydnohjaajan tarkein tehtava on olla puheen-
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johtaja keskustelussa, jossa tutkitaan organisaation perustehtavad, tavoitteita ja
tyénjakoa.

2.2 Yhteison mahdollisuudet

Yhteis6n ja suurryhman mahdollisuudet perustuvat ihmisten vélisen keskinaisen
puhumisen opetteluun eli dialogiin. Yhteisét ovat ryhmia laajempia ja monimut-
kaisempia kokonaisuuksia. Suurten ryhmien tai yhteisdjen vastakkaisuuksien
poistaminen ei ole mahdollista, mutta ratkaisuina voidaan kokeilla esimerkiksi
vapaata keskustelua, jolloin viha ja turhautuminen pyritddn kanavoimaan vuo-
ropuheluksi. Suurryhmasséa nousevat perusolettamustilat helposti pinnalle, kos-
ka ohjaajan on vaikea vastata kaikkien tarpeisiin.

Yhteisollisyys ymmarretaan olevan ihmisten valista [&heisyyttd ja valitonta vuo-
rovaikutusta sekd@ yhdessa tekemista. Yhteisollisyyden l&aht6kohtana jokaisen
ihmisen eldma on arvokas elamantilanteesta ja voimavaroista riippumatta. Kai-
killa on elamanhistoriansa ja tarpeensa, joiden tyydyttdminen johtaa kunkin
elamassd omanlaiseensa kehitykseen. Yhteisollisyyden tavoitteena on tukea
yhteis6n jasenid kohti kaikkein oikeutena olevaa hyvaa elamaa. Jatkuvan kes-
kustelun avulla selkiytetddn, mitd hyvalla elamalla tarkoitetaan ja onko arjen

toiminnoilla ja tavoitteilla yhteys hyvan elaman kasitykseen.

Yhteisollisyyden keskeisend pyrkimyksena on vastuu itsesta ja toisista. Tall6in
korostuvat jatkuva vuorovaikutus, toiminta, kokemus tasavertaisuudesta ja tur-
vallisuudesta, kuulluksi ja ymmarretyksi tulemisen kokemus seka kokemus siit4,
ettd minuun uskotaan ja luotetaan, uskotaan kykyyni toimia. Vastuullisuuden
kasvu lisda avoimuutta, luottamusta ja sitoutumista. Lisdéntynyt vastuullisuus
antaa my0s mahdollisuuden saada lisda toiminta- ja paatantavaltaa omassa

elamassé ja yhteiséssa.

Paatdksenteossa on tarkeaa opetella |6ytamaan ratkaisuja keskustelemalla.
Nain etsittdva paatdés antaa mahdollisuuden sosiaalisten taitojen kehittymiseen

ja myds sitoutuminen tehtyyn paatdkseen on helpompaa. Kaikkien yhteisén ja-
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senten tulee tietdd mita yhteis6ssé tapahtuu, tieto ei saa olla vain joidenkin etu-
oikeus. Kaikilla on yhtalainen oikeus osallistua kaikkeen yhteisén toimintaan ja
tulla kuulluksi. (Jyvaskylan koulutuskeskus 2001-2003)

Ryhmat

Ryhman tunnusmerkeiksi mainitaan koko, tarkoitus, rajat, sdannét, vuorovaiku-
tus, tydnjako, roolit ja johtajuus. Ihmisjoukosta muotoutuu ryhma, kun sen jase-
nilla on yhteinen tavoite, keskinaistéd vuorovaikutusta ja kasitys siita, keita ryh-
maan kuuluu. Toinen toistensa tunteminen ja yhteinen tavoite tyénjakoineen

erottavat ryhman yhteisdsta ja verkostosta.

Ryhman toimintaa saatelevat aina tietyt ulkoiset ja sisdiset ehdot. Ulkoisia teki-
joitd ovat ymparistotekijat ja perustehtava eli tavoite. Sisdiset ehdot liittyvat
ryhman jaseniin. Ohjatuilla ryhmilla on yleensa kaksoistavoite, tunnetavoite ja
asiatavoite vaikka niité ei tiedostettaisi. Tietoisuus tavoitteessa on mielekkaan
ryhmatydskentelyn 1ahtékohta.

Ryhman jasenmaara liittyy kahteen vastakkaiseen ryhmailmiéon: kiinnittymi-
seen ja hajoamiseen. Kiinnittyminen ilmenee jasenten ryhm&é kohtaan tunte-
mana samanmielisyytend ja vetovoimana. Kielteinen puoli saattaa olla yksilén
taipumus mukauttaa mielipiteensa ryhman normin mukaiseksi. Hajoaminen il-
menee usein suurryhmissa ryhman jasenten pyrkimyksend muodostaa alaryh-
mid. Tutkimuksin on osoitettu, ettd ryhman jasenmaaran kasvu yli 9 henkilon

nostaa vastakkaisia ryhman tuottavuutta vahentavia voimia.

Virallisen suhderakenteen sisaltama tybérakenne tarkoittaa ryhman jasenten tyo-
rooliin siséltyvia tehtavid, joista ryhman kokonaistehtdvd muodostuu. Tybraken-
ne perustuu sopimuksiin, josta kertoo valta- ja normirakenne. Epavirallinen suh-
dejarjestelma tarkoittaa jasenten itse valitsemiaan henkilékohtaisia suhteita, ja
se sisaltda joskus avoimesti, joskus salaa virallisten suhteiden ohessa vaikutta-
via vuorovaikutussuhteita. Molempia suhdejarjestelmia koskevat viestinnasta

kertovat kommunikaatiosuhteet, asemaan, osaamiseen, ulkondkddn perustuvat
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valtasuhteet, ryhman jasenten toisissaan herattdmat tunnesuhteet ja ryhméan

yhdenmukaista toimintaa aikaan saavat normisuhteet.

Tuckmanin (1965) kehitteleman mallin mukaan ryhméan kehitysvaiheita ovat
ryhmanmuodostusvaihe, kuohuntavaihe, yhdenmukaisuusvaihe, hyvin toimiva
ryhma ja lopetus. Hyvin toimiva ryhm@& on suorituskykyinen, perustehtdvéan mu-
kaisesti tyoskenteleva ja vuorovaikutusta voidaan kayttdd ongelmaratkaisun
véalineena. Jokainen ryhma on yksilllinen ja noudattaa yksil6llistéa kehitystaan.
Riittava turvallisuus ja vapaaehtoisuus ryhmassa ovat tarkea perusta ristiriitojen
ja pettymystenavoimeen ilmaisemiseen. Tallaisen ryhmékulttuurin luominen
onkin ohjaajan yksi haasteellinen tehtava. Terapeuttiset ryhmat voidaan jakaa
kolmeen vaiheeseen. Alkuvaiheessa ryhma muodostuu ja orientoituu. Keskivai-
heessa kasitelladn teemoja, kohdataan ja selvitelladn vaikeuksia. Loppuvai-
heessa orientoidutaan tyon paattamiseen, kasitellddn mahdollisesti eroahdistus-

ta.

Ryhman ohjaaja voi ryhmalaisten vuorovaikutusta havainnoimalla arvioida ja-
senten toisiinsa kohdistamia valtapyrkimyksia, normisdéatelya tai tunneilmaisuja.
Ryhman ilmapiiriin tai ryhman asenteeseen perustehtavad kohtaan vaikuttaa
ryhman jasenten vuorovaikutus tai pelkka ryhméssé olo. Bionin (1979) mukaan
tyéryhmalla tarkoitetaan mitd tahansa tavoitteen mukaiseen toimintaan kykene-
vaa ryhmaa, ei valttamatta tydyhteiséssa pakertavaa tiimia. Perusolettamus-
ryhmaksi kuvataan tilaa, jossa ryhma tavoitteellisen tydskentelyn sijaan toimii
ikda&n kuin ryhmalld olisi jokin muu kuin ennalta sovittu. Perusolettamustiloja
ovat riippuvuus, taistelu ja pako seka parinmuodostus. Naihin on lisatty my6-

hemmin yhdenmukaisuusoletus.

Riippuvassa ryhméssa vallitsee odotus siitd, ettd se on kokoontunut johtajaansa
varten. Ryhman johtajalta odotetaan tukea, ratkaisujen tekemista ja tyon teke-
mista. Taistelu- ja pakoryhma@ toimii kuin sitd uhkaisi jokin sisainen tai ulkoinen
vihollinen. Taisteluolettamuksessa ryhméan tunnelma voi olla kiihtynyt ja siina
voidaan etsia syyllista tyytyméattébmyyteen jostakin ryhmén jasenesta tai johta-
jasta ja/tai moititaan ryhman ulkopuolista tahoa. (Bion 1979)
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Parinmuodostusoletuksen mukaan ryhma on kokoontunut synnyttdmaan uuden
yhteyden, parin, joka voi muodostua henkilistd tai asioista. Tunnelma on
yleensa toiveikas, odottava, hehked, jopa seksuaalissavytteinen. Yhtenaisyys-
ryhma tydskentelee perustehtdvan mukaan kaikkeen kykenevyyden tunteen
vallitessa, mutta on taipuvainen lilan suuriin haasteisiin ja eparealistisuuteen.
(Bion 1979)

Ryhmaa askarruttavaa aihetta sanotaan teemaksi ja se voidaan ilmaista monin
tavoin: suoraan tai epasuoraan, avoimesti tai peitellysti seka symbolisesti.
Teemat nousevat esiin eri tavoin riippuen ryhman luonteesta ja tehtavasta ja
niihin liittyy sekd tunnesisaltdéa ettd asiasisaltéd. Buchananin (1980) mukaan
ohjaajan viritys, ryhmanperustehtava, ryhman aihesisalté ja ryhman tunneteema
vaikuttavat ryhman ilmapiiriin. Askarruttavana aiheena on yhdistelma ryhman
kanssa tehdystda sopimuksesta, ryhmassa vallitsevasta tunteesta seka ryhma-
tapaamisen konkreettisesta siséllésta.

Teeman toistuminen on tavallista pitkékestoisissa ryhmissé ja saman teeman
kasittelyn tarve tulee huomioida ohjelman edetessa. Keskeiset asiat voivat olla
arkaluontoisia ja niitd ei ole mahdollista kasitella ennen kuin ryhma tuntee olon-
sa riittdvan turvalliseksi kohtaamaan ydinkysymyksens&. Teeman kohtaaminen
ryhmassa on haasteellista sekda ryhmalle ettd ohjaajalle. Erilaisissa ryhmissa
ohjaajan tulee suhtautua teemaan eri tavoin (ihmissuhde- ja terapiaryhmat, kou-
lutus- ja tyétiimit). Ohjaajan tulee antaa tilaa ryhman teemalle, ettei tilaa vieda
perustehtavalta.

Avointen ryhmien kehityksessa ohjaajan ei ole mahdollista nopeuttaa ryhman
kehitysprosessia jatkuvasti muuttuvien jasenten vuoksi. Hanen tulee asettaa
normit kasiteltdviin aiheisiin ja saada vaihtelevuutta tyéskentelyyn. Ohjaajan
tulee huomioida seka uudet ettd vanhat jasenet ja mahdollisesti valmistella ja-
senia tuleviin henkildévaihdoksiin. Ryhman kiinteys on seurausta kehitysproses-
sista ja vaikuttaa olennaisesti ryhmalaisten haluun kuulua ryhmaén. Kiinteys
edesauttaa vuorovaikutuksen maaraa ja muotoa seka lisda jasenten tyytyvai-
syytta. Myés tehokkuus ja tavoitteiden saavuttaminen on helpompaa. (Niemist6
2004)
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2.3 Yhteiso- ja ryhmatyonohjaus

Seka yhteisd- ettéd ryhmatydnohjauksessa esiintyvat samat ryhmailmiét, ryhma-
dynaamiset prosessit ja muutkin seikat ja ilmi6t, jotka liittyvat ryhman elinkaa-
reen. Toiminnan ydinta olevien tehokkaiden kommunikaatio- ja vuorovaikutus-
taitojen kehittamisessa oppiminen tapahtuu tydkokemuksia seka ryhman vuoro-

vaikutusprosesseja tutkimalla.

Tavoitteena ryhmamuotoisessa tyénohjauksessa ovat oman perustehtavan kir-
kastaminen ja mahdollisimman hyvaan tydsuoritukseen pyrkiminen seka puit-
teiden luominen toimivuudelle tydyhteiséssa. Myds ymmarryksen lisdaminen
itsedan, ty6taan ja tydyhteis6dan kohtaan seké ratkaisujen 16ytaminen tydétilan-
teiden ja keskindisen vuorovaikutuksen tuomiin jannitteisiin ovat tarkeita tavoit-
teita. Tavoitteellisuuteen kuuluu sekd henkildkohtaisiin etta yhteisiin padmaéariin
pyrkiminen. (Punkanen 2009)

Tybyhteisdn jasenet luovat oman mielikuvansa perustehtavasta ja sen luontees-
ta, mikd aiheuttaa eniten ongelmia tydpaikoille. Useinkaan ei hahmoteta sitd,
ettd kyseessa on mielikuva, joka ei valttaméatta vastaa ulkoista todellisuutta eika
toisten luomia mielikuvia perustehtavasta. Mita enemman mielikuvat poikkeavat
toisistaan, sitd enemman on konflikteja, joihin vahitellen alkaa liittyd henkiloky-
symyksia. Eniten erilaisia tulkintoja ja mielikuvia syntyy organisaatioissa, joissa

perustehtdva on maaritelty epamaaraisesti. (Hyyppa & Miettinen 2000)

Keskusteltua on herannyt siitd, tulisiko tyébnohjaajan olla omalta alalta vai ei.
Siihen ei |6ydy selvaa vastausta. Keski-Luopa (2001) painottaa, etta tydnohjaa-
jan tulee olla tydnohjauksen asiantuntija. Sen jalkeen voidaan pohtia, kuinka
tarkeda tyénohjaajan on olla kyseisen ammattialan spesialisti. Hanen mukaansa
talléin on vaarana, ettd tyénohjaaja antaa asiantuntevia vastauksia unohtaen
toimivansa ty6nohjaajana. Tydnohjauksen lahdekirjallisuus korostaa enimmak-
seen tyénohjaajan tuntemusta tyénohjausryhman alalta. Punkasen (2009) omi-
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en tydnohjauskokemusten perusteella tyénohjaus voi toimia, vaikka ei tuntisi-
kaan ohjattavien perustehtavaa.

2.4 Roolien merkitys yhteisotyonohjauksessa

Rooliristiriidat tyéyhteisdssa

Tybyhteisdn jasenelld on sosiaalinen ja persoonallinen rooli, jotka liittyvat kiin-
tedsti toisiinsa vaikuttaen tydyhteisdén toimivuuteen. Tilanteen mukaan toinen
rooli on vahvempi toisen ollessa heikompi. Tiimiroolien pitdisi syntya enemman
henkildkohtaisten ominaisuuksien pohjalta kuin sosiaalisen roolin perusteella.
Ryhman jasenten persoonalliset ja sosiaaliset tekijat vaikuttavat tiimin toimin-
taan ja sen tuloksellisuuteen. He ovat luoneet itselleen roolin, joka on merkitta-
va tekija tydilmapiirissa ja tydyhteisdn toimivuudessa. Epavarma tyéntekija kayt-
taa kaavamaisesti samaa roolia eri sosiaalisissa yhteisissa. Kaavamainen rooli
kehittyy joustavammaksi ja persoonallisemmaksi ryhman turvallisuuden lisédan-
tyessa. (Kopakkala 2005) Oppiva organisaatio on turvallinen yhteis, jossa sen
jasenet esittavat luovassa vuorovaikutusprosessissa omia ideoitaan ja toiminta-
tapojaan ilman pelkoa toisen jasenen arvostelusta. Tyénohjauksen tehtéava on
luoda yhteisd turvalliseksi, jotta siitd muodostuu sen jasenet hyvéaksyva, tehta-

vaan sitoutuva, luova ja tuloksellinen tydyhteisd. (Aalto 2000)

Rooliristiriitoja esiintyy vuorovaikutustilanteissa sosiaalisten roolien odotus- tai
kayttaytymiskonflikteina. Rooliristiriitojen selvittaminen on tarkeaa, koska ne
héiritsevat yhteisdjen toimintaa ja sitovat yksilén energiaa. Ristiriidat liittyvat
usein systeemisiin ongelmiin ja vaarinkasityksiin. Kun ristiriita on henkilékohtai-
nen eika rakenteellinen, ovat ratkaisuyritykset persoonallisia. Niissa voi ilmeta
selviytymisen kolme suuntaa: pois, vastaan ja kohti. Ryhméan ohjaajan kokemia
ristiriitoja ovat sisdinen rooliristirita (henkilén ja roolin tai arvojarjestelman ja
odotusten valilla), sisainen roolien valinen ristiriita (roolivalinnan vaikeus), henki-
I6n valitseman ja toisten odottaman roolin valinen ristiriita ja henkildiden valinen
ristiriita. (Jyvaskylan koulutuskeskus 2001-2003)
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Tiimitydskentely on turvallista ryhmaty6ta, jossa jokainen jasen on sisdistanyt
oman roolinsa ja tehtdvansa tydyhteiséssa. Enta jos kyseinen tila onkin vain
kuvitelma ja tiimity6ll&a on piilotettu, vaiettu sivupersoona? Suurimmalla osalla
suomalaisissa hoitoalan tydyhteisdissé tilanne on tdma. Tydyhteis6t voidaan
jakaa kahteen: ei-voimaannuttavat tyéyhteisét “kuilun reunalla” ja "tekohauskoi-
hin” tydyhteiséihin. Kuilun reunalla olevassa yhteisdssé tyontekija kokee konk-
reettisesti olevansa yksin. Han pelkaa, eika uskalla esittaa omia mielipiteita tai
ehdotuksia. Tydyhteisbéssa on yksi tai useampi osaavin, paras ja tietavin henki-
16, joka mitatdi toisten saavutuksia tai tyontekoa. Tydyhteisén esimies on kyke-
nematdén estamaan pompottajien toimintaa. Tekohauskassa tydyhteiséssa val-
telladn ja pakoillaan tarkeisiin asioihin tarttumista. Valtaa pitavien rakenteiden
mielesta yhteisdlla menee hyvin ja yhteisbéssa esiintyvat ongelmat nimetaan
huonon tiedon kulun syyksi. Todellisia ongelmia etsiva jasen vaiennetaan. Esi-

mies kokee olevansa oikeudenmukainen ja esimerkillinen. (Friman 2010)

Tybnohjauksella ehkaistaan rooliristiriitoja roolitietoisuuden avulla. Roolit puhu-
taan selviksi, jolloin niista vallitsee riittdva yksimielisyys. Roolitietoisuuden li-
saaminen ryhmissa edellyttdd rauhoitettua tilannetta ja jasenten suostumista
kohtaamiseen. Osapuolet katsovat asioita myds toisten silmin eivatka suojaudu
rooleihinsa. Rooleja voidaan arvioida ja muuttaa turvallisessa ja ohjatussa ryh-
matilanteessa ja roolitietoisuus vapauttaa luovuutta seka tekee muutoksen
mahdolliseksi.

Tybnohjaajan tehtava ei ole helppo, koska Williamsin (2002) mukaan helposti
torjutaan ulkopuolisen asioihin puuttuminen; se koetaan tarpeettomaksi. Vaikka
nykyinen toimintatapa olisi vaara, ei osata omaksua uusia kaytanteita helposti.
Roolia voi kehittda ja uudistaa. Tyénohjaajan tulisi tuoda esille vaaristyneet roo-
lit, jotka vaurioittavat tehokasta tiimitydskentelyd. Voimaantuneessa tydyhtei-
sOssa ei tarvitse yllapitaa roolia, vaan tydntekija voi olla vapaasti oma itsensa.
(Friman 2010)
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Yksilona yhteisossa

Jokainen yhteisén jasen vaikuttaa koko yhteisdn kehittymiseen omasta roolis-
taan kasin. Tydyhteisén on mahdollista kehittyd aidosti vain silloin, kun 1&ht6-
kohtana ovat yksildiden kokemat muutostarpeet omassa tyéssaan. Muutostar-
peet tulee tiedostaa yhdessa ja niista tulee muotoilla yhteisia padamaéaria, jolloin
tydyhteisdn yhdessa lapikdymat muutokset kehittavat kaikkia ryhman jasenia
myds yksil6llisesti. Ryhmassa toimiminen kehittda yksilon persoonallisuutta, ja
ryhma toimii yksilon peilind. (Alhanen ym. 2011, Punkanen 2009)

Ryhmassa opittaviin yhteisty6taitoihin ja ryhman perustehtavan suorittamiseen
vaikuttavat ryhman Kiinteys ja jasenten valiset suhteet. Jokainen ryhma on ai-
nutlaatuinen siséltden seka virallisia ettd epavirallisia rooleja, jotka syntyvat
ryhman sisdisesta vuorovaikutuksesta. Epaviralliset roolit voivat vaihdella tilan-
teiden ja ryhman kehitysvaiheiden mukaan. Niihin vaikuttavat ryhmalaisten per-
soonallisuus, kayttdytyminen ja tavat toimia ryhmassa. Parhaimmillaan roolit
edistavat ryhman tehtdvaa tdydentaen toisiaan siirryttdessé joustavasti roolista
toiseen. My6s negatiiviset voimat tuovat oman haasteensa ryhman toimintaan.
(Punkanen 2009)
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3 DIALOGISUUDEN TIEDOSTAMINEN TYONOHJAUKSESSA

Eeva Reijonen & Helena Wright

Tybnohjaaja toimii dialogisen vuorovaikutuksen seka reflektiivisen oppimisen
ohjaajana. Dialogia ei ole ilman reflektiota. Reflektion kautta opimme itsestam-
me seka ryhmista, joissa toimimme. Tydnohjaus voi parhaimmillaan olla ryhman
yhteinen oppimiskokemus. Oppimiskokemuksien saavuttamiseksi tydnohjaajalta
vaaditaan dialogisen vuorovaikutuksen ohjaamista kohti kokemuksellista oppi-
mista.

Dialogin muodostuminen tavallisessa kahden ihmisen valisessa vuorovaikutuk-
sessa on haastavaa, eiké aina niin yksinkertaista. Ryhméassa tdma haaste mo-
ninkertaistuu. Lisaulottuvuuksia nousee rooleista, erilaisista tydtehtavista, ar-
voista ja historiasta. Ryhman ja yksilén valisessa suhteessa on mygs tiedosta-
matonta, joka vaikuttaa mm. tydnohjaustilanteissa dialogisen vuorovaikutuksen

olemassaoloon.

3.1 Dialogisuus

Dialogisuudessa on keskeistd avoin kiinnostus ja toisen aito kuunteleminen.
Toiselle vastaaminen, omien ajatusten avoin esittdminen sekd valmius muuttaa
omia kasityksia ovat dialogista vuorovaikutusta. Jokaiselle tulee antaa tilaa ta-
savertaisesti osallistua omana itsendan keskusteluun. Dialogisuutta on ymmar-
rys, ettei kenellakdan ole tiedossa yhta ainoaa totuutta. Asioita voidaan jattaa
avoimeksi, ja yhdessa keskustelemalla lisata yhteistd ymmarrysta. Tyénohjaaja
ohjaa dialogista vuorovaikutusta mm. omalla olemisellaan tydnohjauksessa.
Keskusteluilmapiiriin tulee olla vélitdn ja siind on lupa olla aito. lhmisyytta kun-
nioittava ja kiireetdn asenne tuo turvallisuutta tilanteeseen. (Haarakangas 2009,
s. 35)
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Tybnohjaajan tehtavana on tilanteessa auttaa ryhmaa rakentamaan keskinéista
dialogista vuorovaikutusta. Tydnohjaajan itsensd antama esimerkki, ilmeet,
eleet, tapa ohjata keskustelun kulkua ja osallistua siihen, on tarkein dialogisuut-
ta edistava tekija. Tyénohjaajalla on vastuu siita, etta jokaisen ryhmalaisen kai-
kenlaiset kokemukset ja ajatukset tulevat kuulluksi ja ettd ne otetaan vakavasti.
Ohjauksessa kannustetaan keskusteluun ja pidattaydytédan tietoisesti tulkinto-
jen, méaarittelyjen ja johtopaatésten esittdmisesta. Tybdnojausprosessin alussa
tydnohjaajan on hyva nostaa esille kuuntelemisen merkitys ja sen arvo ryhmas-
sa. Se luo turvallisuutta tydnohjaukseen. Tydnohjaajan avoin ihmettely, pohti-
minen daneen, oman sisdisen reflektion aukaiseminen tydn ohjauksissa opettaa
myds ryhmaa siihen. Tydnohjaajan tulisi pyrkida nostamaan esiin ohjattavien si-
saistd vuoropuhelua. (Alhanen ym. 2011, s. 64-65)

Dialogista vuorovaikutusta tukee tydnohjaustilanteessa tyénohjaajan tietoisuus
itsestd, kuinka on lasna, ajattelee ja toimii tydnohjauksessa. Minkalaisen vaiku-
telman itsestani annan tydénohjaajana? Kenen puolella olen, kun olen tyénohjaa-
jana? Tybénohjaajan ei ole suotavaa asettua kenenkaan puolelle. Dialogista vuo-
rovaikutusta ei tue yhden totuuden tunnustaminen. Dialogisuutta tyénohjauk-
sessa on monidaanisyyden tukeminen seka samanlaisuuden ja erilaisuuden tun-
nistaminen. Tydnohjaaja voi kysya ryhmalta, mitd he kuulivat toisen puheesta,
ja nain ryhmalaiset liittyvat puheeseen. Kysymykselld siitd, mitd ajatuksia nama
yhden ryhmaldisen kertomat kokemukset herattavat muissa, tuetaan vuorovai-
kutusta ja dialogia.

Ryhman on oikein ohjattuna mahdollista kasvaa yhdessé kohti reflektiivista dia-
logia. Ty6nohjaajan ohjaamana ryhmalaiset antavat ja jakavat omia kokemuk-
sia, jotain itsestddn. Parhaimmillaan ryhma peilaa jasenelleen takaisin hanen
ajatuksiaan ja kokemuksiaan. Yhteisen pohdinnan jalkeen osapuolille jaa kuul-
luksi tulemisen tunne, joka edesauttaa seuraavaa dialogia. Sen myéta ihminen

kokee arvostusta ja kunnioitusta, joka rohkaisee eteenpain.

Reflektiivinen dialoginen vuorovaikutus tyénohjauksessa ei tarkoita sita, etta
kaikki ovat samaa mielta ja vain yhteinen mielipide on onnistuneen dialogin lop-

putulos. Keskustelu voi olla dialogista ja kuitenkin lopussa on kaksi tai useam-

32



pia eri ajatuksia ja kokemuksia asiasta. Tydnohjauksissa ryhmaa vie eteenpain

samanlaisuuden ja erilaisuuden tunnistaminen ja tunnustaminen.

Kokemuksemme mukaan reflektio kannattaa toisinaan ulottaa sanojen merki-
tyksiin asti. Eri aloilla on paljon erilaisia kasitteitd ja ammattislangia, joiden mer-
kitykset muuttuvat ajassa ja paikassa. Yhteisen pohdinnan avulla voidaan tar-
kentaa sanojen merkityksia ja sitd kautta edeta kohti yhteistd ymmarrysta ja

ajatusta. Dialogia tukee pidattaytyminen arkikielessa.

Tybnohjaustilanteessa yksilén tuottama puhe alkaa usein tiedostettuna puhee-
na, ajatuksena "taman mina haluan sanoa”. Han on miettinyt ajatuksiaan etuka-
teen, tyGstanyt tunteitaan erilaisten kokemusten ja tunteiden aarella. Hanella on
tietoisuus siitd, minkd kokemuksen, ajatuksen, tiedon itsestdén suhteessa tyo-
hén haluaa jakaa ryhmalle silla tyénohjauskerralla. Jo puhuessaan omia ajatuk-
siaan han voi kayda samalla uudelleen omaa siséistd monologiaan, ja ajatus voi
muuttua ja kehittyd puheessa. Kokemuksemme mukaan toisen liittyessa pu-
heeseen oman sisdisen ja valmiiksi mietityn puheen vuoro loppuu ja siirrytdan
keskusteluun. Keskusteluissa toisten kanssa olemme paljaampia ja herkemmin
paljastamme itsestdmme enemman. Tietoisuutta itsestd ja omasta sisdisesta
puheesta seka toisten kuunteleminen yhta aikaa on haastavaa mutta valttama-
téntd dialogisessa vuorovaikutuksessa. Tydnohjaustilanteessa turvallisen reflek-
toivan ilmapiirin syntyminen on tyénohjaajan vastuulla. Yksildiden sisdisen pu-
heen ohjaaminen ulkoiseen puheeseen on iso haaste tydonohjaajalle ja vaatii
jatkuvaa herkkyytté suhteessa ryhmaan.

Tybnohjaajan on tiedostettava tietdmisen ja ei-tietdmisen merkitys tyénohjauk-
sessa. Avoin ihmettely tukee dialogista vuorovaikutusta. Tietdmiseen loppuu
ihmettely, ja se on muutoksen este. Ennakkoajatukset eivat tue avointa dialogia.
Kuuntelemisessa on kuultava sita, mitd ihmiset haluavat sanoa, ei sita, mita itse

haluaa tietaa.

Kuuntelemisen, kuulluksi tulemisen ja avoimuuden lisdksi tulee antaa arvo
myds kokemukselle. Kokemus on subjektiivinen asia, mutta jaettuna kokemus

saa objektiivisemman nakokulman ja ryhm& voi oppia tydstédan juuri pohtimalla
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erilaisia kokemuksia. Parhaimmillaan tyénohjauksessa opitaan omasta ja mui-
den tydsta omien kokemusten kautta. Tydnohjaustilanne antaa hyvan mahdolli-
suuden pohtia kokemuksia dialogisesti.

3.2 Kokemuksellinen oppiminen

Kokemuksellisessa oppimisessa korostetaan, ettd varsinainen oppiminen ta-
pahtuu oppijan omassa tajunnassa sisaisen prosessoinnin kautta. Tassa pro-
sessoinnissa oppijan omilla kokemuksillaan on merkittdva asema. Kokemus
muuttuu tiedoksi siten, etta henkild tulkitsee kokemansa ja antaa sille merkityk-
sen. Jokainen yksittainen elamantilanne ja myo6s jokainen yksittdinen kokemus
on tietyistd samankaltaisista piirteistd huolimatta jollakin tavalla erilainen. El&-
mantilanteiden ja niihin liittyvien kokemusten tulkintaa ei voi tehda kokijan ulko-
puolelta. Taman takia ei ole olemassa kaikkiin tilanteisiin soveltuvaa oikeata
tulkintaa, jota voisi opettaa. Kunkin uuden tilanteen tulkinta on henkilén oma
subjektiivinen ndkemys asiasta. Tulkinta perustuu aina johonkin viitekehykseen
ja nakdkulmaan, jonka henkilé on tietoisesti tai tiedostamattaan omaksunut.
Kaksi ihmista voi kokea saman tapahtuman eri tavoin, koska he tulkitsevat asi-
an eri tavalla. (Keski-Luopa 2001, s. 124-125)

Kokemusten kasittely auttaa ihmista oppimaan siita, mitd han tekee, ja se kehit-
tad ihmisesta kriittisen kasvattajan, mika on tyénohjauksen keskeinen tavoite.
Kaiken ohjauksen, myds tydnohjauksen, yhtena tarkednd tehtavana on, etta
ohjattava oppii tunnistamaan ajatuksensa, itsensé ja tunteensa, joita tyénohja-

uksessa kaydaan lapi ohjattavan kokemusten kautta. (Ojanen 2001, s. 96, 121)

Kokemus perustuu subjektiiviseen, tietystd ndkdkulmasta tapahtuneeseen tul-
kintaan. Subjektiivinen tulkinta on sokea muille kuin omalle nakdkulmalleen.
Tybnohjaustilanteessa voidaan vaihtaa nakdékulmia eli tarkastella tapahtumia eri
perspektiiveista ja nain tuottaa uutta tietoa. Se on myds objektiivisempaa, koska
yhden ndkokulman sijaan on kaksi, jotka valaisevat ilmiétd omalla tavallaan.
Mitd useampia nakékulmia Idydamme, sitd enemman tietoa saamme. (Keski-
Luopa 2001, s. 128)
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Kokemusperdinen oppiminen edellyttdd, ettd ihminen osaa kayttdd hyvaksi
omaa valiténta kokemustaan. Tama taito kehittyy harjaantumisen myéta tyénoh-
jauksessa. Tybnohjaustilanteessa on tarkeda, ettad ohjattava kykenee saamaan
yhteyden omiin kokemuksiinsa. Kokemusten jakaminen edellyttdd rohkeutta
antautua yhteisty6hoén toisten ohjattavien kanssa. Jos ohjattavan kasityksia oh-
jaa ndkemys oikeasta ja vaarasta, sitd haasteellisempaa hanen on toimia luo-
vassa vuorovaikutuksessa ja jakaa toisten kanssa omia kokemuksia ja tutkia
niitd. Ohjattava voi tuoda prossessointivaineeseen etukateen valmiina olevia
kasityksiaan, kun taas kokemuksellisessa oppimisessa korostuu, ettd proses-

sointi perustuisi juuri hankittuihin kokemuksiin. (Rinne 1996, s. 124-126)

Uuden oppimisen kannalta on térkeaa kiinnittdd huomiota ihmisen taipumuk-
seen pysytella tutulla urallaan. Henkilén halutessa oppia uutta hanen on hyddyl-
listé kdyda dialogia toisen ihmisen kanssa. Toisen ihmisen ajattelu on eri tavalla
ohjelmoitunutta kuin hdnen omansa. Dialogissa voi syntya jannite, joka on uu-
den oppimisen ja todellisen muutoksen aikaansaamiseksi valttamatonta. Tassa
jannitteessa voi syntya niitéd kokemuksellisia yhteentérmayksia, jotka voivat tuot-
taa uusia merkittdvia oppimiskokemuksia. Ne tekevat mahdollisiksi olemassa
olevien kokemusjarjestelmien ja ajattelun rakenteiden muutokset. Tama ns.
térmayskurssille joutuminen voi olla henkil6lle uhkaava tilanne, ja siksi ohjaajan
olisi hyva kiinnittdd huomiota asianomaisen turvallisuuden tarpeisiin. Muussa
tapauksessa tilanne voi muodostua traumaattiseksi oppimiskokemukseksi, joka
pikimmiten sulkee kehittymisen mahdollisuuksia kuin avaa niita. (Keski-Luopa
2001, s. 148-149)

Ojasen (2001, s. 123-128) mukaan tyénohjausprosessin pedagogista etenemis-
td voidaan kuvata vaiheittain. Ensimmaisessa vaiheessa keskitytdan valittd-
maan kokemukseen eli kyseesséd on kokemuksen muistelu. Kokemuksen ker-
tominen vuorovaikutuksessa toisten kanssa tuottaa uuden Idytdmisen ja oival-
tamisen prosessin. Tydnohjaajan tulee tdss&a vaiheessa rohkaista ohjattavaa
valittbman kokemuksen tavoittamiseen ja valttaa kaikenlaista kritiikkia. Toisessa
vaiheessa eli reflektiivisessa vaiheessa palataan aina kokemusten herattamiin

tunteisiin ja ajatuksiin, ja niitd tutkitaan erilaisista nakokulmista kasin. Reflektii-
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visessé keskustelussa ei ole tarkoitus saada toiselta vastausta vakisin tai esit-
taa sellaista kysymystéd, johon on jo olemassa vastaus. Reflektio on dialogista
kysymista ja tarkoituksena on luoda ns. hdmmennyksen tila ja néin synnyttaa
etsimisen prosessi. Kolmannessa vaiheessa kokemuksia arvioidaan uudelleen
ja yleistetdaan. Uudelleenarviointi liittyy [&heisesti itse oppimiskokemukseen ja
reflektointi liittyy myds tdhan vaiheeseen. Neljannessé vaiheessa, kun olemas-
sa olevaan tietoon on yhdistetty kokemuksen tunteet ja uudet ideat, niista on
tehtava johtopaatoksia ja kokeiltava niitd kdytdanndéssa. Uusien ideoiden liittyes-
sa osaksi tydnohjattavan omaa arvomaailmaa, eli kun reflektion tulokset sitoute-
taan osaksi itsed, tapahtuu yksildssa tydnohjauksen aikaansaamaa perspek-

tiivin muutosta kayttaytymisen tasolla.

Kokemus Kokemuksen
reflektointi
Kokemuksen
Kokemuksen

ymmartamisen

kaytantdénpano, kasitteellistdminen

testaus

Kuvio 5. Kokemuksellisen oppimisen rakenneulottuvuudet (Ojanen 2001, s. 106
(mukailtuna))
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3.3 Reflektio ja tydnohjaus

Merkitysten antaminen tarkoittaa kokemusten ymmartamista, tietynlaisen tulkin-
nan laatimista. Mybhemmin kéytettdessa tata tulkintaa toimintamme tai paatok-
sentekomme ohjenuorana, merkitysten antaminen muuttuu oppimiseksi. Opim-
me eri tavalla opetellessamme suorittamaan jotakin kuin oppiessamme ymmar-
tamaan meille esitettyja viesteja. Reflektion avulla voimme oikaista uskomuk-
siimme sisaltyvia vaaristymia ja ongelmanratkaisussa tekemiamme virheita.
Kriittinen reflektio merkitsee niiden ennakko-oletusten arvostelua, joille omat

uskomuksemme rakentuvat. (Mezirow1996, s. 17)

Monien arkikokemustemme taustalla on usein tiedostamattomia perusoletuksia,
jotka voivat estdd uuden oppimista. Perusoletusten muuttamisen tarpeen syn-
nyttdmiseksi on henkilén koettava jotain uutta, joka ei sovi naihin perusoletuk-
siin. Jotta uusi tieto ymmarrettaisiin syvallisesti ja sitd voitaisiin hyédyntaa tie-
don soveltamistilanteessa toimintaan vaikuttavaksi, tarvitaan kokemukseen lii-
tettya tietoista reflektiota. Tydnohjauksessa pyritdan siihen, etta reflektio kohdis-
tuu juuri niihin perusolettamuksiin, jotka ohjaavat yksilén havaintoja ja toimintaa.
(Kauramaki 2002, s. 200)

Ihmisen oppimisesta suurin osa tapahtuu tiedostamattomasti. Voidaksemme
ottaa enemman vastuuta oppimisestamme ja saada sita kriittisen tutkimisen
piiriin, meidan on tarkead |6ytaa keinoja, miten voimme tutkia myods tiedostama-
tonta tajunnan sisaltda. Tama merkitsee reflektion kayttéonottoa. Reflektiossa
pysahdymme tutkimaan oman tajuntamme liikkeitdmme. Se tarkoittaa sita, etta
kun henkil6 tietoisesti tutkii omaa tajuntaansa, esimerkiksi omaa kokemustaan,
han voi mielessdan erottaa sisdisessa minassaan kaksi eri puolta, jotka hanen
on saatettava yhteistydhon keskenaan. Toinen puoli meissa on se, joka reagoi
arsykkeisiin. Sitd voimme kutsua "kokevaksi minaksi”. Toinen puoli on taas se
osa meissd, joka Kiinnittdd huomiota, tekee johtopaatdksia ja ajattelee. Sita

voimme kutsua "tutkivaksi minaksi”. Yleensa toimimme niin, ettd tuo tutkiva puo-
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li tutkii ulkopuolista maailmaa, mutta se voi tutkia myds sisaistd maailmaamme,

omia kokemuksiamme. (Keski-Luopa 2001, s. 129)

Tybnohjaus tarjoaa mahdollisuuden reflektoinnille. Reflektoimalla tyénohjattava
selvittdd omakohtaisia kokemuksiaan ja kay tutkiskelevaa puhelua oman itsen-
sd ja toisten kanssa. Reflektio on tyénohjauksessa kokevan ja tutkivan puolen
kohtaamista itsessd. Tydnohjauksessa reflektoinnille on oleellista ihmettely ja
kysyminen, kaytanndssa se tarkoittaa kokemuksen vangitsemista ja sen uudel-
leen arviointia. Reflektoinnin vaikutuksesta asiat alkavat nékya uudella tavalla.
Tybnohjaustilanteessa on tarkeaa, etta tydénohjaaja antaa tilaa ohjattavan tutki-
van puolen l6ytymiselle kokevan puolen lisaksi. ltsefeflektio ei kuitenkaan aina
ole riittdva, vaan tarvitaan ohjaajan ja tyénohjausryhman tukea. Ohjattavan
valmius kuunnella omaa siséista puhettaan riippuu paljon hdnen omasta asen-
noitumisestaan ja saamastaan avusta. Reflektio koskettaa myds tydnohjaajaa.
Ohjaajalle se antaa mahdollisuuden tunnekokemukseen, samaistumiseen ja

myds etaisyyden ottoon. (Ojanen 2001, s. 71, 75, 81)
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4 HYVINVOIVA ESIMIES ONNISTUU MUUTOKSEN JOHTAMI-

SESSA
Kari Bagge, Leena Byckling & Tiina Ojala

Julkaisun artikkeleissa késitellaan laajasti tydyhteisdjen hyvinvointia ja sen edis-
tamistd. Tassa artikkelissa otetaan esille esimiestydn ja johtamisen merkitys
osana tydyhteisdn toimintaa. Lisédksi pohdimme esimiesten omaa jaksamista ja

sen tukemista tydnohjauksen avulla.
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4.1 Johtajuuden eri muodot

Usein kysytaan tarvitaanko asiantuntijaorganisaatioissa johtamista, kun kaikki
tydyhteisén jasenet ovat oman alansa erityisasiantuntijoita. Ja jos tarvitaan, niin
millaista? Vastauksen voisi pelkistdd vain yhteen sanaan kylla, mutta ehka lie-
nee syyta etsia joitakin perusteita télle kysymykselle seka vastaukselle.

