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Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa, millaista on liike-eldimin tyonohjaus seka
kuvailla tyonohjausprosessia ja siind kéytettdvid toiminnallisia menetelmid
tyonohjaajien ja ohjattavien ndkokulmista. Tutkimuskysymykset olivat: 1) Mitkéd ovat
tyonohjaajien  syyt hakeutua  opiskelemaan toiminnallisia menetelmid ja
kouluttautumaan tyonohjaajaksi? 2) Mikd on tyonohjaajan viitekehys ja ketkd ovat
hinen asiakkaitansa? 3) Mitkd tekijit vaikuttavat ohjattavien tyonohjaukseen
hakeutumisen taustalla? 4) Millainen on tyonohjausprosessi liike-eldméssd? 5) Milloin
ja minkdélaisia toiminnallisia menetelmid tyonohjauksessa kdytetdin? ja 6) Mikd on
tyonohjauksen ja siind kidytettdvien toiminnallisten menetelmien vaikuttavuus?

Téamin kvalitatiivisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelméni oli
teemahaastattelu. Tutkimukseen osallistui 8 tyonohjaaja ja 6 ohjattavaa. Kaikilla
tyonohjaajilla oli tydonohjaajakoulutus ja he olivat opiskelleet psykodraamamenetelmid.
Ohjattavat toimivat esimiehind tai toimitusjohtajina liike-eldmin organisaatioissa.
Haastattelut toteutettiin vuonna 2007. Haastatteluaineisto analysoitiin teemoitellen.

Tutkimus osoitti, ettd tyonohjaajien koulutustausta ja tyokokemus on hyvin
monipuolinen. Tyonohjaajat olivat opiskelleet psykodraamamenetelmid ldhinnd
henkilokohtaisista syistd ja tyonohjaajiksi ldhinnd tyohon liittyvistd —syisté.
Tyonohjaajien ihmis- ja oppimiskisityksissd on piirteitd useimmista eri suuntauksista.
Tulosten mukaan liike-eldmén tyonohjaukseen osallistuvat yleensd esimiehet ja
toimitusjohtajat. Yksilotyonohjaukseen hakeudutaan 1dhinnéd henkilokohtaisista syisté ja
ryhmi- tai tyoyhteisontyonohjaukseen organisaation muutosten vuoksi. Aikaisemmat
kokemukset ohjaajasta ja toiminnallisista menetelmistd ennakoivat hakeutumista myos
myOhemmin tyonohjaukseen, jossa kédytetddn toiminnallisia menetelmid. Liike-elimén
tyonohjaus, etenkin ryhmi- tai tydyhteisontyonohjaus, kestdd yleensd vain vuoden
tapaamistiheyden ollessa kerran kuukaudessa. Yksilotyonohjausprosessi etenee
ohjattavan tarpeen mukaan. Tyonohjauksessa kdytettivien toiminnallisten menetelmin
skaala on laaja ja yleensd niitd kéytetddn koko prosessin ajan. Oikein kédytettynd
toiminnalliset menetelmit tarjoavat paljon mahdollisuuksia ja hyotyjd, ohjaajan tuleekin
olla koulutettu ammattilainen. Vaarinkéytettyna niihin liittyy uhkia.

Johtopditoksend voi sanoa, ettd tyOnohjaus, jossa kiytetddn toiminnallisia
menetelmiid, on yksi vaikuttava henkilostonkehittimismenetelma liike-eldamissd. Tamén
laadullisen tutkimuksen tulokset ovat suuntaa antavia, ei niinkddn yleistettivid.
Lisdtutkimusta tarvitaan.

Avainsanat: tyonohjaus, tyonohjaajat, toiminnalliset menetelmét, psykodraama,

liitke-elama
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1 JOHDANTO

Turbulentissa maailmassa, jossa monimutkaisia muutoksia tapahtuu paljon ja on aina
kiire, tulisi olla aikaa pysdhtyd ja miettid sitd suuntaa, mihin ollaan menossa ja miti
todella on tapahtumassa (Syddnmaanlakka 2002, 245). Tyoelamdn muuttuessa yha
vaativammaksi haluavat yritykset ja julkinen sektori kehittdd henkilostoddan ja myos
ihmiset itse haluavat kehittyd. Yksi varteenotettava keino, jolla voidaan tukea muutosta,

ammatillista kehittymisti ja tydssd jaksamista on tyonohjaus. (Linna 1998, 2.)

Suomen tyonohjaajat ry (2006) madrittelee tyonohjauksen seuraavasti:
”Tyonohjaus on tyohon, tyoyhteisoon ja omaan tydrooliin liittyvien kysymysten,
kokemusten ja tunteiden yhdessd tulkitsemista ja jdsentdmisti. TyOnohjauksen
keskeinen viline on vuorovaikutusprosessi. Siind voimavarat vapautuvat ratkaisujen
loytamiseen ja toteuttamiseen.” Liike-eldami, jolla on pitkét perinteet johtamistaidossa,
ja sosiaaliala, joka on tyonohjauksen edellikivijd, ovat ldhestyneet toisiaan (Tiensuu
2005, 27). Tyonohjaus on vield kuitenkin melko véhén tunnettu menetelmi tyon ja
tyoyhteison kehittdmisessd liike-eldmissd. Tyonohjausta tai sen kaltaista toimintaa
saatetaan kuitenkin toteuttaa yrityksissd jollakin toisella nimelld, kuten sparraus,
coaching ja konsultointi. Edes ohjattavat eivit aina tiedd olevansa tyonohjauksessa.
(Résdnen 2006, 163.) Tyonohjaus on rantautumassa yrityksiin, joissa henkilosto
nihdddan aidosti  tuloksentekijoiksi. TyoOnohjauksella voidaan tukea tiimien
innovatiivisuutta, tiedon jakamista ja johtajuutta. (Tiensuu 2005, 27.) Tyonohjauksen
kayttd sekd tyoyhteison toiminnan tukemiseksi ettd asiantuntijoiden koulutuksen osana

onkin lisdéntynyt viime vuosina huomattavasti (Tiuraniemi 2005, 110).

Perinteinen tyonohjausmenetelmd on keskustelu. Verbaalisen tyonohjauksen
lisdksi on kehittynyt myos toiminnallisia ja visuaalisia tyonohjausmenetelmid, jotka
perustuvat kasitykseen siitd, ettd ihmisyyteen kuuluu sellaisia puolia, joihin on vaikea
paistd késiksi vain sanoilla. Téllaista sanatonta vuorovaikutusta on tutkittu vdhin, tosin
sen tiedetddn olevan vaikuttava osa ithmisten vilisessd kanssakdymisessd. (Y1onen 2006,
115.) Tyonkehittimisessd, konsultaatiossa ja tyonohjauksessa korostetaankin yha
enemman luovia ja intuitiivisuutta korostavia tydomenetelmid sekd kdytetdin tietoisesti
hyviksi ryhméprosessia. Nditd menetelmid tehokkaasti ja oikein kdyttdamilld tuotetaan

intensiivistd kokemuksellista oppimista ja ymmaérretddn paremmin rooleja ja



ryhméddynamiikkaa. (Lindqvist 1999, 89.) Téssd tutkielmassa tarkastellaan, miten
toiminnallisia menetelmiéd (action methods) voisi kdyttdd henkildstonkehittimisessd?
Tutkimusaiheen valintaan on vaikuttanut se, ettd liike-eldmin tyonohjauksen ja siind
kiytettdvien toiminnallisten menetelmien kenttd on vield jokseenkin tutkimaton.
Tutkimuksen kohdejoukkona ovat sekd liike-eliméssd tyOnohjausta toteuttavat
tyonohjaajat ettd ohjattavat, joilla on kokemusta tyonohjauksessa kéytettidvistd
toiminnallisista menetelmistd. Yleensd tyonohjausta on tutkittu pédasiallisesti
ohjattavien, esimerkiksi opettajien tai sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevien,
nikokulmista tai tyonohjaajat ovat tutkineet itse omaa tyotidnsd. Tutkielmassani kédytin
Jakob Levy Morenon psykodraamamenetelmistd tunnettua késitettd toiminnalliset
menetelmait, jotka siis kisittavat kaikki psykodraamamenetelmit, kuten psykodraaman,

sosiodraaman, sosiometrian ja tarinateatterin ja niiden erityiset tekniikat ja harjoitukset.

Tamin kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa, millaista on liike-
eldmdn tyonohjaus sekd kuvailla tyonohjausprosessia ja siind kdytettdvid toiminnallisia
menetelmid tyonohjaajien ja ohjattavien ndkokulmista. Seuraavassa luvussa
tarkastellaan tyonohjausta, luvussa kolme syvennytddn toiminnallisiin menetelmiin ja
luvussa nelji  tarkastellaan tyonohjauksen ja  toiminnallisten menetelmien
vaikuttavuutta. Lopuissa luvuissa esitetdidn tutkimuksen tarkoitus ja toteutus, tulokset

sekd pohdinta. Tutkielma paittyy epilogiin.



2 TYONOHJAUS

2.1 Tyonohjauksen historiasta nykypaivain

Tyonohjauksen juuret ulottuvat 1800-luvun hyvintekeviisyysjirjestdjen toimintaan
Yhdysvalloissa. Taloudellisen avun lisdksi hyvintekeviisyysjirjestot tarjosivat perheille
myOs apua vapaaehtoistyond vuodesta 1878 alkaen Buffalossa, New Yorkissa.
Jirjestdjen  perheille  tarjoamat  “ystdvilliset  vierailijat”  tukivat  perheitd
henkilokohtaisesti ja pyrkivit suuntaamaan perheen kiytostd sosiaalisesti toivotumpaan
suuntaan. Lukuisten vapaaehtoisten halu toimia vierailijoina” aiheutti painetta heiddn
rekrytoinnissaan ja perehdyttdmisessddn, joista vastasivat jarjestojen palkkaamat
agentit. Namd agentit, jotka olivat vastuussa “vierailijoista” yhdessid aluetoimikuntien

kanssa, ovatkin modernien tydnohjaajien edeltdjid. (Kadushin 1976, 4-5.)

Téastd hyvéantekeviisyysjarjestojen toiminnasta tyonohjaus laajeni niin, ettd 1800-
ja 1900 -lukujen vaihteessa tyonohjauksesta tuli véhitellen ndkyvidmpdd ja itse
tyonohjausprosessista tuli rakenteellisempi: tyonohjauksen aika, paikka, sisélto,
menetelmiit ja odotukset médrittyivit tarkemmin. Sosiaalityon erikoistuessa tyonohjaus
laajeni perheiden auttamisesta psykiatriseen hoitotyohon, sosiaali- ja terveysaloille ja
kouluihin. (Kadushin 1976, 13.) 1920-luvulla tydnohjausta toteuttivat Yhdysvalloissa ja
Euroopassa ldhinnd psykoanalyytikot ja kirkon tyontekijat (Paunonen-Ilmonen 2001,
23). Vuwonna 1936 Virginia Robinson esitti  ensimmiisen  sosiaalitydn
tyonohjausmédritelmén: “Koulutuksellinen prosessi, jossa kokenut ammattihenkild ottaa
koulutuksellisen vastuun henkildsti, jolla on vdhemman tietoja ja taitoja” (ks. Kadushin

1976, 19).

Tyonohjaus tuli Yhdysvalloista Suomeen sosiaalityon opiskelijoiden mukana
1950-luvulla. Ensimmaiisind Suomessa tyonohjausta kayttivit kirkko, perheneuvonta,
pdihdetyo, kasvatusneuvolatyo ja terveydenhuollon ammattihenkilot. (Linna 1998, 2.)
Aktiivisesti tyonohjauksen ottivat kidyttoonsd A-klinikkasditio, Pelastakaa Lapset ry,
kasvatusneuvolat (nyk. perheneuvolat) ja Kirkon perheasiainkeskus (Borgman &
Packalén 2002, 61). Tyonohjauksen perinteisiin ja sen kehitykseen onkin vaikuttanut
eniten psykoterapiassa, sosiaalitydssd ja kirkon piirissd toteutettu tyonohjaus

(Paunonen-Ilmonen 2001, 23). Sosiaali- ja terveydenhuollon sekd psykiatrian ja
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psykiatrisen hoitotyon lisidksi tyonohjaustoiminta laajeni 1980-luvun lopulta lidhtien

my6s muille toiminta-aloille (mts. 23-24) erityisesti hallinnon, johtamisen ja
sosiaalityon yleisen ohjaamisen yhteyteen (Borgman & Packalén 2002, 60). 1990-luvun
lopulta alkaen tyonohjaustoiminta on levinnyt myos julkisen sektorin alueille seka liike-

ja talouseldméén (Paunonen-Ilmonen 2001, 24).

Vaikka tyonohjaustoiminta on kehittynyt suomalaisessa yhteiskunnassa melko
hitaasti mutta kuitenkin vakaasti, niin viime vuosina sen kasvu on ollut jopa
rdjahdysmdistd  (Paunonen-Ilmonen 2006). “Tyonohjausbuumin” syyt 10ytyvit
sosiaalityon yhteiskunnallisen merkityksen kasvusta. Lisdksi 1990-luvulla muodissa
olleet  hallintotieteisiin ~ perustuvat  organisaatioiden  tavoite-, tulos- ja
palvelujohtamisopit lisdsivét kiinnostusta my0s tyOoyhteisdjen ja ihmisten johtamiseen.
Perinteisen hierarkkinen ja muodollinen sddntoohjaus ei endd riittdnyt — tarve
sisdllollisesti hienosyisempéddn ohjaukseen ja johtamiseen lisdédntyi. (Borgman &

Packalén 2002, 61.)

2000-luvulla my6s muiden kuin sosiaali- ja terveydenhuoltoalojen tarve saada
tukea tyon henkiseen kuormittavuuteen onkin lisddntynyt (Keski-Luopa 2001).
Esimerkiksi johtajat, esimiehet, opettajat, tyosuojelu- ja luottamushenkiltt sekd
asiakaspalvelussa toimivat henkilot kidyttdvdt ihmissuhdetydssdin  persoonaansa
tyovilineend (Linna 1998, 2). Myods Borgman ja Packalén (2002) olettavat
tyonohjauksen tarpeen kasvavan tulevaisuudessa aloilla, joissa ollaan ihmisten kanssa
tekemisissd. Tyonohjauksen tarpeen lisdéintymistd he perustelevat ammatillisen
koulutuksen ohentumisella: nuoret tyontekijit tarvitsevat mahdollisuuden pohtia omaa
osaamistaan ja hankkimiensa tietojen soveltuvuutta ja sitd, miten arvot ndkyvit heidin
omassa toiminnassaan. Heiddn mielestddn tyonohjaus toimiikin erinomaisena vilineena
yhdistiméédn eri-ikdisid ja erilaisia tyontekijoitd pohtimaan yhdessd kokemuksiaan,
nikemyksiddn ja késityksiddn tyostd. (Mts. 61.) Keski-Luopa (2001) arvioi
tyonohjauksen tarpeen lisddntyvin tulevaisuudessa erityisesti tiimitydskentelyn
kehittdmisen vilineend. Tyoeldman muutosten ja kehitystrendien paineessa
kamppailevat tiimiorganisaatioksi haluavat yritykset tarvitsevat usein ulkopuolisen apua
ja aikaa aktiivisen sisdisen kehitysprosessin tueksi. (Mts. 9.) Enenevissd méérin
tyonohjausta kidytetddin myds tydyhteisdjen ristiriitatilanteiden selvittelyyn. Liséksi

tyonohjauksen avulla pyritddn ulkoistamaan johtamista. (Paunonen-Ilmonen 2006.)



Tyonohjauskirjallisuus ja -tutkimus seké tyonohjaajakoulutus

Vield 1980-luvulla tyonohjauksesta ei ollut juurikaan suomenkielistd kirjallisuutta.
Tosin  kirkon  tyonohjaustoiminnasta  10ytyi  englanninkielestd  kéddnnettyja
oppimateriaaleja, jotka olivat l1dht6isin Yhdysvalloista. Vasta 1980- ja 1990-luvuilla
julkaistiin useita, 1dhinnd sosiaali- ja terveydenhuoltoon seki kasvatus- ja opetusalalla
tyoskentelyyn suuntautuvia teoksia. Vuosituhannen vaihteessa myos kiinnostus
esimiestason tyonohjaukseen ja sitd kisittelevdd oppimateriaalia kohtaan on kasvanut.
Tarvetta oppimateriaalille on myos liike- ja talouseldmin piirissd. Vdihidisen
kirjallisuuden ohella myos tieteellinen tyonohjaustutkimus on ollut véhiistd. Tosin
2000-luvulla tutkimus on lisddntynyt jonkin verran. (Paunonen-Ilmonen 2001, 5, 24—

26.)

Samaan aikaan tyonohjauksen kirjatuotannon kanssa 1980-luvulla sai alkunsa
myo6s tyonohjaajakoulutus. 1980-luvun puolivilistd alkaen ohjaajakoulutus oli
aikaisempaa pitkdkestoisempaa ja sisdlloltddn jdsentynyttd ja sen tavoitteena oli
terveydenhuollon sekd sosiaali-, kasvatus- ja opetusalan organisaatioihin soveltuvien
tyonohjaajien  kouluttaminen.  (Paunonen-Ilmonen 2001, 26.) 2000-luvulla
tyonohjauksen kasvavan kysynnin vuoksi my0s tarve tyonohjaajakoulutukseen ja
tyonohjaajien jatkokoulutukseen on lisddntynyt huomattavasti (Paunonen-Ilmonen

2006).

Sen lisiksi, ettd tyonohjaustoiminnan laajentuminen on mahdollistanut monien
alojen henkil6ston kasvun ja kehittymisen, niin my0s tyonohjauksen lieveilmiot ovat
lisddntyneet: 2000-luvulla, toisin kuin 1980- ja 90-luvuilla, kerrotaan huonoista ja
eettisen koodin unohtaneista tyonohjaajista. Viime aikoina on myo0s keskusteltu
tyonohjaajakoulutuksen laadusta: Suomessa tyonohjaajakoulutuksilla ei ole yhteistd
kriteereitd, kuka tahansa voi kouluttaa tyonohjaajia ja kéyttdd tyonohjaaja-nimikettd

koulutustaustastaan huolimatta. (Paunonen-Ilmonen 2006.)



2.2 Tyonohjauksen mairitelmiit ja teoriat

Tyonohjauksesta  kdytettdavd englanninkielinen sana supervision on perdisin
latinankielen sanoista super “yli” ja videre “katsoa, ndhdi” (Kadushin 1976, 19).
Webster’s Collegiate Dictionary (1948) maidrittdd: tyonohjaaja eli supervisor on
valvoja, joka pitdd silmélld ohjattavan tyontekijin (engl. supervisee) tyotd vastaten tyon
laadusta. Tadmé miéritelméd voi Kadushinin mukaan johtaa tyonohjauksen kokemiseen
nikemyksellisend vakoiluna. (Webster’s Collegiate Dictionary, 4. painos, 1948, ks.

Kadushin 1976, 19.)

Paunonen-Ilmosen (2001) mukaan englanninkielessd tyonohjauksesta kaytetddn
kolmea termid: supervision, councelling ja work-councelling. Supervision sanan
suomennos on nikijd, joka kertoo kuvaannollisesti ulkopuolelta tulevan tydonohjaajan
nikevin asiat ja ilmidt paremmin kuin niitd ldheltd katsovien, mikd puolestaan auttaa
ohjattavia. Sen lisdksi, ettd supervision-kasitettd Kkiytetddn psykoanalyyttisessa
kirjallisuudessa tyonohjaustermind, niin supervision merkitsee myos hallintoon liittyvai
tuotevalvontaa esimerkiksi tehdastyossd. Ihmisiin kohdistuva tyonohjaus clinical
supervison tarkoittaa puolestaan kokeneiden ammattilaisten vilistd ajatustenvaihtoa,
jonka tavoitteena on ammattitaidon kehittiminen. (Mts. 28-29, 65.) Williams (2005)
kiyttdd tyonohjauksesta supervision sanaa, jonka hidn miérittdd: “Vision tarjoaminen
ohjattavalle tdmin tarkastellessa prosessia, jonka osa hin itsekin on, ikdin kuin “toisella
kierroksella™. Tamid ei kuitenkaan tarkoita, ettd tyOnohjaaja siirtdisi oman

nikemyksensd sellaisenaan ohjattaviinsa. (Mts. 13.) Borgmanin ja Packalénin (2002,

62) mukaan supervision—kisite ei anna selkedi kuvaa toiminnan luonteesta.

Councelling-sanalla voidaan tarkoittaa monenlaista ohjaamista. Monilla ithmisilld
councelling-sana herittdd negatiivisia tuntemuksia: “Jos tarvitsen ohjausta, minussa
tiaytyy olla jotain vikaa” (Wright 1998, 108). Wrightin (1998) mukaan sanat coaching
tai mentoring tai se, ettd puhutaan roimimisesta vaikean henkilokunnan kanssa, tuntuvat
thmisistd paljon miellyttdavimmiltd kuin sana councelling. Hén pitdd titd outona, silld
tyonohjauksen elementit ovat kuitenkin ldsnd nédissd kaikissa kolmessa em.
ohjaustyypissd. (Mts. 108.) Paunonen-Ilmosen (2001) mielestd councelling on liian
laaja késite kuvaamaan Suomessa harjoitettavaa tyonohjausta. Hinen mielestidin paras

kisite kuvaaman tyonohjausta on work-councelling, joka ei kuitenkaan sovi kuvaamaan
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toimintaa, jonka viitekehys on psykoanalyyttinen. Ruotsissa tyonohjauksesta kéytetiin

nimei handledning, Norjassa veiledning ja Saksassa Arbeitsletung. (Mts. 28.)

Paunonen-Ilmonen (2001) rajaa tyonohjauksen suomenkielisen kisitteen
tarkoittamaan tyonohjausta menetelmdna. Tyonohjaus on mdiirdajoin toteutettava
prosessi ja kiinted osa tyontekijdn tyotd. Ohjattavan tyd ja hédnen itsensd tarkastelu
tyontekijanid ovat tyonohjausprosessin sisdltod. Piddasiallisesti tyonohjaus toteutetaan
moniammatillisena ryhmiohjauksena. Tyonohjauksen tavoitteena on organisaation

perustehtivin laadunhallinta ja -varmistus sekd ohjattavan urakehitys. (Mts. 29.)

Kasitteend tyonohjaus ei ole selvd sen monimuotoisuuden ja suomenkielen
semanttisen problematiikan vuoksi (Paunonen—Ilmonen 2001, 28). Semanttisesti
tyonohjauksesta tulee mieleen, ettd joku ulkopuolinen ohjaajaa tulee kertomaan, miten
asioiden tulisi olla ja miten pitdisi toimia (Kumpula 1999, 17). Tyonohjaus-sanaa
voidaan tarkastella myOs nidin: tyonohjaus siséltdd kaksi asiakokonaisuutta tyon ja
ohjauksen. Kaytinnon toiminta ja késitteen médrittely vaikuttavat puolestaan siihen,
mitd asiakokonaisuutta kulloinkin painotetaan. Tyon maédrittelyyn liittyy yhteiskunta-,
hallinto- ja kiyttdytymistieteellinen tieto. Ohjausta painotettaessa kiytetddn apuna
psykologiaa ja kasvatustieteitd. Lisdksi tyOnohjausta voidaan tarkastella kehittdvin
tyontutkimuksen ja toimintateoreettisesta ndkokulmasta. (Borgman & Packalén 2002,
62.) Moni-ilmeiselld tyonohjauksella onkin useita miiritelmid eiki sitd voida siséllyttaa
vain johonkin kehitystoimeen: tyonohjaus on niin osa hallinnollisia menetelmid kuin

osa henkiloston kouluttamista (Paunonen-Ilmonen 2001, 11).

Seuraavaksi esitdn eri kirjoittajien médritelmid tyonohjauksesta. Esimerkiksi
Hyypidn (1983) mukaan tyonohjaus on oppimissuuntautunut vuorovaikutusprosessi,
jossa suuremman tietdmyksen ja ammatillisen kokemuksen omaava henkilo asettaa
ammattitaitonsa palvelemaan toisen tyontekijan ammatillista kasvua. Tyonohjaus on
mestarin ja kiséllin vélisen suhteen nykyaikainen ilmentymdi. (Mts. 4.) Risédsen (2006)
mukaan tyonohjaus on kokemuksellisen oppimisen muoto, jossa kehitetdin
reflektiivisempdd suhdetta omaan tyohon, tyorooliin ja tyOyhteisoon. Tavoitteena
tyonohjauksessa on tyontekijin ammatillinen kasvu. (Mts. 163.) Kumpula (1999)
puolestaan maddrittdd tyonohjauksen prosessiksi, jossa liikutaan tietoisen ja
tiedostamattoman sekd yksilon ja yhteison rajapinnalla. Tyonohjausta hidn pitdd
loputtomana ihmettelynd ja kysymisend, asioiden tutkimisena. (Mts. 11.) Kun taas

Siltalan, Hilpeldn, Karkaman, Kyhéardisen, Kyhidrdisen, Riikosen ja Ruposen (1993)
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mukaan tyonohjaus on Kkattokisite usealle asialle. Tyonohjaus méiiritellddn sen

kayttoyhteyksissi ja tyonohjaussopimusta tehdessi. (Mts. 7.)

Paunosen (1989) mukaan tyonohjaukselle ei ole yhtd tai selvisti rajattua
maidritelmid, vaan se vaihtelee tutkijoiden teoreettisten viitekehysten mukaan (mts. 6—
7). Hyypdn (1983) mukaan tyonohjauksen kiytdnto ja tavat ovat kehittyneet tydssd
havaittujen ongelmien pohjalta, minki seurauksena tyonohjauksen ajattelutavat ovatkin
muokkaantuneet vallitsevien tyokdytdntojen perustalta (mts.1). My0s kulttuurillemme
tyypillinen piirre, tarve tulla toimeen omillaan, on vaikuttanut niin, ettd tyonohjausta on
kehitetty eri aloilla rinnakkain tdysin itsendisesti ja toisista riippumatta (Keski-Luopa
2001, 14). Vaikka eri alojen ja samankin alan ihmiset médrittelevit tyonohjauksen eri
tavalla, niin 10ydettdvissd on myOs eri aloilla toistuvia samoja maédritelmid, joiden
perusteina ovat: tyonohjaukseen sisdltyvidn toiminnan luonne ja siséltd; tyonohjauksen
tarkoitus, tavoite tai pddmddrd; toteuttaja ja osallistujat sekd tyonohjauksen

aikaulottuvuus (Paunonen-Ilmonen 2001, 30-31).

Onko tyonohjaus késitteend sellainen, joka rajaa heti osan ihmisistd toiminnan
ulkopuolelle (Kumpula 1999, 17)? Barry Hinen (1997), Midland Bankin
henkil6stopddllikon, mukaan monet esimiehet pitdvidt tyonohjausta “pehmeidnd”
aktiviteettina (mts. 50). Myos Wrightin (1998) mukaan jotkut johtajat pitdvit
tyonohjausta “softina”, vaikkakin se on yksi parhaimmista menetelmistd kehittdaa
tyontekoa (mts. 107). Hinen (1997) mukaan tyonohjauksessa kiyntiin liittyy myos
hipedd, joka vaatii aikaa hilventydkseen. Mikili tyonohjauksen halutaan olevan
aktiviteetti, josta on arvoa tyOyhteisOlle, sen hyodyt tulisi selittdd tavalla, jonka
esimiehet voivat ymmartdd. Muutoin sen asema sdilyy marginaalissa ja
ymmaértamittomiand. (Mts. 50.) MyoOs Leimalan ja Romanan (2005) mukaan
ulkopuolista tukea omaan esimiestyohonsd hakeva esimies on ihmeissddn erilaisten
ohjausten nimien viidakossa. TyoOnohjauksen termi voi suunnata ajattelun
tyonohjaukseen tai tyohon perehdyttimiseen. Tdmédn vuoksi he ovat liike-eldmin
puolella kiyttdneet tyonohjauksesta nimed sparraus. (Mts. 71-72.) Keski-Luopan
(2001) mielestéd tyonohjauksen yhteisen kielen ja symbolien avulla voitaisiin varmistua
siitd, ettd puhutaan samasta asiasta. Yhteiset kriteerit tieteellisine perusteineen
vahvistaisivat tyonohjauksen asemaa ja mahdollistaisivat sen vakavasti otettavuuden

ammatillisen kehittymisen vilineend. (Mts. 11.)
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Tyonohjaukselle on kuitenkaan tuskin tulevaisuudessakaan mahdollista laatia

kaikille ammattialoille soveltuvaa yksiselitteistd ja kattavaa késitettd, lisidksi se voisi
rajoittaa eri ammattialojen omaleimaista tyonohjauksen ulottuvuuksien kuvausta
(Paunonen-Ilmonen 2001, 32). Myos Williams (2005) on sitd mieltd, ettd
tyonohjauksesta on mahdotonta kirjoittaa neutraalia kirjaa, minkd hin perustelee silld,
ettd tyonohjaus tapahtuu keskelld arvoista, ihanteista ja intohimoista koostuvaa kaaosta
(mts. 13). Organisaation johtoryhmén ja henkiloston mahdollisuus tyonohjaukseen seki
tyonohjauksen mieltdminen osaksi tyotd on kuitenkin tdarkedmpdd kuin tyonohjaus-
kisitteen siséllyttiminen tiettyyn menetelméin tai keinoon (Paunonen-Ilmonen 2001,

11).

Tyonohjauskidsitteen  ymmaértdiminen  helpottuu  suhteessa  tyonohjauksen
lahitydbmuotoihin — mitd tyonohjaus ei ole? Lihitydomuotoja voidaan verrata
tyonohjaukseen muun muassa tavoitteen, tyonohjaussuhteen luonteen, sisdllon,
osallistujien ja toteuttajan roolin kautta. Ldhitydmuotoja, joihin tyonohjaus helposti
sekoitetaan tai joihin sitd verrataan, ovat konsultaatio, tyonjohtaminen, tyOnopetus,
psykoterapia,  osastokokoukset, kehitys- ja tuloskeskustelut, koulutus ja
opiskelijaohjaus. (Paunonen-Ilmonen 2001, 32-33.) Liséksi 1990-luvun lopulla ja 2000-
luvun alkupuolella tyonohjauskésitteen rinnalle ovat tulleet uudet ldhitydmenetelmait:
coaching, sparraus, valmennus ja mentorointi, joita kédytetddn eniten yrityseldmaissa.
Lihitydmenetelmien lisddntymisen vuoksi tyonohjausmenetelmien kaytto jdi taas taka-

alalle, osin vidrinymmairrettyni ja hyviksyméttomampénd. (Paunonen-Ilmonen 2006.)

Tyonohjauksen teoriat

Tyonohjauksen teoreettiset perusteet jakaantuvat sekd oppimis-, vuorovaikutus- ja
systeemiteoreettisiin nidkokulmiin ettd perhedynaamisiin teorioihin. Oppimis- ja
vuorovaikutusteoriat  korostavat konkreettista taitojen ja kykyjen opiskelua
ammattitoiminnan muuttamiseksi. Systeemiteoreettinen nikdkulma huomioi ohjattavan
ja hidnen tyonsd lisdksi koko organisaation ja tyoryhmén sekd kokonaisuuksien
tarkastelun. Taustateorioina tyonohjauksessa voidaan kiyttdd myos eksistentiaalisia ja
psykoanalyyttisid ndkemyksid, joista ensimmdinen korostaa ohjattavan omaa
valinnanvapautta ja vastuuta itsetietoisuuden laajentamiseksi, toisen painottaessa
yksilon tietoisuuden lisdamistd ja omaa oivaltamista. (Paunonen-Ilmonen 2001, 45-46.)

Tyonohjauksen taustateoriat voidaan jakaa yksildtason ja ryhmin toimintaa koskeviin
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teorioihin. Yksilotason teorioihin kuuluvat kognitiiviset teoriat, persoonallisuusteoriat ja

kiyttdytymisen muutoksen teoriat. Ryhmin toimintaa koskeviin teorioihin kuuluvat
puolestaan organisaatioteoriat, ryhmédynaamisia ilmioitd kuvaavat teoriat ja

vuorovaikutusteoriat. (Moilanen 1994, 141.)

Puolestaan Borgmanin ja Packalénin (2002) mukaan tyonohjauksella ei ole
varsinaisesti omaa teoriaa, vaan se on viline, jonka avulla tyontekiji tutkii, jdsentdd ja
arvioi itse omaa toimintaansa, tyotddn ja niiden vilistd suhdetta. Tyonohjauksessa on
samat ldhtokohdat ja arvot kuin tyontekijdlldi on omassa tyOssddn. (Mts. 63.)
Tyonohjausta onkin kritisoitu siité, ettd se ei perustu teoriaan (Keski-Luopa 2001, 12).
Hyyppd (1983) on sitdi mieltd, ettd teoreettisella ldhestymistavalla harvoin
tavoitetaankaan tyonteon oikeaa luonnetta, mutta teoreettinen selkeys voisi luoda
edellytyksid konkreettiselle toiminnalle ja sen kehittimiselle. Tyonohjauksen
laajentuessa koskemaan suuria tyontekijaryhmii nousee sen teorian jasentyméittomyys
entistd suuremmaksi ongelmaksi. Toisaalta on korostettu, ettd tyonohjauksen
onnistumisen edellytyksend on pysyminen tyontekijan kokemuksellisissa ja

konkreettisissa ongelmissa. (Mts. 1.)

2.3 Tyonohjaajan ihmis- ja oppimiskasitys

Paunonen-Ilmosen (2001) mukaan tyonohjausta on toteutettu vuosikymmenid erilaisten
filosofisten ajattelumallien ja erilaisten nédkokulmien avulla. Ty6nohjaajan
ammatillinen koulutus, filosofiset nikemykset, kokemus, ihmisen kehitys yleensad seka
yksilon  kasvu  tyOssd  toimijana ovat  vaikuttaneet tyOnohjaustoimintaan.
Tyonohjaustoiminnan alue on ollut vapaa ohjauskdytintdjen suhteen -
tyonohjaussopimuksissa ei ole vaadittu esittiméddn tyonohjauksen viitekehystd (Mts.
45). Kun tyonohjaajien toimintojen perusteita ei ole tuotu julki avoimeen tarkasteluun,
voidaan olettaa ettd heiddn ihmis- ja oppimiskédsityksensd vaikuttavat heissa
tiedostamattomasti. Huomattavaa myos on, ettd tiedostetuksi tullessaan niiden on voitu
havaita olevan epitieteellisid eli ne ovat ristiriidassa tieteellisten teorioiden kanssa.
(Keski-Luopa 2001, 12.) Keskustelua onkin kéyty siitd, miten eri viitekehyksien
mukaan toimiminen vaikuttaa tyonohjauksen tuloksiin (Paunonen-Ilmonen 2001, 45).
Myos Linnan (1998) mukaan tyonohjauksessa on erilaisia oppi- ja ajatussuuntia. Koska
niiden taustat ovat erilaisia, eroavat niiden nidkokulmat ja painotukset sekd niissd

kiytettdvat tekniikat toisistaan. Erilaisten toimintamallien ja ajatussuuntien Linna nikee
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rikastuttavan  toisiaan  ja  laajentavan = mahdollisuuksia. Hinen  mukaansa

tyonohjaustoiminta kehittyykin ja etsii uudenlaisia toimintatapoja, vaihtoehtoja ja
nidkokulmia voidakseen vastata tydelimdn muuttuviin tarpeisiin. (Mts. 3.) TyOnohjaus
edellyttdd tyonohjaajan nidkokulmasta tarpeeksi monipuolisista, kokonaisvaltaista seka
perusteltua, mutta joustavaa késitystd ihmisestd, oppimisesta, muutoksesta ja
organisaatiosta (Rédsdnen 2006, 165). Yhden teoreettisen viitekehyksen, esim.
psykologisen teorian perustalta toimiminen ei useinkaan riitd, vaan tarvitaan eri
lahestymistapoja yhdistdvid, integroivia ndkokulmia. Ammattilainen, joka hallitsee ja
hyodyntidd useampia viitekehyksid ja tyGtapoja, on hyvid valinta tyonohjaajaksi. Yksi
tarkeimmistd kriteereistd tyonohjaajan valinnassa on se, ettd henkilo kykenee toimimaan

tyoyhteison tyonohjaukselle asettamien tavoitteiden suunnassa. (Risdnen 2006, 165.)

Linnan (1998) mukaan tyonohjaajan ohjaustapaan vaikuttavat hénen
koulutuksensa, tyo- ja eldméinkokemuksensa sekd henkilohistoriansa. Yleensd ohjaajat
ovat terveydenhuollon, sosiaalityon tai kasvatustieteen edustajia, psykologeja tai
teologeja. Heilli on my0s lisdksi 2-vuotinen tyonohjaajakoulutus sekd mahdollisesti
muita erityisosaamisen alueita. Hdnen mielestddn on tidrkedd tavata ohjaajachdokas
ennen tyonohjaussopimuksen tekemistd. (Mts. 6.) My6s Leimalan ja Romanan (2005)
mukaan ohjaajan teoreettinen viitekehys ja hidnen saamansa koulutus vaikuttavat
ohjauksen toteuttamiseen, menetelmien valintaan ja siihen, millaisin kysymyksin
ohjaaja vie ohjausta eteenpdin (mts. 72). Seuraavaksi tarkastellaan eri ihmis- ja

oppimiskaésitysten teorioita.

Ihmiskasitys

Tarmo Kuoppa on kirjoittanut artikkelin “Eldmisen arvot ja ihmiskuva” (1995) omien
havaintojensa, kokemustensa ja ldhdeaineiston perusteella. Hinen tavoitteenaan on ollut
tuoda esille arvojen ja ihmiskisitysten kytkeytyminen tydnohjausprosessiin ja se, miten
erilaiset arvot ja ihmiskésitykset vaikuttavat johtamisessa ja  johtamisen
tyonohjauksessa. (Mts. 82.) Kuopan mukaan ihmiskuva on yleinen empiirinen kuvaus,
se on teoria ihmisestd, jota tieteellinen tutkimus muuttaa jatkuvasti. Thmiskdsitys on
puolestaan ihmiskuvaa persoonallisempi kisite, joka rakentuu arvojen, ihmiskuvan,
vakaumusten ja ideologisen aineiston pohjalle. (Mts. 87.) Peltolan, Himbergin, Laakson,
Niemen ja Naiidtdsen (1999) mukaan ihmiskésitys on puolestaan yksilon ndkemys

ihmisen olemuksesta ja mahdollisuuksista. Thmistd koskevan tutkimustiedon ansiosta,
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ihmiskédsitys muuttuu ja tarkentuu. Ihmiskédsityksessd on keskeisintd kisitys ihmisen

toiminnan ohjautuvuudesta. (Mts. 129-131.)

Peltolan ym. (1999) mukaan psykologian ihmiskuvia ovat behavioristinen,
psykoanalyyttinen, humanistinen ja kognitiivinen. Behaviorismi pitdd ihmista
passiivisena, ulkoa pdin ohjautuvana olentona. Psykoanalyyttisen ihmiskuvan mukaan
ihmisen toimintaa ohjaavat hinen irrationaaliset viettinsd, jotka ovat perdisin sekd
yhteiskunnallisesta arvomaailmasta ettd biologisesta periméstd.  Kognitiivinen ja
humanistinen suuntaus nédkee, ettd ihminen ohjaa ja kontrolloi itse omaa toimintaansa.
Kognitiivisen suuntauksen mukaan ihminen rakentaa ympéristostddn sisdistettyjd
malleja sopeutuakseen elinympéristoonsid entistd paremmin. Kognitiivinen psykologia
nikee ihmisen aktiivisena tiedon késittelijinéd, joka ohjaa omaa toimintaansa tiedon
avulla.  Humanistinen  ihmiskuva eldytyy ihmisen omaan ainutkertaiseen
kokemusmaailmaan. Humanistisen psykologian mukaan ihminen on ainutkertainen
olento ja itse vastuullinen oman toimintansa ohjaamisesta. Sen mukaan ihminen on
tiedostava ja empaattinen olento, jonka pyrkimyksend on itsensd kehittiminen ja
aktiivinen  kasvaminen. Nididen em. ihmiskuvien lisdksi on olemassa
systeemiteoreettinen ihmiskuva, joka on psykologian yhdentyvd nikemys. Sen mukaan
ilmi6itd voidaan kuvata eri tasoilla ja samalla laajan kokonaisuuden osina. Tdma
kuvaustapa korostaa ihmisen toiminnan hierarkkisuutta. Systeemisen kuvaustavan
mukaan ilmi6t etenevit tapahtumasarjoina ja ihminen suuntautuu sisdisten malliensa
avulla tulevaan. Thminen on toimiva ja kehittyvd olento. Suuntauksessa on kolme
keskeistd prosessia: 1) tavoitteiden asettaminen, 2) suunnittelu ja 3) arviointi.
Systeemiteorian  kulmakivid ovat tilannesidonnaisuus, palautteen kiytto ja

tavoitteellisuus. (Mts. 131-148.)

Kuopan (1995) mukaan ihmiskisityksida on seuraavanalaisia: naturalistinen
(thminen on luonnonilmid: fyysiset tarpeet ja vietit ovat keskeisid), marxilainen
(thmisen tajunta kehittyy yhteiskunnallisista tekijoistd), humanistinen (ithminen on
ainutkertainen henkinen olento, itsendinen, yksilollinen ja vapaa; ihminen voi valita
mikid on hinelld hyvi ja oikein), kristillinen (ihminen on Jumalan kuva; ihmisen eldma
on vuoropuhelua Jumalan kanssa), pedagoginen (ihminen on ainutkertainen
mahdollisuus, joka kehittyy ja kasvaa omien persoonallisten edellytystensd mukaan
yhteydessd kasvuympdristoonsd), psykofyysis-sosiaalinen (ihminen on kokonaisuus,

johon vaikuttavat fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset tekijdt) ja holistinen (pelkdstdin
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psykofyysinen tai materialistinen ihmiskésitys ei riitd; ithmisessd on my0ds henkistid

ulottuvuutta) (Mts. 88—89). IThmiskisityksisti tai niiden eri osista voi muodostua kunkin
persoonallinen, kullekin tyonohjaajalle sopiva ihmiskisitys. Kun ihmiskésitykseen vield
lisdtddn johtamis- ja esimiestyon ndkokulma omasta johtamisesta ja johtamisen
teoreettisesta tietdmyksestd, niin silloin ollaan pitkdlld johtamis- ja esimiestyon
tyonohjaajan viitekehyksen rakentumisprosessissa. Kuoppa uskoo ihmiskisityksen
midrittelevdn tyonohjaajan tyoskentelytapaa, ja sitd kuinka tyOonohjausprosessissa
asetetaan tavoitteet. Todellisuudessa esimiestyon tyonohjaaja rakentaa itselleen omaan
persoonaansa sopivan taustateoriamallin tai hdn kdyttdd useampiakin erilaisia malleja
eri tilanteissa. Tyonohjaajan tulee edetd tydonohjausprosessissa asiakasldhtoisesti.
Tyonohjaajan teoreettisen viitekehyksen kasvuprosessi on yleensd pitkdn kehityksen

tulosta, se eldi ja kehittyy, muuttuu jatkuvasti. (Mts. 90.)

Psykodraaman eettisten ohjeiden (2007) mukaan psyko- ja sosiodraamaohjaaja
toimii sen ihmiskésityksen ja arvomaailman pohjalta, jota ilmentédvit esimerkiksi YK:n
hyviksymit ihmisoikeuksien yleiset asiakirjat sekd terveydenhuollossa voimassa olevat
eettiset ohjeistot. Ne eivit ole ainoastaan ulkoisia normistoja, vaan niiden keskeiset
periaatteet sisdltyvdt psyko- ja sosiodraaman teoriaan luovasta, spontaanista ja

ainutkertaisesta ihmisestid sekid ryhméprosessista. (Mts. 6.)

Hirsjarven ja Huttusen (2001) mukaan ihmiskisitykset ovat siitd erikoisia, ettd
niiden luominen ja kriittinen tarkastelu edellyttavit ihmiseltd kykyéd asettua itsensa
suhteen ulkopuolisen tarkastelijan asemaan (mts. 68). Jotta tyonohjaus palvelisi
parhaiten ohjattavia, tulisi tydnohjaajan olla selvilld, mistd ithmiskésityksestd kédsin hin
ohjaustilannetta hahmottaa. Hénelld tulisi myos olla ajattelu- ja eldytymiskykya
ymmaértdad erilaisia ihmiskisityksid. Tyonohjaajan oman persoonan jatkuva
kasvuprosessi onkin ohjaustyon keskeinen voimavara ja edellytys. (Kuoppa 1995, 87,

91.)

Oppimiskisitys

Kaisitykselld oppimisesta puolestaan tarkoitetaan oppimistapahtuman “luonnetta”.
”Oppimiskisitykset siséltdvit yleensd monenlaista ainesta, joissa kdytintoihin liittyvit
tottumukset, asenteet ja arvot yhdistyvit olettamuksiin siitd, mitd oppilaan “péddssid’

tapahtuu oppimisprosessin kuluessa.” (Rauste-von Wright & von Wright 1997, 103.)
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Oppimiskisityksiin vaikuttavat muun muassa yhteiskunnalliset perinteet ja normit sekd

odotukset, joita yhteiskunta asettaa. Nithin vaikuttavat kdsitykset inhimillisen tiedon ja
psyykkisten prosessien luonteesta sekd myoOs tutkimuksen teoriat ja tulkintaperinteet.
(Mts. 103.) Oppimisen kaksi keskeistd perinnettd ovat empiirinen ja konstruktivistinen
oppimiskaésitys. Empiirisessd oppimiskésityksessd painottuu oppimisprosessin ulkoinen
ja konstruktivistisessa oppimiskisityksessd sen sisdinen sditely. (Mts. 105.) Jirvisen,
Koiviston ja Poikelan (2000) mukaan oppimiskisitykset voidaan jakaa neljdén:
behaviorismi, kognitivismi, eksperientalismi ja humanismi. Behaviorismissa oppiminen
on kidyttdytymisen sddtelyd ja kongnitivismissa opitaan aikaisempien tietorakenteiden
pohjalta muodostuneesta informaatiosta (tiedon psyykkistd muokkaamista),
eksperientalismissa oppiminen on ajattelun ja toiminnan sekd kokemusten ja tiedon
vilisten suhteiden muuntelua. Tidhdn sisdltyy myOs reflektiivinen oppiminen.
Humanismissa  oppiminen  tapahtuu  yksildiden  vilisessd  dialogissa  ja

vuorovaikutuksessa erilaisissa sosiaalisissa tilanteissa. (Mts. 81.)

2.4 Tyonohjauksen tarve

Tyonohjauksessa pysdhdytddn kuuntelemaan, mistd milloinkin on kysymys. Tarve
tyonohjaukseen voi syntyid tyoeldmén vaatimusten kasvamisen ja kilpailun seurauksena
syntyneiden yksiloiden ja yhteison ongelmien vuoksi. Toisaalta tyOyhteison
todellisuuteen vaikuttavat myos kunkin tyontekijin kokemushistoria ja tunnetilat,
elamidn hyvit ja huonot ajat — ahdingoista voi kertyd kasautumia, jotka nédkyvit

konkreettisesti tydyhteison toimimattomuutena. (Kumpula 2005, 18-19.)

Tyonohjauksesta voidaan hakea apua esimerkiksi perustehtdviin selkiyttimiseen.
Liheinen kosketus asiakkaiden emotionaalisten ja inhimillisten tarpeiden kanssa voi
vaikuttaa siihen, ettd tyontekijin henkilokohtaiset ja yksityiset tarpeet sekoittuvat ja
jopa syrjayttdvat ammatilliset intressit. Vuorovaikutussuhteen intensiivisyys,
emotionaalisten ja inhimillisten tarpeiden imu voivat vaikeuttaa kykyéd erottaa, mikéd
kuuluu perustehtivdidn, mikéd vie ammatillisesti eteenpiin ja mikd tulee ulkoapiin. [lman
tyonohjausta tyoyhteiso voi kadottaa késityksensd perustehtdvistd ja tyontekijdt voivat
tehdd muuta kuin miti olisi jarkevaa tehdé tai mistd heille maksetaan palkkaa. (Keski-
Luopa 2001, 8-9.) Toisaalta myos keskindinen kilpailu ja lyhyet méadrdykset, tyostd

puuttuva jatkuvuus ja pysyvyys, saavat ihmiset huolehtimaan oman olemassaolonsa
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turvaamisesta, sen sijaan ettd he voisivat keskittyd perustehtivddnsd (Kumpula 2005,

31).

Tyonohjaukseen hakeutumiseen syyné voi olla my0s olla my0s tydssd jaksamisen
edistiminen. Linna (1998) kertoo vuorovaikutuksen olevan ihmissuhdetyossa jatkuvaa.
Ihmissuhdetydsséd olevan henkilon ammattiin ja persoonaan liitetdéin monia odotuksia ja
odotetaan helposti litkaa. Thmissuhdetydssd tydskentelevit voivatkin ajoittain tuntea
itsensd riittamattomaiksi ja voimattomaksi, mistd voi seurata uupumusta. Muun muassa
johtajille ja esimiehille syntyy paineita muutoksista ja uusista tehtdvistd muuttuvassa
toimintaympiristossd. (Mts. 2.) Tyonohjaukseen haetaankin usein tyduupumuksen
seurauksena (Kumpula 2005, 44). Tyonohjaus voi olla hyvd apu johtajuudessa
kehittymisessd. Tyotehtdvien edellyttimdd ammattitaitoa ei voida hankkia tai kehittda
pelkin teoreettisen tiedon varassa eiké vain tyotd tekemdlld. Jotta kehittymisté tapahtuu,
tarvitaan pysidhtymistd, arviointia ja reflektointia. Yleensd tyonohjaukseen hakeutuvat

ne, joiden ammatinhallinta on jo hyvilli tasolla. (Rédsidnen 2006, 163, 167.)

Muun muassa Leimala ja Romana (2005) ovat tutkineet tyonohjauksessa olleiden
esimiesten ajatuksia tyonohjauksesta. Esimiesten tyonohjausprosessit ovat olleet osa
organisaation esimiesvalmennusta, eividtkd esimiehet ole siis hakeutuneet
tyonohjaukseen omista tarpeistaan tai halustaan, tdlloin ydinkysymys on ollutkin
motivaation herdaminen. Leimala ja Romana pyysivit esimiehid (n=37) kirjoittamaan
vapaamuotoisesti ajatuksistaan tyonohjauksesta vuoden mittaisen tyonohjausprosessin
kokemusten perusteella. Tutkimuksen mukaan tyonohjaukseen oli hakeuduttu
esimerkiksi seuraavista syistd (tarve): 1) oma rooli tyoyhteisossd oli muuttunut, 2)
tyoyhteisossd oli ongelmia, joihin oli juututtu, 3) esimiesten tai tyOyhteison rydssd
Jjaksaminen oli ollut ddrirajoilla tai jos 4) esimies oli muutostilanteissa halunnut pohtia

eri vaihtoehtoja organisaation ulkopuolisen henkilon kanssa. (Mts. 71-72, 74.)

Aina tyonohjaukseen hakeutuva tyOyhteis0 ei ole vilttdmittd kuitenkaan
ongelmatilanteessa, vaan se voi olla hyvin valveutunut ja tietoinen halustaan muuttaa
asioita, joista sen jdsenet ovat tyytyméittomid. Toimiva tyoyhteiso voi haluta
tyonohjaukseen kehittddkseen joustavuutta ja luovuutta kasittelemalld tyonsd sisaltoja,
voimavarojensa ldhteitd ja toimintatapoja. (Linna 1998, 3.) Keski-Luopan (2001)
mukaan useilla aloilla tydnohjaukseen suhtaudutaankin vakavasti: se on tarpeellista ja
vilttamdton osa ammatillista toimintaa. Ihmissuhdealoilla se on jopa eettinen

velvollisuus. ”Asiakkailla on oikeus saada asianmukaista ja hyvdd palvelua. Luova,
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motivoitunut ja yhteistyokykyinen tyoryhmd on menestystekijd missd tahansa

yrityksessd.” (Mts. 9.)

2.5 Tyonohjausprosessi
Tyonohjausprosessin piirteet ja vaiheet

Minkilainen tyonohjausprosessi kulloinkin on kyseessd, riippuu paljolti siitd, missd
vaiheessa tyOntekijd(t) on (ovat) omassa ammatillistumisprosessissaan, minkélainen
merkitys tyonohjaukselle on annettu organisaatiossa ja mihin tyonohjauksen avulla

pyritddan (Borgman ja Packalén 2002, 70).

Tyonohjaus on pitkidkestoinen, 1-3 vuotta kestdvd ja etukdteen sovittuina
sadnnollisind  médrdaikoina toistuva tasavertainen ja luottamuksellinen suhde
(Paunonen-Ilmonen 2001, 33, 36-37). Tyonohjauksen kestoon vaikuttavat seki
ohjauksen tarve ja tavoitteet, toteutustapa, kokoontumistiheys sekd resurssit.
Tyonohjausprosessin suosituspituus on kaksi vuotta. Tydaikana toteutettuihin pitkiin
tyonohjausjaksoihin on kuitenkin usein vaikea sitoutua ja tédstd syystd useissa yrityksissa
tyonohjaus kestddkin vain vuoden tai kyseessd voi olla vain 8-12 kerran prosessi.
(Linna 1998, 6.) Tyonohjaus voidaan n@hdd prosessina, joka kuvaa ihmisen tyossd
kokemia asioita. Asiat, joita tyoyhteisossd ja tydssd tapahtuu, voidaan kuvata tarinoina
tai tapahtumaketjuina (Leimala & Romana 2005, 72.) Sisélloissdédn tydnohjaus keskittyy
tutkimaan tyOtd ja ohjattavaa itseddn sekd varmistamaan laadun toiminnassa (Paunonen-
Ilmonen 2001, 33). Aineistona tyonohjauksessa voi toimia tietyisséd tilanteissa esiin
nousevat tunteet, arvot, normit, omaan toimintaan liittyvit roolit, hankalaksi koetut
tyotilanteet, yksittdiset tyon alan/alueiden ongelmat, oma asema kokonaisuudessa, omat
vahvuudet sekd kehitysalueet (Borgman & Packalén 2002, 64). Tyonohjaukseen
osallistuja on omaehtoinen, aktiivinen, vastuullisesti sitoutunut ja motivoitunut
ammatilliseen ja persoonallisen kehittymiseen. Hénelld on oikeus valita tydnohjaajansa.
Tyonohjaaja on ammatillisesti kokenut saman alan edustaja ja tydnohjaajakoulutuksen

saanut tai ihmissuhdeasiantuntija. (Paunonen-Iimonen 2001, 33, 36-37.)

Tyonohjausprosessi koostuu viidestd vaiheesta: 1) tyonohjauksen alkutilanne, 2)
syvenevd yhdessd tyoskentely, 3) selkiytymisvaihe, 4) tyonohjaustavoitteiden ja

todellisen tyoskentelyn vaihe ja 5) lopettamis- ja irtautumisvaihe. (Paunonen-Ilmonen
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2001, 43-44.) Alkutilanteessa tutustutaan ja kerdtddn informaatiota, pohditaan

tyonohjaukseen, vaativaan kasvuprosessiin, suostumista sekd sitoutumista. Alussa myos
tarkastellaan omia tunteita ja keskitytdin omaan itseen sekd tyohon. Johdonmukaisesti
turvallisessa tydilmapiirissd eteneva tyonohjaajan ote tukee ohjattavaa alkutilanteessa ja
valmistaa héntd jatkotyoskentelyyn. Luottamuksen ja vaitiolovelvollisuuden merkitys
korostuu. Me-henki, luottamus, turvallisuus, avoimuus ja rehellisyys kuuluvat
syvenevddn yhdessd tyoskentelyn vaiheeseen. Lopettaessaan muiden ryhmildisten
tarkkailun suhteessa itseensd, ohjattavan ahdistus vidhenee ja hdn saa voimia
tyoskentelyyn. My0Os asioiden ja niiden vilisten yhteyksien ndkeminen helpottuu.
Selkiytymisvaiheeseen kuuluu asioiden ja itsen miettiminen eri ndkokulmista.
Ymmirrystaidot ja -kyvyt kehittyvdat sekd itsetunto paranee. Varsinaisessa
tyoskentelyvaiheessa pyrkimyksend on saavuttaa asetetut tyonohjaustavoitteet:
muodostetaan useita ratkaisuvaihtoehtoja ohjattavan valitessa niisti
tarkoituksenmukaisemmat. Viimeinen vaihe, lopettamis- ja irtautumisvaihe, on
lopettamisen ennakoimista ja se valmistellaan yhdessd ohjattavien kanssa. Tama
“surutyoskentely” siséltdd arvioinnit ja pddttdd tdméan pitkdkestoisen prosessin.

(Paunonen-Ilmonen 2001, 43-44.)

Tyonohjauksen toteuttamistapa

Tyonohjaus voi olla vilillistd tai suoraa, ohjattua tai itseohjautuvaa. PadsddntGisesti
tyonohjaus on ollut ja on edelleen Suomessa vilillistd eli ohjattava itse ottaa
tyonohjaustilanteissa esille niiti asioita, joita hin haluaa késitelld. Useimmiten metodina
on keskustelu. (Borgman ja Packalén 2002, 80.) Niiden lisdksi tydonohjauksessa voidaan
erottaa sisdinen ja ulkoinen tyonohjaus, joista jalkimmadisessd tyonohjaaja ei kuulu

samaan organisaatioon ohjattavan kanssa. (Risénen 2006, 166.)

Tyonohjaus voi olla yksilon, ryhmidn tai tydyhteison tyonohjausta.
Yksilotyonohjauksessa paikalla ovat ainoastaan ohjattava ja tyonohjaaja. Tilloin
ohjaussuhteesta voi muodostua syvillisempi ja luottamuksellisempi. Yksilotyonohjaus
soveltuu hyvin uransa alussa olevalle tai ryhmitilanteessa sulkeutuneelle.
Ryhmdtyonohjauksessa ohjattavia on useita ja ohjaajiakin voi olla esimerkiksi kaksi.
(Résdnen 2006, 166.) Thannetilanteessa ryhmé koostuu 4-8 henkilostd (Strommer 1999,
206). Ryhmi voi koostua saman ammatin edustajista tai saman toimialan henkildista.

Yleensd ryhmit ovat kollega- tai vertaisryhmid, jolloin kaikki edustavat samaa
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ammattia, esimerkiksi lddkédreitd. Ryhmin jdsenten ei ole kuitenkaan vilttdmitonti olla

samasta tyOpaikasta tai -yksikostd. Ryhmétyonohjauksessa kohteena ovat sekd yksilo
ettd ryhmid. (Linna 1998, 4.) Ryhmityonohjauksen heikkoutena on se, ettd ryhméssa
joutuu ottamaan huomioon itsensi lisdksi muut osallistujat, jolloin yksilon asioille jaa
vihemmin aikaa. Ryhmaityoskentelyn etuna on muun muassa se, ettd ryhmissd voidaan
oppia toisten kokemuksista, saada palautetta ja tukea, jonka avulla oma tilanne voi
hahmottua realistisemmin. Johtamis- ja esimiestydssd tdma on erityisen tirkeda tehtdvin

yksindisyyden vuoksi. (Rdsdnen 2006, 166-167.)

Tyoyhteison tyonohjaus ymmairretddn helposti ryhmétyonohjaukseksi, joka onkin
yleensd suositumpaa kuin tyoyhteison tyonohjaus. TyOyhteison tyonohjauksessa
paikalla ovat joko tyoyhteison kaikki jdsenet tai osa jdsenistd sekd ohjaaja tai ohjaajat.
Sisdlto tyoyhteison tyonohjauksessa muodostuu perustehtivin sekd kokonaistoiminnan
kriittisestd tutkimisesta. (Paunonen-Ilmonen 2001, 54, 57, 59.) Tydyhteison
tyonohjauksen etuja tydyhteison kannalta ovat tyon tavoitteiden, roolien ja tehtidvien
selkiytyminen ja parempi johtajuus. Nédiden avulla tyontekijoiden epéluulot hilvenevit,
vadrinkdsitykset vidhenevit ja sitoutuminen tyohon paranee. Lisdksi esimiehelld on
tyoyhteison tyonohjauksessa mahdollisuus oppia tuntemaan paremmin alaisiaan ja
itseddn esimiehend. Turvallisessa ympiristossid annettu palaute toisille lisdd keskindista
luottamusta, molemminpuolista ymmartamistd ja myods ongelmien ratkaiseminen

mahdollistuu. (Linna 1998, 5.)

2.6 Tyonohjauksen funktiot ja tavoitteet

Tyonohjauksen funktiot voidaan jakaa kolmeen alueeseen: tukea antavaan,
ammatilliseen ja opetukselliseen seki hallinnolliseen (taulukko 1). Kédytinnossd ndma
muodot voivat toimia péaillekkdin ja olla ldsnd jokaisessa tyonohjaustapahtumassa.
(Borgman & Packalén 2002, 63—64; Moilanen 1994, 139-140.) Tosin ne painottuvat eri
lailla tyonohjausprosessin eri vaiheissa. Opetuksellinen ja tukea antava tyonohjaus
painottuvat niin ammattiuran kuin tydnohjausprosessin alussa sekd nuorella
tyontekijalld, kun taas hallinnollinen elementti vaatii kokemusta ja nikemystd tyostd,

etenkin varmuutta osaamisesta ja prosessista. (Borgman & Packalén 2002, 66.)



TAULUKKO 1. Tydnohjauksen funktiot (Moilanen 1994, 139-140).
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Tehtivialue Kohde Tavoite Ohjaajan rooli Teoria
Tukea antava 1) tyontekijén kasvu, tuki tukija, terapeutti psykologiset
[persoona teoriat
2) ihmissuhteet . . .
?. . ’ kiinteys, luovuus, ryhmén ohjaaja,
tyoyhteisod . : .
toimintakyky muutosagentti sosiaali-
psykologiset
teoriat
Ammatillinen, 1) asiakkaan ongelmanratkaisu konsultti psykologiset
opetuksellinen ongelma neuvonantaja teoriat
2) tydn . teoreettinen
: znméirtéiminen tutkiva jdsentdjd
y kehittiminen J J yhteiskunta-
tieteet
Hallinnollinen 1) organisaation organisaation organisaatiokonsultti | organisaatio
toiminta integraatio tai -teoria
muutos

Tukea antavassa tyonohjauksessa pyritddn vahentimiin tyontekijin kuormittuneisuutta
sekd lisddméidn tyon hallintaan liittyvad itsetuntemusta ja henkistd kasvua. Tarkastelun
alla voivat olla my6s tydyhteison kiinteys ja toimintakyky, joiden ajatellaan lisdivén
tyomotivaatiota ja parantavan tyOilmapiirid. (Moilanen 1994, 139.) Lisédksi tukea
antavaa on se, kun huomaa, ettd ei ole yksin tyon ongelmien ja kysymysten kanssa.
Itsetuntoa vahvistavat niin vuorovaikutus kuin yhteinen asioiden jakaminen: ihminen
tulee tietoiseksi vahvuuksistaan, itsestddn ja kehittymisalueistaan. Tyonohjaus voi olla

myo0s erddnlainen paikka purkaa paineita. (Borgman & Packalén 2002, 64.)

Opetuksellisella funktiolla tydonohjauksessa kiinnitetdin huomio tilanteisiin, joissa
uuden tiedon tai taidon oppiminen takaisi toiminnan korkeatasoisen laadun toteutumisen
(Paunonen-Ilmonen 2001, 33, 36). Opetuksellisen tyonohjauksen tavoitteena on
ammattitaidon kehittaminen ja tiedon lisddminen. Osa tédtd funktiota ovat myos ammatti-
identiteetin l0ytdminen ja tyon ja sen muutosten tutkiminen. (Moilanen 1994, 139.)
Lisdksi opetuksellista tyonohjausprosessissa on tyontekijin oppiminen omasta
toiminnastaan joko erittelemdlld erilaisia tilanteita tai kuulemalla ryhmédssd muiden

toiminnasta (Borgman & Packalén 2002, 64).

Hallinnollinen funktio tahtdda muutokseen ja tukee organisaation kiinteyttd

(Moilanen 1994, 140). Lisiksi hallinnollista on tutkia organisaation toiminta-ajatusta,
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padmaidrid, tavoitteita ja sitd, miksi se on olemassa. Hallinnollisen funktion tavoitteena

on organisaation toiminnallisenkokonaisuuden selkeyttiminen ja toimintaa ohjaavien
lakien, asetusten ja muiden dokumenttien tutkiminen. Tavoitteena on, ettd tyontekija
nikee ja ymmartdd, mihin kokonaisuuteen hinen tyopanoksensa ja osaamisensa liittyy.
Tdmén avulla tyontekiji voi miettid, miten edistdd organisaation olemassa olevia
julkilausuttuja ja epdvirallisia pddméiérid ja miten hinen arvonsa ja organisaation
toiminnan perustana olevat arvot suhteutuvat toisiinsa. Talldin voi ilmeti ristiriitoja,
joita voidaan pohtia tyonohjauksessa: miten ristiriitoja voidaan késitelli ja miten
tyontekijd voisi olla aloitteellinen myods organisaation suuntaan. (Borgman ja Packalén
2002, 63-64.) Niiden edelld esitettyjen funktioiden pohjalta voidaan asettaa

tyonohjauksen tavoitteet (Moilanen 1994, 139-140), joita tarkastellaankin seuraavaksi.

Tyonohjauksen yleistavoitteena on lisdtd ohjattavan ammattitietoja ja -taitoja,
mahdollistaa hidnen persoonallinen ja henkinen kehittymisensi sekd tukea, selkeyttdd ja
vahvistaa tunne-elimidid sekd ammatti-identiteettid.  Eri teoreettiset suuntaukset
painottavat erilaisia tavoitteita, mutta kaikissa nidissd suuntauksissa kuitenkin korostuu
ohjattavan tyon kehittdminen ja muuttaminen. (Paunonen-Ilmonen 2001, 31-32.)
Tyonohjauksen kokonaistavoite on se, etti ohjattava oppii kunnioittamaan omaa
osaamistaan ja osaa asettaa realistisia kehittymisen tavoitteita omalle toiminnalleen
(Tiuraniemi 2005, 119). Tyonohjauksessa tyontekija pyrkii loytdmédn vastauksia
seuraaviin kysymyksiin: mikd on oma perustehtidvéni, miten koen tyoni, miten 16ydan
mielekkyyden tyossini, miksi teen titd tyotd, mikd on tyoni tarkoitus, kuka olen, miki
on suhteeni kollegoihini, miten pérjdédn ja jaksan tdssd tyoyhteisossd (Kumpula 1999,
19). Tyonohjauksen tavoitteena on herdtelld ihminen olemaan ldsnd itse itsessddn
(Kumpula 2005, 54). Tyonohjauksen tavoitteena on nostaa tyon laatutasoa sekd sen
tulee olla hyodyllistd sekd ohjattavalle itselleen, organisaatiolle ettd asiakkaille. Liséksi
tavoitteena tyonohjauksessa on ohjattavan kehitys- ja muutosprosessi, hénen
itsendistymisensd, omien kykyjensid ja rajoituksiensa tunnistaminen ja kehittyminen
ihmisend ja tyontekijana. (Risanen 2006, 166.) Tyonohjauksen tarkoituksena on vastata

kulttuurin ja ajan vaatimuksiin asiakastyossi (Siltala ym. 1993, 6).
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Seuraavassa listassa esitetdin tyonohjauksen tavoitteet Viestimme vélittomasti kirjan

(2002, 24) mukaan:

1) tyoyhteison toiminnan parantaminen ja vuorovaikutussuhteiden edistiminen
2) tyon suunnittelu ja tydongelmien ratkaisuvalmiuksien luominen

3) tyoviihtyvyyden parantaminen ja toimintavireyden ylldpitiminen

4) yhteishengen parantaminen ja toisen tyon arvostuksen lisdédminen

5) ammatti-identiteetin vahvistaminen

6) ammattitaidon ja tydmenetelmien hallinnan lisdiminen

7) tyon mielekkyyden lisddminen ja tyon siséllon jatkuva kehittdmien

8) itseluottamuksen ja henkisen kestokyvyn parantaminen ja

9) tyokykyisyyden ja -vireyden siilyttiminen ja kehittdiminen

Esimiesten tyonohjauksen tavoite on auttaa heitd jaksamaan paremmin tehtdvassidn.
Tyonohjaaja on se, joka ottaa vastaan ja johtaja/ohjattava on se, joka toivoo tulevansa
vastaanotetuksi ja kuulluksi. Esimiesten tyonohjauksessa tavoitteena on syventdd ja
lisdtd johtajien ymmairrystd itseddn tyOntekijdnd, tukea tyOnhallintaa, johtajana
kehittymistd ja tyossd jaksamista. TyOnohjauksen pitdisi kuulua olennaisena osana
johtamistyohon. (Kumpula 2005,19, 26) Leimalan ja Romanan (2005) tutkimuksessa
esimiehet asettivat tyonohjaukselleen tavoitteeksi oman itsen kehittdmisen, tyo—ja
vapaa-ajan erottamisen, tyomotivaation kehittdmisen, tunnevaltaisuuden hallinnan ja
tyossd jaksamisen. Lisdksi heiddn tavoitteinaan oli ongelmatilanteiden pohtiminen ja
ratkaiseminen (esimerkiksi henkildiden vilisten ristiriitojen ratkaiseminen) sekid oppia
puuttumaan aktiivisemmin ongelmatilanteisiin. Tavoitteena oli myos esimiesroolin
kehittdminen: oppia antamaan enemméan alaisilleen vastuuta, suunnittelemaan
tydajankdyttdd, toiden organisointia ja priorisointia sekd kehittiméddn asioiden
esitystapaa alaisille. (Mts. 75-76.) Vanteen (2004) esimiesten ryhmétyonohjaukseen
liittyvdssd tutkimuksessa johtajat arvioivat aluksi omaa johtamiskdyttdytymistdin.
Nididen arvioiden perusteella he toivoivat kehittyvinsd seuraavilla osa-alueilla:
ajankdyton hallinta, jaksaminen, vuorovaikutustaidot ja asiantuntijoiden johtaminen.

Niitd voineen pitdd myOs tyonohjauksen tavoitteina. (Mts. 76.)
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2.7 Tyonohjausmenetelmiit

Tyonohjaajan teoreettinen viitekehys ja tyonohjaukselle asetetut tehtdvit ja tavoitteet
madrittavit tyonohjausmenetelmien valintaa (Vanne 2004, 83). Tyonohjauksen
menetelmidt voidaan jakaa verbaalisiin, visuaalisiin ja toiminnallisiin, joista kaksi
jalkimmaistd tdydentdvét verbaalista tyonohjausmenetelmii ja perustuvat késitykseen
sanoilla ldhestyméittomistd ihmisyyden puolista (Ylonen 2006, 115). Visuaalisessa
tyonohjauksessa kiytetddn symbolien ja kuvien tuomaa informaatiota tdydentdmiin
ymmaérrystd ja toiminnallisessa tyonohjauksessa draaman keinoja konkretisoimaan
tyohon liittyvid tapahtumia. (Williams 2005, 213-214.) Toiminnalliset menetelmit
perustuvat siihen, ettd kertomus rakennetaan eri tekniikoin kokemukseen
varastoituneesta aineistosta, jolloin voidaan puhua kokemuksellisista tai tarinallisista
menetelmistd. Nditd menetelmid kiytettdessd pyritddn tarinan avulla luomaan yhteys
omaan emotionaaliseen kokemukseen, sisdiseen tarinaan. (Katainen 2004, 170.) Lisdksi
Piispasen (2003, 5) mukaan toiminnallisten harjoitusten tavoitteena on parantaa
keskindistd kanssakdymistd, synnyttdd rentoa tunnelmaa ja saada eldménilon

kokemuksia.

Vaikka tyonohjauksessa olisi kaikki jo kuultu, niin kaikkea ei ole vield vilttamétta
nihty tai tunnettu oman ruumiin liikkeend (Williams 2005, 213). Myos Kumpula (1999)
on sitd mieltd, ettd paljon tdrkedd on sanojen ulottumattomissa — sanat eivit tavoita
ithmisten vélilld ja sisédlld tapahtuvia asioita (mts. 12). Visuaalinen ja toiminnallinen
tyonohjaus voivat tuoda esiin uusia merkityksid. Toiminnallisen tyonohjausmuodon
aikana n@hdéén roolit ja niiden toiminta, mahdolliset korostumat ja taustavoimat. Kun
asiat on ndhty ja ymmirretty, on muutoksen aika. Ndin mahdollistuu menneen ja
tulevan tarkastelu — miten asiat ovat ja miten ne voisivat olla. Toiminnallisen
tyonohjauksen menetelmien kédyton tavoitteena on saada koko ihminen mukaan
liikkkeen, mielikuvien ja tilan kdyton avulla. (Williams 2005, 213-214). Seuraavassa

luvussa syvennetdin toiminnallisten menetelmien taustaa ja teoriaa.
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3 TOIMINNALLISET MENETELMAT

3.1 Toiminnallisten menetelmien taustalla Morenon psykodraama

Toiminnallisten menetelmien (action methods) ylékisite on psykodraama (Janhunen &
Sura 2005, 7), ja titd kisitettd kdytettdessd puhutaan usein psykodraamamenetelmisti
(Blatner 1997, 27). Psykodraamamenetelmien perheeseen (taulukko 2) kuuluvat
klassisen/terapeuttisen psykodraaman lisdksi sosiodraama, sosiometria, tarinateatteri ja
rooliharjoittelu, joita voidaan kéyttdd ja soveltaa niin koulutuksessa, konsultaatiossa
kuin tyonohjauksessakin (Mitd on psykodraama? 2005-2008). Toiminnalliset
menetelmit puolestaan sisdltdavit kaikki psykodraamamenetelmét (Blatner 1997, 27).
Toiminnallisia menetelmid voidaan kutsua myds kokemuksellisiksi tekniikoiksi tai

ohjatuiksi kokemuksiksi (mts. 32).

TAULUKKO 2. Psykodraamamenetelmit

Psykodraama

(ts. psykodraamamenetelmiit)

Klassinen/ Sosiodraama Sosiometria Tarinateatteri Rooliharjoittelu
Terapeuttinen

psykodraama

= Toiminnalliset menetelmiit (action methods)

Néiden eri psykodraamamenetelmien lisdksi on olemassa monia eri tekniikoita, joista
osa on psykodraaman yleisid tekniikoita ja osa tietyn psykodraamamenetelmén
erityistekniikoita. Toiminnalliset menetelmét -kisite sisdltdd siis kaikki ylld olevat
psykodraamamenetelmit sekd niiden  yhteiset ja  erityiset tekniikkaansa.
Psykodraamamenetelmistd kerrotaan lisdd luvussa 3.2. Seuraavaksi palataan

psykodraamamenetelmien historiaan.
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Psykodraamamenetelmien isé - Jacob Levy Moreno

Jacob Levy Moreno (1889-1974), joka on ensisijaisesti tunnettu psykodraaman isédn,
syntyi Romaniassa ja kasvoi Wienissd. Hén opiskeli ladketiedettd ja psykiatriaa. (Fox,
1987, introduction.) 1900-luvun alkupuolella Moreno kehitti toiminnalliset ryhmétyon
menetelmit, sosio- ja psykodraaman, joista jalkimmadisen hén loi aikaisemman tyonsi
pohjalta ryhmipsykoterapian, improvisaatioteatterin ja sosiometrian aloilla (Blatner

1997, 9, Morenon kirjoittama esipuhe).

Moreno oli kiinnostunut teatterista. Hin kuitenkin koki esitykset pinnallisiksi ja
arvostelikin teatteria sen kaavamaisesta késikirjoituksen noudattamisesta illasta toiseen.
“Luova, eldvd prosessi ei ollut yleison nihtédvilld.” (Kopakkala 2005a, 152-153.)
Moreno halusi tehdi eldvii teatteria, jossa yleiso nékisi luomistapahtuman tdssd ja nyt.
Psykodraamamenetelmd syntyikin vuonna 1921 Morenon kokoaman Die Stegreiftheater
(=spontaani teatteri) improvisaationdytelmdryhmidn myotd. Moreno havaitsi roolissa
toimimisen olevan néyttelijdlle joskus puhdistava ja parantava tapahtuma. (Mts. 153—
155.) 1930-luvulla Moreno keksi psykodraaman ja sithen liittyvit sosiodraaman,
roolityoskentelyn ja sosiometrian metodit (Blatner 1997, 13). Moreno ohjasi yleisolle
psykodraamaniytoksid, kehitti ~ improvisaatiotekniikan,  konsultoi  vankiloissa,
kasvatuslaitoksissa sekd muissa laitoksissa (Kopakkala 2005a, 153-155). Morenon
toiminnalliset menetelmit ovat olleet merkittivind vaihtoehtona melko passiiviselle
psykiatriselle hoidolle. Lisdksi Moreno on my0s vaikuttanut tanssi-, runo- ja
perheterapian kehitykseen sekéd integroinut psykodraaman tekniikoita kiyttdytymis-,
hahmo- ja perheterapioihin. (Mts.156.) Vaikka Morenon painotus oli ryhmissid, niin

metodit, joita hidn kehitti, keskittyivét kuitenkin yksiloon (Fox 1987, introduction).

Blatnerin (1997) mukaan Morenon visio oli psykodraaman kéyttd tdydentdvini
lahestymistapana  pyrittdessd ~ ymmartdiméddn  ihmisluontoa  ja  inhimillisid
mahdollisuuksia, ei niinkdédn erillinen koulukunta. Moreno pyrki tarjoamaan spesifeja
menetelmid, joiden avulla saavutettaisiin yhteisollisyyden, itseilmaisun, luovuuden ja
spontaaniuden edistamisen padméairiat. (Mts. 2.) Lisdksi Moreno korosti kosketuksen ja
kommunikaation merkitystd, vilittdomyyttd, luovuutta, kohtaamisriskin ottamista,
avoimuutta, toimintaa, mielikuvituksen ja intuition kehittimistd, draaman syvyyttd ja
huumorin arvoa. Moreno pyrkikin leikin avulla palauttamaan elamdimme kasvun. Hin

painotti késilld olevan hetken tirkeyttd. (Mts. 16.) Moreno uskoi tdissd ja nyt —
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tilanteisiin, hinen mielestdin ihminen voi saavuttaa merkityksellisimmét kohtaamisensa

toisten kanssa olemalla avoin nykyhetkelle ja unohtamalla menneisyyden pohtimisen ja
tulevaisuuden suunnittelun (Roti 1999, 8). Morenon aktiivinen, persoonallinen ja
ryhméorientoitunut fokus oli radikaali kddnnos psykiatriassa 1920-30-luvuilla (Fox

1987, introduction).

Suomessa psykodraama tuli tunnetuksi 1970-luvulla, sen jidlkeen kun muutama
asiasta innostunut suomalainen palasi tutustumis- ja opintomatkaltaan Morenon
perustamasta Beacon Housesta. Suomessa alettiin jarjestdd koulutuksellisen ja
terapeuttisen tavoitteen omaavia psykodraamakursseja. Psykodraaman kiyttd on
laajentunut jatkuvasti, tirkeimmit sovellusalueet ovat: terapia, sosiaalityd, koulutus,
kuntoutus ja tyoyhteisdjen kehittdminen. (Sura & Janhunen 2005, 7.) Suomessa Martti
Lindqvist on timin suuntauksen (sosiodraaman) suomalainen kehittdjd (Teerijoki &

Lintunen 2001, 145).

Asiat, joita psykodraamassa kisitelldén voivat olla osallistujan henkilokohtaisia,
yleisid yhteiskuntaan tai yhteisoon liittyvid tapahtumia ja ilmi6itd tai ryhmélle yhteisia
asioita. Ryhmin jdsenet ottavat tilanteessa tarvittavia eri rooleja ja tuottavat niayttamolle
erilaisia  tilanteita ja tapahtumia. (Mitd on psykodraama? 2005-2008.)
Psykodraamamenetelmid kiytetddn nykyisin myo0s muissa kuin psykoterapiassa,
esimerkiksi niitd on sovellettu yhteisollisten kysymysten tutkimiseen sosiodraaman
keinoin, draamaterapiaan, liike-eliméssd tapahtuvaan  konsultointitoimintaan,
kuntoutus- ja oma-apuryhmiin, persoonallisen kasvun ohjelmiin, draaman
kasvatukselliseen kédyttoon, organisaation kehittdmiseen sekd miesten ja naisten ryhmiin
(Blatner 1997, 11). Kliinisen tyoskentelyn lisdksi psykodraama soveltuu kaytettaviksi
teollisuudessa,  ongelmanratkaisussa,  jokapdividisessd  eldmédssd  piristeend”,
roolityoskentelyssd sekd kasvatuksessa, henkiseen kasvuun ja yhteison rakentamiseen
tahtddvissd ohjelmissa (mts. 15-16). Morenolaisia menetelmid kéytettdessid osanottajien
madrd voi vaihdella yhdestd satoihin, miki vaikuttaa kiytettidviin tyoskentelytapoihin.
Joustavin ryhmikoko on 10-15 henkilod. Psykodraamallisten menetelmien kidyttd on
mahdollista yksilo- tai paritydssd, mutta sen vaikutus koko tyoyhteisolle on vihiista.
Pitkédt teemaryhmiit, joissa morenolaiseen tydtapaan voidaan tutustua syvéllisesti ja
joiden aikana osallistujien kokemistavassa ja nikemyksissid ehtii tapahtua muutos, ovat
vaikuttavampia morenolaisia menetelmid sovellettaessa. (Partanen-Hertell 2002, 44—

45.)
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3.2 Psykodraamamenetelmiit

Klassinen/terapeuttinen psykodraama - the drama of the individual

Psykodraama on J.L. Morenon kehittdmé ryhmipsykoterapian muoto. Psykodraamassa
asioita késitelldan spontaanin draaman keinoin — se on luovaa ryhmityotd. (Mitd on
psykodraama?  2005-2008.) Psykodraama tutkii ryhmidn jidsenten sisdistd
ihmissuhdehistoriaa ja se litkkuu nykyisyyden, menneisyyden ja tulevaisuuden vélilld
(Roti 1999, 9). Psykodraaman avulla voidaan tutkia yksilon sisdistd maailmaa, rooleja ja
ihmissuhteita erilaisten draamallisten ja toiminnallisten menetelmien avulla. Yksilon
maailman tutkiminen on aina nivoutunut psykodraamassa ryhméprosessiin. (Draama
terapeuttisena menetelménd 2008.) Yhden jidsenen esittdessd ndyttdmolld omaa siséistd
maailmaansa ja eldmddnsd, puhutaan terapeuttisesta psykodraamasta. (Mitd on
psykodraama? 2005-2008.) Tavoitteena psykodraamassa on myos itsetuntemuksen
lisddntyminen, persoonallisuuden eheytyminen, oman eldmén aikaisempaa parempi
hallinta sekd ihmissuhde- ja ongelmanratkaisutaitojen lisddntyminen. Lisdksi tavoitteina
on spontaaniuden ja luovuuden kehittdminen, omien roolien tutkiminen ja

monipuolistaminen. (Draama terapeuttisena menetelména 2008.)

Psykodraaman vaikuttavana tekijdand ovat toiminnan kautta tapahtuva tyoskentely,
jossa tutkitaan ongelmaa, eletédédn ja jasennetdidn se uudelleen. Jakaminen, oppiminen ja
tuki mahdollistuvat ryhméssd tapahtuvassa tyoskentelyssd. (Draama terapeuttisena
menetelmind 2008.) Spontaani leikki, itseilmaisu, tarinoiden kertomisen perinne ja
vuorovaikutuksen ja ryhmiprosessoinnin avulla tapahtuva ilmididen tutkiminen
yhdistyvit psykodraamassa. TyOskentelyn tukena ovat terapeuttiset teoriat ja pohdinnat.
Tunteiden purkaminen ja eldmyksellinen puhdistautuminen, asioiden ilmaiseminen,
tutkiminen, harjoittelu ja korjaaminen mahdollistuvat eldaytyvin tyoskentelyn avulla.
Ryhmaisséd osallistujat tydskentelevit ohjaajan ja ryhmin tukemina. Olennaisia asioita
psykodraaman tekemisessd ovat virittdytyminen, spontaani itseilmaisu, kokemusten ja
tunteiden jakaminen ryhméssd ja tyOskentelyjen ldpikdyminen jilkikédteen. (Mitd

psykodraama on? 2008.)

Psykodraama voidaan kiyttdd muun muassa terapiassa, kasvatuksessa,
kasvuryhmissd ja yhteiskunnallisten asioiden kisittelyssd (Mitd psykodraama on?

2008). Lisdksi psykodraama voidaan mukaan kiayttdd erilaisilla kursseilla, pitkissa
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psykodraamaryhmissid, kuntoutuspainotteisilla kursseilla, yksilon ja perheiden kanssa

tyoskennellessi (Draama terapeuttisena menetelménd 2008).

Sosiodraama — the drama of the group

Sosiodraama on luova, ohjaajan johdolla tapahtuva ryhméprosessi, jossa voidaan tutkita
jotain tiettyd aihetta, ryhm#d itsedédn tai sosiaalista tilannetta. Rooliharjoitteluun ja
ryhmiongelmien kisittelyyn sosiodraama on omiaan. (Draama terapeuttisena
menetelmind 2008.) Sosiodraamassa tutkitaan mukana oleville ihmisille ajankohtaisia
tai pulmallisia tilanteita, jotka liittyvit johonkin rooliin tai roolisuhteisiin. Myohemmin
tarkastelu on laajentunut yhteisollisiin tilanteisiin ja ryhmén lisdksi on tarkasteltu
laajempaa  yhteiskunnallista verkostoa. (Blatner 1997, 19, 28-29.) Lisiksi
sosiodraamassa rooleihin eldytymisen kautta voidaan tutkia vuorovaikutustilanteita ja
eettisid kysymyksid (Teerijoki & Lintunen 2001, 145). Sosiodraamassa voidaan tutkia
erityisesti vuorovaikutusammateissa tyoskentelevien hiljaista tietoa, mikd tulee esiin
esimerkiksi roolityoskentelyssd (Tervamiki 2005, 107). Sosiodraaman avulla on myds
mahdollisuus harjoitella ennakolta vaikeaa tilannetta ja ndin ollen vastaroolin

esittimisen kautta ymmarrys ristiriitatilanteeseen paranee (Moilanen 1994, 145).

Sosiodraamassa ryhmin jédsenet joko itse valitsevat roolinsa tai ne annetaan heille
valmiina. Sosiodraamassa tapahtumia tutkitaan kaikkien osallistujien ndkokulmista.
Menetelmit ovat kutakuinkin samat kuin psykodraamassa. Sosiodraamassa ryhma tutkii
roolityoskentelyn avulla jotain tilannetta tai teemaa. Sosiodraamassa ei ole yleensi vain
yhtd péddhenkilod, vaan siind ovat kaikki ryhmin jidsenet mukana. Erityisen hyvin
sosiodraama soveltuu yhteisollisten kysymysten kisittelyyn, rooliharjoitteluun, opetus-

ja koulutustyohon. (Draama terapeuttisena menetelména 2008.)

Sosiometria — the measure of the relationship

Sosiometriassa puolestaan ryhméd tutkitaan roolin, rakenteiden ja valintojen
nidkokulmista. Sosiometriset nikokulmat liittyvit kaikkeen draamatyoskentelyyn, mutta
voidaan my0s tehdi erityisid sosiometrisia harjoituksia ja selvityksid, joissa ryhma tutkii
rakennettaan, omia valintojaan, tavoitteitaan ja prosessiaan. Sosiometrialla tarkoitetaan
ryhmin sisdisen rakenteen mittausta. Vilineitd sosiometriseen tydskentelyyn ovat muun

muassa sosiogrammi, Kkulttuuriatomi, sosiaalinen atomi, sosiomatriisi, erilaiset
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roolidiagrammit ja sosiometrinen testi. Sosiometriassa tutkimuksen sekid kohteena ettid

tutkijoina ja uudenlaisen sosiaalisen todellisuuden luojina ovat ihmiset itse ja heidin
yhteisonsd. “Sosiometria on kaiken psykodraamatyoskentelyn pohjalla, mutta
menetelmid voidaan kéyttdd myOs sellaisenaan erilaisissa yhteisoissd.” (Draama

terapeuttisena menetelméni 2008.)

Muun muassa Blumberg ja Hare (1999) ovat sosiometrian yleiskatsauksessaan
keskittyneet tarkastelemaan sosiometrian kédyttod niin henkiloston rekrytoinnissa, tyon
suorittamisessa, tiimin koheesiossa, urakehityksessd kuin arvioinnissa. Sosiometria on
tarkedssd, mutta usein epitavallisessa roolissa organisaatio- ja tyotutkimuksissa. (Mts.
15-17.) Heiddn mukaansa esimerkiksi sosiometrisen datan aktiivisen kdyton hyotyi ei
ole vield juuri tutkittu jdrjestdessd ihmisid tyoryhmiin, saati kéytetty. Kuitenkin
sosiometrisia harjoitteita voidaan kéyttdd menestyksellisesti tutkittaessa organisaation
monia ndkokulmia. Niiden avulla voidaan esimerkiksi jakaa ihmisid tiimeihin heidédn
keskiniisten ominaisuuksien perustella, kannustaa kommunikoimaan ryhmaéssé ja valita
johtajia sekd kayttdd empiiristd sosiometrista dataa ohjaamisessa ja arvioinnissa. (Mts.

30-31.)

Tarinateatteri

Improvisaatioon perustuvat teatterin muodon, tarinateatterin, juuret ulottuvat kiertivin
teatterin perinteeseen, mutta myos psykodramaattiseen teoriaan ja tyoskentelyyn.
Tarinateatteri koostuu teatteriryhmisti, ohjaajasta ja muusikosta. Ryhmd tuo
niyttimolle spontaanisti tarinoita, tapahtumia ja tunnetiloja, joiden aiheet tulevat joko
ryhmiltd itseltddn tai yleisoltd. Tarinateatteri korostaa jokaisen yksilollisten
elamidnkokemusten ja tarinoiden arvoa ja ainutlaatuisuutta. Tarinateatterin avulla yksilo
voi 10ytdd uusi ndkokulmia oman eldménsd kysymyksiin. (Draama terapeuttisena
menetelmidnd 2008.) Téllaisessa vilittdoméssd vuorovaikutuksessa ryhmin ja yleison
vililld kevyt ja vakava sekd vithtyminen ja tirked sisdinen tyOstdminen lomittuvat
toisiinsa. Tarinateatteri sopii yhteisokysymysten kisittelemiseen, koulutukseen ja

kasvutyoskentelyyn. (Mitd psykodraama on? 2008.)
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3.3 Psykodraaman keskeiset kiisitteet

Psykodraaman keskeiset kisitteet ovat rooliharjoittelu, oivallus, katarsis, spontaanius ja
luovuus. Rooliharjoittelussa harjoitellaan turvallisessa tilanteessa uusia rooleja ja
toimintatapoja sekd mietitddn, mitd sanoa ja tehdd tulevassa tilanteessa. Oivallus on
aiemmin itselle késittiméattomén ilmion todellisen luonteen ymmartamisti ja sen kautta
voidaan pohtia asiaa uudesta ndkokulmasta. Katarsis on piilossa olevien tunteiden
ilmaisua ja niiden tuuletusta. Se helpottaa ja auttaa 10ytdméddn vaihtoehtoisia
toimintatapoja. Tunteiden purkaminen voi toimia askeleena eheytymiseen eli
integraatioon. Spontaanius on Morenon mukaan luovuuden katalysaattori ja se on
hallittua ilmaisua. Draaman tehtidvind on poistaa esteitd spontaaniuden ja luovuuden

tieltd. (Roti 1999, 10.)

Seuraavaksi esitdn kisitteet foiminnanndlkd ja acting-in Blatnerin (1997) mukaan.
Tunteiden ja ajatusten ilmaiseminen toiminnan kautta on ihmiselle luontaista. Roolin
kokeminen fyysisesti omassa ruumiissa tuntuu tdydemmalti. Lisiksi roolin kokeminen
vahvistaa tietoisuutta omasta itsesti ja on voimakas tahdon ilmaisu. Mielikuvan
ruumiillistuessa muille ihmisille havaittavaan muotoon ja sen prosessoiminen
kinesteettisesti omassa olemuksessa, mahdollistaa sen todentuntuisuuden. (Mts. 14.)
Moreno nimitti titd toiminnan ndldksi, jolla hin tarkoitti, ettd ihmisille ei riitd pelkka
toiveista ja reaktioista puhuminen vaan ihmisilld on tarve tehdd (Moreno 1985, ks.
mts.14). Acting-in toiminnalla Blatner (1997) puolestaan tarkoittaa toimintaa, jonka
avulla toiminnan nilkéd yksilon, ryhmén tai terapian kasvuprosessin tyovélineend tulee
tyydytettyd. Acting-in toiminnan avulla draamatilanteessa luodaan roolietdisyytti, jonka
myotd mahdollistuu oman esityksen katsominen pienen vilimatkan péista.
”Roolietdisyys on mielikuvitukseen perustuva draaman olennainen osatekijd, ja sille
perustuu luonnollinen tapa oppia.” (Mts. 14.) Acting-in tyoskentelyn avulla ihmista
voidaan auttaa 10ytdmidn ylidlyllisen yhteiskuntamme laiminlydmid persoonallisen
kokemuksen ulottuvuuksia, joita ovat huumori, leikkimieli, luovuus, mielikuvitus,
jannitys, draama, rituaalinen tanssi, musiikki, vitaalisuus, kehon kanssa tyoskentely,
nonverbaali kommunikointi, fyysinen kosketus ja entistd laajempi roolien varasto.
Nami asiat ldnsimainen kulttuuri on sijoittanut niin lapsuuteen, mytologiaan kuin
teatteriin “kuivattaen” samalla sielumme rikkaimmat aarteet. Ndiden toimintatapojen

kautta ihmisen olisi kuitenkin mahdollista kokea kokonaisvaltainen ja suhteellisen
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joustava aito minuus. (Mts. 14—15.) Kopakkalan (2005b) mukaan Morenon ajatusten

pohjalta onkin syntynyt laaja joukko toiminnallisia menetelmid, jotka muodostuvat

erilaisten tekniikoiden yhdistdmisestd (mts. 185).

3.4 Psykodraamatyoskentelyn vaiheet

Seuraavaksi esitetddn Blatnerin (1997) ja Hollanderin (1999) psykodraamatyodskentelyn
vaiheiden kuvaukset, jotka keskittyvit tarkastelemaan klassista/terapeuttista
psykodraamaa mutta ovat sovellettavissa myds muiden psykodraamamenetelmien

yhteydessa.

PsykodraamatyOskentely siséltdd kolme vaihetta: 1) ldmmittely, 2) toiminta ja 3)
pddttiminen. Ldmmittelyssd tavoitteena on niin ohjaajan kuin ohjattavienkin
virittyminen ja limpenemien toimintaan sekid ryhmén jdsenten tutustuminen toisiinsa.
Alussa sovitaan muun muassa ryhmén tavoitteet, rajat, roolit ja aikataulu.
Lammittelyvaiheessa ohjaaja johdattaa ryhmén jasenet toiminnallisiin menetelmiin seka
edistid ryhmin spontaanisuutta ja kiinteyttd. Lidmmittelyn tarkoituksena ovat
kokemuksellisuus sekd kokemuksista keskustelu, jonka avulla 10ydetdin ryhméa

kiinnostavia ongelmia tai teemoja. Pddhenkilo tuo ongelman nidyttamolle. (Blatner

1997, 24-26.)

Toimintavaiheessa tapahtuu konfliktin tdsmentdminen ja konkretisointi.
Pidhenkilod autetaan kuvaamaan tapahtumapaikan fyysinen ympiristd ja rakentamaan
se nayttamolle. Ohjeena pididhenkilolle on esittdd tilanne tdssd ja nyt. Myos apuhenkilot
pyydetddan lavalle. Seuraavaksi esitetdin avauskohtaus. Apuhenkil6itd autetaan
omaksumaan roolinsa siten, ettd pdidhenkild ndyttdd apuhenkilon roolissa, miten
heidin/hédnen tulisi kdyttdytyd. Apuhenkilon opetellessa rooliaan tdmidn malliesimerkin
jalkeen, pddhenkilo antaa hédnelle palautetta. “Toiminta voidaan viedd niin pitkille, ettd
padhenkilo tuntee toteuttaneessa symbolisesti ne kdyttdytymistavat, jotka hdn aiemmin
oli torjunut — jolloin toiminnan nélkd tulee tyydytetyksi.” (Blatner 1997, 26.)
Piddhenkilod autetaan rakentamaan tilanteeseen soveltuvia toiminta- ja asennemalleja.
Téssd integraatiovaiheessa voidaan kéyttdd useita tekniikoita. Péddhenkilo voi
esimerkiksi kokeilla konfliktia dramatisoidessaan joka kerta erilaista ldhestymistapaa.
Myo6s muiden ideat ongelman késittelemiseksi otetaan huomioon seki tarvittaessa pai-

ja apuhenkild voivat vaihtaa roolejaan, jolloin pddhenkilon on mahdollista tarkastella
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tilannetta toisen ndkokulmasta. (Mts. 25-26.) Pdcdtosvaiheessa pyritddin saamaan

kannustavaa palautetta ja jakamaan kokemuksia toiminnan aikana herénneisté tunteista.
Téssd lopetusvaiheessa voidaan hyodyntéda tukea antavia psykodraamatekniikoita, jonka
jalkeen keskustellaan. Lopuksi siirrytddn joko uuden draaman ldmmittelyosuuteen tai

paitetddn prosessi ryhmén kanssa erilaisten lopetustekniikoiden avulla. (Mts. 26.)

Carl E. Hollander (1999, 147-148) on kirjoittanut A Process for Psychodrama
Training: The Hollander Psychodrama Curve -artikkelin, jossa hdn kertoo klassisen
psykodraamaprosessin vaiheista ja esittdd tekniikoita, joiden mukaan psykodraama
kehityy, jatkuu/toimii ja pédttyy. Hollanderin psykodraamaistunnon kaari on jaettu
kolmeen horisontaaliseen osaan ja niiden liséksi myds vertikaalinen jatkumo on
kiytossd. Vertikaalinen taso sisdltdda limmittelyvaiheesta integraatioon saakka esiintyvit

emotionaaliset tekijdt. Prosessit jatkumoilla ovat dynaamisia ja syklisié.

A C
Lammittely Toiminta (Action) Integraat.io
(Warm-Up) (Integration)

Ajallinen jatkumo
KUVIO 1. Vertikaalisten ja horisontaalisten alueiden kolminaisuus

Tamid kuvasarja (kuvio 1) voi esiintyd toistuvasti, jolloin siitd tulee jatkumo. Talloin
yksi istunto aiheineen johdattaa toiseen eli jokainen istunto on laajennus tai kannustaja

seuraavalle. (Hollander 1999, 155).
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TAULUKKO 3. Hollanderin psykodraaman kaari (The Hollander Psychodrama Curve
2002).

Liammittely Psykodraamaan esittiiminen Integraatio
(Warm-Up) (Psychodraama Enactment) (Integration)
a. Kohtaaminen Integraatio yleison
(Encounter) kanssa
b. Tila a. Itseselvittely
(Self-
(Phase, unnatural) Disclosure

c. Sosiometrinen prosessi

(Sosiometric Process, b. Dljdlogl
natural) Kohtaus 3: (Dialogue)
Katharsiksen Surplus
Kliimaksi todellisyys. c. Yhteenveto
Positiivinen (Summary)
lopetus,
Rooliharjoit-
Kohtaus 2: telu
todellisuus-
pohjainen
diagnoosi
Emotionaalinen jatkumo A
(kolmio) Kohtaus 1
Ajallinen jatkumo

(horisontaalinen taso)

Seuraavaksi syvennytddn taulukon 3 sisdltoon. Ldmmittelyosa (Warm-Up) voidaan
jakaa kolmeen alueeseen: kohtaaminen (Encounter), tila (the Phase) ja sosiometrinen
prosessi (the Sociometric Process). Kohtaminen tapahtuu kahdessa kohtaa: itsen
kohtaaminen (self) ja toisten kohtaaminen (other). Itsen tai minulta minulle (me-me) -
kohtaaminen tapahtuu yksilon tullessa spontaanisti tietoiseksi fyysisestd ja psyykkisesta
valmiudestaan. Yksilo voi kysyd esimerkiksi: Mitd minussa tapahtuu?  Toisen
kohtaaminen (me-you, you-me) on perustaltaan sosiologista ja sosiometrista.
Psykodraamassa ohjaaja voi kysyd: Missd olen kanssasi? tai Missd sind olet itsesi
kanssa? Télld tavoin ohjaaja voi tutkia ryhmén “kohtaamista”. Ohjaajan aistiessa
optimaalista spontaaniutta ja tasot me-me ja me-you, voidaan siirtyd tutkimaan ryhmén

sosiometriaa. Jos ohjaaja puolestaan aistii ahdistuneisuutta, joka haittaa yleison tai
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osallistujan spontaaniutta ja joka estdd ryhmédn vapaan luovuuden ilmaisun, on hinen

Ioydettdva tie, jonka kautta ahdistuneisuus voidaan ulkoistaa. Hollanderin (1999)
mukaan ahdistuneisuus kehittyy spontaaniuden puutteessa, tdlloin ohjaajan tulisikin
hyodyntdd fyysisten alkuharjoitteiden reportuaaria. Alkuldammittelyjen toteutus
madrittdd seuraavaa osaa, ldmmittelyd. Alkuharjoitteet, esimerkiksi spontaaniustestit,
tilannetestit, ryhméharjoitukset, pelit, rooliharjoitukset ja paikkojen vaihto ovat
hyodyllisid fyysisid tekniikoita, jotka helpottavat ihmisten vuorovaikutuksen syntyé.
Ahdistuksen hdipyessd niin ohjattavista kuin ohjaajasta ja spontaaniuden ilmentyessi,
on ryhmi valmis toimimaan aiheiden kanssa luovasti. Kun ryhmin jdsenet alkavat
toimia toistensa kanssa, on limmittelyvaihe ohi ja alkaa sosiometrinen prosessi. Joskus
ryhmi kuitenkin toimii jo valmiiksi spontaanisti, jolloin varsinaista limmittelyd ei
tarvita. Nididen spontaaneiden vuorovaikutuskanavien kautta ryhmin toiveet tehddin
tunnetuiksi, teema sovitaan ja sosiometrinen piddhenkilo tulee esiin. Sosiometrisen
prosessin tavoitteena on luonnollinen ryhmin evoluutiokulku, joka syntyy yksiloind
ryhmissid ja pohjautuu normeihin, jotka ohjaavat ryhmén jasenten vuorovaikutusta. Se
eroaa tilasta (the Phase), jonka ohjaaja saa usein keinotekoisesti aikaan. Limmittelyosio
on paittynyt, kun péddhenkilé (protagonist) 10ytyy. Piddhenkilon maédrittdessa
psykodraaman kohteen, alkaa toiminta. (Mts. 149-150.) Mitd yhtendisempi
lammittelyosa on, sitd suurempi on taipumus luovuudelle. Mitd puutteellisempi
lammittely puolestaan on, sitd enemmin se altistaa epétdydellisille psykodraamoille.

(Mts. 148-149.)

Psykodraaman esittdminen alkaa péadhenkilon ldmmittyd psykodraaman tasolle ja
aiheeseen. Piddhenkilo limpenee tyoskentelyyn toiminnan kuvailun ja esittelyn seka
lavastuksen myo6td. Kun kohtaus on eletty uudelleen, niin usein dinet, tuoksut ja kehon
tuntemukset eldvoityvit johdattaen tiedostamattomiin assosiaatioihin, jotka ovat
toistuvasti osa psykodraamaa. Erds merkittdva tekijda padhenkilon lammittimisessd on
hinen ankkuroimisensa tiettyyn ajanjaksoon: vuodenaika, pdivit ja tunnit ovat tirkeitd,
jos sosiometrinen sijainti on linkitetty eldmiin, koska yksilot ovat linkitettyjd seka
paikkaan ettd aikaan. Padhenkilon toimintaa helpottaa myos apuhenkil6 (auxilary ego),
joka esittdd jotain henkilod tilanteessa. Psykodraama alkaa pddhenkilon todellisuudesta.
Ensimmaisesséd kohtauksessa padidhenkilo esittdd todellisen tilanteen. Téssd ohjaaja oppii,
minkélaisia rationaalisia ja emotionaalisia ennakkoluuloja ja odotuksia paddhenkilolla

on. Ohjaaja kehittdd tdmén tiedon perustella suunnitelman psykodraamaa varten.



37
Ensimmiisessd kohtauksessa ohjaaja pyrkii ymmaértdmédén ja tutkimaan ongelman

olemassaoloa, syntetisoimaan diagnoosin ja luomaan hyviksyvin ilmapiirin, joka
mahdollistaa luovuuden ja vapauden. Pddhenkilon tullessa reunoilta asian keskustaan
yksityiskohdat menettdvit merkityksensd ja emotionaaliset tekijit suhteessa
kokemukseen tulevat tirkeimméksi. Kannustamalla kokemuksen ytimeen ohjaaja
katalysoi  toiminnan ja  vuorovaikutuksen kohti  huippua.  Affektiivisessa
lahestymistavassa ohjaaja kohtaa, tukee ja kannustaa pddhenkilod vapauttamaan
toimintansa tunteet, jotka ovat jddneet ilmaisematta tai ovat pirstoutuneet tai hajonneet.
Jos pidhenkilo alkaa vastustaa tullessaan ldhelle emotionaalista kliimaksia, ohjaaja voi
toimia seuraavilla tavoilla: hiin voi olla joko tiukka, tukea tai taivutella ohjattavan kohti
katharsista, tarjota vaihtoehtoja tai selvittdd padhenkilon vastustus. Mitd ohjaaja néista
tekeekdin, niin toiminnasta nousevat tunteet on syyti késitelld huolella ja turvallisesti.
Kun emotionaalinen huippu on saavutettu, ohjaajan tulee auttaa padhenkilé sulkemaan
draama. Vaikka jokainen psykodraamaistunto voi “energisoida” uusia psykodraamoja,
tdytyy ohjaajan olla tarkkana ajankdyton ja ohjattavien jaksamisen suhteen. (Hollander

1999, 150-153.)

Psykodraaman esittimisen viimeiset vaiheet vaativat kahden periaatteen
inkluusiota, jotka ovat surplus reality (Moreno) ja tarkoituksellinen positiivinen loppu.
Surplus reliaty viittaa normatiivisen standardin laajentumiseen, joka meiddn
systeemissdimme madrittyy todellisuutena. (Hollander 1999, 150-153.) Tulevaisuuden
hyviksikdyttd6 ja vanhat suunnitelmat, apuhenkild, tupla, tuoli, puhuminen
edesmenneelle, peilitekniikat ja korkea/matala tuoli ovat suplus reliaty -kokemuksia.
Padhenkilon lopetellessa istuntoa, tulee ohjaajan auttaa péadhenkilod esittelemilld
hinelle harjoitustilanteita ja korjaavia vaihtoehtoja eldmii varten ja psykodramaattisia
egoa korjaavia lopetuksia. Naiden avulla pddhenkilod voidaan kannustaa spontaanisti
kehittdméin uutta luovuutta eldméédnséd ilman pelkoa kostosta tai hdpedmisestd. Mikéddn
istunto ei saisi pdittyd murhaan, itsemurhaan tai keinotekoisesti. Kun kokemus on
tarjottu, oli se sitten eldméssd tai psykodraamassa, pddhenkilo tulee siitd
kokonaisvaltaisesti osalliseksi ja my0s niin, ettd kokemus liittyy henkilon

roolirepertuaariin. (Mts. 150-153.)