Johtaminen on aina sidoksissa organisaation toimintaan ja sille asetettuihin ta-
voitteisiin. Organisaatiolla on kolme keskeistd tehtavaaluetta: toimintapolitiik-
kaan ja strategiseen paatdksentekoon liittyvat tehtavat, johtamisen arvolahto-
kohtiin liittyvat tehtavat sekd konfliktien ratkaisemiseen liittyvat tehtavat (Seeck
2008, s. 162). Johtamisen sisaltd jaetaan paitsi asioiden johtamiseen myds ih-
misten johtamiseen. Asioiden johtaminen sisaltdd seka suunnittelun etta val-
vonnan, ja tallgin johtajan vaikutusvalta perustuu hdnen asemaansa organisaa-

tiossa ja sen tuomaan valtaan.

Johtaminen sisédltda selkeasti nelja seuraavaa perustehtdvaa: suunnittelun, or-
ganisoinnin, johtamisen ja kontrollin. Kaikki esimiestyd olisi helppoa, jos sita
voitaisiin ajatella vain annettujen tehtavien kautta. Asia vaikeutuu heti, kun ale-
taan pohtia johtajuuden sisalt6ja tai esimiestyéhdén kohdistuvia rooliodotuksia.
Johtajuus sisdltda organisaation perustehtavaan liittyvien tavoitteiden ja paa-
téksenteon lisdksi yhd enemman tydyhteisdn jaseniin kohdistuvaa kykya innos-
taa ja motivoida henkildsta saavuttamaan annetut tavoitteet. Nama tehtavat liit-
tyvat esimiestaitoihin ja johtajalle asetettuihin rooliodotuksiin. (Mintzberg 1990,
Drucker 2000, Jarvinen 2008, Juuti & Virtanen 2009)

Julkisen sektorin esimiehet ovat olleet muutoksessa samojen haasteellisten
tehtdvien &arelld kuin yritysten johtajat. Kuntiin on tuotu uusien julkisjohta-
misoppien avulla yksityissektorilta markkinoita jaljittelevia toimintamalleja, kuten
esimerkiksi tilaaja-tuottajamallit. Samoin julkisen sektorin rooli on muuttunut yha
enemman palvelujen jarjestamiseen kuin itse kaikkien kuntalaisten tarvitsemien
palvelujen tuottamiseen. Kunta ostaa palveluja seké yksityissektorilta etta kol-
mannen sektorin toimijoilta. Leena Kaljusen tutkimuksen mukaan johtamisopit

ovat olleet keskeisessa asemassa julkisen sektorin johtamisen uudistamisessa
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yritysjohtamisen suuntaan. Naistd johtamisopeista mainittakoon esimerkkeina
tavoite- ja tulosjohtaminen, laatujohtaminen tai arvojohtaminen (Kaljunen 2011,
s. 71-72, 78-84).

Vuokko Niiranen (2010) on sosiaalialan johtamista tarkastellessaan [6ytanyt
kolme erillistad johtamisen tasoa. Ylimpana ovat yhteiskuntapoliittiset tavoitteet ja
tehtavat, toisena itse palvelujarjestelmaan liittyvat tehtavat ja kolmantena taso-
na organisaation sisdiseen toimintaan ja johtajan rooliin liittyvat ilmiét. Kolmas
taso sisaltaa siis henkildstdn johtamisen ja prosessien, asioiden ja substanssien
ohjaamisen. Niirasen mallia voidaan soveltaa myds terveydenhuoltoon, josta

I6ytyvat samanlaiset tasot ja ilmi6t.

Kuitenkin julkisen hallinnon eri toimintasektoreilla on erilaiset 1aht6kohdat, arvot
ja toimintasisallét kuin yksityisessa yrityksessa. Suomessa julkisen sosiaali- ja
terveyspalvelun Iahtékohtina ovat asiakaslahtdisyys, laatu, avoimuus ja kansa-
laisten palvelutarpeisiin vastaaminen. Téarkeitéd ty6hon liittyvia arvoja ovat oikeu-
denmukaisuus, tasa-arvo ja demokraattisuus, jotka ovat paitsi asiakastydn kes-
kidssa myods tyOyhteisén sisalld. Sosiaali- ja terveysalan tydssa nousevat voi-
makkaasti esiin asiakastydn mukanaan tuomat eettiset ristiriidat. Lainsaadanto,
talous ja eettiset toimintaperiaatteet muodostavat kolmion, joka toimii johtajien

paatdksenteon ohjenuorana. (Sinkkonen 2010, s.113-116)

Taloudellisten resurssien niukentuessa vaatimukset hyvinvointipalvelujen tuot-
tavuudesta ja vaikuttavuudesta sekd tehokkuudesta korostuvat. Sosiaali- ja ter-
veysalalla yli 60 prosenttia kaikista menoista on henkildstomenoja. Julkisen sek-
torin talouden kiristyessa tyontekijdiden tyétehtavat lisadantyvat ja muuttuvat si-
salléltdan. Sosiaali- ja terveysala on tunnetusti yksi tunnekuormittavista ty6-
aloista. Tama korostaa johtajalle ja esimiehelle asetettavia vaatimuksia, jotta
osaamisen johtaminen ja muutostilanteiden hallinta toimisivat hyvin. Johtaminen
tulisi ymmartad myoés yksillahtdisend toimintana, jolloin korostetaan johtajan
ihmissuhdetaitoja. (Niiranen 2010)

Tybyhteisdn jasenet odottavat johtajan kdyttdvan hanelle annettua paatéksen-

tekovaltaa, mutta toivovat myds johtajan olevan jamakka, oikeudenmukainen ja
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tasapuolinen. Hyva johtaja kommunikoi tyéyhteisbnsa kanssa ja viestittaa tyo-
yhteisbnsa tarpeita eteenpdin organisaatiossa. Asioiden ja ihmisten johtamista
ei voida erottaa toisistaan, silla johtamisen vaikuttavuus edellyttda tana paivana
sekd maaratietoista asiajohtamista etta taitavaa ihmisten johtamista.

4.2 Johtajuuden ulkoiset ja sisaiset tekijat

Johtajuus on ensisijaisesti vuorovaikutuksellista toimintaa. Menestyksellinen
johtaminen edellyttdd, ettd johtamisen kautta tydyhteisdéssé syntyy positiivisia
tunnetiloja ja uuden luomisen mahdollisuus. Vuorovaikutus johtajan ja johdetta-
vien valilla on kuitenkin normaalia vuorovaikutusta syvempdé. Leila Keski-
Luopa on kuvannut tata tilaa samanaikaisesti kahden todellisuuden, eli ulkoisen

ja sisdisen véliseksi vuorovaikutukseksi.

Ulkoista todellisuutta on omin silmin nahty todellisuus. Siséaista todellisuutta on
se, minkd tunnemme todeksi, ja joka muodostuu jokaisen henkildn omaksi ko-
kemaksi todellisuudeksi ja joka rakentuu asianomaisen tapahtumille antamista
subjektiivisista merkityksistd. Kumpaakaan todellisuutta emme voi sivuuttaa,
silla ne vaikuttavat siihen, mita kustakin asiasta ajattelemme, millaisessa tunne-
tilassa olemme tai miten tulemme kyseisessa tilanteessa menetteleméan. Sa-
malla jokainen elda ulkoista todellisuutta sisdisen todellisuuden kautta. Tama
antaa selityksen myos sille, miksi eri ihmiset suhtautuvat samoihin asioihin eri

tavoin — my6s muutokseen. (Keski-Luopa 2005, s. 76-77)

Tydyhteisdn jasenten tunteet vaikuttavat organisaation luovuuteen joko sita es-
téden tai edistden. Tunteet ovat siten merkittdva motivaatiotekija ja sitéd kautta
myds organisaation menetystekija. Keski-Luopan (2005) ndkemyksen mukaan
organisaatioiden suuri haaste on tiedostaa, mitkd tekijat muodostuvat kuormit-
tavaksi ja millaiset tunteet pitavat ylla hyvinvointia seka edistavat ammatillista
osaamista ja henkista kehittymistd. Kokemukset ovat osoittaneet, ettd merkitta-
viksi kuormitustekijoiksi muodostuvat organisaatioissa sellaiset emotionaaliset
tekijat, jotka ovat ristiriidassa mielekkaan tyétoiminnan kanssa. Johtajan on sel-

viytyakseen tehtavasta otettava huomioon myés henkildkunnan henkilékohtai-
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set tarpeet. Motivoituminen tyétehtavan suorittamiseen edellyttdd mielekkaasti
asetettuja tydtavoitteita, siihen liittyvid myoOnteisia tunteita ja uskoa omaan ky-
kyyn suoriutua asetetusta tehtavasta.

Johtajan tapa jasentdd omaa toimintaymparistdaan muodostaa mukaan perus-
tan sille, miten han hoitaa johtajuuttaan ja miten han kykenee johtamaan. Kuvi-
ossa 6 on kuvattu johtajan tapaa jasentaa johtajuuttaan ulkoisen ja sisadisen to-

dellisuuden kehina.

Kukin kolme keh&a muodostaa oman sisdisen kokonaisuutensa, jotka samanai-
kaisesti ovat elavassa suhteessa toisiinsa. Uloimman keh&n muodostaa toimin-
taymparistd, jossa organisaatio toimii. Keskimmaisessa kehassa kohtaavat ul-
koinen ja sisainen todellisuus. Sisin kehd muodostuu johtajan sisaisesta maail-
masta; mielikuvista ja tunteista, joiden varassa han itse toimii. (Keski-Luopa
2005, s. 79) Kaikkia naita tarvitaan johtajuuden hallintaan ja johtajana toimimi-
sessa.

Jontajan sisainen
maailma

Sisdisen ja
ulkoisen

] ) J/ todellisuuden
£

kohtaaminen

, / Johtajan ulkonen
. todellisuus

Kuvio 6. Ulkoisen ja sisdisen todellisuuden kolme keh&a. (Keski-Luopa 2005

soveltaen)
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4.3 Jatkuva uudistuminen vai pysyva muutos

Tydeldmaan on vakiintunut kehittdmis- ja muutospaineiden aallokko. Yksittaiset
aallot syntyvéat esimerkiksi asiakkaiden tarpeista, vallitsevasta markkina- ja kil-
pailutilanteesta, tekniikan kehittymisesta seka uudistuvista johtamismenetelmis-
ta tai lainsdddannén muutoksista. Samanaikaisesti ihmisten koulutustaso, ar-
vomaailma ja odotukset tydelamalta vaihtuvat. Tydn sisallét kehittyvat seka tyo-
hon liittyvat osaamistarpeet ja ammattitaito muuttuvat. (Hyyppa & Miettinen
2000, s. 161) Tybnantajien on pystyttava jatkossa vastaamaan naihin vaatimuk-
siin, ja tydntekijoiden sitouttamiskeinoiksi taytyy 16ytya muutakin kuin hyva palk-
ka tai haasteelliset tyétehtavat. On samalla hyvaksyttava se tosiasia, ettd muu-
tokset ovat pysyvid ja organisaatioiden elinehto on jatkuva uudistuminen. Uu-
den tyésukupolven motivaatiossa raha ei aina ole térkein tekija. Varsinkin nuo-
rempien tyontekijéiden odotukset tyOelamaltd ovat muuttuneet muun muassa
arvojen, henkilékohtaisen kasvun, kouluttautumisen ja tyéelamaltd odotettavien

joustojen osalta.

Pysyvan muutoksen johtaminen asettaa esimiehet aivan erilaisten kysymysten
aareen kuin muutama vuosi sitten. Pysyvan muutoksen hallinnassa keskeinen
voimavara piilee yksittaisissa tyontekijéissa, jotka tulisi saada tydskentelemaan
itsenaisind asiantuntijoina yhteisen edun puolesta. Kilpailu osaavasta tyévoi-
masta ja sen sitouttamisesta organisaatioon on jatkuvasti vaikeutunut. Tydnteki-
jat tulisi voida sitouttaa nopealla aikataululla muutoksen toteuttamiseen. Ympa-
ristbn hahmottaminen ja omien mahdollisuuksien hyédyntdminen luovat edelly-
tykset menestyksekkaalle toiminnalle. Onnistunut sopeutuminen toimintaympa-
ristéén ei ole vain passiivista mukautumista ymparistéssa tapahtuviin asioihin,

vaan tapahtumien ennakoimista ja oma-aloitteista niihin vaikuttamista.

Inhimilliset voimavarat ovat paakeinoja organisaatioiden pyrkiessa tavoitteisiin-
sa, ja tyytyvaiset tyontekijat tydskentelevat innokkaammin kuin turhautuneet
(Etzioni 1968, s. 7). Hyvinvointi tydssa ja tyon tuloksellisuus korreloivat keske-
naan. Ne rakentuvat tasapainoisista tyéolosuhteista, terveyttad ja osaamista yl-
lapitavasta toimintakyvystd, tydon mielekkyydestd sek&@ vuorovaikutuksellisesta
ja tukea antavasta johtamistavasta (Juuti & Vuorela 2004, Nikkila & Paasivaara
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2007). ltsensa johtaminen vaatii ennen kaikkea kykya pysahtya ja arvioida
omaa toimintaansa ja tilannetta. Itsensa johtaminen edellyttaa ja kartuttaa itse-
tuntemusta. Esimiehen itsetuntemus ja realistinen ndkemys omasta toiminnasta
edistavat paremman suorituksen syntymista ja mahdollistavat esimiehena kehit-
tymisen (Aarnikoivu 2008, s. 38-40).

4.4 Yksiloinad ryhméssa — pysyva muutos tyéyhteison nakdkulmasta

Tybyhteisdssa kuulumme tiimeihin erilaisina persoonina moninaisten luonteen-
piirteiden ja henkil6kohtaisten ominaisuuksien my6ta ja muodostamme hetero-
geenisen joukon, jossa jokainen jasen reagoi eri tilanteisiin eri tavalla. Esimies-
tydssad on muistettava, ettd myds arjen tilanteet koetaan yhtd monella tapaa
kuin tydyhteiséssa on jasenid. Jos tydyhteiséssa on kahdeksan jasentd, koe-
taan asiat usein kahdeksalla eri tavalla. Jos tydyhteisén jasenia on neljd, koe-
taan asiat usein neljalla eri tavalla. Mitd suuremmaksi tydyhteisé esilla olevan
haasteen tai asian kokee, sitd voimakkaampina esiintyvat seka tiedostetut etta

tiedostamattomat ryhmailmiot.

Tybyhteisdn kohdatessa muutoksen yksi toimiva esimiehen tyévaline on kolmi-
portainen “kaava”. Kaava sisadltda seuraavat kolme osaa: tunne, hyvaksynta ja
teot. Késiteltavalle asialle tarvitaan ensin henkildkohtainen, tunnetason hyvak-
synta eli on sisdistettdva muutoksen valttamattémyys. Tahan voidaan vaikuttaa
aktiivisella keskustelulla, tosiasioiden esiintuomisella, perusteluilla sekd ddneen
lausumattomien asioiden sanoittamisella ja puheeksi ottamisella. Hyvaksynta-
vaiheen aikana tydntekija prosessoi tietoa ja vasta sen jalkeen han pystyy
muuttamaan kaytostdan. Vasta tdman jalkeen muutos voi ngkya tekoina kay-

tanndn tydssa.

Sama kaava voidaan esittdd myds viisiportaisena, kuten kuviossa 7 esitetaan.
Viisiportaisessa mallissa muutoksen tydstaminen etenee kieltdmisen ja vastus-
tamisen kautta tosiasioiden hyvaksymiseen. Kaytannén alkuvaiheessa muutok-
sen tarpeellisuus viela kertaalleen kyseenalaistetaan ja sitd epaillaan. Lopulta

toiminnan vakiintuessa tydntekijat sitoutuvat uuteen asiaan havaittuaan ja koet-
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tuaan muutoksesta seuranneet hyddyt. Muutoksen johtamisella ja aktiivisella
esimiesty6lla on merkittdva osuus molempien edelld kuvattujen kaavojen toteu-

tumisessa.

Kieltdminen

v
Vastustaminen
v

Tosiasioiden hyvaksyminen

v
Epéileminen
v

Sitoutuminen

Kuvio 7. Viisiportainen muutoksen eteneminen yksiléon tasolla. (Kuusela-
Eloranta 2000)

Vakiintumattoman todellisuuden kohtaaminen ja siihen sopeutuminen laittaa
ihmisen psyykkisen kestokyvyn koetukselle. Muutostilanne heréttelee ihmisen
psyykkisissa rakenteissa esiintyvia puutteita. Aktivoituessaan ne tunkeutuvat
siihen vuorovaikutusprosessiin, joka tapahtuu johtajan ja hanen alaistensa valil-
l& ja myds suhteessa yksildiden ja ryhmien valilla. Ne nayttaytyvat tilanteeseen
nahden irrationaalisina ja ainakin osittain tiedostamattomina fantasioina ja emo-
tionaalisina kokemuksina, joita rationaalisen ajattelun kautta on mahdotonta
tavoittaa. Tallaisissa tilanteissa johtajalta vaaditaan erityistd psyykkista kesta-
vyyttd, koska han joutuu suurten emotionaalisten odotusten ja pelkojen koh-
teeksi. (Lénnqvist 2002)

Mikali johtajalla on valmiuksia kohdata erilaisia tilanteita ja tunteita, han selviaa
niiden haasteista. Tunteiden tarkastelu onkin uusi nédkékulma, joka on tullut mu-
kaan esimiesten tapaan tarkastella omaa tyétdan. Onnistuneen muutoksen

taustalla on ollut riittdvasti aikaa tydyhteisén kuuntelemiselle ja sille, miten tydn-
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tekijat kokevat ja nakevéat onnistumiseen vaikuttavat asiat. Aikaa tarvitaan yh-
dessa luopumiseen, poisoppimiseen ja uuden opetteluun. Inhimillisyys, reiluus,
mydnteisyys, innostus ja innostavuus, perdanantamattomuus, kannustavuus,
yllatyksellisyys — kaikki ndma edesauttavat muutoksessa onnistumista ja ovat
tavoitettavissa esimerkiksi tydbnohjauksen avulla. Aito, avoin keskustelu ja yh-
dessa tekeminen vievat eteenpain sekd esimiehen muutosjohtajuutta etta koko
tydyhteis6a (Ponteva 2010, s. 90—-110).

4.5 Muutosprosessin vaiheet

Muutos on aina mahdollisuus ja muutoksen puolesta puhuminen sekd peruste-
leminen kannattavat. Avoimuus ja utelias asenne ovat avuksi, myds palautteen
antaminen ryhmélle rohkaisevalla tavalla on tarkeda. (Tybénohjaaja 2011)

Muutos on siis prosessi, jonka kuhunkin vaiheeseen liittyy tehtédvia ja valintoja.
On tarkeaa, ettd valinnat saatetaan ihmisten tietoisuuteen ja pohdintaan muu-
tostydta tehtdessa.

Muutostarpeen tiedostaminen
Miksi pitaisi muuttua?

Ympéristdn haasteiden ja omien kehittdmisalueiden paikantaminen

Visio muutoksen suunnasta ja keinoista
Muutoksen painopisteiden ja valineiden valinta

Tilanneanalyysi

Organisaation eri osien, prosessien, osaamisen, resurssien arviointi

Muutoksen suunnittelu

Ketka osallistuvat suunnitteluun? Menetelmien ja véalineiden valinta

Muutoksen toteuttaminen

lhmisten sitouttaminen, muutokseen valmentaminen,

muutoksen vastustamisen kasittely sek& muutosprosessin hallinta
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Jatkuva kehittdminen

Muutosten jaadyttdminen, joustavuuden yllapitdminen,
ihmisten tukeminen ja oppivan organisaation kehittdminen

Muutoksen arviointi

Toiminnan jatkuva arviointi, palautteen antaminen, oppiminen

Kuvio 8. Muutoksen vaiheet tydyhteisdn tasolla (Honkanen 2006, s. 367)

Prosessi lahtee liikkeelle muutostarpeen tiedostamisesta, suunnasta seka kay-
tettavista keinoista. Lahtétilanteen analyysi on oleellinen osa muutosprosessia,
jota ei esimerkiksi ajanpuutteeseen vedoten pida sivuuttaa. Henkildstén osallis-
tuminen suunnitteluun on monesti osoittautunut hedelmalliseksi jatkotydskente-
lyn ja lopputulosten kannalta. Esimerkiksi tyénohjauksessa voidaan kasitella
prosessia palauteketjuna. Muutoksen arvioinnista palataan muutostarpeiden
tarkasteluun ja siitd edelleen sen toteuttamiseen. Toteuttamisvaihetta seuraa
keskustelu uudelleen arvioinnista, jolloin saadaan liikkeelle jatkuvan seurannan

prosessi.

Muutoksen toteuttamistapaa valittaessa on paéatettava toteutetaanko radikaali
kertamuutos vai hiljalleen eteneva jatkuva parantaminen. Jatkuvalla parantami-
sella tarkoitetaan sitd, ettd uutta rakennetaan vanhan paalle ja edetaan pienin
askelin eteenpain, kun taas radikaalissa muutoksessa rakennetaan kerralla ko-
konaan uutta. Muutoksen suuruutta ja muutosjohtamisen vaativuutta voi arvioi-
da miettimalla, onko haluttu muutos nykyisen organisaatiokulttuurin kanssa yh-
teensopiva. Miten monen ihmisen on muutettava toimintaansa organisaatiossa
ja mitkd ovat heidan valmiutensa? Onko organisaation tultava erittédin hyvaksi
jossakin tietyssad asiassa? Entd onko organisaatiolla aikaisempaa kokemusta
onnistuneista muutoshankkeista? Tiedetdankd, millainen on muutoshankkeen

aikataulu ja onko johto sitoutunut hankkeen onnistumiseen.

Esimiehen yksiléty6nohjaus ja koko tydyhteison ryhméatydnohjaus ovat erin-

omaisia keinoja muutosprosessin edesauttamisessa ja uuden asian vakiinnut-
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tamisessa kaytannén toiminnaksi. Tyénohjaaja havainnoi ja sanoittaa daneen
ryhméassa muuten hiljaiseksi jaavia ja/tai tiedostamattomia ilmiéité ja pyrkii saat-
tamaan asioita kéasittelyyn. Mikali muutoksen taustalle jaa epavarmuutta ja vaa-
rinymmarryksid, ihmiset eivat tunnetasolla sitoudu muutokseen eika talléin muu-
tos mydskaan aidosti nay kaytdnnén tydssa. Tydnohjaajalla on merkittava rooli
ryhmassa olevien voimavarojen vapauttajana, ei niiden sitojana (Niemisté 1998,
s. 178).

4.6 Johtajan ja esimiehen hyvinvointi

Tyénohjaus on antanut ndkdkulmia ja selkeyttdnyt omaa tehtdvaa ja tydntekijoi-
den tehtdvéjaot on napakammin hanskassa. (Palaute esimiehen yksilétyénoh-
jauksesta 2011)

Tybyhteisdn ja organisaation eri tasoilla olevien esimiesten tukeminen on tarke-
aa arjessa ja erityisesti muutoksissa. Johtaja ja esimiehet ovat avainasemassa
muutoksen toteuttamisessa eli asian myymisessa eteenpain tydyhteisdn tasolle.
Tydyhteisdn esimies on usein tulkki muutoksen aiheuttajan ja vastaanottajan
valissa. Muutoksen ymmartaminen ja sité kautta tapahtuva asioiden hyvaksynta
vaatii eri ihmisten kesken tapahtuvaa, toistuvaa sanallista keskustelua — mielui-

ten systemaattista, tietoisesti ohjattua vuorovaikutusta ja vuoropuhelua.

Johtajien tyérooli on usein myés yksindinen, koska esimiesasemassa on rajalli-
set mahdollisuudet purkaa tybpaineita muiden tydntekijéiden tavoin. Usein
myds johtajien on vaikea mydntéaé tarvitsevansa ulkopuolista apua vaikka tyén-
ohjauksen keinoin. Mari Salon tutkimuksen (2009) mukaan esimiehen jaksami-
seen vaikuttavat keskeisesti se, millainen kasitys ihmiselld itsellddn on itsestaan
esimiehenad ja se, miten han tybhénsa suhtautuu. Tdma tarkoittaa voimavaroina
kokemuksen merkitystd esimiestyéssa, alaisiin luottamista, kohtuullista ty6hén

sitoutumista ja esimiehen tunnetta oman eldmén hallinnasta.

Mari Salo on luetellut kolme mekanismia, jotka auttavat esimiesta tyékuormituk-

sesta irtautumiseen. Nama ovat luonnollinen mekanismi, mielen hallinnan seka
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toiminnan mekanismit. Luonnollinen mekanismi tarkoittaa yksinkertaisesti sita,
ettd tyd ja vapaa-aika ovat erillisia asioita ja siirtyma ty6sta vapaa-ajalle onnis-
tuu esimerkiksi tiettyjen rutiinien kautta. Mielen hallinnan mekanismissa esimies
tekee tietoisesti siirron tyajatusten jattamisesta tydpaikalle eika esimerkiksi vie
téitd viikonlopuksi kotiin. Kolmannessa eli toiminnan mekanismissa haetaan

tekemisen ja toiminnan kautta tietoisesti vastapainoa omalle tydlle.

Johtajan jaksaminen ja hyvinvointi ilmenevat myds ihmisena kehittymisen tun-
teena, haluna oppia uusia tietoja ja taitoja seka riittdvana itsearvostuksena. On-
nistuakseen tehtavassaan esimiehen tulee johtaa myds itsedan. Vastuullisella
esimiehelld on oikeus ja jopa velvollisuus olla rakentavasti itsekas. (Aarnikoivu
2008) Johtajan tulee kayttaa aktiivisesti saatavilla olevia omaa johtamista tuke-
via keinoja, joista hallinnollinen tyénohjaus antaa lisatietoa omista vahvuuksista
ja niiden parhaasta hyddyntamisesta koko tyéyhteisén kannalta. Johtamista voi
oppia johtamalla, mutta vasta rohkeus pysahtya tarkastelemaan omaa johtamis-
toimintaansa ja omia tavoitteita voi syventdad omaa oppimista. (Lénnqgvist 2002,
s. 60-61)

Mari Salo on paatynyt esimiehid koskevassa tutkimuksessaan suosittelemaan,
ettd organisaatioiden olisi tarkoituksenmukaista hyddyntda nykyista laajemmin
ja vakiintuneemmin vertaisryhmia esimiesten tydssa jaksamisen tueksi. Tahan
viittaa sosiaalisen tuen ja siihen sisaltyvan vertaistuen osoittautuminen keskei-
seksi jaksamista tukevaksi tekijaksi esimiestydssa. Vertaisryhmien kayttaminen
olisi hybdyllistd toteuttaa tydnohjauksen muodossa, jolloin esimieskollegoilla
olisi mahdollisuus jakaa ndkemyksiaan ja prosessoida ongelmaratkaisullisesti
tydhonsa liittyvia kysymyksia asiantuntijan johdolla. Tyénohjauksessa olisi
mahdollisuus jakaa esimieskokemusta, onnistumisia ja ep&onnistumisia esi-
merkkind hankalat tilanteet henkiléstdén tai asiakkaiden kanssa. Tydnohjaus-
mahdollisuuden tarjoaminen esimiehille palvelee yksildiden lisaksi koko organi-
saatiota, silla esimiehen jaksamisella on selked yhteys tyOyhteisén toiminnan
vélityksella organisaation varsinaiseen ydintoimintaan (Salo 2009, s. 61-63).

Kokonaisuutta ajatellen tyénohjaus on moniin kehittdmisprojekteihin verrattuna

suhteellisen edullinen investointi. Inmiset keskustelevat keskendan noin kerran
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kuussa pari tuntia kerrallaan. Ohjattavien kokemuksena ndma hetket voivat olla
oivallusta tuottava tila. On varattu erityinen aika, jolloin asioita voi rauhassa aja-
tella ja tydstdd — asiat alkavat jasentyd ja samalla rakentuu vankka perusta
muutoksen kohtaamiselle.
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5 ITSETUNTEMUS, TYOYHTEISOTAIDOT JA TYONOHJAUS -

Vastuu kehittymisesta on itsella
Sari Kuitto

Koetko pydérittavasi kyllastyneena samoja rutiineja paivasta toiseen? Oletko eh-
k& ikavystynyt elamaasi tai kyllastynyt tyéhosi? Tyytyméattdmyys ja ahdistus
omaa elamaa kohtaan ovat tarkea viesti, silla niiden pitaisi pakottaa miettimaan

tarvittavia muutoksia eldaman kulkuun (Salmimies 2008, s. 23).

Naytelmakirjailija Maksim Gorkin mukaan: "Kun tyé on nautinto, elama on iloa.
Kun ty6é on pakko, elama on kurjuutta.” Jokaisen ihmisen perusoikeuksiin kuluu
saada mahdollisuus kokea tydstaan ilon kokemuksia. Orjuuttava eldma uuvut-
taa, mutta kun tyd on nautinto, on koko eldmakin iloisempaa (Kauko-Valli & Koi-
ranen 2010, s. 100).

Tybelama ja elama yleensakin ovat muuttuneet nopeatempoisemmiksi ja vaati-
vammiksi aiheuttaen paineita hallita aikaa ja uusiutua jatkuvasti. Tarvitaan alati
uudenlaisia taitoja ja kykyja, silla aiemmin opittu menettaa merkityksensa entis-
td nopeammin. Muilta saatava tuki vdhenee itseohjautuvuuden lisdantyessa.
Itseohjautumisen kokeminen liittyy laheisesti avuttomuuden ja voimattomuuden

voittamiseen ja hallintaan. (Salmimies 2008, s. 23—24)

5.1 Itsetuntemus

Ydinmin& on minuuden tiedostamattomin osa, johon liittyy kaikki tunneperainen
kokemus itsestd. Se vaikuttaa ihmisen itsetuntoon ja toimintaan; kykyyn rauhoit-
taa itsensad ja kehonsa. Kayttdytymistdén ja kehittymishaluttomuuttaan ei voi
vain selitelld sanomalla etté olen syntynyt tallaiseksi enkd muuta voi. Se on vas-
tuusta vetdytymista ja uhrin rooliin asettumista. Terve aikuinen voi vaikuttaa
omaan kayttaytymiseensa esimerkiksi kohentamalla asennoitumistaan, ajatte-
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luaan tai toimintaansa, jotta se palvelisi tilannetta mahdollisimman hyvin. (Kau-
lio & Ylitalo 2007, s. 42-43)

Itsetuntemuksella tarkoitetaan kykya tunnistaa omia persoonallisuuden piirteita,
hyvia ja huonoja puolia seka kayttaytymistottumuksia. Se on myds tietoisuutta
omista tunnetiloista, mieltymyksistd ja voimavaroista. Hyva itsetuntemus ilme-
nee selkeytena niin omissa kuin muiden silmissa. Selkea késitys itsesta auttaa
ilmaisemaan itsea niin, etta viesti menee oikealla tavalla perille, tulee ymmarre-
tyksi. (Salmimies 2008, s. 43)

Itsetuntemus kehittyy elamankokemusten myéta. Jokainen kokemus avaa ihmi-
selle ikkunan itseensa. Kuka min& olen? Minkéalainen olen? Minkalaisena muut
nakevat ja kokevat minut? Tutkimusten mukaan varttuneilla ihmisilld on nuoria
kehittyneempi tunnealy eli kyky ymmartaa itsed ja muita, suhtautua haasteisiin
ja vaalia omaa hyvinvointia. Itsetuntemus kehittyy pysahdyksissa, jolloin ihmi-
nen on herkkd peilaamaan tilannettaan ja valintojaan perustaviin arvoihinsa.
Tama lisda ihmisen juurevuutta ja kestavyytta kriisien aikana. ltsetuntemuksen
myo6ta kehittyy tietoisuus siitd, miten ympariston sdannét, normit ja kayttayty-
mistavat sisdistyvat niin sanotuksi yliminaksi. Kehittynyt itsetuntemus koostuu
realistisesta ja riittdvan hyvasta asenteesta itseddn kohtaan. (Kaulio & Ylitalo
2007, s. 43—44)

Itsetuntemuksen kehittdmisvaiheissa voidaan reflektoida omaa ajattelua ja toi-
mintaa, kuten sitd, huomaanko toistavani tilanteita jotka koen hankalina. Millai-
sia tunteita tilanteet herattavat minussa, ja kuinka muutan toimintaani ja kayttay-
tymistani hankalissa tilanteissa? Ymmartamisen tasolla: Millaisia tunnemerki-
tyksia tunteet ja tilanteet ovat herattaneet minussa? Mita tilanne merkitsee poh-
jimmiltaan? Millaisia vaihtoehtoisia toiminta-, ajattelu- ja suhtautumistapoja voin
kokeilla vastaavissa tilanteissa? Rohkea uusien ajattelu- ja toimintamallien tes-
taaminen kaytdnndssa voi avartaa nédkemystd melkoisesti. (Nummelin 2007)
Itsetuntemus kehittyy myés toisilta saaduista palautteista. Se, miten muut nake-
vat ja kokevat meidat, kertoo tarkeitad asioita persoonallisuudestamme ja ole-

muksestamme. Kuviossa 8 on tarkasteltu omaa persoonaa ja sen eri puolia
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psykologien luoman Joharin ikkunan kautta neljasta nakdkulmasta itsen ja mui-

den silmin.