Psykodraamaesityksen jilkeen apuminit palaavat katsomoon ja ohjaaja ja
padhenkilo istuvat vierekkdin yleison edessd. Alkaa kolmas vaihe, integraatio, joka

jakautuu yleison ajatuksiin, ryhmidialogiin ja yhteenvetoon. Koska pédhenkilé on
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tuonut paljon tunteitaan julki lavalla, tulisi myds yleison tehdd niin. Yleison jdsenten

tulisi avoimesti ja vapaasti jakaa katsomiskokemuksiaan. Kokemuksen jdsentdmiseen
tarvitaan aikaa. Integraatiovaiheessa padhenkilollda on mahdollisuus oppia se, ettd ldhes
jokaisella yleison jdsenelld on joku maédritelméd tai epidsuora yhteneviisyys hinen
kanssaan. Integraatio-osuuden tehokkuus katalysoi ryhmékoheesiota ja piidhenkilon
uudelleen arviointia. Onhan yleison sosiometria muuttunut. Ryhmén dialogi on
verrattavissa esimerkiksi ryhmikeskusteluun tai ryhmépsykoterapiaan. Viimeisena
vaiheena on yhteenveto, jonka voi tehdd ohjaaja, padhenkilo tai yleiso. Yhteenveto ja
dialogi rakentuvat tunteen ja kognition perustalta. Yksi tapa palauttaa emotionaalisesti
vaikuttunut ryhmé pois psykodraaman maailmasta, on auttaa ryhmén jidsenet takaisin
dlyllisiin prosesseihin. Kun ryhmaildiset pyrkivit integroimaan tunteensa, kokemuksensa
ja ajatuksensa yhtenevadn kokonaisuuteen, he samanaikaisesti varmistavat, ettd kukaan
el poistu istunnolta psykodramaattisessa shokissa, paniikissa, paineessa tai vajaavaisena.

(Hollander 1999, 153-155.)

Hollanderin kaari on suunniteltu helpottamaan psykodraaman ammattilaisten
tyotd. Vaikka Hollanderin kaari kuvaa ldhinna klassista psykodraamaa, niin se on myos
sovellettavissa sosiodraamaan, rooliharjoituksiin, etnodraamaan, axiodraaman tai
ryhmiprosesseihin. Kaaren etuna on sen visuaalisuus ja yksityiskohtien lisdksi tarjottu

kokonaisnikemys psykodraamasta. (Hollander 1999, 155.)

3.5 Psykodraamatekniikoita

Psykodraaman tekniikoita on kymmeniéd ja niiden muunnelmia satoja. Psykodramaan
tekniikoiden kéyton tavoitteena voi olla selventdd péddhenkilon tunteita, korostaa ja
helpottaa  tunnetilojen  ilmaisua, auttaa  péddhenkilod tiedostamaan omaa
kayttdytymistddn, selventdd arvoja ja padmiidrid sekd antaa tukea. Sosiometriaa ja
spektrogrammeja  voidaan  kdyttdd  selvittimdidn  ryhméprosessia.  Ohjatut
mielikuvamatkat ja hypnoosi soveltuvat psykodraamaan yhteyteen. Niitd tekniikoita
voidaan kiyttdd auttamaan piddhenkilon toimintaa erilaisilla kokemusmaailman
ndyttdmoilla kuten peloissa, fantasioissa, arkipdivin tapahtumissa, unissa, muistoissa tai

harhoissa. (Blatner 1997, 23-24.)

Yleisimmit kaytetyt tekniikat ovat roolinvaihto, kaksoisolento ja peili (Draama

terapeuttisena menetelmind 2008). Blatnerin (1997, 23) mukaan roolivaihto auttaa
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pidhenkilod tiedostamaan kiyttdytymistddn (self-confrontation). Myo6s peilin avulla

paidhenkilon on mahdollista tiedostaa omaa kéyttdytymistddn (Novitsky 1989; Draama
terapeuttisena menetelmidnda 2008). Kaksoisolento eli tupla (double) puolestaan

selventdd padhenkilon tunteita (Blatner 1997, 23).

Psykodraaman tirkeimpind tekniikkana pidetdédn roolinvaihtoa, jossa piihenkilo
(protagonist) ja apuhenkildé/apumind (auxilary ego) vaihtavat rooleja. Virittdytymisti
rooleihin tuetaan seuravilla keinoilla: henkilot vaihtavat paikkoja ja kehon asentoja ja
heitd haastatellaan rooleissa. (Draama terapeuttisena menetelmind 2008.) Roolinvaihto
yleisempénd psykodraaman tekniikkana on sosiodraamassa kédytossd harvemmin, koska
sosiodraamassa henkild on niyttimollé jo toisessa roolissa. Sosiodraamaan roolinvaihto
toimiikin vastakkaisten roolien vaihtamisena, esimerkiksi tyontekijd ja tyOnantaja.
(Novitsky 1989, 30.) Kaksoisolennossa eli tuplassa pddhenkilo esittdd itseddn ja
apuhenkild litkkuu, toimii ja kiyttdytyy kuin padhenkil6. Kaksoisolento on pddhenkilon
ilmaisevampi jatke, ei hidnen jiljitelmédnsd. Hidn ilmaisee sanoin tai ei-verbaalisti
enemman kuin pididhenkilo. (Draama terapeuttisena menetelminad 2008.) Kaksoisolento
eli tupla-tekniikassa toinen henkil6 matkii roolissa olijan asentoa ja tuo esille roolin
sisdisid tuntemuksia. Roolissa olijalta varmistetaan tuplan tuottamat ajatukset
roolihenkilon kokemuksista. Roolin ristiriitaisten tuntemusten konkretisointiin tuplan
kdyttiminen on oiva tekniikka ja sitd kdytetddn yleensd vaikeiden roolien yhteydessa.
(Novitsky 1989, 30.) Blatnerin (1997) mukaan tuplaaminen on psykodraaman
mahdollisesti kaikkein tirkein tekniikka, koska se auttaa pddhenkilod selkiinnyttimédn
ja ilmaisemaan tunteiden syvempidd tasoa ja esitietoisia mielikuvia. Tupla onkin
pddhenkilon sisdinen mind. Tuplaamisen avulla voidaan stimuloida vuorovaikutusta,
antaa tukea sekd tarjota tehokkaita vihjeitd ja tulkintoja. Padhenkilon psykologisen
kokemuksen kuvaaminen onnistuu tuplan avulla ldhes todentuntuisesti. Tupla rohkaisee
paidhenkil6d ottamaan riskejd ja osallistumaan vuorovaikutukseen. Tuplan puheenvuorot
voidaan ottaa huomioon pddhenkilon omana puheena, hénelld on kuitenkin oikeus
laajentaa tuplan ilmiasuja sekd myos muokata niité tai olla niistd eri mieltd. (Mts. 45.)
Peilitekniikassa apuhenkilo ottaa padhenkilon roolin ja pyrkii ilmaisemaan padhenkilon
tunteita sanoin ja liikkein jopa liioitellusti. Tdmén tekniikan avulla yleisossd istuva
pidhenkilo nékee itsensd muiden silmin. (Draama terapeuttisena menetelmind 2008.)
Peilin avulla esille tulevat epidjohdonmukaisuus, yksipuolisuus ja kaksoisviestintd

(Novitsky 1989, 29).
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Roolinvaihdon, kaksoisolennon eli tuplan ja peilin lisdksi voidaan kiyttdd myos

muun muassa seuraavia tekniikoita: syrjidnpuhuminen, katkaisu, tyhjd tuoli, kaiku ja
patsaan rakentaminen (Novitsky 1989, 29). Syrjddnpuhumisessa henkild kertoo dineen
roolinsa mielipiteet, kokemukset ja sisdiset ajatuksensa mind-muodossa, pdd sivulle
kddnnettynd. Draaman toiminta jatkuu ikédin kuin yksinpuhelua ei olisi kuultu.
Katkaisussa, joka on yleisin tekniikkaa sosiodraamassa, ohjaaja voi keskeyttdd
roolihenkildiden vuorovaikutuksen esittdimilld selventdvin kysymyksen, tuomalla
uuden roolin nidyttamolle tai lopettamalla draaman. Katkaisun etuna on sen voima
selventdjdnd ja litkkeellepanijana. Katkaisu ohjaa ja rajaa draamaa kohti sen keskeisintd
kohtaa, intensiteetin huippua. Tyhjd tuoli -tekniikka toimii tilanteessa, jossa osallistujat
eivit halua ottaa tiettyd roolia. Tiettyd henkilod tai asiaa edustamaan asetetaan tuoli,
jolle ryhméldiset puhuvat ja johon he suhtautuvat kuin ko. henkil66n. Poissaolevaa
henkil6d voidaan my0s korvata tuolilla, jolloin mahdollistuu keskenerdisten tunteiden
kisittely kyseiseen henkiloon. Kaiku-tekniikka on ohjaajan harvoin kéyttdma tekniikka,
jossa kaiulla ilmaistaan jotakin tiettyd puolta roolin ajatuksista ja tuntemuksista.
Patsaanrakentaminen on hyvid tekniikka tutkittaessa monimutkaista ja monenlaisia
suhteita késittelevad asiaa. Thmiset toimivat tédlldin konkretisoinnin vélineend; heistd
rakennetaan esimerkiksi patsas kuvaamaan ongelmallista thmissuhdetta. Tdmén avulla

voidaan visualisoida ja konkretisoida esimerkiksi perheen dynamiikkaa. (Mts. 30.)



41

4 TYONOHJAUS JA TOIMINNALLISET MENETELMAT LIIKE-
ELAMASSA

4.1 Tyonohjauksen vaikuttavuus ja hyodyt

Koska tyonohjaus voi olla ajallisesti ja taloudellisesti suuri investointi, on kysymys sen
vaikuttavuudesta tirked (Risdnen 2006, 167). Tyonohjaus, sen vaikuttavuus ja kalleus
ovatkin tarkastelun alla useammin kuin kehityskeskustelut tai koulutukset.
Tyonohjaukselta odotetaan  hyotyd suhteessa  kustannuksiin.  TyOnohjauksen
vaikuttavuuden tarkastelu liittyy yleensd ihmistutkimuksen problematiikkaan: sen
vaikuttavuutta on vaikea mitata, mutta ei kuitenkaan mahdotonta. Tyonohjauksen
vaikuttavuutta arvioitaessa tarkastellaan tyonohjauksessa olleiden ohjattavien
kokemuksia. Lisdksi tyonohjauksen vaikuttavuutta voidaan tutkia tyonohjaajan,
tyotovereiden tai esimiesten havainnoinnin pohjalta. Havainnointimenetelmien kayttod
tyonohjauksessa on ollut vihdisempédd. Yleisintd on, ettd ohjattavat ovat vastanneet
kyselylomakkeeseen; tdssd tapauksessa tyoohjauksen vaikuttavuuskisite kuvaa
ohjattavan ilmoittamia muutoksia itsessdédn, suhteessaan tyohon ja ty0ympéristoonsa
sekd kokemuksia tyonohjauksen aikana. (Paunonen-Ilmonen 2001, 15-16.) Téassd
tutkimuksessa halusin tutkia teemahaastattelun avulla tyonohjaajien ja ohjattavien
kokemuksia ja arvioida kerddméni aineiston perusteella toiminnallisia menetelmia

sisdltdvén tyonohjauksen vaikuttavuutta.

Tyonohjauksen vaikutuksen mittaamista ja nidkyviéksi tekemistd hankaloittaa se,
ettd muutokset vaativat paljon aikaa. Tyonohjauksen tuloksena on usein tyontekijin
kokemus siitd, ettd hdn hahmottaa ja ymmartdd paremmin tyOtdnsd, osaa paremmin
kuunnella itsedin ja asiakkaitaan sekd sietdd epidvarmuutta. Tyonohjauksen tuloksina
voidaan pitdd myOds sairauspoissaolojen vidhenemistd, asiakastyytyvdisyyttd tai
organisaation sdistyneitd toimintaresursseja. Namd asiat ovat kuitenkin monen asian
yhteisvaikutusta, eivitkd siis vélttimaittd tyonohjauksen tulosta. TyOnohjaus tarvitsisi
omat mittaustapansa. (Borgman & Packalen 2002, 81-82.) "Huolellinen valmistelu ja
tavoitteiden asettelu on varmasti suorassa yhteydessd my0s vaikuttavuuteen.
Tyonohjaus ei ole tuloksellista, ellei sithen sitouduta ja sitd taas ei voi tehdi, jos ei

tiedd, mihin sitoudutaan ja miksi. Pddtoksen tulee olla jokaisen henkilon oma ja tarpeen
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itsekoettua.” (Mts. 82.) Lisédksi tydnohjaukseen on oltava resursseja, jotta tyontekijoiden

sitoutuminen tdhin vaativaan prosessiin mahdollistuu (mts. 82).

Tyonohjaustutkimusten mukaan tyonohjaus parantaa: 1) ohjattavan toiminnan
laatua, 2) vahvistaa ja selkeyttdd ohjattavan ammatti-identiteettia ja 3) edistda
tyoyhteisdjen toimintaa (Paunonen-Ilmonen 2001, 16-19). Tyonohjaus palvelualoilla on
esimiestyon, erilaisten muutosten ja ihmissuhdetydskentelyn tukena. Tyonohjauksen
avulla yhteistoiminnan laatu, tydyhteison hyvinvointi ja ammatillinen kehittyminen
mahdollistuvat aikaa mydten, mikd puolestaan nékyy asiakassuhteissa ja sidosryhmien
kanssa toimiessa. Yrityksen tai organisaation tavoitteiden saavuttamiseen vaikuttavat
tarkedt tekijdt, kuten uudistumishalu, muutosmyOnteisyys ja motivoituminen, ovat
tekijoitd, joihin tyonohjauksella voidaan vaikuttaa. Tyonohjauksessa on mahdollisuus
purkaa tyon kuormittavuutta, saada palautetta, uusia nikokulmia, tukea seké oivalluksia
omien tilanteiden ratkaisemiseksi. Stressin kokeminen vdhenee ja sen hallinta paranee
uuden ajatus- ja toimintatavan vuoksi. Téstd on hyotyd johtajan liséksi hinen alaisilleen

ja koko yritykselle. (Linna 1998, 2, 4.)

Seuraavaksi Keski-Luopa (2001) ja Kumpula (2005) kertovat tyonohjauksen
vaikuttavuudesta, varsinaisten tutkimustulosten puuttuessa nditd voineen pitdd ldhinnd
tyonohjauksen tavoitteina. Keski-Luopan (2001) mukaan tydnohjauksen positiivisena
tuloksena ovat terveemmit ja ammattitaitoisemmat tyontekijit. Tyonohjauksen
vaikutukset tehokkuuteen ovat myos selvit. Ammattitaitoinen, motivoitunut ja jaksava
tyontekijd kykenee keskittymiin oleelliseen ja toimimaan hyddyllisesti. Tehokkuuden
lisdksi tyonohjaus vaikuttaa positiivisesti laadun paranemiseen, tyon tehostumiseen ja
sairaskulujen vidhenemiseen — sen kustannukset siis tuottavat taloudellista lisdarvoa.
(Mts. 8.) Tyonohjauksen avulla yksilon ammatti-identiteetti vahvistuu ja itseymmarrys
lisddntyy. Yksilon hyvinvointi ja ihmissuhteet muuttuvat ihmisend kasvun, uudistuneen
ajattelun ja parantuneen itsehavainnoinnin vuoksi. (Kumpula 2005, 26.) Myos taakan
viheneminen on yksi tyonohjauksen etu — jakaminen lievittdd yksindisyyttd. Muutos
mahdollistuu samastumalla toisiin ja jaettaessa kokemuksia toisten kanssa (Mts. 28, 30.)
Johtajien tyonohjaus on sekd fyysinen ettd psyykkinen tila. Tyonohjauksessa voi kerdta

voimia ja tyhjentyd (Mts. 26.)

”Kaiken kaikkiaan tyonohjauksen vaikuttavuutta ja toiminnan tehokkuutta
kirkastavat puheen rinnalla monien erilaisten tyoskentelymenetelmien kéyttiminen ja

kehittaminen” (Borgman ja Packalén 2002, 81). Linna (1998) kertoo yhteisten
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nikemyksien syntymisen tyOn tavoitteista, tyotavoista ja muista kysymyksistd olevan

yksi tirked asia tyonohjauksessa (mts. 5). Toivolan (1996) mukaan tyonohjauksessa
onkin mahdollista oppia yhdessd toimimisen malli. Ohjauksen avulla voidaan tutkia
vuorovaikutusta ja siind ilmenneitd esteitd sekd oppia ilmaisemaan paremmin omat
ajatukset ja tunteet. Tyonohjauksessa lisddntyy myos tydtovereiden tuntemus sekd
keskindinen luottamus, mikd parantaa mahdollisuutta keskustella vaikeammista asioista.
Luovuus tyotilanteessa vastaa muuttuvan maailman haasteisiin. (Mts. 17.) Ristiriitaista
on se, ettd yleensd tyonohjaus jdrjestetddn pysyville, vakinaiselle henkilostolle
sijaistybvoiman jaddessd ulkopuolelle. Tdmé vaikuttaa varmasti osaltaan perustehtivin

laadunvarmistuksen onnistumiseen (Paunonen-Ilmonen 2001, 12, 70.)

4.2 Tuloksia esimiesten tyonohjauksesta

Esimiesten tyonohjausta (jossa ei varsinaisesti kédytetd toiminnallisia menetelmid) on
tutkinut muun muassa Leimala ja Romana (2005), Kajala (2005), Vanne (2004) ja

Paunonen-Ilmonen (2005).

Leimalan ja Romanan (2005) tyonohjattavat, joista tidssd tapauksessa kiytetddn
nimed sparrattavat, kertoivat, miten sparraus on vaikuttanut heiddn omaan
tyoskentelyynsd esimiehend. Sparraus oli ollut esimiehille pysdhtymisen paikka.
Sparrauksessa heilld oli ollut mahdollisuus pohtia, arvioida ja reflektoida omaa tyotdan.
Esimiehet kokivat sparrauksen jidlkeen my0s toimivansa eri tavalla kuin aikaisemmin.
Esimiesten sitaateissa ilmeni seuraavia tyonohjauksen positiivisia vaikutuksia: analysoi
tilanteita enemmén, miettii erilaisia toimintatapoja ja  kdyttdd enemmin
kyselytekniikkaa, ymmartdd paremmin yksilod, malttaa enemmén, esimiehen roolista
tuli selkedmpi ja jimédkdmpi, sai paremman varmuuden tyontekoon, hidasti tahtia,
huomioi alaisten erilaisuuden ja kéyttid enemmin aikaa ihmisten kuin asioiden

johtamiseen. (Mt.)

Miten sparraus oli puolestaan vaikuttanut esimiesten tyoskentelyyn tydyhteisossd?
Esimiehet kertoivat olevansa muun muassa osallistavampia (jakaa tietoa, kyselee ja
aktivoi sekd pyrkii osallistamaan ja l0ytimdidn voimavaroja) ja havainnoivansa
enemman. Lisdksi he kertoivat uskaltavansa ottaa negatiiviset asiat esiin ja
hahmottavansa paikkansa paremmin ja he kokivat itseluottamuksensa parantuneen ja

sitd myotd myOs heiddn esimiehen roolinsa olivat vahvistuneet. He pyrkivit myds
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ottamaan ihmiset paremmin huomioon sekd antoivat myos toisten oivaltaa ja pidistd

mukaan toimintaan. Sparrauksella oli positiivinen vaikutus myds muutosprosessiin.
Omaan itseen sparraus vaikutti niin, ettd esimiehet tulivat sinuiksi tyon kanssa ja heidin
tyonkuvansa seké roolinsa selkeytyivit. Heiddn itsetuntonsa vahvistui ja he ymmarsivit,
ettd heidédn ei tarvitse ottaa kaikesta vastuuta. Esimiehet olivat 10ytdneet itsensi ja
saaneet ymmarryksen siitd, ettd muut eivdt voi tietdd, miltd minusta tuntuu, jos en
ilmaise asiaa. He olivat saaneet uusia ndkokulmia, oppineet asioita, saaneet uutta
“draivia” tyohon ja kaiken kaikkiaan heidédn tyossd jaksaminensa oli parantunut. Lisdksi
heidin saamansa johtamis- ja henkildstdopit olivat kidytdssd my0Os vapaa-aikana. Kaiken
kaikkiaan tyonohjaus oli selventdnyt ajatuksia niin tyd- kuin henkilokohtaisessa

eldmissi. (Leimala & Romana 2005, 82-84.)

Kajala (2005) on tarkastellut esimiesten ryhmityonohjausta/sparrausta —
reflektiivistd prosessia — osana organisaation laajemman kehittdmisprosessin
kokonaisuutta. Tdmén lisdksi hdn on tutkinut, milli tavoin tydnohjaus vahvistaa
organisaatiota ja siind toimivien yksiloiden toimintakykyisyyttd, selviytymiskykyd ja
tuloksellisuutta. (Mts. 35.) Kajalan tarkastelu pohjautuu vuosien mittaiseen kdytdnnon
kokemukseen laajoissa tyonohjausmenetelméidn perustuvissa
organisaationkehittimisprosesseissa muun muassa Leafsissa ja Turun seudun
osuuspankissa. Prosesseissa on ollut yhteensd 250 esimiestd. Tyonohjauksen

toteuttamistapa on ollut yksilo- tai ryhmityonohjaus. (Mts. 36.)

Kajalan (2005) mukaan esimiesten ryhmédtyonohjaus osana organisaation
laajempaa kehittdmisprosessia palvelee yksilon ja organisaation oppimistavoitteita
seuraavalla tavalla. Ryhmityonohjaus muun muassa lisdd ymmirrystd organisaation
muutostilanteista ~ ja  erilaisista  uusiutumistarpeista, = vahvistaa  esimiehen
selviytymiskykyd, antaa edellytyksid tukea alaisten osaamisen kehittimistd ja
asenteiden uusiutumista, siirtdd fokuksen itsestd ja omasta riittdméttomyydestd muihin
ja mahdollisuuksiin kehittdd tekemistd, ymmaérrys kokonaisuudesta laajentuu (tyon
hallinta edistyy tdmén seurauksena), oma tyd osana kokonaisuutta paranee,
esimiesosaaminen lisddntyy kuuntelemalla muita, ammatti-identiteetti selkiytyy ja
organisaatio oppii. (Mts. 48-49.) Kajalan mukaan ryhmityonohjausprosessissa
kokemuksellisen oppimisen prosessi toteutuu parhaimmillaan. Siind pohditaan yhdessi

tyon arjessa syntyneitd kysymyksid, syitd ja seurauksia sekd tarkastellaan omia ajattelu-
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ja toimintamalleja. Lisdksi sovitetaan asioita laajempiin mittapuihin sekd pohditaan,

miten ndma tulkinnat yhdistyvit arjen tyohon. (Mts. 45-48.)

Esimiestyon ryhmétyonohjausta ICT-alalla on tutkinut esimerkiksi Tarja Vanne
(2004). Tutkimuksen kohderyhméni oli kaksi eteldsuomalaista tietointensiivistd yritysti
ja niiden 12 linjaesimiestd. Ryhmityonohjausprosessit kestivit kymmenen kuukautta ja
olivat kestoiltaan 12x120 min. Aineistonkeruussa kiytettiin kuutta erilaista menetelméaa
ja kolmea eri ldhdettd: ohjattavia, tydonohjaajaa ja ulkopuolista havainnoitsijaa. Tdmén
tutkimuksen aineistona ovat puolistrukturoidut alku- ja loppukyselyt.  Tdmin

tapaustutkimuksen aineosto oli osa laajempaa esimiestyon ryhmédtyonohjaustutkimusta.

(Mts. 73-76, 85-86.)

Vanteen (2004) mukaan kahdesta esimiesten ryhmityonohjausprosessista kerédtyn
kyselyaineiston perusteella tyonohjausprosesseihin osallistuneet esimiehet arvioivat
tyonohjausprosessejaan  positiivisesti  kokemuksellisen oppimisen kontekstissa.
Esimiehet olivat oppineet useita asioita muun muassa ajankdytostd, esimies-alaissuhteen
vuorovaikutuksesta ja toimintatapojen monimuotoisuudesta. Esimiehet raportoivat
oppineensa sekd erilaisia tapoja tehdd esimiestyOtd ettd tuntemaan tyokavereiden
asenteita ja toimintatapoja. Lisdksi heidin tasapainonsa oli lisddntynyt ja he olivat
oppineet hyddyntdmiidn laajaa ja jaettua kokemuskirjoaan sekd saaneet monenlaisia
tyokaluja. He olivat oppineet myds huomaamaan alaistensa ongelmat ja saaneet
uudenlaisen tavan kouluttaa esimiehid. Ndiiden lisdksi he olivat saaneet herkkyyden
havaita ja ottaa etdisyyttd ja heiddn vuorovaikutustaitonsa olivat kehittyneet. Tuloksissa
painottui tyonohjauksen tukea antava tehtivialue seki reflektiivisen roolin keskeisyys.
Tulosten mukaan ohjattavien tarkeimmaét kokemukset liittyivit tyonohjausmateriaalien
kisittelyyn, henkiseen kasvuun, ryhmin toimivuuteen sekd kokemusten vaihtoon.
Kaikki ohjattavat kahdesta eri ryhmadstd olivat tyytyviisid prosesseihin ja lisdksi he
kertoivat saavuttaneensa asetetut tavoitteet. Tyytyvdisid ohjattavat olivat ryhméédnsa
sekd tyonohjauskertomuksiin ja tyytymittdmid he olivat puolestaan ajanpuutteeseen ja
aiheiden kisittelemisen ja soveltamisen puutteellisuuteen. Kaikki, lukuun ottamatta yhta
henkil6d, halusivat myohemminkin tyonohjaukseen. Vanteen mukaan tyonohjaus
soveltuu esimiestydon kehittdmisen ja kokemuksellisen oppimisen menetelméksi

tietointensiivisissd yrityksissd. (Mts. 108—109.)

Paunonen-Ilmonen on tarkastellut 2002-2003 aikana toteutettua kyselytutkimusta

kunnanjohtajien sosiaali-, terveys- ja opetusalan sekd pdivihoidon johtajien ja esimies
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sekd poliittisten luottamushenkildiden tyonohjauksesta sekid sen tarpeesta tukea

johtamis- ja esimiestyotd. Tutkimus toteutettiin maamme kunnissa. (Mts. 131-132.)
Selvityksen tuloksissa ilmenee tyonohjauksen tuntemattomuus, kidyttamittomyys ja
tietdimattomyys sen vaikutuksista. Kohderyhmistd kuntajohtajat, osastopéillikot seka
esimiehet kokivat tarvetta tyonohjaukseen johtamistydssdin. Tutkittujen mielestd
yksilotyonohjaus olisi paras ohjausmuoto kuntajohtajille ja ryhmityonohjaus muille
tutkituille ryhmille. Kohderyhmisté laajin ndkemys tyoohjauksen vaikuttavuudesta koko
organisaation henkiloston kehittimisen ja toiminnan laatuun oli kuntajohtajilla. Eniten
huolissaan tyonohjaajan pétevyydestd olivat kuntajohtajat ja luottamushenkil6t. Tulos
vahvistaakin keskusteluja siitd, miten tyonohjaajakoulutukset ovat eritasoisia,
tyonohjaussopimuksissa on puutteita ja siitd, kuka voi toimia tydnohjaajana tai kdyttaa
ko. nimikettd. Tyonohjauksen kdyton suurimpana esteend kaikki kohderyhmit pitivit
tietdimattomyyttd menetelméstd. Myos aikapula koettiin esteend. Vihiten tydonohjauksen
esteend painotettiin taloudellisia resursseja. Ndéiden selvitystulosten perusteella
tyonohjauksen kehittdamiseksi nousevat seuraavat asiat: tyonohjaajien patevyyskriteerien
pohdinta,  tyonohjaajakoulutusten  laatutasoon  paneutuminen, tyonohjauksen
vaikuttavuusselvitysten tehostaminen sekd tyonohjauksen informatiivinen funktio.

(Paunonen-Ilmonen 2005, 139-140.)

4.3 Tuloksia toiminnallisia menetelmii sisaltavasta tyonohjauksesta

Toiminnallisia menetelmié tyonohjauksessa ovat tutkineet muun muassa Vdind Huhtala
(1993) Anna-Liisa Nokela (1986) ja Marjut Partanen-Hertell (2002). Néiden
tutkimusten liséksi luvun lopussa tuodaan esille Satu Oystilin oma kokemus

toiminnallisten menetelmien kaytosti.

Huhtala (1993) tutki tyonohjauksen vaikuttavuutta perhepdivédhoitajien ammatti-
identiteettiin ja tyOssd viihtymiseen. Huhtalan seurantatutkimukseen osallistui
perhepédivihoitajia, joista kontrolliryhmédn kuului 30 hoitajaa ja koeryhmiin 34
henkilod. Tyonohjaus kesti noin yhdeksén kuukautta, jonka aikana ryhmi kokoontui
joka toinen viikko yhteensd 18-20 kertaa. Istuntojen kesto oli 1 h 45 min.
Tyonohjauksen vaikuttavuutta mitattiin kolmella mittarilla koe- ja kontrolliryhmissa:
alku- ja loppumittaukset sekd suppea ammatti-identiteettikysely. Niiden lisdksi
koeryhméd tdytti tyonohjauksen loppuarviointikyselyn tyonohjauksen péadttymisen

aikaan. (Mt.)
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Huhtalan (1993) seurantatutkimuksen loppuarvion mukaan tydnohjaus vastasi

hyvin/my0nteisesti ohjattavien odotuksia (18/34 vastausta). Heiddn vastauksissaan
korostuivat seuraavat asiat: ihmiset eivit ole oikein osanneet odottaa mitiin, tyonohjaus
koettiin syvéllisempind kuin mitd luultiin sekéd positiivisesti erilaisempana ja tyotapaa
kuvattiin vaativaksi, mutta paljon antavaksi. Suurin osa vastaajista (18/34) kertoi
tyonohjauksen my0s vaikuttaneen kéytdnnon tyotapoihin  paljon/myoOnteisesti.
Ohjattavat olivat muun muassa oppineet arvostamaan tyotddn eri tavalla ja katsomaan
asioita laajemmin. TyOohjaus oli antanut voimia ja uskoa, syventdnyt ajattelua,
parantanut ja kehittinyt tydtapoja ja suhtautumista tilanteisiin, opettanut maltillisuutta,

tarjonnut vinkkejd seki opettanut antamaan myonteistd palautetta useammin. (Mt.)

Suurin osa vastaajista (23/34) kertoi itsetuntonsa kohentuneen. Ohjattavat
uskoivat omaan itseensd ja tarpeellisuuteensa tydssd ja olivat oppineet arvostamaan
omaa persoonallista tyOtapaansa. He uskoivat, ettd pystyvit tekemddn tyotd riittdvéin
hyvin omalla tavallaan. He olivat oppineet tuoman esille omat periaatteensa ja
vaatimaan niiden noudattamista. Lisdksi heididn uskalluksensa késitelld itsessd olevia
ongelmia oli parantunut. Tyonohjaus oli antanut ajattelemisen aihetta omaan tyohon ja
elamididn sekd se oli parantanut pitkdjinteisyyttd, ohjattavat olivat oppineet antamaan
enemmdn aikaa itselleen ja oppineet sekd antamaan ettd vastaanottamaan kiitosta.

(Huhtala 1993.)

Hamiddvin ja odottamattomin kokemus tyonohjauksessa liittyi muun muassa
tilanteiden dramatisointiin (17 vastausta) tai esimerkiksi ryhmiin, tydonohjaajaan ja
itseen liittyviin seikkoihin, palautteen antamiseen ja omiin lapsiin. Tilanteiden
dramatisoinnin kokemukset liittyivit muun muassa roolinvaihtoon ja tyhjidn tuolin
kanssa puhumiseen. Esimerkiksi roolivaihdon koettiin olevan vaikea, uusi ja tuntematon
alue. Joku koki voimakkaita tunne-elimyksid roolinvaihdon aikana ja osa sen jilkeisen
mielialan himéédvinid ja outona. Eniten tyydytystd oli tuottanut ryhmin yhteishenki ja
tuki (n=8) tai tyonohjauksen tuki, oman ja muiden kehityksen huomaaminen, uudet
nikoalat tyohon, uudet ratkaisumallit, keskustelujen avoimuus ja luottamuksellisuus,

toisten kanssa jakaminen ja tilanteiden dramatisointi. (Huhtala 1993.)

Eniten tyonohjauksessa olivat harmittaneet peruutukset, poissaolot ja poisjddmiset
(n=7) tai esimerkiksi oman itsensi  hyvidksyminen, epdilys ryhmin
luottamuksellisuudesta, asioiden kisittelyn pintapuolisuus, tyOskentelyajan lyhyys,

kirjalliset tyot, hankaluudet tyonohjausistuntoihin saapumisessa ja ohjaajaan liittyvit
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seikat. Suurimmassa osassa vastauksista korostui muun muassa se, ettd ryhmid ei

sdilynyt samana alusta loppuun saakka ja se, ettd yksi ryhmén jdsen jdi heti alussa pois.
Mutta tdmén jdlkeen ryhmin aloittaessa uudelleen, ei endd mikddn harmittanut. (Huhtala
1993, 101-109.) Kaiken kaikkiaan psykodraamamenetelmin toteutettu ryhmétydnohjaus
vaikutti perhepdividhoitajien ammatti-identiteettiin ja ty0ssd viihtymiseen positiivisesti.
Lisdksi tutkimuksen mukaan psykodraama on toimiva tydnohjauksen taustateoria, ja
menetelmind se on riittdvidn joustava tyon tekemiseen liittyvien ilmididen tutkimista

varten. (Huhtala 1993.)

Psykodraamaa tyonohjausmenetelmédnid on tutkinut myos Anna-Liisa Nokela
(1986) toimintaterapeuttien ja toimintaterapeuttiopiskelijoiden tyonohjauksessa.
Nokelan kyselytutkimukseen osallistui 24 henkilod (vastausprosentti 78 %), jotka olivat
hinen ohjattaviaan vuosilta 1980-1984. Vastanneista 20 oli toimintaterapeutteja ja nelja
terveydenhuoltoalan ammattihenkil6d. Suurin osa vastanneista oli saanut tyonohjausta
psykodraamamenetelmien 1-5 kertaa ja tydnohjaussuhteet olivat pisimmilldin kestineet
puoli vuotta. Puolet vastanneista oli saanut ryhmi- ja puolet yksilotyonohjausta.
Puolelle vastanneista tyonohjaus, jossa kiytettiin psykodraamamenetelmid, oli ollut
ensimmdinen  kokemus.  TyoOnohjausta  useimmat  yksilét olivat  saaneet
koulutusvaiheessa. Tyonohjauksessa kaytettiin roolivaihtoja  ja muita

psykodraamamenetelmid. (Mts. 26—42.)

Tulosten mukaan psykodraamaa kiyttdvaa tyonohjausta pidettiin rankkana tai
energiaa vievdnid (puolet vastaajista). Useiden (7/24) mukaan tyonohjaus oli ollut
vapauttavaa/helpottavaa/puhdistavaa). Yhdeksédn vastaaja kuvasti psykodraaman olevan
antoisa/tehokas/hyodyllinen menetelmd. Vastaajien mukaan psykodraama auttoi
oivalluksen syntymistd, sen avulla padstiin nopeammin ongelmatilanteisiin ja sai
syvemmin kosketuksen ongelmiin. Osa vastaajista koki ohjauksen outona ja
himmentdvidn, mutta antoisana. Psykodraamasta tyonohjausmenetelmind sanottiin
seuraavaa: 1) Menetelmédn tehokkuus: vaikeat asiat helpommin esille, enemmin
oivalluksia, nopeampaa, konkreettisemmin jouduttaa, tehokkaampi ja iskevampi, 2)
potilaan ymmartdminen: ymmarsin potilasta paremmin, auttoi paremmin ndkemiin
asian ryhméldisten silmin, oivallus potilaan tunteesta helpompi saavuttaa, 3) tilanteen
ymmairtdminen: konkreettisemmin kiinni asioihin, kuvasi tapahtumaa paremmin,
enemman esiin terapiassa vaikuttavia tekijoitd, asia laajemmin koetuksi, 4)

tunneilmaisun helpottaminen: tunne 10ytyi helpommin, konkreettisempi tunneilmaus,



49
purkaa enemmin tunteita, stressin purkaminen parempi, suorempi kontakti tunteisiin ja

5) muut ilmaukset: realistisempaa, rehellisempi, luottamus korostuu enemmin, vaatii
enemman aikaa, keskittymistd ja rohkeutta sekd ldhestyy rohkeammin ongelmaa.

(Nokela 1986, 26-42.)

Nokelan tutkittavat sanoivat verbaalin tyonohjauksen olevan tyontekijdlle
helpompi, ja ettd teoria vilittyy sen avulla paremmin. Verbaalin tyonohjauksen
heikkoutena kuitenkin pidettiin sitd, ettd asiat jddvdt helpommin huomioimatta, voi
jaaritella pitkdin ja oivallus tulee vasta myohemmin. Vastaajien mukaan psykodraaman
nopeutta voi perustella silld, ettd eleet, asennot ja sosiometriset kuviot nopeuttavat
asioiden ilmenemistd. TyOnohjausmenetelmidn psykodraaman kerrottiin olevan jotain
uutta, himmentidvai ja vaativan ohjaajalta vankkaa ammattitaitoa. Vastauksissa korostui
luottamus. Osa vastaajista koki tyoskentelyn liian paljastavana, ja ettd se vaatii paljon
aikaa. Ohjattavien mukaan tyonohjuksen etuna oli nopeus, roolivaihdot (potilaan

ymmaértamien) ja monipuoliset ratkaisut. (Mts. 26—42.)

Psykodraamatyonohjaus antoi selkedsti apua kahteen asiaan: tunnistamaan ja
selvittimddan omia tunteita tilanteita/potilaita kohtaan (15/24) ja ymmaértamiidn ja
kuulemaan potilaita paremmin (11/24). Tulosten mukaan ryhméssd tapahtuvan
tyonohjauksen menetelméksi valitaan (21/24) mieluummin psykodraama kuin verbaali
tyonohjaus. Sen etuina olivat sen nopeus, monipuolisuus ja se ettd kaikki voivat olla
aktiivisesti mukana. Yksilotyonohjausta psykodraaman avulla saaneet halusivat sitd
jatkossakin. Nokelan mukaan tyonohjaajan on syytd pyytdd palautetta ohjattavan
tunteista tyonohjauksen aikana, jotta tydskentely etenisi ohjattavan kannalta parhaiten.
Alussa on tdrkedd antaa ohjattaville aikaa tutustua menetelméédn ja luottamussuhteen
syntymiseen. Nokelan mukaan psykodraaman etuna on sen tuoma apu omien tunteiden

tunnistamisessa ja ilmaisemisessa sekd ohjattavan ymmartamisessi. (Mts. 26—42.)

Marjut Partanen-Hertell (2002) on tarkastellut morenolaisesta ndkokulmasta
tyoyhteison  kehittimistd ja uudistamista sekd muutoksen johtamista oman
kokemuksensa ja tapausesimerkin avulla. Hén on tarkastellut erityisesti
ympdristohallinnon  uudistusta  1990-luvulla  sekd KOKE-projektia vesi- ja
ympiristOhallituksen vesien- ja ympéristonsuojeluosastoilla. Partanen-Hertellin
toteuttama koulutus- ja kehitysprojektin (KOKE) suunnittelu, johtaminen ja useat

kiytetyistd menetelmistid pohjautuivat morenolaisiin ajatuksiin. (Mts. 26-27.)
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Partanen-Hertellin (2002) kokemusten mukaan morenolainen teoria sopii

organisaation piirteiden tutkimiseen muiden keskeisten ldhestymistapojen rinnalla.
Morenolaiset menetelmit lisddavit tyoyhteison kehittdmis- ja keinovalikoimaa ja
laajuutta. Héinen mukaansa morenolainen ajattelutapa voi rikastaa etenkin
organisaatioiden ja niiden kehittdmisen perusongelmien oivaltamista. Morenolaisten
menetelmien avulla voidaan ymmirtdd ja kisitelld muuten vaikeasti avautuvia ilmioitid
organisaatiossa. (Mts. 39.) Partanen-Hertellin mukaan kiytettdessd toiminnallisia
menetelmid tavoitteena on tutkia niitd tapahtumia ja tilanteita, joiden seurauksena
ithminen on omaksunut jihmeitd asenteita ja kdyttdytymismuotoja. Toiminnallisissa
menetelmissd tapahtumat, tunteet ja vuorovaikutussuhteet ilmaistaan toiminnan kautta,

jolloin sanallinen kuvailu on hyvin véhdistd. (Mts. 19.)

Morenolaisten menetelmien avulla voidaan tarkastella muun muassa seuraavia
asioita: organisaatiot, tyoprosessit, tilanteet, ongelmat, tavoitteet, asenteet, roolien ja
vuorovaikutuksen hahmottaminen, vaihtoehtojen etsintd ja kokeilu, ratkaisu ja
muuttaminen. Morenolaiset menetelmét ovat hyvida apuvilineitd havainnollistamiseen,
hahmottamiseen, oivaltamiseen, tunnetyohon sekd padtoksentekoon. (Mts. 22.)
Partanen-Hertellin mukaan morenolaiset menetelmét sopivat hyvin muun muassa
tyonohjaukseen. Hénen mukaansa morenolaisessa ldhestymistavassa painotetaan
ndyttdmisen ja toimimisen tdrkeyttd puhumisen ja kirjoittamisen ohella ja asemasta.

(Mts. 22.)

Satu Opystildn (2005), joka on opettaessaan kiyttinyt toiminnallisia menetelmii
lahinnd yliopistossa nikee, ettd toiminnallisilla menetelmilld on sellaisia etuja, joita ei
keskustellen saavuteta. Oystild midrittelee toiminnallisuuden tarkoittamaan oppijan
kokonaisvaltaisen kokemuksen hyodyntdmistd oppimisessa. Tdméd tuotetaan usein
pienryhmi- ja draamamenetelmini. (Mts. 10-11.) Oystild midrittelee toiminnalliset
menetelmiit harjoituksiksi, joissa yhdistyvit seuraavat periaatteet: kokonaisvaltainen
toiminta, oppimisen aktivointi, dlyllistimisen jdttiminen hetkeksi taustalle,
mielikuvituksen kayttd, tdssd ja nyt —hetki, ryhmédn hyodyntiaminen ja dialoginen
reflektio. (Oystila 2003, ks. Mts. 11.) “Toiminnallisessa opetuksessa haetaan opittavan
asian yhteys henkilokohtaiseen kokemukseen. Sanat ja puhe eivit voi sitd taata, silld
puheessa on usein etddnnyttdminen ja defenssit eli puolustusmekanismit.” (Mts. 11.)
Oystilin mukaan draama on prosessin kokemiseen tehokkaampi menetelmi kuin

keskusteluun perustuvat menetelmét, koska se linkittdd oivallukset ja tunteet
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kokemukseen ja mielen emotionaalisiin osa-alueisiin, jotka puolestaan rakentuvat

mielikuvista ja intuitiosta. Olennaisena piirteeni Oystild draamassa pitdd ikiin kuin —
periaatetta (as if). Tatd spontaanisuuden piirrettd Moreno piti draamallisena laatuna.
“Thmiselld on kyky esittdd fantasioita ikddn kuin ne olisivat todellisuutta, kokea sielld ja
silloin ik@én kuin se olisi tdssd ja nyt, kokea mind ikéd4n kuin olisin sind jne.” (Mts. 11).
Ihmisen oppimiselle ja kasvulle sekd energian olemassaololle on tilld spontaaniuden
muodolla suuri merkitys. (ks. myds Moreno 1985.) Oystiléin mukaan draaman avulla
oppimiseen saadaan mukaan jotain ylldttdvad, jotain mitd ei ole ennen koettu. Tdissd ja
nyt  -hetkessd  mahdollistuu  omien oletusten ja  merkitysperspektiivien

kyseenalaistaminen. (Mts. 11-12.)

4.4 Huomioitavat asiat kiiytettiaessi toiminnallisia menetelmii
tyonohjauksessa

Tyonohjauksen eettiset ohjeet

Tyonohjauksen eettisten periaatteiden mukaan tyonohjaajan on oltava lojaali niin
ohjattavalle, hinen esimiehilleen, tyonantajille kuin organisaation perustehtidvillekin.
Hén ei saa ottaa tyOyhteison johtajuutta. Tyonohjaajan tulee rakentaa ja ylldpitaa
avoimuutta ja luottamusta. Sopimus realistisine tavoitteineen, aikatauluineen,
tyoskentelytapoineen ja hinnoitteluineen toimii tyonohjauksen ldhtokohtana ja
tyoskentelyn perustana. Tyonohjaajan tulee kunnioittaa organisaatiossa tapahtuvaa

kehittamistyotid ja ihmisid, jotka sitd tekevit. (Tyonohjauksen eettiset periaatteet 2008.)

Tyoskentelyn tulee ldhted ohjattavan tarpeista. Tyonohjaaja on yksilon, ryhmédn
tai yhteison palveluksessa, joille hidn antaa kokemuksensa ja tietonsa kaytettdvaksi.
Tyonohjaus on avointa ja luottamuksellista ja tydnohjaajaa sitoo vaitiolovelvollisuus.
Tyonohjaajan tulee kunnioittaa ohjattavan valintoja ja ammattitaitoa sekd luottaa
ohjattavan  kehittymismahdollisuuksiin. ~ Tyonohjaaja on  vastuussa omasta
ohjaustyOstddn ja hénelld tulisi olla riittdvd etdisyys ohjattavaan. TyOnohjaa toimii
rajoissa, jotka ohjattava asettaa, ja jdttdd riittdvisti tilaa ohjattavan kasvuun,

liikkkumiseen, jopa perddntymiseen. (Tyonohjauksen eettiset periaatteet 2008.)

Koska persoonallisuus on tyonohjaajan tirkein tyovéline, tulee hdnen olla aidosti
oma itsensd. TyOnohjaajan tulee tietdd pitevyytensid rajat, jos rajojen ylitys tapahtuu,

niin héin ottaa siitd opikseen. Tyonohjaajan on tirkedd huomioida omien voimavarojensa
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turvaaminen ja ammattitaitojensa kehittiminen TyOnohjaajan tulee pohtia

ammatillisesti, avoimesti ja kriittisesti omaa tydoskentelyidin. Hinen tulee huolehtia, ettd
hidnen tyonsi laatu pysyy hyvénd ja tyoméaardnsd kohtuullisena seké siitd, ettd ei toimi
tyonohjaajana ratkaistakseen omia henkilokohtaisia ristiriitojaan ja tai sitd, mitd vaille
hin on elimdssddn jadnyt. MyOs palautteen antamiselle ja arvioinnille tulee varata
tarpeeksi aikaa. TyoOnohjauksen tuloksellisuutta arvioidaan ohjattavan ja hénen

organisaationsa perustehtidvin kannalta. (Tyonohjauksen eettiset periaatteet 2008.)

Psykodraaman eettiset ohjeet

Myo6s psyko- ja sosiodraamaohjaajilla ja toiminnallisen ryhmiétyon ohjaajilla sekd
muilla menetelmid kayttavilld henkiloilld on oma psykodraaman eettinen ohjeistonsa
(2007), joka on syntynyt ammattieettisen toimikunnan tyon tuloksena ja jonka ovat
hyviksyneet Suomen psykodraamayhdistys (SPDY) ja Morenolaisen psykodraaman
kouluttajayhdistys (MOPSI) ry. Ohjeisto on hyviksytty ensimméiisen kerran vuonna
1991, jonka jidlkeen sitd on tarkistettu ja pdivitetty. Ohjeisto sisdltdd psyko- ja
sosiodraamassa taattavan turvallisuuden, inhimillisyyden ja asiantuntevuuden
padperiaatteet.  Eettisistd periaatteista olennaisimpia ovat luottamuksellisuus,
vapaaehtoisuus, ilmaisun vapaus, hyviksikdyton ja vahingoittamisen estiminen, tasa-
arvo ja kuulluksi tuleminen. (Psykodraaman eettinen ohjeisto 2007.) Kantavana ideana
psykodraamassa onkin, se ettd kukin yksilo voi tulla vuorollaan ndhdyksi, ymmaérretyksi
ja hyviksytyksi omana itsendéin ilman, ettd hinelli on pelko haavoittamisesta,
hylkddmisestd tai hyviksikdytostd (Mitd psykodraama on? 2008). Ohjeissa esitelldin
ihmissuhdetyon yleisid eettisid periaatteita ja psyko- ja sosiodraaman keskeistd
filosofiaa. Ohjeet sisdltavidt psyko- ja sosiodraaman keskeisid toimintaperiaatteita ja
padmaidrid. Padsddntond on, ettei tyoskentelyssd esiinny minkédédnlaista pakottamista,
harhaanjohtamista, loukkaamista tai manipulointia. Asiakas on aina oman eliménsi
paras asiantuntija. Ohjeiden mukaan vain eettisesti selked, ammatillisesti
korkeatasoinen ja henkilokohtaisen vastuun tiedostava toiminta antaa turvallisen pohjan
menetelmien kdytolle. Jos ohjaaja ei ole sisdistdnyt tyOnsd eettisid periaatteita, voi
hénen toimintansa olla uhkana ryhmin jdsenille. Koska menetelmé on ohjaajakeskeinen,
tulee ohjaajan olla tietoinen ja vastuullinen asemansa kéytostd, se on osa
ammatillisuutta. Ohjaaja ei saa myOskddn olla ohjattavaansa yldpuolella, vaan hén

kantaa tdmidn kanssa samanlaista ihmisen osaa ristiriitaisuuksineen ja rajoituksineen.
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(Psykodraaman eettinen ohjeisto, 2007.) Koska psykodraamalliset menetelmit ovat

hyvin tehokkaita ja intensiivisid, niiden soveltaminen edellyttdd hyvidd ammattitaitoa ja
turvallista etiikkaa. Ohjaajilta vaaditaankin asianmukainen koulutus. (Mitd

psykodraama on? 2008.)

Tyonohjaajan toiminta ja kaytos

Williamsin (2000) mukaan tyonohjauskokemus voi olla negatiivinen, jos ohjaajan on
ollut epédpitevi, “pasmaroiva” tai puhunut liikaa. Negatiiviseen kokemukseen saattavat
liittyd véérdnlainen ajoitus, kiire, tapaamisen héiritseminen muiden taholta, tai jos
tyonohjaajalla on ollut esimerkiksi vauva mukanaan, tai jos hin on ollut ahdistunut,

kankea, poissaoleva, kyyninen, huonosti valmistautunut tai hajamieleinen. (Mts.12.)

Katainen huomauttaa ohjaajakeskeisyydestd: ohjaaja virittdd ryhmén, usein
paittad tutkittavan teeman ja menetelmit, ja tdlloin vahvojen tunteiden viritessd
toiminnassa on vaarana manipulaatio (Katainen 2004, 173). Tyonohjaajan tulisi kulkea
ohjattavan rinnalla, eikd asettua esimiehen yldpuolelle (Leimala & Romana 2005, 78—
79). Ohjaajan edessd ihmisen on voitava halutessaan olla vajavainen ja epdvarma.
Ty0Oyhteison esimiehend toimivalle timé voi olla vaikeaa, koska hén ei usein néytd titid
puoltaan itsestddn. (Mts. 78-79.) Hyvin luottamuksen ja vuorovaikutuksen sekd
ammattitaidon lisdksi my0s tyonohjaajan persoona ja toimintatapa vaikuttavat
luottamuksellisen suhteen kehittymiseen tyonohjauksessa. Ohjaajan tulisi kuulla
ohjattavaansa aidosti sekd antaa heille molemmille mahdollisuus sdilyttdd kasvonsa.

(Mts. 76-77.)

Leimalan ja Romanan (2005, 77) mukaan ohjattava haluaa tulla kuulluksi
merkityksen antonsa mukaan, ei teorian, tutkimuksen ja opetetun tavan mukaan.
Ohjaajalta tdmid vaatii kykyd asettua kulloiseenkin tilanteeseen mahdollisimman
avoimin mielin ilman ennakko-oletusten tai uskomusten ohjaamia omia kysymyksid ja

kommentteja (mts. 77).

Tyonohjauksen strukturoiminen auttaa ohjattavia ymmirtimdin prosessia
paremmin. Tyonohjaajan tydssddn kdyttdméa malli voi toimia mallina, jota ohjattava voi
kiyttdd omassa tyossddn. Puolestaan strukturoimaton toiminta voi johtaa riippuvuuteen
ja ohjaajan pelonsekaiseen kunnioittamiseen. T&lloin ohjattava voi tuntea olevansa

tyhjin pidilld ja menettdd kykynsé arvioida itsedin ja suhteitaan. (Williams 2000, 33.)
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Toiminnan suunnittelu ja toteuttaminen

Organisaation  henkilostonkehittimisen tavoitteet pitdd johtaa liiketoiminnan
laajemmista kehittdmistavoitteista (Kajala 2005, 37). Tyonohjauksen kokonaisuuden
kannalta tdrkeitd vaiheita ovat huolellinen suunnittelu, toteutuksen ote sekid prosessin
arviointi ja seuranta (mts. 41). ”Vasta riittdvd ndkemys organisaation todellisuudesta
antaa mahdollisuuden realistiseen arvioon siitd, mitd kehitysprosessissa voidaan saada
aikaan. Sen pohjalta midrdytyvidt prosessin organisointi ja tavoitteet.” (Mts. 42.)
Kajalan mukaan olisi tdrkedd hahmottaa ja ottaa huomioon organisaation kokonaisuus,
johtaa tavoitteet organisaation tavoitteesta, toimia ratkaisukeskeisesti sekd antaa
ohjattaville vastuu heiddn omasta kehittymisestddn. Kajalan mukaan esimiehen pitda
itse ottaa vastuu siitd, ettd tyonohjauksessa kisitellddn oikeita asioita. (Mts. 43.) Kajalan
kokemus prosesseista on osoittanut, ettd jotta aikaansaadaan tavoitteen suuntaista
kehittymistd, vaaditaan organisaatioilta ja esimiehilti seuraavia asioita: ohjattavien pitda
toteutella uuteen, itsereflektioon perustuvaan menetelméédn, tyonohjaukseen. Tama
vaatii esimiehiltd aktiivisuutta ja vastuunottamista omasta kehittymisestiddn. Se vaatii
my0s luottamuksellista ilmapiirid (tarvitaan malttia ja luottamusta siihen, ettd tulokset
nidkyvidt myohemmin aktiivisuuden ja vastuullisuuden lisddntymisend). Ohjattavilta
vaaditaan myos motivaatiota ja kykyd tarkastella ja kyseenalaistaa omaa ajattelua ja
omia  toimintamallejaan. = Ryhmidn  avoimuuteen  vaikuttaa  organisaation
keskustelukulttuuri. Prosessiin ~ kohdistettujen odotusten pitdd olla realistisia,
kehittdmisprosessi voi olla hyvé linkittdd muihin kehittimisen ja toiminnan foorumeihin
ja vilineisiin, ohjausotteen tulee olla tavoitteellista, jotta organisaation strategiset
tarpeet ja esimiesten omat kehittymistarpeet kulkevat punaisena lankana ryhmin
tyoskentelyssd. Ohjaus pitdd olla tilanteista kiisin joustavaa ja ohjautuvaa. Téarkedd on

teemojen oikea-aikuisuus. (Mts. 44-45.)

Partanen-Hertell (2002) pitda tarkednd, ettd jokaiselle erityiskurssille tai ryhméén
tulevalle tulee etukéteen tiedottaa tyoskentelytavoista, periaatteista ja tavoitteista, jotka
koskevat kyseistd ryhmédd. Myos tilaisuuden alussa nami asiat tulisi vield kerrata ja

antaa myos osallistujille mahdollisuus kommentointiin ja kysymyksiin (mts. 40).
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Ohjattavan sitoutuminen ja johdon tuki

Aina tyonohjauksen apu ei ole hyodyllistd. Ohjattavan olisi kyettdvd ottamaan se
vastaan, hin ei ehkid huomaa itseddn, muita tai ihmissuhteiden keskindistd infoa, miké
auttaisi eteenpdin. Joskus tyonohjaajan ohjaus ei sovi ohjattavan maailmankuvaan.
(Williams 2005, 15.) Jotta tyonohjaus olisi hyvd ja vaikuttava viline, se vaatii

tyontekijoitd sitoutumista ja voimia (Borgman ja Packalén 2002, 139-140).

Toivolan (1996) mukaan tyonohjaukselle tulee olla aina tydyhteison johdon tuki
ja tyonohjaajan on nautittava johdon luottamusta, kuitenkin pysyen puolueettomana
asiantuntijana. Tédssd auttaa riittdvd koulutus ja kokemus. TyOnohjaus tukee aina
johtajuutta. (Mts. 25.) Esimiehen ldsndolo ryhméssd on toivottavaa silloin, kun
tyotilanteiden lisdksi kisitellddn tyohon liittyvid arvoja ja rajoja, vastuukysymyksii ja

johtajuutta (mts.18).

Ryhmiin toiminta

Kajalan (2005) mukaan ryhméd on tyonohjauksessa hedelmaéllisin oppimisymparisto,
mikéli ryhma kehittyy dynamiikaltaan toimivaksi. Jos organisaatiossa ei ole kokemusta
ryhmien kehitysvaiheista ja toiminnasta, ryhmétyonohjausta helposti kritisoidaan jo
alkuvaiheessa, silloin kun toiminta on jarjestaytymitontd ja etsivad. Hdanen mielestidin
ryhmin dynamiikkaan voi vaikuttaa erityisen paljon sen muodostusvaiheessa: ryhmin
kokoonpanon suunnittelussa, prosessin kokonaistavoitteissa, yhteistyovalmiudessa ja -

kyvyttomyydessd. (Mts. 38-39.)

Jos tyonohjausryhma ei toimi henkildiden yhteensopimattomuuden takia, ryhmén
tyoskentely voi jddda turvalliseksi koetuelle mukavuusalueelle, jolloin oppiminen ei
edisty. Toimiva tyonohjausryhmi on vastuuntuntoinen, aktiivinen ja innostunut. Sen
lisdksi ettd ryhmissd vallitsee keskindinen luottamus, on myds vuorovaikutus toisia
arvostavaa, avointa sekd tasavertaista. Ryhmissd on mahdollista puhua tyodssd téarkeistd
asioista vapaasti ja suoraan sekd keskusteluissa on tiivisti mukana tyon tekemisen
konkretia. Myos tyon tekemiseen liittyvistd tunteista voidaan puhua ja niiden syitd ja
seurauksia eritelld. Kukaan ryhmin jédsen ei kiytd valtaa ylitse muiden, ryhmén sdinnot

ovatkin selkeit ja yhteisesti sovitut. (Kajala 2005, 39.)
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Oppiminen

Katainen (2004) kertoo tyonohjauksessa oppimisessa huomioitavista asioista seuraavaa.
Héanen mukaansa oppimisen ja oivalluksen kannalta ei ole tédrkedd, onko yhteys
kokemukseen syntynyt toiminnan, tarinan, keskustelun tai hiljaisuuden myota.
Oleellisempaa on hédnen mielestddn yhteyden saaminen omaan kokemukseen ja
pysdhtyminen sen ddreen. Joskus hdnen mukaansa voi kdydid niin, ettd oma tarina jaa
ndyttdvin ja kiinnostavan tarinan rinnalla piiloon, jolloin kokemuksen hyvin hauras
olemus voi jdddd tavoittamatta ja reflektion ainekset katoavat. Télldin voidaan puhua
menetelmildhtdisyydestd: tuotetaan menetelmin nédkoisté, ei todellista oppimista. (Mits.

172-173.)

Menetelmien voima ja vastarinnan kanssa tyoskentely

Partanen-Hertellin (2002) mukaan on tidrkedd ottaa huomioon menetelmien
potentiaalinen vaikutusvoima sekd arvioida erilaisten tyoskentelytapojen hyodyt ja
riskit. Morenolaisten eli psykodraamallisten menetelmien soveltuvuus organisaatioon
on tiettyjen kriteereiden rajoittamaa. Morenolaisilla menetelmilli voidaan sytyttdd
toiminnallisuus, vuorovaikutus, voimakkaat tunteet, regressiivisyys ja sithen liittyva
riippuvuuden kokemus. Hidneen mielestddn tulee pohtia tarkkaan milloin, missd, kenelle
ja keiden kanssa morenolaisista tyomenetelmistd on tyoyhteisolle hyotyd ja kuka niitd

osaa kiyttdd ja mitd aiheita voidaan késitelld. (Mts. 39.)

Partanen-Hertell (2002) kertoo, ettd vastarinta voi kohdistua aiheen kdésittelyyn,
oman itsen ilmaisuun, morenolaisiin menetelmiin, ohjaajan tai ryhmé&an. Hinen
mukaansa vastarintaan on yleensd hyvi syy, eli aihetta on esimerkiksi saatettu késitella
turhaan tydyhteisossi jo kauan, ryhméssi saattaa olla ratkaisemattomia ristiriitoja, mika
estdd aidon spontaaniuden, tai aiheen ratkaisuvalta on muualla. Lisdksi syynd voivat
olla henkilon omat heikot suojamekanismit, tai ettd morenolaiset menetelmit pelottavat
vieraudellaan tai ohjaaja vaarantaa ryhmin turvallisuuden. Partanen-Hertellin mukaan
rauhallinen tutustuttaminen tilaisuuden taustoihin, sen sddntoihin, ohjaajaan, muihin
osallistujiin ja menetelmiin auttavat vastarinnan neutraloimisessa ja spontaaniuden
kasvattamisessa. Héidnen mukaansa tdhdn voidaan kéyttdd apuna toiminnallisia

virittdytymistekniikoita. Vastarinta ja sen tutkiminen toimivat tyOoskentelyn edetessa
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ohjaajan tienviittoina. TyOskenneltdessd morenolaisten menetelmien kanssa tulee

vastarinnan neutraloinnin ja sen arvioinnin kulkea rinnakkain. (Mts. 41.)

Ohjattavien kannalta on hyvi ottaa huomioon menetelmien oikea ajoitus: alussa
annetaan aikaa sopeutua tilanteeseen ja ryhmiidn. Menetelmid, jotka vaativat pohdintaa
ja psyykkistd tyotd, tulee kiyttdd ohjattavien voimavarojen mukaan ja antaa aikaa
ajatteluun. Erilaisten ldhestymistapojen avulla asioita voidaan tarkastella uusista

niakokulmista, joita voidaan tulkita. (Moilanen 1994, 145.)
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S TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSONGELMAT

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa, millaista on liike-eldmin tyonohjaus sekid kuvailla
tyonohjausprosessia ja siind kiytettidvid toiminnallisia menetelmi# tyonohjaajien ja ohjattavien

nikokulmista. Tutkimukselle asetettiin seuraavat kuusi tarkempaa tutkimuskysymysta:

1) Mitka ovat tyonohjaajien syyt hakeutua opiskelemaan psykodraamamenetelmié

ja kouluttautumaan tyonohjaajaksi?
2) Mika on tyonohjaajan viitekehys ja ketki ovat hiinen asiakkaitansa?

Miké on tyonohjaajan ihmis- ja oppimiskésitys? Mikd on hinen palvelutarjontansa ja

ketkd ovat hinen asiakkaitansa?
3) Mitki tekijiat vaikuttavat tyonohjaukseen hakeutumisen taustalla?

Onko ohjattavilla aikaisempaa kokemusta tyonohjauksesta ja toiminnallisista
menetelmistd? Hakeutuvatko ohjattavat tarkoituksella tydnohjaukseen, jossa kéytetdidn
toiminnallisia menetelmid? Miten he valitsevat tydonohjaajansa? Minkélaisia tarpeita,

tavoitteita, ennakkokisityksié ja odotuksia heilld on tydnohjaukselleen?
4) Millainen on tyonohjausprosessi liike-elaméassi?

Miki on tyonohjauksen toteuttamistapa, prosessin kesto ja istuntojen tiheys ja kesto?
Minkélainen prosessi on? Mitkéd ovat tyonohjauksen tavoitteet ja funktiot? Millaisia

palaute- ja arviointitapoja tyonohjauksessa kiytetdin?
5) Milloin ja minkalaisia toiminnallisia menetelmia tyonohjauksessa kiytetian?

Mitd nimitystd toiminnallisista menetelmistd kidytetddn? Mikd on toiminnallisten
menetelmien osuus ja paikka tyonohjausprosessissa? Millaisia toiminnallisia

menetelmien tyonohjauksessa kidytetddn? Miksi niitd kdytetdin?

6) Miki on tyonohjauksen ja siinid Kaytettivien toiminnallisten menetelmien

vaikuttavuus liike-elaméssi?

Millaisia mahdollisuuksia ja uhkia toiminnallisten menetelmien kayttdon
tyonohjauksessa liittyy? Millaisia onnistumisen hetkid ja vaikeita tilanteita on koettu
tyonohjauksessa, jossa kidytetddn toiminnallisia menetelmid? Mitéd asioita ohjaajan on
huomioitava toiminnallisin menetelmin toteutettavassa tyonohjauksessa? Mikd on
toiminnallisin menetelmin toteutetun tyonohjauksen vaikuttavuus, hyodyt ja tirkein

anti?
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tutkimuksen kohdejoukko

Tutkimuksen tavoitteena oli saada pieneltd joukolta suuri médrd kokemuksia, mika
kuvaa hyvin laadullisen tutkimuksen perusluonnetta (Patton 2002, 227). Yleensa
alkuperdinen tutkimuskysymysten asettelu médarittdd tutkimuskohteen valintaa, mutta
myOs tutkimuksen kohde voi suunnata ongelmien muotoilemista (Syrjdld, Ahonen,
Syrjdldinen ja Saari, 1994, 15). Tédssd tutkimuksessa alkuperdisend tarkoituksena ollut
tyonohjaajien haastattelu muuttuikin tutkimukseen ilmoittautuneen tydohjaajan
tarjotessa haastateltavaksi ohjattavaansa niin, ettd sain mahdollisuuden hyodyntaa
aineistotriangulaatiota (data triangulation). Tutkimuksen lopulliseksi kohdejoukoksi

muodostui kahdeksan tyonohjaajaa ja kuusi ohjattavaa, joista kerron seuraavaksi lisii.

Tyonohjaajat

Tyonohjaajien valinta tutkimuskohteeksi perustui siithen, ettd tyonohjausta on yleensd
tutkittu ohjattavien nidkokulmasta, vaikkakin tyonohjaajat itse ovat kirjoittaneet
tyonohjauksesta paljon artikkeleita ja tehneet siitdi myos jonkin verran tutkimusta.
Tamidn tutkimuksen avulla halusin saada tyonohjaajien ddnen kuuluviin, koska koin
heiddn ndkokulmansa esiin tuomisen tidrkednd tyonohjausméiritelmin ja teorian
kehittymisen kannalta. Myos se, ettd tutkimuksessani olen kiinnostunut tyonohjauksessa
kiytettdvistd toiminnallisista menetelmistd, vaati juuri psykodraamakoulutusta

omaavien tyonohjaajien dinen ja kokemuksen saamista esille.

Tutkimukseen osallistumaan kutsutut tyonohjaajat valitsin harkinnanvaraisesti
internetin hakupalvelimia apuna kiyttden. Tarkoituksenani oli tavoittaa sisdllollisesti
kiinnostavia tapauksia. Ndyte oli yhdenmukainen (homogenous sampling) keskittyen
tiettyyn kohdejoukkoon: koulutettuihin tyonohjaajiin, jotka olivat opiskelleet
toiminnallisia menetelmid (ts. psykodraamamenetelmid) ja joilla oli kokemusta
tyonohjauksesta liike-elimissd. Haastatteluun kutsuin sdhkdpostitse yhteensd 23
kriteerit tdyttdvdd henkilod, joista 20 tyonohjaajan yhteystiedot sain internetistd
etsimisen avulla ja kolmen yhteystiedot ketjuotannan (snowball or chain sampling)

kautta. Asetin haastatteluun ilmoittautumiselle aikarajan: kutsuttuja pyydettiin
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ilmoittautumaan haastatteluun kahden viikon sisdlld. Kutsutuista osa (3/23) ilmoitti, ettid

el tdytd vaadittuja kriteereitd, osa (7/23) ei vastannut kutsuun ja osaa (3/23) kirje ei
tavoittanut sdhkopostiosoitteen toimimattomuuden vuoksi. Loppujen lopuksi 23:stad
haastatteluun kutsutuista tutkimukseen ilmoittautui 10 tyonohjaajaa (43 % kutsutuista),
joista kaksi ilmoittautui myShemmin, useiden uusintakirjeiden ldhettdmisen jélkeen.
Niistd toisen haastattelun jitin toteuttamatta, koska aineistoa oli jo riittdvisti. Loppujen
lopuksi haastattelin yhdekséda tyonohjaajaa, joista yhden tydohjaajan haastatteluaineisto
jatettiin pois tuloksista. Perusteena tille on se, ettd ensinnidkin jo haastattelutilanteessa
tyonohjaaja pohti soveltuvuuttaan kertoa toiminnallisten menetelmien kdytostd. Toisena
perusteena on se, ettd kaikilla muilla tyonohjaajilla paitsi hidnelld oli koulutusta ja
kokemusta psykodraamamenetelmistd. Kolmanneksi tyonohjaaja piti itseddn enemmin
keskustelua menetelménd kayttivina eikd hinelld ollut tarjota tutkimukseen soveltuvaa
ohjattavaa. Tutkimukseen osallistui siis yhteensd kahdeksan tyonohjaajaa, joista oli

kaksi miestd ja kuusi naista.

Tyonohjaajien (n=8) koulutustaustat olivat hyvin monipuoliset ja toisistaan
eroavat. TyOnohjaajat ovat opiskelleet muun muassa kauppatieteitd, psykologiaa,
teknistd-, informaatio- tai terveydenhuoltoalaa. Puolet tyonohjaajista oli opiskellut
kasvatustieteellisid aineita. Usealla tyonohjaajalla on monta tutkintoa ja osa heistd
opiskeli parhaillaan tyonsd ohella. Osa tyonohjaajista oli tehnyt myos tutkimustyota.
Erillisen tyonohjaajakoulutuksen olivat suorittaneet kaikki muut haastatellut
tyonohjaajat lukuun ottamatta kahta henkil6d, jotka kertoivat tyonohjaajakoulutuksen
sisdltyneen psykodraamaopintoihin. Kaikki haastatellut tyonohjaajat (n=8) ovat
opiskelleet psykodraamamenetelmid. TyoOnohjaajista osalla (5/8) on valmis PDO-
tutkinto eli psyko- ja sosiodraamaohjaajatutkinto (joista yksi on TEP-kouluttaja ja yksi
opiskelee parhailla kouluttajaksi), osalla (2/8) on valmis TRO-tutkinto eli toiminnallisen
ryhmityonohjaajantutkinto (joista toinen harkitsee jatkavansa PDO-opintoihin ja joista
toiselle ko. opinnot ovat vield kesken) ja yhdelld (1/8) oli sosiodraaman ja luovan
ryhmiohjaajan koulutus, joiden lisdksi hin opiskelee psykodraamamenetelmid ilman
tutkintotavoitteita. Kaikilla haastatelluilla tyonohjaajilla on pitkd ja monipuolinen
tyohistoria. Tyonohjaamisesta heilld kaikilla on kokemusta vihintiin seitsemédn vuotta
ja enintddn ldhes 30 vuotta. Keskimiidrin haastateltavat ovat tyonohjanneet noin 13
vuotta. Toiminnallisia menetelmid tyonohjaajat ovat kéyttineet vihintddn kahdeksan

vuotta ja osa heistd jopa 20 vuotta. Keskimddrin tyOnohjaajat ovat kiyttdneet
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toiminnallisia menetelmid noin 15 vuotta. Lisédksi tydonohjaajilla on tyokokemusta muun

muassa  johtamisesta,  henkildstonkehittimisestd,  konsultoinnista, = myynnisti,
yrittdjyydestd, kansainvilisistd-, hallinto- ja  asiantuntijatehtivistd, rehtorina
toimimisesta, opettamisesta, kouluttamisesta, psykiatrisesta- ja

erikoissairaanhoitotyosti.

Ohjattavat

Ohjattavien osallistuminen tutkimukseen mahdollistui tyonohjaajien kautta. Yksi
tyonohjaajista antoi haastateltavan yhteystiedot minulle jo puhelimessa sopiessamme
haastattelun ajankohdasta ja paikasta. Osa tyOonohjaajista (4/8) osallistui ensin itse
haastatteluun ja antoi vasta sen jdlkeen haastateltavan. Kdytdnnossd kaksi heistd soitti
ohjattavilleen (3/6) heti haastattelun jidlkeen ja kysyi heiddn halukkuudestaan osallistua
tdhidn tutkimukseen. Sovin joko tdlldin tai myohemmin ndiden ko. ohjattavien kanssa
haastattelun toteuttamisesta. Kahdeksasta tyonohjaajasta viisi antoi minulle ainakin
yhden haastateltavan yhteystiedot, yhdeltd tyonohjaajalta sain kaksi haastateltavaa.
Niistd, tyonohjaajista (3/8), jotka eivdt antaneet minulle ohjattaviensa yhteystietoja,
kaksi perusteli asiaa niin, ettd heilld ei ollut joko sopivaa ohjattavaa ja yksi silld, ettd ne
ohjattavat keitd hin oli kysynyt, olivat kertoneet olevansa liian kiireisid osallistuakseen

haastatteluun.

Kaikki ohjattavat, joita pyydettiin osallistumaan tutkimukseen, suostuivat.
Kuudesta ohjattavasta kolme oli miehid ja kolme naisia. Ohjattavat toimivat liike-
elamissid toimitusjohtajina tai esimiehind joko teollisuudessa, ldike-, ravintola-,
kuntoutus-, koulutus- tai vakuutusaloilla. Ohjattavat tyoskentelevit liike-eldamin
organisaatioissa, kukin eri toimialalla (ks. liite 6: Ohjattavat ja organisaatiot). Myds
kaikkien ohjattavien koulutustaustat poikkeavat toisistaan. Puolet (3/6) ohjattavista,
Ville, Riikka ja Pentti, tydskentelevit esimiehind keskisuurissa organisaatioissa.
Kolmannes (2/6) ohjattavista: Niina ja Jussi, toimivat pienten yritysten
toimitusjohtajina. Suuressa yrityksessa tyoskentelee vain yksi (1/6) esimies, ohjattava,

Reetta. Niinaa lukuun ottamatta kaikilla ohjattavilla on jatkuvasti alaisia johdettavinaan

Haastatteluun ilmoittautuneisiin tyonohjaajiin ja ohjattaviin otin yhteyttd
sahkopostitse ja puhelimitse. Kerroin heille tutkimuksen tarkoituksesta, haastattelun

kestosta, haastattelun nauhoittamisesta sekd tutkimuksen luottamuksellisuudesta ja
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anonyymiteetista. Haastattelut toteutettiin huhti—elokuussa 2007. Kaikki tutkimukseen

osallistuneet (n=14) olivat Linsi- ja Eteld-Suomen ldédneisti.

6.2 Aineistonkeruu teemahaastattelun avulla

Tutkimusmenetelmén  valintaa ohjasivat muun muassa tutkimuksen aihe,
tutkimustehtidvit, kohdejoukko, oma aiempi kokemus haastattelemisesta ja kiinnostus
menetelmii kohtaan. Tutkimusmenetelméksi valitsin paljon kasvatustieteissid kiytetyn
teemahaastattelun, koska arvioin sen vastaavan parhaiten tdmédn kvalitatiivisen

tutkimuksen lahtokohtia.

Teemahaastattelun (the general interview guide approach, Pattonin 1990, 280
mukaan, ks. Hirsjdrvi & Hurme 2001, 48), joka on lomake- ja avoimen haastattelun
vilimuoto, valitsin tutkimusmetodiksi siksi, koska sen avulla voidaan tutkia yksilon
kokemuksia, ajatuksia, uskomuksia ja tunteita. Lisdksi se korostaa yksiloiden
elamysmaailmaa ja heiddn maérittelemidin tilanteita. (Merton, Fiske & Kendall 1956,
ks. Hirsjarvi & Hurme 2001, 48.) Haastattelun avulla mahdollistui ihmisten ja heidin
subjektiivisten kokemustensa sekd heidédn asioille antamiensa merkitysten kohtaaminen
(Hirsjarvi & Hurme 2001, 35). Toisaalta metodin valintaan vaikutti myos se, ettd
tutkimusaihe on suhteellisen vidhédn kartoitettu ja minulle uusi aihe. Kéyttdesséini
teemahaastattelua minun olikin mahdollista maérittdd tutkimustehtdvien kannalta
olennaiset tutkimusteemat ennalta, mutta minun ei kuitenkaan tarvinnut itse tilanteessa
rajoittaa keskustelua: haastattelujen aikana oli mahdollista esittidd lisdkysymyksid, vaatia
perusteluja ja selvennyksid. Téllaisen suoran kielellisen vuorovaikutuksen etuna olikin
mahdollisuus suunnata tiedonhankintaa itse tilanteessa sekd saada uutta ja
ennakoimatonta tietoa. (Ks. Mts. 34-36.) Lisiksi haastattelun etuna pidin Hirsjirven ja
Hurmeen (2001) mukaisesti sitd, ettd haastateltavien kertoessa asioiden merkityksista,
he myo0s itse vuorovaikutustilanteessa loivat uusia merkityksida (mts. 48). Lisdksi
teemahaastattelun etuna olivat monipuoliset tulkintamahdollisuudet (mts. 34-36) ja se,
ettd sen avulla voitiin motivoida henkilditd ja saada kuvailevia esimerkkejd (mm.
Creswell 1994; Gorden 1969; Hyman 1954; Sanford 1966; Selltiz, Jahoda, Deutsch &
Cook, 1962; Robson 1995, ks. Hirsjdrvi & Hurme 2001, 36).

Teemahaastattelun heikompia puolia oli se, ettd sen avulla ei voida taata

tutkimukseen  osallistujalle niin  hyvdd  anonymiteettid kuin  esimerkiksi
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kyselylomakkeella. Yhtend haastatteluaineiston haasteena oli myds sen laajuus ja se,

ettd aineistossa oli my0s paljon epdrelevanttia materiaalia. (Ks. Hirsjarvi & Hurme
2001, 36.) Haastattelun heikompia puolia tdssd tutkimuksessa olivat sen kalleus
(matkustaminen), tyoldys sekd itse haastattelutilanteen virheldhteet, kuten haastattelun

keskeyttidvit puhelut ja mahdolliset sosiaalisesti suotavat vastaukset.

Teemahaastattelun toteuttamisessa etenin seuraavasti. Tutkimuskysymysten ja
tutkimuksen kohdejoukon valinnan jilkeen laadin tyonohjaajien haastattelua varten
teemahaastattelurungon, jota myohemmin muokkasin ohjattavien haastatteluun
sopivaksi. Ennen kentille menoa tein kaksi pilottihaastattelua, joiden kysymyspohjana
kdytin tyonohjaajille suunnattua teemahaastattelurunkoa. Pilottihaastattelujen jilkeen
korjasin hieman haastattelukutsua: lisdsin sithen muun muassa sen, ettd jos haastateltava
tuntee jonkun sopivan haastateltavan, niin myos tdssd tapauksessa minuun voi ottaa
yhteyttd, jolloin olisi mahdollisuus hyodyntdd myos ketjuotantaa. Pilottihaastateltavat
antoivat myOs hyvid ideoita teemoja tarkentavista apukysymyksistd sekd kertoivat,
miten he ymmarsivit asettamani kysymykset. Pilottihaastattelujen puutteena oli se, ettad
haastateltavat eivit olleet tyonohjaajia, vaikkakin toisella heistd oli kokemusta
toiminnallisten menetelmien kiytostd ja ryhmien ohjaamisesta. Pilottihaastattelujen
avulla ei ollut mahdollista saada kisitystd todellisen haastattelun kestosta tai siitd, miten

oikeat tydnohjaajat kysymyksiin reagoisivat tai ne ymmartéisivit.

Teemahaastattelujen avulla kerdsin tyonohjaajien (n=8) ja ohjattavien (n=6)
kokemuksia tyonohjauksesta, jossa kiytetddn toiminnallisia menetelmié. Haastatteluista
sovittiin ja ne toteutettiin tutkittavien ehdottamissa paikoissa: kahvilassa (4), tyopaikalla
(7) tai kotona (3). Kahvila meluineen osoittautui haasteellisimmaksi paikaksi aineiston
litteroinnin kannalta. Haastattelut kestivdit puolesta tunnista ldhes 1,5 tuntiin ja
hidiriotekijat niiden aikana olivat véhiisid, tosin osalla haastateltavista soi puhelin

haastattelujen aikana.

Haastattelut litteroitiin kokonaan, mutta niissi jétettiin huomioimatta tauot, d4nen
painotukset ja muut puheilmaisuun liittyvét tekijét. Litteroitua aineistoa tuli yhteensa
244 sivua rivivilin ollessa 1,5. Tyonohjaajien (n=8) haastatteluaineistoa oli 143 sivua,
jolloin yhden haastattelun pituus oli keskimédrin 18 sivua (11-24 sivua). Ohjattavien
(n=6) haastatteluaineistoa oli yhteensd 101 sivua, jolloin yhden haastattelun pituus oli
keskiméaérin 17 sivua (11-28 sivua). Litterointivaiheessa kukin haastateltava nimettiin

keksityilld peitenimilld tutkimukseen osallistuneiden anonymiteetin suojaksi. Noudatin
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Syrjdlan ym. (1994, 165) neuvoa, jonka mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa

sdilytetddn alkuperdinen tekstiaineisto. Tami sen vuoksi, ettd myos jdlkeenpéin voidaan
tarkastaa, olenko haastattelijana esimerkiksi ohjannut keskustelua ja ovatko tulokset

perdisin autenttisesta aineistosta. (Mts.165.) My0s nauhoitetut haastattelut ovat tallessa.

6.3 Aineiston analyysi teemoittelemalla

Syrjdldn ym. (1994, 46) kuvaama tulkintaprosessi ainutkertaisena oivallusten, epdilyjen,
innostusten ja pettymysten prosessina pitee tdhdn tutkimukseen — yhd uudelleen
tarkastelin aineiston mahdollisuuksia niin kokemusteni, kirjallisuuden kuin oman
ajatteluni pohjalta. Vuorovaikutus tekstin kanssa muodostikin vihitellen késityksen
tutkimuskohteesta (mts.166). Aineiston lukeminen useaan kertaan mahdollisti
kokonaiskuvan hahmottumisen: 16ysin péddluokat ja niiden alaluokat vastaamaan

tutkimuskysymyksiin (ks. luku 5 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusongelmat).

Haastattelun teemat ja aineistossa toistuvat piirteet, toimivat apuna myos aineiston
analysoinnissa ja tarjosivat vastauksia tutkimuskysymyksiini. Teemoittelun vahvuutena
koin muun muassa sen, ettd analyysin tekemisen aloittaminen ei tuntunut ylivoimaisen
vaikealta. Lisdksi sen etuna olivat myOs helposti vastauksista poimittavana olevat
tutkimusongelman kannalta olennaiset tiedot (Eskola & Suoranta 2003, 178). Haasteena
analyysivaiheessa puolestaan oli suuri tekstimddrd sekd se, ettd haastattelujen
analysointiin, tulkintaan ja raportointiin ei ollut tarjolla valmiita malleja (mts. 137).
Lisédksi analyysid tehdessid oli haasteellista valita, mikd on kertomisen arvoista ja mika
ei. Sitaatteja valitessani pyrin niiden mielenkiintoisuuden lisdksi pohtimaan niiden
merkitystd, koska vaaranahan oli, ettd sitaattien avulla ei voitaisi tehdéd johtopéditoksia
tai analyysid vaan tuloksena olisi sitaattikokoelma, jolloin tutkimuksesta tulisi selvitys.
(Ks. Mts. 175.) Tekstikatkelmien valinnassa pyrinkin huomioimaan niiden
kayttotarkoituksen. Niiden avulla vahvistin tekemééni tulkintaa, kdytin niitd kuvaavina
esimerkkeind, eldvoittiméddn tekstid tai pelkistimiin tiivistettyjd kertomuksia. (Ks.

Savolainen 1991, 454, Eskola & Suoranta 2003, 175.)
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6.4 Tutkimuksen eettisyys

Hirsjidrven ym. (2004) mukaan eettisyys tutkimustydsséd ilmenee seuraavissa kolmessa
piddkohdassa: 1) tutkimusaiheen valinta eettisend ratkaisuna, 2) kohteena olevien
henkildiden kohtelu ja 3) epérehellisyyden vélttiminen kaikissa tutkimuksen vaiheissa
(mts. 26-28). Seuraavaksi tarkastelen ndiden kolmen pddkohdan eettistd toteutumista

tassd tutkimuksessa.

Tutkimusaiheen valinta eettiseni ratkaisuna

Hirsjarven ym. (2004) mukaan tutkimuskohteen valintaa tarkastellaan siltd kannalta,
ettd kenen ehdoilla tutkimusaihe valitaan ja miksi tutkimukseen ryhdytédén.
Tutkimuskohdetta valittaessa pohditaan yleensd, ettd tulisiko suosia tai vilttdad
muodinmukaisia aiheita, valita helposti toteutettava, mutta merkitykseton aihe tai

tulisiko ottaa huomioon aiheen yhteiskunnallinen merkitys. (Mts. 26.)

Tadssd tutkimuksessa tutkimuskohde valikoitui teoriaan ja aikaisempiin
tutkimuksiin tutustumisen kautta. Tutustuessani kirjallisuuteen koin, ettd tyonohjaajat ja
ohjattavat sekd yleensd henkilostonkehittimisen kenttd liike-eldméssd voisi tarvita
tillaista tutkimusta. Tyonohjausta on aikaisemmin tutkittu ennen kaikkea sosiaali-,
terveys-, opetus- ja kasvatusaloilla mutta harvemmin vield liike-eldméssd. My0s
toiminnallisten menetelmien kéyttd tyonohjauksessa on vield suhteellisen védhin tutkittu
aihe. Tutkimukseni kautta voidaan saada lisdd kokemukseen ja nikemykseen perustuvaa
tietoa tyonohjauksesta ja toiminnallisista menetelmistd ohjattavien ja tyonohjaajien
nikokulmista. Tdmin tutkimuksen avulla on my6s mahdollisuus arvioida tyonohjausta

ja sen kehittymisti yhtend henkilostonkehittimisen menetelméni.

Myo6s osa tutkimukseen osallistuneista ilmaisi aiheen tutkimuksellisen arvon,
olihan osa heistid itsekin tutkinut joko tyonohjausta ja/tai toiminnallisia menetelmié (ts.
psykodraamamenetelmii). Osa haastatelluista tyonohjaajista suhtautui minuun timéin
aitheen tutkijana kuitenkin epiilevésti, koska minulla itselldnihidn ei ole kokemusta
klassisesta psykodraamasta tai tyonohjauksesta. Yksi tyonohjaaja muun muassa
ithmetteli sitd, mistd olin saanut timan tutkimusaiheen. Hin ehdottikin, ettid osallistuisin
psykodraamakursseille, mitd en kuitenkaan vield ole ehtinyt tehdd — se onkin tilld

hetkelld yksi tulevaisuuden haave. Hin selosti minulle myos tarkasti psykodraaman
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viitekehystd luultavasti tarkoituksenaan virheiden vilttiminen haastattelukysymysten

laadinnassa sekd tutkimuksen raportoinnissa — timé keskustelu selvensikin ajatteluani ja

ymmarrystini tutkittavasta aiheesta.

Tutkimuskohteena olevien henkiloiden kohtelu

Hirsjarven ym. (2004) mukaan tulisi kiinnittdd huomiota tiedonhankintatapoihin ja
koejdrjestelyihin. Heiddn mukaansa tulisi selvittdd, miten henkildiden suostumus
hankitaan, millaista tietoa heille annetaan ja millaisia riskejd heiddn osallistumiseensa
sisdltyy. (Mts. 26.) Kerroinkin haastattelukutsussa tutkimukseen osallistujan kannalta
merkittdavit asiat, jotta he tietdisivdt millaiseen tutkimukseen ovat ilmoittautumassa.
Haastattelukutsussa informoin heitd muun muassa seuraavista asioista: osallistumisen
vapaaehtoisuus, haastattelun ajankohdan ja paikan joustavuus, haastattelun
nauhoittaminen, luottamuksellisuus ja anonymiteetti. Ndiden lisdksi kerroin kutsussa
tutkittavan aiheen, tutkimukseen kutsuttujen valintakriteerit, haastattelun keston ja omat
yhteystietoni. Tutkimukseen osallistuneille on ollut selvdd, mitd tutkimus edellyttdd ja

miki on tutkimusaineiston kiyttotarkoitus, kdsittely ja miten se sdilytetdén.

Gallin, Gallin ja Borgin (2007) mukaan ymmartdmilld ja osoittamalla eettistd
vastuuta tutkija voi osoittaa tutkimukseen osallistujille kunnioitusta suojaamalla heitéd
mahdolliselta harmilta sekd arvostamalla heiddn osuuttaan tutkimustiedolle. Heidédn
mukaansa tutkijat ovat valta-asemassa suhteessa tutkittaviin, miki tuleekin huomioida
vilttamilld ja minimoimalla vallan védrinkdytto. (Mts. 68—69.) Tissd tutkimuksessa
pyrittiin - minimoimaan tutkijan valtaa muun muassa kiinnittimédllda huomio
terminologiaan. Sen sijaan, ettd puhuttaisiin tutkittavista (subject), puhutaankin
tutkimukseen osallistuneista (participants) tai kidytetdan heistd muita kuvaavia
nimikkeitd kuten tyonohjaaja, ohjattava tai haastateltava. Ndiden nimitysten kautta

tuodaan esille osallistujien aktiivisuus.

Vaikka haastatteluissa kysyttiin  jokseenkin henkilokohtaisia kysymyksii,
tutkimukseen osallistuneet vastasivat niihin niin kuin halusivat eivitkd painostuksen
tuloksena. Haastattelun paikat ja ajankohdan valitsin haastateltavien toiveiden mukaan.
Haastatteluja toteuttaessa pyrin neutraaliuteen niin kysymysten muotoiluissa kuin niiden
esittimisessd. Haastatteluja tehdessd pyrin myos vilttimiin johdattelevia kysymyksid.

Tutkimuksen alussa, kahden ensimmaisen haastattelun aikana, koen sortuneeni hieman
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johdattelemaan. Perusteluna tille on kokemattomuuteni haastattelijana, uusi aihe ja

terminologia sekd jannittdminen.

Kaikissa tutkimuksen vaiheissa tutkimukseen osallistuneiden anonyymius on
pyritty takaamaan, miki oli erittdin haasteellista tyonohjaajien ja ohjattavien taustoista
kerrottaessa. Toiminnallisia menetelmid kdyttdvid tyonohjaajia on Suomessa melko
vihédn ja he ovat helposti tunnistettavissa omassa piirissddn. Myoskéddn ohjattavien ja

organisaatioiden anonyymiyden takaaminen ei ollut mitenkdén helppoa.

Epirehellisyyden vilttiminen kaikissa tutkimuksen vaiheissa

Jotta tutkimukseni antaisi mahdollisimman aidon, monipuolisen ja rehellisen kuvan
tyonohjauksesta ja siind kéytettdvistd toiminnallisista menetelmistd liike-eldmaissa,
huomioin Hirsjarven ym. (2004) neuvot ja pyrin raportoinnin monipuolisuuteen ja
selkeyteen. En ole mydskiin tahallani kaunistellut tai yleistdnyt tuloksia kritiikittomaésti
tai analysoinut aineistoa liian kriittisesti. Myos toisten Kkirjoittamien tekstien

lainauksissa on pyritty rehellisyyteen ja tarkkuuteen. (Ks. Mts. 27-28.)
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7 TULOKSET

7.1 Tyonohjaajat

7.1.1 Hakeutuminen psykodraama- ja tyonohjaajakoulutuksiin

Suurin osa tyonohjaajista (5/8) oli ensin opiskellut psykodraamaa, ja vasta sen jilkeen
tai samanaikaisesti tydnohjaajaksi. Alle puolet (3/8) tyonohjaajista oli puolestaan ensin
suorittanut tyonohjaajakoulutuksen ja vasta sen jidlkeen alkanut opiskella psykodraamaa.
Kahteen seuraavaan taulukkoon (taulukot 4 ja 5) on koottu tyonohjaajien mainitsemat
syyt hakeutua psykodraama- ja tyonohjaajakoulutuksiin. Syyt on jaettu
henkilokohtaisiin ja tydhon liittyviin syihin.

TAULUKKO 4. Tyonohjaajien syyt hakeutua psykodraamaopintoihin

HENKILOKOHTAISET SYYT TYOHON LITTYVAT
SYYT
Opiskeli ensin | > Fyysinen sairastaminen, joka johtui » Kokenut sen vahvaksi
psykodraamaa mahdollisesti kyvyttomyydestéd kokea ja vilineeksi
ilmaista tunteita. Ystdvien kannustus seké » Tarve saada
rakkaus teatteriin organisaationkehittimis-
» Lukioaikana kdyty ryhmédtyonperus-kurssi koulutusta

ja kiinnostus ryhmien toimintaa kohtaan.
Ohjaaja osallistui sattumalta ryhméén,
jossa kiytettiin psykodraamaa, mistéd hin
sai kimmokkeen opiskelulle

» Uteliaisuus ja sisdinen kutsu. Viehtymys
teatteria ja ndyttelemistd kohtaan

> Iso mielenkiinto

» Kiinnostus ja oma teatteritausta seki
tarve keksié jotain uutta tekemisti

Opiskeli ensin | > Ajatteli, ettd ei olekaan liian vanha > Tyonohjaajakoulutuksen

tyonohjaajaksi opiskelemaan psykodraamaa jéilkeen oli tarve saada
vilineitd ja tyokaluja
ryhmien ohjaamiseen.
Ohjaaja oli havainnut, etti
perinteinen puhuminen ja
istuminen eivit aukaise
ihmisid. Ohjaajan muut opit
olivat liian terapeuttisia
kiytettdaviksi tydyhteisossd

> Kokemus draamamenetel-
mien tehokkuudesta
tyoeldmissd
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Taulukkoon 4 on koottu tyonohjaajien syyt hakeutua psykodraamaopintoihin.
Kahdeksasta tyonohjaajasta nelja (puolet) haki psykodraamakoulutukseen pelkistddn
henkilokohtaisista syistd ja kaksi pelkdstddn tyohon liittyvistd syistd. Kahden
tyonohjaajan syyt koulutukseen hakeutumiseen olivat sekd henkilokohtaisia ettid tyohon
liittyvid (esitetty taulukossa 4 lihavoituina). Taulukon 4 mukaan ne tyonohjaajat, jotka
olivat ennen tyonohjaajakoulutusta opiskelleet psykodraamaa (5/8), tekivit sen lahinna
henkilokohtaisista syistd (valkoisella taustalla). Heiddn vastauksissaan ldhes puolet (3/8)
kertoi syykseen hakeutua opiskelemaan psykodraamamenetelmid rakkauden teatteria
kohtaan ja osa (3/8) uteliaisuuden/kiinnostuksen. Tyodnohjaajakoulutuksen jo
suorittaneet (3/8) hakeutuivat opiskelemaan psykodraamaa ldhinnid tyohon liittyvistd
syistd (valkoisella taustalla). Heistd osa (2/8) tarvitsi tyohonsi vilineitd ja osa (3/8) piti
menetelmid tehokkaina. Taulukon 4 perusteella psykodraamaopintoihin hakeuduttiin

ldhinni henkilokohtaisista syisté.

TAULUKKO 5. Tyonohjaajien syyt hakeutua tyonohjaajakoulutukseen

HENKILOKOHTAISET SYYT TYOHON LITTYVAT SYYT

Opiskeli ensin »  Muiden kannustus > Sen hetkisen tyon

tyonohjaajaksi > Henkilon ryhméorientoituneisuus tyonohjauksellinen orientaatio

» Kiinnostus tyonohjauksesta
yhtenia
henkilostonkehittiimisen
menetelmini

Opiskeli ensin > Sisdinen tarve  kehittdid omaa| » Tyontekijdltd edellytettiin

psykodraama- ammattitaitoa tyonohjaamista, josta syntyi

menetelmia » Luontainen valinta, oli aina ajatellut tarve kouluttautua

opiskelevansa tyonohjaajaksi » Koulutuksen ajateltiin olevan
sopiva tdydennys osaamiseen

>  Psykodraaman ja morenolaisten
ajatusten konkretisoiminen
tyoyhteisokontekstiin

»  Tyonohjaaja-nimikkeen vuoksi.
On helpompi selostaa ihmisille
olevansa tyonohjaaja kuin
psykodraamaohjaaja

Taulukkoon 5 on koottu tyonohjaajien syyt hakeutua tyonohjaajakoulutukseen.
Kahdeksasta tyonohjaajasta kolme haki opiskelemaan tyonohjausta pelkistddn

henkilokohtaisista syistd ja viisi pelkdstddn tyohon liittyvistd syistd. Yhden tyonohjaajan
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syyt koulutukseen hakeutumiseen olivat sekid henkilokohtaisia ettd tyohon liittyvid

(esitetty taulukossa 5 lihavoituina). Taulukon 5 mukaan ne, jotka olivat suorittaneet
tyonohjaajakoulutuksen (3/8) ennen psykodraamaopintoihin hakeutumista, olivat
tehneet sen sekd henkilokohtaisista etti ammatillisista syistd. Psykodraamaopinnot
suorittaneet (5/8) hakeutuivat puolestaan opiskelemaan tyonohjausta ldhinnd ty6hon
liittyvistd syistd (harmaalla taustalla). Taulukon 5 mukaan tyonohjaajakoulutukseen

hakeuduttiin siis 1dhinnd tyohon liittyvista syisti

7.1.2 Thmis- ja oppimiskisitys

Kysyessidni tyonohjaajilta heiddn ihmis- ja oppimiskdésityksistdén osa heistd hitkahti:
Adi, se on aika laaja juttu mut (Eero); Jaa-a, oppimiskdsitys - - (sanoin: Ei tarvii muistaa
mitdidn teorioita) - - ei mulla ookkaan, ei mulla oikeestaan oo mitddn teoriaa tai siis
sillan, no mulla oikeastaan ajattelen - - (Sari) ja tuota pieni vaatimaton kysymys
(Rauni). Osa tyonohjaajista alkoi kuitenkin suoraan kertoa ajatuksistaan. Seuraavaksi
esitetddn muutaman tyonohjaajan sitaatti heiddn ihmis- ja oppimiskésityksistdaan. Pirkko

uskoi ihmisen muuttumiskykyyn, josta héin kertoi seuraavaa:

Se eldd koko ajan (ihmiskisitys), siis jollain tavalla, ihminenhdn on
hengissdselviytyjd. - - Persoonallisuus kehittyy sen mukaan, ettd se tukis sen
vksilon selviytymistd. Ja silloin tietysti ihminen voi olla minkdlainen vaan,
mutta md uskon siihen, ettd ihminen pystyy muuttumaan tai kasvamaan. - -
Tietysti mydskin, jos voin sanoa, kielteiseen suuntaan, niin
traumatisoitumaan. - - Md uskon siihen, ettd ihminen pystyy kehittymdcdn,
mutta usein tarvitsee siihen tukea, koska hirveen paljon meilld on tietysti
semmoista vastustusta ja muuta, elikkd torjunnat pddlld.

Eero puolestaan ajatteli ihmisten olevan spontaaneja, luovia ja historiallisia olentoja:

Samanaikaisesti md uskon voimakkaasti jotenkin kaikkeen ihmisten tdhdn
luovuuden mahdollisuuteen ja spontaanisuuden mahdollisuuteen. - - Mul on
hyvin myonteinen kdsitys ihmisten oppimiskyvystd, mitd md oon kokenut ite
ja ndhnyt jatkuvasti tapahtuvan. - - Morenolaisen ajattelun ydin tdd
spontaanius, et miten me just tds tdssd ja nyt tilanteessa osataan toimii
mielekkddl taval spontaanisti, ja et se on se tekijd, joka vapauttaa ihmisten
energian, ilon ja toiminnan. Se on musta kans toiminnallisten menetelmien
voima noin yleisesti ottaen.

Eero kertoi aikoinaan luopuneensa NLP:n (NLP eli neurolingvistinen prosessointi on
ajattelutapa, tutkimussuuntaus ja joukko vilineitd) kdytostd sen kapean ihmiskuvan

vuoksi. Hédn kertoi psykodraaman ihmiskuvan vastaavan paremmin omaa
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ihmiskuvaansa. My0s Elina uskoi ihmisen luovaan potentiaaliin ja haluaisi tarjota

ihmisille osallistumisen mahdollisuuksia:

No se varmaan lihtee rakentumaan ndistd Morenon ajatuksista, jossa hdn
ndkee ihmisen tdmmoisend jumalan kanssa luojana. Joka siis tarkoittaa sitd,
ettd hdn arvostaa hirveesti tdtd luovaa potentiaalia ihmisessd. - - Musta se
on thana ettid ihmisten mahdollisuuksia, ja rakentaa semmoisia tilaisuuksia,
joissa he saavat niistd kiinni. - - Morenon ajatus tdstd ryhmdn valtavasta
merkityksestd ihmisen eldmdssd on toinen, joka ohjaa sitd mun toimintaa. - -
Jokaisen osallistumismahdollisuuksia rakennetaan. - - Voiko sitd nyt sanoa
humanistiseksi ihmiskdsitykseksi vai morenolaiseksi ihmiskdsitykseksi?

Elina ajatteli myds, ettd ihminen konstruktivistisesti rakentaa koko ajan omaa
ymmarrystddn. Elinan mielestd yhteison oppiessa, yhteisollisen asiantuntijuuden
kasvaessa myos yksilollinen asiantuntijuus kasvaa ja eriytyy yhteison sisdlla.
Parhaimmillaan molemmat vahvistuvat ja tukevat toisiaan. Rauni puolestaan ajatteli
thmisen olevan oman eldmdnsid matkalainen. Hanen mukaansa ihmisen oma tarina
ohjaa hintd. Hinen mielestddn ihmisen identiteetti kehittyy vaiheittain ja hin aina
kysyisikin, missd kohtaa hdn on omassa tarinassaan menossa. Raunin mukaan mita
paremmin ihminen tuntee tarinansa ja pystyy paikantamaan itsensd siind, niin sitd
enemmin hédnelld on kasvupotentiaalia. Hdnen mukaansa paikantamiseen tarvitaan
tyonohjausta: Missd mind olen ja minkdlaista tukea md tilld matkallani tarvitsen?
Rauni nédkee ihmisen jatkuvasti kehittyvina, silloin jos hédnelld ei ole juuttumia. Raunin
mukaan: Thminen oppii ilman muuta ja se on ithana mahdollisuus ihmiselld. Taulukkoon
6 on koottu kaikkien tyonohjaajien haastatteluissa antamat vastaukset heididn ihmis- ja

oppimiskasityksistéddn.
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TAULUKKO 6. Ihmis- ja oppimiskésitys tyonohjaajien ndkdkulmasta

IHMINEN ON

Hengissédselviytyji

Luova ja spontaani

Jumalan kanssa luoja

Oman eldminsa
matkalainen ja oman
tarinansa ohjaama

Potentiaalinen sen mukaan,
miten hin tuntee tarinansa
ja paikkansa siind

Historiallinen olento, johon
sekd positiiviset ettd
negatiiviset kokemukset
jattavét jalkensd

Jatkuvasti kehittyvé, jos
hinell4 ei ole juuttumia

Genetiikan ja ympériston
vuorovaikutuksessa kasvava
olento

Teoriat

Humanistinen ihmiskésitys
Kehittivd tyontutkimus
Kognitiivinenkonstruktivismi
Konstruktivismi
Morenolainen rooliteoria
Morenolaisuus
Ryhmaéanalyysi
Systeemiajattelumalli

IHMISEN

Persoonallisuus kehittyy
tukemaan hinen
selviytymistiin

Identiteetti kehittyy
vaiheittain

IHMINEN

Rakentaa koko ajan
ymmarrystain

Tekee valintoja, joita
puolestaan perhetausta,
kasvutausta ja opit
ohjaavat

Pystyy muuttumaan ja
kasvamaan seké
positiiviseen etti

negatiiviseen suuntaan

Voi poisoppia
negatiivisista
kokemuksista

Tarvitsee muuttuakseen
tukea ja aktiivista
toimintaa sen eteen

Taulukon 6 perusteella tyonohjaajat uskovat ihmisen jatkuvaan oppimiskykyyn ja
sithen, ettd ihminen voi muuttua tarkoituksenmukaiseen suuntaan aktiivisen toiminnan
ja tuen avulla. Ihmisen valintoihin ja kehitykseen vaikuttavat hinen taustansa, tarinansa,

geenit, aikaisemmat kokemukset ja ympéristo.

7.1.3 Asiakaskunta

Puolet tyonohjaajista tyOskentelee organisaatioissa, joissa heilli kaikilla on
tyonohjaajakollegoja. Puolet puolestaan toimii tyonohjaajina joko oman yrityksensd
toimitusjohtajana tai tyonohjaajana oman tyonsd ohella. He kaikki tydskenteleviit
pddasiallisesti yksin. Tyonohjaajien asiakaskunta on hyvin monipuolinen. Osa on
keskittynyt enemmaén liike-eldmidn asiakkaisiin, kun taas osa toteuttaa tyonohjausta

my6s koulutus-, opetus- ja terveydenhoitoaloilla. Liike-eldmén puolella kaikki
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tyonohjaajat keskittyvit padsiintoisesti esimiesten ja toimitusjohtajien tydonohjaukseen.

Viljo perusteli titd seuraavasti: Siind on isoin kysyntd. Osa tydnohjaajista ohjaa myos
esimiehid alaisineen, johtoryhmid, Kkonsultteja tai tyOnohjaajia. TyOnohjausta
tyonohjaajat ovat toteuttaneet yksityisen ja julkisen puolen erikokoisissa
organisaatioissa. Ne tyonohjaajat (4/8), jotka toimivat osana isompaa organisaatiota,
ovat ensisijaisesti keskittyneet juuri liike-eldimén tyonohjaukseen. Yksityisyrittdjien

(4/8) asiakaskunta on puolestaan paljon monipuolisempi ja hajanaisempi.

Yhteenveto. Tyonohjaajat ovat piddasiallisesti hakeutuneet ensin opiskelemaan
psykodraamaa ja vasta sen jidlkeen tyonohjaajakoulutukseen. Psykodraamaopintoihin
hakeuduttiin ldhinnd henkilokohtaisista syistd ja tyonohjaajakoulutukseen tyohon
liittyvistd syistd. Tyonohjaajien asiakaskunta on hyvin monipuolinen ja se koostuu
lahinnd esimiehistd ja toimitusjohtajista. Tyonohjausta he toteuttivat niin yksityiselld
kuin julkisella puolella erikokoisissa organisaatioissa. Tyonohjaajat uskovat ihmisen
jatkuvaan oppimiskykyyn ja siihen, ettd ihminen voi muuttua tarkoituksenmukaiseen
suuntaan aktiivisen toiminnan ja tuen avulla. Ihmisen valintoihin ja kehitykseen
vaikuttavat hidnen taustansa, tarinansa, geeninsd, aikaisemmat kokemuksensa ja

ympéristo.