Avoin puoli: mind itseni ja muiden sil- | Yllatysten alue: mind muiden silmin;
min asioita, joita en itse née itsessani

Salattu alue: mina itseni silmin, jota | Piilossa oleva mind: mina jota en itse
muut eivat née eivatkd muutkaan tunne

Kuvio 9. Joharin ikkuna (Kaulio &Ylitalo 2007)

Hyvaan itsetuntoon ja itsetuntemukseen kuuluu kyky suhteuttaa muiden anta-
maa palautetta omaan nakemykseen ja aiemmin saatuun palautteeseen. Saa-
tua palautetta on hyva pohtia, mista palaute kertoo: tilanteesta, toisen ihmisen
odotuksista, keskindisestd vuorovaikutuksesta vai omasta tai toisen hetkellises-
ta tunnetilasta. (Kaulio&Ylitalo 2007, s. 45—-46) Kun voi mydntdd omat puutteet
ja heikkoudet, pystyy suhtautumaan niihin hyvaksyvammin ilman suurempia
hapean tunteita. Talldin heikkouksia ei tarvitse yrittda jatkuvasti kompensoida
ylikorostuneella patemisella. (Salmimies 2008, s. 43—44)

Itsensa johtaminen on itsetuntemuksen perusta. Sen voidaan ajatella tarkoitta-
van omien ajatusten, tunteiden ja tahdon ohjaamista niin, ettd voi omat mahdol-
lisuudet ja vahvuudet itselle sopivimmalla tavalla. Ajattelu, tunteet ja tahto mah-
dollistavat henkisen kypsyyden, jossa yksilé on I6ytanyt tasapainon naiden kol-
men perusulottuvuuden valille. TAma tasapaino mahdollistaa yksil6a rakenta-
maan itselle mielekasta elamaa ja menestymaan elamassa. Itsensa tunteva ja
itsed toteuttava ihminen voi vaikuttaa oman eldaméan kulkuun ja ohjata sita tietoi-
sesti. llman tavoitteita ja tietoista suuntaa elamassa paatyy helposti ajelehti-

maan ja tyytymattdmyyteen. (Salmimies 2008, s. 22)

Henkildkohtaisen kehittymisen kautta lisdantyva itsetuntemus auttaa I6ytamaan
itsessa piilevat resurssit, joista ei aina edes itse ole tietoinen. Yksilon tasapai-

noisuus nakyy siing, ettei hanella ole epérealistisia suuruuden kuvitelmia, eika
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han vastaavasti koe myéskadan alemmuudentuntoa. Kun ajatukset, tunteet ja
toiminta ovat tasapainossa, koko olemus viestittda siitd. Synnynnaisen taipu-
muksen mukaisesti voimme suhtautua eldmaan joko optimistisesti tai pessimis-
tisesti. Taipumus ei tee meistda kuitenkaan kumpaakaan, silld ymparistélla ja
itsellda on lopputulokseen suuri vaikutus. Voimme suhtautua asioihin, ihmisiin tai
tilanteisiin joko myOnteisesti tai kielteisesti. Suhtautumistapa paljastaa opitun
asenteen. Mitd tarkedmmasta asiasta on kyse, sitd voimakkaammin asenne ja
tunteet nakyvat. Mita merkityksellisemmaksi koetaan asenne jotakin asiaa koh-
taan, sitd enemman vaaditaan ponnisteluja asenteen muuttamiseksi. Myontei-
sella elamanasenteella on monia hyoédyllisia vaikutuksia psyykkiseen ja fyysi-
seen terveyteen, joten senkin vuoksi optimistisuus on kannattavaa. (Salmimies
2008, s. 44, 221)

Pessimistinen asenne on oppimisen tulos, jossa suhteellisuudentajun voidaan
ajatella pettavan. Asioihin suhtaudutaan pessimistisesti ja koetaan epaonnistu-
misissa huonoutta. Poisoppiminen pessimismista vaatii ongelman tiedostamista
ja tietoista asennemuutosta. Muutos tapahtuu tiedon karttumisen ja kokemuk-
sellisen oppimisen kautta. Optimisti osaa vastaavasti suhteuttaa pettymyksen
kokonaisuuteen ja tietaa, etta kaikille sattuu ikévyyksia. Optimismi ei kuitenkaan
tarkoita positiivista ajattelua kaikissa tilanteissa. Itselle ja elamaan asetettuihin
tavoitteisiin littyva toivo nahdaan optimistisena odotuksena. Toivo avaa mah-
dollisuuden tulevaisuudelle ja kantaa pyrkimyksissa eteenpéin. Se vie tulevai-
suuden tarkastelussa huomion pois ongelmista ja vaikeuksista kohti toivottavaa
ja tasapainoista elamaa. Optimismiin liittyy my6s usko siihen, etté asiat jarjesty-

vat parhaalla mahdollisella tavalla. (Salmimies 2008, s. 221-222)

Joustavuus on edellytys menestymiselle elaméassa. Hyva itsetuntemus ja mina-
kasitys ovat joustavuuden pohja. Siina tiedostetaan omat hyvat ja huonot puolet
seka niiden vaikutukset. On myés hyva olla tietoinen omasta ihmiskasityksesta
ja sen merkityksesta muihin ihmisiin vuorovaikutustilanteissa. (Salmimies 2008,
S. 222-223)

Joustavuus ndhdaan myds vastuullisuutena itsead ja muita kohtaan. Joustavuu-

den taustalla vaikuttavat asenteiden ja uskomusten lisdksi suhtautumistapa
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elamaan. Tarvitaan paljon joustavuutta ja sitoutumista pyrittdessa muuttamaan
tiedostettuja omaan elamaansa vaikuttavia ajattelu-, toiminta- ja tulkintamalleja
seka tunteita. PAdmaaran selkeys auttaa valitsemaan tietoisesti tavoitteet, joilla
saavutetaan se, mitd halutaan. Eldman ja ihmissuhteiden rikastamisen onnis-
tumiseen vaikuttaa kyky hyddyntdd itsetuntemustaan ja omaa erilaisuuttaan
seka se, ettd osaa sovittaa oman toiminnan vastaamaan paremmin keskustelu-
kumppanien tyyliin. Olisi hyva kyeta “lukemaan” vuorovaikutuksessa olevien
muiden henkildiden ajattelua ja kayttaytymista sekd ymmartaa oma erilaisuus ja
ainutlaatuisuus, jotta pystyy toimimaan hyvin vuorovaikutuksessa erilaisten ih-

misten kanssa. (Salmimies 2008, s. 223)

5.2 Tyobyhteisotaidot alaistaitojen nakékulmasta

Tybyhteisotaidoissa, niin alaistaidoissa kuin esimiestaidoissa, on kyse sosiaali-
sista taidoista, yhteisty6taidoista ja tunnetaidoista. Hyvinvoivan tydyhteisén tun-
nusmerkkeind nahdaan vuorovaikutteinen esimiesty® ja puheeksi ottamisen
rohkeus, "ihmisiksi oleminen” ja tyéhyvinvoinnin suunnitelmallinen kehittdminen.
Hyvinvoiva tydntekija vastaavasti osaa tydyhteisétaidot, omaa hyvan itsetunte-

muksen ja huolehtii itsestaan. (Vesterinen 2010, s. 116-117)

Hyvinvoivassa tydyhteisdssd panostetaan keskindiseen kanssakdymiseen,
avoimuuteen, kuunteluun, palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen seka
pelisdantéjen kunnioittamiseen. Vuorovaikutuksen toimivuus on siis tulokselli-
sen ja hyvinvoivan tydyhteisén edellytys. (Kuntatyé kunnossa) Hyvilla tydyhtei-
sé6taidoilla tarkoitetaan vastuullisuutta ja rakentavuutta suhteessa esimieheen,
tyétovereihin, itseen ja tydhon. Tydyhteisétaitoisella tydntekijalla on aktiivinen
ote tybhoén ja sen kehittdmiseen ja kyky arvioida itsensa kehittymista suhteessa
tydn tavoitteisiin. H&nelld on vuorovaikutustaidot kollegoiden, esimiehen ja
alaisten kanssa, ja osaa ottaa toiset huomioon ja ymmartaa tyoén ja yksikén ko-
konaisuuden. Henkildbn punnitessa omia tydyhteisétaitojaan han joutuu pohti-
maan toimintaansa. TyOntekija ei voi ajatella "olevansa taalla vain t0issa” tai
ettd hanelle riittaisi omien tehtdvien hoitaminen muusta vélittamatta. (Vesterinen
2010, s. 116-117)
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Keskeisia tydyhteisdtaitoja ovat tunnetaidot. Ne edellyttdvat omien tunteiden
tunnistamista, niista vastuun ottamista ja valttamista kiukun siirtAmisessa toisiin.
Tybroolissa tulee osata kasitelld, siirtda, hillitd, peittdd ja hallita tunteensa. Jo-
kaisen siis kannattaakin ottaa mieltd vaivaavat asiat puheeksi ja kertoa omista
toiveistaan ja tarpeistaan. Tunnetaidot ovat tietoisuutta omista tunteistaan, tai-
toa kéasitella omia tunteita, motivoida itsed, kykya tunnistaa toisen ihmisen tun-
teita ja ihmissuhteiden vaalimista ja hoitamista. Tunteet olisi hyva nadhda ystavi-
na, joiden kanssa tullaan toimeen ja jaksetaan paremmin sekd tydsuoritusta

parantavana apukeinoina. (Vesterinen 2010, s. 113)

Tybyhteisdssa yksil6lla ei ole oikeutta kayttaa tydyhteiséa tai esimiestaan hy-
vaksi kasaamalla ongelmiaan heidan niskaansa eikd mydskaan manipuloida
tydyhteis6d ongelmillaan tai poikkeavalla persoonallisuudellaan. On selvasti
erotettava selvasti toisistaan tydyhteisdén toimivuutta ja viihtyvyyttd lisdava ih-
misten valinen empatia ja toisten ongelmiin mukaan meneminen. (Kuntatyd

kunnossa)

Alaistaidot

2000-luvulla on vihdoin alettu keskustelemaan enemman myds alaistaidoista.
Alainen termind on herattanyt voimakastakin kritiikkia, silla sen on koettu viit-
taavan arvoasteikolla jonkun alapuolella olemiseen. Vesterisen (2010) mukaan
alainen termina on kuitenkin esimiesroolin vastinpari. Siind on kyse esimies-
alaissuhteesta, jossa esimies tarvitsee johtamistaitoja ja tydntekija alaistaitoja.
Viime vuosina on my6és huomattu johtamisen merkitys suhteessa itseohjautu-
vaan tyontekijadn olevan monisaikeista. Tyodntekijan tulee tietdd mita hanelta
odotetaan, jotta hén voi toimia odotusten ja tavoitteiden mukaisesti. llman esi-
miehen kanssa kaytya tavoitekeskustelua, esimerkiksi kehityskeskustelua, tyén-
tekijan kasitys tydn tavoitteista voi olla puutteellinen. Vastaavasti tydntekijan
odotusten esimiehelle tulisi olla kohtuulliset, ja tydntekijan tulisi pohtia kuinka
itse toimii tullakseen hyvin johdetuksi. Alaistaidot ovat yhtd tarkeitd kuin esi-
miestaidotkin. Sek& esimiehen ettd alaisen rooliin kuuluu organisaation tavoit-

teiden saavuttamisen edistdminen. Esimiehella ei voi olla yksin vastuu tyén tu-
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loksista tai tydyhteisén ilmapiirista. Riittdvan hyvan lopputuloksen aikaansaami-
seksi tarvitaan onnistunutta yhteisty6ta. Alaistaidot ovat monen tekijan summa.
Niihin vaikuttavat persoonallisuus, kyvyt, esimiestyd, tyOyhteisén ilmapiiri ja
tydntekijan aikaisemmat kokemukset tydyhteisdista. (Kuntatyé kunnossa)

Alaistaidoilla tarkoitetaan tydntekijan halua ja kykya toimia tyéyhteiséssaan ra-
kentavalla tavalla perustehtdvan suuntaisesti. Hyvat alaistaidot tarkoittavat
muun muassa sita, ettd tekee oman tyén hyvin, huolehtii tydpaikan viihtyisyy-
destd ja resurssien jarkevasta kaytostd. Hyva alainen on vuorovaikutuksessa
esimiesten ja tybtovereiden kanssa, ilmaisee mielipiteensa asioiden eteenpain
viemiseksi ja osallistuu aktiivisesti tydpaikan kehittdmistydéhon. (Kuntatyd kun-

nossa)

Alaistaidot ovat keinoja ja mahdollisuuksia vaikuttaa tyontekijan nakdkulmasta
perustehtavaan. Alaisen rooliin liittyy velvollisuus johdettavana olemisesta ja
perustehtavan tekemisesta. Alaistaidot nahdaan myoés tydnhallintakeinoina, joil-
la tyéntekijd osaa tunnistaa toimintaymparistéssdan mahdollisuuksia vaikuttaa
ja kayttda niita aktiivisesti tavoitteiden saavuttamiseksi. Esimiehen on vastaa-
vasti omilla johtamistapoihin liittyvilla valinnoilla luotava puitteet, jotta tyéntekija
voi toteuttaa ja kehittda alaistaitojaan. (Kuntatyé kunnossa)

Hyvaa alaistaitoa toteuttava tydntekija osaa olla kohtuullinen esimiestdan koh-
taan eika vaadi taydellista suoritusta. Tydntekija muodostaa mielikuvan ihanne-
esimiehesta ja vertaa sitd omaan esimieheensa. Mitd paremmin esimies vastaa
ihannemielikuvaa, sitd paremmaksi esimies-alaisuhde muodostuu. Esimieheen
kohdistuvien odotusten realistisuus ja jdsentyneisyys ovat myds osa alaistaitoja.
Tybnohjauksessa ja vuosittaisissa kehityskeskusteluissa tydntekija voi pohtia
omaa toimintaa tydyhteiséssa ja sen mahdollisia vaikutuksia. (Kuntatyé kun-

nossa)

Tyodntekijalla tulee olla halu tehda ty6ta ja yhteisty6td. Oma-aloitteisuus antaa
mahdollisuuden suurempaan itseohjautuvuuteen ja mahdollisuuteen kayttaa
kykyjaén laaja-alaisemmin. Passiivinen tydntekija saattaa helpommin jaada
huomiotta kun tarvitaan kaikkien ideoita esimerkiksi muutoksen l&piviennissa.
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Nain tydntekija voi itse omalla toiminnallaan aiheuttaa tilanteen jossa hénet si-
vuutetaan, kun uusia mielenkiintoisia tehtavia jaetaan. Alaistaidot karttuvat ty6-
taidon ohella ammatillisen kokemuksen kasvaessa. (Kuntatyd kunnossa)

Alaistaidot ovat esimiestaitojen lailla monen tekijan summa. Niiden kehittymi-
seen vaikuttavat sekd yksil6lliset ettd yhteisolliset tekijat. Tydntekijan on vaikea
kehittaa ja toteuttaa alaistaitojaan huonon esimiehen alaisuudessa ja vastaa-
vasti hyvakaan esimies tai alaistaidoiltaan taitava tyétoveri ei pysty opettamaan
tydntekijalle alaistaitoja, jos tydntekijaltd puuttuu motivaatio tai kyky kehittymi-
seen. (Kuntaty® kunnossa). Kuviossa 9 on koottu yhteen, miten tyéntekija voi
tarkastella alaistaitojaan. Esimiestaitoja ja johtamista on kasitelty aiemmin ta-

man kirjan luvussa 4.

Vuorovaikutuksen taso

Osaanko kertoa mielipiteeni ja tuntemukseni niin hyvassa kuin huonossa?
Olenko aktiivisessa ja rehellisessa vuorovaikutuksessa tyOyhteisén jasenten
kanssa?

Annanko rakentavasti palautetta?

Kuuntelenko erilaisia mielipiteita?

Osaanko vastaanottaa palautetta tydstani ja kykenenkd ongelmien sattuessa
avoimeen keskusteluun?

Kayttaytymisen ja asenteen taso

Olenko yhteistyékykyinen, ryhmassa toimija?

Osallistunko tyéyhteisdni kokouksiin, palavereihin?

Pidankd kiinni sovituista asioista ja noudatanko yhteisia pelisdantoja?

Miten jasennan tydyhteisén keskinaisia odotuksia?

Miten asennoidun tyéhdén, ammatilliseen kehittymiseen, esimieheeni ja koko
tyéyhteis66ni?

Ovatko omat toimintatapani ja asenteeni edistdamassa yhteisty6ta ja hyvinvoin-
tia vai olenko kenties kehityksen jarru?

Mikali huomaan olevani jarru, niin mité voisin tehda tyéyhteiséni hyvien tavoit-
teiden edistdmiseksi?

Kuvio 10. Tydntekija ja alaistaidot. (Kuntatyé kunnossa)
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5.3 Tyonohjaus parantaa itsetuntemusta ja tyéyhteisétaitoja

Tydnohjauksessa on keskeisté toisen nakékulman ymmartaminen ja siita 1ahte-
va ymmarrys, pyrkimys oikeaan tulkintaan. Dialogisessa vuorovaikutussuhtees-
sa toteutuu yhdessa kasvaminen. Tydnohjaussuhteessa antaudutaan yhteyteen
toista esineellistimatta tai kohtelematta objektina. Dialogissa olevien osapuol-
ten tulee luottaa ponnistelujensa tulokseen ja nahda mahdollisuus parempaan
sekd ymmartaad todellisuus muutoksessa olevaksi prosessiksi. Reflektio yhdis-
tettyna dialogiin antaa kasvualustan tyénohjausprosessille. Tallainen reflektiivi-
nen dialogi tarvitsee aikaa ja tilaa. Tydnohjauksessa reflektio on prosessi, jossa
oppija tarkastelee ja kasittelee uusia kokemuksiaan voidakseen aktiivisesti yh-
distaa ja rakentaa uutta tietoa tai uusia nakdkulmia suhteessa aikaisempiin tie-
toihin. Oikeiden kysymysten kriittinen esittdminen vie prosessia eteenpdin. Ky-
symyksia voi tehda ohjaaja, mutta parempi tulos saavutetaan, jos ohjattava itse
esittad kysymyksia, joihin han haluaa itseltdan vastauksen. (Punkanen 2009, s.
50-52)

Tydnohjaaja auttaa omalla toiminnallaan ohjattavaa eteenpéin. Kysymykset "mi-
ta ja miksi tapahtui” sekd "mita olisi pitdnyt tehda toisin” auttavat asian eteen-
pain viemisessa. Tapahtumien ja tunteiden uudelleenarviointi synnyttaa usein
uusia ajatuksia ja nakdkulmia, joita voi jatkossa soveltaa vastaavanlaisissa ti-
lanteissa. Nain syntyvistd uusista kokemuksista saadaan uusia reflektoinnin
kohteita. Ohjattava tarvitsee jatkuvaa reflektiota yksin, tydyhteiséssa tai suunni-
telmallisemmin tyénohjauksessa, jotta ohjattava saa uusia toimivia kaytantdja
tydhdénsa. Reflektiivinen tapa tyéskennelld on tapa pohtia analyyttisesti omia
sanojaan ja tekojaan sekd omaa rooliaan eletyssa tilanteessa. Tyénohjaaja aut-
taa reflektiivisessa tavassa toimia ja mahdollistaa tapahtumien ja tuntemusten
uudelleenkasittelyn, jossa ohjattava itse tekee analyyttisen pohdinnan. (Punka-
nen 2009, s. 52-53)

Toiminnalliset menetelmat ovat hyva lisa keskusteluun perustuvassa tyéskente-
lyssé. Ne eivat saa olla tydnohjauksen itsetarkoitus, vaikka ne voivat vieda pro-
sessia eteenpdin ja antaa sille uusia ulottuvuuksia. Toiminnallisissa menetel-

missa tapahtuu kokemuksellista oppimista ja niiden avulla voidaan heratella
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ohjattavassa ajatus- ja tunneprosesseja. On olemassa toiminnallisia menetel-
mia kuten kuvien ja symbolien kayttd, liike, musiikki, kirjoittaminen, pari- ja ryh-
makeskustelut seké erilaiset rooli- ja ryhmatydskentelyt. Ohjattavan kuvatessa
omia tuntemuksiaan ja reflektoidessaan tuotoksiaan l6ytavat niin ohjaaja kuin
ohjattava uusia nakokulmia ja ratkaisuja mahdollisiin ongelmiin. Toiminnallisten
menetelmien avulla voidaan virittaytya, lammitella tulevaan tyénohjausistuntoon
seka tukea vuorovaikutusta etta tunteiden ja ajatusten jakamista. Niiden avulla
lisataan itsetuntemusta ja selkiytetadn ajatuksia ja kysymyksid, jotka nousevat
esille. Toiminnallisilla menetelmilla voidaan auttaa vuorovaikutuksen lisaamista
tydyhteis6ssa. Ryhmassa toiminnalliset menetelmat voivat myds avata vuoro-
vaikutuksen solmuja. Toiminnan ja siihen liittyvan reflektion avulla ohjattavat
kertovat itsestdan, ajatuksistaan ja tunteistaan vapaammin, jolloin ohjaajan ja

ohjattavien keskindinen ymmarrys lisdantyy. (Punkanen 2009, s. 63-64, 68)

5.4 Pohdinta

Tybelaman ja elaman muuttuessa yha nopeatempoisemmaksi ja vaativammaksi
tarvitaan riittavan hyvaa itsetuntemusta, jotta henkild kokee péarjaavansa erilai-
sissa muutoksissa ja kriiseissa. Positiivinen elamanasenne auttaa suhteutta-
maan pettymykset osaksi elamaa. Pettymyksia sattuu kaikille eika niista tarvitse

tuntea huonommuutta.

Itsetuntemus on todenndkdisesti kohdallaan, mikali henkilélla on realistisen
mydnteinen kuva itsestd ja han tulee toimeen muiden ihmisten kanssa. Tutki-
musten mukaan ihmiset tuntevat itsensa keskimaarin hyvin. Omat ja toisten ar-
viot eivat mene kuitenkaan ihan yksi yhteen, koska henkil6lla on jotain sellaista
tietoa, mitd muilla ei ole. Vastaavasti muilla on tietoa, mita henkil6llg itsellaan ei
ole. Ystavallinen asenne muita kohtaan on paras tapa oman itsetuntemuksen

parantamiseen. (Ojanen 2011, s. 65-67)

Tybnohjaus antaa hyvan mahdollisuuden pohtia ja kehittda itsetuntemusta, tyo-
ta ja alaistaitoja. Luottamus tyénohjaajan ja ohjattavan valilld mahdollistaa hyvin

syvaa luotaavan pohdinnan ja muutoksen kaynnistymisen ohjattavassa. Luot-
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tamuksen rakentumisen nakdkulmasta tydnohjausprosessille tulee varata riitta-

vasti aikaa.
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6 HYVAKSYMINEN JA MYOTATUNTO TYONOHJAUKSEN
APUNA

Sanna Sinkko

6.1 Hyvaksynta ja myoétatunto

Olemme tottuneet kayttdmaan tyénohjausta apuna tyén kehittdmiseen, perus-
tehtdvan kirkastamiseen tai oman jaksamisen avuksi. Tyénohjauksessa voimme
pohtia myds asiakastapauksia tai uusia hoitolinjauksia. Tydnohjauksessa koh-
taamme jatkuvasti omia tunteitamme. Valilla tydbnohjaus on ristiriitaa omien tar-
peiden, tunteiden ja vaatimusten valilla. On asioita, joihin emme pysty vaikutta-
maan. Tybnohjauksen tarkoituksena on vahvistaa ja selkeyttda ohjattavan am-
matillisuutta, parantaa tydyhteisén ja yksilén toimintaa seka tyén laatua. Tyo6-
elamassa joudumme joka paiva erilaisten haasteiden eteen, kiire on jatkuva ja
paineet valilla tuntuvat musertavilta. Koemme valilla myds epaoikeudenmukai-
suutta joko tunteena ja tai sitten aivan oikeutetusti jonkin teon seurauksena.
(Punkanen 2009)

Epdoikeudenmukaisuuden kokemukset alkavat helposti nain ollen nakertaa
omaa ammatillisuuttamme ja toimintaamme sek& heikentévat entisestdan moti-
vaatiota tyén laadun parantamiseen (Pietikdinen 2009). Taman vuoksi kuul-
lemmekin niin tyénohjaajina kuin tydyhteisén jasenind kysymyksia: "Miksi aina
me?" "Mikseivat ne toiset ikind?" Tunne siita, ettd aina meille laitetaan potilaita
ylipaikoille, tai ettd aina meille tulevat haasteellisimmat potilaat, voi alkaa elaa
omaa elaméaansa tydyhteis6ssé vieden aikaa laadukkaalta potilastydlté.

Nykypaivana kuulee paljon puhetta yksilén oikeuksista. Kuulee myés aika-ajoin
niitd kommentteja, ettd "minulla on oikeus sanoa tasta asiasta", tai "minulla ol
oikeus ilmaista mielipiteeni”. Todenndkdisesti asia on nain, mutta kuinka jarke-
vaa ja kauaskantoista tuo toiminta tydntekijaa itsead ja tydyksikkda ajatellen on.
Oikeudet tuovat tullessaan myds velvollisuuksia ja meidan tulee kohdella toisi-
amme tasavertaisina ja inhimillisind yksiléind. Meidan ajatuksemme ovat eri
asia kuin me itse (Orloff 2009).
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Kaverin (2005) mukaan tarkastelemalla omia haitallisia ajatuksiamme pystym-
me kartoittamaan tilanteita, jotka aktivoivat niitd. Hyddyllisempaa on tarkastella
tilanteita ja miettid, mika niissd laukaisee ndma ajatukset tai toiminnan, seka
tata kautta mahdollisesti muuttamaan naita tilanteita. Nama fantasiat muuttuvat
kuitenkin ajan kuluessa todeksi ilman, ettd kukaan tata asiaa kunnolla tarkistai-
si. Mielenkiintoiseksi asian tekee se, ettd naapuriosastolla, missd on vahan ja
helppohoitoisia potilaita, elaad tasmalleen samanlainen uskomus. Tietdmattd-
myys lisda entisestdan tulkintoja seka luuloja. Tyénohjauksessa olisi hyva tar-
kastella juuri ndita aari-ilmidita, jotka esiintyvat puheessa sanoilla aina, ei kos-
kaan, ikind, kaikki, mikdan. Nama vaittamat eivat yleensa perustu tosiasioille

vaan liioittelulle.

Laakson (2009) mukaan hyvaksynnalla tarkoitetaan erityisesti tapaa kohdata
kasilla oleva todellisuus hyddyllisellda tavalla. Hyvaksyminen on avautumista
kaikelle sille tiedolle, jota voimme vastaanottaa ulkomaailmasta tai sisaltamme.
Jokaisella on mydétasyntyinen taito hyvéksymiseen ja omakohtaista kokemusta
siitd. Toisinaan meidan on helppo hyvéksya asioita, mikali nd&ma ovat itselle
mieluisia. Mutta enta sitten kun elama pakottaa meidan hyvaksymaan jotakin
epamieluisaa? Hyvaksyminen ei tarkoita periksi antamista tai alistumista. Hy-
vaksynnalla tarkoitetaan asennetta tai tapaa toimia tyynesti vaikka asiat valilla

olisivatkin savyltaéan kurjia (Kaver 2005).

Periksi antamalla luovumme toivosta. Tata voidaan kutsua passiiviseksi hyvak-
symiseksi. Omaa toimintaamme tarkastelemalla voimme paatella, milloin suh-
tautumisemme on passiivista tai aktiivista. Passiivisessa hyvaksymisessa
saamme omalla toiminnallamme aikaan vahinkoa, luovumme siis yrittdmisesta.
Aktiivisessa hyvéksymisessa pystymme mydntdmaan, ettd elamaan siséltyy
tehtavid, joista emme pida. Kuitenkin pystymme suoriutumaan niista niin, etta

lopputulos on meille edullinen. (Orloff 2009)

Hyvéaksyminen on pitk& prosessi, joka etenee askel kerrallaan. Tahan proses-
siin kuuluu myétatunto ja armollisuus itsed kohtaan. Kun pystymme hyvaksy-
maan vastenmielisyyden asioita kohtaan, olemme jo aloittaneet hyvaksynnan
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harjoittelun. Redfieldin (1997) mukaan paras kenttd hyvaksymisen harjoitteluun
on oma itse. Tunnustele miten pitkélle olet valmis joustamaan. Muista myds,
ettd hyvaksyminen on elaméan mittainen prosessi, joka kulkee vahvasti kasi-

kadessa henkildbn omien arvojen kanssa.

Myds myétatunto on erds mielen taito. Olemme tdman taidon kanssa tekemisis-
sa paivittain kuuntelemalla ja ymmartamalla toisia, halullamme auttaa tybtove-
ria, potilasta, asiakasta. Vaikka osoittaisimme kuinka paljon myétatuntoa muille,
on myo6tatunto itseamme kohtaan ensimmainen asia, jota tarvitsemme, kun asi-
at menevat pieleen. Tydnohjauksessa myoétatunnon harjoittelu itsed kohtaan voi
auttaa hyvaksymaan itsessamme niitd asioita, joiden kanssa on valilla vaikea
elda (Nilssone 2005).

Hyvaksyminen apuna tyéyhteisdssa

Tybelamassa joudumme myods vaistamatta joskus epdaasiallisen kohtelun vas-
taanottajaksi. Luonnollinen tapa reagoida voi olla vastapuolen syyttdminen tai
mitatdinti. Toisaalta myds vastapuolelle on oma nédkemyksensé asioista. Tallai-
sissa tilanteissa oma joustavuus joutuu koetukselle (Pietikdainen 2010). Paras
tapa yrittda pitada tilanne mahdollisimman objektiivisena on pitédytya vain tosiasi-
oissa. Jatkuvan taistelun sijaan voimme kohdata ja hyvaksya ne epamukavat

kanssakulkijat, joita emme voi hdataa reviiriltamme.

On tarkeada pysahtya tahan paikkaan ja aikaan ja ymmartaa, ettd voimme tehda
siind hetkessa vain tietyn maaran. Tdiden murehtimien etukateen ei tee niita
tehdyksi, aiheuttaa vain lisda pahaa oloa ja stressid. Ja vaikka kuinka yrittai-
simme mielessamme tehda ja suunnitella jo huomisenkin tehtavat, kukaan ei
pysty antamaan meille sitd lupausta, ettd huominen ylipdatansa on olemassa.
(Gangaiji 2007)

Elamaéssé tapahtuu paljon, pidimme niistd tai emme. Varsinkin traumaattisten
kokemusten edessd on mahdotonta ndhda asioissa mitdadn hyvaa. Tata olisi
kohtuutonta edes vaatia. Kysymyksena on se, miten me uskallamme kohdata
todellisuuden ja miten uskallamme surra. (Orloff 2009) Hyvéksymisen avulla
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voimme itse vaikuttaa siihen, miten annamme asioiden itseemme ja toimin-
taamme vaikuttaa. Toisen ihmisen hyvaksyminen ei mydskaan tarkoita sita, etta
valttdmatta pitédisimme hénesta tai hanen toiminnastaan. Tarkoituksena on, etté
ndemme toisemme aidosti erilaisista ndkdkulmista. TAman asian tydstamiseen
ja harjoitteluun tyénohjaus on oiva keino. Voimme tarkastella sitd ikaan kuin
kaunista lasinpalaa ja joka hetki se nayttaa erilaiselta. (Farm 2009)

6.2 Hyvéaksynnan lisdaminen

Tybyhteisdssa vastaan voi tulla tilanne, joissa oman toimintamme hyvasté laa-
dusta huolimatta tuloksena on epdonnistuminen. Todellisuutta on joskus vaikea
hyvéksya ja se tuottaa meille hyvin monenlaisia tunteita. Kaikki tunteet ovat kui-
tenkin normaaleja ja niilld on omat tarkoituksensa. Omia tunteita on vaikea kont-
rolloida. Halukkuus tutkia omia tunteita seka niitd aiheuttavia tilanteita lisaa
omaa joustavuutta. Tahan hetkeen pysahtyminen voi auttaa. Usein tydyhtei-
sbissa kuulee sanottavan, ettad ainut pysyva asia on muutos. Kiire, todellinen tai
itse aikaansaatu, huolehtii hyvin siitd, ettd pysymme tehokkaasti irti tunteistam-

me.

Punkasen (2009) mukaan myés ty6nohjaajalla voi olla monta roolia: kuuntelija,
ymmartaja ja peili. Tybohjaajan tarkea rooli on pystya esittamaan niita kysy-
myksid, joiden avulla ohjattava riisuu ikdan kuin silmalaput ja pystyy ndkemaan
avarakatseisemmin ymparilld olevia kannanottoja. Onko tydnohjauksella jotain
annettavaa, jotta tama karsimys voisi helpottaa tai jopa perati muuttua siedetta-
vaksi tai vield tamankin jalkeen mydnteiseksi ajatteluksi. Dalai Laman (2006)
mielesta niilla tunteilla, mitd tunnemme, on aina jokin tehtava. Jos tunnemme
ylpeyttd tydstdmme, olemme todenndkdisesti myds onnistuneet. Jos taas
olemme surullisia, toivomme jonkun tulevan lohduttamaan. Jos jatkuvasti
olemme kiukkuisia, silld on myds oma kertomuksensa, jota meidan olisi pysah-
dyttava kuuntelemaan. Kumpuaako kiukku omista turhautumista vai onko silla
jokin konkreettinen lahtékohta? Tydnohjauksen avulla pystymme myds erotta-

maan toisistaan ne asiat, joihin voimme vaikuttaa ja joihin emme.
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Muutokseen suhtautuminen on usein kaksijakoista. Toisaalta ohjattava haluaa
muutosta ja toisaalta han voi sitd myds vastustaa. Muutos merkitsee yleensa
uhkaa omalle turvallisuuden tunteelle. Hyvaksymisen ja my6tatunnon kehittami-
nen on haasteellinen prosessi, ja vanha jurputusmenetelma voi useinkin tuntua
tutulta ja turvalliselta, varsinkin, jos siihen saa tydyhteisésta vahvistusta ja tu-
kea.

Pikemminkin on siis kysymys ohjattavan itsensé levollisesta arjen kohtaamises-
ta siten, ettei elamasta tule taistelua (Kaver 2005). Tybelamassd meidan on
opittava kayttamaan taitavasti kahta elintarkeda sanaa: ei ja kylla. Ehkapa kay-
tamme sanaa kylla, kun todellisuudessa tarkoitamme ei. Se, miten opimme sa-
nomaan ei, vaikuttaa siihen, miten tydeldaman kiireessé jaksamme. Sana "kyll&”
houkuttelee, koska haluamme olla tehokkaita ja tuottavia. (Ury 2007) Ei-sanalla
voi olla jopa itsekkaan ja laiskan tydntekijan leima. Taman taidon oppiminen ja
sen myoénteinen ja jaAmakka ilmaisu ovat hyvan tyénteon perusteina. Millainen
sisdinen orjapiiskuri meissa asuu ja minkalainen on suhteemme tdhan? ltsesta
huolehtiminen on paras tapa vaientaa orjapiiskuri ja kunnioittaa siind samalla

myds itsed. (Ury 2007)

6.3 Pohdinta

Tybyhteisdsséa kaikki tarvitsevat vahvistusta tydntekijéina, mika tarkoittaa nah-
dyksi, kuulluksi ja hyvaksytyksi tulemista. Joskus tydpanoksemme ei tule havai-
tuksi kuten toivoisimme ja tdma saattaa aiheuttaa turhautumista tydntekijassa.
(Pietikéinen 2010)

Joskus ty6hon liittyvat arvot eivat paéase toteutumaan, ja myds tésta voi seura-
uksena olla tyytymattémyytta tai tydilon katoamista. Yksi vaikeimmista tehtavis-
td on oppia ilmaisemaan toisen kaytdsta niin, ettei se sisélla paheksumista tai
tuomitsemista. Tydyhteis6ssa kohtaamme ldhes paéivittdin asioita, joita emme
voi muuttaa tai joihin emme voi vaikuttaa. Tydnohjauksessa juuri ndiden asioi-
den etsiminen voi kirkastuttaa tydénohjauksen tavoitteita. Kuitenkin olemme

68



kaikki riippuvaisia toisistamme, halusimme sita tai emme. liman muita tydnteki-
j6ita yritysta ei yksinkertaisesti ole olemassa.

Tybnohjauksessa olisi my6s hyddyllista pohtia sita, millainen tybkaveri olet tai
millainen haluaisit olla. Tydyhteisdn surkuttelun sijaan hyddyllisempaa voisi olla
etsia niita asioita ja tekoja, joita voit toteuttaa ja muuttaa jo tdndan. Valilla kay
myO&s niin, ettd ohjattava on niin syvalle kietoutunut tydyhteisén konflikteihin,
ettd hdnen oma tybkykynsa karsii. Talldin myds tyénohjaajasta haetaan liitto-
laista. Kiitoksen jakaminen tydyhteisdssa niin muille kuin itsellekin kuuluu vali-

tettavan harvoin suomalaiseen kulttuuriin (Kaver 2005).

Ryhmatydnohjauksessa tyontekijat voivat kasitella hyvinkin vaikeita asioita var-
sin ammatillisesti ja tehokkaasti, mutta jos osallistujat joutuvat kiittdmaan itse-
aan, tama koetaan hankalampana asiana kuin tydnohjauksessa kasitellyt asiat.
Tybyhteisdssa vaarallisia tilanteita ovat ne, joissa pyrimme tulkitsemaan tois-
temme kaytdstad. Tunteenpurkaukset voivat johtua monista eri seikoista, esi-
merkiksi kotiongelmista. Tyénohjaajan olisi hyva tarjota juuri naihin kohtiin ohjat-
tavalle eri ndkdkulmia. (Keskinen 1996)

Hyvaksymiseen kuuluu se, ettet muutu taydellisyysvartijaksi, vaan keskitat
huomiotasi niihin syihin, joista on syyta olla kiitollinen. Tyénohjauksessa keski-
tymme monesti laadun parantamiseen seka etsimme keinoja joilla saamme ai-
kaan parempaa tulosta. Eikd siis hyddyllisempéaé olisikin alkaa etsia laatua ja
tulosta omasta tybtyytyvaisyydesta tai hyvinvoivasta tydntekijasta, joka arvostaa
omaa ja muiden tydpanosta.
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7 TAAKAN KASITTELY TYONOHJAUKSESSA

Sirpa Kantoluoto

Koko tydyhteis® kantaa taakkaansa: johtaja, johtoryhma, tydntekija ja heidan
tukijansakin. Taakaksi voi my6s muodostua se, ettd ihminen uppoutuu lilan sy-
valle tybtehtaviinsa. Yksilon ja yhteisdn tunnistamatta jadneet, vaiennetut ja ka-

sittelemattémat ongelmat ja traumaattiset kokemukset siirtyvat sukupolvelta
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toiselle myds tydyhteisdissa. Perittyja taakkoja on kuitenkin mahdollista kasitella
ja muuttaa oman kokemuksen osaksi. Tatad prosessia kannattelee ja tyéstaa
tyénohjaus. (Metso 2009, Siltala 2009)

Uuteen tydyhteis66n tydnohjaajan on aina hyva menna vieraana ja tutkien, tar-
kastellen ja yhteis6a kunnioittaen. Jokaisella organisaatiolla on oma emotionaa-
linen elamansa, kulttuuriset arvonsa ja traditionsa, joita tydnohjaaja ei voi tietaa
eika oppia kovin nopeasti. Taakka voi tydnohjaajalle tulla myoés jokaisesta epa-
onnistuneesta tydnohjauksesta. Tydnohjaaja voi keventda taakkaansa myonta-
malla ja hyvaksymalla sen, ettei ole taydellinen. Tyénohjaajakoulutuksessa se-
kd kirjallisuudessa korostetaan tydnohjaajan oman tyénohjauksen tarkeytta.
Tybnohjaajakoulutuksen aikana olen yha syvemmin ymmartanyt oman tyénoh-

jauksen vélttdmattéomyyden.

7.1 Tunneilmiot tydnohjauksessa

Keskeisempia ilmidita tydnohjauksessa on transferenssi eli tunteensiirto. Trans-
ferenssilla tarkoitetaan sita, ettd nykyhetken ihmisiin ja tilanteisiin reagoidaan
tunnetasolla ikdan kuin he olisivat henkildn menneeseen elamaan kuuluneita
ihmisid tai tilanteita. Kyseessa on erdénlainen muistamisen muoto. Esimerkiksi
ensivaikutelma toisesta ihmisesta perustuu transferenssiin. Tassé ilmidéssa tulee
esiin tunteita, asenteita, odotuksia ja pelkoja. Ihminen reagoi tdméan hetken ih-
misiin aivan kuin henkilét olisivat heidan aikaisempaan eldmaansa kuuluneita.
Kaikki inmiset siirtavat syvalta lapsuudenkokemuksistaan ja elamyksistaan seka
merkittavistad ihmisista tiedostamattomia tunteita, impulsseja ja mielikuvia nykyi-
siin ihmissuhteisiinsa. Nain tapahtuu myds auttamistilanteissa ja tyénohjauk-
sessa. Transferenssi on tiedostamaton prosessi ja johtaa usein nykyisyyden
vaarinymmartamiseen, epatarkoituksenmukaiseen ja kaavoihin kangistunee-
seen toistamispakkoon. (Tahka 1982, Punkanen 2009) Jokainen auttaja on asi-
akkaansa transferenssin kohde. T&lla tarkoitetaan sité, ettad ihminen siirtéda tun-
teita, mielikuvia, odotuksia ja asenteita auttamissuhteeseen. Siltala muistuttaa,
ettd hoitoyhteisét ovat myds asiakkaiden ja heidan lahiyhteisbnsad ongelmien,

vaaristymien, petosten ja tuhonvyyhtien vastaanottotiloja. Tydyhteis6ssa edella
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mainitut asiat siirtyvat tydntekijéiden keskindisiksi ongelmiksi eli siirtotaakoiksi,
joihin tarvitaan yhteisollista tydénohjausta. (Siltala 2009)

Tybnohjaustilanteessa tydnohjaajan tehtdvana on havainnoida transferensseja
ja auttaa ohjattavaansa tulemaan niistd mahdollisimman paljon tietoiseksi.
Transferenssit voivat olla positiivisia tai negatiivisia, jolloin niiden erilainen vai-
kutus on tydnohjaustilanteessa merkittdva. (Punkanen 2009) Vastatransferens-
sissa voidaan puhua seké positiivista ettd negatiivisista tunteista, joita tyénoh-
jaaja tuntee asiakastaan kohtaan. Tyénohjaaja edustaa tunnereaktioissaan se-
kd asiakasta ettd henkildita, jotka ovat asiakkaan maailmassa tarkeitd. Nama
tarkeat henkilét ovat painaneet kuvansa asiakkaan sieluun. Auttaja/tyénohjaaja
voi suunnistaa omien vastatunteiden vastatransferenssien kautta. Voimakkaat
emotionaaliset reaktiot asiakkaaseen viestivat, mitd asiakkaan sisimmaéssa liik-
kuu. (Lindgvist 1990) Vastatransferenssitunteita tydbnohjaajan on tarkeaa kayda

lapi omassa tydnohjauksessaan.