7.2 Ohjattavat

7.2.1 Aikaisemmat kokemukset tyonohjauksesta ja toiminnallisista menetelmisti

Taulukkoon 7 on koottu tiedot ohjattavien aikaisemmista kokemuksista tyonohjauksesta
ja toiminnallisista menetelmisti. Taulukon vasempaan sarakkeeseen on sijoitettu kunkin
ohjattavan tyonohjaaja. Taulukon muissa sarakkeissa tarkastellaan ohjattavien
kokemusta tyonohjauksesta ja toiminnallisista menetelmistid ohjaajana, osallistujana tai
ei-kokemusta omaavana. Taulukosta puuttuvat tyonohjaajat Pirkko, Erja ja Paula, koska
heidin kauttaan en saanut haastateltavaksi ohjattavia. Huomioitavaa on my®ds, ettd Viljo
ei ole varsinaisesti ollut Reetan tydnohjaaja vaan Reetta on Viljon perustaman yrityksen

asiakas ja héanti on ohjannut Viljon kollega.
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TAULUKKO 7. Ohjattavien aikaisemmat kokemukset tyonohjauksesta ja

toiminnallisista menetelmista

Tyonohjaajat OHJAUSKOKEMUS OSALLISTUMIS- EI KOKEMUSTA
KOKEMUS
Tyonohjaus | Toim.men. | Tyonohjaus | Toim.men. | Tyonohjaus | Toim.men.
Rauni Riikka Riikka, Ville Riikka,
Ville
Elina Niina Niina Niina
Viljo Reetta Reetta Reetta Reetta
Eero Pentti Pentti
Sari Jussi Jussi

Taulukon 7 mukaan kaikilla ohjattavilla oli aikaisempaa toiminnallisten menetelmien
osallistumiskokemusta. Puolet (3/6) ohjattavista oli my0s itse ohjannut toiminnallisia
menetelmid. Esimerkiksi Niina kouluttautuu parhaillaan psykodraamaohjaajaksi hénen
tyonohjaajansa Elinan koulutettavana. Riikan koulutus ja hidnen tyonsd kuntoutuksen
parissa ovat puolestaan mahdollistaneet toiminnallisten menetelmien kidyton. Myos
Reetta on kiyttinyt tydssddn opettajana ja esimiehend toiminnallisia menetelmid. Lihes
kaikilla, lukuun ottamatta Jussia ja Penttid, oli my0s kokemusta varsinaisesta
tyonohjauksesta. Reetalla, joka on tyonohjaaja, on my0s ollut yksi henkilokohtainen
ohjattava ja tdmén lisdksi hdn on kidyttinyt myos tyOssddn paljon tyonohjauksen

elementteja.

7.2.2 Tyonohjaajan valinta ja hakeutuminen toiminnallisia menetelmié sisaltiviain
tyonohjaukseen

Puolella ohjattavista (Niina, Jussi ja Riikka) oli jo aikaisempaa kokemusta ohjaajastaan
ennen tyonohjausta. Kun taas loput puolet ohjattavista vain tiesi joko tyonohjaajan tai
ainakin hinti edustavan organisaation. Esimerkiksi Niina tunsi tyonohjaajansa Elinan jo
opiskeluajoiltaan, silld Elina oli opettaja. Niinan suhde Elinaan on erityinen myos siksi,
ettd Elina on Niinan péddkouluttaja psykodraamaopinnoissa. Tamén vuoksi tydnohjausta

on vaikea erottaa kokonaisprosessista, jossa tyonohjaus on vain pieni siivu.
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Jussi puolestaan kertoi tydnohjaajansa valinnasta seuraavaa:

Md olin hdnen (Sarin) jossakin draamaryhmissd ja tdmmoisissd
meditaatioryhmissd ollut ja tiesin erittdin pdteviks. Kun sielld sattuu sitten
ihmisille kaikenndkoisid, kun ne aukee ne henkiset tilanteet, niin hdn kylld
hallitsi ne oivallisesti kaikki ne tilanteet. Siitd ajattelin, ettd kylld hdn mutkin
pistdd (naureskelee) kdymdidn nditd juttuja ldvitse.

Villen kokemuksen mukaan tyonohjaajat on valittu 1dhinnd aikaisemman kokemuksen
tai jonkun toisen ryhmin/henkilon suosituksen perusteella. Kédytinnossd ryhmad itse tai
tyohyvinvointiryhmi on pyytinyt mahdolliselta tulevalta tydonohjaajalta tarjouksen, joka
sitten on valittu. Kysyin Reetalta, etti onko hénelld pyrkimys etsid tyonohjaaja, joka
kayttdd toiminnallisia menetelmii. Reetta vastasi valitsevansa tyonohjaajan sen mukaan,
mikd on kulloinkin tyonohjauksen tarve ja mitd tyonohjauksella tavoitellaan. Reetta

kertoi olevansa hyvin tarkka tydnohjaajien koulutustaustasta ja kokemuksista:

Meille ei tule yhtddn tyonohjaaja, jolla ei ole perustutkintoa
kayttdytymistieteestd. - - Koska musta on kaikista kamalinta se, ettd alottaa
ihmisissd prosessin, jota ei oma tietotaito pysty kantamaan ldpi.

Lukuun ottamatta Penttid ja Reettaa, ovat ohjattavat itse ottaneet yhteyttd tyonohjaajiin.
Pentti ja Reetta ovat puolestaan joutuneet tyonohjauksen markkinoinnin kohteeksi.
Pentille konsulttiyritys tarjosi tyonohjaajaksi Eeroa, jonka hén tiesi jo aiemmin muista
yhteyksistd. Reetan organisaatiossa tyOnohjausta tarjoava yritys puolestaan teki

esittelykdynnin, jonka jilkeen Reetta on pitdnyt heihin yhteytta.

Kysyessdni tyonohjaajilta, joutuvatko he markkinoimaan tyonohjauspalveluitaan,
he vastasivat muun muassa néin: En muista milloin olisi tarjonnut (Elina), En ole
koskaan tarjonnut tyonohjausta mihinkddn (Rauni) ja Se tyo, mitd me ollaan tehty, niin
se on markkinoinut meiddn tyotd eteenpdin (Viljo). Osa tyonohjaajista kertoi asiakkaita
olevan enemmin tarjolla kuin mihin resurssit riittavit. Eero puolestaan kertoi, ettd se
ettd suurin osa asiakkaista ottaa hidneen yhteyttd, koska hin tyoskentelee
konsulttifirmassa, jolla on paljon jo olemassa olevia asiakassuhteita. Toisaalta Sari, joka
on yksityisyrittdjd, kertoi vield usein joutuvansa markkinoimaan palvelujaan kilpailun
vuoksi, mutta huomauttaa myos: Puskaradio ja nettisivut toki tuovat asiakkaita. Erja
kertoi, ettd ei ole juurikaan tyonohjausta markkinoinut, mutta tulevaisuudessa tdhin
tulee muutos: Md oon ajatellu nyt kyl jatkossa markkinoida enemmdin, koska must sen
(tyonohjauksen) tarve esimiestyossd on niin hirveen iso. Tyonohjausta tyonohjaajien ei

ole tarvinnut siis juurikaan markkinoida. Ohjattava Reetta, joka tyoskentelee
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organisaation kehityspdillikkond vastaten litketoimintaosaamisen ja ty6hyvinvoinnin

kehittdmisestd sekd tyoterveyshuollosta on kokenut kuitenkin tyonohjauksen

markkinoinnin néin:

Todellakin markkinoivat niinku apinan raivolla, ettd md visyn sithen. Mutta
md oon huomannu, et ne tyonohjaajat, joita mind kdytdn ja etsin, niin ne ei
koskaan soita mulle, vaan md etsin ne kdsiini.

Hakeutuminen toiminnallisia menetelmia sisiltividn tyonohjaukseen

Ohjattavat (Niina, Jussi ja Riikka), joilla oli jo aikaisempi kokemus tyonohjaajastaan,
hakeutuivat tarkoituksella toiminnallisia menetelmid sisdltivdidn tyonohjaukseen.

Esimerkiksi Niina ja Jussi kertoivat asiasta seuraavaa:

Joo, md en kestd sitd, jos ei saa kdyttdd (toiminnallisia menetelmid), koska
md ite oon opiskellut niitd niin paljon. - - Md oon ikddn kuin oppinut sen
tyotavan, niin sitten se on hyvd, ettd se vastapeluri osaa myds sen tyotavan.
Et mun ei tarvii ruveta sit miettiin, et no tolle ei voi nayttdd sitd tdllai tai toi
el tajuu tdtd tai herran jumala, miten tdssd nyt pitdis olla. Et kyl md sielld
tyonohjauksessa haluan, ettd se milld tavalla mind ilmaisen itteeni, tai mikd
on minun tapani hahmottaa maailmaa, niin et mun ei tarvii sitd ruveta
pihtaamaan tai pienentddn. (Niina)

Kylld se draama oli yks selked syy. - - Jos joku luennoi jotain asioita ja md
ns. opettelen sen asian, enhdn md ole sitd sisdistianyt. Et kylld se tdytyis
kasitelld tddlld omassa itsessd, ennen kuin sd olet oikeasti sen asian kanssa
sinut. (Jussi)

Puolet ohjattavista (Pentti, Ville ja Reetta) ainoastaan tiesi tulevan tyonohjaajansa tai
ainakin palveluita markkinoivan yrityksen, mutta ei hakeutunut tarkoituksella
toiminnallisia menetelmid sisdltavididn tyonohjaukseen. Tosin Ville ja Reetta tiesiviit,
ettd ko. menetelmid tullaan kéyttiméddn. Pentilld oli puolestaan ko. menetelmien

kdytostd aavistus:

No se kyl ylldtti mut kyl pikkusen. - - Ehkd mulla oli semmoinen aavistus,
ettd jotakin tdn suuntaista saattais olla, mut se kuinka paljon niitd kdytettiin,
niin se mut ylldtti.

Tyonohjaajista kolme oli sitd mieltd, ettd toiminnallisia menetelmid sisdltdviin
tyonohjaukseen haetaan tarkoituksella ja kolmen mukaan ei. Kaksi tyonohjaaja sijoittui
nididen ddripdiden vilille. Tyonohjaajien ja ohjattavien vastauksissa on siis
yhtéldisyyksid. Esimerkiksi Raunin mukaan nykyéddn tyonohjauspyynndissd toivotaan

yleensi jotain erilaista, uutta ja vaikuttavampaa. Kun kysyin Paulalta, ettd hakeutuvatko
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asiakkaat tarkoituksella  tillaiseen toiminnallisia  menetelmia sisaltavain

tyonohjaukseen, hédn vastasi ndin:

Joo joo joo. Etti et meijdn yritys tunnetaan siitd - - et tdlld tehdddn eikd
puhuta jargoniaa. - - Et saadaan se muutos lihtee liikkeelle, niin pitdd olla
faktat, mut pitdd olla myos se tunne.

Puolestaan kolme tyonohjaaja oli sitd mieltd, ettd toiminnalliseen tyonohjaukseen ei

haeta tarkoituksella. Esimerkiksi Viljo kertoi seuraavaa:

Kylld se varmaan vield on ihan sattumanvarasta Suomen maassa, se, ettd
tuota minkdlaiseen tyonohjaukseen ihmiset hakeutuu. - - Useimmiten
kuitenkin on niin, ettd ne tilaavat tuttua ja turvallista, vaikka se ei olis niin
tyydyttdvdd. Ndd toiminnalliset menetelmdt. - - Varmaan enemmdn on
tammonen pelottava eli se karsii semmosia ihmisid, mahdollisia
potentiaalisia asiakkaitakin pois.

Sarin mukaan toiminnalliset menetelmét ovat monta kertaa tulleet yllidtyksend, josta on
nautittu. Myos tyonohjaaja Erja kertoi, ettd ihmiset eivit ole tarkoituksella hakeutuneet
toiminnallisia menetelmiéd sisédltivdaan tyonohjaukseen: Mind oon sitte sanonu siind
alussa, ettd teemme myos tdllaisia. Et md aina kysyn sitd, ettd sopiiko se. Et me

katotaan sitd yhdessd, et sopiiks se, koska kaikki ei tykkdd siitd.

Adripiiden vilille sijoittuvat tyonohjaajat Elina ja Eero, joilta en saanut aivan
selkedd vastausta ko. kysymykseen. Elina kertoi: Jollakin tavalla se on kasvattanut
luottamustansa (toiminnalliset menetelmét) ja sit varmaan on sellaisia ihmisid, jotka ei
halua missdcdn tapauksessa liikkua mihinkdcdn. Eerolta kysyin lisdksi, ettd tietdvitko
ohjattavat yleensid, mitd on tulossa: Jollain tavalla tietdd, mut ei vilttdamdittd, et mitd se
konkreettisesti tarkoittaa. Lisdksi Eero kertoi, etti menetelmien kidyttd on viira
ldhtokohta, vaan ldhtokohtana pitdisi olla asiakkaan kokemat ongelmat ja haasteet,
joihin vastataan kiyttdmalld nithin toimivinta menetelméd. Eero kertoikin ajattelevansa

enemmin morenolaisen viitekehyksen kuin toiminnallisten menetelmien kautta.

7.2.3 Tyonohjauksen tarve

Seuraavaksi esitin haastateltavien Reetan, Villen ja Elinan esittdmid yleisid
tyonohjauksen tarpeita, jonka jdlkeen tarkastellaan myos kunkin ohjattavan
henkilokohtaisia tarpeita tyonohjaukselleen sekd myoOs tyonohjaajien ndkemyksid

asiasta. Esimerkiksi ohjattava Reetta kertoi tdmin pdivin tyoeliméstd seuraavaa:
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Tyoeldmd joutuu ostamaan aikaa pohtiakseen, mitd tddlld oikein tapahtuu. -
- Mitd suuremmaks organisaatiot kasvaa, varsinkin globaalit organisaatiot
ja mitd syklisemmkds tdd kvartaalitalous tekee johtamistoiminnan ja ndin
eespdin, niin sitd enemmdn hdvidd tunne. Perustehtdvd hdamdrtyy, se et miks
me ollaan tddlld olemassa. Yhteisollisyyden tunne kaikkoaa. Ja sit se omien
ajatusten, itsensd kohtaaminen tyoroolissakin ja itsensd kohtaaminen
ryhmdssd tai ryhmdn kohtaaminen, niin niihin vaan ei ole samalla tavalla
aikaa ja siks se pitdd ostaa ulkopuolelta. (Reetta)

Reetan mukaan tyonohjaus ja muut kehittamisen keinot, joissa on tilaa tyontekijélle,
ovat tdnd pidivind suosittuja sen vuoksi, koska ihmiselle on tidrkedd tulla kuulluksi.
Reetan mukaan esimiehilld pitdisi olla enemmin aikaa kuunnella tyontekijdd, mutta jos
aikaa ei ole, niin tyOnohjaustilanteet ja tyonohjaajat tarjoavat sitd. Villen mukaan
organisaatio, jossa hédn tyoskentelee, tarjoaa tyonohjausta, koska se edistdd tyontekoa,
ratkaisee ongelmatilanteita ja parantaa tyOmotivaatiota sekid auttaa ymmértdmiin
ithmissuhteita.  Tyonohjaaja Elina kertoi tyonohjauksen keskeisimmistd tarpeesta

s€uraavaa:

Muutosprosessi on kaikkein keskeisin syy ja jotkut kehittdmishankkeet. - -
Kriisit, tulee nditd henkilostobarometrejd, joista tulee kauheen huonoja
arviointeja. Tyonohjaus on monesti se tukitoimenpide, joka siihen otetaan
jos ollaan fiksuja. - - Joissakin harvoissa paikoissa se on osa sitd kulttuuria.

Reetta kertoi Elinan puheenvuoroon liittyen seuraavaa:

Me ei vield ole opittu kayttamddn tyonohjausta tyouupumuksen
ehkdisykeinona tai tyouupumuksen timmosend jdlkihoitokeinona, mikd ois
erittdin tdrkeetd. - - Me ollaan opittu Suomessa tiammonen kummallinen
ajatus siitd, ettd ryhmddn voijaan pyytdd ulkopuolista apua vasta sitten, kun
on kauhea kriisi. (Reetta)

Kaiken kaikkiaan organisaatioiden tarvitsee ostaa aikaa eli hakeutua tyonohjaukseen
muun muassa siksi, jotta perustehtivd selkeytyisi, tyonteko edistyisi, ongelmat
ratkeaisivat, ihmisid kuunneltaisiin, kriiseistd ja muutostilanteista selvidminen
mahdollistuisi sekd tyomotivaatio, ihmisten ymmirtdminen ja yhteisollisyyden tunne
lisddntyisivit. Lisdksi tyonohjausta tarvitaan, jotta yksilot kohtaisivat omat ajatuksensa
ja itsensd ryhmissd ja kohtaisivat ryhmién. TyoOnohjausta voitaisiin kédyttdd myos
ennaltachkiisevisti ja tydbuupumuksen jilkihoitokeinona. Seuraavaan taulukkoon 8 on

koottu ohjattavien henkilokohtaiset syyt hakeutua tyonohjaukseen.
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TAULUKKO 8. Ohjattavien henkilokohtainen tarve tydnohjaukseen

Tarve yksilotyonohjaukseen:

Tarve henkilokohtaiseen valmennukseen, johtajuuden edistiminen, tyoviihtyvyyden lisddminen
ja jaksaminen (Pentti)

Henkisen kasvun edistiminen, oman minédn kehittiminen, ihmisten vilinen vuorovaikutus ja
vaikeudet siind, rohkeuden ja itseluottamuksen aikaansaaminen seki luottamuksen synty oman
tien valintaan (Jussi)

Oman tyOnsd instrumenttina oleminen, ongelmien ratkaiseminen, selvyys siitd, mistd on
kysymys, eettisistd ja moraalisista syistd, velvollisuus hakeutua ohjaussuhteisiin, jaksamisen
varmistaminen, oma tarvitsevuus, vision luominen, elaméinuran suunnittelu, paikka pysihtya,
asioiden jakaminen tydonohjaajan kanssa ja ymmirtdminen (Niina)

Tarve ryhmi-/tyoyhteison tyonohjaukseen:

Muutostilanne, oppia sietdmiin ja kestimdin muutosvastarintaa, vuorovaikutussuhteet, toisiin
tutustuminen, ryhmén kiinteyden lisddaminen sekid hankalien ja haasteellisten tilanteiden
kisitteleminen ja purkaminen (Riikka)

Esimiestyonkehittiminen, esimiesten hyvinvoinnin lisddminen, uudet roolit (tyontekijoistd
esimiehid) ja niiden selkeyttiminen, ongelmien ratkaiseminen, vaikeista asioista ilmoittaminen
ja ihmisten kanssa toimiminen (Ville)

Muutos ja kriisi (Reetta)

Taulukon 8 mukaan yksilotyonohjaukseen hakeuduttiin hyvin henkilokohtaisista syista.
Vastauksissa korostui oman minédn ja uran/tyon kehittiminen. My0s tyoviihtyvyys ja
jaksaminen olivat tirkeimpid tarpeita yksilotyonohjaukseen hakeutumiseen. Ryhmai- ja
tyoyhteison tyonohjaukseen hakeutumisen syyt (tarpeet) ovat péddosin liittyneet
organisaation muutoksiin. Kaiken kaikkiaan suurin osa ohjattavista hakeutui
tyonohjaukseen piddasiallisesti parantaakseen ihmisten vilistd vuorovaikutusta tai

ymmirrystd siitd, edistddkseen johtajuuttaan, selviytydkseen muutoksista, parantaakseen
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jaksamistaan ja tyoviithtyvyyttddn sekd selviytydkseen paremmin haasteellisista ja

ongelmallisista tilanteista.

Ohjattavien tyonohjauksen tarve tyonohjaajien mukaan

Tyonohjaajat Eero ja Sari kertoivat ohjattavien tarpeista seuraavaa:

Suurin kysymys on jotenkin tid, et miten opimme toimimaan toistemme
kanssa tyossi myonteisemmin. (Eero)

Et siind yhteisessd toiminnassa on ollut jotain klikkejd. - - Ei olla saatu
tayttd tehoa siitd porukasta irti ja johtamiskeinot ei oo riittinyt sithen. - -
Palkattu mut sinne ja tekemddn sitd selvitystd ja miettimddn, et mikd sielld
madittdd. (Sari)

Useat tyonohjaajat ja ohjattavat puhuivat haastattelujen aikana myos johtajuudesta ja
syistd, miksi juuri johtajat hakeutuvat tyonohjaukseen. Liike-elimédn puolellahan
haastatellut tyonohjaajat p#dasiallisesti ohjaavat esimiehid ja toimitusjohtajia juuri
kovan kysynndn vuoksi. Huomioitavaa on myos se, ettd kaikki haastatellut ohjattavat
ovat esimiehid tai toimitusjohtajia, vaikka en niitd tarkoituksella haastateltavaksi

etsinytk&dén.

Esimerkiksi Paulan mukaan, mitd korkeampi asema ihmiselld on, sitd
yksindisempéi tyo on. Johtajilla on vaitiolovelvollisuus ja he ovat yksindiselld paikalla.
Hekin tarvitsevat henkilon, jolle puhua, ja tyonohjaajallahan on vaitiolovelvollisuus.
Myos Erjan mielestd asioiden jakaminen on esimiehille tirkedd, koska he kokevat
monesti olevansa yksin. Ryhmaéssid he huomaavatkin, ettd eivét ole ongelmiensa kanssa
yksin. Paulan mukaan itse substanssipuoli voi viedd niin paljon aikaa johtajalta, ettad
ihmisten johtaminen jdd vidhemmidlle. Joskus myos uusi asema asettaa tarpeen hakeutua
tyonohjaukseen: Uus positio, jossa tarvitaan timmostd katalyyttid eli nopeemmin
ottamaan se tontti haltuun (Paula). My0Os Pirkko kertoi, ettd isojen organisaatioiden
johtajat tulevat tyonohjaukseen saadessaan toissd uuden haasteen. Johtaja on
esimerkiksi nimetty uuteen organisaatioon:

Et niiden pitdd hyvin paljon, hyvin lyhyessd ajassa ymmdrtdd sekd siitd

organisaatiorakenteesta ettd niistd ithmisistd - - ja omasta roolistaan, mitd
odotuksia, mitd he itse haluaa.

Myo6s Erjan mukaan osa ohjattavista hakee selvisti my0s jdsennystd tyolleen,

esimerkiksi yksi hdnen ohjattavansa hakee konkreettista tyonkuvan jisennystd: Mitd
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héiinen pitdd tehdd ja mitd painottaa. Erja kertoi, ettd tdlld hetkelld esimiehid on

askarruttanut muun muassa heidin oma jaksamisensa, koska he ovat kovassa prdssissd.
Kokeneet johtajat hakevat my0Os henkistd tukea. Esimerkiksi toimitusjohtaja, ohjattava

Jussi kertoi seuraavaa:

Eihdin se yrityksen johtajan niin kuin minunkaan nykyddn, niin en md voi
tietdd kaikesta, mikd oli kun justiinsa syksylld tdd mun loppuun palamisen
syy, et mdd vastasin vessapaperista ldhtien kaikista asioista (naureskelee).
Ja suunnittelin vield kahta konetta siind pddssdni rinnakkain, ei niin kuin
Jjaksanut sitten. (Jussi)

Pirkko puolestaan kertoi asiakkaista, jotka hakeutuvat tyonohjaukseen vasta silloin, kun
ongelmia oli jo ilmennyt. Tyonohjaajan tukemana kriisistd selviydyttyddn ja
tyonohjauksen mielenkiinnon ymmaérrettydin ohjattavat (esim. konsultit) jadvét usein
pysyviksi asiakkaiksi. Alla olevaan taulukkoon 9 on koottu tydnohjaajien vastauksissa
ilmenneet tyonohjauksen tarpeet jaoteltuna ne seuraaviin kategorioihin: perustehtdvéin
selkeyttiminen, muutokset, vuorovaikutus, johtajuus, jaksaminen ja hyvinvointi ja

muut.

TAULUKKO 9. Tyonohjaajien mukaan tyonohjaukseen hakeudutaan seuraavista syisti

Perustehtiavin selkeyttaminen

A\

tydnkuvan jdsennys

Muutokset

fuusiotilanteissa
organisaatiorakenteelliset uudistukset ja
muutokset

uudet haasteet tyossi

uusi asema

VV VYV

Vuorovaikutus

vuorovaikutushankaluudet (klikit)
jakaminen

yhteisen toiminnan lisddminen

toisten kanssa toimiminen myonteisemmin

VVYVYY

Johtajuus

johtajuuden hankalat kysymykset
yksindinen ja vastuullinen tyo

halu kehittyd paremmaksi tyontekijéksi tai
esimieheksi

Y VV
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Jaksaminen ja hyvinvointi

uupuminen, burn out

henkinen tuki

oman eldménuran suunnittelu tai pohdinta
oman elamin merkityksen etsiminen

YVVY

Muut

v

tuloksen parantaminen

Vertaamalla timén taulukon 9 siséltéd ohjattavien vastauksista koostuvaan taulukkoon 9

voidaan todeta tarpeiden olevan kutakuinkin yhdenmukaisia.

7.2.4 Ennakkokiisitykset ja odotukset

Tyonohjaajien mukaan ennakkokdsitykset ja odotukset tyonohjauksesta ovat
mahdottomia. Ohjattavat eivit oikeastaan aina edes tiedd, mitd tyonohjaus on.
Ennakkokisitykset ja odotukset myos riippuvat kohderyhmastd. Esimerkiksi Erja kertoi,
ettd yritysmaailmassa on tyonohjausta ja toiminnallisia menetelmid kohtaan hyvin

monenlaisia késityksid, etenkin kun termejd on niin monia:

Nyt on tullu tid coahing ja et ihmiset ei oikeesti tiedd, mikd on mitd. Enkd
md tiedd tietddks ne coachaajatkaan ja ne tyonohjaajatkaan, mikd on mitd. -
- Tyonohjaajat tietysti on usein tyonohjaajakoulutuksen saaneita, mut ei
kaikki tietenkddn. (Erja)

Elinan mukaan liike-eldméssi tydnohjauksesta ajatellaan seuraavasti:

Tdd ei ole tarpeeks tehokasta, ja usein semmoiset ihmiset ei nde sen
tietynlaisen hitauden merkitystd, mistd se yhteiso sitd rakentaa tyokykyiseksi
ja sitten ne ei vdlttamdittd heti osaa ottaa sitd informaatioo irti sieltd. Pitdis
olla joku valmiimpi kalvo tai power point, joka ndyttdd sen, mitkd on ne
hyodyt. Sen sijaan, et sitd jotenkin sillein syvemmdisti rakennettais yhdessd ja
loydettdis yhdessd.

Viljon yritys yleensd korostaa johdolle, etti on heiddn tehtdvidnsd valmistaa ihmisia
sithen, mitd on luvassa. Rauni kertoi, etti hinen oman toimialansa, kasvatuksen,
opetuksen ja terveydenhoitoalan, ihmiset tuntevat tyonohjauksen. Liike-eldmidssd ja
esimerkiksi valtionhallinnossa sitd puolestaan vierastetaan, ei ajatella negatiivisesti,
mutta kulttuuriin kuulumattomana asiana sitd ei vain tunneta. Rauni ei ole koskaan
joutunut puolustelemaan tydonohjausta, mutta kertoi kuitenkin joutuneensa “ajamaan sitd

sisddn” ja markkinoimaan. Rauni oli esimerkiksi esitelty tulevalle tyonohjausryhmalle
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ndin: No niin ja nyt sitten teille tulee tdmd Rauni, joka tulee ja nyt sitten pitdd teiddn

kanssa hauskaa, tddlld tulee jotain ihmeellistd ja kummaa ja te saatte leikkid tddilld.
Téassd vaiheessa Rauni oli kokenut punan levidvin kasvoilleen. Seuraavissa kuvioissa 2

ja 3 esitetddn tyonohjaajien vastauksista kootut ennakkokisitykset ja odotukset

tyonohjauksesta ja toiminnallisia menetelmié kohtaan.

Muutos tapahtuu nopeasti (Eero)
Terapiaa/koulutusta,
tyonohjaaja tuottaa materiaalia (Erja)
Tyonohjaaja on kallonkutistaja, joka
ratkaisee ongelmat (Sari)
Olenko huono tyontekijd vai enkd
pérjii toisten kanssa, kun minut
laitettiin tyonohjaukseen? Onko timi
jokin ennakkosuunnitelma minua

kohtaan? (Paula)

Outoja, pelottavia ja himmentédvia
(Paula)

Joudunko paljastamaan itsestini
jotain? Onko tdma leikkimistd?
(Eero)

Joudunko esiintyméin (vrt. luokan
eteen)? Leikkimisti ja hauskaa?
(Rauni)

KUVIO 2. Ennakkokisitykset tyonohjauksesta Q
O

KUVIO 3. Ennakkokisitykset toiminnallisista menetelmista

Seuraavaksi ndiden kuvioiden 2 ja 3 sanomaa hiukan tdsmennetidin. Esimerkiksi Eero
kertoi mielestddn haastavimmasta tyonohjaukseen kohdistuvasta ennakkokésityksestd

seuraavaa:

Et ihmiset jotenkin toivoo, et muutos tapahtuis vaan tosta yks kaks ja sit se
todellisen muutoksen vaatima aika, niin se on ehkd se haastavin ennakko-
oletus kuin on se todellisuus.

Puolet tyonohjaajista puhui toiminnallisiin menetelmiin liittyvien ennakkokésitysten
yhteydessd peloista. Esimerkiksi Pirkko kertoi, ettd asiakkaat, jotka eivdt tiedd
toiminnallisista menetelmisti mitddn, ovat yleensd hieman hdmmentyneitd tai

pelokkaita. Eero kertoi:
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Eka tulee tdd tietylld tavalla arkuus, jopa pelko, et joutuu paljastaan itseddn.
Mikd tuntuu  musta ihan luonnolliselta. Sit on titd, mikd menee
defenssipuolelle, et onks tdd nyt leikkimistd ja sen kaltaista.

My®6s Rauni puhui peloista ja leikkimisesta:

Syvddn juurtunut pelko, etukdteispelko. - - Liittyy varmaan tdhdn
koulueldmddn jotenkin, ettd esiintyminen ndhdddn sellaisena, et jossa pitdd
olla hyvd. Erittdin monesti ihmiset psyykkisesti menee ennakkoon jotenkin
semmoiseen tilanteeseen, ettd he joutuu luokan eteen ja heiddt hdpdistddn.

Aika monella ihmisellid on taustalla tdillaisia kokemuksia. - - Toinen
semmoinen harha usein on semmoinen, ettd ajatellaan, et se on leikkimistd. -
- Pitdd jotenkin olla muka hauskaa. - - Sekoitetaan draamaan yleensd. - -

Viiltdn esimerkiksi kdyttdmdstd sanaa draama. (Rauni)

Rauni kertoi myos ihmisten pelkddvin menetelmien voimaa: Niissd usein tulee
nayttamolle semmoisia asioita, joita ei tulisi muuten néihneeksi, et joita voi aina peittdd
sanallisesti. Paula puolestaan kertoi, miten pelon voi havaita: Sehdn voi ilmetd niin
hirveen monella tavalla, et itseluottamuksen korostamisena tai sit semmoisena

avoimena pienend hdmmennyksend.

Ennakkokisitykset ja odotukset ohjattavien kertomina

Kaikilla haastatelluilla tyonohjattavilla oli kokemusta toiminnallisista menetelmisti ja
Jussia ja Penttid lukuun ottamatta heilld oli my6s aikaisempaa kokemusta
tyonohjauksesta. Jussi sanoikin, ettd hédnelld ei ollut mitddn kisitystd tyonohjauksesta,
tosin hidn kertoi tienneensd mihin pddnsd pisti. Juuri tyonohjauksen valinnan
kehittamisenmenetelmiksi hidn kertoi olleen eldmin johdatusta. Pentti puolestaan kertoi
seuraavaa: Ei mulla ollut mitddn kdsityksid. - - Ei ollut odotuksia eikd vaatimuksia, md
ldhin aika avoimin mielin siihin. Pikkusen pohtivaisena. Pentilld oli aavistus siitd, ettd
tyonohjauksessa saatettaisiin kdyttdd toiminnallisia menetelmid. Toiminnallisten

menetelmien kidyton runsaus kuitenkin yllatti hanet. Pentti kertoi:

No jos md nyt jotain odotin, niin md luulin, et se ois ollut
keskustelunomaisempaa. En kuvitellut joutuvani tdmmaoiseen leikki-askartelu
ym. kerhoon, joka ei ollut yhtddn huono asia. Et md en yhtddn protestoi
sitd.- - Musta se oli ihan hyvd ja keinot oli hyvid ja luulen sitd, ettd kun
vhteisilld psykodraamakurssilla ollaan oltu, niin se vaikutti siihen, ettd hdn
uskalsi kayttdd nditd asioita.

Lisdksi Pentti kertoi, ettd hinelld ei ollut mitddan késitystd siitd, kuinka kauan
tyonohjausprosessi voisi kestdd. Han oli hieman himmentynyt siitd, ettd kolmen kerran

jalkeen lopetettiin: Nyt me ollaan ikddn kuin tauolla, ettd on vihdn hdmmentynyt, ettd
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tihinko se loppu. Reetta, joka on itse tyOnohjannut ja kéyttdnyt toiminnallisia

menetelmid, kertoi, ettd hédnelld ei ole negatiivisia ennakkokésityksii itse tyonohjausta
tai toiminnallisia menetelmid kohtaan, mutta niiden kdyttéd kohtaan on. Titd hin
perusteli silld, ettd menetelmid kiytetdan usein liian nopeasti ja ihmiset kokevat
turvattomuutta niiden kéytossd. Kysyessdni Villeltd hédnen ennakkokisityksistidin
toiminnallisista menetelmistd, hdn kertoi, ettd hinelld ei ollut kauheasti negatiivisia
ennakkokisityksid, koska hin oli kuitenkin ndytellyt ja improvisoinut aikaisemmin:
Aika paljon uskalsin sielld tehdd. - - Md suhtaudun aika avoimestikin niihin asioihin.
Riikalla ei ollut ennakkokésityksid tai odotuksia, koska hénelle tyonohjaus ja
toiminnalliset menetelmit olivat tuttuja jo kouluajoilta. Nyt sitten myohemmin, kun hin
on niihin hakeutunut, niin hén kertoi myos ymmdrtineensd sen, mitd sieltd niin kuin
parhaimmillaan voi saada. Niina kertoi, ettd hidn ei ole varmaan kovin nuorena tiennyt
mitéd tyonohjaus tai terapia on, mutta oltuaan tekemisissd nédiden asioiden kanssa hinen

suhtautumisena on ollut esimerkiksi tydnohjaukseen véhdn niin kuin suklaaseen:

Et voi kun sitd sais mahdollisimman paljon. - - Md en tahdo millddn
ymmdrtdad ihmisid, jotka ei saa mentyd tai jotka on silleen, ettd en mdd
tarvii. - - Mulla on enemmdn semmoinen olo, ettd hitto. - - Kun se on niin
mukavaa, nii sitd vois tehdd niin kuin enemmdn, pitdd ihan jarrutella. Ettd
pitdd sit koittaa joskus itekin miettid asioita.

Ennakkokisitykset ja odotukset tydnohjauksesta ja toiminnallisista menetelmistd olivat
vaihtelevia. Ohjattavat, joilla oli aikaisempaa kokemusta tyonohjauksesta ja
toiminnallisista menetelmistd suhtautuivat niihin pédasiallisesti avoimesti ja
positiivisesti. Tosin Reetta suhtautui epdilevidisesti toiminnallisten menetelmien
asiantuntevaa kayttod kohtaan. Ohjattavat, joilla ei ollut kokemusta tyonohjauksesta,
Jussi ja Pentti, eivdt oikein tienneet, mitd odottaa. Vertaamalla ohjattavien

ennakkokisityksid tyonohjaajien nikemyksiin, ei 16ydetd selkeitd yhteneviisyyksia.

Yhteenveto. Kaikilla ohjattavilla oli aikaisempaa toiminnallisten menetelmien
osallistumiskokemusta. Puolet (n=3) ohjattavista oli myds itse ohjannut toiminnallisia
menetelmid. Lidhes kaikilla, lukuun ottamatta kahta ohjattavaa, oli myods kokemusta
tyonohjaukseen osallistumisesta. Yhdelld ohjattavista oli my0s tyonohjaajan pitevyys.
Toiminnalliseen tyonohjaukseen hakeuduttiin tarkoituksella silloin, kun ohjattavalla oli
jo aikaisempi kokemus tyonohjaajasta. Ohjattavista ldhes kaikki tiesi tyonohjauksessa
kiytettdvdn toiminnallisia menetelmid. Tyonohjaajien nikemykset siitd, hakeudutaanko

toiminnallisia menetelmid sisdltiviin tyonohjaukseen tarkoituksella vai ei, vaihteli.
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Suurin osa ohjattavista oli itse ottanut yhteyttd tyonohjaajiin; tyonohjaajien mukaan

heiddn ei juuri tarvitsekaan markkinoida palveluitaan. Yksilotyonohjaukseen
hakeuduttiin hyvin henkilokohtaisista syistd. Vastauksissa korostui oman minén ja
uran/tyon kehittdminen. Myos tyoviihtyvyys ja jaksaminen olivat tirkeimpia tarpeita
yksilotyonohjaukseen hakeutumiselle. Ryhmid- ja tydyhteison tyonohjaukseen
hakeutumisen syyt (tarpeet) ovat pdédosin liittyneet organisaation muutoksiin. Suurin osa
ohjattavista (n=6) hakeutui tyonohjaukseen parantaakseen ihmisten vélistad
vuorovaikutusta tai ymmarrystd siitd, edistddkseen johtajuuttaan, selviytydkseen
muutoksista, parantaakseen jaksamistaan ja tyOviihtyvyyttdin sekd selviytyidkseen
paremmin haasteellisista ja ongelmallisista tilanteista. Ennakkokésitykset ja odotukset
tyonohjauksesta ja toiminnallisista menetelmistd olivat vaihtelevia. Vertaamalla
ohjattavien ennakkokisityksid tyonohjauksesta tyonohjaajien ndkemyksiin, ei 10ydetty
selkeitd yhtenevdisyyksid. Ohjattavien ennakkokisitykset toiminnallisista menetelmisti
ja tyonohjaajien ndkemykset ko. asiasta olivat joltain osin yhtenevdisid (esim.

toiminnalliset harjoitukset ovat leikkimista).

7.3 Tyonohjausprosessi

7.3.1 Tyonohjausistunnot: toteuttamistapa, kesto ja tapaamistiheys

Tyonohjaajat toteuttavat sekd yksilo-, ryhmid- ettd tydyhteisontyonohjausta. Osa
tyonohjaajista painottaa jotain tiettyd em. toteuttamistavoista. Haastatellut tydonohjaajat
markkinoivat tyonohjausta tyonohjaus-nimekkeen lisdksi esimerkiksi yksilollisena
valmennuksena, voimaantumisena ja  coachingina. Tyonohjaajien = mukaan
tyonohjausprosessit kestdvit yleensd vuodesta kahteen vuoteen. Osa tydnohjaajista
kertoi, ettd esimerkiksi yksilotyonohjausprosessit ovat yleensd pidempid kuin kaksi
vuotta ja niiden kesto maddrittyy tyonohjauksen tarpeen mukaan. Tyonohjaajien
enemmistd on sitd mieltd, ettd prosessin olisi hyvid kestdd kaksi vuotta. Esimerkiksi
Viljo kertoi, ettd hédn toivoo tekevinsd kaksivuotisia tyonohjaussopimuksia: Kun
puhutaan liike-eldmdstd - - niin niin pitkiin sopimuksiin pddstddn vdihdn liiankin
harvoin. Kysyin, ettid osaisiko Viljo kertoa tdhin syytd, johon hén vastasi:

Ensinndkin tdd tyonohjaus sielld liike-eldmdn puolella, se on tdmmonen uus

asia ja sielld ei vield ymmdrretd tdysin sitd, ettd tyonohjaus on
prosessimuotoinen. - - Md en tiedd johtuuks se siitd, ettd - - konsultit on
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totuttaneet heiddt tdmmoseen lyhykestosiin vihdn tdmmosiin tietoisku-
tyyppisiin tapahtumiin, jossa jaetaan erilaisia temppuja.

Ohjattavan Reetan ja  tyonohjaajan Paulan perustelut vuoden mittaisen

tyonohjausprosessin puolesta:

Sitd md kylld piddnkin ihanneaikana (vuotta), et kun organisaatiossa
tapahtuu niin paljon muutoksia. Et jos organisaatio ylipddtdnsd on sama yli
vuoden, ni se on hyvd, ettd sen pitempid soppareita md en tee ittekkddn
mielelldni. - - Puolessa vuodessa ollaan saatu just se sonta siihen poydlle ja
se on epdeettistd myydd semmoista ja ostaa semmosta. 1-1,5 vuotta on
semmonen, ettd ithmiset pystyy sitoutumaan siithen tyonsdkin puolesta, ettd
ollaan esimerkiksi samassa roolissa jossakin sen ajan. - - Tyonohjaus on
semmonen menetelmd, jossa nimenomaan pelataan sen luottamuksen kanssa,
sen takia niitten prosessien pitdis olla pitkid. (Reetta)

Md oon yritysmaailmasa, jossa ei pystytd sitoutuu kahen vuoden prosessiin.
Kukaan ei oo kahta vuotta samois paikoissa ja sitten taas pitdd neuvotella. -
- Hirvedn nopeetemposta elikkd sen takia me puhutaan tdmmdsestd
enemmdn niinku valmennuksesta, yksilollinen valmennus. - - Nythdn tdd
cocahing on rdjidhtanyt. - - Tullu ihan hyokyaallon tapaan. (Paula)

Tyonohjausistuntoihin tyonohjaajat kokoontuvat ohjattaviensa kanssa yleensd kolmen
vilkon tai kuukauden vilein. Suurin osa tyOnohjaajista on sitd mieltd, ettd
tyonohjausistuntoja pitéisi olla kolmen viikon vélein. Istunnot ovat kestoiltaan hyvin
eripituisia: tunnista kokonaiseen pdivddn riippuen siitd onko kyseessd yksilo- tai
ryhmityonohjaus, tai siitd, kuinka usein tyonohjausistuntoja on. Yksilotyonohjaukset
kestdvit yleensd tunnista kolmeen tuntiin ja ryhmétyonohjaus 1,5 tunnista kokonaiseen
paiviin.

Kuudesta ohjattavasta puolet (Jussi, Niina ja Pentti) on osallistunut
yksilotyonohjaukseen, kaksi ryhmityonohjaukseen (Ville ja Riikka) ja yksi tydyhteison
tyonohjaukseen (Reetta). Yksilotyonohjausprosessit ovat kestidneet kolmesta kerrasta
kuuteen vuoteen ja istuntoja on pidetty ohjattavien tarpeiden mukaan (Pentti kolme
kertaa, Jussi nykyddn noin kerran kolmessa viikossa ja Niina tarpeen mukaan).
Yksilotyonohjausistunnot ovat olleet kestoiltaan noin 1,5-3 tuntia. Tutkimusaineiston
keruun aikana, vuonna 2007, ainakin kahden ohjattavan (Jussi ja Niina)
tyonohjausprosessit vield jatkuivat. Ryhmai- ja tyoyhteison tydnohjaukset ovat kestineet
viidestd kerrasta (puoli vuotta) noin vuoteen. Ohjattavien kertoman mukaan ryhmi- tai
tyoyhteison tyonohjaukseen on osallistunut yhteensd neljdstd yhdeksddn henkiloa.
(Villen ryhmadstd osa jdsenistd ldhti pois kesken prosessin: alussa mukana oli 9 henkilod

ja lopussa 6. Reetan tydyhteison tyonohjauksessa oli aluksi 5 ja lopuksi 6 henkilda.
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Reetta oli tyonohjauksessa tiiminsd kanssa, ollen itse esimiehen asemassa.) Ryhmi- ja

tyOyhteison tyonohjausistunnot ovat olleet kerran kuukaudessa, jolloin ne ovat kesténeet
1,5 tunnista viiteen tuntiin. Kaikkien ryhméa- tai tyOyhteison tyonohjaukseen
osallistuneiden tyonohjattavien tyonohjausprosessi oli paattynyt noin 2-3 vuotta sitten.
Kaikki haastatellut ohjattavat olivat valmiita meneméédn uudelleenkin tyonohjaukseen.
Ohjattavien tyonohjausprosessit (prosessi kesto, istuntojen tiheys ja kesto) olivat

yhdenmukaisia tyonohjaajien kuvailujen kanssa.

7.3.2 Tyonohjausprosessin kuvailua

Tyonohjausprosessista kysyessédni esimerkiksi yksi tyonohjattavista kertoi sen olevan
kummallinen ja toinen ei ndhnyt sitd prosessina laisinkaan, kolmas puolestaan kertoi sen
sadtyvan hédnen jaksamisensa mukaan ja neljds alkoi kertoa prosessin vaiheista.
Tyonohjaajat ldhtivdt miidritteleméddn prosessia tarkemmin, johon palaan myShemmin

tissd alaluvussa. Seuraavaksi esitetdédn ohjattavien ajatuksia tydnohjausprosessista:

Aika ihmeellistd prosessia, et siin ei oikein niin kuin vdlilld ymmdrtdinyt
yhtddn, ettd mistd on kysymys. Ja sit taas jossakin tilaisuuksissa oivalsikin
Jjotakin asioita. - - Loppu oli semmoinen vihdn avoin, ettd se oli ettd jatkoa
tai ei. - - Jdtettiin vihdn niin kuin leijumaan. (Ville, ryhmétydnohjauksesta)

Se ei oo ollut mikddn prosessi tai semmoinen. - - Md meen silloin
(tyonohjaukseen), kun mulla on ollut jotakin asiaa, et ikddn kuin, ettd se on
tammdainen konsultointi. (Niina, yksilotydnohjauksesta)

Jussi kertoi, ettd tyonohjausprosessi on ollut itsestddn sddtyva: Minkd md jaksan kdydd
lapi. Kun kysyin Pentiltd, ettd millainen hénen lyhyt tyonohjausprosessinsa oli ollut,
hin kertoi, ettd siind oli kolme vaihetta. Ensin hdn sai materiaalia, sitten tehtdvid ja

kolmanneksi olivat tyonohjausistunnot.

Tyonohjaajat kuvaavat

Viljo kuvasi tyonohjausprosessia mikihyppynid. Hin kertoi, mitkd ovat ne tekijét, joilla

hyppy pédtyy mallikkaaseen telemarkiin:

Lasku, vauhtirinne, sitd md vertaan niin siihen etukdteistyohon eli kun
ldhdetddn neuvottelemaan nditd asioita. Mitd paremmin on tehty tdd
etukdteistyo, sen sanoisko mallikkaampi hyppy siitd tulee. Sit md vertaan
tatd ponnistusvaihetta tihdn yhteen, kahteen ensimmdiseen istuntoon. Mitd
paremmin se ponnistusvaihe osuu kohdalleen, sitd todenndkoisempdd, ettd
siitd lentdmisestd tulee myoskin kaunista ja nautinnollista sekd ohjattaville
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ettd myoskin ohjaajalle. Ja sitten se lentovaihe on sitten sitd varsinaista niin
tuota prosessia. Ja sitten tulee tdd alastulovaihe, se on sitd
lopettamisvaihetta. Alastulovaihe tulee alottaa tarpeeksi aikaisin, jotta siitd
ei tule hdtikoityd, vaan ettd siitd tulee semmonen kaunis telemark. Ja sitten
tietysti loppuliuku siind, niin tuota se on sitten jokaisen oman mielen sisdlld.
(Viljo)

Vauhtirinne:
Etukéteistyo ja

nenvunttalnt

Ponnistusvaihe: Pari
ensimmadisti istuntoa

Lentovaihe:
Tvonohiausorosessi

Alastulovaihe:
Lonettaminen

KUVIO 4. Tyonohjausprosessi verrattuna méakihyppyyn

Viljon kuvauksen mukaan tyonohjausprosessin onnistumisen kannalta erittdin tirkeitd
ovat etukiteistyd ja neuvottelut sekd kaksi ensimmadistd istuntoa. Hidnen kuvauksensa
mukaan prosessin loppuessa jokainen yksilo jatkaa vield asioiden késittelyid itsendisesti
“loppuliun” aikana. Myos Eeron kuvauksessa oli yhtildisyyksid Viljon kuvauksen
kanssa. Eero kertoi, ettd tydonohjausprosessi alkaa yleensd alkuhaastattelulla esimiehen
kanssa. Alussa pohditaan yhdessd tavoitteita sekd varsinaista tutkimuskohdetta.

Kahdella ensimmaiselléd kerralla teemoja etsitdin arjesta késin:

Mitkd on oikeesti ne kysymykset ja alussa aika usein me sit piirretddn tai
toiminnallistetaan ihmisen sosiaaliset verkostot ja roolit. - - Sit sielt vaan
ldhdetddn tutkii, et mitkd asiat on just tdil hetkel ajankohtaisia. - - Prosessi
muotoutuu ja avautuu sen tyoskentelyn myotd, et siin on mahdoton sanoo, et
ndin se menee. - - Alussa tutkitaan perustetehtdvdd klassiseen tapaan.

Erja kertoi, ettd tyoohjausprosessissa ndkyy ryhmin kehityskaari. Raunin mukaan
ryhmityonohjauksessa ryhmiprosessi on hyvin tirkedd eli miten ryhmdn jdsenet
loytiviit toistensa maailman turvallisesti. Rauni nédki tyonohjausprosessin eldvini,
vaihtelevana ja litkkuvana mahdollisuutena tarkastella asioita eri ndkokulmista. Rauni

kertoi, ettd yleensd prosessin ldpi kulkee jokin tarinallinen teema: lhminen tarjoaa sitdi
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samaa tarinaa tietylld lailla uudelleen ja uudelleen, kunnes sitd sitten pddstddn vihdn

muuttamaan.

Sari kertoi, ettd hidn ldhtee liikkeelle siitd, mitd tyOyhteiso tarvitsee tai kokee
tarvitsevansa. Han kuuntelee tyontilaajan mielipiteitd ja Kkysyy, ettd onko aloite
tyonohjaukseen hakeutumiseen tullut tyontekijoiltd, johdolta tai johtokunnalta. Joskus

jopa ylin taho miirdd tyonohjauksen. Seuraavaksi hin kartoittaa ohjattavien tarpeet:

Md kuuntelen sitd ryhmdid sitten, ettd mikd sielld oikeasti mdittdd. - - Sisdiset
ongelmat. - - Vaikeat asiakaskeissit. - - Johtajuus. - - Se ei ole niin
vksselitteistd tai sit se voi olla kaikki.

Seuraavaksi he yhdessd miettivit, kuinka pitkd ja minkidlainen sopimus tehddédn. Sitten
alkaa tyoskentely. Seuraavaan taulukkoon 10 on koottu Sarin kuvaama
tyonohjausprosessi viiteen vaiheeseen: tutustuminen, ryhméiytyminen, vastustus,

syvityoskentely ja lopettamisvaihe.

TAULUKKO 10. Tyonohjausprosessin kuvailu (Sari)

I Tutustuminen: tavoitteiden asettaminen, toiminnalliset harjoitukset, selvitetidén ohjattavien
asenne ja kokemus tydonohjauksesta

IT Ryhméytyminen: ryhmé tutustuu minuun ja mind ryhméiin, jota seuraa euforinen vaihe eli
toiminta koetaan kivana

III Vastustus: mahdollinen prosessin lopettaminen hy6dyttomina (vaikein vaihe), vastustuksen
lapikdyminen ja siitd eroon pddseminen

VI Syviityoskentely: todellisten ongelmien esilletuominen ja niiden kisitteleminen

IV Lopettamisvaihe: tuskia

Kysyin Sarilta, ettdi mihin vaiheeseen kahden vuoden tyonohjausprosessia ongelman
esille ottaminen yleensa ajallisesti sijoittuu. Sari sanoi, ettd se on hyvin ryhmékohtaista.
Joskus voi kulua vuosi, ettd ongelmaa ei oteta esille ja joissakin ryhmissd on mennyt
jopa kaksi vuotta: Vasta viimeiselld kerralla paukautetaan, no kun se uhkas tappaa
meiddt. Sari kertoi, ettd jos ryhmilld ei ole hirvedsti traumaattisia ongelmia, niin
puolessa vilissd prosessia aletaan viimeistddn syvatyoskentelyn vaihe. Se riippuu siitd
ryhmiistd ja siitd, onko johtaja mukana. Eli jos johtaja on ongelma, voi olla ettd ei paistd

ikind mihink&én.
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Paula kertoi kéyttdvinsd prosessin alussa usein 360 astetta -arviointia,

haastattelevansa esimiestd tai hallituksen puheenjohtajaa ja/tai havainnoivansa ryhmén
johtamista ja sen toimintaa. Prosessin alussa arvioidaan onnistuneen johtamisen
peruskompetenssialueet, joista on muodostettu tietyt kulmakivet, joita sitten aletaan
hioa. Jilkikidteen kdydidin ldpi oppimista ja oivallusta. Paula sanoi prosessin olevan

hyvin strukturoitu.

Kaiken kaikkiaan ohjattaville tyonohjausprosessi tai ainakaan sen kuvaaminen ei
tuntunut olevan niin selvd, mitd se oli tyonohjaajille. Tyonohjaajien vastauksissa
korostui tydnohjausprosessin alun merkitys koko prosessille ja lopputulokselle. Osassa

tyonohjaajien vastauksista korostui myos ryhméprosessin merkitys.

7.3.3 Tyonohjauksen tavoitteet ja funktiot

Tyonohjaaja Rauni pohtii seuraavassa sitaatissa sitd, ettd tarvitseeko kaiken olla aina

niin tavoitteellista vai voisiko asia olla jo itsessididn arvokasta:

Tyonohjaus sellaisenaan on arvokas asia, ettd pitddks sen niin hirveesti
vaikuttaa johonkin, kun minusta se on sen ihmisen kanssa puhumista. Et md
vdhdn kaihdan sellaist, ettd nyt esimerkiksi sinusta pitdd saada parempi
tyontekiji tinne ja nyt me pistetddn sinut pisteestd a ja seurataan sinua ja
sitten pisteeseen ¢ mennddn. Mun mielestd ihmiselle on tdrkedd, ettd hdn voi
olla jotenkin niitten omien ajatustensa kanssa ja saa peilid sille. Mun
mielestd tyonohjauksen ei tarvii olla niin hirveen tavoitteellista, en tiedd
mitd joku kovan businessalan ihmien sanoisi tdstd mun lauseesta — saako
rahalle vastinetta. (Rauni)

Tyonohjaaja Eero kertoi, ettd yksi hidnen perustavoitteensa on tukea ihmisid siind, ettad
he oppisivat keskustelemaan keskendin eli tukea keskindistd dialogia: Autan ihmisid
puhuun keskendidn asioista, joista ei muuten voi puhua. TyOnohjauksen peruskysymys,

johon ldhdetdédn etsiméén vastausta, on Eeron mukaan:

Mitd me nyt ldhdetddn tutkimaan, jotta sd onnistuisit paremmin tyoroolissa
ja voisit samanaikaisesti paremmin ite noin ihmisend, et tota hyvin
tammoinen asiakasldhtoinen orientaatio.