Puhutaan my6s peilautumisprosessista eli paralleeliprosessista. Asiakkaiden
suhteet heijastuvat tydntekijéiden kesken; esimerkiksi mielikuvat, tunteet ja ase-
telmat. Paralleeliprosessin logiikka on: teen sinulle sen, mitd minulle itselleni on
tehty. Tyénohjaustilanteessa ilmid tarkoittaa ohjattavan tyétilanteessa esiintyvan
ilmién, usein tunnetilan, siirtymista tydnohjaustilanteeseen. Paralleeli-ilmié on
vastatunteiden heraamista, kun ohjattava tai joku ohjattavista kertoo jostain tyo-
hon liittyvasta tilanteesta ja siihen liittyvista tunteista. Tama aktivoi tydnohjauk-
sen kaikissa osapuolissa tunteita. Paralleeli-ilmién avulla tulee mahdolliseksi

ymmartaa toista ihmista. (Lindgvist 1990, Punkanen 2009)

Paralleeliprosessissa ryhman ilmiét ja dynamiikka heijastuvat ohjaajaan. Taman
seurauksena tyénohjaajalla aktivoituvat samantyyppiset reaktiot kuin alaisella
esimiehensa kanssa. Paralleeliprosessi hairitsee tydskentelyd, mutta toisaalta,
jos ohjaaja kykenee ilmién tunnistamaan, tydnohjaaja saa paljon tietoa ryhman
dynamiikasta. Ohjaajan tulee kiinnittdd huomiota omaan mielentilaansa ja roo-

linsa ohjaajana. (Punkanen 2009)
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Tybnohjaukseen liittyy myds vaistamatta ahdistusta. Taméan seurauksena ihmi-
nen ottaa kayttédnsa itselleen sopivat puolustusmekanismit. Yksi puolustusme-
kanismeista on projektio, jolla tarkoitetaan, etté jokin itsed ahdistava tunne hei-
jastetaan itsestd pois. Tydnohjauksessa tama ilmi6 tarkoittaa, ettd ohjattava
heijastaa omaa pahaa oloaan tyénohjaajaan. Projektiolla ohjattava tuntee va-
pautuvansa jostakin tunteesta, jota ei mielld itselleen kuuluvaksi ja haluaa siir-
taa epamiellyttavat tunteensa toisiin. Ohjattava voi esimerkiksi sanoa esimiehen
olevan hanelle vihainen jostakin, vaikka on itse vihainen esimiehelleen. (Punka-
nen 2009) Tybénohjaajan on tarkeaa tutkailla omia tilanteitaan, joissa ohjattavat
arsyttavat hantd. On hyva miettid, onko kyseessa projektio vai vastatransfe-

renssi.

Projektiivinen identifikaatio on myds puolustusmekanismi, jota kaikki ihmiset
kayttavat ongelmiensa ratkaisumenetelmana. Tama puolustusmekanismi on
aina silloin kaytdéssa, kun ahdistus lisdantyy ja ongelmaan etsitdan ratkaisua.
Tybnohjaajan tehtavaksi jaa integroida saamansa materiaali kayttamalla vali-
neend samaistumista ja empatiaa sekd omaa teoreettista osaamistaan. Projek-
tiivisessa identifikaatiossa on kyse omasta tunteesta, joka heijastetaan toiseen
ja samalla samaistutaan tdhan ja kontrolloidaan tata tunnetta toisessa. Tunnetta
ei kuitenkaan tunnisteta omaksi. Ryhmassa tama ilmié on tyypillinen: ryhman
jasen sijoittaa omat mielikuvituksensa tuottamat fantasiat muihin ryhman jase-

niin ja pyrkii kasittelemaan heitd sen mukaisesti. (Punkanen 2009)

Tybnohjaaja ottaa vastaan mahdollisimman avoimesti kaikkea, mita tyénohjat-
tava tai ryhma viestittda ja mitd haneen sijoitetaan. Tyénohjaaja tai terapeutti
antaa tunteiden vaikuttaa itsessaan niin kauan, etta alkaa tuntea itsessaan eri-
laisia vasteita. Reflektoidessaan viestintdd ja vasteitaan tyénohjaaja yrittaa in-
tegroida niité ja alkaa ymmartaa, mista on kysymys. Tyénohjaaja on joustavasti
vastaanottava, maltillinen ja yrittdd kutsua asiakkaan pohtimaan syntynytta ti-
lannetta. Vahitellen tybnohjaaja |6ytdd ymmarrysté ja tyostaa itsessaan tavan

sanoa asia niin, ettad asiakas voi ottaa sen vastaan.

73



Taakan siirtdminen ja vastaanottaminen

Tybnohjaus lahtee kohtaamisesta, joka vaatii kuuntelemista, ahdistuksen sietoa
ja ohjaajan toimimista containerina eli vastaanottavana sailiéna ohjattavan ne-
gatiivisille tunteille. Jos tydnohjaaja kestaa ja ymmartad, mistd on kysymys ja
sanoittaa tilanteen empaattisesti asiakkaalle, voi ty6nohjattava ottaa takaisin
sen tunteen, jonka oli lohkonut pois ja sijoittanut tyénohjaajaan. Sen jalkeen han
pystyy tydstamaan ja reflektoimaan omaa tunnettaan.

Tybnohjaajan tulee siis kestaa, sisallyttda ja ymmartaa ja lopulta kyeta tarjoa-
maan ymmarryksensd sanallisessa muodossa asiakkaalle siten, ettd han sen
kykenee vastaanottamaan. Tybénohjattava voi kierrattda sisdisen maailmansa
tuskallisia tunteita ymmartavan tyénohjaajan kautta takaisin itseensa. Tydnoh-
jaajan tulee kasitella asiaa itsessaan siten, etté asiakkaalle sietdméatén ja kasit-
tamatdn asia muuttuu héanelle siedettdvaan ja omaksuttavaan muotoon. (Hyyp-
pa ym. 2005)

Tybénohjauksessa voi tulla tilanteita, joissa mikdan teoreettinen ajattelu ei ole
mahdollista. Tallaisissa tilanteissa Pél6sen mukaan tarvitaan "sydamen viisaut-
ta". Talla tarkoitetaan sita, etta tydénohjattavan ja ohjaajan tiedostamattomassa
ollut tulee tietoiseksi ja ne kohtaavat samanaikaisesti toisensa. Tallaisissa tilan-
teissa syntyvat parhaat oivallukset ja tydnohjaustilanne on tasavertainen. Tasta
seuraa, etta itsetunto vahvistuu ja uuden oppiminen tulee ilonaiheeksi ja siirtyy
tehtavan tyon edistymiseksi. Tama mahdollistaa myds tydnohjaajan mahdolli-

suuden oppia uutta ja kehittya tydnohjaajana. (Pélénen 2005)

7.2 Taakka ja sen kasittely tydnohjauksessa

Taakkasiirtymat

Tiedostamaton ja nimeamatdn taakkaa Siltalan mukaan merkitsee ihmisen vie-
raantumista itsestdan. lisestdanselvyydet, yksinkertaistukset, vakiinnuttamiset
ja sovinnaisuuksista kiinni pitdminen mahdollistavat taakkasiirtymien toteutumi-

sen ja pysyvyyden. (Siltala 2009) Varhaislapsuudessa tarpeiden tyydyttyminen
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ja haavoittuminen muodostuvat helposti hyvin syviksi kokemuksiksi, joita ihmi-
nen kantaa lapi elaméansé heijastaen ne uusiin ihmissuhteisiinsa ja hanelle mer-
kittaviin yhteisdihin. Naiden asioiden ymmartadminen ja tiedostaminen myds
tydnohjauksessa on térkedd ja korostuu esimerkiksi hoitoty6ssd. (Lindqvist
1990)

Taakkasiirtymistda puhuttaessa on tarkedd ymmartaa niiden moniulotteisuus.
Taakkasiirtymat ovat usein sukupolvesta toiseen siirtyva perintd - sukupolvien
psykologinen taakka. Elaman mukanaan tuomat vaikeat kokemukset ja erilaiset
ristiriidat vaikuttavat ihmisen elam&an sukupolvesta toiseen, jos niita ei yhteisol-

lisesti eika yksilbllisesti kohdata eika tydsteta. (Siltala 2009)

Kun ihmiset eivat tule toimeen keskenaén, puhutaan helposti henkildkemioiden

yhteensopimattomuudesta. Hyypan ym. (2005) mukaan olisi parempi kuitenkin
kysya, mitd taakkaa toinen kantaa. Usein oleellinen kysymys |6ytyy kantamis-
perspektiivin kautta. Naiden purkaminen vaatii ammattitaitoa ja ammatillista yh-

teisty6ta erilaisten ndkdkulmien ja menetelmien valilla.

On hyva myds pohtia, mita taakkaa jokin ryhma kantaa. Se on usein avain tilan-
teen ymmartamiseen ja tutkiminen laukaisee tilanteen. Periytyvid taakkoja saa-
tetaan pyrkia hallinnoimaan, puhdistamaan ja sulkemaan pois. Myds johtajan
taakat voivat periytya tydyhteisdlle. Siltala (2009) toteaa johtajien tydstamattd-
mien taakkojen siirtymisena johtajuuteen ja sitd kautta tydyhteiséjen ja tydnteki-
jéiden taakoiksi. Tybnohjauksia ja hoitoty6ta tehdessa syntyy usein tilanne, jos-
sa joutuu arvioimaan, kuinka syvalle kipua kohti voi menna ja miten paljon taak-
kaa on syyta purkaa. On osattava arvioida, missd menee tyénohjauksen ja te-

rapeuttisen istunnon raja.

Tybnohjauksessa taakkasiirtymid ei koskaan saa loppuun kasitellyksi, kuten
traumojakaan ei saa tapahtumattomiksi. Tyénohjaaja ja ohjattavat jakavat avut-
tomuuden tunteen kohdatessaan pahan. Traumat on kuitenkin mahdollista in-
tegroida oman eldmanosiksi. Yksilon tai yhteisén historia antaa uusia merkityk-
sid nykyiselle ja tulevalle. Uudelleen tutkittu menneisyys voi olla entista rik-
kaampi ja voi taata uudenlaista kohtaamista ja vuorovaikutusta. (Metso 2009)
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Taakkasiirtymien ty0stdminen siséltdd kysymyksen siitd, jaksanko riittavasti
tydstdd kokemaani vai jatkaako vastaanottamani taakkasiitym& matkaansa
eteenpadin. Siltalan (2009) mukaan taakkasiirtyma voi siirtyd eteenpain ihmises-
sa ruumiillisena ja psyykkisend pahoinvointina. lhminen voi myés ulkoistaa
taakkasiirtyman dynamiikan uusiin kohteisiin esimerkiksi tydyhteiséssa. Yksil6l-
ta, perheeltd ja yhteisélta taakat siirtyvat niin psykoterapiassa kuin tyénohjauk-
sessakin tyOstettaviksi. Tydnohjauksessa ei voi ohittaa tyOyhteison tai yksilon
historiallista todellisuutta. Historia pyritdan kohtaamaan ja ymmartamaan, ettei
tyo jaisi puolitiehen. (Siltala 2009)

7.3 Tyonohjaajan rooli taakan kasittelyssa

Tybnohjaajan on tarkead tuoda tietoiseksi tydyhteisblle tydénohjauksessa esille
nousevat kipeét asiat, pelot ja vaikeat tunteet. Tyénohjaajan tehtavana on myds
nimeta havaitsemiaan tunteita, pelkoja ja kipeita asioita. Negatiivisten tunteiden
kohteena oleminen ei ole helppoa, mutta niiden tuoman materiaalin analysointi
voi avata mahdollisuuden ymmartaa sen taakse katkeytyvia pelkoja. Tydnohjaa-
jan tulee olla avoin kaikelle informaatiolle, tuotiinpa se tydnohjaustilanteessa
milla ilmaisukeinolla tahansa. Jokainen ilmaisu, sanallinen ja toiminnallinen,
antaa materiaalia tybnohjaajalle. Tydnohjaajan tulee vastaanottaa se, analysoi-
da omassa mielessaan ja palauttaa uudessa muodossa ohjattaville. Tyénohjaa-
ja voi auttaa ohjattavaa tarkastelemaan omaa toimintaansa ja tunteitaan suh-
teessa asiakkaisiinsa. Negatiivisten tunteiden tutkiminen ja niiden motiivien sel-
kiytyminen lisdd ammattitaitoa vaikeisiin vuorovaikutustilanteisiin. (Punkanen
2009)

Ammatillisuus on suoja sitéd tunnekuormitusta vastaan, joka uhkaa imaista tyén-
ohjaajan asiakkaan pahaan oloon, kaoottisuuteen ja avuttomuuteen. Tydnoh-
jaaja toimii tietoisesti otetussa roolissa asiakkaan palveluksessa. Lindqvist
(1990) toteaa, ettd ammatillisen suojan korostaminen auttaa selvidmaan tunne-
taakasta, mutta toisaalta asiakas ei saa osakseen valttdmatta empatiaa ja ko-
kemusta tulleensa kohdatuksi inhimillisella tasolla. TAm& onnistuu vain, jos aut-

taja suostuu laittamaan kayttédn oman persoonansa. Talléin auttaja tulee kui-

76



tenkin haavoittuvaksi. Tyénohjaaja/auttaja ei voi koskaan kaataa omia tunnere-
aktioitansa asiakkaan péaélle. Tama tarkoittaa, etta tydnohjaajalle ja auttajalle on
valttdmaténtd oma tyénohjaus ja erilaiset keinot tunteiden purkamiseen. Tydn-
ohjaajan tulisi kyetad arvioimaan ja tunnistamaan seka hillitsemaéan tunteitaan
harkiten. Aktiivinen vuorovaikutus toisten inmisten kanssa opettaa huomioimaan
toisten tunteita, kuuntelemaan tunteita. Oleellista on, ettad auttaja tuo ymmarta-

misen oikealla tavalla esiin kayttaytymisessaan. (Lindgvist 1990)

Tybnohjaajan tunteiden ilmaisu on osoitus my6taelamisen taidosta, mutta se ei
voi vieda ryhtid asiakassuhteesta. Tydnohjaajan vihamieliset tunteet asiakasta
kohtaan eivat voi ulottua asiakassuhteeseen. Vihan tai muiden kielteisten tun-
teiden tunnistaminen on ensisijaista ammatillisessa asiakassuhteessa. Tuntei-
den tiedostaminen, niiden analysoiminen ja lapikdyminen auttavat tyénohjaajaa

sekd auttajaa tyéssaan. (Haho 2009)

Tyodnohjaaja havaintojen tekijana ja prosessien sanoittajana

Tybnohjaustilanteessa ohjaaja tekee havaintoja. Keskipisteen& ovat tyénohjaa-
jan persoona ja erilaiset auttamisroolit. Tarkedad on tydénohjattavan kuuntelemi-
nen ja ymmartaminen. Tydnohjaaja kuuntelee ja tekee havaintoja siita, mita it-
sessd ja ryhmassa tapahtuu kohtaamisen aikana. Asiakas tuo haasteen-
sa/vetoomuksensa kohtaamistilanteeseen. Tyénohjaajan on hyva miettid, kenen
taakkaa kantaa (Metso 2009).

Tybskentelytilanteessa on tarkedd huomion kiinnittdminen tunneprosessiin ja
dynamiikkaan. Kohteena erityisesti se, mitéd tydnohjaustilanteessa tapahtui tie-
toisella tasolla ja tiedostamattoman rajamailla; kuinka istunto alkoi, kuinka paat-
tyi, millaisilla tunteen ja mielensisédisen maailman alueilla liikuttiin, mita mieliku-
via ja metaforia kaytettiin, miten ilmeet ja aani vaihtelivat. Tapahtuiko jotain eri-
koista, kiinnostavaa tai kiusallista. Pyrkimyksena on lisata tyontekijan ymmar-

rysta tyétilanteen tunneprosessista ja dynamiikasta. (Hyyppa 2005)

Tybnohjaajan tehtdva on auttaa ohjattavaa ottamaan etdisyytta tyétilanteen

tunneprosesseihin ja ndkemaan niitd laajemminkin kuin omasta perspektiivis-
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taan, eli asiakkaan kannalta. Tarkeaa on, etta tydnohjaaja tyéskentelee rauhas-
sa itsensd kanssa. Tama tarkoittaa, etta tydbnohjaaja on yhteydessa siihen, mita
hénessa itsessaan lilkkkuu tunteen ja mielikuvien tasolla. (Lindgvist 2009)

Tydnohjaaja taakan vastaanottajana

Tybnohjaajan on otettava vastaan materiaalia, joka ilmaistaan teoin ja sanoin,
koettava se tunnereaktioina. Sitten materiaali on analysoitava omassa mielessa
ja annettava se ohjattaville verbaalisena palautteena. Tunteiden ja taakkojen
vastaanottajana on haastavaa. Sailiétoiminta auttaa tydyhteis6a tiedostamaan,
ettd ainakin yksi henkild kykenee ajattelemaan tilanteessa laajakatseisesti ja
kilhkottomasti. Tydnohjauksessa tydnohjaajan tulee itse mallintaa johtajuutta
toimimalla sailiéna. Tybnohjaaja ei saa provosoitua, vaikka hanta provosoitai-
siinkin. Tyénohjaaja ottaa séiliétoiminnan avulla etaisyytta tunteisiin, pohtii ja
analysoi ja toimii vasta sitten. (Jarvinen 2001)

Jokainen tydnohjaaja on asiakkaansa transferenssin kohde eli ihminen siirtda
tunteita, mielikuvia, odotuksia ja tunteita auttamissuhteeseen. Tydnohjaajan
oma piilotettu ja poisleikattu varjo on hanen sisdisen sokeutensa tarkein syy.
Omaa tunnetta vastatransferenssia seuraten tyénohjaaja paasee nopeimmin
perille asiakkaan sisdisiin prosesseihin. Tdssa on kuitenkin olemassa riski, etta
tydnohjaaja nékee vain sen, minka on valmiiksi asiakkaaseen alitajuisesti sijoit-
tanut. (Lindgvist 1990)

Tybnohjausistunnon jalkeen tyénohjaaja voi omassa tyénohjauksessaan tutkia,
mitd tunteita, ajatuksia ja mielikuvia hanessa heraa tassa ja nyt. Tyénohjaaja
voi parhaimmillaan oman tunnekokemuksensa pohjalta tarjota asiakkaal-

leen/ohjattaville reflektointindkékulmia. (Punkanen 2009)

7.4 Pohdinta

Oman persoonan kayttaminen tyéssa luo tilaa herkkyydelle, intuitiivisuudelle ja
spontaanisuudelle. Persoonan kaytté tydssa antaa myds enemman kosketus-

pintaa autettavan maailmaan ja suhde on enemman vastavuoroinen. Samalla
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se merkitsee séilibn nopeaa tayttymista. Sen vuoksi on tarkedd ammatillisuuden

ja persoonan oikea rytmittdminen. (Lindqgvist 1990)

Persoonan kayttdé mahdollistaa myds tédssa-ja-nyt — ajatuksen. Kohtaamisessa
saa syntya se, mikd on mahdollista ja tuntuu oikealta. Yksi elaman paradokseja
on, ettd matka menneisyyteen on itse asiassa matka nykyisyyteen. Tavoitteena
on, ettd ihminen vapautuu elamaan tassa ja nyt. (Hellsten 2010) Auttajan tai
tydnohjaajan ei tarvitse hdvetd omaa menneisyyttddn tai lapsuuden varjoaan.
Mitd enemman omaa pimeyttdan tuntee, sen turvallisemmin sen kanssa voi tul-
la toimeen ilman, ettd kohtuuttomasti vahingoittaa toista. Riittda ettd tuntee
omat varjonsa, tietda siitd aiheutuvat vaarat ja tulee toimeen sen kanssa. (Lind-
qvist 1990) Mitd paremmin ihminen on tietoinen omista tunteistaan, sita pa-

remmin han pystyy tunnistamaan menneisyytensa vaikutukset nykyisyyteen.

Liikkuessaan asiakkaan kanssa tydnohjaaja on asiakkaan ehdoilla kuuntele-
massa, katselemassa ja toimimassa. Yhdessa tehden rinnakkaista matkaa
omassa itsessaan tyénohjaaja tutkii asiakkaansa ongelmaa omana ongelmana.
Asiana, joka koskettaa hanta ja on hanelle pohjimmiltaan tuttu, vaikkakaan ei
taysin selitettavissa eika hallittavissa. Toiminta ei kuitenkaan estd ammatillisuut-
ta. Tydnohjaaja etsii, tutkii ja kuuntelee sita, mitd asiakas elamassaan ja tilan-

teessaan tarvitsee. (Lindqvist 1990)

Tybnohjaaja on matkalla yhdessa asiakkaan kanssa omaan ihmisyyteensa.
Tybnohjaajana oleminen ja kehittyminen on jatkuva prosessi, jossa tulee aina
muistaa oma vajavaisuutensa ja inhimillisyytensa. Lindqvistin (1990) mukaan
olla ihminen on kasvaa ihmisena ja jakaa asiakkaidensa kanssa ihmisena ole-
mista. lhmisend oleminen on tarkea elementti my6s tydnohjauksessa. Se on

tarked elementti kaikessa ihmissuhdetydssa, kuten hoitoty6ssa.
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8 TYOTERVEYSHUOLLON NAKOKULMA TYOYHTEISOJEN
HYVINVOINTIIN

Pirjo Lahteenmaki

8.1 Tyokyky ja tyohyvinvointi

Terveyden ja tyOkyvyn sdilyminen on ty6eldman suurimpia haasteita ja sen
merkitys kasvaa koko ajan. Terveys 2000 -tutkimuksen "Tydékyvyn ulottuvuudet”
mukaan suomalaisten tydkyky on kohentunut viimeisten 20 vuoden aikana.
Osittain tata selittdd koulutustason nousu, etenkin naisilla. Kaikista vanhuusela-
keidssé olevista 63—-67 -vuotiaista noin kolmannes suoriutuisi vield oman arvi-
onsa mukaan tydstdan. Kuitenkin monet etenkin hoiva-alan raskasta ty6ta teke-
vat naiset kokevat tyokykynsa heikentyneeksi. Tutkimuksessa tuli myos esille,
ettd vanhimpien ikdryhmien tyéssa kayvéat naiset kokevat tyokykynsa selvasti
huonommaksi kuin samanikaiset miehet. On ajateltu, etta tyé kevenee naisten-
kin aloilla. Kiire ja aikapaine ovat kuitenkin lisdéntyneet, etenkin peruspalvelu-
ammateissa. Tybeldman asenteet vaikuttavat tyokykyyn. Tydn itsenaisyys,
ammatillinen osaaminen ja tyéyhteisdn tuki vaikuttavat tydkykyyn. Eniten tyds-
sakayvien tyokykya heikentévat mielenterveysongelmat ja tuki- ja liikuntaelinsai-

raudet.

Suurten ikaluokkien elakeian lahestyminen seka nuorten ikaluokkien samanai-
kainen pieneneminen aiheuttavat tulevaisuudessa huolta tyévoiman riittavyy-
destd. Tybvoiman ikdantymisen ohella suomalaista tydelamaa kuormittavat tek-
nisen kehityksen ja kiristyvan kilpailun aiheuttamat nopeat muutokset. Vakituiset
tydsuhteet ovat vaarassa, osaamisen ja vastuun vaatimukset kasvavat. Melkein
joka toinen kéarsii kiireen aiheuttamasta kuormittumisesta, samalla kun lahes

joka kymmenes on vailla tyétéa (Huuhtanen&Tuomi 2005, s. 21).
"Pitkaa tyduraa” — kirjassa (llmarinen 2005, s. 79-80) kuvataan tyokykya tyoky-

kytalomallin avulla (kuvio 10). Tybkyky voidaan kuvata rakennelmana, joka
koostuu eri kerroksista.
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Yhieiskunta
Lahiyhteisd

Perhe

Tyokyky

Tyd

Tybolot
Tydn sisdlté ja vaatimukset
Tyoyhteisd ja organisaatio
Esimiesty® ja johtaminen

Arvot
Asentest Motivaatic

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 11. Tydkykytalo (llmarinen 2005, s. 80)

Pohjakerroksen muodostavat terveys seka fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
toimintakyky. Koko rakennelman paino kohdistuu pohjakerrokseen. Muutokset
toimintakyvyssa ja terveydessa heijastuvat tydkykyyn, jolloin terveyden heikke-
neminen luo uhkan tyokyvylle. Toimintakyvyn vahvistuminen mahdollistaa tyo-
kyvyn kehittdmisen.

Rakennelman toinen kerros kuvaa osaamista ja ammattitaitoa. Tiedoilla ja tai-
doilla seka niiden péivitykselld vastataan tyéeldaman haasteisiin. Vaatimusten ja
haasteiden muutos tyéssa merkitsee, ettd osaamisen jatkuva paivittdminen on
entistd tarkeampi edellytys tydkyvylle. Osaamiseen katsotaan myds patevyys

kehittdd omaa tyota.

Kolmas kerros kuvaa arvoja, asenteita ja motivaatiota. Tassa kerroksessa kasi-
telladn seka tydn ja omien voimavarojen tasapainoa etta tyén ja muun eldman

valisia suhteita. Kerros on avoin monenlaisille vaikutteille.
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Neljas kerros kuvaa ty6ta ja siihen liittyvia tekijoitd. Se on suurin ja painavin ker-
ros, joka myds painaa alempia kerroksia. Tyon vaatimukset, organisointi, tydyh-
teisdn johtaminen ja toimivuus tekevat tasta kerroksesta vaikeasti hahmottuvan
ja mitattavan kokonaisuuden. Erityinen huomio on esimiesty6lla ja johtamisella.
Esimiehilld on vastuu neljannestéa kerroksesta ja mahdollisuus sen organisoin-

tiin ja muutoksiin.

Tybkyvyssa on kysymys tydn ja ihmisen voimavarojen valisestd tasapainosta.
Tasapainon |oytamiseksi tarvitaan tyon ja ihmisen voimavarojen jatkuvaa yh-
teensovittamista. Ihmisen voimavarat muuttuvat ian my6ta ja tydon vaatimukset
muuttuvat koko ajan tekniikan kehittymisen ja globalisaation my6ta. TyOkykyyn
vaikuttavat tekijat muuttuvat jatkuvasti. Tyokyvyn yllapitdminen ja kehittdminen
edellyttdad esimiehen ja tydntekijan hyvaa yhteisty6ta. Tydsuojeluorganisaatiolla
ja ty6terveyshuollolla on merkittdva rooli tydntekijan tydkyvyn tukemisessa.
Perhe ja l&hiyhteisd vaikuttavat tydkykyyn monin eri tavoin. Siksi tydn ja perhe-

elaman yhteensovittaminen on noussut tarkeaksi asiaksi.

Juhani limarinen (2005 s. 118) tuo esille, ettd kun tyontekijan toimintakyky heik-
kenee, mutta tydn vaatimukset eivat muutu, seuraa siita tydbkuormituksen kasvu.
Talldin yha suurempi osa ihmisen toimintakyvysta ja sen reservistd menee tyén
suorittamiseen. Tama lisadd ihmisen vasymistd, kuormittumista ja hidastaa pa-
lautumista. 1an myo6ta tydsta palautuminen ja elpyminen tulevat yha tarkeam-
miksi, koska vanhemmat tyontekijat liikkuvat lahempéana maksimisuorituskykyn-
séa rajoja verrattuna nuorempiin. Elpymista ei voi siirtda ajassa eteenpain vaan
sen tulisi tapahtua tyéhén kuuluvan vuorokauden aikana. Tahan on kaksi rat-
kaisuvaihtoehtoa: toimintakyvyn ennenaikainen heikkeneminen ehkaistdan tai
tybkuormaa kevennetdan Tydkuorman sdéately ian lisdantyessa mahdollistaa

pidemman tybéuran. Jos tydkuormaa lisataan, tyéura lyhenee.
Tybkyky kuvastaa ihmisen kykya tehda ty6ta ja ansaita siten elantonsa. Tyoky-

kyarvioon sisaltyy aina arvio ihmisen toimintakyvystd, osaamisesta, koulutus-
pohjasta, tybhistoriasta ja tyéstd (Ropponen 2006). Tydkyvyn arviointi tapahtuu
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suhteuttamalla yksilén resursseja tyén vaatimuksiin (Jarvikoski, Harkapaa s. 24,

112).

Toimintakyky

ladketieteellinen kasite

kuvaa ihmisen rakenteiden ja/tai koko ihmisen kykyéa reagoida ympa-
ristdénsa ja toimia siina

toimintakykyyn ja terveyteen vaikuttavat mm. tyd, elintavat ja perima.
(Ropponen 2006)

Alentunut tyokyky

Tyobntekija ei pysty fyysisista syista johtuen suoriutumaan kaikista ai-
emmin mahdollisista tydtehtavista (esim. valvominen, tarkkoja aisti-
havaintoja vaativat tehtavat).

Ei suoriudu tyén psykososiaalisista vaatimuksista riittavasti (johtami-
nen, asiakaspalvelu, yhteistyd/vuorovaikutustaidot).

Tybkykyyn vaikuttavat muutokset voimavaroissa, esim. toimintakyky
ja ammattitaito, ja myds tyéssa tapahtuvat muutokset; tydkykya arvi-
oidaan aina suhteessa tydhén. (Caven-Suominen 2005, s. 6-20)

Vajaakuntoinen

e Maailman terveysjarjeston WHO:n maaritelman mukaan vajaakun-
toisuudella tarkoitetaan "vamman tai vajaatoiminnan aiheuttamaa
sosiaalista haittaa, ristiriitaa yksilon kokonaissuorituskyvyn ja ha-
nen sosiaalisen asemansa ja haneen asetettujen odotusten valilla”
(Vates-saatio 2006).

e Tyobterveyshuoltolaki (2003) maéarittelee vajaakuntoiseksi henkildn,
“jolla on tyOkykyad uhkaava sairaus tai sairaus, jota ty6 tai tyd-
olosuhteet voivat pahentaa”.

Tyobkyvyttdmyys

e Kansaneldkelain (347/1956) mukaan “tydkyvyttdméana pidetaan

henkilda, joka sairauden, vian tai vamman takia on kykeneméaton
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tekem&an tavallista ty6tdan tai muuta siihen verrattavaa ty6ta, mi-
ta on pidettava ika, ammattitaito ja muut seikat huomioon ottaen
héanelle sopivana ja kohtuullisen toimeentulon turvaavana”.

e Tyobkyvyttbmyyden arviossa otetaan huomioon myds muita kuin
ladketieteellisia tekijoitd (esim. ika, koulutus, ammatti, tydkoke-
mus). (Jarvikoski, Harkapaa 2004, s. 10)

Tyoterveyslaitoksen (2005) mukaan tyéhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveel-
listd ja tuottavaa ty6ta, jota ammattitaitoiset tydntekijat ja tyOyhteisét tekevat
hyvin johdetussa organisaatiossa. Tydntekijat ja tydyhteisd kokevat tydnsa mie-
lekkaaksi ja palkitsevaksi ja heidan mielestaan tyd tukee heidan elamanhallin-

taansa.

Tybhyvinvointi on kaikkien yhteinen asia tydpaikalla. Tyéhyvinvointi ymmarre-
tdadn nykyisin laaja-alaisesti, eli siihen kuuluu yritykseen, tydyhteisé6n ja yksi-
66N itseensa liittyvia tekijéitd. Tydhyvinvointi rakentuu hyvasté johtamisesta ja
esimiestyOstd, tydyhteisdn yhteisistd pelisdanndista, tyén organisoinnista,
osaamisesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta ja myodnteisesta yrityskulttuu-
rista. Tybhyvinvointia lisdavat tutkimusten mukaan omaan ty6hon liittyvat vaikut-
tamis- ja kouluttautumismahdollisuudet, tydn tekemisen mielekkyys, kannustava

ja johdonmukainen johtaminen, palaute ja keskinainen luottamus.

Onnistunut esimiestyd on toiminnan ja ihmisten johtamista oikeudenmukaisella
tavalla. Hyva ryhmé&henki perustuu tydyhteisén jasenten keskinaiseen luotta-
mukseen ja se ilmenee avoimena vuorovaikutuksena ja tydyhteisoétaitoina. Tar-
jotaan apua ja tukea, arvostetaan muita tyéntekij6ita ja otetaan yhteisesti vas-
tuuta tydn tuloksesta. Hyvinvoiva tyéyhteisé ottaa huomioon ihmisten erilaisuu-
den ja se ndhd&an vahvuutena. Tutkimusten mukaan innovatiivisuutta lisda se,

etta tydyhteisd koostuu eri-ikaisista ja erilaisista ihmisista.

Tybntekija paasee loistamaan tydssaan, kun tyé on organisoitu siten, etta tydn-
tekija voi hyddyntaa tydssdan parhaita ominaisuuksiaan ja osaamistaan ja saa
tukea tydlleen. Onnistuminen nakyy tydn tuottavuutena, tydén ilona ja hyvana

asiakaspalveluna. Jo pienetkin muutokset tdhan suuntaan tuottavat tulosta.
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Tama tukee myds monitaitoisuuden kehittamista, tietoa ei ole silloin syyta pan-
tata. Uusia ideoita tydhoén, tuotteisiin ja asiakassuhteisiin voidaan 16ytéda katso-
malla asioita erilaisista nakékulmista ja kunkin osaamista hyvaksi kayttaen.

Tyoterveyslaitoksen tutkimusten mukaan naiset ovat innostuneempia tyéstdan
kuin miehet. Naiset kokevat kuitenkin miehid enemman, ettd heidan vaikutus-
mahdollisuudet tyén maaraan ja tydtahtiin ovat vahentyneet. Mielekas tydn si-
saltd auttaa sietamaan tyéhon liittyvaa epamukavuutta, joskus liian pitkdankin,
jolloin vaarana on tyéuupumus. Naiset kokevat myds, etta tydlle on liian vahan
aikaa ja tekijoitd. Tuolloin on tunne, etta tydntekija ei saa riittavasti aikaan. Ai-
kaansaamisen tunne on erittdin tarkea, se auttaa jaksamaan ja kantaa myods
vapaa-ajalla. Tunne siitd, ettei pysty tayttdmaan vaadittavia normeja, kuluttaa
ihmista yht& paljon kuin fyysisesti raskas tyd (Manka ym. 2010, Koskela 2011).

Kuviossa 11 on kuvattu tydhyvinvoinnin osa-alueet.

: &
- . ' o . ' : : - : : @mlmnzhuunurus
Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Savonlinna Taina Tuomi Kuntaty® kunnossa -yksikkd 4
4.5.2006

Kuvio 12. Tydhyvinvoinnin osa-alueet. (Tuomi 2006)
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Tybhyvinvoinnin osa-alueita ovat yksilén terveys ja voimavarat, tydymparisto,
osaaminen ja tyén hallinta sek& tydyhteisén toiminta ja johtaminen. Ihmiset voi-
vat tydssdan hyvin, kun he kokevat tyénsa merkityksellisesti seka tuntevat it-
sensa arvotetuiksi, oikeudenmukaisesti kohdelluiksi, taysivaltaisiksi tydyhteisén

jaseniksi. Lisaksi he tuntevat hallitsevansa oman tyonsa.

8.2 Tyokykyongelmien hallinta ja tukeminen

Aikainen aktiivinen puuttuminen / varhainen valittamien

Tydterveyshuollon tehtdvand on kartoittaa tydkykyongelmaa ja etsia tydkykya
tukevia keinoja. Tydterveyshuolto voi neuvoa ja tukea myds esimiesta, jos tydn-
tekijalla on ongelmia tydssa selviytymisessa. Tydterveyshuolto on tydnantajalle
ja esimiehelle voimavara ja yhteistybkumppani.

Tyobkyvyltdan alentuneet tydntekijat tulevat yleensa tyéterveyshuollossa esille
terveystarkastusten yhteydessd, esimiehen, tai muun yhteydenoton perusteella.
Tydntekijalla on pitkittynyt sairasloma tuki- ja liikkuntaelinvaivojen takia tai mie-
lenterveyssyista. Tyontekijalla voi olla myds paljon lyhyitd sairaslomia. Tydter-
veyshuolto tapaa myds nuoria, joilla on jokin pitkaaikaissairaus, mika heikentaa
tydkykya tai mielenterveysongelmia. Usein taustalla voi olla myds "epamaarais-
ta” oireilua, jonka syyna voivat olla ongelmat perhepiirissa tai tydyhteisén ilma-
piirissd. Eniten tyOkyvyltdan alentuneita tydntekijoita tulee fyysisesti raskailta
toimialoilta kuten terveydenhuoltoalalta, maatalouslomituksesta ja siivouspuolel-
ta. Merkkeja ty6kyvyn alenemisesta voi todeta henkild itse, esimies, tybtove-
ri/tydyhteisd, tydsuojeluhenkildsto tai tydterveyshuolto. Taman jalkeen tilannetta
pitaisi lahtea selvittdmaan tarkemmin yhteistyéssa keskustelujen ja tarvittaessa
tydkykyarvion avulla.

Tybntekijatasolla tydkyvyn heikkeneminen olisi osattava tunnistaa ja arvioida jo
varhaisessa vaiheessa, jotta tydntekijan tydéssa suoriutumista voidaan tukea ja
estdd merkittavat tydkykyongelmat. Monesti tydssa selviytymisen ongelmien

taustalla on entistd useammin tydyhteisén toimivuuteen ja tydhon liittyvia tekijoi-
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ta. Toimenpiteiksi riittdvat usein tydpaikan siséiset jarjestelyt, tavoitteen selkiyt-
tdminen, muutokset tydn organisoinnissa tai lisdkoulutus. Vain osa tydkyvyn
ongelmista johtuu pelkastdan terveydentilasta. Myds tydterveyshuollon pitaisi
ajoissa tavoittaa ne tydntekijaryhmaét, joilla on riski siirtyd ennenaikaisesti pois
tydeldamasta ja tukea heidan tydssa jaksamistaan.

Yhteisesti laaditulla tydpaikan omalla varhaisen puuttumisen/valittamisen mallil-
la pystytdan saamaan ajoissa apu sellaisiin tydésta johtuviin tekijdihin, jotka saat-
tavat aiheuttaa vasymysta, epaonnistumisia, kyynisyytta, itsetunnon laskua ja
tyétyytymattdmyytta. Aikaisella puuttumisella voidaan estda tyékyvyn heikke-
neminen ja siita johtuva sairastuminen. Yhteinen toimintamalli sitouttaa kaikki
osapuolet parhaiten toimimaan yhteisen paamaaran eteen. Myds esimiesten
kouluttaminen on tarke&a ohjeiden sisdistamisen kannalta. Esimiehilla on myds
oltava halua ja aikaa kuunnella ja keskustella tydntekijdidensa kanssa. Tyénan-
tajan on my6és mahdollistettava esimiesten tydskentely. Naitd ovat riittavat re-
surssit, hyvat tyéolosuhteet ja riittdva koulutus.

Varhaisen vaiheen puuttumisen pitéisi olla normaalia esimiehen toimintaa ja
tydntekijasta valittamista. Vaikeiden asioiden (sairauspoissaolot, ristiriitatilan-
teet) puheeksiottaminen on tarkea taito tydyhteisdssa ja vaatii onnistuakseen
luottamuksellista ilmapiiria ja hyvia vuorovaikutus- ja yhteistyétaitoja. Toiminta-
mallista on informoitava myds tydntekijoitd jo tydhén perehdyttdmisvaiheessa,
jolloin se parhaiten sitouttaa tyéntekijan mukaan yhteiseen prosessiin ja vahen-

taad tydntekijan pelkoja silloin kun ongelmia tulee esille ja niita kasitellaan.

Yhteisen toimintamallin avulla myds esimiesten ja tyéterveyshuollon vastuualu-
eet selkeytyvat ja yhteistyd paranee. Pitkdlla aikavalilla arvioituna varhaisen
puuttumisen/valittdmisen mallin k&yttdé vahentda sairauspoissaoloja, tyévoiman
vaihtuvuus vahenee, elakekustannukset pienenevat, palvelun laatu paranee ja

sitd kautta myods asiakastyytyvaisyys.

Varhaisen vaiheen puuttumisen mallia pitdd muistaa "paivittdad” ja kehittda koko
ajan. Tulevien vuosien aikana kasvava ikaantyneiden tydntekijéiden ryhma tu-

lee haastamaan ty6terveyshuollon kehittdmaan laaja-alaisesti ja monipuolisesti
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osaamistaan ikaantyvien tydntekijdiden tukemiseksi. Myo6s tydterveyshuollon
resurssien on oltava kunnossa. Tydnantajan hankkimat vapaaehtoiset sairaan-
hoitopalvelut lisdadvat myds paremmin mahdollisuutta puuttua ajoissa tydkyky-
ongelmiin. Tydsuojelun ja ty6terveyshuollon tulisi myds enemmén rantautua
tydpaikoille/tyéyhteisddn, jolloin tydyhteisbongelmat olisivat herkimmin aistitta-
vissa ja tydntekijat kokisivat tulleensa paremmin kuulluiksi ja nahdyiksi.

Tyoépaikalla tarvitaan aktiivista aikaista puuttumista silloin kun

e havaitaan terveytta tai turvallisuutta uhkaava vaaratekija (TtL §19)

e tydntekijan tuloksellisuus tai tyén laatu on alkanut heikentya

e huomataan tydntekijan tyokayttaytymisessa muutos verrattuna ai-
kaisempaan

e tybtoverit ovat huolestuneet tydntekijasta tai valittavat hanesta

e tydntekijalla on ongelmia sitoutua ty6aikoihin

e tydntekijan kayttaytyminen viittaa alkoholin tai paihteiden ongel-
makayttédn. (Caven-Suominen 2005, s. 17)

Aktiivinen aikainen puuttuminen on oikea-aikaista puuttumista. Puuttumisen
tekee aktiiviseksi se, etta sitd tehdaan jatkuvasti, tietoisesti, suunnitelmallisesti
ja hyvin tiedottaen seka toimintaa seuraten ja arvioiden. Puuttuminen edellyttda
kaikkien osapuolien sitoutumista. Aktiivinen aikainen puuttuminen on tydkyky-
riskien hallintaa sekéd yksilé- ettd yhteisdtasolla. Aktiivisella aikaisella puuttumi-
sella turvataan yksilon tyéelamassa pysyminen ja tyytyvaisyys elamaan. Aikai-
nen puuttuminen on tydntekijasta valittamista. (Caven-Suominen 2005, s. 18-
21)

Tyobkyvyssa ja jaksamisessa on kyse tyOntekijan voimavaroista suhteessa tyo-
hon. Tybkyvyn edistdminen lahtee myo6s yksildllisista tarpeista. Ensimmaiset
merkit tydssa selviytymisessa voivat olla esimerkiksi eristdytyminen, toistuvat
poissaolot tai pitkdan jatkuvat tydpaivat. Vastuu hyvinvoinnista on esimiehilla,
mutta myds tydtovereilla. Apua tilanteeseen tarvittaisiin mahdollisimman varhai-
sessa vaiheessa, jotta tilanne ei padse etenemaan tyokyvyttdmyyden uhkan
puolelle. Siksi tydpaikalla tulisi olla oma tyépaikan kulttuurista lahteva, yhdessa
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rakennettu toimintamalli, mik& auttaisi esimiestd ja muuta henkiléstdéa tarttu-

maan ongelmiin varhaisessa vaiheessa. (Jouttimaki 2005)

Esimiehen tehtavat

Esimiehen térkein tydvéaline on halu tydskennelld ihmisten kanssa. Esimiehen
on pidettava ihmisista, koska he ovat hanen ty6nsa kohde. Tydnantajan, johdon
ja esimiesten on luotava tydntekijbille edellytykset onnistua tyéssdan. Nain
mahdollistetaan tuottava ja tehokas toiminta. Esimiehelle on myds luotava sel-
laiset tydolosuhteet, jotta han pystyy toimimaan ja onnistumaan tyéssaan. Esi-
mies tarvitsee ylemman johdon tuen ja riittdvat henkildstéresurssit. Esimiehen
jaksamista voidaan edistad lisdamalla etenkin naisesimiesten tybajan hallinta-
mahdollisuuksia (resurssit/tydtehtévat). Lisaksi jaksamista voidaan edistaa an-
tamalla valineitd ja tukea ristiriitatilanteiden hallintaan. Konfliktijohtamista voi-
daan parantaa koulutuksen, mentoroinnin ja tyénohjauksen avulla. (Rehnback
2005, s. 26)

Esimiehen asema korostuu varhaisen vaiheen puuttumisessa. Esimies keskus-
telee tybntekijan kanssa ja yhdessa suunnitellaan tarvittavat jatkotoimet. Pu-
heeksiottaminen vaatii esimieheltd nakemysta siita, ettd puuttumalla vaikeisiin
tilanteisiin voidaan I6ytaa nykytilannetta parempia ratkaisuja. Tyékykyongelmaa
koskevassa esimiehen ja tyOntekijan valisessa keskustelussa on kuultava

kummankin osapuolen nakemyksid. (Caven-Suominen 2005, s. 25)

Puheeksi otettavia asioita

e tydntekijan voimavarat: henkiset ja fyysiset voimavarat, voimavarojen
riittavyys tulevaisuudessa, terveys suhteessa tyéhdn ja tydntekijan
muu elaméntilanne

e tydyhteisdn toimivuus: vaikuttaminen omaan tydéhén, esimiehen tuki,
tyétovereiden tuki, ty6ilmapiiri, palautteen saaminen/palautteen an-
taminen

e ammatillinen osaaminen: perustehtava/tydnkuva, tydn tavoitteet,

osaaminen nyt ja tulevaisuudessa, koulutus
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e tydolot: tydvalineet ja menetelméat, tydolojen turvallisuus ja terveelli-
syys, tydaikajarjestelyt, tydn kuormittavuus ja jakautuminen tydyhtei-

sOssa. (Caven-Suominen 2005, s. 25)

Keskustelussa voidaan kayttaa tyévalineina erilaisia yhdessa laadittuja puheek-
siotto- tai puuttumiskeskustelulomakkeita seka tydntekijdille ettd esimiehille,
seka sovitut asiat tydhyvinvoinnin edistamiseksi —lomaketta. Lisaksi esimies voi
kayttaa apuna tarvittaessa tydpaikan omaa perehdyttamissuunnitelmaa, tyéhy-
vinvointisuunnitelmaa ja tydsuojelun toimintaohjelmaa. Tydkyvyn tukemisen

toimintamallia on esitetty kuvassa 12

s

i . % KURTIEN ELRKEVAZUUTUS

Tyokyvyn tukemisen toimintamalli
- yhteisesti sovitut menettelytavat

Tybkyvyn Keskustelut Yhteispalaveri
heikkenemisen —  (tyontekija, — (tt, esimies, —=
havaitseminen esimies, tth, hr, ts, Im)

tyoterveyshuolto)

S

Seuranta-
palaverit

» kehityskeskustelut e tyokyvyn s tyokyvyn ¢ toimenpiteiden
s palautteet heikkenemisen tukeminen toteuttamisen
e havainnot tekijat tuki

* sairauslomat o tyokyvyn

(toistuvat Iyhyet, tukemisen

pitkat) mahdollisuus

Kuvio 13. Tydkyvyn tukemisen toimintamalli. (Ropponen 2006)

Kuviossa on havainnollistettu, miten esimies voi puuttua tyéntekijan tilantee-
seen, kun han havaitsee yli 30 paivan sairasloman tai paljon lyhyité poissaoloja
tai tarpeen selvittaa tydntekijan tydkykya, ja mité tekijéita esimies voi ottaa esille
tyéhyvinvoinnin edistdmiseksi. Esimies keskustelee asiasta tydntekijan kanssa.
Yhdessé suunnitellaan tarvittavat jatkotoimet ja seuranta. Kuviossa 13 on esitet-

ty tyéhyvinvoinnin edistamiskaavio.
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- tydntekijan voimavarat/terveys (toimintakyky, elintavat)
- ammatillinen osaaminen/lisdkoulutus

- tydyhteisdn toimivuus (vuorovaikutus, johtaminen)

- tydolot, tydvalineet ja tydjarjestelyt

- keskustelutuki

!

- tydkierto

- vuorotteluvapaa- ja opintovapaa

- uudelleensijoitus ja koulutus

- osa-aikaty®

!

- ohjaus tydterveyshuoltoon, ohjaus omatoimiseen ty6- ja toimintakyvyn
vahvistamiseen, tyofysioterapeutin fyysinen toimintakykyarvio, kunto-
remonttikurssi

- ty6- ja toimintakykyarvio laakarilla

- yhteiskeskustelut: esimiehen kanssa ja/tai luottamusmies, tyésuojelu,
henkilstdhallinto, tydterveyshuolto, esimies, asianosainen, tarvitta-
essa tybterveyshoitaja ja/tai luottamusmies

- kaynnistetdan tydkykya yllapitéavia ja edistavia toimenpiteitd, esim.
Kelan kuntoutus (Aslak, Tyk)

- ammatillinen kuntoutus (tyékokeilu/uudelleenkoulutus)

- osasairauspaivaraha

- 0sa- ja tybkyvyttdmyyselake

Kuvio 14. Tyéhyvinvoinnin edistamiskaavio

Tyoterveyshuollon tehtavat

Tybntekijan oman terveyden tukeminen tai tyéhoén liittyvien asioiden kehittami-
nen eivat aina riita tydssa selviytymisen tukemiseksi. Silloin kun tydpaikan omat
keinot eivat riitd tarvitaan muita yhteistybkumppaneita. Ty6terveyshuollon toi-
minta on jokaiselle organisaatiolle voimavara. Ty6terveyshuollossa selvitetaan
onko tydkyvyn heikkenemisen syyna terveydelliset tekijat tai sairaus, ja ovatko
terveydentilaan liittyvat tekijat hallinnassa. Tyéterveyshuolto tuo nk. kolmikanta-
keskusteluun oman osaamisensa eli tiedon ja ndkemyksen tydn ja terveyden
valisesta suhteesta. Kolmikantakeskustelujen eri nakékulmat, joissa tydterveys-
huollon mukanaolo laajentaa ty6kyvyn tarkastelun nakdkulmaa tyén ja tervey-

den véliseen suhteeseen on havainnollistettu kuviossa 14.
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Tavoitteena on
paras mahdollinen tuki,
jonka avulla tydntekijan
tyokyky paranee.

Tydntekijan Esimiehen nakokulma §

nakdkulma on on tydn perustehti-  §
henkildkohtaisessa vdssd ja tavoitteissa, .
tydntekijissi osana  J

tybssa Tydterveyshuollon 3 -
tydyhteisoa

\, selviytymisessi. VR e g
terveyden ja tydn
vélisessd suhteessa
, yksilon ja tydyhteison §
kannalta.  #

Kuvio 15. Kolmikantakeskustelujen nakdkulmat. (Helsingin kaupunki 2004)

Tybterveyshuollon tehtdvand on kartoittaa tyékykyongelmaa ja etsia tyokykya
tukevia keinoja. Tydterveyshuolto voi tukea ja neuvoa myds esimiestd siing,
miten edetd ja toimia tilanteessa, jossa tydntekijalla on ongelmia tyéssa selviy-
tymisessa. Myds tydntekija voi ottaa yhteytta tydterveyshuoltoon ja halutessaan
ottaa myds mukaan kolmannen osapuolen (esim. luottamusmies, tyésuojeluval-
tuutettu). Tydntekijd voi myds pyytaa tybterveyshuoltolain (2003) perusteella
arviota ty6kuormituksestaan, jolloin siihen voi liittyd myds tarve ty6kykyarvioon.
Aloite voi tulla myés ty6terveyshuollon puolelta, mikéli tyéntekijalla on paljon

sairauspoissaoloja tai vastaanottokaynteja.

Laaketieteellisellda tydkyvynarvioinnilla tarkoitetaan terveydentilaan liittyvista
ongelmista johtuvan tyékyvyn heikkenemisen arviointia. Aloitteentekijana voi
olla tyéntekija, esimies tai tyéterveyshuolto. Esimiehella on lakisaateinen oikeus
lahettdd tydntekija tybkykyarvioon. Tyékyvynarviointipyyntd voidaan tehda myoés
kirjallisesti. Tydntekijan tulee tietdd tydkykyarviointipyynnéstad. Tydkykyarvion
tekee tybterveyslaakari. Tarvittaessa ennen kuin ladketieteellisia tutkimuksia
aloitetaan tydntekija, esimies ja ty6terveyshuolto voivat keskustella yhdessa.
Nain voidaan varmistaa, ettd ongelma ei liity tydpaikkaan vaan tyontekijan sai-
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rauteen. Esimiehen pyytamasta tyékyvynarviosta voidaan myés antaa kirjallinen
lausunto sekéd esimiehelle etta tydntekijalle. (Helsingin kaupunki 2004, s. 25)

Tybterveyshuolto seuraa ja arvioi yhdessa henkiléstéhallinnon ja esimiesten
kanssa tydntekijdiden tyéssa selviytymista ja tukee sitd eri toimenpitein. Toi-
menpiteina voi olla laaketieteellinen tybkykyarvio (tydterveyslaékari) ja jatkotut-
kimukset, tarvittaessa Kelan laakinnallinen kuntoutus tai ty6elakelaitok-
sen/kansanelakelaitoksen ammatillinen kuntoutus. Kela mydntaa myoés laaketie-
teellista kuntoutusta tydikaisille (sairausperusteinen kuntoutus). Aslak-kuntoutus
on ammatillisesti syvennettya kuntoutusta ja TYK-kuntoutus on tyokykya yllapi-

tavaa ja parantavaa kuntoutusta.

Ammatilliseen kuntoutukseen on oikeus, jos tydssad uhkaa tyokyvyttémyys tai
sairauteen liittyy uhka tyokyvyttdmyyselakkeelle siirtymisestd 1ahimman viiden
vuoden sisélla (tyéntekijan lakisdateinen etuus 1.1.2004 alkaen). Ammatillisen
kuntoutuksen tavoitteena on tyékyvyn parantaminen niin, ettd asianomainen
henkilé voi jatkaa ty6eldmassa tai paasta sinne. Tydeldkelaitoksen kuntoutus
edellyttad, ettd kuntoutukseen hakeutuva on ansainnut tyéeléketurvaa kohtuulli-
sen ajan. Ammatillinen kuntoutus alkaa kuntoutustarveselvityksella tai kuntou-
tustutkimuksella. Ammatillinen kuntoutus voi olla tydkokeilua, ty6hén valmen-
nusta tai uudelleenkoulutusta. Kuntoutuskustannuksista vastaa tyéelakevakuu-

tus tai Kansanelakelaitos. (Kuntien elakevakuutus 2010)

Osasairauspaivarahan tarkoitus on tukea tyokyvyttéman henkilén tyéssa pysy-
mista ja tydhon paluuta (asteittainen tydbhén paluu sairauden jalkeen) Jos koko-
aikaisessa tydssa oleva tydntekija haluaa palata sairauspoissaolon jalkeen ty6-
hdnsa osa-aikaisesti, on asiasta sovittava yhdessa tyénantajan kanssa. Tydajan
on vahennyttavd 40-60 % aiemmasta kokoaikaty6std. Tyd ei saa vaarantaa
tyontekijan terveytta eikd toipumista. Etuus tuli voimaan vuoden 2010 alusta,
jonka ansiosta osasairauspaivaraha voidaan aloittaa vajaat kaksi viikkoa kesta-
van omavastuuajan jalkeen. Aiemmin etuus mydénnettiin vasta sen ja 60 saira-

uspdivarahan jalkeen. (Kela 2011)
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Olipa kyseessa ammatillinen kuntoutus, osasairaspaivaraha tai osatyokyvytto-
myyselake, niin tydpaikalla se edellyttda yksildlahtdista tydjarjestelyjen suunnit-
telua, esimiehen ja tydyhteisébn antamaa tukea ja tyéterveyshuollon kanssa teh-
tya yhteisty6ta.

Tybkykyongelman hallinta tydpaikalla edellyttdd varhaista havaitsemista, on-
gelmatilanteiden korjaamista ja tarvittaessa tydterveyshuollon tai muiden asian-

tuntijoiden apua (kuvio 15).

KUNTIEN ELAKEVARUUTUS

Omat ja tyépaikan
keinot eivat riita

| =

i ittavas Sairaus
Ei merkittavaa s 1 s & #
sairautta: ei tydkyvyttdomyyden uhkaa: Tyokyvytto-
; myyden uhka:
% Hoito ;
Desamlsan. Laakinnallinen kuntoutus Tydeldke- \  Kelan
parantaminen jne. AGIAKIENE Kuntoutus/  kumoutus

Kuvio 16. Tydkykyongelman hallinta (Ropponen 2006)

Myds kolmas osapuoli voi auttaa tilanteen selkiyttdmisessa, kuten tydnohjaaja,
tydyhteis6konsultti, esimiehen esimies, tydsuojeluvaltuutettu tai luottamusmies.
Kolmas osapuoli voi olla apuna silloin, kun tydntekijan ja esimiehen on vaikea
keskustella kahden kesken. Tydsuojelu (tyésuojeluvaltuutettu ja/tai tyésuojelu-
paallikkd) on yhteistybkumppanina merkittava, jo ongelmat liittyvat tyboloihin ja
tydymparistédn. Tydohjaajasta tai kehittmiskonsultista voi olla apua, kun on-
gelmana on tydyhteisdn toimivuus. Esimiehen esimies on hyva kumppani, kun

ongelmana ovat toimialan tavoitteet, resurssit tai rakenteet. Luottamusmiesta
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tarvitaan, kun ongelmat liittyvat palvelusuhteen ehtoihin. (Helsingin kaupunki
2004, s. 24)

Jos kuntoutuksen avulla tyéntekijan tydkyky ei ole palautunut riittavasti ja tydn-
tekija ei selviydy omassa tydssdaan mietitddn uudelleensijoitusta. Etsittaessa
uusia tydmahdollisuuksia tydterveyshuolto, tydntekija, esimies, toimialajohtajat
ja henkiléstdhallinto tekevat yhteistydta. Tybdterveyshuolto ja esimies seuraavat

tydntekijan selviytymista tydssa.

8.3 Tyohyvinvoinnin edistaminen

Tydhyvinvointi on kaikkien yhteinen asia. Jokainen ty0ssa kayva viettda tydela-
massa suuren osan elamastdan. Taman takia tydssa pitaisi viihtya. Viihtymi-
seen vaikuttavat monet eri tekijat. Esimies ei ole ainoa, jolla on mahdollisuus
vaikuttaa ty6ssd jaksamiseen, kaikki ovat yhdessa vastuussa siita, kuinka ty6-
yhteisé voi. Yhteisesti suunnitelluilla ja sovituilla tydelaméan pelisdannéilla tue-
taan tydntekijdiden jaksamista. Pelisddnnét turvaavat tasavertaisen ja oikeu-
denmukaisen kohtelun kaikille. Ristiriitojen tunnistaminen ja ratkaisu ovat tarkei-
td hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Aktiivisuus puuttua ongelmatilanteisiin on
jokaisen velvollisuus. Ihmiset voivat ty6ssdén hyvin, kun he kokevat tyénsa

merkitykselliseksi, tuntevat hallitsevansa sen ja tulevansa arvostetuiksi.

Tybhyvinvoinnin yhtena tarkeana tekijand on mahdollisuus osallistua tyénsa
kehittamiseen ja suunnitteluun. Jos kehittdmisideat tulevat ylhaalta, tydntekijat
eivat saa toimia oman tyénsa asiantuntijoina, jolloin sitoutuminen uusiin toimin-
tamalleihin voi jadda heikoksi. Asiantuntijuuden ja tiedon jakaminen voimistaa

tydyhteis6a ja parantaa ty6n tuloksia.

Tydyhteisdssa tulisi ottaa kaikkien mielipiteet huomioon tasavertaisesti. Oikeu-
denmukaisella ja tasapuolisella kohtelulla ja huumorilla voi saada paljon hyvaa
aikaan. Tyontekijoiden mahdollisuudet osallistua paatdksentekoon ja sen val-
misteluun lisdavat luottamusta tyénantajaan. On térkeada, etta tydntekijat voivat

osallistua myds muutoksen suunnitteluun. Jos kokemus vaikuttamisesta on
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puutteellista, se voi aiheuttaa tunteen, ettei tydnantaja kunnioita tyéntekijéitaan.
Etenkin jos tydntekija saa lukea muutoksesta lehdestd, se koetaan loukkaava-

na.

Perehdyttamisella on suuri merkitys tyéntekijan varmuuteen tehtaviensa hoita-
misessa. Kokemus tyén hallinnasta lisda tydviihtyvyytta. Etenkin julkisella sekto-
rilla on ongelmana perehdyttamisen niukkuus. Tama voi johtaa virhesuorituksiin

ja aiheuttaa pelkoa tyéhdn sitoutumiseen.

Ty6- ja yksityiselaman tasapaino vaikuttaa ty6ssa jaksamiseen. Meilla jokaisella
on joskus vaikeuksia seka kriiseja niin ty6- kuin yksityiselamassakin. Ei ole erik-
seen tyd- ja yksityisminaa, vaan vain yksi mina, joka reagoi asioihin kunkin het-
ken todellisuuden mukaan. Jos vaikeudet selvitetddn avoimesti ja rehellisesti,

auttaa se parempaan jaksamiseen ja hyvinvoinnin tuntemukseen.

Vapaa-ajan valinnat voivat joko voimaannuttaa tai uuvuttaa tydntekijan. Jokai-
sella tydntekijalld on vastuu omasta hyvinvoinnistaan; mitk& ovat motivaation ja
energian lahteeni ja kuinka hoidan niitd ja miten vaikutan omassa tydyhteisés-
sani niin, ettd meilla kaikilla on hyva olla. Oma asenne auttaa jaksamaan ty6s-
sd. Asennettaan jokainen voi muuttaa tietoisesti. Yhteiset koulutus- ja virkistys-

matkat toimivat tydkyvyn yllapitajind yhteisten kokemusten kautta.

Jokainen tydntekija kaipaa ty6staan palautetta. Sen voimalla ihminen ohjaa toi-
mintaansa. Se auttaa korjaamaan toiminnan suuntaa. Positiivinen palaute aut-
taa jaksamaan tyéssa paremmin ja yrittdmaan parempiin suorituksiin. Myds ne-
gatiivista palautetta on annettava, mutta rakentavassa hengessa. Esimies kai-
paa myds tydstdan palautetta, niin negatiivista kuin positiivistakin. Kehityskes-

kusteluilla on tarkea rooli tydhyvinvoinnin kannalta.
Myés tydnohjauksella voidaan tukea tyOyhteis6a vastaamaan tyéeldman haas-

teisiin ja varautumaan muutoksiin. Tydnohjaus tukee tydntekijan ammatillista

kasvua, itsensa johtamista ja ty6ssé jaksamista.
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Tybterveyshuollon kehittdmiskokonaisuutta tadydentdd vuoden 2011 alussa voi-
maan tullut sairasvakuutuslain muutos, joka koskee ehkéisevan tyéterveyshuol-
lon kustannuksista maksettavaa korvausta. Tydpaikalla ja tyéterveyshuollossa
on oltava sovittuna yhteiset tavoitteet ja kaytannét tydkyvyn hallinnasta, seu-

rannasta ja varhaisesta tuesta.

Tybkyvyttdmyyselakkeiden ennaltaehkaisyssa tybterveyshuollolla on merkittdva
rooli. Helmikuussa 2010 Jukka Ahtelan tyéurien pidentamistd pohtinut tyéryhma
on ehdottanut tydterveyshuollon sisallén ja tavoitteiden uudelleensuuntaamista,
jotta tydterveyshuolto tukisi nykyista tehokkaammin tydurien pidentamisen ta-
voitetta. Konkreettisimmin on etenemdssa ehdotus tydkyvyttdbmyysarvioinnin
kehittamisesta. Jatkossa tydterveyshuolto antaisi lausunnon 90 paivaa sairaus-
lomalla olevan henkildn jaljella olevasta tyokyvysta ja tyon jarjestdmismahdolli-
suuksista ty6paikalla. Tyéoryhma ehdottaa myds, ettd sairauspaivarahaa hae-
taan nykyisen neljan kuukauden sijasta kahden kuukauden kuluessa. Tybterve-
yshuoltolakiin ehdotetaan myds muutosta, jossa tydnantajan edellytetdan ilmoit-
tavan tyontekijan sairauspoissaolosta tyéterveyshuoltoon viimeistaan silloin,
kun poissaolo on jatkunut kuukauden ajan. Tyéurien pidentdmisessa on tarkein-

ta vahentaa tyokyvyttdmyytta. (Partinen 2011)

Ahtelan ty6elamatydéryhma on ehdottanut myds, ettd Tydturvallisuuskeskuksen
yhteyteen luodaan tyéhyvinvoinnin palvelukeskus, joka tarjoaa kaytannénlahei-
sia palveluita ja tydvalineita tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden edistamiseksi eten-
kin pk-yrityksille. Esim. jatkossa on mahdollisuus suorittaa tydhyvinvointikortti,
jonka tavoitteena on saada aikaan tydpaikalla tydhyvinvointia edistavia proses-

seja ja parantaa yhteisty6ta eri toimijoiden kesken. (Akava 2011)

Tybhyvinvointi tukee tyéuran ja muun eldaman hallintaa. Se pienentdd sairaus-
poissaolo-, tapaturma- ja tyokyvyttdmyyskustannuksia ja parantaa tyotyytyvai-
syytta, motivaatiota ja tydyhteisén ilmapiirid. Tata kautta myds tyén tulokselli-

suus ja tuottavuus paranevat.

Organisaatioille on elintarkeaa, etta tydntekijat jaksavat tehda tyétadan vanhuus-
elakeikaan asti kohtalaisen terveiné ja tydhdnsa tyytyvaisina. Tybnantajat, jotka
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panostavat tydelaman ja tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen selviytyvat myds kilpaili-
joita paremmin taloudellisessa kilpajuoksussa ja uusien tydntekijéiden rekry-
toinnissa. Monilla aloilla on jo ongelmia ammattitaitoisten henkiléiden palkkauk-
sessa. Normaalien sijaisuuksien tayttdminen vaikeutuu, mika lisdd muiden tydn-
tekijdiden tybtaakkaa ja vaikuttaa tydssa jaksamiseen ja tydmotivaatioon. Tydn-
tekijoiden tydssa jaksaminen entistd pidempaan on myds sosiaaliturvan rahoi-
tuksen kannalta erityisen tarkeaa, mutta myds tydntekijoiden elakkeelle siirtymi-
nen aiempaa parempikuntoisina on tulevien terveydenhuoltomenojen kannalta
merkityksellista, silla hyvan terveyden ja toimintakyvyn omaavien henkildiden

terveyspalveluiden tarve vahenee.

Tybikainen vaesto ikaantyy ja vaihtuu nuorempiin tydntekijéihin. Nuorilla on tydl-
le erilaiset odotukset ja toiveet. Esimiesten tydé on muuttunut monissa tydpai-
koissa selkeiden kaskyjen antamisesta valmentajan rooliksi. Tydntekijan rooli
on myds muuttunut oma-aloitteellisempaan suuntaan. Ne tiedot ja taidot, joilla
aikaisemmin parjasi tydelamassa, ovat nyt toisentyyppisia. Tybelamassa selviy-
tyminen edellyttdd tydorganisaatiossa toimimiseen liittyvien taitojen ja jatkuvan
ammatilliseen erityisosaamiseen liittyvan tiedon paivittdmista. Lisaksi tarvitaan
hyviin vuorovaikutustaitoihin perustuvia alaistaitoja/tydyhteisétaitoja, joita voi
oppia ainoastaan tydelamassa ja omalla tydpaikalla. Tyontekija/alaistaidot ovat

tydhyvinvointia edistavia taitoja.

Tybyhteisotaitojen kehittyminen nakyy tydpaikoilla myds konkreettisesti esimer-
kiksi sairauspoissaolojen vahenemisena ja sitd kautta tyéhyvinvoinnin kasvuna.
TyOyhteiséjen hyvinvointi ja tuloksellisuus riippuvat kaikkien tydyhteison jasen-
ten halusta ja kyvysta sitoutua tydéhon ja ottaa huomioon kokonaisuus, jossa

tydskennellaan.
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| KAYTANNON KERTOMAA

9 TYOHYVINVOINTIA ETSIMASSA TYOKYKYTALON AVULLA

Satu Komi

Suorittaessani tybohjauksen harjoitteluani 2010-2011 harjoitusryhmani valitsivat
tybnohjauksensa paateemakseen tydssa jaksamisen. Lisdksi usean vuoden
ajan olen omassa tydssani ja tydyhteisdssani saanut miettia keinoja tydssa jak-
samiseen ja voimaantumiseen. Tekemani tydnohjauksen innoittamana ja oman
elamanhistoriani viitoittamana késittelen tasséa artikkelissa sitd, miten tydnohja-
uksessa voi tukea tydssa jaksamista. Lisaksi esittelen tarkemmin Tyoéterveyslai-
toksen tydkykytalon, mitd itse kaytin apuna tyénohjausistunnoissa.

9.1 Tyoéhyvinvointi ja tydssa jaksaminen

Tyoterveyslaitoksen tyéhyvinvoinnin maaritelman lahtékohtana on tyytyvaisyys
itse elamaan seka tehtavaan tydéhon. Liséksi tybhyvinvointiin vaikuttavat myoés
henkildbn muut ihmissuhteet, terveys, tydyhteisén toimivuus ja tydolosuhteet.

(Tyéterveyslaitos 2010)

Myés Juuti ja Vuorela (2002) lahtevéat tydhyvinvointia kasitellessdén siita, etta
ihminen on kokonaisuus, jolloin hanen hyvinvointiinsa vaikuttavat henkilén fyy-
sinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi. Tyéhyvinvointi ei siis ole aivan yk-
sinkertainen késite, vaan siihen vaikuttavat monet eri seikat tydolosuhteista jo-

kaisen yksilOlliseen elamantilanteeseen.

Tybssa jaksaminen voidaan maaritella yksilon taidoksi. Taito on jotain, mita voi-
daan harjoitella ja oppia seka sité voidaan saada lisdd kokemuksen kautta. Toi-
silla ihmisilla on kuitenkin sellaisia persoonallisuuspiirteitd, joiden avulla on hel-
pompi oppia tydssa jaksamiseen liittyviad taitoja. Tallaisia taitoja ovat muun mu-
assa sitkeys, jolloin ihminen kykenee paineessakin oppimaan lisda, ja kohe-

renssin tunne eli luottamus selviytymiseen. Jaksamisen taito on omien voimava-
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rojen tunnistaminen, oman osaamisen tunnistaminen, kaytettévissa olevien tu-
kiverkostojen tunnistaminen seké stressinhallinta. (litanen 2002)

Tybsséa kuluminen ja uupuminen ovat erityisesti nilden ammattien vaarana, jois-
sa tydntekija on omalla persoonallisuudellaan mukana ty6ssa, kuten auttamas-
sa, palvelemassa, parantamassa tai luomassa uutta. Vasyminen ja uupuminen
syntyy, kun tahan kaikkeen pyrkiessa tydntekija kohtaa jatkuvia esteitd, joiden

vuoksi voi lopulta stressaantua ja turhautua. (Vartiovaara 1996)

Suomalainen tyéelama on muuttunut paljon viimeisen 20 vuoden aikana. Sa-
malla kun tydntekijdiden kehittymis- ja vaikutusmahdollisuudet ovat parantu-
neet, tyétahti on kiristynyt ja epavarmuus lisdantynyt. Tydn mielenkiintoisuus on
lisdantynyt, mutta tyépaikkojen ristiriidat ovat pahentuneet. Tama néakyy tydpai-
koilla myds tyépaikkakiusaamisena. (lltanen 2002, s. 241) Tydénohjaus on osal-
taan tullut tukemaan tydntekijdiden tydssa jaksamista ja lisddmaan heidan tyo-

hyvinvointiansa koko ajan muuttuvissa tyétilanteissa.

9.2 Tyonohjaus

Tybnohjaus on monikayttdinen menetelma. Parhaimmassa tapauksessa tyon-
ohjauksen avulla tydntekija voi paremmin sitoutua tyéhonsa, ja se myds auttaa
jasentdmaan ja erittelemaan toimintaa. Erityisesti nuoret tydntekijat tarvitsevat
aikaa ja tilaa pohtia osaamistaan ja sitd, miten ammatillisessa koulutuksessa
hankitut tiedot ovat sovellettavissa ja miten esimerkiksi arvot nékyvat tassa toi-
minnassa. (Borgman&Packalen 2002) Tama nousi voimakkaasti esille myds
omassa tyénohjausryhmassani, kun tydnohjattavat pohtivat omien arvojensa
merkitysta tyblle. Ongelmakohdaksi oli muodostunut monelle se, etta tyéssaan
oli joutunut tyéskentelemé&én vastoin omia arvojaan. Tassa mielessa tyénohjaus
on erinomainen mahdollisuus saattaa erilaisia ja eri-ikaisia tyontekijoita pohti-
maan yhdessda omia kasityksidan, nadkemyksiddn ja kokemuksiaan tydsta.
(Borgman&Packalen 2002)
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Tybnohjaus on aina kokemuksellinen oppimisprosessi, mika tukee tydntekijan
ammatillista kasvua. Tydnohjauksessa oleellisin seikka on tyontekijan tiedolli-
sen, toiminnallisen ja tunteiden tason tunnistaminen ja niiden yhteyksien lisaa-
minen. Samalla tydntekijaa tuetaan 16ytdméaéan ja nostamaan esiin omat kyvyt ja
mahdollisuudet, jotta han pystyisi tyéssadan tyydyttavimpiin tuloksiin. (Rinne
2002, s. 123)

Tybnohjauksessa katsotaan eteenpdin ja voimavaroja rakennetaan jatkoa var-
ten. Mennytta kasitelldén siten, ettd se vapauttaa voimia ja auttaa 16ytdmaan
uusia tapoja toimia vastaavankaltaisissa tilanteissa. Tydnohjauksessa ollaan
kiinnostuneita muutosten aikaansaamisesta seka asioiden ja tapahtumien ku-
vaamisesta. Huomiota kiinnitetddn enemman siihen, mitd tapahtuu ihmisten
valilla kuin siihen, mitd tapahtuu yksittaisen osallistujan paan sisélla. Parhaim-
millaan tiimille ja sen jasenille kehittyy tyénohjauksen myétd uusi viitekehys
oman toimintaansa seka tapahtumien ettd kokemusten tulkitsemiseen. (Hakala
2002, s. 218)

9.3 Tyokykytalon malli tydnohjauksessa

Harjoitteluryhmani kanssa kavimme tydssa jaksamista 1api Tyéterveyslaitoksen
tyokykytalon avulla (ks. Pirjo Lahteenmaki). Tydkykytalon kolme alimmaista ker-
rosta kuvaavat yksildn henkilékohtaisia voimavaroja ja neljas kerros kuvaa itse
ty6ta ja tydoloja (Tybterveyslaitos 2010).

Ihmisen terveys ja toimintakyky ovat talon perusta ja ne muodostavat terveyden
kanssa tyokyvyn perustan. Ammatillisen osaamisen perustana ovat peruskoulu-
tus sekd ammatilliset tiedot ja taidot. Kolmannessa kerroksessa kohtaavat ty6-
elama ja yksityiselam&. Omat arvot, asenteet ja motivaatio vaikuttavat merkitta-
vasti tydkykyyn. Talon neljas kerros (ty®) kuvaa tyOpaikkaa konkreettisesti. Li-
saksi tahan kuuluvat tydolot, tydyhteisd ja itse organisaatio sekéd esimiestyd ja
johtaminen. (Tyo6terveyslaitos 2010)
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Olimme tydnohjausryhmé&n kanssa sopineet tydnohjauksen saanndissa, etta
istunnon alussa kdydaan ryhmaa askarruttavia ja mieltd painavia kysymyksia
lapi ja liséksi tydstdmme tydssa jaksamista sekd yhteisodllisyytta tukevaa tema-
tikkaa. Tyénohjausryhméassa rakensimme oman tydkykytalon pienryhmatyés-
kentelynd. Ryhma jaettiin neljddn pienryhmaan ja jokainen ryhma sai tyéstaa
kaikkia tydkykytalon osa-alueita. Ryhman tuotoksissa tulee hyvin esille heidan

tydnsa erityisluonne. Kuviossa 16 on esitelty ryhman aikaansaannokset.

Tyo
Erilaiset tydolot
Monipuolista osaamista vaativa tydyhteisd

Erilainen tyon vaativuus

Arvot, asenteet ja motivaatio
Asenne ja motivaatio vaihtelevat
Positiivinen asenne tyépaikalla

Asennoituminen erilaisuuteen

Ammatillinen osaaminen
ammatillinen koulutus
Halu oppia uutta

Tekemisen ja osaamisen varmuus

Terveys & Toimintakyky
Fyysinen, reunaehdot kunnossa
Psyykkinen, muu elama tasapainossa

Sosiaalinen, avoin eri tydyhteiséille

Kuvio 17. Tydnohjausryhman tyékykytalo

Tybolot olivat hyvin erilaisia. Ryhman jasenet toivat esille home- ja kosteuson-
gelmia, ahtautta, tyévalineiden puutteellisuutta tai puuttumista. Samoin tyéyh-
teisbissa tyon vaatimukset vaihtelivat. Asenne tyéhdn ja motivaatio vaihtelivat
myds. Kodin ja tydn yhteensovittaminen tuli myés esille, samoin asennoitumi-
nen erilaisuuteen. Jokainen tyéntekija tuo myds tyéhén oman arvomaailmansa.
On myds tilanteita, joissa joutuu tydskentelemaan vastoin omia arvojaan. Am-
matillisessa osaamisessa tuli esille lisdkoulutuksen merkitys ja oppiminen vir-
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heistd sek& halu oppia uutta. Terveyteen ja toimintakykyyn vaikuttivat riittava
uni, kunnon ruoka myds ty6aikana, liikkunta ja loma. Myés kunnossa olevat koti-
olot ja harrastukset sek& avoimuus tulevat tyéssa jaksamista.

Tyobkykytalo auttoi konkreettisesti ja monipuolisesti kdymaan lapi tydssa jaksa-
mista. Talomallin avulla pystyttiin pilkkomaan tydssa jaksamiseen vaikuttavat
osa-alueet pienempiin aiheisiin. Naitd pienempia kokonaisuuksia oli helpompi
kasitella ja sita kautta paastiin tarkemmin asian ytimeen. Myds ryhman jasenet

tydstivat mielelldaan talomallia.

Tybénohjausryhma koki, ettd tydnohjaus oli heille paikka, mistd he saivat kai-
paamaansa vertaistukea. Tydnohjaus yhdisti ryhmaa ja tyénohjauksen lopussa
he kokivat, ettéd nyt heilld on "tyékaverit”. Ryhman jasenten mukaan tyénohjaus
on lisdnnyt tydmotivaatiota ja he kokevat tiimiytyneensa tyénohjauksen aikana.
Useasti ryhmén sisalla tuli esille, ettd nyt oli tietoisuus, etta jasenet eivat enaa
olleet yksin ongelmiensa kanssa. Jo pelkka tietoisuus siita, ettd nAma asiat as-
karruttavat myds muita tydntekijéita, tuntui helpottavan.

Kopakkala (2008, s. 197) myds painottaa, ettéa sosiaalinen tuki on hyvin tarkeaa
tydntekijan hyvinvoinnille. Menestyva yrittja voi tulla toimeen melko itsendises-
ti, mutta perinteisessa, suorittavassa tydssa tydkaverit pitkalti ratkaisevat hyvin-

voinnin maaran.