Tyonohjauksen funktiot

Osa tyonohjaajista kritisoi funktioiden luokittelua ja niistd kéytettdvid termeja.

Esimerkiksi Eero hammentyi funktioiden luokittelusta ja hdnen teki mieli sanoa timin
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olevan hiukan mekanistinen kisitys tyonohjauksesta ja tyonohjaajan rooleista. Eero

vierasti opetuksellista funktiota ja Erja puolestaan kritisoi hallinnollista funktiota.

Koska siin md enemmdn mddrittelen, et mun rooli on oppimisavustaja tai
oivallusavustaja. (Eero)

Musta toi termi ei ole kylld oikein osuva, jos se sun mielestd tarkoittaa sitd,
ettd jotenkin organisaatiomuutokseen, koska eihdn ne muutokset ees 0o
hallinnollisia niiden ihmisten pdissd ja mielessd, ne on tunnetason juttuja.- -
Hallinnollinen pitdis keskittyy hallintoon mun mielestd. (Erja)

Useimpien tyonohjaajien mielestd tyonohjaus siséltdd kaikki tyonohjauksen funktiot:
tukea antavan, ammatillisen ja opetuksellisen sekd hallinnollisen. Osa Kkertoi
tyonohjauksensa olevan ndiden lisdksi terapeuttista. Esimerkiksi Viljo sanoi
tyonohjauksessa kaytettdvian kaikkia funktioita. Kun kysyin, ettdi onko jokin funktio
ylitse muiden, hidn vastasi sen riippuvan ryhmaéstd. Esimerkiksi jos ryhméssd on
useampi henkild, joka kokee uupumisen merkkejd, niin silloin tydnohjaus painottuu
jaksamiseen. Viljon mukaan kuitenkin kaikkien elementtien tulee olla siini mukana.
Myos Eeron mielestd kaikkien funktioiden tulee olla ldsnd koko ajan, eikd niitd voi
erottaa toisistaan. Erjan mielestd tyonohjaus keskittyy sithen, mikd on kulloinkin
ihmisilld ajankohtaista ja akuuttia. Raunin mukaan tyonohjauksen funktio maédrittyy

tyonohjaussopimuksen mukaan. Paula kertoi seuraavaa:

Mun idea on varmaan antaa niin paljon sille ihmiselle silloin, mitd se
milloinkin niin ku tarvii. - - Edesauttaa hinen onnistumistaan. - - Meijdn
missio on varmistaa asiakkaan onnistuminen. - - Ldhtokohtana. - -
Syvdoppimisen kautta. - - Itse loytdviit sen vastauksen.

Ohjattavat kertovat

Ohjattavien mukaan tyonohjaus oli ensisijaisesti ollut tukea antavaa, toissijaisesti
opetuksellista ja kolmanneksi hallinnollista. Puolet ohjattavista oli sitd mieltd, ettd
tyonohjaus oli ollut kaikkia nditd. Tukea ohjattavat kokivat saaneensa muun muassa
muutostilanteessa jaksamiseen. Opetukselliset asiat liittyivdt puolestaan organisaation
toimintaan ja ihmissuhteisiin. Hallinnollisen funktion taas néhtiin vaikuttavan taustalla.
Seuraavaksi esitetddn ohjattavien kommentteja asiaan. Esimerkiksi Riikka kertoi

funktioista seuraavaa:

Enemmdn oli sitd tukea antava. - - Voiko noit nyt kauheesti kaikkia ees
erottaakaan toisistaan, mut et jos ndistd joku pitdd valit, niin varmaan
selkeesti tavoiteena oli tukea meitd jaksamaan tavallaan siind hetkessd ja



93

siind muutostilanteessa.- - (Opetuksellista?) Et miten reagoida asioihin ja

miten suojautua esimerkiksi jonkin tyontekijdin hyokkdyksiltd. (Riikka)
Pentti kertoo, ettd ensisijaisesti hdnen tyonohjauksensa oli tukea antavaa, toissijaisesti
opetuksellista ja eihdn se organisaatiokaan tammaoisissd asioissa koskaan sivuun jdd.

Jussi ja Ville puolestaan vastasivat seuraavasti:

Kylld siind on opetuksellistakin ollut, ihmisten, henkildiden kdisittelystd. - -
Md oon tdmmdoinen ns. pehmee arvoiltani, niin mun on ollut vaikee sanoa
niistd asioista, niin tota loytdd se oma, ettd mulla on oikeus olla jotain
mieltd asioista ja sen loytdminen. (Jussi)

Se oli eniten sitd muutosasioita ja siihen valmistelua ja niitten asioiden
lapikdymistd, ei se mikddn opetustilanne ollut missddn nimessd. - - Se oli
hyvin epdmuodollinen ja rento. - - Raunilla (tydnohjaajalla) on kyky viedd
niitd asioita niin kuin oikeeseen suuntaan, mut ei se niin kuin haittaa
oikeestaan, mitd kautta nithin lihdetddn. (Ville)

Niinan tyonohjaus ei ole ollut hidnen mielestdin ainakaan hallinnollista. Hin kritisoi

funktioita:

Nuo on liian niukkoja kuvaamaan sitd. - - Kylld ndd tyonohjaukset ja
tammoiset ohjauskerrat, missd md oon ollut, niin ne koskettaa koko eldmdid.
Tukea antava on liian loysd mddritelmd siihen, et silloin jos puhutaan siitd,
ettd mitd minun pitdis tehdd, ettd mind en tuhoudu. - - Mikd on oikein mua
ittedini kohtaan tai missd menee mun rajani. - - Tukea antava kuulostaa
semmoiselta, ettd vihdn tuuppaa silleen, vihdn antaa tukea. - - Tuen
antaminen kuulostaa semmoiselta empattiselta huokailulta, ettd joo joo sulla
on ollut vaikeeta joo joo joo, ihan kiva, ota nessu. Tyonohjaustaan hdn
kuitenkin pitdd tukea antavana.

Kaiken kaikkiaan osa tydonohjaajista ja ohjattavista kritisoi tidtd funktionaalista jakoa ja
kiytettdvid termejd. Useimpien tyonohjaajien ja ohjattavien mielestd tyonohjaus sisiltaa
kaikki tyonohjauksen funktiot: tukea antavan, ammatillisen ja opetuksellisen seka
hallinnollisen. Osa tyonohjaajista kertoi tyonohjauksensa olevan nididen lisdksi my0s
terapeuttista. Ohjattavien mukaan tyonohjaus oli ensisijaisesti ollut tukea antavaa,
toissijaisesti opetuksellista ja kolmanneksi hallinnollista. Funktion he Kkertoivat
midrdytyvdn muun muassa ryhmén ja tydonohjaussopimuksen mukaan sekéd sen mukaan,
mikd on silld hetkelld akuuttia ja miten voidaan toimia asiakasldhtoisesti. Tdmin
tuloksen luotettavuutta heikentdid se, ettd funktiot olivat vieraita haastatelluille, enki

myOskddn mind haastattelijana osannut niitd selkedsti selitta.
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7.3.4 Palautteenanto ja arviointi tyonohjauksessa

Tyonohjausprosesseissa tyonohjauksesta annetaan ja saadaan palautetta ja sitd
arvioidaan ldhinnd keskustelemalla. Jossain tapauksissa tyonohjaaja kirjoittaa johtajalle
tmyv. kirjallisen arvioinnin esimerkiksi tyonohjauksessa toteutuneista tavoitteista.
Joskus tyonohjaaja voi koota yhdessd ohjattaviensa kanssa johtajalle annettavan
kirjallisen arvion. Tyonohjaajilla oli hyvin erilaisia kéytint6ja palautteenanto- ja
arviointikdytintoja. Yleisesti ottaen toimintaa voidaan arvioida ja antaa palautetta koko
ajan, sitd voidaan kysyd heti ensimmdiisen kerran jilkeen, joka istunnon lopuksi,
prosessin puolessa vilissd tai lopuksi tai vaikkapa puoli vuotta prosessin paittymisen
jalkeen. Osa tyonohjaajista sanoi palautteen ja arvioinnin toimivan heiddn suojanaan,
koska kisiteltdessd esimerkiksi sitd, mitd prosessin aikana on tapahtunut, ihmiset
huomaavat, miten on kehitytty ldhtotilanteeseen verrattuna. Seuraavaksi esitetdin
joitakin tyonohjaajien puheenvuoroja palautteenannosta ja arvioinnista. Esimerkiksi
Pirkko ja Viljo olivat sitd mieltd, ettd palautetta saadaan koko ajan eikd tyonohjaajan

tehtdavi ole toimia johdon ja ohjattavan vililld viestid vieden tai tuoden:

Palautetta saa siltd ihmiseltd koko ajan, se kuitenkin kertoo niistd toistddn ja
muist. - - Md en voi mennd kysymddn siltd tyopaikan johtajalta, et mites se
nyt kayttdytyy sielld.. - - Arviointi tulee toista kautta. (Pirkko)

Esimerkiksi jos puhutaan toimitusjohtajan hyvistd ja huonoista johtamisen
tavoista, niin minun tehtdvi on rohkaista heitd ottamaan puheeksi se
toimitusjohtajan kanssa suoraan, eikd niin, ettd mind vdlittdisin tamdn
tiedon. - - Yks tyonohjauksen tavoitehan on lisdtd avointa ilmapiirid, avointa
keskustelua. (Viljo)

Pirkko kysyy palautetta jo heti ensimmadiselld kerralla. Hian pyrkii kiymaian keskustelut

kasvoista kasvoihin:

Jos mulle tulis sitten semmoinen tekstiviesti, ettd et ei halukaan jatkaa tdstd
tai joku sdhkoposti, niin md otan kylld yhteyttd. - - lhan pieni juttukin on
voinut jollain tavalla sdrked jotain siind ihmisessd ja sen takia tdytyy kysyd,
ettd tapahtuiks jotain - - sen tyonohjaajan vastuu on siind. - - Jos on
aloittanut vdihdn siihen henkiloon ndhden esim. liian voimakkaasti.- -
Seuraavalla kerralla sitten niin se ihminen kertoo, etti hin on voinut
huonosti ja on ollut pddnsdrkyd.- - Sit se kerta kdytetddn siihen, et ikddn
kuin hoidetaan se ensimmdinen kerta loppuun ja siten katotaan et onks tdd
nytten semmoinen menetelmd, jota hdn haluaa sitten jatkossa kdayttdd.
(Pirkko)
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Viljo kertoi toteuttavansa véliarvioinnin prosessin puolivélissa:

Jos md alotan elokuussa, tyonohjauksen ensimmdisessd istunnossa asetetaan
tavoitteet, niitd arvioidaan joulukuussa viimeisessd istunnossa: ollaanko me
edetty niiden tavoitteiden muotoisesti. Jos ollaan, niin hyvd, jos ei olla
jonkun tai joidenkin tavoitteiden suhteen edetty, niin sitten se on taas
pohjana sitten kevddn tyoskentelylle. Ja taas sitten kevddlld arvioidaan
sitten. (Viljo)
Paula kdyttdd muun muassa janaa vilievaluoinnissa: Missd nyt ollan suhteessa siihen,
mihin meijdn mddrdnpdd oli. Hian harjoituttaa palautteenantoa roolinvaihdolla. Myos
Sari kertoi, ettd puolessa vilissd tehdddn yleensd viliarviointi: Miti te haluatte ja
ootteko tdstd mitddan saanut? Hén saattaa Kysyd jo kolmen tai neljd kerran jéalkeenkin
palautetta tietddkseen, onko tyOskentelytapa ryhmin mielestd sopiva tai onko jotain,
mitd he kaipaisivat lisdd. Prosessin lopussa, toiseksi viimeiselld kerralla Sari kertoi

teettdvansd ryhméilldédn polun:

Jokainen saa kdydd sen polun, ettd mitkd on ne pddkohdat ollu jokaisella
kerralla, ettd mitd asioita ollaan kisitelty. Et jokainen kdy sen vield
kertaalleen lipi ennen kuin se unohdetaan ja sit jditetddn taakse. Siind kertoo
sen palautteen vield sitten yksilollisesti ja sitten saavat ryhmdnd pohtia sitd
vield, ja sitten ne antaa sen mulle vield.

Lisdksi Sari kertoi kehittineensd sellaisen arviointisysteemiin, jossa pitkille
paperirullalle kirjoitetaan jokainen istunto sisdltdineen. Jokainen kulkee timin polun
siis ldpi ja kertoo, mitd kullakin kerralla oli tapahtunut hinen kohdallaan. Sari perusteli

harjoitusta seuraavasti:

Ne kdy emotionaalisesti vield kertaalleen sen ldpi, et kohti lopetukseen.- -
Ihmiset yleensd unohtaa. Kun jos ldhdetddn vaikka kriisiytyneestd
yhteisostd, niin ne unohtaa sen tunnekokemuksen, mistd ollaan ldhdetty,
mihin ollaan pdddytty. - - Teen sen sen takia, ettd ne muistais ettd
herranjestas mikd tdd ldhtotilanne oli, et ihmisilld on taipumus vihdtelld.

Sari kertoi, ettd jos esimerkiksi joku ryhma vaatii lopettamista kesken kauden, niin Sari
saattaa yrittdd puhua heille sopimuksen sdannéistd. Han on kuitenkin myos kokeillut
tdtd polku-harjoitusta tilanteessa, silloin kun ryhmé haluaa lopettaa tyonohjauksen. Sari
kertoi seuraavaa: Mulla on pari tidmmdoistd kokemusta. - - Ne on havahtunut ja
kauhistunut, ettd nytko me ollaan lopettamassa et tdstd liahettiin. Shokkihoitoa samalla.
Sari kertoi myOs kuuntelevansa, haastattelevansa ja havainnoivansa ryhmidédn
saadakseen palautetta. Hin saattaa myOs jutella esimiehen kanssa siitd, ettd onko
yhteisossd tapahtunut muutoksia tyonohjauksen aloittamisen jidlkeen verrattuna

entiseen. Sari saattaa myos antaa johtajalle kirjallisen palautteen siitd, mitad
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tyonohjauksessa on opittu ja mitd on tehty. Tdmi palaute muodostuu siten, ettd ithmiset

kivelevdt V-muotoisen reitin, jossa toisella suoralla kerrotaan positiiviset asiat kuten,
mitd on opittu ja toisella negatiiviset asiat kuten, miti jdi kaipaamaan ja mihin ei saata
parannusta. Sari tekee timén harjoituksen sisdllostd koosteen, johon saattaa lisdtd myos
omat kommenttinsa, esimerkiksi: johtaja ei useista kutsuista huolimatta tullut. Timi
kirjoitettu palaute luetaan ryhmin kanssa vield ennen sen toimittamista eteenpdin.

Tarvittaessa palautetta voidaan vield muokata.

Eero pyrkii kerddamiin ohjattaviltaan laadullista palautetta. Viimeiselld kerralla
keskustellaan prosessi ldpi: Mitd ihmiset vie mukanaan ja mikd on ollut erityisen
tarkeetd jne? Yleensd Eero kerdd teemat, joita tyonohjauksessa on tyostetty ja raportoi
ne myos johtoportaalle. Hin vie asiatasolla palautteen eteenpdin. Hian voi myos kerita
palautelomakkeita ja joskus on tehty jopa vaikuttavuustutkimus. Kysyin Eerolta vield

lisdd vaikuttavuustutkimuksesta, johon hin vastasi:

Tutkimuksen problematiikka on aika hankala. - - Tdn tyyppisessd, koska siin
se kvantitatiivisen tutkimuksen ongelmat tulee erittdin voimakkaasti esiin. - -
Palautteet niin ne voi vdlilld jopa tuhota sitd oppimista, et se siirtdd sen
fokuksen jotenkin oman oivalluksen reaktiosta siihen, et alkaa arvioida
esimerkiks tyonohjaajaa ja tota muuta ryhmdd. - - Musta yksi erittdin iso
probleemi tdd, et mikd olisi tdmmdinen jdrkevd arviointi ja palaute. Md oon
kyl kokenut, et paras palaute on sitd, ettd ihmiset haluavat jatkaa
tyoskentetlyd tai et se organisaatio haluaa, niin silloin se kertoo, ettd jollain
taval se oikeasti toimii, jos myds arjessa koetaan mielekkdcdiks.

Paula kerdd palautetta vield puoli vuotta prosessin péétyttyd. Elina puolestaan kertoi:
Pikkasen vaihtelee. Tyonohjaajan turvaksikin, koska ihmiset ei helposti nde. Erja

puolestaan koki suulliset arviointikeskustelut vaikeina.

Ohjattavat kertovat palautteenannista ja arvioinnista

Yksiloohjattavat kertoivat antavansa palautetta spontaanisti ja esimerkiksi Jussi arveli,
ettd sekin, ettd tyonohjausistuntoja pidetddn ohjattavan tarpeen eikd kalenterin mukaan
on myos erddnlaista arviointia. Ryhmityonohjaukseen osallistunut Ville kertoi, ettd he
olivat joka session jilkeen kiyttdneet viimeiset 15 minuuttia keskusteluun siitd, ettd
onko tyonohjauksesta hyotyd vai ei. Jokaisen piti kidyttdd puheenvuoroa: Toiset koki sen
hyvdks ja tirkeeks, mutta toiset ei oikein saanut siitd mitddn.

Kaiken kaikkiaan ohjattavien mukaan tydonohjausta arvioidaan ja siitd annetaan ja

saadaan palautetta yleensd keskustelemalla ldpi prosessin ja painottuen sen
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loppupédihédn. Jossain tapauksessa myOs kirjallinen palaute johtoportaalle voi tulla

kyseeseen. Myos tyonohjaajien vastauksissa painottuivat samat asiat.

Yhteenveto. TyOnohjausprosessien toteuttamistavat, prosessin ajallinen kesto
sekd tyonohjausistuntojen tiheys ja kesto vaihtelevat paljon. Tyonohjausta voidaan
toteuttaa yksilo-, ryhmé- tai tyOyhteisdprosessina, joka voi kestdd yhdestd kerrasta
useisiin vuosiin. Tyonohjausistuntoja on yleensd kolmen viikon tai kuukauden vilein ja
ne ovat Kkestoiltaan tunnista kokonaiseen pdivddn riippuen tyonohjauksen
toteuttamistavasta ja siitd, kuinka usein istuntoja on. Liike-elimén tyonohjausprosessit
kestdvit yleensd vuoden ja tapaamisia on noin kerran kuukaudessa. Ohjattavien ja
tyonohjaajien vastaukset olivat yhtenevid. Kaikista haastatelluista ohjattavista ainakin
kahden tyonohjausprosessit jatkuivat ja myoOs loput haastatellut ohjattavat olivat
valmiita menemddn uudelleen tyonohjaukseen. Ohjattaville tyonohjausprosessin
kuvaaminen ei tuntunut olevan niin selvd, mitd se oli tyonohjaajille. Tyonohjaajien
vastauksissa korostui tyonohjausprosessin alun merkitys koko prosessille ja
lopputulokselle sekd ryhméprosessin merkitys. Useimpien tyonohjaajien ja osan
ohjattavien mielestd tyonohjaus siséltdd kaikki tyonohjauksen funktiot: tukea antavan,
ammatillisen ja opetuksellisen sekd hallinnollisen. Osa tyonohjaajista kuitenkin kritisoi
tillaista funktioiden jakoa. Ohjattavien mukaan tyonohjaus oli ensisijaisesti ollut tukea
antavaa, toissijaisesti opetuksellista ja kolmanneksi hallinnollista. Tyonohjaajilla oli
hyvin erilaisia palautteenanto- ja arviointikdytintdjd. Tyonohjaajien ja ohjattavien
vastaukset ovat yhdenmukaisia: piddasiassa palautetta annetaan ja saadaan
keskustelemalla. Jossain tapauksessa myos kirjallinen palaute johtoportaalle voi tulla

kyseeseen.

7.4 Toiminnalliset menetelmiét

Kysyin tyonohjaajilta ja ohjattavilta, miki olisi sopiva nimi kuvaamaan tyonohjauksessa
kdytettyjd menetelmid. Suosituimmaksi nimeksi muodostui pienestd kritiikistd
huolimatta toiminnalliset menetelmit. Toiseksi eniten kannatusta saivat morenolaiset
menetelmit/morenolainen ldhestymistapa sekd yhteistoiminnalliset menetelmit/tyGtavat
ja  psykodraama. Toisaalta my0s ndistd kaikkia muita vastustettiin paitsi

yhteistoiminnallisia menetelmié/ty6tapoja.
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7.4.1 Toiminnallisten menetelmien osuus ja paikka

Tyonohjaajien vastaukset siithen, minkd osan toiminnalliset menetelmit vievit
tyonohjauksesta ajallisesti, liikkuivat 30-80 %:iin. Yleensd toiminnallisten menetelmien
sanottiin olevan kiytossd 1dpi koko tydnohjausprosessin heti alusta loppuun saakka.
Siind tapauksessa, jos ohjattavat eivdt halua kiyttdd toiminnallisia menetelmid, osa
tyonohjaajista kunnioitti tidtd paatostd, kun taas osa otti riskin ja paatti kouluttaa
ohjattavansa pitiméaén ja vaatimaan toiminnallisia menetelmié. Seuraavaksi tydonohjaajat
esittdvit perustelujaan toiminnallisten menetelmien osuudesta tyonohjauksesta ja niiden
sijoittumisesta ko. prosessiin. Viljo kertoo toiminnallisten menetelmien osuudesta

seuraavaa:

Mulla on yleinen nyrkkisdcdnto.- - Yks kolmasosa on sitte sitd toiminnallista
menetelmdd, kaks kolmasosaa on sitten sen prosessointia eli puhumista siitd
kokemuksta. Mutta aina se ei suinkaan mene niin. - - Jos md oon edelliselld
kerralla kdyttdny niitd ja sit seuraava kerta kdytetddn vain niistd
puhumiseen, sen kokemuksen jasentimiseen. (Viljo)

Kysyin Viljolta, ettd keskittyvitko toiminnalliset menetelmét johonkin tiettyyn kohtaan

prosessia:

No tihdn prosessiin kuuluu mydskin se, ettd jos kdytdat toiminnallisia
mentelmid niin kdytd niitd heti alussa. - - Sitd kautta sd alat sosiaalistamaan
eli niinkun, kouluttaminen on huono sana, mutta no sanotaan kouluttamaan
sitd ryhmdd tai sitd yksilod timmoiseenkin mahdollisuuteen. - - Jos sd ikddn
kuin aloitat keskustelemalla, ni ne odotukset siihen, ettd timd on
keskustelua, ne kasvaa. - - Md tutustun ryhmddn toiminnallisen menetelmdn
avulla. - - Panen ne janaan, aikajanaan, siitd et kuinka pitkddn olet ollut - -
tassd yrityksessd toissd. - - Tai sitten, ettd panen ne valitsemaan kriteerilld,
et kenet olet tavannut ensimmdiseksi tdstd ryhmdstd, ettd pane kdsi tdn
henkilon olkapddlle. - - Alan ndkemddn jo siind ohjaajana semmosia
asioita, joita mun on tdrkee tietd. Se on paljon nopeempi, kun kyselli et
kuinka kauon olet ollut ja kenet sd tapasit ensimmdisend.- - Se mydskin
sosiaalistaa nditd osallistujia tdmmdseen mahdollisuuteen, ettd ahaa tddlld
kaytetddn myos tammosid. (Viljo)

Myos Paula ja Elina kertoivat kiyttdviansa toiminnallisia menetelmid heti alusta alkaen:

M en ajattele aina, et nyt mun tdytyy jotain toiminnallista keksid nyt tdhdn
Juttuun, et ne eldd hirveesti siind hetkessd, kun on niin kuitenkin iso se
repertoaari. - - Tosi tdrkeitd ne on kdyttdd hyvin nopeesti. (Paula)

Kuitenkin md luulen, ettd md otan siind tietoisia riskejd. Kyl md yritdn sitd
ottaa heti, kun se on mahdollista, koska md itse mun kokemus on et se, se on
niin hyvd, et se ylldttdd ihmiset, ihmiset voi oikeesti oppia jotakin uutta.
(Elina)
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Kun Sari aloittaa uuden ryhmén kanssa, alussa kdydddn ldpi tutustumiskierros, jonka

jédlkeen ldhestulkoon aina tehdiin jotain toiminnallista tai sosiometrista, jotta saataisiin

ryhmi ldhteméén liikkeelle. Sari kertoi:

Menetelmien merkitys pikkuhiljaa pienenee, koska ihmiset oppii puhumaan,
prosessoimaan. - - Ne on vdlineitd vaan siihen, ettd ihminen tekee ahaa-
eldmyksid, havaintoja, huomioita ja saa sen ryhmdytymddn. - - Loppua
kohden niin ei juuri takapuoli monta kertaa nouse penkistd, et ne on sitten
niin valmiita jo tuottamaan ja tyostamddn ja tekemdcdn itte aloitteita. - - Jos
tulee joku sellainen tilanne, et missd md itte huomaan, ettd tdstd vois tehdd
jonkun roolijutun tai kuvan tai minkd tahansa, niin ehdotan sitd, niin sit
porukka on, ettd joo tehdddn vaan.- - Ryhmdkin kehittyy niitten
toiminnallisten menetelmien mukaan.

Sarin toiminnallisten menetelmien, erityisesti sosiometristen harjoitusten kéytto
keskittyy prosessin alkupdihédn. Loppu- ja keskivaiheilla tarkastellaan roolisysteemeja
ja psykoterapeuttisia menetelmid. Useat tyonohjaajat Kkertoivat toiminnallisten
menetelmien olevan hyvin sisdistyneitd heille itselleen. Esimerkiksi Rauni ja Elina

kertoivat seuraavaa:

Md en pysty osoittamaan enkd analysoimaan silld tavalla, ettd mikd on se
prosessin kohta. -- Md kdytin aina yleensd alussa aika paljon, ihmiset
tutustuu toisiin nditten menetelmien kautta. Jos md kuuntelen ihmisten
tarinoita kunnolla, niin md loyddn myds reitit ja loyddn oikeat menetelmdit
myos tdssd ja nyt. - - Niistd on tullut semmoinen tapa tehdd toitd, et ne on
niin sisdistyneitd, ettd md en oikein tiedd, et miten md muuten voisin tehdd. -
- Md olin siind alkuvaiheessa hirveen innostunut ja tein hirveen monenlaista
ja kaikkea oon vuosien varrella kokeillut, mut tdndpdivind se on kauheesti
vksinkertaistunut, et md en tee vdlttamdttd niin paljon. - - Just
tyonohjausvilineend  niin  aika  yksinkertaista,  hirveen  paljon
vksinkertaisempaa kuin alussa. Semmoinen tarve tuottaa draamaa tai tarve
tuottaa niitd menetelmid niin on hdvinnyt vuosien varrella.(Rauni)

Mun mieli toimii sen toiminnallisuuden kautta. - - Vaikka ihmiset puhuu, niin
siind tapahtuu jotakin siitd samasta, kun se on jollain lailla mun kdaytossd
kuitenkin.- - Md saatan ite sitd vihdn siihen demonstroida. - - Konkretisoin
jollakin tavalla aina vaikka sitten fldpeilld (Elina)

Myos Erja kertoi kédyttdvinsd toiminnallisia menetelmid oman tunteensa mukaan. Jos
hin kokee, ettd ei saa tolkkua ihmisen puheesta, hidn voi ehdottaa, ettd tilannetta
katsottaisiin. Jos hénestd tuntuu, ettd puhe ei riitd, niin my0ds silloin kéytetddn
toiminnallisia menetelmid: Toi ihminen ei opi tdstd, jos me ei tehdd sitd ndkyvdks.
Jossei hdn saa sitd omaa tapaansa olla siin tilanteessa, treenata. Myos Erja toimii
spontaanisti, hdn ei suunnittele harjoituksia etukiteen. Tosin hénelld on usein mukanaan

erilaisia tarvikkeita kuten kortteja, magneetteja ja pienid tuoleja. Erja kertoi, ettd hin
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pyrkii ldahteméin liikkeelle mutkattomasti ja helposti: Md sanon, ettd ota en no puhu

sille, ole se sind se ja puhu sille. Hédn ei sano: Nouskaa ylos ja nyt! Hén pyrkii, ettd

osallistumiskynnys olisi mahdollisimman matala.

Rauni puolestaan kertoi, ettd hinelld on myos ryhmid, jotka haluavat hinet
tyonohjaajakseen, mutta ilman toiminnallisia menetelmii. Téllaisessa tapauksessa Rauni
sanoo ryhmille, ettd toiminnallisia menetelmid ei tarvitse kiyttdd. Vihitellen hén
kuitenkin kertoi kouluttavansa ihmiset toiminnallisiin menetelmiin: Sen jdlkeen he eivdit
endd halua muuta kuin toiminnallista. Kun kysyin, ettd miten ko. kouluttaminen
onnistuu, niin Rauni Kkertoi, ettd toiminnallisuutta otetaan vihédn kerrallaan. Vihitellen
ihmiset kokevat ne ravitseviksi ja huomaavat, ettd menetelmit eivit olekaan niin

pelottavia kuin he luulivat.

Toiminnallisten menetelmien osuus ja paikka ohjattavien mukaan

Suurin osa ohjattavista koki, ettd heiltd oli kysytty ennen harjoitusta: Tehtdisko ndin?
Osassa ohjattavien vastauksissa ilmeni kuitenkin, ettd toiminnallisten menetelmien suuri
midrd ja niiden nopea kaytto heti alussa oli yllattinyt. Esimerkiksi Pentin mukaan
tyonohjauksen toiminnallinen osuus oli suurempi, mitd hén oli luullut. Hian kuitenkin
kertoi, ettd olisi voinut laittaa jarrut piille, jos olisi halunnut, koska ohjaaja oli aina
kysynyt ennen harjoitusta: Et oisko tdd ndin. Reetta kertoi, ettd toiminnallisia
menetelmid ei kiytetty prosessin aikana kuin kaksi tai kolme kertaa, mitd hin pitda
hyvini asiana. Reetan mielestd toiminnallisia menetelmid kdytetdin kuitenkin yleensd
liian nopeasti:

Ettdi md en ymmdrrd, et miks nitten tyonohjaajien pitdd tuoda ne

toiminnalliset menetelmdit aina niin heti, et niin kun onks se joku niinkun
heijan ajatus ndytdd, ettd tds on nyt joku juttu. (Reetta)

Ne toiminnalliset menetelmdit, mitd siind kdytettiin, niin eivdt olleet huonoja
eivdtkd liian rajuja, mut ne tuli liian nopeesti ja se on tyypillistd ndis
tyonohjausjutuissa, ettd ne tulee liian nopeesti. - - Tehddn syvdsukellus liian
nopeesti. Md ymmdrrin sen niitten tyonohjaajien ndkokulmasta, kun ne
tekee pdivdit pitkdt sen syvdsukelluksen aina uudessa organisaatiossa. Plam,
plam, plam. Mut ku ei tddlld ihmiset syvisukella koskaan yleensd. (Reetta)

Jussi puolestaan kertoi, ettd toiminnallisia menetelmid oli kiytetty tilanteen mukaan:
Tehtdiisko tdllainen. Villen tydnohjaaja Rauni oli puolestaan aloittanut harjoitukset

seuraavalla tavalla: Hdn aina ensin kertoi, ettd mistd on kysymys tai mitd me tehddcdn, ei
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ehkd aina sitd tavoitetta ihan kertonut siind kohtaan. - - Yritti saada sitd porukkaa

sithen, kaikkia mukaan. Toiminnallisten menetelmien osuudesta ja paikasta kerrotaan

lisdd luvussa 7.5.1 vaikeiden tilanteiden ja huomioitavien asioiden yhteydessi.

7.4.2 Toiminnallisten menetelmien kuvailua

Ohjattavat kokivat toiminnalliset menetelmdt muun muassa hirveiksi, vapauttaviksi,
mielenkiintoisiksi, epityypillisiksi, ylldttdviksi ja helpoiksi. Seuraavaksi esitetddn

Jussin, Pentin ja Riikan kuvaukset:

No onhan ne ihan hirveitd (nauraa). - - Siind joutuu niin syville meneen
itteensd, kun oikeesti menee. - - Kylld siind niin kuin itkut, itku ja hiki tulee. -
- Sitten kun ne saa kdsiteltyd, se on hirved vapautus, et sitd on vdhdn niin
kuin vapaapdivilld sitten pdivin taikka kaksi, on niin mahdottoman hyvd
olla, kun sen saa sitten kdsiteltyd, kunnes tulee sitten seuraava. (Jussi)

Musta menetelmdit oli mielenkiintoisia ja vihdn semmoisia epdtyypillisidlld -
- ettd ylldttdvid. (Pentti)

Itselle tuntui et ne oli kauhean helppoja. - - Tottakai, kun oli opetellut ja
kouluaikana niitd harjoitellut ja kuntoutujien kanssa kdyttdnyt, niin osas
heittdytyd niihin tilanteisiin ihan tdysilld. - - Kylld jokainen osallistuja teki,
mut et vilttamdttd se ei ollut kauheen helppoa ehkd kaikille, et kukaan ei
kieltdytynyt tekemdstd harjoitusta, vaikka se toki vapaaehtoisuuteen aina
perustuukin. (Riikka)

Seuraavaksi esitetddn joidenkin ohjattavien esittdmit toiminnallisten menetelmien
kuvaukset, jotka on nimetty seuraavasti: Kartta tyotovereista, mielikuvaharjoitus ja
esinehavainnollistus, roolinvaihto sekd nukketeatteri. Kuvauksissa tulee esille
menetelmin toteutuksen lisdksi harjoitteen tavoitteet ja se, miten ohjattavat ovat

harjoituksen kokeneet.

Kartta tyotovereista

Aluks tehtiin timmoinen kartta ihmisistd, ja sitten pistettiin keskipisteestd eri
etdisyydet, kuka on tyon kannalta tdrked ja merkittdvdi ja sitten piti vield
kertoa, ettd miks. - - Et ymmdrtdd tdn oman ympdristonsd ja mitd siitd

ympdristostd ajattelee, ettd mitd on tyokaverit ja mitd ne mulle tarkoittaa ja

onko ne mun tyon kannalta hyodyllisid tai onko ne haitallisia. (Pentti)
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Kysyessdni Pentiltd, milté tidllaisen kartan tekeminen tyokavereista tuntui, hin kertoi:

Mitd md oikeasti aattelen niistd. - - Mitd ne on ihmisend, itse asiassa ei
olekaan sama, ettd mitd ne on mun tyon kannalta. - - Ja se, ettd kuinka
paljon niin kuin tyoaikaa kdyttdd esimerkiksi ihmisiin, niin se jotenkin ylldtti
se kartta kylld siind. - - Avartava kokemus ja ymmdrtdvd kokemus siitd, ettd
miten ihmiset saa jotenkin asemoitua jarkevammin, kun tdhdn saakka niitd ei
ollut kauheasti ajatellut.

Pentti kertoi vield myohemmin, ettd kartta tehtiin myos toisella tavalla: Kuka vie multa
energiaa ja keltd md saan energiaa. Tamin harjoitteen hdn kertoi avanneen hinen
silminsa: Toihan vahvistaa mua enemmdn kuin imee mua kuiviin, ja sit on ndd kuivurit

oma lukunsa.

Mielikuvaharjoitus, psykodraamaharjoitus ja esinehavainnollistus

Pentin tydonohjauksessa oli tehty myds mielikuvaharjoituksia:

Pohdittiin jdrkimindd ja tunnemindd, kumpikin puoli ja niiden yhdistelmd. Se
oli tosi kivaa. - - (Kysyin: Annettiinko jokin tilanne?) Ei kysyttiin vaan, ettd
mikd olisi, miten kuvailisit, milld sanalla tai milld esineilld kuvaisit téitd
tilannetta. Md sain sen konkretian keksid siihen, sitten ne piti yhdistdd ne
kaks ja niille piti antaa yhteinen nimittdjd. Sitd rupes miettiin, mikd tdd on ja
mitd se tekee, ja se teki sen eldvdks sen jutun. (Pentti)

Pentti kertoi, ettd he olivat tehneet myos psykodraamaharjoituksen, jota hin kuvaili
seuraavalla tavalla: Oikeista naruista vedettiin ja se toi esille semmoisia asioita, joita
md luulin, ettd md oon sinut itteni kanssa, mutta en md sitten ollutkaan. Pentin
tyonohjauksessa oli tehty myds esinehavainnollistus, eli Pentin piti kerdtd esineitd
liittyen eri vuodenaikojen vaiheisiin kaikennikoisestd romppeesta ja rojusta (nappeja,
nalleja, epamaiirdistd kamaa, ihan kuin kirpputorilla ois ollut tai didin ompelulaatikolla,
tarpeetonta tavaraa). Esineitd valitessaan hén siis pohti, mikd esine edustaa kutakin
vuodenaikaa. Pentti kertoi ensin valinneensa esineet ja sen jidlkeen pohdiskeltiin.

Hinelle harjoituksen lopputulos jdi hamirin peittoon:

Mitd ne esineet nyt oikein teki? Mut se oli keino sitten viedd keskustelua
eteenpdin.- - Md en oikein loytdnyt kunnon esineitd sille, ettd mitd mun
ajatukset oli, ja sen takia se jdi ehkd puolitiehen. - - Ajatukset haluttiin
kiinnittdd johonkin. - - Oliko sen ajatus enemmdnkin se, ettd ymmdrtdd sitd
prosessia ja sitten jotenkin selitelld sitd asiaa, mitd ne esineet kuvaa, niin
sen kautta sitten pddstd pureutuun siithen. Ettd pdcdsis helpommin puhumaan
niistd atheista ja ymmdrtdis sitd aihetta itte, mut se oli se kohta, jossa md
olin vdhdn ihmeissdni kylld ja jdlkeenkin pdin, eikd se ole mulle oikein
avautunut. - - (Kysyin: Oisko se voinut olla niisti esineistd johtuvaa?) No voi
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olla sekin ja se on ainoa koht, joka mulla on jddnyt hdmdrdn peittoon, et
mulla on hirveen huonot muistikuvat siitd jddnyt. - - Mitd ne esineet siin teki.

Roolinvaihto

Jussi kertoi, ettd hdnen tyonohjauksessaan toiminnallisia menetelmid oli kédytetty muun
muassa johtajan stressin selvittdmiseen: Kuinka mun alaiset koki sen asian, kun md olin
tavallaan pois pelistd, ettd mikd, milld tavalla he niin kuin ndki sen asian. Kdytannossa
Jussi istui tuolilla vuoroin omana itsendin ja vuoroin alaisinaan. Hin kavi ldpi kaikki
ldheisimméksi tuntemansa alaiset esittdmailld heitd ja heiddn ajatuksiaan tilanteesta:
Mitenkd ne koki itsensd siind tilanteessa, kenties pelkds mitd tapahtuu, jos mind en
pystykddn jatkamaan. Toinen asia, mitd Jussin tyonohjauksessa oli harjoiteltu, oli
tupakointiasia: Hdn niin kuin rupes veddttddn niitd tupakkataukoja jatkuvasti
pitemmdksi, ettd mitenkd md siitd saan sen sitten kdsiteltyd. Lisdksi Jussi sanoi: Kuinka
mind sen sanon taikka ilmaisen sitd. - - Mitenkd mind sen omilla sanoillani sanon ja
olen niitten asioiden takana. Tyonohjauksessa harjoiteltiin sitd, miten Jussi voisi

ilmaista asian alaisilleen.

Nukketeatteri

Ville kertoi, ettd heididn harjoituksissaan oli ldhes aina mukana jokin viline: Se oli
enemmdn nukketeatteria.- - Ettd ei sillai laitettu selkdd seindd vasten. Tyonohjauksessa
kdytettiin kuvia ja niistd etsittiin omia ominaisuuksia. Lisdksi heiddn tuli lattialla
olevista tavaroista ylhadltda kdsin muodostaa joitakin tilanteita ja pohtia, miten ne
ratkaistaan. Villen mukaan ndin pédstiin helpommin kertomaan itsesti ja omista
tekemisistd, kun asiaa katsottiin eri niakokulmasta, eikd oltu itse siind varsinaisessa
tilanteessa. Ville kertoi hammaistyneenséd “hassujen pelikorttien”, tarot-korttien, kiytosta
tyonohjauksessa. Ville olikin sanonut tyonohjaajalle: Ettd hei nyt sulla menee puurot ja
vellit sekaisin. Heiddn piti etsid korteista jotakin hahmoja: Sieltd etittiin, ettd

minkdlainen md voisin olla ndéiistd korteista.

Riikan ryhmityonohjauksessa oli tehty sosiodraamatyyppisid harjoituksia eli draaman
keinoin kéytiin ldpi hankalia tilanteita. Lisdksi ryhmidn piti kuvata vartalollaan
erityyppisid tunnelmia, tunnetiloja. He tekivdit myOs patsasharjoituksia, ja kertoivat

korttien kautta itsestddn. Niinan tyonohjauksessa oli tehty erilaisia janoja, kdvelyja,



104
roolinvaihtoja, peilejd, tuplaa ja hédnen sanojensa mukaan varmaan kaikkia

psykodraaman perustekniikoita. Niina kertoo, ettd tyonohjauksissa oli myos kisitelty

valintatilanteita:

Et jos md teen ndin, niin mitd siitd seuraa. - - myoskin vaikuttaneet siihen,
mitd md oon tehnyt. - - Ne on hirveen vaikuttavia, kun niitd jotenkin
konkretisoi ja miettii, et mitd se tarkoittaa.

Tyonohjaajat  kertoivat kdéyttdvdnsd tyonohjauksessa muun muassa seuraavia
menetelmid: ldmmittely- ja virittelytekniikat, jana, rooliharjoitukset, peili, simulaatiot,
symbolityoskentely  (kuvat, kivet, kortit, —magneetit, tuolit), roolinvaihto,
sivaunpuhuminen, tuplaus, sosiometriset menetelmit, kuva, sosiodraama, tarinateatteri,
tyhjdn tuolin tekniikka, narratiiviset menetelmit, visualisointi, vinjetit (lyhyitad
draamallisia katkelmia), ryhmi- ja paritydmenetelmit ja sisdiset ddnet. Kun kysyin

Viljolta hiinen kdyttdmistddn toiminnallisista menetelmistd, hidn vastasi:

Asetat minut semmosen kysymyksen eteen, johon mind en voi antaa sulle
vastausta, sikdli, ettd mulla on siihen valtavan pitkd koulutus ja mulla on
valtavasti niitd menetelmid. - - Mulla ei ole yks tai kaks tai kymmenen
erilaista menetelmdd, mulla on niitd satoja. - - Kunkin menetelmdn mind
valitsen sen tilanteen mukaan.

Pyysin Viljoa myds kuvaamaan konkreetin esimerkiksi siitd, mitd menetelmdd hén on
kiyttdnyt vastakseen johonkin tarpeeseen. Hin sanoi minun menevin hyvin
yksityiskohtaiselle alueelle eikd halunnut vastata kysymykseen. Hidn perusteli asiaa
ndin: Koska silloin se alkais tuntumaan temppujen tekemiseltd. Kun kysyin Eerolta,

mitd menetelmid hin tyonohjauksessa kayttii, hin kertoi:

Riippuu siit tilanteesta, mut et siis peruskehys on ihan tdd psykodraaman
viitekehys. - - Ensin jotenkin virittdydytddn tydskentelemddn ja sen jdlkeen
tehdddin varsinaista tyoskentelyd, joka vilil voi olla ihan keskusteluu, vililld
sitten toiminnallista. Kaikil tavoin toiminnallistettuu, jossa md kdytdn vdlilld
sosiodraamaa tai sitten pienii rooliharjoituksia tai jotain ndit pienid
vinjenttejd, et ihmiset oppimis nikeen maailman toistensa silmin. Sitten aika
paljon symbolityoskentelyd. Md kdytin aika paljon kivi- ja kuvakortteja. - -
Visualisointeja ja jotenkin tapoja tehdd erilaisia systeemei ndkyviksi, et valil
se voi tietysi olla ihan Post-It lapuillakin, et kartoitetaan esimerkiksi
keskustelusysteemid tai kdyttdytymissysteemejd tai muita, et se systeemien
ndkyvdks tekeminen yleensd on yleensd se yks tekijd, mikd muuttaa. - - Eka
on ihan ndd tota erilaiset ldmmittelyt, virittelytekniikat. - - Saadaan
rakennettua ryhmdluottamus. Sitten on ndd sosiometriset menetelmdit, et
tehdddin ndkyvdiksi ryhmdn sisdisid suhteita eri tavoin. - - Roolinvaihdot eri
muodoissaan laajemmin oftaen, sosiodraama eri muodoissaan ja
psykodraamapuolelta, varsinaista psykodraamaahan ei tyoyhteisossd voi
kayttdad, koska se on terapiamenetelmd, niin siel on kuitenkin semmosii
toimintapaoja, mitd voi kayttdd kuten sosiaalisen atomin tyoskentely ja sielld
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omat roolit. - - Tyhjdn tuolin tekniikat. - - Erilaiset symbolityoskentelyt. - -
Narratiiviset menetelmdt. - - Psykodraamahan on olemukseltaan jo
narratiivista ja sosiodraamakin jo kattaa melkein kaiken mahdollisen. - -
Psykodraamaohjaaja on koulutettu tyoskenteleen tdssd ja nyt, niin tavallaan
luomaan ne menetelmdit siind tilanteessa ja siin mieles sen kuvaaminen on
vdhdn vaikeeta, mut et se fokus on jotenkin ihmisen spontaaniudessa,
rooleissa, keskindisissd suhteissa. Et rakennetaan ndit suhteita ja tutkitaan
niitd ja konkretisoidaan niitd. Oli sit tapa ja keino, mikd tahansa sitten.
(Eero)

Kaiken kaikkiaan ohjattavien toiminnallisten menetelmien kuvailut olivat hyvin
monipuolisia. Ohjattavat pitivit niitd joko hirveind (kuitenkin positiivisessa hengessi),
mielenkiintoisina, epéatyypillisind, yllattdvind ja helppoina. Ohjattavat olivat tutkineet
toiminnallisten menetelmien avulla muun muassa seuraavia asioita: tydkaverit suhteessa
itseen ithmisend ja tyontekijdni (hyodyllisid, haitallisia, kuka antaa ja kuka vie energiaa),
jarki- ja tunnemini ja niiden yhdistelmd ja miten ne toimivat tietyissd tilanteissa,
vuodenajat, alaisten kokemus ja nidkemys johtajan stressistd ja siihen liittyvét pelot,
vaikeiden asioiden puheeksi ottaminen ja asioiden takana seisominen, omien
ominaisuuksien etsiminen, tilanteiden ratkaiseminen, hankalien tilanteiden kisittely,
tunnetilojen Kkésittely ja valintatilanteet. Tyonohjaajien kertoman mukaan heididn

kayttdmidédn tekniikoita on kymmenid, jopa satoja.

Yhteenveto. Suosituimmaksi nimeksi muodostui pienestd kritiikistd huolimatta
toiminnalliset menetelmit. Tyonohjaajat kertoivat kiyttdvdnsd toiminnallisia
menetelmid 30-80 % tyonohjauksen kokonaisajasta. Suurimman osan mukaan
toiminnalliset menetelmit olivat kidytossd ldpi koko prosessin heti alusta loppuun
saakka. Osa ohjattavista kertoi, ettd toiminnallisten menetelmien suuri méird ja niiden
nopea kiyttod heti alussa oli ylldttinyt. Ohjattavien toiminnallisten menetelmien kuvailut
olivat hyvin monipuolisia ja niistd vélittyi ohjattavien tunteiden lisdksi myos
harjoitusten tavoitteet. Tyonohjaajien kertoman mukaan heiddn kidyttimidéin tekniikoita

on kymmenii, jopa satoja.
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7.5 Tyonohjaus ja toiminnalliset menetelmiit liike-eliméssa

7.5.1 Vaikeita tilanteita: miti ohjaajan tulee ottaa huomioon tyonohjauksessa

Tassd luvussa esitetddn ensin haastateltujen kokemat vaikeat tilanteet, jonka jdlkeen
tarkastellaan ohjattavien ja tyonohjaajien ndkokulmista tyonohjauksessa huomioitavia
asioita. Seuraavaksi esitetyt kuvailut vaikeista tilanteista on jaoteltu sen perusteella,

miki on tilanteen syy tai taustatekijd: tydnohjaaja, itse ohjattava/tyonohjaaja vai ryhmi.
Tyonohjaajan rooli vaikeiden tilanteiden kuvauksissa

En oo ollu semmosessa (tybnohjauksessa) mikd ois mun ndkokulmasta
epdonnistunut, mut et md oon huomannu, ettd ihmiset ovat tai
defenssimekanismi on estdnyt ihmisid kdyttamdstd sitd toiminnallista
menetelmdd hyvdksi ja se on tapahtunu juuri niin, et - - ensimmdiselld
kerralla tuli kaks liian vaikeeta asiaa. (Reetta)

Reetan mielestd kaksi vaikeaa asiaa olivat olleet ryhméadynamiikkaan “pureutuminen” ja
se, ettd se tehtiin toiminnallista menetelmén avulla. Taméa yhdistelmé sai ainakin Reetan
mielestd yhden henkilon kddntymédn tdysin vastaan sitd koko juttua. Seuraavaksi esitin
Reetan kuvauksen tillaisesta vaikeasta tilanteesta. Tyonohjaaja oli valinnut alkuun
ryhmidynaamisen harjoitteen, jossa kunkin ryhmin jidsenen tuli laittaa kisi sellaisen
henkilon olkapiille, jolta oli saanut jonkun uuden idean sind pdivdnd. Reetan mielestd
tdimédn harjoitteen kéyttd oli uskaliasta ensimmdiiselld kerralla: Yks ihminen jdi
semmoiseen tilanteeseen, ettd se ei ollut antanut kellekdidin uutta ideaa. Puolestaan
Reetan, esimiehen, olkapailld oli luonnollisesti monta kittd. Reetta tuntee kyseisen
henkilon ja tietdd, ettd taimé henkilo ei ole ideanikkari, vaan ihminen, joka tukee toisten
ideoita ja suorittaa tehtdvdt hirveen hyvin loppuun. Reetan mielestid henkil6lle syntyi
tunne: Niinku hdn ei ois yhtd arvokas tdssd ryhmdssd, sen takia, et hdn ei oo antanu
ideoita tdnd pdivind kellekddn. Reetan mukaan harjoituksessa ei ollut mitddn vikaa,
mutta se oli ajoitettu vddrin. Hinen mukaansa harjoitusta olisi voinut jatkaa: Kosketa
olkapddhdn sitd, joka omasta mielestdsi kantaa tdssd ryhmdssd vastuuta asioista
loppuun asti. Reetta ihmettelee siti, ettd miksi piti nostaa vain yksi rooli esiin tai miksi
ei keskustelemalla ldpikdyty, mitd muita rooleja loytyy. Reetta kritisoi ohjaajan

toimintaa:
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Tyonohjaaja kéytti menetelmdd, jonka hdn osas, joka hénelle oli selvd, mutta
ei ollu miettiny sitd, valmistautunu etukdteen. - - Ois miettinyt, et mitd md
haen tdilld toiminnallisella menetelmdlld. Mikd on se, mitd md haluan tdin
ryhmdn ymmdrtdvdn tdstd asiasta? - - Minkd kysymyksen md haluan
herdttdd tdssd ryhmdssd?

Reetan mielestd voimakasta menetelmédd kiytettiin huvikseen lammittelyyn. Harjoitus
lapikidytiin keskustelemalla miltd minusta tuntuu —tapaan, mitd Reetta myOs Kritisoi.
Hénen mielestddn ensimmdiselld tyonohjauskerralla ihmiset eivit vield vélttamittid

halua puhua tunteistaan.

Oman itsen rooli vaikeiden tilanteiden kuvauksissa

Jussi koki vaikeana niyttdd oikean asia, mitd kisitelld, ja mennd oikeasti sithen
tilanteeseen. Hidn kertoi: Et ainahan se ei tdysin yksinkertaisesti suju, et joutuu
houkutteleen itsensd  sithen tilanteeseen. Riikka koki vaikean tilanteen
tyonohjausistunnossa, jolloin hén ei ollut oikein vireessd. Hédn kertoi tyonohjaajalle

olevansa “kohmeessa” ja, etti ei pysty tilld kertaa osallistumaan harjoituksiin.

Tuli sellainen hetki ja olo jotenkin oman itsen kanssa, et md en voi tehdd
nditd harjoituksia, ettd jotenkin ei ookkaan mitddn annettavaa itsestd tai ettd
Jjohonkin tehtdvddn ei kerta kaikkiaan pysty. Tuntu, ettd pdd ja ajatukset ovat
ihan tyhjdnd, ettd md en osaa. (Riikka)

Riikka kertoi osallistuneensa harjoituksiin, mutta ei silli intensiteetilld kuin muut. Hin
kiitti ohjaajaa siitd, ettd timéd oli ammattitaitoinen ja huomasi Riikan “kohmeuden”.
Kysyessdni, miten hidn koki muiden suhtautuvan asiaan, hin sanoi heiddn suhtautuneen
sithen hyvin, koska oli kertonut kaikille asiasta. Riikan mielestd ohjaajan ammattitaitoa
oli sekin, ettd toisetkaan osallistujat eivdt tdssd tilanteessa kokeneet héntd
sivustakatsojaksi. Riikka osallistui vaan tdlld kerralla enemmén havainnointiin eli oli

silld tavalla mukana. Pentti puolestaan kertoi seuraavaa:

Minkd takia md siitd yhdestd tehtdvistd muistan niin vihdan? Mua on
Jjotenkin askarruttanut, ettd miten voi pyyhkiytyd mielestd joku asia, en md
tiedd, onko tdd totta edes. Ettd onko mulle sitten jddnyt oikeat asiat mieleen,
sit mitd kuulukin jdddd mieleen, mut sil tavalla et md en muista yhtddn
mitddn esineitd, mitd md oon sinne valinnut, enkd md muista, mihin ruutuun
md laitoin niitd ja silleen. Se jdi semmoisen usvan peittoon ja sit taas toisista
asioista mulla on ihan tarkka mielikuva, mitd tapahtui.