Tybnohjauksella on oma rajattu tehtavansa tydelaman kehittamistydssa. Tyon-
ohjauksen investointi nakyy henkiléstdén motivoituneisuuden lisdantymisena,
tydhdn sitoutumisena seka tydyhteisén entistd paremmassa toiminnassa. Tata
kautta se lisaa tydntekijdiden tydyhteisdn tuottavuutta ja tyéssa jaksamista. Kun
tydntekija 16ytaa tydstaan idean ja ndkee oman tydénsa merkityksen seké tuntee
oman arvonsa tyéntekijanad, ihminen sitoutuu tyéhénsa ja voi siten tuntea ajoit-

tain tydniloa. (Franti-Kauppinen&Turkko 2002)

Tybnohjaajana koin, etta tydkykytalo puolsi paikkansa tassa tyénohjausryhmas-
sd. Ensimmaiset nelja kertaa ohjausryhma oli hyvin riippuvainen tyénohjaajas-

taan. Ryhman jasenet eivat silloin viela tunteneet toisiaan, eivatka he silloin vie-
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l& luottaneet toinen toisiinsa eivatka tydnohjaajansa. Myo6s tydnohjaus oli heille
toimintamuotona tdysin uusi. Taman takia oli mielekasta kayttdd konkreettista
tydkykytaloa, jonka avulla voitiin Iahestya vaikeaakin aihetta.

Jatkotydskentelyssa olisimme voineet lahestya jokaista talon osa-aluetta ja pur-
kaa naita vield pienempiin osiin. Talléin olisimme voineet pohtia, miten nama
aihealueet vaikuttavat jokaisen fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvin-
vointiin. My6s perheen, lahiyhteisén ja yhteiskunnan vaikutus tyéhyvinvointiin jai
keskusteluissamme aika suppeaksi. Nama jatkotydskentelyn muodot jaivéat pois,
koska tassa vaiheessa ryhmaéan tuli kolme uutta jasenta. Tydnohjaajana koin,
ettd ei ollut mielekasta laittaa heita jatkotydstamaan toisten ryhmalaisten ai-
kaansaannoksia. Tastd my6s keskusteltin ryhman kanssa yhdessa ja tultiin

siihen johtopaéatdkseen, etté tydkykytalo on osaltaan loppuun kasitelty.
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10 PUHALLETAAN YHTEEN HIILEEN - CASE PAIVAKOTI

Hanna Marquis

Olen toiminut paivahoidon esimiestehtavissa yli kymmenen vuotta. Tybéhyvin-
voinnin edistdminen sekd tydyhteisdn kehittaminen tyénohjauksen keinoin on
kiinnostanut minua jo pitkdan. Kasitykseni on, ettd me kaikki haluamme kokea
tyydytystd tyéssamme sekad kuulua tydyhteisdédn, jossa voidaan hyvin ja saa-
daan tuloksia aikaan. Niin esimiesten kuin tyontekijoittenkin pdamaara on yhtei-
nen. Talla hetkelld niin yksittédiset tydntekijat kuin tydyhteisdtkin ovat monien
haasteiden edessa. Toistuvat organisaatiomuutokset, tyén tuottavuuden mit-
taaminen ja pyrkimys parempiin tuloksiin vahemmalla henkiléstomaaralla kuulu-
vat myds hoito- ja kasvatusaloille. Varmaa on vain jatkuva muutos. Tydn sisélto,
tydmenetelmat ja organisaatiorakenteet ovat muuttuneet kaikilla keski-ikaisella
siitd, kun he valmistuivat ammatteihinsa 1970-80 -luvuilla. Hoito-, kasvatus- ja
opetusalalla inhimilliset voimavarat ovat se resurssi, jolla organisaatiot saavut-

tavat tavoitteensa. Tyytyvaiset tydntekijat kykenevat uusiutumaan seka enna-
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koimaan muutoksia. Hyvinvointi ja tuloksellisuus tydssa korreloivat keskenaan
(Ollila 2001, s. 99).

10.1 Nakemyksia tydohyvinvoinnista

Maaliskuussa 2011 haastattelin 17-henkisen eteldkarjalaisen paivakodin henki-
[6st6a kysyen muun muassa mitd tyéhyvinvointi heidan mielestdan tarkoittaa.
Kuvioon 17 on koottu yhteenvetona paivakodin henkildston ndkemykset tyohy-

vinvoinnista.

Subjektiiviset kokemukset Kokemukset ty0sta
hyvinvoinnista Kokemukset terveydentilasta
Kokemukset yksityiselamasta

TyoyhteisOsta johtuvat syyt | TyOyhteisdn ilmapiiri ja tyétoverit
Tydn organisointi ja johtaminen

Kehittymishalukkuus

Fyysiset tekijat ja ergonomia
Tyoyhteison ulkopuoliset Riittavat henkildkuntaresurssit
syyt Méaararaha tybkyvyn edistamiseen

Koulutusmahdollisuudet

Tybsuhteen jatkuvuus tydsuhdeturva

Kuvio 18. Paivakodin henkildstén nakemykset tyéhyvinvoinnista

Hyvinvoinnin kokemusta subjektiivisena kokemuksena kuvailtiin tydssa viihtymi-
send, turvallisuutena ja tydn mielekkyytend. Omaa jaksamista, terveytta ja kun-
toa pidettiin tarkedna osana tydhyvinvointia. Kokemuksia siitd, etta tydkaverit
arvostavat sekd hyvaksyvat erilaisuutta, pidettiin myoés tarkeina. Erddssa vasta-
uksessa mainittiin hyvinvoinnin olennaisina tekijoind itsensd arvostaminen ja
kunnioittaminen. Myds tyOpanoksen arvostaminen koettiin hyvinvointia edista-
vana tekijand. Tassa erdan haastateltavan nédkemys: "Koostuu monista asioista
ja tekijéistda: oma hyvinvointi / “siviilieldma” vaikuttavat tyéhyvinvointiin ja toisin

péain.”
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Tydhyvinvointi on hyvin subjektiivinen kokemus. Erds haastateltava kiteyttaa
oman kokemuksen ja tydhyvinvoinnin suhteen seuraavasti: “llmapiiri, missé jo-
kainen kokee itsensd arvokkaaksi ja missé jokaisen on mahdollisuus hyddyntédéa
omia vahvuuksiaan, misséd annetaan tilaa uudistua, osallistua koulutuksiin, mis-

sd vuorovaikutus toimii ja vaikeatkin asiat ratkotaan yhteistuumin.”

Erityisesti tydtovereiden ja toimivien ihmissuhteiden merkitys korostui tydyhtei-
s6tason hyvinvointiin vaikuttavina tekijéina. Se, ettd tydtoverit joustavat, autta-
vat ja tekevat yhteisty6ta, "puhalletaan yhteen hiileen”, olivat tassa tydyhteisos-
sa olennaisia tydyhteisdtason hyvinvointitekijéita. TyOyhteisdn johtamisessa
tarkedna pidettiin johtajan lasndoloa ja valittamista, johtaja-alaiskeskusteluja
niin sanottuja kehityskeskusteluja, alaisten puolien pitdmista seka johdonmukai-

suutta.

Viime vuosina johtamista on tutkittu paljon. Esimiesvalmennukseen kaytetaan
organisaatioissa runsaasti resursseja. Johtamisella on todettu olevan merkittava
rooli tydyhteisdissa. Toiminnallaan johtaja luo osallistumisen ja vaikuttamisen
mahdollisuuksia tydyhteisén paatdksentekoon. Osallisuus sitouttaa ja luo tyo-
tyytyvaisyytta tydntekijdissa. Johtajan yksi keskeinen tehtédva on vaalia tyéyhtei-
son ilmapiirid, jossa otetaan huomioon yksilon ja yhteisdn tarpeet. limapiiriin
vaikuttaa toimintaperiaatteiden ja paatdksenteon oikeudenmukaisuus (Laakko-
nen 2008, s. 106). Oikeudenmukaisuutta tyéntekijat kokevat silloin, kun esimies
toimii johdonmukaisesti, aivan kuten kyselyssakin mainittiin. Esimiehen hyvin-

vointi valittyy aina myds tydyhteisdon.

Moni tyéntekija toi esille myds fyysisten tekijdéiden merkityksen osana tyéhyvin-
vointia; tybergonomia, hyvat tydskentelytilat ja valineet sekd ymparistén viihtyi-
syys koettiin tarkeind. Tydn mielekkyys rakennetaan yhdessa. Yhteisiin arvoihin
sitoutuminen on pohja toimivalle ilmapiirille, jossa voidaan vaikuttaa tyén sisal-
t66n, tydnjakoon ja toimintatapoihin. Kehittyminen yhdessa lisda yhteisen hy-
vinvoinnin kokemusta. Erds haasteltavista toteaa, etté "tydyhteisd, joka kehittyy

eteenpdin, lisda tybhyvinvointia, vaikka joutuisikin panostamaan enemman.”
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Vastauksissa tuotiin esille myds tydyhteisén ulkopuolisia tydhyvinvointiin vaikut-
tavia syitd, kuten toimialan tyékykya yllapitdvaan toimintaan budjetoidut maara-
rahat, koulutusmaararahat, sijaisresurssien turvaaminen seka tydsuhteiden jat-
kuvuus. Myds Otalan (2000) mukaan hyvan tydyhteisdn kriteereja ovat arvojen
ja organisaatiokulttuurin ihmismyénteisyys, tasa-arvo ja oikeudenmukaisuuden
toteutuminen, ilmapiirin avoimuus ja yhteiséllisyyden tunne, oman tyén merkitys
ja yhteisten tavoitteiden selkeys, vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet, oppi-
mis- ja kehittymismahdollisuudet, tiedon kulku ja tiedon saanti, tybolosuhteet,
palkka- ja palkitsemispolitikka seka tydn ja yksityiselaman yhteensovittaminen.
Haastattelussa esille tulleet ty0hyvinvoinnin tekijat ovat hyvin samankaltaisia

Otalan hyvan tydyhteisdn kriteerien kanssa.

10.2 Kokemuksia tyonohjauksesta

Tydnohjauksessa sitoudutaan ehdottomaan luottamuksellisuuteen, jotta jokai-
nen voi kokea olevansa turvassa jakaessaan omia kokemuksiaan ja tunteitaan.
Parhaimmillaan tyénohjauksessa tydyhteisén jasenet oppivat toisiltaan sanoit-
taessaan kokemuksiaan. Sosiaalisen konstruktivismin keskeisen periaatteen
mukaisesti, yhteisén jasenet antavat yhteisia merkityksia tydyhteiséssa ilmene-
ville tapahtumille ja ilmidille. He rakentavat yhteistd ymmarrystd, joka auttaa
heitd muokkaamaan uutta tietoa kdytannon teoiksi. He antavat merkityksia yh-
dessa koetuille asioille (Ollila 2006, s. 107). Uusia nakékulmia avautuu, lukkiu-
tuneet ajattelutavat muuttuvat ja yhdessa voidaan |6ytéda tarkoituksenmukai-

sempia toimintatapoja. Myds tydn laatu ja tehokkuus paranevat.

Tukea omaan hyvinvointiin

Tilaa yhteiselle keskustelulle

Apua ongelmien ratkaisuun

Mahdollisuutta valmistautua yh-
dessa muutoksiin

Kuvio 19. Paivakodin henkildston kokemukset tydbnohjauksesta
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Tybnohjaus voi parhaimmillaan tarjota monenlaista ja monen tasoista tukea
tydyhteisdlle. Kuvioon 18 on koottu yhteenvetona paivakodin henkiléstén koke-
mukset tydnohjauksesta.

Henkildkunta oli kokoontunut 14:4an yhteiseen tydénohjaustapaamiseen. Heilta
kysyttiin, miten tydnohjaus on tukenut tyéhyvinvointia. Suurin osa tydntekijoista
koki saaneensa tydnohjauksista tukea hyvinvoinnilleen. Useat tyéntekijat pitivat
tarkedna tydnohjauksessa sita, ettd tydnohjausistunnoissa heilla oli riittavasti
Kiireetdnta aikaa koko tydyhteisén yhteiselle keskustelulle, tybhdn liittyvien asi-
oiden pohtimiselle. Jo pelkka tydyhteisdn yhdessa oleminen tuntui heistd tarke-
altd. Nama kokemukset edesauttavat jokaisen tydyhteisén jasenen osallisuutta
seka kuulluksi tulemisen kokemusta. Apua on saatu akuutteihin, mieltd paina-
viin ongelmiin, ne on saatu yhdessa purettua. Tuleviin muutoksiin on voitu val-
mistautua yhdessa. Muutama vastaaja kuitenkin koki, ettei heidan tiimilladan ollut
tarvetta tydnohjaukseen tai ettd kaikkia tiimeja yhdistava aihe puuttui. Tyénoh-
jaus oli auttanut tutustumaan tyékavereihin paremmin, jokainen oli saanut aa-
nensa kuuluville. Yhteinen keskustelu oli helpottunut, kun keskustelulle oli varat-
tu riittavasti aikaa. Keskustelun kautta toisten ajatusten ymmartaminen oli li-
saantynyt ja myés omat nakemykset asioista olivat joutuneet tarkasteltaviksi
"lahteneet kayntiin”. Myds luottamuksen on koettu parantuneen tydyhteiséssa
tydnohjausten kautta. Oma tapa suhtautua tydyhteisdn stressaaviin tilanteisiin
oli muuttunut tydnohjauskeskustelujen myéta, erds vastaaja ilmaisi asian nain:

“ltsensé voi hyvéksyé& vasyneendkin.”

Vastaajan kokemusta voidaan kuvata voimaantumisen kasitteelld. Tydnohjaus
voi toimia voimaantumisprosessina, jossa oman persoonallisuuden ja itsetun-
temuksen kehittyminen lisdantyvat kriittisen ajattelun kautta. Voimaantuminen
tapahtuu jokaisen omista lahtdkohdista kasin ja siitd seuraa kokemus hyvin-
voinnista. Tyén hallinnan tunteen lisdédntyminen alkaa tydyhteisén tunneilmapii-
rin vaalimisesta (Ollila 2006, s.106).

Tybnohjaus voidaan maaritella reflektiivisend prosessina, jossa sisaiset yksildl-
liset funktiot yhdistyvat ulkoisiin toimintoihin. Sisdisia funktioita ovat tunteet,

mielikuvat, arvostelukyky ja ulospéin suuntautuvia toimintoja taas myétatunto,
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intuitio, pohtiva arviointi ja tarkoituksellisuus. Tyénohjauksessa kaytetaan erilai-
sia oppimistapoja mm. reflektiivistd prosessia, kriittisté ajattelua ja kokemuksel-
lista oppimista. (Ollila 2006, s. 95).

Haastateltavien mukaan kokemuksen vahvuus on selkeasti riippunut tyotilan-
teen haastavuudesta. Mitd enemman avun tarvetta, sita tarkedmmaksi tyénoh-
jaus on tullut. Tyénohjaus luo ajan ja rauhan tydhdn liittyvien asioiden pohtimi-
selle. Tydnohjaus kokoaa tydyhteisén yhteen, mikd on paivakodissa muuten
harvinaista. Ulkopuolinen tydénohjaaja tuo tilanteisiin ja vuorovaikutukseen aina
uutta nakdkulmaa. Tybnohjaus voi ratkaista konkreettisia ongelmia ja ennen
kaikkea se tukee tydntekijan jaksamista. Ihmissuhdetyé on kuormittavaa ja

tydnohjaus mahdollistaa merkittavasti siina jaksamista.

10.3 Pohdinta

Joillakin ammattialoilla tyénohjaus kuuluu olennaisena osana ty6hén. Esimer-
kiksi mielenterveyspalveluiden tarjoajalta edellytetddn toimivaa tyénohjausjar-
jestelmaa tydntekijéilleen (Mielenterveyslaki 1990/1116). Tydturvallisuuslaissa
(2002/738) pyritaan huomioimaan tyén kuormittavuus henkisen terveyden kan-
nalta. Tydnohjauksella on siis myds tydsuojelullinen vaikutus. Tydnohjauksella
voidaan ehkaista tyon liiallista kuormittamista seka kehittdd tydyhteison toimi-
vuutta. Tyénohjauksella voidaan kehittaa tydntekijéiden ongelmanratkaisutaitoja
seka vastuunottamista tyOyhteis6a koskevissa asioissa. Talla tavoin tydyhteison

luottamus omiin voimavaroihin vahvistuu.

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden mukaan kasvattajan tydssa on tar-
keaa tiedostaa oma kasvattajuus ja sen taustalla olevat arvot ja eettiset periaat-
teet. Kasvattajalta edellytetdan sitoutuneisuutta, herkkyyttd ja kykya reagoida
lapsen tunteisiin ja tarpeisiin Kasvattajat mahdollistavat aikuisten ja lasten yh-
teisdssa hyvan ilmapiirin, jossa lapset voivat kokea yhteenkuuluvuutta ja osalli-
suutta. Kasvattajat vaalivat lapsen ystavyyssuhteiden ja hoito- ja kasvatussuh-
teiden jatkuvuutta. (Varhaiskasvatuksen valtakunnalliset perusteet 2005, s. 16)
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Varhaiskasvattajan tulee olla taitava vuorovaikuttaja, rautainen ihmissuhdeam-
mattilainen. Valitettavan usein kasvatus- ja opetusalalla ndhdaan tyénohjaus
vain keinona kriisien purkamiseen. Kun tydnohjaus liitetddn osaksi varhaiskas-
vattajien perusty6td, se edistaa tydhyvinvointia, tydyhteisén vuorovaikutustaito-
jen kehitysta ja yhdessa oppimista. Mitd paremmin kasvattajat ja kasvattajayh-
teisdt voivat, sitd enemman he puolestaan kykenevat tukemaan lasten kasvua,

oppimista ja hyvinvointia varhaiskasvatussuunnitelman hengen mukaisesti.
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11 TYONOHJAUSTA EDISTAVIA JA ESTAVIA TEKIJOITA
Jari Lavikka & Minna Kunttu

"Ty0 tekijaansa kiittaa, eika ne tyét tekemalla lopu.”

Ajatus taman artikkelin kirjoittamisesta syntyi keskustellessamme omista tydn-
ohjauskokemuksistamme. Tarinat kiehtovat meitd, ja tyénohjaus on tarinanker-

rontaa monen kertojan ja kuulijan voimin.

Tiedonkeruumenetelmana artikkelia kirjoitettaessa kaytimme vapaan keskuste-
lun havainnointia. Lahteenad kaytimme omia ja tyékavereidemme kokemuksia.
Kokemukset on kiedottu tarinaan siten, ettei niista voi tunnistaa omaa kertomus-

taan.

Tybnohjausta estavat ja sitd edistavat tekijat voidaan jaotella kolmeen osaan.
Nama ovat tydbnohjaajaan ja —ohjattaviin liittyvat seka kummallekin yhteiset teki-
jat. Sama tekija voi olla myds samanaikaisesti seka estava ettéd edistava, taikka
sita ei voi maaritella yksiselitteisesti kummaksikaan. Kaytamme kasitetta ohjat-

tavat tarkoittamaan yksil®, -ryhma ja yhteisétydnohjattavia.

11.1 Tyénohjaajaan liittyvat tyonohjausta edistavat tekijat

Tybnohjaajalla taytyy olla tietoa ja taitoa, hyvat vuorovaikutustaidot, kasitys vas-
tuusta ja rooleista tydyhteisdissa, ymmarrys ryhmadynamiikasta ja selkea ulos-
anti. Tyénohjauksen onnistumista saattaa edistdad ohjaajan ja ohjattavien tut-
tuus. Ohjattavien tydn tuntemus ja mahdollinen oma kokemus voivat olla eduksi
tydnohjausprosessissa. Ensisijaisen tarkeda on, ettd ohjaaja on kiinnostunut
ohjattavien tydsta, ja hanella on into tehda tyénohjausta. Ohjaajan taytyy suh-
tautua kunnioittavasti ja arvostavasti ohjattaviinsa. Hanen tulee olla selkea, na-
pakka ja konkreettinen. Ohjaajan tulee puhua ohjattaviensa kanssa samaa kiel-
ta, valttden kuitenkin ammattislangia. Tyénohjausprosessissa vastuu ohjauksen
kulusta on oltava kokoajan tydnohjaajalla. Tama luo turvallisuutta ohjattaville ja

vie prosessia eteenpain.

115



"Oli alkanut hajanaisen tyéryhmén tyénohjaus. Ohjattavat olivat kukin tahoillaan
tyénohjauksen konkareita; osa oli saanut aiemmin yksilétyénohjausta, osa ryh-
mdétydnohjausta, ja osalla oli omaakin kokemusta tyénohjaajana toimimisesta.
Koulutusta kelldan ohjattavalla ei siihen tyéhén ollut, vaan ohjaus oli ollut ver-
taistyénohjausta, kaverityénohjaukseksikin kutsuttua. Ryhmé& oli kriittinen ja
vaativa. Tydnohjaaja koki olevansa erityisen tarkkailun alaisena. Paineita nos-
tatti vield se seikka, ettd tyébnohjaajaa oli mainostettu péatevéksi alallaan. Han-
hén oli julkaissut aiheesta kirjojakin! Sanavalmiit ja ddnekkédéat ryhméan jésenet
olivat ensimmdisen tydnohjauskerran jalkeen aivan pyérélla pdéastaan. - Mita
tyénohjausta tuo nyt oli, oltaisiin ihan yhta hyvin voitu jutella kesken&éan! - siind
se nébhtiin, tyénohjaaja onkin ihan tavallinen tallaaja, taitaa olla maine suurempi
kuin teot? Muutaman kerran jélkeen kuvio alkoi kirkastua ohjattaville. -Ahaa, se
olikin sellainen kikka ja konsti mitd se kdytti se ohjaaja! Antoi meidén ensin ihan
rauhassa kuohua, kuunteli mistd on Kysymys ja sitten otti ohjat kdsiinsé ja nyt
luotsaa tété laivaa vahvalla ammattitaidolla.”

11.2 Tyénohjaajaan liittyvat tyonohjausta estavat tekijat

Tybnohjaajan ammattitaidon puute voi olla tyénohjaukselle kohtalokasta. Ohjaa-
ja saattaa nostaa ryhmassa esille sellaisia asioita, joita hdn ohjaajana ei kykene
kasittelemaan istunnon aikana. Pahimmassa tapauksessa ryhma jaa kuohumis-
tilaan tydnohjausistunnon jalkeen. Asiat ovat silloin huonommin kuin ennen
tydbnohjausta. Ohjattavat saattavat oloaan helpottaakseen joutua hakemaan
apua muualta, tydnohjausryhméan ulkopuolelta. Talléin ryhmadynamiikka karsii,
samoin koko tydnteko ja tydilmapiiri. Tallainen vaara on olemassa myds silloin,
kun tyénohjaaja ei tunnista ryhman dynamiikkaa, ja menee mukaan ohjattavien
mahdollisiin peleihin. Ohjaaja voi antaa vetovastuun ryhmaélle tai sen vahvim-
malle jasenelle. Tyénohjaaja saattaa olla niin kiltti ja miellyttdmishaluinen, etta
han mydétailee kaikkia. Tallainen toiminta ei edistd lainkaan tyénohjausproses-
sia, vaan on omiaan tuottamaan pettymyksid ja turhautumisia ohjattaville.
Tybnohjaaja voi myés olla vuorovaikutustaidoiltaan niin vajavainen, ettéd suhtau-

tuu alentuvasti tai arvostelevasti ohjattaviinsa. Ohjaajan ammatti saattaa myos
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vaikuttaa hanen tapaansa kohdata ihminen. Han saattaa antaa suoria ohjeita,
maérayksia tai neuvoja tydnohjauksen sijaan. Pahimmassa tapauksessa ohjaa-
ja kayttdad ohjattaviaan viisautensa yleiséna luennoimalla heille térkedksi kat-
somastaan asiasta. Talldin ei kohtaamista ja oivaltamista tapahdu lainkaan.

”"Pienen terveysaseman henkilékunnalle oli paétetty aloittaa yhteinen tyénohja-
us. Mukaan oli maérétty koko henkilbkunta; laitosapulaiset, hoitajat, vastaanot-
toapulaiset ja ldakari. Maardys ei ulottunut terveysasemalla tyéskentelevaan
psykiatriseen sairaanhoitajaan, koska hdn kdvi muualla tyénohjauksessa. L4a-
kéri ei katsonut kohdallaan olevan tarpeellista tai oikein mahdollistakaan osallis-
tua tyénohjaukseen, joten ryhmdaéan jéivét siis terveyskeskusavustaja, laitosapu-
laiset ja sairaanhoitajat. Ryhma& oli haastava. Terveysasemalla oli ikiaikainen
hierarkia. Henkilékunta ruokailikin eri aikaan ja eri tilassa, ammattiryhmittdin
jaoteltuna. Tydnohjaajan tehtdvana olisi nyt ollut tehdé joukosta ryhma, ja I16ytaéa
yhteinen nimittdja kaikkien erilaiselle tydlle. Perustehtédvén kirkastaminen ja yh-
teisten pelisdéantdjen luominen, me-hengen nostattaminen olikin ohjaajalle itsel-
leen selked tavoite. Ikdva kylla tavoite jéi saavuttamatta ja lopputulos oli jok-
seenkin katastrofaalinen. Ryhmdéén osallistuvat tyéntekijét alkoivat kukin vuorol-
laan kdyda puhumassa talon psykiatriselle sairaanhoitajalle tyénohjauksessa
esiin nousseita asioita, joita he eivét pystyneet késitteleméaéan tyénohjauksessa.
Tybnohjaus ikdén kuin pdyhi meren mutaa sumentaen nédkyvyyden, mutta asia

el edennyt mihink4dan.”

11.3 Tyoénohjattaviin liittyvat tydnohjausta edistavat tekijat

TyoOntekijat kysyvat, mitd tydnohjaus on, mihin sita tarvitaan ja mita hyotya siita
on. Kun ohjattava tietdd vastauksen naihin kysymyksiin, hdn on motivoitunut
kehittdmaan tydtéan ja itsedén tyéryhman jasenena. Han on kiinnostunut ja in-
nostunut tydstaan. Hanella on tyéryhmansa muiden jasenten kanssa selva kéasi-
tys tybnsa perustehtavastd, ja ellei ole, intoa ja tahtoa selvittdd se tyénohjauk-
sen avulla. Vastuukysymykset tydssa ovat selkeat. Tyénohjausryhma on koottu
oikein, jokaista sen jasenta kuunnellen. Jos esimies on mukana tydénohjausryh-

massa, hanen roolinsa on selkeasti maaritelty ja tydnohjausistuntojen johtovas-
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tuu on tyénohjaajalla. Silloin kun ohjattavilla on aikaisempia hyvia kokemuksia
tydbnohjauksesta, tydnohjauksen onnistuminen on odotettua. Samoin tydnohja-
usprosessia edistdd vaikuttamismahdollisuus ohjaajan valintaan. Ohjattavat
ovat avoimia ja halukkaita luottamaan ty6nohjaajaansa ja viemaan osaltaan

prosessia eteenpain.

"Uudenlainen nuorten hoitoyhteisé oli aloittanut toimintansa. Ty alkoi proosalli-
sesti yhteisén tilojen kalustamisella, eli huonekalujen sisdan kantamisella. En-
simmdinen viikko meni taloa kuntoon laittaessa ja toisiinsa tutustumisessa. Tyo-
ryhmé& oli entuudestaan toisilleen tuntemattomista monen alan ammattilaisista
koottu joukko, josta oli tarkoitus koulia yhteisen tavoitteen omaava ryhmé ennen
asiakkaiden saapumista. Tutustumisharjoituksissa ryhmé hitsautui yhteen, ja
ensimmadinen tydnohjaus oli jo ennen kuin ensimmaéistédkadén asiakasta oli otettu
vastaan. Tydntekijdryhmdstd muodostui aikojen saatossa kiinted tyéryhma, ja
sitd oli mahdollistamassa osaltaan toimiva tyénohjaus. Tyéntekijét olivat innok-
kaita oppimaan uutta, olivathan he tekemd&ssé jotain sellaista mitd ei ollut ku-
kaan ennen tehnyt, juuri silla tietylld tavalla ja hengelld. Alussa tyénohjauksessa
keskityttiin pikkiriikkisiin kdytdnnén ongelmiin, kuten ettd miksi joku aina jéttda
tyhjat maitopurkit jddkaappiin, ja prosessin edetessa paéastiin syvemmaélle asioi-
den ytimiin. Tybénohjaaja oli kokenut ja viisas ihminen, joka antoi tyéryhmén
kuohua istunnon aluksi ja rauhoitti sitten porukan keskittymédén kulloiseenkin
kysymykseen. Tydnohjaus oli rauhoittava keidas hektisessé yhteisén eldmdés-

”

sé.

11.4 Tyoénohjattaviin liittyvat tydnohjausta estavat tekijat

Ihminen on kokonaisuus, josta ei voi jattda osia lepddmaan kotiin, kun lahtee
t6ihin ja toisinpain. Samalla tavalla ryhm& on enemmé&n kuin osiensa summa.
Kun ihmiset kokoontuvat, mukana on kunkin ihmisen koko elama kaikkine lie-
veilmidineen. Tydnohjaustilannetta voi vaikeuttaa tai haitata siihen osallistuvien
ihmisten senhetkinen eldmantilanne. Tilanne tdissa on voinut olla kaoottinen
juuri ennen tydnohjausistunnon alkamista. Ohjattavilla saattaa olla luottamuspu-

la toisiaan, esimiestdan, organisaatiotaan tai pahimmassa tapauksessa tyénoh-

118



jaajaansa kohtaan. Ohjattavien keskindiset valit voivat myés olla niin tulehtu-
neet, ettei tydnohjauksesta ei tule mitdan. Ohjattavat eivat naissa tilanteissa voi
puhua vapaasti. Saattaa esiintyd jopa suoranaista eparehellisyytta, eikd vain
asioiden peittelyd tai salaamista. T&ll6in ohjattavat saattavat puhua tyénohjauk-
sen ulkopuolella asiat halki, usein pienissa kuppikunnissa, ja ristiriidat vain pai-
suvat. Ryhmassa saattaa myods olla voimakas persoona, mielipidejohtaja, joka
jattda varjoonsa muut, hiljaisemmat osanottajat. Ohjattavilla saattaa olla epa-
realistisia odotuksia tyénohjauksen pelastavasta vaikutuksesta, ja talléin he
vagjaamatta joutuvat pettymaan. Ellei ole valmis antamaan myds itsestaan, ei
voi saada kovin paljoa. Joskus joku ulkopuolinen taho voi edellyttda tyénohjaus-

ta, ja silloin ohjattavilta saattaa puuttua motivaatio tyystin.

"Vanhainkodissa oli otettu kdyttéén uudenlaisia tyémenetelmid. Uudistukset
olivat alkaneet osastonhoitajan vaihduttua. Entinen osastonhoitaja oli ollut toi-
messaan kunnioitettavat kolmekymmentékaksi vuotta, ja nyt hdn oli jdényt eldk-
keelle. Osa vanhainkodin henkilbkunnasta oli eldkevuoroaan odottelevia konka-
reita, osa uusia, innokkaita keltanokkia. Yhteisten tyémenetelmien varmistami-
seksi osastonhoitaja halusi jarjestdd henkilbkunnalleen tyénohjausta. Késite oli
hdmérésti tuttu osalle tydntekijéita, toisille hyvinkin selked. Tyéryhma oli hyvin
Jjakautunut, kuppikuntia oli useita ja niiden kokoonpano vaihteli. Joukon &énitor-
vena toimi taloa piilojohtanut eldkkeelle jddneen osastonhoitajan kurssikaveri.
Hén jyrasi hiljaiset ja vdhdn rohkeammatkin idn suomalla arvovallalla. Tyénoh-
jauksen jédlkeen han aina suureen daneen pdivitteli, kuinka taas oli kulutettu ai-
kaa ihan turhaan, kun olisi voitu sekin aika hyédyntda vaikka ikkunoita pesten.
Osastonhoitaja ei osallistunut tdhdn tybnohjaukseen, vaan hénelld oli oma yksi-
I6tyénohjaus toisaalla. Han jai siihen uskoon, ettd tyénohjaus toimi ja vei tyo-

ryhméa oikeaan suuntaan.”
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11.5 Yleisia ja yhteisia tekijoita

"Tyota, ty6ta, tyota tehdaan, jotta, jotta leipad syédaan.”

Seka tybnohjaajaan ettd ohjattaviin liittyvia tekijoitd on edella mainittujen lisaksi
useita muitakin. Tassa on muutamia esimerkkeja. Henkilbkemioitten kohtaamat-
tomuus voi tulla esiin vasta kun tyénohjaussopimus on tehty, tai kaikilla osanot-
tajilla ei ole ollut mahdollisuutta testata henkildkemioiden yhteensopivuutta en-
nen paatéksen tekemista.

Erilainen viitekehys ohjaajan ja ohjattavien kesken saattaa ratkaisevasti huo-
nontaa tyénohjausta, varsinkin jos kumpikin osapuoli on joustamaton kasityk-
sissaan tai jopa fanaattinen yhden aanen kannattaja. Ohjaajan ja ohjattavien ika
ja kokeneisuus suhteessa toisiinsa saattavat johtaa térmayskurssille; kenesta-
kaan ei kai ole mukavaa joutua tytéttelyn tai pojittelun kohteeksi, eiké toisaalta
ikarasismikaan ole hyvaksyttavaa. Kun tydénohjauksen tarve ja ohjaajan tietotai-
to kohtaavat, tuloksia on odotettavissa. Talldin kaytettdvat menetelmét ovat
luontevia ohjaajalle, ei ole ulkoa opitun makua. Ohjattavia kuunnellaan mene-
telmid valittaessa. Kaytannon asiat, puitteet ja pelisddnndét ovat hyvin hoidettu ja
niitd noudatetaan. On hyva miettia tydnohjauksessa kaytettavaa tilaa; oma tyo-
huone tai tyépaikka ei valttamatta ole paras mahdollinen. Tyénohjaukseen ker-
ralla kaytettavan ajan pitaa olla tarpeeksi pitka, ettei asioita jad sanomatta ajan-
puutteen vuoksi. Tydnohjauksen jatkumisesta voidaan joustavasti sopia lisda
arvioinnin jalkeen. Palautteen antaminen ja saaminen kuuluu luonnollisena
osana tydnohjaukseen. Tyénohjauksen janne pysyy, jos ei tule likaa sovittujen
ohjauskertojen peruuttamisia tai siirtdmisia. Prosessi hairiintyy my6s jos ryh-
masta lahtee ja/tai siihen tulee uusia jasenid kesken sopimuskauden. Kun jo-
kainen tulee kuulluksi, ndhdyksi ja vakavasti otetuksi, han 16ytaa ratkaisut itses-
tdan hyvan tyénohjaajan ja ryhmén avulla.

Tassa artikkelissa olemme halunneet lahestya tyénohjauksen kenttdd ruohon-
juuritasolta, kokemukselliselta nakdékannalta. Tydnohjaus on vakiintunut tydme-
netelm& psykiatrisessa hoitoty6ssa ja lastensuojelutydssa, joilta aloilta me ta-

man Kirjoittajat olemme. Omat kokemuksemme ovat olleet voittopuolisesti hyvia,
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koskapa olemme tyénohjaajakoulutukseenkin lahteneet. Uskomme tyénohjauk-
sen olevan valttdmatdn tybkalu hyvaén ihmissuhdetydhdn, joka muuten vai-
tiolovelvollisuuksineen ja toisinaan ylisuurine vastuineen saattaisi musertaa hy-

vankin tyéntekijan alleen.

12 SOSIAALINEN ATOMI SILTANA VUOROVAIKUTUKSEEN

Anne Knutars

"Ihmistyd itsessdén, jatkuvasti tapahtuvana prosessina on ihmiskéasityksen ra-
kentamista vuorovaikutuksessa avuntarvitsijoihin ja koko tydyhteis66n. Jokai-
sessa kohtaamistilanteessa on jotakin uutta ja yllattavaa, joka ei sovi ennakko-
kdsitykseemme, vaan rikkoo sen rajat. Olemme matkalla omaan ihmisyyteem-

me asiakkaamme kanssa.” (Martti Lindqvist)

Tassa artikkelissa kuvaan oman tyénohjausharjoitteluryhmani kokemuksia vuo-
rovaikutuksen tarkastelusta ryhmassa. Valineena vuorovaikutuksen esille tuo-

miseen kaytin soveltaen sosiaalista atomia.

12.1 Sosiaalinen atomi ja vuorovaikutus

Vuorovaikutus on ihmisten kohtaamisessa syntyva hetki tunteineen, jonka sy-
vyys tai pinnallisuus vaihtelee. Kohtaamistilanteen laatuun vaikuttavat aiemmat
henkildkohtaiset kokemukset ryhmissé yleisesti, ihmisena ja tydntekijana. Omat
kokemukset voivat estdd tai edistdd vuorovaikutuksen syntymista ja jokainen
peilaa tilanteessa omien arvojen ja asenteiden kautta. Vuorovaikutuksen perus-
asioita on molemminpuolisuus. liman riittdvia vuorovaikutustaitoja tiedon siirta-
minen tydntekijalta toiselle voi vaarantua. Vuorovaikutus, kohtaaminen ja ihmi-

syys muodostavat vuorovaikutuksen ytimen. Avoin vuorovaikutus, johon kuuluu
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tiedottaminen, rehellisyys ja suora palaute, ovat toimivan tydyhteisén peruspila-

reita.

Dunderfeltin (2002) mukaan oppimisessa vaikuttavat asenne, ymmarrys ja har-
joittelu. Toimivaan vuorovaikutukseen tarvitaan juuri edelld mainitut asiat. Ih-
missuhteiden hoitamisessa tarvitaan haluamisen liséksi tahtoa, kunnioitusta,
empatiaa ja yhteistyétahtoa. Samat asiat ovat myds tyénohjauksen kulmakivia,
niin ohjattavien kuin ohjaajankin nakdkulmasta. Naiden kahden valille syntyva
vuorovaikutus ratkaisee, miten itse tydnohjaus paasee alkamaan, ja mikd on
siitd saatava hyoty. Parhaimmillaanhan molemmat ovat antavia ja saavia osa-

puolia.

Vuorovaikutus kasitteend on melko laaja. Kiinnostuin asiasta erityisesti alaistai-
tojen pohtimisesta tydnohjauskoulutuksen myéta. Johtajuudesta ja esimiestai-
doista on kayty keskustelua paljonkin, alaistaidoista sen sijaan vahemman.
Martin Buberin (1999) mukaan tullakseen Minaksi ihminen tarvitsee Sinén, on
mielesténi sopiva vuorovaikutusteorian aloitus. Todellinen yhteisd syntyy vain
vastavuoroisessa keskustelussa, jonka avulla pyritddn etsimaén totuutta ja yh-

teisymmarrysta.

Frankl (2002) korostaa vastuun tuntemista: "Jokaisella on oma erityinen tyénsé
tai tehtdvédnséa eldmdéssé, jokaisen on tehtédva tehtdvansd. Hanta ei voida korva-
ta toisella, eikd mikddn muu eldmé voi korvata hdnen eldmaénsa. Siksi jokaisen
eldméntehtava on ainutkertainen samoin kuin asianomaisen mahdollisuus suo-
rittaa se.” Frankl tulkitsee keskitysleirikokemustaan, jossa tulee esille inhimilli-
syyden ja raadollisuuden vuoropuhelua, vuorovaikutuksen laatua niissa oloissa
voi vain kuvitella. Tydyhteiséjen raadollisuus tulee esille tydpaikkakiusaamisti-

lanteissa, silloin vuorovaikutus on laadullisesti huonoa ja vahingoittavaa.

Suomessa on panostettu vuosikymmeniéa tydyhteiséjen hyvinvointiin ja jarjestet-
ty toimivat ty6terveyshuollot. Henkinen hyvinvointi ja siihen panostaminen on
vaarassa jaada sivuun talouskasvun, tulostavoittelun ja menestymisen paineis-
sa. Arvot ja asenteet ovat muuttuneet, ihmiset haluavat enemmén rahaa ja val-

taa, jotka eivat tue vuorovaikutuksen lisdéntymista mydnteiseen suuntaan.
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Kopakkala (2008) on pohtinut ndkdkulmia ryhman vaiheittaiseen kehitykseen.
Aluksi yksilén haasteena on, tuleeko hyvaksytyksi ja kelpaako ryhman jaseneksi
seka kelpaako ryhma3 itselle. Ryhman raja on aluksi epéselva, vuorovaikutus
kulkee ohjaajan kautta. Ryhman jasenten omat valmiudet, esimerkiksi koke-
mukset aikaisemmista ryhmistd ja tdhan ryhmaan asetetut odotukset ja kasityk-
set vaikuttavat ryhmadynamiikkaan. Han on ottanut esille sdhkpostin merkityk-
sen viestimisen vélineena. ltse olen miettinyt myds, miten tydyhteisdissa vuoro-
vaikutus muuttuu, kun asioista ei puhuta, vaan tiedottaminen ja muu asioiden
hoito tapahtuu sahkdpostin valityksella. lhmisten véalisen kohtaamisen vahene-
minen vaikuttaa arvojen kovenemiseen ja vahentdd empatiakykya seka vie-

raannuttaa yhteisoéllisyydesta.

Esimiehen ja alaisten véliset suhteet ja mielenkiinnon kohteet vaikuttavat mer-
kittdvasti vuorovaikutuksen laatuun. Alaisten keskindisiin suhteisiin vaikuttavat
tyéyhteisén ulkopuoliset yhteistybkumppanit ja heidan mukanaan tuomat arvot
ja asenteet. Esimiehen rooli on merkittava tydilmapiirin muodostumisen kannal-
ta ja sieltd lahtee rakentumaan pohja vuorovaikutuksen laadulle. Hiljaisen tie-
don merkitystd perdan kuulutettiin takavuosina enemman, suurten ikaluokkien
elékkeelle jadminen vaikuttaa tydyhteisdissd myds vuorovaikukseen. Kokemuk-
sen ja uuden teoriatiedon yhteensovittaminen eri-ikaisten kesken voi tuoda jan-
nitteitd. Muutosten vastaanottaminen saattaa olla erilaista nuoremmille kuin
useita kymmenia vuosia tydssa olleille. On tarkeaa kyeta kunnioittamaan toisen
tyéta kaikissa olosuhteissa ja tilanteissa, ymmartaa toisen ihmisen ainutlaatui-
suus ja arvostaa sitd. Rakentavan ja korjaavan palautteen antaminen on kehit-
tyvan tydyhteisdén elinehto, mitd paremmin yhteiséssa ymmarretdan vuorovaiku-

tustaitojen syventaminen, sen paremmin yhteis6 selvida suuristakin haasteista.
Sosiaalinen atomi
J. L. Moreno loi sosiometrian késitteen. Sosiometria on ajattelu - ja tydskentely-

tapa, jonka yksi menetelma on sosiaalinen atomi. Sen avulla voi tehokkaasti
kartoittaa henkil6kohtaista maailmaa eri tavoin toteutettuna
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Tybyhteisdn vuorovaikutussuhteita on myés mahdollista kuvata ja arvioida sosi-
aalisen atomin avulla. Talla menetelmélla voidaan tutkia tydntekijbiden valisia
suhteita ja niihin liittyvia tunteita. Omien roolien ja ihmissuhteiden arviointi aut-
taa tuntemaan itsedan ja yhteis6a sekd ryhmassé olevia tunnetiloja. Sosiaalisen
atomin avulla voi hahmottaa oman lapsuudenperheen ja suvun merkitysta ta-
man paivan ihmissuhteisiin. Joskus voi 16ytaa yhtenevaisyyttd suhtautumisessa
isdan ja esimieheen tai aidin ja opettajan valisissa tunnetiloissa. Jokaisella puul-

la on juuret, niin myds meilla ihmisilla.

Lindqvistin (1998) mukaan mitd paremmin auttaja tuntee varjonsa, sen parem-
min han pystyy muita auttamaan seka ymmartamaan vuorovaikutuksen kulkua.
Tama nakemys on armahtava ja puhutteleva. Sosiaalinen atomi on hyva tyéva-
line oman varjonsa tunnistamiseen. Kuviossa 19 on esitetty sosiaalisen atomin

toteuttaminen tydyhteisdssa.

Sosiaalinen atomi
Kollega

Yaltteri
Yastaran-
nankiiski

Yilwvojen luonne
ilmaisee suhteesn
laatua.

Meutraali

kollega
—_— Martta
o Muotinen
Pasitivinen
+_~_,
Megatiivinen
Ristiriitainen
= o Esimies
Yhieistyd- Yieno Yalpas
kumppani
kerttu
kKeinottelija

Kuvio 20. Sosiaalisen atomin toteuttaminen tydyhteiséssa

(http://www.oulu.fi/ktk/life/koulutuskansio/menetelma/alasivut/sosiatom.htm)
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Piirtdmisen jalkeen voi sanallisesti tai kirjallisesti vield tarkentaa suhteita, rooleja

ja tunnetiloja peilattavaan ryhmaan.

Kuvaus tyonohjausryhman kanssa tehdysta harjoittelusta vuorovaikutuk-

sen lisdamiseksi

Tybnohjausopiskeluun kuuluvan harjoitteluryhméan kanssa teimme vuorovaiku-
tusteemaan liittyen erddnlaisen sovelluksen sosiaalisesta atomista. Ryhman
kanssa aloittaessa ja tavoitteita sovittaessa emme tienneet, ettd vuorovaikutuk-

sen tarkastelu tuli lisatavoitteeksi valiarvioinnin yhteydessa.

Ensimmaisella kerralla aloitimme tutustumisen kertomalla, millaisena tulee ty6-
hon ja mita tuo mukanaan itsestdan — esimerkiksi, miten kodin tunnelmat vaikut-
tivat, millainen on oma vireystaso, miten kokee aamuheratyksen ja niin edel-

leen.

Seuraavalla kerralla aiheena oli "sano jotain hyvaa tybkaveristasi ja itsestasi”.
Kehut kirjattiin jokaisen nimen alle. Tehtava jatkui viela niin, ettd ohjattavat lait-
toivat "sano hyvaa” laput tydyksikdn seinédlle nahtaviksi, ja yhteisén jasenilla oli
mahdollisuus myds laittaa omia arviointeja tyontekijoista. Lopuksi pohdittiin mil-
laista on antaa myonteistd palautetta toisesta ja |6ytda hyvia ominaisuuksia it-
sesta. Talla tydnohjauskerralla kerralla ehdotin sosiaalisen atomin menetelmaa.
Kerroin toimintatavan, sovittin menetelman kayttdonotosta ja kaytiin tehtavan

kulku vield yksityiskohtaisemmin.

Ensimmainen vaihe oli tehda sosiaalisen atomin avulla omasta lapsuudenper-
heesta kuvauksen kertomalla, keta heidan Iahipiiriinsa kuului, kun olivat viiden
vuoden ikdisid. Pohdintaan kuului my6és muistella ja tarkastella ihmisten vélisia
suhteita; kuka oli I1dheinen ja kuka oli tarkea ihminen. Ajatuksena oli tehda sosi-
aalinen atomi mahdollisimman laajasti ja tarkkaan pohtien, mutta ryhmalle ei
ollut pakko kertoa kaikkea, vain ne asiat joka tuntui luontevalle ja turvalliselle
jakaa toisille. Lopuksi oli pohdintaa millaisen talla hetkella kokee samat ihmiset
lapsuudesta.

125



Toisena vaiheena oli pohtia ja tarkastella tilannetta sosiaalisen atomin avulla,
kun aloitti ty6t yksikdssa. Keta oli téissa, mitka olivat omat tyétehtavat, millainen

oli ilmapiiri, entd vuorovaikutus tyéyhteis6ssa?

Kolmas vaihe oli sosiaalisen atomin avulla kartoittaa nykyhetki tyéyhteiséssa ja
tarkastella muutosta, sekd omaa mahdollista muuttumista tydntekijana ja ihmi-
send. Talle kerralle olin tehnyt kysymykset ja pohdittavat asiat valmiiksi. Olen
saanut luvan ohjattaviltani laittaa heidan pohdintansa suorina lainauksina tdhan
artikkeliin.

12.2 Ryhman kokemukset

Tybskentelyssd haettiin  vastausta kysymykseen: Miten sosiaalinen atomi-
tydskentely on auttanut sinua ymmartamaan itseasi ja tybkavereitasi? Ryhman
jasenet kuvasivat ymmarryksen ja luottamuksen lisdantymista tydyhteiséssa
tydénohjauksen aikana.

- "Jokaisen henkilékohtainen historia ja koti & muu Kkulttuuri auttaa ymm@ar-
tdmaan ihmistd enemmén, pddsee paremmin samalle aaltopituudelle

- "Kun tulee tutummaksi voi olla enemmin oma itsensd”

- "Olen oppinut tuntemaan tydkaverit ja itseni paremmin”

- "Ymmértdmys on lisdantynyt, jannitteet havinneet/vdhentyneet, luotta-
mus kasvanut, letkedmpi meininki”

- "Vieldkin paremmin luotan tybkavereihini

Palautetta tydnohjauksesta harjoitteluryhmalta, jonka kanssa tyéskenneltiin yh-

dessa liittyen vuorovaikutusteemaan.

- "Tydbnohjaus on ollut oman tyédmme tutkimista, arviointia ja kehittdmista,
joka on toteutunut sinun avullasi. Olemme saaneet tyéhén, tybyhteis66n
ja omaan tyérooliin liittyviin Kysymyksiin, kokemuksiin ja tunteisiin tulkin-
taa ja jdsentdmistd yhdessd.”
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- "Olemme pohtineet suhdettamme tyébhémme. Asioiden kdyminen yhdes-
sd on auttanut meitd ndkemdéan itsemme ja tybmme entistad selvemmin.”

- "Tybénohjauksessa on Késitelty tydtilanteita ja tarkoituksena on ollut oppia
niistd. Olemme kokeneet, ettd néin on tapahtunut. Ohjaus on auttanut
meitd tarkastelemaan osuuttamme erilaisissa tyédtilanteissa ja vastuuky-

symyksissa.”

Tyonohjaajaopiskelijoiden kokemuksia vuorovaikutuksesta tyoharjoitte-

luun liittyen

Tybnohjaajaopiskelijat kertoivat havaintojaan ohjausryhmiensa toiminnasta.
Ryhmien tyéstamat teemat liittyivat sekd ryhman keskindiseen vuorovaikutuk-

seen etta kasilla olleeseen, ajankohtaiseen tilanteeseen.

Vuorovaikutusta lisddvind hy6tyina listattin monenlaisia asioita. Tydohjausta-
paamiset olivat hyva foorumi kuukausittaisen henkiléstdpalaverin liséksi, jolloin
tydénohjaus toimi purkupaikkana seka ajatusten selkiyttajand. Ryhman sisaista
vuorovaikutusta vei eteenpain myds ennakoitavien tilanteiden kéasitteleminen ja
toimintamallien luominen niihin. Ryhmissé oltiin tyytyvaisia siita, etta tyénohja-
ustapaamiset olivat tiivistdneet jo entuudestaan sujuvasti keskustelevaa ryh-
maa, jolloin siirtyminen vaikean asian kasittelyyn (yksikon lopettaminen) tapah-
tui nopeasti. Toisessa, varsin uudessa tydyhteisdéssa ohjauksen anti oli ryhmay-
tyminen. Tydyhteisd oppi tuntemaan toinen toisiaan, jolloin ison taustaorgani-
saation mukanaan tuomia valiaikaisia epaselvyyksia voitiin yhdessa todeta ja

sietaa.

Tybnohjaajaopiskelijat havainnoivat itsedan ryhmadynamiikan ja siihen liittyvan

vuorovaikutuksen osalta:
- Tybnohjaajana, ryhmén ulkopuolisena henkilénd, ndin asian késittelemi-

sen tarpeellisuuden néhtévésti vield suurempana Kuin tyéryhmén esimies

ryhmén jdsenené& sen Koki.”
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- "Tydnohjaajan tulee sietdd ohjattavan epdvarmuutta niin itsessdan kuin
tybyhteis6ssdénkin. Tdmén (epdvarmuuden) kokeminen on tydnohjaajal-
le voimia vievda.”

- "Tybnohjaajan on rohkeasti sanoitettava tunnelmia ja ilmibitd, ndin han
auttaa ryhmaa eteenpéin asian kéasittelyssa.”

- "On olennaista erottaa, milloin kannustetaan kérsivéllisyyteen ja miten se

erotetaan alistumisesta.”

12.3 Pohdinta

"Ryhma on aina osiensa summa” -sanonta on auennut itselleni erilaisena tyén-
ohjausopiskelujen myéta. Olen innostunut nakékulmien merkityksista, vuorovai-
kutus kasitteena on tullut tutummaksi, ja on hienoa huomata oppivansa uutta.
Tama opiskelu on vienyt prosessiin, joka taitaa olla paattymaton tie. Se on
hadmmastyttanyt, miten paljon voi oppia tyénohjauskerroista, itsestdén ja omista
tunteista sekd kokemuksien kautta nousevista muistoista. Tydnohjausopiskelun
myo6ta olen enemman alkanut kunnioittaa ja arvostaa seka toisten tekemaa tyo-
ta ettd myds omaani. Usein juhlapuheissa sanotaan miten tarked jokaisen tyo-
panos on. Sanonta on niin totta ja silti vaheksytty. Jaakd tyénarvostus tuotta-
vuuden ja tulosvastuun jalkoihin kuitenkin, siis pelké@ksi sanahelindksi? Puolus-

tan ihmisyyden kunnioittamista ja avoimuuden rakentamista tydyhteiséihin.

Rohkeasti ja avoimin mielin olen tehnyt matkaa tyénohjaajaopinnoissa ja harjoit-
teluissa. Kokemuksen kautta tulevan tiedon siirtdminen teoriaksi muodostui
haasteelliseksi, tunteiden ja kokemusten sanoiksi pukeminen vaatii miettimista.
Oppimisen kannalta tydbnohjausprosessin kuvaus on itselle arvokasta ja syven-
td4 osaamisen tasoa. Tulee hiljaisen ndyra olo, voisinpa oppia kuuntelemaan

enemman ja puhumaan vahemman.
Jatkotutkimuksena kiinnostaa vertailu yhteiséllisyyden ja yksilokeskeisyyden

vaikutuksista tydyhteisdjen vuorovaikutuksen laatuun. Pohdinta osion loppuun

sopii koulutuksemme opintomatkaankin liittyen seuraava aforismi:
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"Eldmé&a ei voi kirjoittaa; se on elettdvd” Oscar Wilde

LAHTEET

Buber, M., 1999. Mina ja Sina. Pietila,J. (suom.) Edellinen laitos 1986 (Thera-
peia-saation julkaisuja 1). - 3. painos 1999. Porvoo Helsinki Juva:
WSOY.Alkuperaisteos Ich und Du. 1923.

Dunderfelt, T., 2001. Intuitio ja tunneviestinta. Juva: WS Bookwell.

Dunderfelt, T., 2002. Seitseman avainta hyviin henkilékemioihin. Helsinki: Ha-

kapaino Oy.

Frankl, V.E., 2002. Inmisyyden rajalla. Jokinen, 0 & Sandborg, E.(suom.)Otavan
kirjapaino Oy.Keuruu Alkuperéisteos Man's Search for Meaning .1959, 1963.

Goleman, D., 2009. Sosiaalinen aly. Keuruu: Otavan kirjapaino Oy.

Keltikangas-Jarvinen, L., 2010. Sosiaalisuus ja sosiaaliset taidot. Juva: WS
Bookwell Oy.

Kemppinen, J., 2010.Naamion takaa — persoonallisuuden mahdollisuudet. Por-
voo: WS Bookwell Oy.

Kopakkala, A., 2008. Porukka, jengi, tiimi. Helsinki: Edita Prima Oy.

Korpi, R. & Tanhua, P., 2007. Yhteispeli ty6elamassa. Jyvaskyla: Gummerus
Kirjapaino Oy.

Lindqvist, M., 1998. Auttajan varjo. Keuruu: Otavan Kirjapaino.

Lindstrém, K., 1994. Terve tyOyhteis6 — kehittdmisen malleja ja menetelmia.
Tybterveyslaitos. Helsinki.

129



Punkanen, T., 2009. Tyénohjaus muutoksen moottorina. Himeenlinna: Kariston
Kirjapaino Oy.

Siltala, J., 2004. Tydelaman huonontumisen lyhyt historia. Viides painos. Keu-

ruu: Otavan kirjapaino Oy.

Vilen, M, Leppamaki, P & Ekstrém, L., 2005. Vuorovaikutuksellinen tukeminen
sosiaali- ja terveysalalla, 1.-2. painos. Helsinki: Werner Séderstrom Osakeyhtid.
http://www.oulu.fi/ktk/life/koulutuskansio/menetelma/alasivut/sosiatom.htm,
luettu 20.9.2011

13 TUNTEIDEN KERTOMAA

Pirjo Pien-Inkeroinen

13.1 Tunteet elaméassa ja tyéssa

Tunteet ovat lasna elamassamme jatkuvasti. Toiset ovat niista tietoisia ja toiset
kuvailevat herkasti tunteina johtopaatéksia ja tapahtumia. Emme tiedosta Ia-
heskaan aina, milta tilanne ihan oikeasti tuntui. Ohitamme ja ajattelemme, ettei
tunteilla ole merkitysta, tai tarraudumme niihin kiinni kaikilla hampaillamme irvis-
tden ja muristen. Kumpikin tapa jumiuttaa meidat siihen hetkeen. Tunteiden tar-
koitus on antaa meille toiminnan suuntaviittoja ja auttamaan parjadmaan ympa-

riston vaatimusten kanssa.

Kerron esimerkin omasta tydstani. Vetdessani opintoja 22 ihmisen ryhmalle
tunsin yllattden itseni aivan uupuneeksi, vasyneeksi. Totesin rehellisesti, etta
olen vasynyt, ja ettd ryhma saa palautteen séhkdpostilla. Kun mydnsin uupu-
muksen, jatkoin tydskentelyd energisempana tietden, ettad kotiin paastyani voi

levata. En jaanyt kiinni vasymyksen tunteeseen, mutta en kieltanytkaan sita.
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Joku viisas on sanonut, ettd tunteet on tarkoitettu tunnettavaksi ja sen jéalkeen
irtipdastettavaksi. Aina tunteita ei tarvitse sanoa aéneen, riittda kun tunnistaa ne
hiljaa mieless&én ja hyvaksyy ne siihen tilanteeseen kuuluvaksi. Taman jalkeen
on tarkea miettia, mita haluaa tuntea, mika tunnetila auttaa sinua perustehtavasi

suorittamisessa silla hetkella. Missa tunnetilassa tata ty6ta olisi hyva tehda.

Vasymykselld ja uupumuksella oli minulle tarkea viesti - lepad enemman. Ke-
hon viesteja on hyva kuunnella isolla korvalla. Tukahdutetut, kielletyt tai ne tun-
teet, joita emme ole hyvaksyneet, varastoituvat kehoomme, alkavat antaa erilai-
sia viesteja itsestdan. Fyysiset vaivat kehossamme voivat viestia naista. Tun-
neosaamisen on todettu vahentavan poissaoloa tydpaikalta. Tarkein vaikutus
on kuitenkin yksildn oman hyvinvoinnin lisdantyminen ja ty6ilmapiirin avoimuu-

den sekd sallivuuden paraneminen.

Olisin myds voinut ohittaa tunteeni ja yrittdd jaksaa. Siita olisi todennékdisesti
seurannut kiristyva pinna, paansarkya tai lian napakoita sanoja. Kenties olisin
alkanut inhota ty6tani tai syyttdmaan johtoa huonosti organisoidusta tilanteesta.
Kukaan muu ei kuitenkaan ole vastuussa minun tunnereaktioistani kuin min&

itse.

Tunnereagointimme juuret ovat Iahtdisin menneesta, eletysta elamasta. Tunteet
ovat lasnd kaikissa rooleissamme seka siina, miten litymme ryhm&an ja miten
toimimme ryhmassa. Yksilétasolla tunteet suuntaavat mielenkiintoamme ja mo-
tivoivat toimintaamme. Ihmisen siséinen halu on aina olla onnellinen. My®ontei-
sia tuntemuksia, kokemuksia sekd haasteita antavat tyétehtavat vetavat meita
puoleensa. Holdenin (1996) mukaan |lahes kaikkiin tekoihin ja vaistonvaraiseen
toimintaan ja kayttaytymiseen vaikuttaa ihmisen halu elda jatkuvasti onnellista
ja iloista elamaé. Toivo ja toiveikkuus ovat ohjaamassa toimintaamme onnelli-
suuteen. Teemme joka paiva téitd huomisen eteen, vaikka mitdan takeita ei
huomisesta ole. Toivo on tunne, joka kantaa meitd hetkesta toiseen erilaisissa
tilanteissa. Onkin tarke&a loytda mydtaeldmisen (empatian) tunne, joka helpot-
taa auttamiskayttamista ja lohduttamista, jotta toivo voisi elad meissé jokaises-
sa. Empatiakyky on siis avain tunnistaa toisen ihmisen tunnetila. Dalai Laman
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(2001) mukaan meilla ihmisilla on syntymalahjana kyky ja tarve tuottavat hyvaa

mielta ja iloa muille.

Mydnteisilla tunteilla on paljon hyvid vaikutuksia ty6elamassa. Fyysisella ja
psyykkisella hyvinvoinnilla on yhteys tunnekokemuksiin. Ty0elaméassa ne pa-
rantavat luovaa ongelmaratkaisukykya, keskittymiskykya ja oppimista. Havain-
not ja arvioinnit terastyvat. Tybtyytyvaisyyden, sitoutumisen, motivaation ja tydn

hallinnan tunteet lisdantyvat.

Muun muassa Rantanen (2011) ja Paasivaara (2010) kirjoittavat tunnejohtami-
sen nakyvan juuri ihmisten kohtaamisissa ja eri vuorovaikutustilanteissa. Niin
mydnteiset kuin haastavat tunteetkin levidvat ymparistossaan. Yksi iloinen ihmi-
nen voi saada ilon leviamaén ja samanaikaisesti yksi hapannaama voi vieda
tyénilon koko porukalta. Epavarmuuden tunne voi lisata varautuneisuutta tyéyh-
teisdssa. Kuviossa 20 on koottu mydnteisten tunteiden tai tunnekokemusten

vaikutuksia ty6elamaan.

Luova ongelmanratkaisukyky lisaantyy
Keskittymis- ja oppimiskyky paranee
Havainnot ja arvioinnit terastaytyvat
Tybtyytyvaisyys-tyonilo lisdantyy
Sitoutuminen ja motivoituminen paranevat
Tydn hallinnan tunne lisdéantyvat

Fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi yksil6tasolla lisdantyy

Kuvio 21. Mydnteisten tunteiden vai tunnekokemusten vaikutuksia ty6elamassa

Tunteilla on merkitystd tyOyhteisén ihmissuhteissa. Jos tydpaikalla on luotta-
muksellinen ilmapiiri, on kaikilla helpompi olla oma itsensa. Varsinkin uudet
tydntekijat aistivat tydpaikan tunneilmaston heti. Kodikkaassa ilmapiirissa uusi
tyéntekija oppii tehtdvansa nopeasti ja kokee, ettd hanellda mahdollisuuksia vai-
kuttaa ja olla luova. Toisaalta, jos tydyhteiséssa on paljon erimielisyyksia ja kat-

kettyja tunteita, ristiriidat jaadvat roikkumaan ilmaan ja ihmiset ovat varuillaan.
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Ehka mietitddn, mitd taalla uskaltaa sanoa ja ketkd@ ovat klikkiytyneet yhteen.
Dunderfelt (2001) kirjoittaa tunneviestinnan ja intuitiivisen viestinnan olevan

avain taito ihmisten véliseen arvostavaan vuorovaikutukseen.

Puhutaan tunnedlystd, joka voidaan kaantda tunnetietoisuudeksi. Tunnealy
koostuu tietoisuudesta ja kyvysta kasitelld omia tunteita seka itsensa motivoimi-
sen, toisten ihmisten tunteiden tunnistamisen ja ihmissuhteiden vaalimisen ja
hoitamisen taidoista. (Dunderfelt 2001) Paasivaara (2010) kiteyttdd saman tun-
teiden hyvaksymiseen, joka syntyy omakohtaisen tutkimisen ettd vuorovaiku-
tuksen kautta. Tydsuhdetta tulee hoitaa. Tama tapahtuu omien tyéhon liittyvien
tunteiden ja oletusten tarkastelulla. Avain on omien tunteiden tunnistaminen ja
reaktioista vastuun ottaminen. Nain voi aidosti arvostaa ja kuulla muiden tyoyh-
teisén jasenten tunteita. Tilanteet ovat neutraaleja niin kauan kunnes annamme

niille jonkin merkityksen oman kasitys- ja kokemusmaailman kautta.

Paasivaaran (2010) mukaan henkilékohtaiset tunnedlytaidot ovat hyva itsetun-
temus, itsekontrolli ja l&pindkyvyys. Sosiaalisia tunneélytaitoja ovat empaatti-
suus, kannustava johtajuus, kyky auttaa toisia kehittymaan, taito hallita konflik-
teja seka ryhma- ja yhteistyotaidot. Johtajan taidolla ja kyvylla kéasitella tydyhtei-
sOssd nousevia tunteita on suuri merkitys siind, millaisena tyéntekijat kokevat
tydyhteisénsa tunneilmapiirin. Tunteet tulevat esille monin eri tavoin viestinnas-
sa. Sanojen merkitys tulisi muistaa. On aivan eri asia sanonko haastava tilanne
vai ongelmallinen tilanne, ja myds se, kuinka painotan sanoja, antaa niille oman
tunnelatauksen. Sanat voivat parhaimmillaan eheyttaa ja elvyttda seka rakentaa
siltaa. Pahimmillaan ne hajottavat ja ampuvat toivon alas seka voivat olla suo-
rastaan pahansuopia. Aina on kuitenkin varma, ettd ne saavuttavat jonkinlaisen

vastareaktion kuulijassaan.

Avaimet tunteiden hyddyntamiseen tybeldaméassa ovat tunteiden tiedostaminen,
ymmartaminen, tunnistaminen seka niiden vaikutusten tunnistaminen. Tulevai-
suuden haaste tydelamasséa onkin uteliaisuuden ja kiinnostuksen herattdminen
tunteita koskevaan tietoon. Tieto tulisi ottaa konkreettisesti kdyttdédn. Tunteista
mydétatunto ja empatia ovat rakentavia monissa tilanteissa. Haasteena on, kuin-

ka saisimme nama hyotykayttéon tyéeldamassa. (Rantanen 2011)
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13.2 Tunteet tydnohjaustilanteissa

Tunteet tulevat ilmi tydbnohjaustilanteissa niiden ilmaisun kautta. Erityisesti valin-
tatilanteissa, joissa ilmaisemme omaa tahtoamme. Voidaan miettid, onko rea-
gointi sopivaa tilanteeseen nahden. Toisinaan reagoimme aivan yli suhteessa
silhen, mitd on tapahtunut, tai pysymme aivan viilipyttying, vaikka tapahtuma
vaatisikin jonkinlaista tunnereaktiota - eli alireagoimme tapahtuneeseen. Rea-
gointitapamme tulee tunteiden saatelymekanismien kautta. On helpompaa lah-
ted syyttelemaan toista, etsimaan syntipukkia, kun asiat eivdt mene toivotulla
tavalla, kuin miettia omaa osuutta asiaan tai pysahtya pohtimaan, mika saa ai-
kaiseksi minussa taman reaktion. Tydyhteisd, jossa ollaan kaikesta samaa miel-
ta, on mielenkiintoinen tyokentta. Kaikki kokevat kaiken olevan hyvin, ei ole mi-
tadan vaikeaa, haasteellista. On hienoa kun menee hyvin, mutta onko todellisuut-
ta, etta kaikki kokevat ja tuntevat samoin?

Aalto (2004) tuo esille yksildn tietoisuuden ja yhteyden tarkeyden Kielteisiin tun-
teisiin. N&itd ovat esimerkiksi kateus, pelko, syyllisyys ja hdpea. Kun olemme
itse sinut omien pelkojen ja hapean tunteiden kanssa, emme endé koe uhkaksi
eriava mielipiteita tydyhteiséssa. Oman aggression ja pahan olon tunnistaminen
ja sietdminen, auttaa sietdmaan toisen vastaavia tunteita. Epdonnistumisen tun-
teen sieto, helpottaa omien virheiden mydntamisessa ja vastuun ottamisessa
seka helpottaa korjaavan palautteen vastaanottamista. Tydyhteiséssa voi esiin-
tya asiakkaiden tai tydpaikan sisaltd véakivallan uhkaa, niin fyysista kuin psyyk-
kistd. Kun tunnistamme tésta johtuvan pelon, pystymme paremmin antamaan
korjaavaa palautetta. Rantanen (2011) kyseenalaistaa vanhat opit negatiivisten
tunteiden purkamisesta. On tarkedd miettid minkalaisia synapsiyhteyksia vah-
vistamme tunteisiin liittyen. My6tatunnon ja empatian opetteleminen kielteisten

tunteiden kasittelyssa on tervetullut toimintamalli.

Naemme tydyhteisdssé asioita omasta nakokulmasta ja joskus nakdkykymme
kaventuu niin kapeaksi, ettd ajattelemme tyénteon olevan helpompaa, jos kaikki
tekisivat ty6ta samalla tavalla ja ajattelisivat yhta jarkevéasti kuin minakin. Tama
voi tulla esille tydnohjauksessa toisten tunnereaktioiden sietdmisen vaikeutena.

Colliander ym. (2010) tuovat esille mielen johtamisen tarkeyden yksittaisen yksi-
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I6n ajatusten, tunteiden ja tahdon ohjaamisessa. Taitoja, joita ihminen tahan
tarvitsee, ovat positiivinen erottelu-, arvostelu- ja harkintakyky seka kyky nahda

oleellinen.

Melkein joka tyOpaikalta 16ytyy yksi marttyyri, joka kokee tekevansa kaiken,
mutta kukaan muu ei tee mitdan. Han voi tydénohjaustilanteessa tuoda oman
erinomaisuuden ilmi kertomalla, mita kaikkea han on tehnyt ja mitatéimalla tois-
ten saavutukset. Tydmyyraltd voidaan kysya, onko hanelld muuta kuin ty6?
Tybmyyra hautaa tunteensa tydnteon alle ja vaatii muilta samanlaista panostus-
ta tybtehtaviin. Han vaatii seka venymaan etta joustamaan. Tydyhteiséssa tama
aiheuttaa kitkaa, ja ymparilla olevat ihmiset alkavat uupua jatkuvan tyonteon
alle, jossa ei ole sijaa tunteille. Dunderfeltin (2001) mukaan tydpaikoilla ollaan
tybkeskeista, eiké siella ole aikaa tuntea — tunnustella ihmissuhdekenttaa. Tois-
ten mielipiteiden sivuuttaminen ja oman nakemyksen lapiajaminen muodostuvat
herkasti tydyhteisdn ilmapiirid hairitseviksi tekijoiksi. Hellsten (2008) nostaa esil-
le tarkedn huolen. Nayttaa silta, ettéd tydnantajalla on sisdanrakennettu ajatus
tydntekijan epéarehellisyydesta ja laiskuudesta. Taméa késitys korostaa tydkes-
keisyytta eikd huomioi ihmista tunteineen. Suoritus nahdaan tarkedmpéana kuin
ihminen. Han miettii mita tapahtuisi, jos tyéntekoa ajateltaisiin, ettd hyvinvoiva
ihminen haluaa tehd& tyénsa hyvin.

Tunteiden osalta tyénohjauksen tavoitteeksi voidaan asettaa kolme asiaa. En-
simmaisena tunne reaktioiden tiedostaminen yksildtasolla seka yhteisétasolla
eli tulla tietoiseksi tydyhteison tydntekijéiden erilaisista tunnereaktioista samaan
asiaan. Jos ihminen kieltdd tunteensa tai jaa niiden sydvereihin, se vie energian
pois perustehtavasta tydpaikalla. Toisena tyénohjaustilanne toimii turvallisena
tunteiden purkupaikkana. Adrimmaisen tirkeda on luoda tydyhteisd6n toimin-
tamenetelmia, joiden avulla sallittua purkaa ja kasitella tunteita. Yksi tydnohjaa-
jan tehtdva on saildéa ja tydstaa tydnohjausistunnossa nousseita tunteita niin,
ettd ne voidaan palauttaa takaisin muodossa, jossa ihminen pystyy niita raken-
tavasti kdsittelemaan ja tydstamaan. Kolmantena on ryhma dynamiikan huomi-

oiminen ja sen saaminen turvalliseksi.
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Parhaimmillaan ryhm& on parantava myds tunnekokemusten osalta. Puhutaan
katarisisesta eli korjaavasta tunnekokemuksesta. Tassa yksil6lla on voimakas
tunnekokemus suhteessa toisiin ryhman jaseniin. Esimerkiksi Lissu on suuttu-
nut Erkille, koska Lissun mielesta Erkki on toiminut toisin kuin oli sovittu edelli-
sella kerralla. Han nayttda sen kiukuttelulla ja nokittelemalla Erkille pienista asi-
oista. Ryhmatydnohjauksessa tdma asia nousee esille kysyttdessa, mista halu-
taan talla kertaa puhua. Lissu kertoo, ettei tahdo enaa tydskennelld Erkin kans-
sa, koska han ei osaa ty6tdan. Tybdnohjaajan ensimmainen tehtava on kaivaa
kysymyksilla esille, mitd tdman paatéksen takana on, jolloin voivat Lissun tun-
teet 16ytya. Taman tunnekokemuksen kasittely realiteettien rajoissa auttaa ih-
mista oivaltamaan omaa toimintaa seka taustoja mitka ovat vaikuttaneet tahan.
Oivallus voi olla vaikkapa, ettd tama asiahan tapahtuu minulle usein, jolloin ih-

minen voi aloittaa oman tydskentelyn oman itsensa kanssa.

Reflektio-mallissa tydyhteisdbn haasteellinen tilanne pyritdédn palauttamaan ta-
kaisin mieleen ja mydnteiset seka kielteiset tunteet, jotka liittyivat tapahtunee-
seen tilanteeseen. Esimerkiksi tydpaikalla on tapahtunut kriisitilanne erdan tyon-
tekijan toimista, mika on nostattanut yleisella tasolla vihaa pintaan. Palautetaan
tilanne mieleen konkreettisesti, faktatasolla. Jokainen yksil6 kertoo omalta osal-
taan, mita tunteita ja tunteita asia on nostanut pintaan, ja mitkad ovat tuntuneet
pahimmilta. Tarkeda on pyséahtya ja miettia, miksi ja mistd tama tunne tuli. Lo-

puksi etsitdan, mitd hyvaa tama henkild on tuonut, ja missa han on ollut hyva.

Kokemuksen uudelleen arvioinnin tarkoitus on arvioida itsekriittisesti ja koko-
naisvaltaisesti tapahtunutta tilannetta. Pohdittavia asioita ovat muun muassa se,
mitd eri ihmisten mielesta on tapahtunut, miksi ja minkd& seurauksena, mika ol
minun ja mikd muiden osuus, seka olisiko voinut tehda jotain muulla tavoin.
Tybnohjaajan reflektoinnin tuloksena tulisi olla uusia nédkékulmia ja valmiuksia,
joita voi soveltaa kaytanndn tyéelamaan. Esimerkin tapauksessa lopputulokse-
na voisi olla uusia toimintaohjeita haastaviin tilanteisiin. Energiaa vapautuu
henkildkunnalle omaan perustehtavaan. Heitd on kuultu ja ymmarretty ja mietit-
ty erilaisia toimintatapoja. Muistetaan edelleen, ettd vastuu tunteistamme sailyy

aina meilla itsellamme ja siitd kuinka kauan niitd kannamme mukanamme.

136



Meidan tulisikin miettia, mistd tunne nousee tai onko tdma tilanne niin suuri,
kuin tunteeni ovat. Toiset meistd ovat herkistyneet aistimaan toisten ihmisten
tunteita. Saatamme jossain tilanteessa kokea artymysta tai vaikkapa ahdistusta.
Kun pysahdymme tunteemme &érelle, huomaamme, ettei tdma tunne nyt oikein
kuuluisi tdhan tilanteeseen. Emme ole kokeneet mitdéan sellaista kriisia, josta se
voisi olla peréisin. Reaktio ei ole luontainen lapsuuden toimintamallin mukainen.
Talldin voi olla kyseessa toisen ihmisen tunnereaktio, jonka tunnistamme itses-
samme. Paasivaara (2010) nostaa esille taman reaktion ymmartamisen tarkey-
den: kaikki itsessa vaikuttavat tunteet eivat ole aina omia tunteita vaan osa on

toisista tarttuneita tunteita.

Erilaisia menetelmia on tarjolla tunteiden kasittelyyn. Tydnohjaajan omat tunne-
taidot tulee olla tasapainossa, jotta han voi alkaa luotsata ohjattavia tunteiden
valtameressa kohti seesteistd ulappaa. Vaikka meilld on veneessa vakaa pohja
ja kurssi tiedossa seka apuvalineita, olemme edelleen ihmisia, joita tunteet voi-
vat joskus ohjailla omineen. Tarkedd on antaa taitoja menna rannalle huilaa-
maan ja ottamaan etaisyyttd, jos tunnemyrsky yllattda. Kuvioon 21 on koottu
tunnedlytydskentelyn tavoitteet.

Tunnereaktioiden tiedostaminen

Tunteiden alkuperan tiedostaminen

Omien ja toisten mahdollisesti erilaisten tunteiden hyvaksyminen
Oman vastuun oivaltaminen reagoimisesta

Mahdollisten uusien toimintatapojen oppiminen

Kuvio 22. Tunnetydskentelyn tavoitteita

Oma kokemukseni tunteiden kartoittamisesta ja yksittaisten tunnekokemusten
lapikdymisesta tydnohjauksissa on ollut erittdin positiivinen. Omista tunnekoke-
muksista puhuminen on helpottanut tunnekuormaa ristiriitaisen tapauksen jal-
keen. Myétatunto ja ymmarrys toisen tapaan tehd@ asioita ovat lisdantyneet.
Myds ymmarrys siitd, ettd erilaisilla tunnereaktioilla on pitkat juuret menneisyy-
dessa, on lisdantynyt. Tama on tuntunut helpottavalta ja on ollut hyédyllista kay-

tanndn tydnteon tasolla.
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14 KOULUTUKSEN JA TYONOHJAUKSEN YHDISTAMINEN Al-
KUISSOSIAALITYOSSA

Tuija Nummela

14.1 Aikuissosiaalityo ja asiantuntijuus

Tassa artikkelissa kuvataan aikuissosiaalitydn asiantuntijuuden vahvistumista ja
aikuissosiaalityén tiimien kehittdmisprosessia. Lisaksi kuvataan kehittdmishank-
keeseen osallistuneiden sosiaalitydntekijéiden, sosiaaliohjaajien ja etuuskasitte-
lijdiden kokemuksia, sitd miten kehittamistyd edisti ammatillisuuden vahvistu-
mista. Myds sosiaalitydn esimiesten kokemukset valittyvat tiimien kehittdmiseen
osallistuneiden kautta. Aikuissosiaalitydn asiantuntijuutta tuettiin koulutusta ja
tydnohjausta yhdistamalla. Artikkelin tavoitteena on tuottaa konkreettista tietoa
aikuissosiaalitydn tdman hetken pulmakohdista siten, ettd artikkelin tuottamaa
tietoa voidaan hyddyntdd aikuissosiaalitydn kehittdmisessa. Asiantuntijuutta
vahvistan mallin prosessin kuvaaminen mahdollistaa kehittamistyén siirtdmista

my&s muuhun yhteisé6n.