Tamidn unohduksiin jddneen esinepoiminnan Pentti teki toisella tyonohjauskerralla.

Kysyin, onko hén keskustellut tidstd asiasta tyonohjaajansa kanssa, johon hiin vastasi
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myoOntidvisti. Pentti oli sanonut tyonohjaajalleen, ettdi hénelli on vidhdn hatarat

mielikuvat harjoitteesta, johon tyonohjaaja oli vastannut: Et ei se mitddn. Tamin
kommentin jilkeen Pentti ei ollut asiaa endd sen kummemmin pohtinut. Toinen Pentille

vaikea tilanne oli roolinvaihto:

Viihdn kosketti kylld, ettd se oli silld tavalla, rankka, psyykkisesti rankka,
mut mut vaikee se ei sindnsd ollut. (Kysyn: Haluatko vield avata sitd, miksi
tuntui rankalta?) No se oli semmoinen asia, joka on perin juurin mun
elamdidn vaikuttanut ja kaikissa olosuhteissa ei positiivisesti, ja vaikuttanut
mun persoonaan, ettd se on semmoinen syvdlld istuva asia, josta md en itse
pidd.
Kysyin Niinalta, ettd onko hédn kokenut mitdéin ep@donnistumisia toiminnallisissa
harjoituksissa. Han kertoi, ettd enemminkin se on ongelma, jos hidn ei saa kiyttda
toiminnallisia menetelmid. Hanen mielestdin ei haittaa, vaikka harjoitukset eivit aina
toimisikaan, p@ddasia on, ettd kokeillaan. Jos esimerkiksi roolinvaihto tai rooliin

pidseminen ei onnistu, niin ei se silti tarkoita, ettd on epdonnistuttu. Vaikeista tilanteista

Niina kertoi seuraavaa:

Asiat on yleensd vaikeita, pelottavia, hirvittdd samalla kun sanoo, ettd md
haluan tdtd miettid, niin sit jo ahistaa ja pelottaa, ettd mitdhdn tds selvidd,
mitdhdn tdst seuraa, nyt kun md rupesin tdtd puimaan. - - Hyvin
epdmiellyttivdd vdalilld. -- Silloin jos sd jotakin vaikeeta asiaa kdsittelet, niin
sdhdn itket ja itket ja konttaat ja yritdt selittdd ja itket ja tuntuu pahalta ja
hirvittid ja pelottaa. - - Mut sit kun muutaman kerran saa semmoisen
onnistumisen kokemuksen. - - Sit kun se monta kertaa, niin sit sd et endd
pelkdd sitd kipua tai ahdistusta tai kauhua, et sitten vaan niin kuin sietdd
sitd ja pystyy menemdidn siitd ldpi. (Niina)
Tyonohjaajat Eero ja Paula kertoivat kokemistaan vaikeista tilanteista seuraavaa.
Eerolle vaikea tilanne on ollut sellainen, jossa ryhméd ei ole ollut vield riittdvédn
lammennyt tyoskentelemiin: Et koittaa liian nopeasti tehdd jotain toiminnallista, se on
ehkd melkein se tyypillisin. Paula puolestaan kertoi, ettd aikaisemmin hin koki vaikeaksi
sen, jos joku kieltdytyi tekemadsti harjoituksia. Lisédksi hiin kertoi kerran tilannetajunsa
pettaneensd tdysin. Vauhdikkaan pidivin pditteeksi Paulalla oli palaveri mahdollisen
tulevan asiakkaan kanssa, missd hédn alkoi simuloida jotain “juttua”, eikd johtaja

pysynyt kirryilld: Katto mua vaan et aivan kahjo tapaus. Tilauksia ei tullut.
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Ryhmiin rooli vaikeiden tilanteiden kuvauksissa

Ville kertoi, ettd heiddn tyonohjausryhmidnsd ongelmana oli isoimman johtajan
varautuneisuus ja se, ettd hdn ei ymmairtinyt, mihin toiminnallisilla menetelmilla
pyritddn, ja lopettikin tyonohjauksen kesken prosessin. Tdméd puolestaan vaikutti
tyonohjauksen kokonaisuuteen niin, ettd menetelmié ei pidetty endd niin tirkeind. Ville
kertoi my0s toisesta vaikeasta tilanteesta, mikd ei varsinaisesti tapahtunut

tyonohjausistunnoissa, vaan loppukeskusteluissa yhdessd muun henkilokunnan kanssa:

Ainut, mikd mun mielestd siind meni oikein isosti monkddn. - - Oli se meiddiin
semmoinen loppukeskustelu henkiloston kanssa, kun se oli arassa paikassa. -
- Tuotiin aika semmoisia arkoja asioita poytddn ja annettiin ihmisten
kommentoida ja se menikin sit sellaiseks, et se oli yleinen meikdldisen
haukkumistilaisuus, joo se oli ihan karmee kokemus, ettd tota onneks on
silleen hyvd itsetunto. - - Se oli oikein tunteen purkaus.

Villen tyonohjaaja pditti tilaisuuden yleison rihistessd. Ville kertoi soittaneensa
tilaisuuden jidlkeen tyonohjaajalleen pari kertaa selvittddkseen, ettd mitenkds tdstd nyt
oikein mennéin eteenpdin. Kysyin Villeltd, ettd jaiko tdmi tunteenpurkaus vain tdhén
tilaisuuteen vai jatkuiko se. Hin kertoi: Kyl se tietysti niin kuin ilmaa puhdisti jollakin
tavalla, joidenkin ilmaa. Villen sanojen mukaan eniten hénté tissi tilaisuudessa rassasi
se, ettd sielld ei kayttdydytty yleisesti hyviksyttavien kidyttaytymissdidntdjen mukaan.
Sama tyonohjaaja oli ohjannut henkiloston ryhméid késitellen kutakuinkin samoja
teemoja kuin esimiestenryhmin kanssa. Tyonohjaajat Elina, Erja, Rauni ja Viljo

kertoivat ryhmén roolista vaikeissa tilanteissa. Elina totesi:

Joissain tyoyhteisoissd suurin saavutus on ikddn kuin tdd psykodraaman yksi
vaihe eli jakaminen, et ihmiset siis suostuu puhumaan tai et ne uskaltaa
puhua.

Erjalle vaikea tilanne oli ollut se, ettd ryhma kertoi vasta puolen vuoden tyonohjauksen
jalkeen: Et ei me tykdtd olleenkaan ndistd (toiminnallisista menetelmistd). Erja kysyi
ryhmaltd, ettd miksi he eivédt olleet ottaneet asiaa aikaisemmin esille, johon he
vastasivat: Me luultiin, et tdd on tdllaista. Erja kertoi: Et just ne ihmiset, jotka ei oo ollu
tyonohjauksessa, ne luuli, et niiden on pakko tehdd sillein, kun md sanon. Erja koki
tdméan tilanteen kamalaksi — olihan tyonohjausta jatkunut jo puoli vuotta. Keskustelun
jilkeen toiminnallisia menetelmid ei endd kiytetty niin kuin aikaisemmin. Erjan
seuraavaan tyonohjausryhméidn tuli osa ndistd ko. ryhméldisistd, ja tdssd ryhmissi

toiminnallisia menetelmia alettiin taas pikku hiljaa kayttda.



110
Rauni kertoi, ettd hinelle ohjauksellisesti vaikea tilanne oli sellainen, jossa hén

niki, ettd ryhmd ei lihde aidosti mukaan. Siitd puuttui virtaavuus. Raunille jéi
tapahtuneesta ’nolo olo”. Hinen sanojensa mukaan ryhmdldiset eivit antaneet “lahjaa”
eli eivit suostuneet aitoon dialogiin. Nikyviin tuli suhdeongelma. Viljo kertoi vaikeasta
tilanteesta seuraavaa (ei liity varsinaisesti tydnohjaukseen). Iso organisaatio jakaantui
neljddn toimipisteeseen: henkilokunnasta osa jédi vanhaan ja osa jaettiin kolmeen uuteen
toimipisteeseen. Viljon tehtdvini oli kouluttaa néitd neljdd ryhmdd hyviaksymaiin tdma
muutos. Ensin hédn tyoskenteli kolmen ryhmén kanssa — kaikki sujui hyvin. Viimeisen,
neljannen ryhmién kanssa tulikin ongelmia: he olivat kuulleet muilta, ettd koulutuksessa
leikittdisiin. Viljo kertoi ryhmén tulleen paikalle hirmuisessa vastarinnassa. Walk and
talk eli kédvele ja puhu -harjoituksen jilkeen muodostettiin pienryhmit, joissa puhuttiin
pdivin tavoitteista. “Fldpille” kirjattuja tavoitteita olivat: kahvia, konjakkia, tupakkaa ja
iltapdivivapaa. Viljo kysyikin ryhmiltd, ettd ovatko he tosissaan ndiden tavoitteiden
kanssa. Vastaus oli kylld. Hén koki olevansa vihin pettynyt ja kiukkuinen. Hin paitti

kuitenkin voittaa tilanteen ja sanoi:

Okei, puoli tuntia aikaa. Menkdd juomaan kahvia, konjakkia ja tupakkaa.
Palatkaa puolen tunnin kuluttua takaisin. lltapdivid md en voi antaa teille
vapaksi, koska md en ole tyonantaja enkd esimies. Ne, jotka pddittdviit olla
tulematta, ottavat siitd itse vastuun. Tauon jilkeen vain yksi jdi tulematta
takaisin. Asetettiin uudet tavoitteet ja ihmiset kdyttdytyivit paljon
asiallisemmin. (Viljo)

Viljo ndki vastarinnan taustalla kaksi syytd: kuulopuheet toiminnallisista menetelmista
sekd sen, ettd tdmd ryhmid oli vastustanut muutosta. Viljon puolentunnin kahvi-
konjakki-tupakkatauon ideana oli: Joskus mun on silitettdvi myotikarvaan, jotta voi

Joskus silittdd myoskin vastakarvaan.

Toiminnallisuutta on myos se, ettd mind ldhetdn heiddt puoleksi tunniksi
purkamaan tdtd kiukkuaan jonnekin muualla. - - Asetin mydoskin rajoja niin
kuin lapsille joskus tdytyy asettaa rajoja, ettd mind en ole teiddn
esimiehenne, mind en voi antaa teille vapaaksi sitd iltapdivdd. (Viljo)
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TAULUKKO 11. Vaikeiden tilanteiden teemat ohjattavien ja tyonohjaajien mukaan

Ohjattavat Tyonohjaajat
TYONOHJAAJASTA JOHTUVAT SYYT: RYHMASTA JOHTUVAT SYYT:
o ohjattavien defenssit aktivoituvat o asioiden jakamisen vaikeus
o ryhmidynamiikkaan pureutuminen o heikko virittiytyminen toimintaan

toiminnallisten menetelmien avulla . . .
o vastentahtoinen tekeminen, ryhmai ei

o véadrinlainen harjoitus vadriin aikaan pitdnyt toiminnallisista menetelmisti

o voimakas menetelmi limmittelyssd o virtaamattomuus, ryhma ei ldhtenyt

. . R aidosti mukaan toimintaan

o tunteista puhuminen ensimmaéisessi
istunnossa o aidon dialogin puuttuminen

o ihmissuhdeongelmat

OHJATTAVASTA ITSESTAAN o osallistumattomuus
JOHTUVAT SYYT:

o itsensid houkutteleminen tilanteeseen

O vastustus

o ennakkoluulot
o el annettavaa/ei pysty tai ei osaa

o muutoksessa oleva ryhma
-tunteet

o harjoitus ei jddnyt mieleen o
L L OHJAAJASTA ITSESTAAN JOHTUVAT
o psyykkisesti rankka roolinvaihto SYYT:
o ongelma, jos ei saa kiyttid

o . o liian nopea eteneminen ryhmén
toiminnallisia menetelmii

kanssa

o o tilannetaju petti
RYHMASTA JOHTUVAT SYYT:

o johtajan varautuneisuus ja
ymmirtimittomyys toiminnallisia
menetelmid kohtaan seké hinen
sitoutumattomuutensa ja tyonohjauksen
lopettaminen

o loppukeskustelun “rahinét”

Taulukosta 11 on havaittavissa, ettd sekd ohjattavien ettd tyonohjaajien vaikeiden
tilanteiden kuvauksissa tyonohjaajasta johtuvat syyt ovat olleet joltain osin
yhdenmukaisia (esim. véddrdnlainen harjoitus vddrddn aikaan vrt. tilannetaju petti). Myos
ryhmiidn liittyvien vaikeiden tilanteiden kuvauksissa oli yhdenmukaisuutta (esim.
varautuneisuus, ymmartiméattomyys, sitoutumattomuus vrt. asioiden jakamisen vaikeus,
osallistumattomuus, ennakkoluulot). Seuraavassa taulukossa 12 esitetddn, mitd
onnistunut toiminnallisin menetelmin toteutettu tyonohjaus edellyttdd tyonohjaajalta ja

ohjattavalta ohjattavan mukaan.
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TAULUKKO 12. Miti tydnohjaajalta edellytetdin?

Ammattitaito ja persoona

o hyvidid ammattitaitoa ja kokemusta ohjaamisesta
o toiminnallisten menetelmin opiskelua kdytinnossi

o peruseettisten ja ammatillisten eettisten ohjeiden noudattamista
O suurta sydintd ja viisautta

Luottamus

o tilannesilmii ja luottamuksellisuutta
o luottamuksen rakentaminen vihitellen, eteneminen tutusta tuntemattomampaan
o todellisen tyoskentelyn aloittamista vasta luottamuksen synnyttyéd

Asiakas-/ryhmélahtoisyys ja ymmérrys ihmisesti

o toiminnan etenemistd asiakkaan ja hinen ymmarryksensi, ei ohjaajan, mukaan

o varovaisuutta ja tietoisuutta siitd, mitd ryhmé on valmis ottamaan vastaan

o ymmirrystd siitd, missd vaiheessa ryhmin turvallisuus antaa mahdollisuuden kayttdd
toiminnallisia menetelmid

o ymmirrystd, ettd ihminen saattaa ensimmdisté kertaa osallistua tillaiseen

o ymmirrystd ihmisen sietokyvysti

o kykyd motivoida ja lisitd osallistumishalukkuutta

o huomioi sen, ettd pelataan ihmisen alitajunnalla

Tavoitteellisuus ja asioiden esittiiminen

pohtimista siitd, miten asiansa esittdd

etenemistd tavoitteen suuntaan

ohjattaville tulisi olla selvdi, miksi mitikin tehdddn

tyonohjausprosessin etenemisen selvittimistd vaiheineen, riskeineen ja sisiltdineen,
jotta asiakkaalla on mahdollisuus pohtia, riittdvitkd hidnen resurssinsa ja tahtonsa, ja
jotta hiin tietdisi, mitd [ihdetiin tavoittelemaan

O O O O

Toiminnallisten menetelmien osuus, paikka ja voima

o ymmirrystd siitd, ettd heti ensimmdiselld kerralla ei olisi hyvid ottaa toiminnallisia
menetelmid, minusta tuntuu -harjoituksia, ryhmadynamiikka- tai me-harjoituksia
(helpompi aloittaa minusta kuin meisté)

o ettd ei kilytd litkaa toiminnallisia menetelmid

O tietoisuus siitd, ettd toiminnallisissa harjoitteissa synnytetddn rooleja

Muut

o ymmirrystd siitd, ettd organisaatioiden oppimiskisitys on hyvin vanhanaikainen, ja
kaikki sen ulkopuolelta tuleva voi tuntua leikkimiseltad
o pohdintaa kdyttdvien nimien ja termien seki tyonohjaustarjousten suhteen

Ohjattavalta edellytetiin

prosessiin antautumista ja sitoutumista
aitoutta

estoista padsya

luottamusta ja uskallusta

asioiden jakamista

O O O O O

Kysyin my0s tyonohjaajilta, mitd heiddn mielestdéin tyonohjauksessa ja toiminnallisia
menetelmid kdytettdessd tulisi ottaa huomioon. Seuraavaksi esitin ndiden kysymysten
pohjalta kootut tulokset lueteltuina seuraavien otsikoiden alle: 1) tyénohjausprosessi, 2)

toiminnalliset menetelmit, 3) tyonohjaajat, 4) yksilo ja ryhmé sekd 5) tyonohjauksen
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tulevaisuus. Kunkin otsikon ja luettelon alle on koottu sekd tyonohjaajien ettd

ohjattavien puheenvuoroja syventdmiin huomioitavia asioita.

1) Tyonohjausprosessissa huomioitavia asioita:

>
>

A\

YV V VYV V

hyvi etukiteissuunnittelu

tyonohjauksella on johdon tuki (he ymmartivit, mitd pyytdvit ja seisovat sen
takana)

oikea tavoitteiden asettaminen ja tavoitteiden tarkistaminen seki perustehtdavin
suunnassa eteneminen

sopiva tyonohjauksen paikka ja osallistujien méaari
riittdvan pitkd tyonohjausprosessi ja sdannolliset tapaamiset

luottamus (ohjaajaan ja ryhmén jiseniin), turvallisuus, eettisyys, osallistumisen
vapaaehtoisuus, asiakkaan kunnioittaminen ja hinen palveleminensa
mahdollisimman hyvin

mahdollista kuulla ja ndhdd ihmisten erilaisia kokemuksia
tyonohjauksessa astuttava ensin askel taaksepdin, jotta voidaan menni eteenpiin
tyonohjauksen ja terapian eron tietiminen

tyonohjaus-kisite tunteita herdttivi

Erja kertoi seuraavaa eniten haastateltavilta mainintoja saaneista huomioitavista asioista

eli turvallisuudesta ja luottamuksesta. Hinen mukaansa on ihmisid, jotka ovat arkoja

laittamaan itsensd likoon kollegoiden edessd ja myos ryhmin turvattomuus voi

vaikuttaa siihen, ettd uskalletaanko harjoituksia tehdd. Reetta puolestaan kertoi, mita

pitdisi huomioida, jotta saataisiin kokea onnistumisia:

Ensiksikin sitd, ettd ihmiset uskaltaa. Luottamus on varmaan se sana, eli
luottaa siihen, ettd mitd ikind tapahtuukaan, niin se on jotenkin sen ohjaajan
hallussa olevaa asiaa. - - Sitd kautta luottamus myds sitten nithin
kollegoihin, kenen kanssa niitd harjoituksia tekee, ettd tietdd, ettd sitten kun
tastd ldahdetddn ja mennddn tyomaalle, et ndd asiat ei sitten tuu jollakin
tavoin nenille.



114

2) Toiminnallisten menetelmien kiytossi huomioitavia asioita:

>
>

menetelmien soveltuvuus ohjattavalle

tilanneherkkyys eli sopiiko toiminnallinen menetelma tilanteeseen ja
késiteltdviin teemaan

osuus ja mittakaava

eteneminen ohjattavien mukaan heitd kunnioittaen, ei tekniikan tai ohjaajan
mukaan

ihmisten suostumuksen hankkiminen pienten kokeilujen kautta ja hillitty aloitus,
etenkin jos ohjattavilla ei ole aikaisempaa kokemusta toiminnallisista
menetelmisti

menetelmét ovat tunteita herdttivid ja siksi raskaita ja vaativa (kédytd sadsteliddsi
ja turhaan ohjattavia visyttiméittd)

olla teettamattd liian paljastavia harjoituksia, joista voisi seurata hapedi
vastustukset

mahdollisuus integroida menetelmét tyohon, tydyhteisoon ja toimintatapoihin,
ettd ne eivit jii irrallisiksi

tyoskentelytilojen sopivuus

Reetta kertoi toiminnallisista menetelmisti seuraavaa:

Oikeestaan mikddn henkilostonkehittdmisen keino ei ole niin voimakas ku
toiminnalliset menetelmdt ja siks niitten kdytossd pitdd olla niin kauheen
tietoinen ja varovainen, koska sehdn synnyttdd ithmisissd myos - - semmosia
rooleja, et jos toimitusjohtaja menee ja ottaa pikku-ukon poyddltd, ni se
samalla riisu itseltddn kaikkitietdvdn toimitusjohtajan roolin ja asettuu
lapsen aseman, leikkimdidin niin kuin psykologisesti. (Reetta)

Pirkko kertoi tekevidnsd semmoisen sopimuksen, ettd aluksi katsotaan kerran tai kaksi,

ettd sopiiko toiminnallisten menetelmien kiyttd ohjattavalle ja onko ohjaaja sopiva

héntd ohjaamaan. Pirkko kertoi:

Jos ihmiselld ei ole kokemusta toiminnallisista menetelmistd, niin pitdd olla
hyvin, hillitysti aloittaa, et tehdd ehkd jotain. - - Pienid symboli- tai
piirustustehtdvid — tai vaan jutellaan ja siirrellddn vihdan esineitd poyddlld -
-Tirkeintdhdn on se, ettd ohjattava rentoutuu ja alkaa luottamaan siihen
ohjaajan, et ei héinen siind vaiheessa tartte sithen menetelmddn luottaa. - -
Arvioidaan puolin ja toisin: ohjattava arvioi sitd, ettd miltd tdd ohjaaja
tuntuu ja miltd tuntuu ne muutamat pienet menetelmdndytteet. - -
Tyonohjaaja pohtii, ettd onks tdd semmoinen henkilo, joka hyotyis tdstd
menetelmdstd. - - Jos omasta mielestd tuntuu siltd, ettd se ohjattava hyotyis
Jjostain muusta enemmdn esim. terapiasta - -tai jos on semmoinen henkilo,
Jjonka on hirvedn vaikee kdayttdd mitddn symboleja tai mitddn toiminnallista,
vleensd md uskon kylld et melkein kaikkien ihmisten kanssa voi jotain pientd
tehdd, joka sitten tuntuu taas siitd ihmisestd hurjan suurelta. Ja voi olla siks
hyvin auttavaa myoskin. - - Alussahan on tdd tdmmaoinen nuuskimis— ja
arviontivaihe, jonka jdlkeen tehdddn vasta pddtos. (Pirkko)
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Pirkon mielestd ihmisilld tulisikin olla mahdollisuus olla tulematta tilaisuuksiin, jossa

kiytetddn toiminnallisia menetelmid, jos he eivdt halua kéyttdd niitd: Se on must
pahinta, ettd ihmisid tavallaan juksataan, et ne ei tiedd, et ne tulee semmoiseen
tilanteeseen ja yhtdkkid ne kauhukseen toteaa olevansa semmoisessa tilanteessa. Reetta
puolestaan kertoi toiminnallisten menetelmien osuudessa huomioitavista asioista

s€uraavaa:

En tiid tajuuko tyonohjaajat sitd, ettd kun ne tekee jonkun toiminnallisen
menetelmdn, niin se on vasta kahden prosentin alku sille prosessille, mitd
siind ihmisessd ja ryhmdssd rupee tapahtuu. Ja jos niitd tulee liian usein ja
litan paljon, niin se ei koskaan se edellinen prosessi pddse tyostymddn
loppuun. - - Minusta tuntuu, et mitd rutinoituneempi ja osaavampi
tyonohjaaja, niin sitd reilummin se kdyttidd tommosia menetelmid ja
rohkeemmin. Ettd md toivoisin, et niilld tyonohjaajilla olis sitd samaa
tunnustelua, mitd ne tyontekijdtkin siind tilanteessa kokee.(Reetta, ohjattava)

Myos Paula kertoi tilanneherkkyydestd sekéd toiminnallisten menetelmien osuuteen ja
paikkaan liittyvistd huomioitavista asioista. Paulan mukaan toiminnallisten menetelmien
kiyttd tulee tilanteen mukaan. Haastavana hin pitddkin sitd, miten tunnistaa, ettd
menetelmd on oikea ja oikeassa kohdassa. Ohjaajan tdytyy olla tilanneherkki.
Tyonohjaajan tulee menni sen asiakkaan mukaan héntd kunnioittaen, palvelemaan hénti
mahdollisimman hyvin. Se ei saisi olla mikiin tydnohjaajan oma show. Eeron mukaan
tdytyy huomioida toiminnallisten menetelmien soveltuvuus, olisi tiarkedi ettd ne pystyisi
integroiman tyohon, tyOyhteiséon ja toimintatapoihin. Eeron mukaan suurin uhka
toiminnallisia menetelmid kiytettdessd on: Ettd tekee jotain liian paljastavaa, jolloin
ihmiselle tulee myohemmin jotain hdpedn tunnetta - - ettd ei niin kuin oikeasti tiedd
mitd tekee. Kysyin Paulalta, ettd jos jollain on vastustus toiminnallisia menetelmia
kohtaan, niin miten hin toimii. Han kertoi, ettd hidn houkuttelee ihmisid vaivihkaa ja
pyrkii madaltamaan kynnystd. Lopulta kaikki innostuvat tekemddn. Rauni kertoi
kdyttdvinsd toiminnallisia menetelmid hyvin vihén silloin, kun ryhmén on turvaton tai
jos se ei ole tottunut téllaiseen tyoskentelyyn. Hinelle on kuitenkin harvinaista olla

kayttdmattd toiminnallisia menetelmiéa:

En nde mitddn syytd, miksi, tai mitddn varsinaisia uhkia muuten kuin tietysti
se, ettd jos niitd ammattitaidottomasti kdyttdid, niin ne vahingoittaa, koska
niitten maailma on niin tuota avaava.

Erja kertoo kiyttineensd aikaisemmin menetelmid hyvin innostuneesti ja innokkaasti,
ajan myotd hidnestd on tullut maltillisempi. Viljo kertoi seuraavaa toiminnallisten

menetelmien soveltuvuudesta teemaan ja niiden mittakaavasta.
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Jos md kdytdan toiminnallisia menetelmid, niiden tulee sopia sen teeman
kasittelyyn. Mut mitd vihemmdn sulla on valinnanvaraa sielld sun pakissa,
sen niin tuota vaarallisempaa on se. (Viljo)

Kun osaat kdyttid sopivassa mittakaavassa oikein  toiminnallisia
menetelmid, siitd tulee kokemuksellisesti niin huikea oppimistilanne, ettd
ihmiset muistaa sen vield vuosien pddstd. (Viljo)

3) Tyonohjaajan toiminnassa huomioitavia asioita:

Tyonohjaajan tulee olla:

>

Y VvV

YV V V V V V

A\

olla koulutettu (psykodraamaohjaaja) ja hyvd ammattitaidoiltaan, teettdd vain
sellaista minkd kohteena on itsekin ollut

heittdytyvi ja esimerkillinen
olla kiireeton, keskittynyt, kuunteleva ja tilanteelle avoin

huolehtia omasta hyvinvoinnistaan, suojauksistaan ja siitd, ettei ota liitkaa
vastuuta kantaakseen

ymmirtii, ettd joskus tiytyy tyytyi siithen, mikd on ryhmélle mahdollista
tulee huomioida, etti ei ota liikaa ohjattavia

olla tietoinen omista tunteistaan

tulee olla maltillinen menetelmien kaytossa

ei tule edetd omien intressiensd mukaan eiki kdyttdad valtaansa vidrin

ei tule madritelld, miten asioiden pitiisi edetd tai mikd on lopputulos, vaan antaa
ohjattaville siitd vastuu

omata ymmarrystd ihmisen sietokyvysta

Viljo kertoi tyonohjaajan koulutuksesta seuraavaa:

Kun kdytdat toiminnallisia menetelmid, se on hirmu vastuullista. Sulla tulis
olla hyvi koulutus. Tieddn, ettd tdlld hetkelld toiminnallisia menetelmid
kaytetddn valtavasti ilman, ettd niilld kdyttdjilld on tarpeellista koulutusta
sithen. (Viljo)

Niinan mukaan toiminnallisten menetelmien ohjaajan on tédrkedd olla opiskellut

menetelmid itse kdytdnnossd, eikd kirjasta lukemalla. Hinen mielestddn on kuitenkin

kysymys ihmisen alitajunnalla ja tunteilla pelaamisesta, minkd vuoksi ohjaajan

ammattitaidon pitdisi olla parempi kuin ne harjoitukset, mitd hén teettdd. Niina kehottaa

antamaan tyonohjausta toiminnallisilla menetelmilld helpoissa tilanteissa, mitd hén

perustelee silld, ettd menetelmét ovat voimakkaita ja nopeita. MyOs Viljo on samaa

mieltd asiasta:
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Ald mene tekemdiiin mitddn semmosta siellid tyomaailmassa tai ryhmien
kanssa, jota et ole aikaisemmin tehnyt esimerkiksi tyonohjauksessa tai
koulutuksessa jonkun ohjauksessa ja ymmdrtinyt sen merkityksen ja osannu
vield perustella kouluttajalle tai tyonohjaajalle se, ettd miksi kdytit tdtd
menetelmdcd etkd mitddn muuta menetelmdd.- -Sun kuuluu olla ensin pdyddn
talld puolella voidakses olla poyddn silld puolella. Eli toisin sanoen, dld
missddn tapauksessa tee mitddn semmosta, minkd kohteena et itse ole ollut,
itse todennu sen hyvdks ja toimivaksi, auttavaksi. (Viljo)

Viljo sanoi, ettd toiminnallisilla menetelmilld on kaikki mahdollisuudet oikein
kiytettynd. Viirin tai osaamattomasti kiytettyd tulos voi olla muuta kuin rakentava.
Muutaman kerran hédnet on kutsuttu sellaiseen tilanteeseen, missd joku temppujen tekijd
on tehnyt temppuja ja saanu aikaan isoja vahinkoja ja mut on kutsuttu korjaamaan
niitd. Kysyin, ettd millaisia vahinkoja on mahdollista syntyd. Viljo kertoi, ettd jos
esimerkiksi  tyonohjaajan on ollut tarkoitus auttaa tyOyhteis6 parempaan
vuorovaikutukseen, mutta onkin edetty terapia-alueella, niin sielld on tullut esiin suuria
ihmissuhdeongelmia. Eli Viljon mukaan tydyhteisossd ei ole aikaa tehdi terapiaa toisten
kanssa. Tyonohjauksen tulisikin pysyd omassa perustehtdavissiddn. Kysyin, ettd miten
Viljo oli auttanut korjaamaan tilanteen. Hin kertoi auttaneensa osallistujat takaisin
perustehtidvdan piiriin. Kysyin vield, ettd voidaanko tédssd kéyttdd toiminnallisia

menetelmid, johon hén vastasi ettd voidaan. Pirkko kertoi vastaavaa:

Toiminnalliset menetelmdt on oikeastaan ddrimmdisen helppo omaksua tai
olla omaksuvinaan ja sen takia niistd helposti tulee tdmmoisid
tyotapaturmia, et ajattelee, et no nythdn md tieddn, et ndin sitd tehdddn, ja
sitten tota ei ymmdrretd mitd siind tapahtuu.

Pirkon mielestd on karhunpalvelus ohjata toiminnallisia menetelmid vihaiselld

koulutuksella. Hin on itsekin huomannut:

Heti alusta, kun md aloin tehdd niitd kokeiluja, niin olis pitdnyt olla koko
ajan joku vanhempi siind rinnalla, niin ois ymmdrtdnyt vahdn mitd tapahtuu.
- -  En md nyt siis mitddn kauheen pahoja saanut aikaan, mut md
myohemmin ymmdrsin, kuinka hilkulla monet asiat oli ollut.

Raunin mielestd toiminnallisten menetelmien kidyttd tokerOsti saa ihmisissd aikaa
epamiellyttivid kokemuksia, ne voivat jopa traumatisoida. Riittdvi asiantuntijuus onkin

tarked asia.

Ohjaaja sitten liikkuu tavallaan silld tavalla aallon harjalla, ettd ohjaajalla
taytyy olla tietoisuus - - ihmisen psyykestd, ihmisen rakenteesta ja siitd mikd
on asiakasta kunnioittavaa, koska siindhdn jos missd voi kdyttdd valtaa
hyvin epdadekvaatilla tavalla.



118
Riikan mielestd uhkana on se, ettd jos ohjaaja ei hallitse niitd menetelmid eikd

harjoituksia pureta niin hyvin ja loppuun asti, ettd joku niissd harjoituksissa jdd jollekin

ohjattavalle niin kuin mieleen tai kalvamaan taikka kysymysmerkiksi.

Elina puolestaan kertoi itsensd tuntemisesta seuraavaa:

M. koen, ettd ainakin itselle on ollut valtavan suuri tyo itsensd tutkiminen. -
- Mun mielestd tota tyotd ei voi tehdd, ellet sd ole hirveen tietoinen omista
tunteistas, koska ne prosessit herdttdd niin voimakkaita tunteita, niin sdhdn
meet ihan sekaisin kuka tds tunteee mitdkin tai mikd tunne nyt on jotenkin
merkityksellinen. (Elina)

Paula puolestaan kertoi ohjattavien méaaristd seuraavaa:

Md oon ollu erittdin tarkka siitd, et md otan vaan sen tietyn mddrdn
(ohjattavia).- - En ota liitkaa, koska - - se on tietty mddrd, et sd pystyt
ihmisten tarinoita kuljettaa. - - Mun pitdd puhdistaa itseni ja olla taas tdysin
kdytettavissd sille seuraavalle. (Paula)

Kysyin Paulalta, etti montako valmennusta hén sitten tekee pdivdssd. Vastaus on
maksimissaan kaksi. Lisdksi Paulan mukaan tyonohjaajan tulee olla kiireeton ja
keskittynyt. Paulan mukaan tyonohjaajan pitdd myos huolehtia omasta suojauksesta ja
siitd, ettd vastuunotto ei mene liiallisuuksiin. Hénen mielestddn oma esimerkki ja
heittdytyminen ovat erittdin tarkeiti, jotta ohjattavat tulevat mukaan. Viljon mukaan on
tarkedd mennd avoimin mielin tyonohjausistuntoon kuuntelemaan ihmisid. Téahin liittyy

my0s itsestd huolta pitdminen.

Jos mind olen kunnossa, jos md olen huolehtinut omasta hyvinvoinnista niin,
ettd md jaksan olla kiinnostunut niiden ihmisten asioita, niin mind olen
heidin kanssakulkija, heiddn rinnallaan kulkija. Mind en mene kolme
askelta edessd, jos md kuljen pikkasen edessd, niin se jos sd oot tasolla
kolme, ni md kuljen kolme plus, et meil on hyvd yhteys kuitenkin. Ja
mieluummin vield niin, ettd md oon kasvot heihin pdin, mut et katson
mydoskin sinne meiddn perustehtdvdn suuntaan. (Viljo)

Pentti kertoi ohjaajan ihmisen sietokyvyn ymmaértdmisestd seuraavaa:

Ohjaajalla tdytyy olla ymmdrrys ihmisen sietokyvystd tdmmoisessd
suhteessa, ettd nddhdn ei ole mitddn semmoisia tavanomaisia eikd
arkipdivdisid juttuja, johon ihmiset tormdis eldmdnsd missddn vaiheessa. - -
olennainen asia on luottamus, et voi luottaa ja uskoa siihen ohjaajan, ettei
se esimerkiksi jossain tilanteessa vie liian pitkdille tai se pystyy sit
turvallisesti palauttamaan suurin piirtein ehedn yksilon ovesta ulos, kun
sessio on ohi. (Pentti, ohjattava)
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TAULUKKO 13. Yksilossé ja ryhmissd huomioitavat asiat

Yksilo: Ryhmi:
» traumat » kateus
» vastustus » salpautuneet tunteet
» uskonnolliset kisitykset » aidon dialogin puute
> enteet » virtaamattomuus
» ennakkokisitykset » ryhmin valmiuden ymmartdminen
» pelot, suojaukset: rajat, rajattomuus » ei osallistu aidosti ja on
» paljastuminen ja hdped thmissuhdeongelma
> tyylija valmius » kollegoiden merkitys
> psykoottisuus » sisdiset jannitteet
» ihmisen psyyke ja rakenne > vastustus

Joskus on hyvd antaa ohjattavalle, mitd hdn haluaa, jotta joskus vois tarjota
sitd, mitd hdn oikeesti tarvitsee. (Viljo)Pirkko kertoi ihmisten suojauksista,
rajoista ja rajattomuudesta seuraavaa:

Muurien suojissa olevia ihmisid ei saa pakottaa mukaan, mutta ei toisaalta
saa myoskddn hdvdistd heitd jdttamalld heiddt ulkopuolelle. Sitten taas
ihminen, jolla ei ole mitddn rajoja, lampidd yli, niin kuin virittyy ja hdn tulee
kauheasti mukaan. - - Sit seuraavana pdivdind hdntd hdvettdd hirveesti, ettd
tulipas nyt senkin sanoneeksi, ja sitd pitdd ohjaajan suojata tdmmoistd
henkilod.

Rauni kertoi, ettd jos ryhmissd on paljon kateutta tai salpautuneita tunteita, niin

”homma el toimi.

Ryhmdi ei ldhde aidosti mukaan, teki kylld, siitd puuttui virtaavuus. Md sitd
vdhdn ihmettelin. - - Jdi vihdn nolo olo, ollaan pinnassa. Ryhmdildiset eivdit
anteneet sitd lahjaa, eivit suostuneet aitoon dialogiin. Tuli ndkyviin
sellainen suhdeongelma.

5) Tyonohjauksen tulevaisuudesta huomioitavia asioita:

Reetan mielestd liike-elamén ihmiset tarvitsevat tietoa tyonohjauksesta, mutta myos

tyonohjaajat tarvitsevat tietoa liike-eldmistd, jotta tyOnohjaajat tietdisivdat mikéd

organisaatioissa on mahollista ja mahotonta, ja mitd tddlld tapahtuu ja muuta

vastaavaa. Hanen mukaansa molemmat pitdvit asioita liian itsestddn selvind. Reetta

kertoi seuraavaa:
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Ja jos ostaja ei tiid tyonohjaustilanteessa, mihin prosessin he joutuu niin sit,
kun tulee ensimmdiinen ahdistava kohta, ettd totaa et tis hommassa ei 00
tolkkuu tai jotain muuta vastaavaa, niin tuota sitten se lopetetaan. (Reetta)

Se on hyvd muistaa, ettd organisaatioissa on niin vanhanaikainen
oppimiskdsitys, ettd  kaikki, joka ohittaa sen  vanhanaikaisen
oppimiskdsityksen, joka on se, ettd oppia on aina jonkun ulkopuolisen
pddssd ja se kaadetaan vdhintddn sadalle hengelle yhtd aikaa auditoriossa,
niin kaikki sen ulkopuolella on hyvin pelottavaa. (Reetta)

Reetta kertoi myos huomanneensa, ettd mitd korkeammasta johdosta on kyse, niin sitd
jaykemmiit ovat asenteet erilaisiin osaamisen kehittdmisen keinoihin. Hén arvelikin
aseman lisddvin pelkoa. Itse sanana tyonohjaus on heiddn organisaatiossaan melko
vieras. Tamin ovatkin Reetan mielestd konsultit huomanneet ja alkaneet markkinoida
tyonohjausta “coachingina”. Muun muassa Eero kertoi, ettd hidn ei tee mitddn
tyonohjausnimikkeelld vaikkakin sisdlloltdan hén tekee samaa coaching-nimikkeelld.
Hin perustelee sité erilaisella hintatasolla ja silld, ettd tyonohjauksella on suuryhticissd
vdlilld vihdn heikko kaiku, kuten organisaatiossa, jossa Reetta tydskentelee. Reetan
mielestd tyonohjausta parempi maédritelméd onkin coaching. Tétd hédn perustelee silld,
ettd tyonohjauksella on terapiatausta ja se on keskittynyt enemmin jaksamisen
tukemiseen. Coaching sisdltdd hdnen mielestddn enemmin tavoitteellisuutta, kun taas
tyonohjaukselle harvoin miiritellddn tavoitteellisuutta, mitd hén pitdd huonona asiana
organisaatiossa muun muassa ohjauksen hinnankin vuoksi. Pentti pohti koulutuksen ja
muiden kehittimisen keinojen eroja: Tuntuu menevdin aika lailla sujuvasti ristiin ndmd
asiat, milld nimelld kukin mitdkin aina tekee niin, se on vdihdn semmoinen veteen
piirretty viiva, et se on mun kokemus ndistd asioista. Riikka puolestaan oli sitd mieltd,

ettd tyonohjaus on vain yksi viline vélineiden joukossa.

Tyonohjaushan on vihdn semmonen tunteita herdttivd. - - Tyoohjaajia on
kauheen erilaisia hirveen eri viitekehyksissd tekevid. (Paula)

Tyonohjaajat kertoivat, etti he eivit kiyti toiminnallisia menetelmii esimerkiksi,
jos

o keskustelu sujuu ja tilanteet ovat ymmarrettdavissid puheen avulla (Erja)

0 ryhmad ei ole valmis tai jos tavoitteet ovat epdselvit ja ilmapiirisséd
vallitsee epéluottamus (Elina)

O ohjattava ei sitd halua

O ohjattava on psykoottinen ja on vaarana, ettd hin ei pysty palautumaan
harjoituksista (Pirkko)

o jonkun osallistujan on vaarana joutua héviistyksi jollain tavalla (Pirkko)
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0 ryhmaén sisdiset jdnnitteet ovat liian suuret, etteivit ryhmén jasenet pysty

toiminnallisesti paljastamaan itsedén (Sari)

O ohjaajasta tuntuu, ettd hdnen tiytyy suojella itsedédn (Sari)

O niitd ei pysty integroimaan esim. ty0yhteisoon, jolloin menetelma jaa

irralliseksi. (Eero)

0 ryhmad on turvaton (Rauni)

0 ryhma ei ole tottunut kdyttamain ko. menetelmiad (Rauni)

o kyseessd on henkilokohtaisen historian ”perkaaminen” (Paula)
Tyonohjauksessa, jossa kidytetddn toiminnallisia menetelmid, tulee kiinnittdd huomiota
seuraaviin asioihin (teemat yhdistetty vaikeiden tilanteiden kuvauksista ja
haastateltavien mainitsemista huomioon otettavista asioista): tyonohjaaja, oma itse
ohjaajana/ohjattavana, yksilo, ryhmé, tyonohjausprosessi, toiminnalliset menetelmiit, ja
tyonohjauksen tulevaisuus. Niistd teemoista haastatteluaineisto sisélsi eniten
mainintoja tyonohjaajasta ja hidnen toiminnastaan niin tyonohjaajien ettd ohjattavien

kertomana.

7.5.2 Onnistumisen kokemuksia ja mahdollisuuksia: hyodyt ja tirkein anti

Tassd luvussa esitetddn ensin ohjattavien ja tyonohjaajien kuvauksia heiddn
onnistumisen kokemuksistaan. Tdmin jdlkeen kerrotaan, mitkd ovat tyonohjaajien syyt
kdyttdd toiminnallisia menetelmid ja mitkd ovat niiden mahdollisuudet ja vahvuudet
heiddn mielestddn. Tamin jdlkeen tarkastellaan, mitkd ovat ohjattavien mielestd
menetelmien hyodyt ja mahdollisuudet ja lopuksi esitetddn, mikd on tyonohjauksen

tdarkein anti niin ohjattavien kuin tydnohjaajien nidkokulmista.

Onnistumisen kokemuksia

Ohjattavien onnistumisten kokemusten kuvailuissa ilmeni, ettdi niiden taustalla
vaikuttavat yleensd joko ohjaaja, harjoite tai oma itse. TyOnohjaajien onnistumisen
kokemusten kertomuksissa tulee puolestaan selvésti ilmi se, ettd he olivat tunteneet
onnistuneensa yleensd silloin, kun ohjattavassa oli tapahtunut jotain positiivista.

Seuraavaksi esitetddn ohjattavien onnistumisen kokemukset:

No sitd, kun on oikein syvdlld, niin kylld sitten on aika vdsynyt. Ei siitd niin
kuin - - mikddn autuas tila sitten vdlttimdttd ole. Sitd on vaan kerta
kaikkiaan sitten vdsynyt, kun on kdynyt sielld jossakin pohjilla, mielensd
sopukoissa. Ettd onhan ne, silloinhan ne on onnistuneita, kun on saanut
kasiteltyd. (Jussi)
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Jussin kuvailussa tulee ilmi, ettd asioiden késittely tyonohjauksessa on visyttdvid,

mutta palkitsevaa. Erja perusteli visymysti seuraavasti:

Et sit kun oikein intensiivisesti tehddcdn intensiivinen harjoitus, niin varsinkin
se pddhenkilo, niin se on monta kertaa visynyt sen jdilkeen. - - Juuri se
tunteiden herddminen ja niiden kokeminen, kun ei oo pitkddn aikaan silld
tavalla kokenu, niin se vdsyttdid, vaikka onkin palkitsevaa visymistd. (Erja,
tyonohjaaja)

Reetan onnistumisen kokemus syntyi siitd, ettd toiminnalliset menetelmit ja keskustelu
olivat oikeissa mittasuhteissa: Koska se korttijuttu oli vaan pieni osa, mutta se

keskustelu sen jdlkeen oli suuri osa. Itse harjoitus ja sen ldpikdyminen tuntuivat hyvilta.

Niina puolestaan kertoi kokemuksesta, jossa tyonohjaaja tunnisti hidnen tarpeensa:

Burn outin rajaa hipoen mentiin ja tota sit md menin tyonohjaukseen ja sit
md sanoin Elinalle, ettd md oon tosi visynyt - - Md on ihan poikki, et ei tdstd
tuu mittddn, et nyt mulla on ihan liika toitd. Elina sano, et no nuku sitten ja
tota sit md sanoin, et ai nytko ja hdn sanoi niin, et hdn menee tonne toiseen
huoneeseen keittelemdidn teetd ja md nukuin, siis sen tyonohjauksen.

Niina piti kertomaansa hyvéanid esimerkkind siitd, ettd ohjattavana hédn ei osannut
kuunnella tarvettaan levétd. Lisdksi Niina puhui, ettd tyonohjauskerrat, joissa oli
kisitelty valintatilanteita, olivat olleet dramaattisia. Hén kertoi valintojen
konkretisoituneen tyonohjauksessa ja sen takia harjoitukset olivat olleet hyvin
vaikuttavia. Pentin mukaan onnistuttiin rooli- ja mielikuvaharjoituksessa: Todella hyvin,
vaikka alussa mietin, ettd tuleekohan tdstd mitddn, mutta siitd tuli ihan loistava. Pentti
kertoi muun muassa roolinvaihdosta ja yleensd onnistumisen kokemuksistaan

s€uraavaa:

Eihdn toi asia ollukaan selvd, jonka md luulin jo olevan pois
pdivdjdrjestyksestd ja kdsitelty ja md olisin jo sinut sen kanssa, en oo
tarpeeks sinut vield.- - Asioiden jdsentyminen. Tieddn kokemuksesta, mulla
se auttaa, kun md tieddn asiat. Md tieddn, mitd juttuja on olemassa: on ne sit
hyvii tai huonoja. Md tuun toimeen niitten kanssa paljon paremmin - - Usko
ja halu omiin kykyihin, halu toimia ja toimii silld tavalla, ettd se toiminnan
mittakaava on just sopiva. - - Vihdn enemmdin omaa harmoniaa vihdn
enemmdn eldmdd tyonteon ympdrille, niin se on tota se mitd md oon saanut,
se on se onnistuminen. Md oon aktiivisesti tarttunut siihen asiaan, joka mua
nyt on kiusannut ja vihdn tota aviopuolisoakin.

Riikka sanoi kaikkien hetkien olleen sindnsd mukavia ja hyvin antoisia. Hén ei

kuitenkaan muistanut yksittdisid harjoitteita, mutta koki oivaltaneensa asioita:

Mukavat hetket varmaan liittyy siithen, kun itse huomasi ja oivalsi jotakin
asioita itsestdnsd, omista toimintatavoista, tai toisten toimintatavoista - -
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Oivalluksia tavallaan tdmmoisistd syy-seuraussuhteista ilman, ettd tavallaan
ohjaaja sanoi sitd.

Myoskddan Ville ei muistanut yksittdistd harjoitetta, joka olisi “kolahtanut”. Hznen
mielestddn toiminnan kautta on kuitenkin hyvé ldhestyéd vaikeita asioita, koska téalloin

edestd ’tippuu’ esteitd pois.

Tyonohjaajat onnistuivat

Erjan mielestd palkitsevia olivat tilanteet, joissa ohjaaja huomaa jonkun ohjattavan
saavan oivalluksen. Paula kertoi, etti erds onnistumisen kokemus on sellainen, kun
huomaa ohjattaviensa “hoksaavan™: Kuulokstaaks tdd tosiaan tdltd. Myods se, kun
huomaa miten hyvin ihmiset muistavat tekeménsd harjoitukset. Sari ja Eero kuvaavat

onnistumiseksi sitd, kun tydnohjaajasta tulee tarpeeton:

Musta se on hirveen hienoa, kun ldhetddn kriisiytyneestd tyoyhteisostd ja
sitten se toimii omillaan, itsellddn oppinut prosessoimaan, oppinut
tuottamaan ja tyonohjaaja tulee tavallaan tarpeettomaksi. (Sari)

Ndkee sellaista, et ryhmd on oppinut keskusteleen keskendidn ilman, et siin
tarvitaan endd mitddn ulkopuolista, niin silloin sen voi jotenkin tyytyvdisend
lopettaa, et niiden omat siivet kantaa. (Eero)

Tyonohjaaja Sarin mielestd on hieno tunne, kun aikaisemmin hénelle huutaneet,
haukkuneet, kiukutelleet ja vastustaneet thmiset viimeiselld kerralla sanovat: Sd oli
mahtava, et sun kanssa oli ihana olla, et ei me olla mitddn tommoista tehty. Erja kertoi,
ettd hdan on kokenut erityisid onnistumisen kokemuksia sellaisten ihmisten kanssa, jotka
ovat olleet valmiita lihteméin kaikkeen mukaan ja olivat innoissaan toiminnallisista
menetelmistd. Seuraavaan taulukkoon 14 on koottu ohjattavien ja tyonohjaajien

onnistumisen kokemuksista poimitut asiat.
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TAULUKKO 14. Onnistumisen kokemusten kuvailuissa ilmenneet asiat

Ohjattavat Tyonohjaajat

= palkitseva visymys = palkitseva vdasymys
= toiminnalliset menetelmiit ja keskustelu
olivat oikeissa suhteissa

= tyOnohjaaja tunnisti ohjattavan tarpeen = tyOohjaajan tarpeettomuus
= valinnat konkretisoituivat =  vastustajista tulee kavereita
* silmit aukesivat = innokkaat ohjattavat

= asiat jdsentyivit

= usko omiin kykyihin lisdédntyi

= halu toimia niin, ettd toiminnan
mittakaava on sopiva, lisdintyi

®= harmonia lisdédntyi

=  ymmirsi, ettd muutos ldhtee itsestd

*  gyntyi oivalluksia syy-seuraussuhteista * syntyvit oivallukset

= toiminnan kautta on kuitenkin hyva
lahestyd vaikeita asioita, koska esteitd
tippuu pois

= oivalsi jotakin asioita itsestdnsi, omista
tai toisten toimintatavoista

Taulukon 14 mukaan niin ohjattavien kuin tyonohjaajien onnistumisen kokemusten
kuvailuissa oli yhtéldisyyttd joidenkin teemojen kohdalla (palkitseva vidsymys,
oivallukset). Onnistumisen kokemuksista voidaan myOs havaita, mitd asioita pitdisi
ottaa huomioon: harjoitukset ovat visyttivid, toiminnalliset menetelmit ja keskustelu
tulisi osata sijoittaa oikeisiin suhteisiin, tyonohjaajan on tdrkedd tunnistaa ohjattavan

tarve ja ettd muutos ldhtee kuitenkin itse ohjattavasta.