Aikuissosiaalitydn tavoitteena on asiakkaan omaehtoinen selviytyminen ja
elamanhallinnan ja osallisuuden vahvistaminen. Samalla se nahdaan
myds alueellisesti ja yhteiskunnan rakenteisiin kohdistuvaksi tydksi, jonka
tavoitteet liittyvat aikuissosiaalitydn palvelujen ja tydn kehittdmiseen. Ai-
kuissosiaalitydssa tuki jasennetddn enemman auttamistydksi, ja kontrolli
liittyy organisaation reunaehtoihin, joiden taustalla vaikuttavat lainsdadan-
t6 ja taloudelliset reunaehdot. (Juhila 2008) Kunnallisen aikuissosiaalitydn
ongelmia ovat erityisesti ty6ttdmyyteen, taloudellisen tilanteen vaikeutu-
miseen ja eldmanhallintaan liittyvat kysymykset. Asiakkaiden vaikeutu-
neet elamantilanteet ja monimuotoinen avuntarve edellyttavat seka asian-
tuntijuuden laajentamista ettd yhteyttd asiakkaan arkeen. Aikuissosiaali-
tyd on suoraan kytkdksissa yhteiskunnassa tapahtuviin muutoksiin, silla
esimerkiksi tydttbmyyden aiheuttamat ongelmat heijastuvat suoraan ai-

kuissosiaalitydhdn. Aikuissosiaalityd on ennen kaikkea kdyhien ihmisten
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parissa tehtavaa sosiaalitydtd. Aikuissosiaalityd ymmarretaan lakisaatei-
send tyéna, jota tehddén kuntien sosiaalitoimistossa. Toimintaa raamitta-
vat sosiaalihuollon lainsdadantd, sosiaalihuoltolaki ja sitd taydentavat
asiakasryhmakohtaiset ja etuuskohtaiset lait. (Mantysaari 2006, Sarvima-
ki&Siltaniemi 2007) Aikuissosiaalityén ydinalueeksi on maarittynyt vai-
keimmissa sosiaalisissa tilanteissa olevien ihmisten auttaminen. Kaytan-
nén kehittdmistoiminnassa aikuissosiaality6lla on taloudellista tukitoimin-
taa laajempi tulkinta. Se nayttaytyy vaativana, monialaista osaamista
edellyttdvana, tehtévaalueiltaan laaja-alaisena asiantuntijuutena yli 18-
vuotiaiden asiakkaiden taloudellisessa ahdingossa ja vaikeissa elamanti-
lanteissa.(Horsma&dJauhiainen 2004, Kotro 2008)

Aikuissosiaalitydssa liikkuu monisiséltdista ja monitasoista tietoa, jonka hallinta
on usein vaikeaa. Tiedosta ja myds asiantuntijuudesta osa kiinnittyy yhteiskun-
nalliseen ja tyéelaman kontekstiin. Liséksi tydssa tarvitaan tietoa ja asiantunti-
juutta, joka liittyy vallitseviin tyéorientaatioihin ja menetelmiin seka niiden sovel-
tamiseen sosiaalitydhdn aikuisten parissa. Aikuissosiaalitydn asiantuntijuus elaa
talla hetkelld hallinnollista ja toiminnallista muutosvaihetta. Palvelukokonaisuu-
det vaihtelevat sen mukaan miten aikuissosiaalityd on kunnassa organisoitu.
Myds asiantuntijuudet ovat tulleet lyhytkestoisimmiksi. Teoreettisen ja kaytan-
ndllisen osaamisen vahvistuminen nakyy reflektoivan tydotteen kehittymisena ja
oleelliseen keskittymisena monitahoisessa ty6kentassa. (Vaisanen 2011, s. 11-
12)

Aikuissosiaalityd erityisid vuorovaikutustaitoja vaativana tyénd on psykososiaa-
lista ty6ta, jossa tiedostetaan asiakkaiden ymmartaminen ja tukeminen psyykki-
sissd vaikeuksissa ja erilaisissa elaman kriiseissd. Hallinnollista ty6ta aikuis-
sosiaalityd on silloin, kun ty6ta maarittavat keskeisesti hallinnolliset ja lainsaa-
danndlliset ehdot, ja kun ty6td tehdd&n huomattavassa maarin asiakirjojen
kanssa. Yhteiséllisend muutostyéna sosiaalitydn kiinnostuksen kohteena ovat
erityisesti ne rakenteet, jotka yllapitavat eriarvoisuutta yhteiskunnassa. (Vaiséa-
nen 2011, s. 13-14) Aikuissosiaalityén asiantuntijuus edellyttdd mydés monimuo-
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toista menetelméteoreettista ja toiminnallista osaamisesta, kun sosiaality6lla
vahvistetaan yksiléllisia ja yhteiséllisia taitoja.

Jatkuva muutos sosiaalialan tyén puitteissa ja organisoinnissa seka uudistuvat
haasteet ja alan kuormittavuus edellyttavat vahvoja tukirakenteita ja oman tyén
pohdinnan tilaa. Sosiaalitydn asiantuntijuudessa on kyse suunnitelmallisesta
tyOstd, jossa arvioidaan asiakkaan tilanne, maaritellddn tyén tavoitteet ja vali-
taan tydssa kaytettavat menetelmét ja arvioidaan toimintaa. (Juhila 2006) Sosi-
aalialalla tutkimusten mukaan uupumus ja jaksamisen ongelmat seka vetovoi-
maisuuden ja viihtyvyyden kysymykset ovat erityisesti olleet erityisen huomion
kohteena (Niinikoski-Karvinen 2011). Sosiaalitydn asiantuntijuuden kannalta
keskeista on, ettd tydntekijalla on mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hénsa ja
sen ehtoihin seka tydn kokonaisuuden kehittamiseen.

14.2 Mallin kuvaus

Asiantuntijuuden vahvistaminen koulutusta ja ty6nohjausta yhdistavaa
mallia on kehitetty Saimaan ammattikorkeakoulussa ns. SUED-mallin
pohjalta, jossa yhdistyy tyébnohjaus ja koulutus. Asiantuntijuuden kehitta-
mismallilla voidaan samanaikaisesti vaikuttaa seka oman perustehtavan
osaamisalueiden kehittdmisen vajeisiin ettd yhteisdéssa tapahtuviin muu-
toksiin. Tydyhteisdn kehittdmisprosesseissa asiantuntijuuden vahvistumi-
nen perustuu tydyhteisén toimijoiden kehittymistarpeiden ja kiinnostuksen
kohteiden tunnistamiseen ja ankkuroituu vahvasti toimijoiden arkikoke-
mukseen. Toimintaymparistét ovat jatkuvassa muutoksessa ja muutokset
heijastuvat tydyhteisdjen arkeen. Samaan aikaan tarvitaan sekd oman
asiantuntijaosaamisen vahvistamista ettd valmiuksia selviytyd muutok-

sessa kadottamatta oman perustehtéavan hallintaa.

Henkildkunnan tadydennyskoulutus jarjestetdan suurelta osin tydyhteisén
ulkopuolisena koulutuksena. Samoin taydennyskoulutus ja tydnohjaus

toteutetaan yleisesti erillaan toisistaan. Taydennyskoulutus on tarkea tyo-
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yhteisdn kehittdmisen valine, jonka koulutukselliset sisadllét asiantuntija-
osaamisalueiden vahvistumiseksi l6ytyvat tydbnohjauksen avulla. Yksi ta-
pa toteuttaa henkildstdon taydennyskoulutusta on, etta tydnohjaus ymmar-
retdan osaksi henkildston ty6tad ja sen kautta nostetaan esille lisakoulu-
tustarpeet. Taydennyskoulutuksen avulla ylldpidetdan ja kehitetdan tyds-
sa tarvittavaa osaamista. Se vastaa seka henkildstén valittémiin koulutus-
tarpeisiin ettd suuntaa myoés tulevaisuudessa tarvittaviin tietoihin ja taitoi-
hin. Tyénohjaus puolestaan on tydntekijoiden tydéhoén liittyvien ongelmien
kasittelyd, joka tdhtadad ammatilliseen kasvuun ja tyén kuormittavuuden

vahentamiseen.

Asiantuntijuuden kehittyminen ty6ssa, jossa ollaan koko ajan vuorovaiku-
tuksessa erilaisten asiakkaiden kanssa, edellyttdd koulutuksesta ja ko-
kemuksista esille nousevien ilmididen reflektointia sek& ymmarrysta toi-
mintaymparistdn moninaisuudesta. Myds asiakkaiden pulmat edellyttavat
monen asiantuntijan yhteisty6ta ja yhteisia ndkemyksia. Asiakasta palve-
leva tybote antaa mahdollisuuden jakaa ja pohtia kokemuksia muiden
kanssa. Kuviossa 22 on esitetty asiantuntijuuden kehittdmismallin etene-

minen.

Aloitus Tydyhteison muutostarve

Tydnantajan ja tydyhteisdn keskustelut: resurssit, toimintatavat

Ryhmaprosessin kaynnistaminen

Ryhma konkretisoit yhteisen kehittdmistavoitteen, Tydnohjauksellinen
tuki

Nykytilan tunnistaminen ja nakyvaksi tekeminen
Kirjataan ja analysoidaan yhdessa tydyhteisén kokemukset, Tyénoh-

jauksellinen tuki
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Tunnistetaan ja erotetaan perustehtavaan ja organisaatioon liitty-

Muutostarpeen havaitseminen
vat muutospaineet

Uusien ratkaisujen hakeminen

Koulutus, konsultaatio, Tyénohjauksellinen tuki

Kéaytanndn kokemusten jakaminen, Jatkotoimenpiteista sopiminen,
\

Arviointi

( e
Uusien toimintatapojen kayttoonotto j
Yhdessa esimiesten kanssa keskustellen ja tydnohjauksessa J

A

Kuvio 23. Asiantuntijuuden kehittdmismallin kulku

Asiantuntijuuden kehittdmismalli rakentuu siis aloituksen, ryhmaprosessien
kaynnistamisen, nykytilan tunnistamisen ja nakyvéaksi tekemisen, muutostar-
peen havaitsemisen, uusien ratkaisujen hakemisen, uusien toimintatapojen

kayttéonoton seka arvioinnin ja kaytanndn vakiinnuttamisen osa-alueisiin.

14.3 Kehittamisprosessien kuvaus ja kokemukset

Asiantuntijuutta aikuissosiaalitydn hallintaan -hankkeen (2008—2009) tavoittee-
na oli vahvistaa erityisesti tydn hallinnan kokemusta. Hanke jakaantui neljdan
kehittdmisalueeseen: esimiestyd ja johtaminen, tiimi- ja tyéryhmatydskentely,
tyévédlineiden ja tyén tuloksellisuuden parantaminen seka asiakaspalautteen
kerddminen ja hyddyntdminen. Hankkeessa Saimaan ammattikorkeakoululle on
maaritelty vastuuna aikuissosiaalitydn asiantuntijuuden vahvistaminen erityisesti

aikuissosiaalityén tiimeissa. Kyseessa on kehittamisprosessi, jossa yhdistetdan
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tydbnohjausta ja koulutusta. Tavoitteena on vahvistaa aikuissosiaalitydn asian-
tuntijuutta ja tiimirakennetta hankekunnissa. (Projektihakemus 2008)

Jokainen kunnan aikuissosiaalitydn esimiehille esiteltin hanke seka pidettiin
ryhmiin osallistuvien ja esimiesten yhteinen aloituskokous, jossa maariteltiin
tavoitteet ja kehittAmisprosessin reunaehdot. Yhdess& pohdittiin tydyhteisén
muutostarvetta hankkeen nakdkulmasta. Sen jalkeen kaynnistettiin ryhmien
tyoskentely. Tiimien (yhteensa 6 kpl) toiminta kaynnistyi syksylla 2009 ja paat-
tyi toukokuussa 2010.

Tyo tiimien kanssa kaynnistettiin ja jokainen tiimi konkretisoi yhteisen kehitta-
mistavoitteen. Yhden tiimin kehittdmiskohteiksi valikoitui yrittdjaosaamisen vah-
vistaminen johtuen yritysasiakkaiden maaran kasvusta aikuissosiaalitydssa.
Toisen tiimin kehittdmiskohde oli tiimitoiminnan kehittaminen, koska tiimi tyds-
kenteli fyysisesti hajallaan. Kolmannen tiimin kehittdmiskohde oli palveluohjaa-
jaosaamisen vahvistaminen, koska tiimien asiakkaina oli paljon monien eri vi-
ranomaisten apua tarvitsevien asiakkaiden kohtaamisen kehittdminen. Yhden
kunnan kehittdmiskohteen oli koko aikuissosiaalityén tiimirakenteen ja tehtava-
kuvien selkeyttaminen. Tiimin tydskentelyyn osallistui koko tiimi, myds esimies.
Yhden kunnan kehittdmiskohteeksi valittin sosiaaliohjauksen ja sosiaalitydn
sisallon kehittdaminen. Taalla kehittdmistydn tapahtui muista poiketen erikseen
sosiaaliohjaajien ja sosiaalitydntekijoiden kanssa. Kunnassa oli juuri toteutettu
monen kunnan kuntaliitos, joten tyén tekemisen muodot olivat hyvin erilaisia.

Taalla kehittamistyd alkoi seka toisiin etta toisten tyéhon tutustumisella.

Tiimien ty6skentely kaynnistyi yhdessa ulkopuolisen vetdjan kanssa nykytilan
tunnistamisella ja nakyvaksi tekemisellda sekd muutostarpeiden havaitsemisella.
Naita tydstettiin timeissa tybohjauksellisten keskustelujen kautta. Kun muutos-
tarpeet oli yhteisesti havaittu, timin kanssa haettiin ratkaisuja ammatillisuuden
vahvistamiseen. Muutostarpeeseen vastattiin koulutuksen, vertaistuen ja mene-
telmdosaamisen kautta. Koulutuksia jarjestettiin palveluohjauksesta ja yrittdjista
aikuissosiaalitydn asiakkaina. Kehittdmishankkeen vetdja suunnitteli ja toteutti
koulutukset osallistujien toiveiden pohjalta. Kaikilla projektiin osallistuneilla kun-

nilla oli mahdollisuus osallistua koulutuksiin. Koulutukset tukivat aikuissosiaali-
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tyén ammatillisuuden vahvistumista monella tavalla. Koulutustilaisuuksista pyy-
dettiin osan ottajilta palautteet. Palautteet olivat erittdin myoénteisia, silla koulu-

tuksilla vastattiin valittémasti tydssé havaittuihin osaamisvajeisiin.

Koulutuksen ja tydnohjauksellisen tuen kautta tiimit alettiin tyéstaa uusia toimin-
tatapoja. Tiimeissé jaettiin kaytanndn kokemuskisa, opittiin muilta ja reflektoitiin
tydnohjaustilanteissa. Tiimit valmistelivat konkreettiset toimenpide-ehdotukset
tiimin tyon kehittdmiseksi ja ammatillisuuden vahvistamiseksi. Viimeisessa ta-
paamisessa kaytiin yhdessa esimiesten kanssa tiimin kehittamistavoitteet, jotka
liittyvat tydn sisallon kehittdmiseen seka tiimien tehtavakuvien selkeyttdmiseen

tiimin ja johdon osalta. Koko kehittdmisprosessi arvioitiin.

Kehittdmisprosessista kokemuksista tuotettiin tietoa monin tavoin. Viimeisessa
tapaamisessa arvioitiin yhdessa esimiesten ja tiimien jasenten kanssa. Samoin
kehittdmisprosessiin osallistuneilta pyydettiin erillinen palaute. Kuviossa 23 on

esitetty asiantuntijuuden vahvistumista tukevat asiat.

Tyon sisaltoon liittyvat | Paikka keskustella oman tydn siséllésta
asiat Yhteisen todellisuuden luominen
Konkreettiset kehittdmisehdotukset
Vertaistuki

Koulutuksen valitén hyoty

Reunaehtoihin liittyvat | Esimiesten sitoutuminen ja tuki kehittamistydlle

Kehittdminen arkielaméan lomassa

Kehittdmisprosessissa ulkopuolinen vetaja

Kuvio 24. Asiantuntijuuden vahvistamista tukevat asiat

Kehittamistyd mahdollisti tiimin jasenille paikan keskustella omasta arkity6s-
tadn. He kayttivat termia, ettd heilla on lupa puhua omasta ty6stdan. Kehitta-
mishankkeeseen osallistujat olivat jokainen jasenind omissa saanndllisesti
koontuvissa tiimeissaan. Yhteisissa tiimikokouksissa kasiteltiin etupdassa hal-

linnosta tulevia asioita, joilla linjataan ty6éta tai haasteellisia asiakastapauksia.
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Tiimikokouksissa on yleensa paljon asioita ja vahan aikaa. Naiss& on ollut vain
vahan tilaa oman tydn pohdintaan.

Kehittdmishankkeen kunnissa on ollut myés suuria hallinnollisia muutoksia ku-
ten kuntaliitoksia, hallinto- ja tiimirakenteiden muutoksia, jotka ovat tulleet ul-
koapain annettuina. Kehittdmishanke tuki omalta osaltaan tilaa luoda yhteista
todellisuutta. Uuden organisaation myo6ta tiimeissa tyOskenteli jasenia, jotka
olivat tehneet samaa ty6ta eri kunnissa. Kehittamishankkeessa vaihdettiin tieto-

ja tybtavoista ja aloitettiin yhteisen todellisuuden luominen.

Jokainen tiimi tuotti konkreettiset kehittdmisehdotukset, jotka liittyivat valittuun
teemaan. Kehittdmisehdotukset tydstettiin yhdessa tiimin kanssa ja ne kasiteltiin
esimiesten kanssa viimeisessa tapaamisessa. Samalla sovittiin yhteisesti kehit-
tamisehdotusten toteuttaminen, vastuut ja aikataulut.

Tiimien jasenet kokivat saaneensa vertaistukea monella tasolla. Ryhmassaé jaet-
tiin tietoa, kuultiin toisten kokemuksia ja opittiin toisilta. He saivat myds ryhmalta
tukea omille toimintavoilleen. Kehittdmishankkeeseen liittyviin koulutuksiin osal-
listui henkildstdéd eri kunnista. Naissa tilaisuuksissa he vaihtoivat kokemuksia.
Tiimissd, jossa kehittdmiskohteena oli sosiaalitydntekijan ja sosiaaliohjaajien
tehtdvakuvien selkeyttaminen, vieraili toisen kunnan tydntekija vertaistukena.
Asiantuntijuuden ja kokemusten vaihtaminen vahvisti asiantuntijuutta. Hank-
keen ulkopuolella he jarjestivat tutustumiskaynteja toistensa tydyhteisé6n jonkin

teeman ympdarille.

Kehittdmishankkeen aikana toteutettiin kaksi yhteistd koulutustilaisuutta kehit-
tdmishankkeeseen osallistuneiden tarpeiden mukaan, Aiheina olivat palveluoh-
jaus ja yrittdja toimeentulotukiasiakkaana. Koulutuspaiviin osallistuivat ne, joita
asia koskettaa ty0ssaan. Koulutuspaivan palaute oli erittéain hyva ja osallistujat
saivat konkreettista tietoa kaytannén tydhén. Samalla esitettiin jatkokoulutustoi-
veita. Koulutuksesta saatu hyéty arkitydhén nakyi valittémasti, kun se voitiin
toteuttaa "tdsmakoulutuksena” tydntekijdiden toiveiden mukaan. Koulutuksiin
osallistui myds organisaatiosta muita tydntekijéita, jolloin koulutukset toimivat

myds yhteisdllisesti ammatillisuuden tukena.
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Malli, jossa kehittdmistyd aloitetaan ja lopetetaan yhdessa esimiesten kanssa,
on toimiva. Ennen kehittdmistydn aloittamista luotiin yhdessa esimiesten kanssa
hankkeen tavoitteet ja keskusteltin menettelytavat. Ensimmaisen tapaamisker-
ran alussa esimiehet olivat 1&sna, jolloin luotiin yhteiset pelisdannét. Valiajan
tiimit tydskentelivat keskendan. Ennen viimeista tapaamista seka tiimin jasenil-
le, ettd esimiehille oli toimitettu etukateen kehittdmisehdotuksen, jotka kaytiin
yhdessa |api ja sovittiin toimenpiteet. Tiimien mielesta tama tuki asiantuntijuu-

den vahvistumista ja jantevaitti kehittamisprosessia.

Kehittdmistyd toteutettiin arkitybn ohessa, osassa jopa tiimikokouksen yhtey-
dessa. Arki ja kehittaminen limittyivat nain toisiinsa. Kehittamisty6ta ei nain ko-
ettu irralliseksi muusta tydsta, mika lisasi sitoutumista kehittdmishankkeeseen.
Tiimeilla oli kokemusta kehittdmistydsta, joka on toteutettu irrallaan arkityésta ja
kehittdmisen loputtua tulokset eivéat ole jalkautuneet arjen tyéhén. Kehittamis-
prosessin ulkoinen vetaja, jolla oli ymmarrys aikuissosiaalitydn kokonaisuudes-

ta, toi uusia nakdkulmia.

14.4 Pohdinta

Tiimit tuottivat aikuissosiaalitydbhdn konkreettiset kehittdmisehdotukset, jotka
kaytiin yhdessa lapi esimiesten kanssa. Kehittdmisehdotusten kaytannén toteut-

taminen ja seuranta jaivat jokaisen tydyhteisén vastuulle.

Kehittdmisprojektin tiimit valitsivat yhdessa kehittdmiskohteen. Taman lisaksi
tiimien tyéskentely tuotti myds kehittdmisehdotuksia muuhunkin esimerkkina
esimiestydn selkeyttdmiseen.

Kehittdmistydn hyddyllisyytta kuvaa, ettéd yhdessa kunnalla kehittdmisty6ta paa-
tettiin jatkaa saman mallin mukaisesti aikuissosiaalitydn uuden tiimin rakentami-
seksi. Toinen tiimi on jatkanut kehittamisty6ta yrittajaosaamisen vahvistamisek-
si. Tiimi on jatkanut kehittamisty6td yhdessa kouluttajan kanssa, joka toteutti

koulutuksen aiheesta yrittaja toimeentulotukiasiakkaana. Kehittamistydta on
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jatkettu konsultaatiomallin kehittdmiseksi yrittdjaasiakkaiden kanssa tydskente-
lyyn. Myds yrittdjdosaamisen vahvistamisesta kiinnostuneita henkilitd on kou-
lutettu. Yksi tiimi on jatkanut kehittdmisty6td uuden hankkeen kautta. Kehitta-
mistydssa tuli esille syrjdytymisvaarassa olevien nuorten tukemisen ongelma-
kohdat. Jatkotydskentelyna toivottiin kokemuksellisen tiedon hyddyntaminen
naapurikaupunkien kanssa.

Yrittdjaosaamisesta aikuissosiaalitybhén on syntynyt asiantuntija-artikkeli ai-
kuissosiaality6td kasittelevaan julkaisuun. Saimaan ammattikorkeakoulussa
jatketaan asiantuntijuuden kehittdmista koulutusta ja tydnohjausta mallin jal-
kauttamista uusiin tydyhteis6ihin ja tama artikkeli on yksi osa mallin arviointia ja
kehittamista.
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15 TYONOHJAUKSEN VAIKUTUSTEN ARVIOINNIN VAIKEUS

Markku Rouvali

Tybnohjauksella uskotaan yleisesti olevan positiivisia vaikutuksia tyéntekijéiden
ammatilliseen kasvuun yksildina ja usein koko tyborganisaation kehittymiseen.
Tybnohjauksen vaikutusten ja hyétyjen tunnistaminen ja toteennayttdminen on
kuitenkin hyvin monimutkainen prosessi, jossa on lukematon maara liikkuvia
osia ja toimintaymparistd tdynna monimuotoisia kausaalisuhteita. Tassa keitok-
sessa jo tydnohjauksen vaikutusten tunnistaminen, todistamisesta puhumatta-

kaan, on lahes sietaméattoman haastava tehtava.

Tassa artikkelissa kasitellaan tydnohjauksen ja erityisesti sen vaikutusten arvi-
oinnissa kohdattavia ongelmia ja mahdollisia ratkaisuja. Tyénohjauksen arvioin-
tia maarittelevat samat lainalaisuudet kuin yleisessa arviointitutkimuksessa.
Tassa yhteydessa sovellettujen arvioinnin periaatteiden taustat ovat pitkalti lah-
téisin muun muassa Pattonin (1987), Robsonin (2001) ja Virtasen (2007) teok-
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sista. Termilla interventio tarkoitetaan téssa artikkelissa itse tydnohjaustapah-
tumaa kokonaisuutena, ei pelkdstédan yksittaista tydnohjauksen sisalla tapahtu-
vaa toimenpidetta.

Ensimmaisena on tehtava pesaero tydénohjauksen valittbmien tulosten ja vaiku-
tusten valille. Yleisessé keskustelussa vaikutuksilla viitataan usein intervention
aiheuttamaan muutokseen intervention jalkeen. Esimerkiksi tydnohjausistunto-
jen jalkeen voidaan arvioida, milla tavoin ohjattavien tilanne on muuttunut tyén-
ohjausprosessin aikana: ” Tydntekijbiden tyéssddn kokema ahdistus pieneni
tyénohjauksen seurauksena 38,7%". Vaikka unohtaisimme kuvatun mittausase-
telman absurdisuuden, on saatu muutos ainoastaan valitén tulos — ei vaikutus.
Valittémien tulostenkin perusteella voidaan toki ennakoida todennakdéisia tulevia
vaikutuksia. Varsinainen vaikutus tai vaikuttavuus voidaan kuitenkin havaita
vasta pidemman ajan kuluttua itse interventioprosessista. Vaikuttavuuden arvi-
oinnin erityisongelmia kasitellddn vield tuonnempana, mutta jo tydnohjauksen

valittdmien tulosten arvioinnissa kohdataan monia haasteita.

Interventioista tuloksiin

Ensimmainen arvioinnin ongelma on luonnollisesti se, mita arvioidaan. Jokainen
tydnohjausprosessi on ainutlaatuinen, joten myds arviointiasetelma on luotava
jokaiseen erikseen — kaikkiin tilanteisiin sopivaa perussabluunaa ei ole olemas-
sa. Tulosperusteisessa arvioinnissa tarkastellaan luonnollisesti sitd, kuinka hy-
vin tybnohjaukselle asetetut tavoitteet tayttyvat ohjausprosessin aikana. Tata
voidaan pitdd vahimmaisvaatimuksena jokaiselle tydnohjauksen arvioinnille.
Pelkastaan tavoitteiden tayttymiseen rajoittuminen on kuitenkin harvemmin riit-
tava taso. Intervention aikana tapahtuu yleensa paljon ohjattavan tydhon liittyvia
asioita, jotka jaavat varsinaisen tavoiteasettelun ulkopuolelle. Myds néiden seu-
raamukset tulisi tehda ndkyvaksi. Kokonaisuuden hahmottaminen tyénohjauk-
sen arvioinnissa on tarkeaa jo siksi, etta tydnohjauksen tuloksista on tydénohjaa-
jan ja —ohjattavien liséksi kiinnostunut laajempi joukko, aina organisaation joh-
toa ja esimiehia myéten. Tydnohjaushan edustaa merkittadvaa henkiléston kehit-
tamisty6ta, johon panostetaan henkil6stén aikaa ja taloudellisia resursseja.
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Tybnohjauksen arviointikohteita on pyritty yhdenmukaistamaan perustamalla
arviointia erilaisiin tydnohjauksen malleihin. Esimerkkeina voidaan mainita Fau-
gierin tyénohjauksen kasvun ja tuen malli, Hawkinsin & Shohetin tyénohjaus-
prosessin ja sen vuorovaikutukseen perustuva malli, sek& esim. terveydenhuol-
lossa laajemmin kaytetty Proctorin tydnohjauksen kolmen paafunktion malli.
Proctorin mallin mukaan tyénohjausprosessissa on mukana hallinnollisia, ope-
tuksellisia ja tukevia funktioita, jotka pitaisi aina sisallyttad tyénohjauksen arvi-
ointiin (ks. Sirola-Karvinen 2008, Winstanley & White 2002). Malleihin perustu-
vat arviointimenetelmat ovat aina kompromissi kaytannéllisyyden ja todellisuu-
den kuvauksen valilla, siksi niiden kayttoa tulisi tarkkaan harkita tapauskohtai-
sesti. Suurissa organisaatioissa, joissa tydnohjaukseen osallistuu useita ryhmia
ja eri tydnohjaajia, taytyy johdon hahmottaa koko tyénohjaustoiminnan tuloksel-
lisuus, jolloin sdédnnénmukainen mallien soveltaminen puoltaa hyvinkin paik-
kaansa.

Kun tiedetddn mita halutaan arvioida, on seuraavaksi selvitettdva miten arvioin-
tikohdetta mitataan. Yleisesti arvioinneissa juuri mittarin vaaralla valinnalla voi-
daan harhautua eniten metsaan. Myds tyénohjauksen tavoitetta peilaavan mit-
tarin 16ytyminen voi usein olla kiven takana. Valitun mittarin taytyy mitata juuri
oikeaa asiaa ja sen taytyy tehda se tarkasti. Kuten tavoitteiden, myés mittarien
valinta on aina tapauskohtainen. Tosin myds mittarien asettamisessa voi mal-
leihin turvautuminen joskus puolustaa paikkaansa. Esimerkiksi terveydenhuol-
lon tyénohjauksiin on kehitetty Manchester Clinical Supervision Scale (ks. Siro-
la-Karvinen 2008). Mittaria kaytetaan tyénohjauksen laadukkuuden ja tyénohja-
usten onnistumisten seurantaan ja arviointiin. Malli kasittda viisi osa-aluetta,
joita arvioidaan 33 mittarilla. MCSS-mallissa arvioitavia osa-alueita ovat tyénoh-
jaajan ja ohjattavan valinen luottamus ja tyénohjaussuhde; tyénohjaajan tarjoa-
ma tuki ja neuvot; ammattitaidon paraneminen tyénohjauksen avulla; tyénohja-
uksen tarkeys ja arvo; seka henkil6kohtaisesti tarkeiden tydasioiden kasittele-

minen ja reflektointimahdollisuus.

Kaikki malleihin perustuvat mittarit ovat enemmén tai vahemman yksinkertais-
tuksia todellisuudesta, joten niitd valittaessa kriittisyys niiden sopivuudesta

omiin tarpeisiin on tarpeen. MCSS-mallin arviointialueissa kiinnitetdan runsaasti
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huomiota tyénohjauksen prosessiin. Tyénohjauksen arviointimallia valittaessa
on my6s hyva varmistaa, ettd sen mittarit siséltdvat sekd tavoitteita etta itse

prosessia arvioivia elementteja.

Tybnohjaus on usein osa suurempaa tydyhteisén tai organisaation kehittamis-
prosessia. Téllaisessa projektissa tydnohjaus on yksi muutoksenteon tydkaluis-
ta, jolla pyritddn saamaan aikaan muutos yksiléssa, tydyhteiséssa tai koko or-
ganisaatiossa. Taman muutoksen arvioimiseksi on ennen kaikkea selvitettava

minne tydnohjauksen avulla on paasty, mutta on myos tiedettdva mista on tultu.

Lahtétilanteen maarittdminen on usein tydnohjauksen ja konsultatiivisten pro-
sessien arvioinnin pullonkaula. Jos tulevan prosessin tavoitteet saadaankin 1ah-
tétilanteessa maariteltya konkreettisiksi ja selkeiksi, voi [ahtétilanteen niin sanot-
tu baseline unohtua pitkan prosessin aikana, jos sita ei ole riittdvan hyvin do-
kumentoitu tydnohjausta aloitettaessa. Pelk&stdan intervention lopputilannetta
kartoittamalla voidaan muutoksen suuruutta arvioida vain osallistujien muistiku-
vien pohjalta. Jos tydnohjausprosessi on kestényt vaikka yli vuoden, voivat
muistot interventiota edeltdvasta ajasta hamartya. Dokumentoimalla myds va-
liarvioinnit huolellisesti voidaan tatd ongelmaa jossain maarin pienentaa. Tarke-

ampaé on kuitenkin maaritella 1ahtétaso huolellisesti.

Mikali tydbnohjaukselle asetetun tavoitteen voi ilmaista numeerisesti, voi myos
|ahtétason maaritella helpommin. Tydnohjauksissa téllainen lienee mahdollista
varsin harvoin, mutta myds kvalitatiivisten mittarien 1ahtétasoa voidaan doku-
mentoida kirjallisesti. Esimerkiksi tydnohjaaja voi ohjausprosessin alussa kerata
ohjattavilta kirjallisen kuvauksen tydnohjaukselle asetetun tavoitteen nykytilasta
ja palauttaa sen heille vertailukohdaksi loppuarviointia varten intervention paa-

tyttya.

Tuloksista vaikutuksiin

Haastavaksi arviointi muuttuu, kun tyénohjauksessa tehdyt interventiot ja saa-
dut tulokset pyritdan yhdistamaan tyénohjauksen vaikutukseksi. Syyn ja vaiku-

tuksen valisen suhteen monimuotoisuuden hahmottaminen on yksi tydnohjauk-
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sen todellisten vaikutusten arvioinnin keskeisimpia haasteita. Eri ilmididen kau-
saalinen suhde on harvoin suoraviivainen tai helposti ymmarrettavissa. Joskus
on jopa vaikea nahda, mika ilmié on syy ja mika vastaavasti seuraus. Muutos
ohjattavien tilanteessa ei valttdmatta johdukaan tyénohjauksen interventiosta,
vaikka siltd paallisin puolin nayttaisi. Kausaalisuhteen nakemista voi hankaloit-
taa myos luotettavan seuranta-aineiston puute; tydbnohjausprosessissa ei yleen-
sa ole mahdollista — tai tarkoituksenmukaistakaan — uhrata resursseja raskaisiin

vaikuttavuustutkimuksiin.

On my6s muistettava, etta organisaatioissa tydnohjaus on yleensa vain yksi osa
laajempaa tydyhteisén kehittamistydta. Vaikka jokin saatu ja mitattu tulos olisi
asetettu tydénohjauksen suoraksi tavoitteeksi ja interventioita sen saavuttami-
seksi olisi tehty, on myds pystyttava erittelemaan missa maarin ilmié on juuri
tydnohjauksen vaikutusta vai olisiko samaan tulokseen paéasty ilman tyénohja-
ustakin. Tama deadweight —vaikutus tulisi ottaa huomioon kaikissa tydnohjauk-
sen arvioinneissa. Alun esimerkki ohjattavien ahdistuksen pienenemisesta voi
johtua siita, ettd ahdistusta on paasty purkamaan tyénohjaajan kanssa — tai se
voi johtua jostain ihan muusta: Hankala esimies on jaényt elékkeelle tai aikai-
semmat pelot irtisanomisista ovat halvenneet. Kun arvioinnin tekijat ovat paa-
tyméassa johtopaatdkseen, etta jokin ilmié on syntynyt tydbnohjauksen seurauk-

sena, on kysyttava: mita olisi tapahtunut ilman tyénohjausta?

Tybnohjaus on hyvin moniséaikeinen prosessi. Se ei kulje kohti asetettuja tavoit-
teita kuin juna kiskoillaan, vaan voi polveilla useille sivuraiteille. Tyénohjauspro-
sessi voi kaynnistda odottamattomia tapahtumaketjuja ja uusia prosesseja, joi-
den vaikutukset jaavat helposti huomaamatta, jos niihin ei osata kiinnittda huo-
miota tai ollaan kiinnostuneita vain alkuperaisen tavoitteen arvioinnista. On syy-
t4 huomata, ettd tahattomat vaikutukset voivat olla joko mydnteisia tai kielteisia.
Molemmissa tapauksissa arvioinnissa tulisi huomioida myés odottamattomia ja
tahattomia vaikutuksia, vaikka arviointiasetelma olisikin sidottu pelkastédan arvi-

oitavan tyénohjauksen tavoitteisiin.

Eettisyys ja yksityisyyden kunnioittaminen ovat teemoja, jotka korostuvat tyon-
ohjauksen arvioinnissa. Tydnohjauksen tapahtumat ja tyénohjaajan ja ohjattavi-
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en valiset keskustelut ovat ehdottoman luottamuksellisia. Tyénohjauksen arvi-
oinnin puolestaan tulee olla 1apindkyvaa ja julkista, onhan arviointitiedon kaytta-
jina erityisesti organisaation johto ja esimiehet. Naiden vastakkaisten vaatimus-
ten yhteensovittaminen voi olla haastavaa. Haviaaké tyénohjauksen vaikutta-
vuudesta jotain, jos sitd ei voi eettisista syista arvioinnissa julkistaa? Taytyykd
arvioinnissa tyytya vain ymparipydreisiin johtopaatdksiin, vaikka henkilékohtai-
sella tasolla ohjauksella olisi ollut elamaa mullistavia vaikutuksia? Selvaa lienee
kuitenkin se, etté arvioinnin raportointiin sisallytettdvat asiat eivat saa loukata
kenenkaan yksityisyytta.

Vaikutuksista eteenpain

Tybnohjauksen vaikuttavuutta voidaan arvioida pitkalti samanlaisilla menetelmil-
1& kuin muitakin ty6eldman kehittdmishankkeita. Myds menetelmiin liittyvat heik-
koudet ovat samat. Arvioinnin aikajanne ei yleensa ylla tarpeeksi pitkalle pysty-
akseen tuottamaan riittdvén syvallisen kuvan tyénohjaukseen osallistuneiden
toiminnan muutoksista ja mita siitd ajan my6ta seuraa. Vaikuttavuuden arvioin-
tiin ollaan koko ajan kehittdmé&ssa uusia Idhestymistapoja erilaisilla painotuksil-
la. Yksi mielenkiintoinen lahestymistapa on seuraamustutkimus (ks. Kajamaa et
al 2008), jossa ei korosteta interventioiden ja vaikutusten kausaalisuutta. Seu-
raamusten ei siis vaiteta johtuvan juuri kyseisesta interventiosta, vaan osoite-
taan etta niiden valilla on tekojen ketjuista ja poluista muodostuvia paikallisia ja
ajallisia yhteyksia. Naista yhteyksista voidaan sitten rakentaa muutospolkuja,
jotka kuvaavat muutoksen ja innovaation etenemista. Kausaalisuhteen jattami-
nen vahemmalle huomiolle helpottanee muutoksen tunnistamista, mutta toisaal-
ta jattda epatietoisuuden sen syistd. Kun tydnohjauksen vaikuttavuuden arvi-
oinnilla pyritddn kuitenkin usein osoittamaan tydnohjauksen hyétyja ja anta-
maan sille olemassaolon oikeutus, on silla silloin myds tarve tuoda nakyvaksi
kaikkien kehittamistoimenpiteiden joukosta juuri tydnohjauksen aiheuttamat
seuraukset — talléin syy-seuraussuhteen merkitys painvastoin korostuu entises-
taan.

Tybnohjauksen vaikutusten arviointi on osoittautunut hyvin monisyiseksi ja

haasteelliseksi tehtavaksi. Kuinka ndihin ongelmavyyhtiin voidaan varautua?

154



Kun jokainen tydnohjaus on omanlaisensa, omassa paikassa ja ajassa, on
myds sen arviointiin kehitettdva luovaa ajattelua. On vahvistettava taitoja ajatel-
la toisin, nahda erilaisia vaihtoehtoja arvioitavan tyénohjauksen toimintalogiikas-
ta ja I6ytdd mahdollisia syy-vaikutussuhteita. Tyénohjaukseen liittyy sanonta,
ettd taytyy luottaa tydnohjauksen prosessiin, vaikka se nayttdisikin etenevan
tahmeasti. Sama patee osaltaan myds tyénohjauksen arviointiin: kannattaa vain
luottaa prosessiin, niin asiat voivat loksahtaa paikoilleen avaten uusia nakokul-

mia myds vaikuttavuuteen.
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