Onnistumisen kokemusten lisdksi pyysin tydnohjaajia kertomaan niistd syisti,
miksi he kéyttdvit toiminnallisia menetelmid ja minkélaisia mahdollisuuksia ja
vahvuuksia toiminnallisten menetelmien kéytossd on. Jaottelin vastaukset seuraaviin
kategorioihin: 1) vaikuttavuus, nopeus ja tehokkuus, 2) uudet nikokulmat, 3) tunteet ja
alitajunta, 4) sanattomuus ja konkretisointi, 5) oivaltaminen ja oppiminen, 6)

elavoittdminen, 7) tuki ja 8) osallistuminen ja ryhma.
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TAULUKKO 15. Toiminnallisten menetelmien mahdollisuudet, vahvuudet ja mikd on syy

kiyttid niiti

1) Vaikuttavuus, nopeus ja tehokkuus

Meijdn asiakkaat on niin kovilla ja ne kdyttdd
tihdn omaa aikaansa. Ne tulee tinne ympdri
maailman, niin mun on tdytyny olla sellaisilla
menetelmilla  liikkeelld, ettd ne on tosi
vaikuttavia. Toiminnalliset menetelmdit, niilld
saa nopeammin aikaan. Ne on niin tota
vahvoja  menetelmid. Ne tekee asioita
kirkkaammin ndakyvdksi. (Paula)

nopeus, tehokkuus, vaikuttavuus
auttaa ajattelemaan

pddstddn syvemmille ja asian ytimeen
asiat kirkastuvat

ei mene aikaa jirkeilyyn

ryhmit kdynnistyvit nopeasti
harjoitukset jadvit mieleen

2) Uudet nikokulmat

Siind pystyy hahmottamaan tdtd todellisuutta

uusista  ndkokulmista:  toisten  tahojen
ndkokulmista, toisten henkiloiden
ndkokulmista,  kilpailijoiden  ndkokulmista,

sidosryhmien ndkokulmista, omien alaisten
ndkokulmista  ja  myoskin  omista  eri
ndkokulmistaan ja tulevaisuuden nékokulmista
Jja menneisyyden ndakokulmista.(Pirkko)

ymmirrys toisesta, itsestd ja omasta
kayttdytymisestd lisddntyy

tilanteet tulee tutkittua monipuolisesti
rikastavat ajattelua

saadaan erilaisia nakokulmia

3) Tunteet ja alitajunta

Jdrjestd sinne tunnemaailmaan saakka, siis
tavallaan se ihmisen koko ilmaisuvoima. - -
Koko se alitajunnan tietdmys saadaan kdyttoon
siis, ettd organisaatiossa ihmisethdn tietdd
hirveen paljon enemmdn asioista kuin mitdi ne
itse hoksaa ja ndilld menetelmilld ne saadaan
ikddn kuin mukaan siihen hyddynnettivdksi.
(Pirkko)

koskettavat tunteita ja hyodyntéavit
ihmisten emootioita

keventévit emotionaalista rasitetta ja
helpottavat

palauttavat mieleen asioita
rohkaisevat

saadaan alitajunnan tietdmys kdyttoon
tunteiden jakaminen
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4) Sanattomuus ja konkretisointi

Liike-eldmd haluaa, et kaikki tapahtuu heti, et
mahdollisimman nopeasti, ettd hoidetaan tdd
tyoyhteiso kuntoon pdivdssd. Ja kun se ei oo
mahdollista, niin md ajattelen, ettd jollain
tavalla toiminnalliset menetelmdt nopeuttaa
sitd  prosessia sen takia, kun ne on niin
konkreettisia, ne tekee ndkyvdks, tietysti siind
on juuri sitte se, et ne myos herdttdd tunteita. -
- Silldkin tavalla nopeuttaa sitd, et pddstddn
sithen, et mistd on oikeesti kysymys. - -
Oivallinen tapa konkretisoida. - - Puhe voi
kauheesti pettdd. - - Kun se tulee sieltd kropan
ja tunteen kautta, niin sd et pysty sillain
peittdmddn. Se on tietysti mydskin se, mikd
siind pelottaa ihmisid. (Erja)

tekee nikyviksi

“kun sanat eivit riitd kertomaan”
kaikki nikevit mistd on kysymys ja
saavat kisityksen tilanteesta
rakentaa yhteisod

koko keho mukana

kroppa ja tunne eivét petd

myos katsoja saa koskettavia
kokemuksia

5) Oivaltaminen ja oppiminen

Ihminen oppii parhaiten silloin, kun hdn saa
kokemuksen silld tavalla, et se pitdd sisdllddn
sekd rationaalisen elementin ettd siind on myos
mukana tunteet. - - Kun osaat kdyttdd
sopivassa mittakaavassa oikein toiminnallisia
menetelmid, siiti tulee kokemuksellisesti niin
huikea oppimistilanne, ettd ihmiset muistaa sen
vield vuosien pddstd. (Viljo)

holistisia, tavoittaa kokonaisvaltaisesti
mahdollisuus erilaisiin oivalluksiin
virittdd mielentilaan, jossa oppiminen
on mahdollista

rationaalisuus ja tunteet yhdistyvit
(mahdollistavat oppimisen)

tilanteet mieleenjiddvid

muutokset mahdollisia

eteneminen omien ldhtokohtien
mukaisesti

6) Elivoittaminen

Eldivoittdd ihmistd. -- Liscd mielikuvitusta,
estetiikkaa (Rauni)

elavoittavat
lisddvit mielikuvitusta ja estetiikkaa
ovat hauskoja
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7) Tuki
Ne tuo hirveen paljon lohtua ihmisille, koska =  ]ohtu
kun joku tekee jonkun vaikean, kipedn tyon niin = tuki

ja antaa itsestddn, niin oon huomannut, ettd
ryhmdldiset  ldhtee  hirveen voimakkaasti
tukemaan sitd. (Sari)

8) Osallistuminen ja ryhmai

Kukaan ei pysty jadmddn ryhmdn ulkopuolelle =  kaikki osallistuvat, eikéd kukaan ei ota
ndkymdttomdksi tai vetdytymddn ryhmdstd. Et liian suurta roolia tai hallitse ryhmé&a.
kaikki osallistuu, kukaan ei pysty olemaan
tarkkailija, kukaan ei pysty ottamaan liian
suurta roolia, hallitsemaan ryhmdd, et se on
luonnollinen tapa, et se tila jaetaan niitten
avulla ryhmdssd ja ne koskettaa kaikkia. (Sari)

Niéiden taulukossa 15 ilmaistujen asioiden lisdksi Pirkon mielestd toiminnalliset
menetelmat sopivat kaikkeen, missd on kysymysmerkki. Paulan mukaan toiminnallisten
menetelmien kidytdssd on vain taivas kattona ja Viljon mielestd oikein kdytettyind kaikki

mahdollisuudet.

Kun verrataan ohjattavien ja tyonohjaajien onnistumisten kokemuksia
tyonohjaajien ajatuksiin toiminnallisten menetelmien mahdollisuuksista ja vahvuuksista,
huomataan, ettd ainakin toiminnallisilla menetelmilldi on mahdollista synnyttda
oivalluksia, auttaa jdsentimddn asioita, konkretisoida, avata silmid sekd lisdtd

harmoniaa.
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Hydodyt ja tirkein anti

Pentin seuraava sitaatti ilmentdd, ettd tyonohjauksen hyoty on se, etti on saanut
kidsiteltyd asioita: asiat ovat saanet nimet ja hahmot sekd konkretisoituneet.

Tyonohjauksessa on ollut myds aikaa pohtia omia tarpeita ja ajatuksia.

Asioiden kdsittely sindnsd. -- On hyvin tervehdyttdvdd, et asiat saa ikddn
kuin nimet ja hahmot. Se on semmoinen riittdvd, vaikkei se ratkaisiskaan
niitd haasteita tai ongelmia tai mitd sielld olis. - - Ne tulee semmoiseks kdsin
kosketeltavaks - - niit pystyy paljon helpommin vaikuttamaan, niitd pystyy
helpommin kdsittelemddn ja niitd pystyy paljon helpommin myoskin
sietdmddn ja se on yvks hyoty. Omat tarpeet ja ajatukset, niin ei niitd tule
arkena pohdittua systemaattisesti, arkena vaan porskutellaan ja mennddn ja
eletddn sitd arkee ja tdssd pdivdssd sit ehkd unohtuu jotkut asiat ja niin kuin
oma hyvinvointi tai joku tdmmdinen pikku juttu. (Pentti)

Jussin mukaan tyonohjauksen hyoty on se, ettd yrittimisen ja vastuun kanssa on

helpompi eldd ja oma ja tyontekijoiden elaménlaatu paranee.

Koko ajan kehitytty. Ettd enhdn md muuten sielld kdvis. Md vaan oon
kokenut, et koko ajan on hyotyd siitd ollut.- - Yrittdmisen kanssa on paljon
helpompi eldd, kun tammoistd kdy. Ettd vaikkei tille voi selkeesti ndyttdd
materiaalista arvoo, ettd tdd ja tdd sijoitus tuottais tdn ja ton, mutta se antaa
sitd. On helpompi eldd sen sitten sen vastuun kanssa, mitd siind
yrittdmisessd on, ja kokee se oikeenlaisena ja omaa eldmdnlaatua parantaa.
Ja sitten, kun se parantaa omaa eldmdnlaatua se parantaa niitten

samanlaisena voit olla. - - Eldmdnlaatua parantaa koko organisaatiossa
sitten ja sehdn tietdd euroja. (Jussi)

Tyonohjauksen hyoty oli se, ettd yli puolet ohjattavista oli sitd mieltd, ettd
tyonohjauksen avulla he ovat kasvaneet ja kehittyneet, tulleet tasapainoisemmiksi ja
luottavaisimmiksi. Lisdksi heiddn ymmarryksensd itsestd, tyostd ja tyOyhteisostd on
kasvanut ja he ovat oppineet ymmairtimiin paremmin ihmisten vélistd vuorovaikutusta.
Kunkin ohjattavan vastauksessa tuli esille eri mahdollisuuksia ja useimmat niistd myds
ilmenivit tyonohjaajien vastauksissa. (ks. Liite 7 Toiminnallisia menetelmid sisdltdvin
tyonohjauksen hyodyt ja mahdollisuudet ohjattavien mukaan). Seuraavaan taulukkoon
16 on koottu tyonohjauksen tdrkein anti niin ohjattavien kuin tyonohjaajien mielesta

(ks. Liitteet 8 & 9.)
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TAULUKKO 16. Tyonohjauksen tidrkein anti kahdesta eri ndkokulmasta vertailtuna

(Taulukoinnin apuna on kiytetty Moilasen 1994 tyonohjauksen funktioita, ks. luku 2.6)

Tyonohjaajien mielesti tarkeinti, mitd Ohjattavien mielestd tirkeintd, mitid he

he voivat ohjattavilleen antaa ovat tyonohjauksesta saaneet
Tukea antavat elementit Tukea antavat elementit
> tuki » voimia
» usko omaan itseen » itsestd huolehtiminen
» vahvistunut itseluottamus ja » jaksaminen
itseohjautuvuus
> ilo
» spontaanius
> uskallus ja rohkeus
» tilanteessa ldsnd oleminen » usko eldmiin
» luottamus eldméin » lisddntynyt tyohyvinvointi
» eldmin voiman tunteminen
» innostus omaan tyGhon
Ammatilliset ja opetukselliset elementit Ammatilliset ja opetukselliset elementit
» oppiminen ja oivaltaminen » oppiminen ja kehittyminen
» muutos » kehitysprosessissa pysymisti
» vaihtoehtojen tarjoaminen » kasvaminen ihmiseni ja tyontekijéni
» ratkaisut kysymyksiin » toimiminen kolhuja ennaltachkiisevistd

ja tarvittaessa taito osata sietdd jo
syntyneitéd kolhuja

Hallinnolliset elementit Hallinnolliset elementit
» oman paikan hahmottaminen » persoonallisen hahmon tunteminen ja
yhteisossd sen sijoittuminen ryhméén ja
tyOyhteisdon
» oman itsen, tyon ja organisaation
ymmaértaminen
» kirkastunut ajattelu porukoista, omasta
tiimistd ja tyontekijoistd
> selkeys » selked suunta yritykselle

Tdmén taulukon 16 mukaan ohjattavien mukaan tyonohjauksen tidrkein anti on
jakautunut funktioihin tasaisesti. Luvussa 7.3.3 tuli ilmi, ettd niin ohjattavien kuin
tyonohjaajien mukaan tyonohjauksessa ovat ldsnd kaikki tyonohjauksen funktiot, mika
saa vahvistusta myos tdssd taulukossa. Koska tyonohjaajilta kootut vastaukset tdssd
taulukossa painottuivat tukea antavaan funktioon, voidaan olettaa ettd ohjattavien
nikemys siitd, ettd heiddn saamansa ohjaus oli etupddssd tukea antaa vastaa
todellisuutta. Tdarkeimpidnd tyonohjauksen antina ohjattavat ovat pitdneet siis tukea,
opetuksellisia asioita ja hallinnollista puolta. Tyonohjaajien vastaukset tyonohjauksensa

tirkeimmastd annista puolestaan keskittyvdt tukea antavaan funktioon. Kaiken
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kaikkiaan voidaan sanoa, ettd tydnohjauksessa on ollut ensisijaista sen tukea antavuus,

mutta yhtilailla tydnohjaus on ollut tirkedd sen opetuksellisuuden ja ammatillisuuden

sekd hallinnollisen funktion myota.

Yhteenveto. Ohjattavien vaikeiden tilanteiden kuvauksissa tilanteen syynd oli
joko tyonohjaaja, itse ohjattava tai ryhmi. TyoOnohjaajien kertomukset heiddn
kokemistaan vaikeista tilanteista liittyivit pidasiallisesti ryhméén ja sen toimintaan tai
heihin itseensd ohjaajina. Tyonohjauksessa, jossa kidytetddn toiminnallisia menetelmid,
tulee  kiinnittdd  huomiota  seuraaviin  asioihin:  tydonohjaaja, oma itse
ohjaajana/ohjattavana, yksild, ryhmi, tyonohjausprosessi, toiminnalliset menetelmait ja
tyonohjauksen tulevaisuus. Niistd teemoista haastatteluaineisto sisédlsi eniten
mainintoja tyonohjaajasta ja hidnen toiminnastaan sekd tyonohjaajien ettd ohjattavien
kertomana. Ohjattavien onnistumisten kokemusten kuvailuissa ilmeni, ettdi niiden
taustalla vaikuttavat yleensd joko ohjaaja, harjoite tai oma itse. TyoOnohjaajien
onnistumisen kokemusten taustalla puolestaan vaikuttaa ryhmén positiiviset tapahtumat.
Verrattaessa ohjattavien ja tyonohjaajien onnistumisten kokemuksia toiminnallisten
menetelmien mahdollisuuksiin ja vahvuuksiin, huomataan, ettd molempien ryhmien
mielestd toiminnallisilla menetelmilld on mahdollista synnyttdd oivalluksia, auttaa
jasentdmdidn asioita, konkretisoida, avata silmid sekd lisdtd harmoniaa. TyOnohjaajien
mukaan toiminnalliset menetelmit ovat vaikuttavia, nopeita, tehokkaita, niiden kautta
syntyy uusia nidkokulmia, pédstddn tunteisiin ja alitajuntaan, voidaan hyodyntdd
sanatonta ilmaisua ja konkretisoida, voidaan oivaltaa ja oppia, eldvoittdd, tukea sekd ne
vaikuttavat osallistumiseen ja ryhméiin. Suurin osa ohjattavista oli sitd mieltd, ettd
tyonohjauksen avulla he ovat kasvaneet ja kehittyneet, tulleet tasapainoisemmiksi ja
luottavaisimmiksi. Lisdksi heiddn ymmarryksensa itsestd, tyostd ja tyOyhteisostd on
kasvanut ja he ovat oppineet ymmairtimiin paremmin ihmisten vélistd vuorovaikutusta.
Tyonohjauksen tirkein anti on ollut ensisijaisesti sen tukea antavuus, mutta yhtélailla
tyonohjaus on ollut tirkedd sen opetuksellisuuden ja ammatillisuuden sekéd

hallinnollisen funktion myota.
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8 POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa, millaista on liike-elimin tyonohjaus sekd
kuvailla tyonohjausprosessia ja siind kéytettdvid toiminnallisia menetelmid
tyonohjaajien ja ohjattavien ndkokulmista. Tutkimuksen avulla saatiin hyodyllistd tietoa
niin tyonohjauksesta kuin toiminnallisista menetelmistd liike-eldamdssd. Tamén
laadullisen tutkimuksen tuloksia voidaan pitdd suuntaa antavina. Esimerkiksi
tyonohjauksessa ja toiminnallisia menetelmid kiytettdessd huomioitavista asioista voi
olla hyotya ohjaajille heidin reflektoidessaan tyotinsd. Teemahaastattelun avulla saatiin
paljon tietoa eri nikokulmista, mutta siitd huolimatta seuraavalla kerralla toteuttaisin
tutkimuksen hieman eri tavalla. Rajaisin tutkimuksen aiheen ja tutkimustehtédvit
tarkemmin sekd olisin kriittisempi tutkimuksen kohderyhmien valinnassa, jotta

kohderyhma olisi homogeenisempi.

8.1 Tulosten arviointi ja vertailu

8.1.1 Tyonohjaajia koskevien tulosten teoriayhteydet

Téssd tutkimuksessa haastatellut tyonohjaajat valittiin harkinnanvaraisesti, niin ettd
heilld oli tydnohjaajakoulutuksen lisdksi Linnan (1998, 6, ks. timén tutkielman luku
2.3) mainitsemaa muuta  erityisosaamista, joka oli  tdssd tapauksessa
psykodraamamenetelmienkoulutus- ja ohjaajatausta. Linnan mukaan tyonohjaajat ovat
usein terveydenhuollon, sosiaalityon, kasvatustieteen edustajia, psykologeja tai
teologeja (mts. 6), mikd piti tdssdkin tutkimuksessa osittain paikkansa. Tyonohjaajat
olivat  péadasiallisesti  ensin  opiskelleet  psykodraamamenetelmia  ldhinna
henkilokohtaisista syistd ja vasta sen jidlkeen tyonohjaajiksi tyohon liittyvistd syistd.
Tamin tuloksen perusteella voidaan olettaa, ettd psykodraamamenetelmiéd opiskelemaan
hakeudutaan pédasiallisesti itsed varten ja tyonohjaajaksi kouluttaudutaan tyonohjaaja-

nimekkeen ja tyon vaatimusten vuoksi.

Kysyessdni tyonohjaajilta heiddn ihmis- ja oppimiskésityksistdén, osa heistd
hitkdhti ja vastasi kysymykseen hidmmennyksen jdlkeen jokseenkin epitieteellisesti.
Keski-Luovan (2001, 11-12, ks. tdmin tutkielman luku 2.3) viite siitd, ettd joidenkin

tyonohjaajien ihmis- ja oppimiskisitys vaikuttaisi heisséd tiedostamattomasti saattaa siis
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jossain miirin pitdd paikkansa myos nididen tulosten perusteella. Kaiken kaikkiaan

tyonohjaajilta saamieni vastausten perusteella on mahdotonta sanoa, miki olisi heidin
kaikkien yhteinen tai edes yhden tyonohjaajan ihmis- ja oppimiskésitys. Taméa tulos
selittyy Kuopan (1995, 90, ks. timén tutkielman luku 2.3) ajatusten pohjalta: kullakin

on oma jatkuvasti kehittyvi persoonallinen ihmiskisityksensa.

Tarkasteltaessa tuloksia ihmis- ja oppimiskisityksistd suhteessa Kuopan (1995,
ks. tdmén tutkielman luku 2.3) ihmiskédsitysten médritelmiin, voidaan sanoa, ettd
tyonohjaajien ihmiskisityksissd on piirteitd pedagogisesta, humanistisesta ja holistisesta
ihmiskésityksestd. Peltolan ym. (1999, 131-148, ks. tdmén tutkielman luku 2.3)
ihmiskdsitysmédritelmiin  verrattuna tyonohjaajien ihmiskésitykset ovat piddasiassa
kognitiivisia ja humanistisia sekd systeemiteoreettisia. Lisdksi tyonohjaajat mainitsivat
suoraan seuraavat teoriat: kehittdvd tyontutkimus, ryhmé&analyysi, morenolainen
rooliteoria ja systeemiajattelumalli. Useiden tyonohjaajien vastauksissa kerrottiin
nididen em. lisdksi morenolaisesta viitekehyksestd ja siitd, etti ithminen on luova ja
spontaani yksilo. Tdmid ndkemys tuleekin esiin psykodraaman eettisessd ohjeistossa
(2007, 6, ks. tdméan tutkielman luku 4.4), mitd haastattelemieni tyonohjaajien on myos
velvollisuus noudattaa. Oppimiskésitykset puolestaan keskittyivit Jarvisen ym. (2000,

81, ks. tdimén tutkielman luku 2.3) jaottelussa eksperientalismiin ja humanismiin.

Risdsen (2006, 165, ks. timén tutkielman luku 2.3) mukaan yhden teoreettisen
viitekehyksen, esim. psykologisen teorian perustalta toimiminen ei useinkaan riité.
Ammattilainen, joka hallitsee ja hyodyntdd useampia viitekehyksid ja tydtapoja, on
hyvi valinta tydonohjaajaksi (mts. 165). Tuloksia peilatessani ndihin Résisen ajatuksiin,
uskallan sanoa, ettd haastattelemani tyonohjaajat ovat hyvid tyonohjaajia, koska heidin
toimintansa taustalla vaikuttavat sekd oman koulutuksensa, tyonohjaajakoulutuksen ja
psykodraamaopintojen  viitekehys ettd niiden pohjalta kehittyneet ihmis- ja

oppimiskaésitykset.

Tyonohjaajien  asiakaskunta  koostui  pédasiallisesti  esimiehistd  ja
toimitusjohtajista. Liike-elimén tyonohjauksen lisdksi osa tyonohjaajista ohjasi myos
muilla toimialoilla. Tulokset tukevat viitettd siitd, ettd esimiesten tyonohjauksen tarve
litkke-eldméssd on lisdidntymaissé tulevaisuudessa (ks. Keski-Luopa 2001; Linna 1998, 1;

Tiensuu 2005, 27, ks. timén tutkielman luku 1 ja luku 2.1).
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8.1.2 Tyonohjaukseen hakeutumiseen vaikuttavia tekijoiti koskevien tulosten
teoriayhteydet

Tédmin tutkimuksen tulosten mukaan kaikilla ohjattavilla oli aikaisempaa kokemusta
toiminnallista  menetelmistd ja  kahta lukuun ottamatta tyonohjaukseen
osallistumiskokemus. Voidaan olettaa, ettd ne ketkd ovat joskus osallistuneet
tyonohjaukseen tai olleet ohjauksessa, jossa kdytetdidn toiminnallisia menetelmii, voivat
hakeutua vastaaviin myohemminkin. Puolella ohjattavista oli myos aikaisempi kokemus
ohjaajastaan eli he tunsivat ohjaajan ja hinen kdyttiminsd menetelmit ja olivat olleet
ilmeisesti niihin ja ohjaajaan tyytyviisid osallistuessaan uudelleenkin hinen
ohjaukseensa. Tulosten perusteella voidaan olettaa, ettd tyonohjaajat kohdistavat eniten
markkinointia suuriin organisaatioihin. Mitd suurempi on puolestaan tydnohjaajan
taustaorganisaatio, niin sitd vahemmén hédnen tarvitsee markkinoida itsedin. Toisaalta
monella yksin tyoskentelevilldkin tyonohjaajalla on riittdvésti asiakkaita ja niistd jopa

ylitarjontaa.

Tulosten mukaan liike-elimin tyonohjaukseen osallistuvat yleensd esimiehet ja
toimitusjohtajat. Yksilotyonohjaukseen hakeudutaan 1dhinnéd henkilokohtaisista syisti ja
ryhmid-  tai  tyOyhteisontyonohjaukseen  organisaation  muutosten  vuoksi.
Tutkimustulokset vahvistavat viitteen, ettd my0s muilla kuin sosiaali- ja
terveydenhuoltoaloilla on tarve saada tukea tyon henkiseen kuormittavuuteen (Keski-
Luopa 2001, 9, ks. tdmén tutkielman luku 1). Niyttad siltd, ettd tydonohjauksen tarve
kasvaa aloilla, joissa ollaan ihmisten kanssa tekemisissd. Thmiset, jotka etenkin
kayttdvat ihmissuhdetydssddn persoonaansa tyOvélineend, ovat juuri esimiehid ja
johtajia. (ks. Borgman & Packalén 2002, 61; Linna 1998, 2, ks. timin tutkielman luku
2.1.) Tutkimustulokset ohjattavien tyonohjauksen tarpeista ovat yhdenmukaisia
teorioiden kanssa (Keski-Luopa 2001, 9; Kumpula 2005, 44; Leimala & Romana 2005,
71—72, 74; Linna 1998, 2; Risdnen 2006, 163, 167, ks. tdimin tutkielman luku 2.4).

Tuloksissa tyonohjaukseen hakeutumisen tarpeista useimpien ohjattavien tarpeet
olivat kutakuinkin yhdenmukaisia tydnohjauksen yleistavoitteen kanssa, jonka mukaan
tyonohjauksen pyrkimyksend on lisdtd ohjattavan ammattitietoja ja -taitoja,
mahdollistaa hénen persoonallinen ja henkinen kehittymisensid seké tukea, selkeyttdi ja
vahvistaa tunne-elaméd sekd ammatti-identiteettid. (Paunonen-Ilmonen 2001, 31-32, ks.
tamin tutkielman luku 2.6) Tulokset ohjattavien tarpeista hakeutua tyonohjaukseen

saavat myos tukea Kumpulan (2005) ajatuksista, joiden mukaan esimiesten
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tyonohjauksen tavoite on auttaa heitd jaksamaan paremmin tehtivéssddn. Esimiesten

tyonohjauksessa tavoitteena on syventdd ja lisdtd johtajien ymmaérrystd itsestd
tyontekijanid, tukea tyonhallintaa, johtajana kehittymistd ja tyOssdjaksamista. (Mts. 19,
26, ks. tdmin tutkielman luku 2.6) Puolestaan Vanteen (2004, 76, ks. tdmin tutkielman
luku 4.4) esimiesten ryhmityonohjaukseen liittyvédssd tutkimuksessa ilmenneistd
tavoitteista/tarpeista myoOs tidssd tutkimuksessa ilmeni erityisesti jaksamisen tukeminen

ja vuorovaikutustaidot.

Tamidn  tutkimuksen  yksilotyonohjattavien tuloksissa  korostuu  samat
tyonohjauksen tavoitteet kuin Leimalan ja Romanan (2005) tutkimuksen esimiehilld.
(Leimala & Romana 2005, 75-76, ks. tdmin tutkielman luku 4.4) Haastateltujen
ohjattavien vastauksissa painottuu “Viestimme vilittomisti” (2002) -oppaan
maidrittelemistd tyonohjauksen tavoitteista seuraavat: tyoviihtyvyyden parantaminen ja
toimintavireyden ylldpitdminen, ammatti-identiteetin vahvistaminen, tyon
mielekkyyden lisdédaminen ja tyon sisdllon jatkuva kehittdmien, itseluottamuksen ja
henkisen kestokyvyn parantaminen ja tyokykyisyyden ja —vireyden sidilyttiminen ja
kehittaminen (Mts. 24, ks. tdmin tutkielman luku 2.6) Myos loput tavoitteet: tyon
suunnittelu ja tydongelmien ratkaisuvalmiuksien luominen, tydyhteison toiminnan
parantaminen ja vuorovaikutussuhteiden edistiminen, yhteishengen parantaminen ja
toisen tyon arvostuksen lisddminen ja ammattitaidon ja tyomenetelmien hallinnan

lisddminen, tulivat ilmi etenkin ryhmétyonohjauksen tarpeina.

Tyonohjaajien nikemykset tyonohjauksen ennakkokdsityksistd ja osan ohjattavien
ajatukset tyonohjausnimikkeestd olivat teorian kanssa samansuuntaisia (ks. Kumpula
1999, 17; Leimala & Romana 2005, 71—72; Paunonen-Ilmonen 2001, 28; Williams
2005, 13; Wright 1998, 107—108, ks. tdmin tutkielman luku 2.2).

8.1.3 Tyonohjausta koskevien tulosten teoriayhteydet

Tyonohjaajien vastauksissa heiddn ihmis- ja oppimiskisityksistdin ja ohjattavien
kertomusten ja kuvailujen pohjalta voidaan havaita tiettyjen tyonohjausteorioiden
piirteitd. Jonkin verran haastateltavien vastausten perusteella heididn tyonohjauksessaan
vol havaita olleen oppimis- ja vuorovaikutusteorioiden mukaista toimintaa, kuten
konkreettisten taitojen ja kykyjen opiskelua ammattitoiminnan muuttamiseksi. My0Os

systeemiteoreettinen ldhestymistapa ilmenee joidenkin haastateltavien vastauksissa:



135
ohjattavan ja hédnen tyonsd lisdksi tarkasteltiin koko organisaatiota ja tydoryhmid sekd

kokonaisuuksia esimerkiksi sosiometristen harjoitusten avulla. Myos eksistentialististen
ja psykoanalyyttisten taustateoriat (Paunonen-Ilmonen 2001, 45-46, ks. tdmén
tutkielman luku 2.2), voi ndhdi olleen ldsnd haastateltavien tyonohjauksissa. Tamin
suhteellisen pienen haastatteluaineiston perusteella ei voida kuitenkaan sanoa, ettd
tyonohjauksella olisi selkedsti joku oma teoriansa, enemmaén tyonohjaus pohjautuu juuri

tyonohjaajan viitekehykseen ja tyontekijian tyohon ja hidneen itseensa.

Tyonohjaajien Sarin ja Viljon kuvaukset tyonohjausprosessista noudattelevat
kutakuinkin Paunonen-Ilmosen (2001, 43-44, ks. timéin tutkielman luku 2.5) kuvaamaa
tyonohjausprosessia Tydonohjausprosesseja tosin tuntuu yleensi olevan yhti paljon kuin
niitd ohjaavia ja niihin osallistuviakin. Tulosten mukaan liike-elimén tyonohjaus,
etenkin ryhmaé- tai tydyhteisontyonohjaus, kestdd yleensd vain vuoden tapaamistiheyden
ollessa kerran kuukaudessa. Yksilotyonohjausprosessi puolestaan etenee ohjattavan
tarpeen mukaan. Tyonohjaajien kannanotto siitd, ettd tydnohjausprosessin
suosituspituus on kaksi vuotta, saa tukensa Linnalta (1998, 6, ks. timén tutkielman luku
2.5). Mutta kuten Linna ja useat tyonohjaajat ja yksi ohjattava toteavat, tyOaikana
toteutettuihin pitkiin tyonohjausjaksoihin on kuitenkin usein vaikea sitoutua ja tistd

syystd useissa yrityksissd tyonohjaus kestiddkin yleensi vain vuoden.

Yksilotyonohjaukseen ovat yleensd hakeutuneet pienen tai keskisuuren
organisaation  toimitusjohtajat  tai  esimiehet, kun  taas  ryhmd-  tai
tyoyhteisontyonohjaukseen ovat hakeutuneet ldhinnd keskisuurten tai suurten
organisaatioiden esimiehet. Tutkimuksen perusteella voidaan tehdd pididtelmi, ettd
yksilotyonohjaukseen osallistuneiden tyonohjausprosessi on ollut rakenteeltaan

vapaampi kuin ryhmaé- tai tydyhteisontyonohjausprosessi.

Tulokset tyonohjauksen funktioista ja tyonohjauksen tirkeimmistd annista
tukevat vditettd, ettd sen lisdksi ettd tydnohjauksessa on kaikki funktiot ldsnd (Borgman
& Packalén 2002, 63-64, 66; Moilanen 1999, ks. timéin tutkielman luku 2.6), niin
tulosten mukaan se oli eniten tukea antavaa niin ohjattavien kuin tyonohjaajienkin
nidkokulmista. Tamén tutkimuksen perusteella voidaan siis olettaa, ettd esimiehet ja
toimitusjohtajat hakevat tyonohjauksesta tyohonsd ja eldmiidnsd ylipditddn. Voi olla
niinkin, kuten Borgman ja Packalén (2002) kertovat, ettd opetuksellinen ja tukea antava
tyonohjaus painottuvat niin ammattiuran kuin tyonohjausprosessin alussa sekd nuorella

tyontekijalld, kun taas hallinnollinen elementti vaatii kokemusta ja nikemystd tyostd,
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etenkin varmuutta osaamisesta ja prosessista (Mts. 63—64, 66, ks. timén tutkielman luku

2.6). Tama tutkimus kuitenkin osoittaa, ettd tukea antava ty0nohjaus voi painottua
yhtélailla kokeneen ammattilaisen kuin nuoren tyontekijdn tyonohjauksessa sekd myos

pitkdssid tyonohjausprosessissa.

Vanteen (2004) mukaan tyonohjaajan teoreettinen viitekehys ja tyonohjaukselle
asetetut tehtdvit ja tavoitteet médrittdvit tydnohjausmenetelmien valintaa (Vanne 2004,
83, ks. tamidn tutkielman luku 2.7). Tdamid ajatus on varmasti totta, mutta tdmén
tutkimuksen perusteella koen, ettd eniten tyonohjausmenetelmien valintaa madrittaa
juuri tyonohjaajan teoreettinen viitekehys. Aineiston perusteella uskallan viittdd, ettd
usein tyonohjausmenetelmd valitaan tyonohjaajaa valitessa. Tutustumalla tyonohjaajan
koulutukseen, taustaan ja viitekehykseen, saa jonkinlaisen selvyyden hénen
kayttdmistddn menetelmistd, joita hédn sitten kiyttidd asetettujen tehtivien ja tavoitteiden

mukaisesti.

Se, ettd tyonohjaustoiminta on levinnyt julkisen sektorin alueille ja liike- ja
talouseldméaén vasta 1990-luvun lopulta alkaen (Paunonen-Ilmonen 2001, 24, ks. tdimin
tutkielman luku 2.1), on mielestdni perusteena sille, ettd liike-elamén tyonohjaus on
vield vihin tutkittu alue ja myos sille, ettd siitd kidytettdvid nimekkeitd on useita. Uskon
tyonohjaustoiminnan laajenemisen liike-elimin puolelle lisddvdn haasteita muun
muassa tyonohjaustutkimuksen, tyonohjaajien koulutuksen suunnittelun ja toteutuksen
sekd termien ettd teorian kehittymisen suhteen. Jonkin verran tuloksissa ilmeni
tyytyméttomyyttd niin ohjattavien kuin tydnohjaajien puolelta tydnohjauksen termii ja
nimekkeitd kohtaan, myos Leimalan ja Romanan (2005, 71-72, ks. tdmin tutkielman
luku 2.2) mukaan ulkopuolista tukea omaan esimiestyohonsd hakeva esimies on
ihmeissddn erilaisten ohjausten nimien viidakossa. Paunonen-Ilmosen (2001, 32, ks.
tdmén tutkielman luku 2.2) mukaan tyonohjaukselle on tuskin tulevaisuudessakaan
mahdollista laatia kaikille ammattialoille soveltuvaa yksiselitteistd ja kattavaa késitettd,
lisdksi se voisi rajoittaa eri ammattialojen omaleimaista tyonohjauksen ulottuvuuksien
kuvausta. Tutkimuksen tehtydni olen hdnen kanssaan tdstd asiasta samaa mieltd ja
arvelen, ettd liike-eldmésséd termi tyonohjaus on harvemmin kdytossd kuin esimerkiksi
termit coaching, valmentaminen, voimaantuminen tai sparraus. Toisaalta tyonohjaus
toimii varmasti jollakin tasolla kaikkien em. termien taustateoriana tai, ettd ainakin
ohjaajat ovat hankkineet mahdollisesti tyonohjaajakoulutuksen. Paunonen-Ilmosen

(2006) viite siitd, ettd ldhitydmenetelmien lisddntymisen vuoksi tyonohjausmenetelmien
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kiyttd jdd taas taka-alalle osin véddrinymmairrettynd ja hyvaksyméttomampind, pitee

tdménkin tutkimuksen perusteella. Tdmén tutkimuksen myotid vahvistuu myds Résdsen
(2006, 163, ks. tamin tutkielman luku 2.2) viite siitd, ettd tyonohjaukseen verrattavissa
olevaa toimintaa voidaan toteuttaa eri nimelld. tdmin tutkimuksen myotd. Osa
tyonohjaajista myonsi suoraan kiyttdvinsd tyonohjauksesta jotain muuta nimitystd
kuten coaching, valmennus tai voimaantuminen. Myds osan ohjattavien vastauksissa
ilmeni epardintid keskustellessamme tyonohjauksen termistd. Osa ohjattavista oli
selkedsti jonkun toisen nimekkeen kuin tyonohjauksen kannalla. Kysyn samaa mitd
Paunonen-Ilmonenkin (2006; 2001, 29-33, ks. tdméin tutkielman luku 2.2): Jaako
tyonohjaus takaa-alalle vadrinymmairretyn ja hyviksymittomidmpéni ldhimenetelmien
lisddntymisen vuoksi? Toisaalta, eikd kyseessd ole vain termi ei se, miten ohjausta
kidytannossd toteutetaan? Kuitenkin totta on se, ettd jokainen tyOnohjaaja toteuttaa
tyonohjaustaan omasta viitekehyksestddn. Joten voidaanko koskaan puhua “’puhtaasta”
tyonohjauksesta, joka olisi kaikissa tapauksessa aina samanlaista. Luulen, ettd kysymys
tyonohjauksen termistd ja teoriasta jid hdmérdn peittoon, ja sen ldhitydmuodot vievit
sen tilan véhitellen. Tai sitten voi kdydd niinkin, ettd tyonohjaus jdd kayttoon sen
alkuperiisilld toiminta-alueilla kuten sosiaali- ja terveydenhuollossa sekd kasvatus- ja
opetusaloilla ja liike-eldmd kiyttdd kutakuinkin vastaavalla lailla toteutetusta
ohjauksesta eri nimikkeitd kuten sparraus, coaching ja konsultointi, jotka ovat tarkoin
maidriteltyjd muun muassa tavoitteiden suhteen ja ehkéd sopivat paremmin liike-elimén
puolelle. Huomioitava on kuitenkin menetelmiin kouluttautuminen, tulisiko liike-
elamidn puolelle ohjaajaksi haluavien kdydd tyonohjaajakoulutus vai jokin muu
koulutus. Tamin tutkimuksen perusteella olen samaa mieltd Paunonen-Ilmosen (2005)
tulosten kanssa siind, ettd ainakin tyonohjauksen informatiiviseen funktioon tulisi

kiinnittdd huomiota. (Paunonen-Ilmonen 2005, 139-140, ks. timén tutkielman luku 4.2)

8.1.4 Tyonohjauksen ja siini kiytettidvien toiminnallisten menetelmien
vaikuttavuutta koskevien tulosten teoriayhteydet

Tyonohjauksen  vaikuttavuuden tarkastelu liittyy yleensd  ihmistutkimuksen
problematiikkaan: sen vaikuttavuutta on vaikea, mutta ei kuitenkaan mahdotonta,
mitata. Tyonohjauksen vaikuttavuutta arvioitaessa tarkastellaan tyonohjauksessa
olleiden ohjattavien kokemuksia. (Paunonen-Ilmonen 2001, 15-16, ks. tdmén

tutkielman luku 4.1) Néin tehtiin tdssédkin tutkimuksessa ja saatiin myods kokemus siitd,
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ettd tyonohjauksen vaikuttavuutta on vaikea mitata, eihin toisen subjektiivisiin

kokemuksiin voi tdysin pdéstd koskaan sisélle. Nididen kuuden ohjattavan tyonohjausten
vaikuttavuudesta lukija voi saada késityksen lukemalla heiddn kuvailujaan prosesseista.
Tuloksia luettaessa tulee kuitenkin ottaa huomioon muutosten tarvitsema aika ja
asioiden yhteisvaikutus. (Borgman & Packalén 2002, 81-82, ks. tdmén tutkielman luku
4.1).

Tulokset tyonohjausprosessin kuvailusta ja tyonohjauksessa huomioitavissa
asioissa vahvistavat Borgmanin ja Packalen (2002, 82, ks. luku 4.1) ajatukset muun
muassa siitd, ettd huolellinen valmistelu ja tavoitteiden asettelu sekd tyonohjaukseen
sitoutuminen ovat varmasti suorassa yhteydessi myos vaikuttavuuteen. Tulosten
pohjalta voin olla Linnan (1998, 2, ks. timin tutkielman luku 1) kanssa samaa mielta
siitd, ettd tyonohjaus on yksi varteenotettava keino, jolla voidaan tukea muutosta,
ammatillista kehittymistd ja tyOssd jaksamista. (mts. 2). Lisdksi mielesténi ohjattavien
kuvailuista vilittyy se, ettd heilld on ollut tydnohjauksessa aikaa pyséhtyd ja miettid sitd
suuntaa, mihin ollaan menossa ja miti todella on tapahtumassa. (Syddnmaanlakka 2002,
245, ks. timéan tutkielman luku 1). Toiminnallisin menetelmin toteutetun tyonohjauksen
avulla saatiin varmasti ainakin osaan seuraavista kysymyksistd vastauksia: mikd on oma
perustehtivini, miten koen tyoni, miten 10ydin mielekkyyden tydssini, miksi teen tétd
tyotd, mikd on tyoni tarkoitus, kuka olen, mikd on suhteeni kollegoihin, miten parjdén ja
jaksan tdssd tyoyhteisossd (Kumpula 1999, 19, ks. timén tutkielman luku 2.6) Lisiksi
uskon, ettd erds tyonohjauksen tavoite, oleminen ldsnd omassa itsessddn (Kumpula
2005, 54, ks. tdmén tutkielman luku 2.6) myos toteutui ainakin osalla ohjattavista.
Tulosten pohjalta uskallan viittdd, ettda myos tyonohjauksen kokonaistavoite eli se, ettd
ohjattava oppii kunnioittamaan omaa osaamistaan ja o0saa asettaa realistisia
kehittymisen tavoitteita omalleen toiminnalleen (Tiuraniemi 2005, 119, ks. tdmin

tutkielman luku 2.6) my®és toteutui.

Asia saattaa olla niin kuten Paunonen-Ilmonen (2001, 16-19, ks. luku 4.1)
tyonohjauksen vaikuttavuudesta sanoo, mutta tutkimustulosteni perusteella, jotka ovat
yksityiskohtaisemmat ja konkreettisemmat, on kuitenkin vaikea sanoa vaikuttiko
tyonohjaus, jossa kdytetddn toiminnallisia menetelmii juuri ndin ja kuinka pitkén aikaa
tyonohjauksen jilkeen vaikuttavuus olisi kestdnyt. Uskon kuitenkin, ettd teot puhuvat
puolestaan. Vaikka kolmen ohjattavan tyonohjaus oli padttynyt 2-3 vuotta sitten, niin

silti he halusivat osallistua tutkimukseen. Erityisesti se, ettd kahden ohjattavan
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tyonohjausprosessi vield jatkui useidenkin vuosien jédlkeen, kertoi vaikuttavuudesta

kuten my0s se, ettd kaikki ohjattavat olisivat valmiita hakeutumaan tyonohjaukseen

uudelleen.

Kumpulan (2005, 19, 26, ks. tamén tutkielman luku 2.6) mainitsemien esimiesten
tyonohjauksen tavoitteiden n@hdddn toteutuneen ohjattavien osalta, mikd tuli ilmi
heidin kertoessaan syistddn hakeutua tyonohjaukseen sekd kuvaillessaan sitd, miten he
olivat tyonohjauksesta hyotyneet. Voidaan siis olettaa, ettd kohderyhmina liike-eldmén
esimiehet ja johtajat sekd heiddn vastauksista kootut tulokset ovat verrattavissa
muihinkin esimiehiin ja johtajiin sekéd tyonohjaukseen yleensd myds muualla kuin liike-

elamain sektorilla.

Tamin tutkimuksen tulokset ovat yhdenmukaiset Vanteen (2004, 108, ks. tdmén
tutkielman luku 4.2) tutkimuksen tulosten kanssa: esimiehet olivat oppineet asioita
liittyen ajankdyttoonsd, vuorovaikutukseen ja jaksamisen tukemiseen ja ettd tuloksissa
painottui tyonohjauksen tukea antava tehtivialue seki reflektiivisen roolin keskeisyys.
Tassd tutkimuksessa syntyneet tulokset vahvistavat Linnan (1998, 2, 4) viitteet siitd,
ettd tyonohjauksessa oli mahdollisuus purkaa tyon kuormittavuutta, saada palautetta,
uusia ndkokulmia, tukea ja oivalluksia omien tilanteiden ratkaisemiksi. My0s stressin
kokeminen vihenee ja sen hallinta paranee uuden ajatus — ja toimintatavan vuoksi.
Téastd on hyotyd johtajan lisdksi hdnen alaisilleen ja koko yritykselle. (Mts. 2, 4, ks.
tdmén tutkielman luku 4.1) Kuten Leimalan ja Romana (2005, 82-84, ks. tdmin
tutkielman luku 4.2) tutkimukseen osallistuneet sparrattavat, niin myds tdhin
tutkimukseen osallistuneet kaikki yksilotyonohjattavat olivat kokeneet tyonohjauksen
muun muassa pysdhtymisen paikkana ja he olivat ymmartéaneet, ettd heiddn ei tarvitse
ottaa kaikesta vastuuta. Verrattaessa tdmin tutkimuksen yksiltyonohjausta koskevia
tuloksia Leimalan ja Romanan tutkimukseen sparrauksesta, voidaan todeta erilaisten

ohjausten tulosten olevan kutakuinkin samanlaisia.

Borgmanin ja Packalénin (2002, 81, ks. tdmin tutkielman luku 2.7) mukaan
tyonohjauksen vaikuttavuutta ja toiminnan tehokkuutta kirkastavat puheen rinnalla
monien erilaisten tyoskentelymenetelmien kidyttdminen ja kehittiminen, mikd tulee
myos  tdssd  tutkimuksessa  ilmi.  Tulokset toiminnallisten = menetelmien
mahdollisuuksista, vahvuuksista, hyodyisti ja tarkeimméstd annista ovat yhdenmukaisia
viitteen kanssa, ettd vaikka tyonohjauksessa olisi kaikki jo kuultu, niin kaikkea ei ole

vield vilttimattd ndhty tai tunnettu oman ruumiin liikkeend (Williams 2005, 213, ks.
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tdmén tutkielman luku 2.7), tai ettd paljon tirkedd on sanojen ulottumattomissa — sanat

eivit tavoita ihmisten vililld ja sisilld tapahtuvia asioita (Kumpula 1999, 12, ks. timén
tutkielman luku 2.7) ja visuaalinen ja toiminnallinen tyonohjaus voivat tuoda esiin uusia
merkityksida (Williams 2005, 213-214, ks. tdmin tutkielman luku 27). Tulokset tukevat
myo6s seuraavaa Williamsin muita ajatuksia (ks. 2005, 213-214, ks. tdmén tutkielman

luku 2.7).

Toiminnallisten = menetelmin  mahdollisuuksia, vahvuuksia, hyotyja ja
onnistumisen kokemuksia kisittelevien tulosten pohjalta viitidn, ettd Suomen
Psykodraamayhdistyksen psykodraamalle asettamat tavoitteet (Draama terapeuttisena
menetelmind 2008, ks. tdiméin tutkielman luku 3.2), ovat varmasti osittain toteutuneet,
vaikka varsinaista klassista psykodraamaa ei tyonohjauksessa varsinaisesti ole kaytetty.
Tulosten mukaan oikein ja ammattimaisesti kéytettyind toiminnallisilla menetelmien
kdytossd on lukuisia mahdollisuuksia, kun taas vidrinkdyttd voi johtaa jopa yksilon
traumatisoitumiseen. Yleensd toiminnallisia menetelmid suositellaan kiytettdvdn heti
prosessin  alussa ja  koko  prosessin  ajan, minkd arvelen olevan
psykodraamamenetelmikoulutuksessa opittua asiaa. Toiminnallisten menetelmien
kdyttd tuntuu pohjautuvan morenolaisuuteen ja sen késityksiin ihmisestd ja oppimisesta.
Pitkdn koulutuksen vuoksi toiminnallisia menetelmiid kiyttdvit ohjaajat ovat usein
sisdistdneet niin hyvin menetelmit osaksi tyotdin ja itseddn, ettd niiden kidyttd on hyvin
luontevaa. Tulosten mukaan toiminnallisilla menetelmilld on paljon mahdollisuuksia
tyonohjauksessa. Toiminnallisten menetelmien kdyttoon liittyy aina my0s uhkia, jonka
vuoksi onkin huomioitava tietyt asiat niitd kiytettdessd. (ks. Psykodraaman eettinen
ohjeisto 2007, ks. tdmén tutkielman luku 4.4.) Tutkimustuloksissa ilmenee sama, mita
Partanen-Hertellkin (2002, 39, ks. timén tutkielman luku 4.4) on sanonut, ettd tulee
pohtia tarkkaan milloin, missd, kenelle ja keiden kanssa morenolaisista tydmenetelmista
on tyoyhteisolle hyotyd ja kuka niitd osaa kdyttdd ja mitd aiheita voidaan kasitelld.
Suurimman osan haastateltujen vastauksissa korostuu seuraava virke: Koska
psykodraamalliset menetelmdt ovat hyvin tehokkaita ja intensiivisid, niiden
soveltaminen edellyttdd hyvdd ammattitaitoa ja turvallista etiikkaa. Ohjaajilta
vaaditaankin asianmukainen koulutus. (Mitd psykodraama on? 2008, ks. tdmén

tutkielman luku 4.4.)

Toiminnallisten menetelmien vahvuuksia, mahdollisuuksia ja hyotyja kisittelevét

tulokset ovat samansuuntaisia kuin Nokelan (1986)ja Huhtalan (1993) tutkimustulokset



141
ja Oystildn ajatukset ko. aiheesta. Myos tulokset liittyen toiminnallisten menetelmien

kiytossd huomioitaviin asioihin ovat joltain osin samoja kuin miti esimerkiksi Huhtalan
Nokelan ja Partanen-Hertellin (2002) tutkimustuloksista epdsuorasta ilmenee. Tdméa on
mielestini ja tulosten mukaan toiminnallisten menetelmien kdyton ja sen onnistumisen
kulmakivi. Tulokset toiminnallisia menetelmii kéytettdessd huomioitavista asioista ovat
kutakuinkin samoja kuin mitid esiintyy Suomen tyonohjaajien tyonohjauksen eettisessd
ohjeistossa ja psykodraaman eettisessd ohjeistossa. (ks. luku 4.5) Tuloksissa esiintyneet
toiminnallisia menetelmid kéytettdessd huomioitavat asiat saavat tukea myds muun
muassa Hollanderin (1999) ja Partanen-Hertellin (2002) ajatuksista. Hollanderin (1999)
mukaan, kun kokemus on tarjottu, oli se sitten elamissi tai psykodraamassa, piddhenkilo
tulee siitd kokonaisvaltaisesti osalliseksi ja my0Os niin, ettd kokemus liittyy henkilon

roolirepertuaariin (ks. lisdd Hollander 1999, 153-155, ks. timén tutkielman luku 3.4).

Joidenkin tutkimusten (Nokelan 1986 ja Huhtala 1993, ks. luku 4.3) tulosten
voidaan havaita olevan osittain hyvin samankaltaisia timén tutkimuksen tulosten kanssa
huolimatta siitd, ettd tutkitut kohderyhmit ovat tdysin erilaisia. Aikaisemmissa
tutkimuksissa (Huhtala 1993; Nokela 1986; Partanen-Hertell 2003, ks. timin tutkielman
luku 4.3) on my0Os todettu, ettdi psykodraama sopii tyonohjauksen menetelméksi.
Esimerkiksi Huhtalan tutkimuksen mukaan psykodraama osoittautui toimivaksi
tyonohjauksen taustateoriaksi ja menetelméksi sekd tarpeeksi joustavaksi tyon
tekemiseen liittyvien ilmididen tutkimista varten. Myods Marjut Partanen-Hertellin
tutkimuksen mukaan morenolaiset menetelmit (tdssd tutkimuksessa toiminnalliset
menetelmit) soveltuvat hyvin tyonohjaukseen ja niiden avulla voidaan késitelld
seuraavia asioita: organisaatiot, tyOprosessit, tilanteet, ongelmat, tavoitteet, asenteet,
roolien ja vuorovaikutuksen hahmottaminen, vaihtoehtojen etsinti ja kokeilu, ratkaisu ja
muuttaminen (mts.22). Tdmén tutkimuksen pohjalta uskallan véittdd, ettd toiminnalliset

menetelmit soveltuvat hyvin tydnohjausmenetelméksi myos liike-eldméssa.

8.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkija pohtii luotettavuutta arvioidessaan yleensd sitd, ettd riittddko uskottavuuden
kriteeriksi tavoitteiden saavuttamisen arviointi tai tulosten kayttokelpoisuus (Syrjdla
1994, 48), joista jdlkimméisen madrittdvit tutkimukseen osallistuneet ja muut sitd
lukevat (Tynjdld 1999, 387). Syrjéldn ym. (1994) mukaan tutkija péddtyy yleensé siihen,

ettd luotettavuuden arviointi on kietoutunut koko prosessiin eikd siis ole vain



142
tutkimuksen loppuvaiheessa suoritettava irrallinen tarkastelu (mts. 48). Sen lisédksi, ettd

oletan saavuttaneeni tutkimukselliset tavoitteeni vihintddn tyydyttdvésti ja tuloksillani
olevan kiyttdarvoa, niin myos koko tutkimuksen luotettavuutta mielestdni parantaa se,
ettd olen ldpi raportin pohtinut tekemiini valintoja ja raportoinut ne rehellisesti luvussa
6 kertoessani tutkimuksen toteutuksesta sekd tidssd luvussa tarkastellessani tutkimuksen
luotettavuutta. Tynjdldn (1999) mukaan tarkasteltaessa tieteellisen tutkimuksen
luotettavuutta, voidaankin kysyd samat kysymykset kuin arkikeskustelussa: Puhuuko
henkil6 totta? ja Vastaako asiakirja todellisuutta? Kysymys on siis totuudesta (mts.
387), johon koko tutkimusprosessin ajan olen my0s pyrkinyt. Kun “tutkijana” olen ollut
tutkimukseni olennainen/tirkein/ensisijainen tutkimusviline, niin olenkin kiinnittdnyt
omaan toimintaani jatkuvaa huomiota. Eskolan ja Suorannan (2003) mukaan
objektiivisuus syntyy nimenomaan oman subjektiivisuutensa/subjektiivisuuksien

tunnistamisesta (mts. 17).

Syrjald  ym. (1994) ovat sitd mieltd, ettd kvantitatiivisen tutkimuksen
luotettavuuden arviointiin kehitellyt reliabiliteetin ja validiteetin Kisitteet on korvatta
uusilla (mts. 48). Tutkimuksen reliabiliteetti eli tulosten toistettavuus mahdollistuu
tarkalla kerronnalla tutkimuksen toteutuksesta. Lisdksi tutkimuksen reliabiliteettia
vahvistetaan vertaamalla saatuja tutkimustuloksia aiempiin vastaavanlaisten tutkimusten
tuloksiin. (Hirsjarvi ym. 2004, 216-218.) Tdmin tutkimuksen luotettavuutta ja
merkitystd arvioitaessa tulee huomioida Paunonen-Ilmosen (2001) maininta siitéd, ettd
tyonohjauskirjallisuus on kehittynyt vasta 1980- ja 1990-luvuilla ja kiinnostus
esimiesten tydnohjaukseen ja tarve liike- ja talouseldmin tyonohjausoppimateriaaliin on
syntynyt vasta vuosituhannen vaihteessa. My0Os ko. aiheen tutkimus on virinnyt vasta
2000-luvulla. (mts. 5, 24-26). Tutkimuksen luotettavuutta saattaakin heikentidi se, ettd
tulosten vertailu muihin tutkimuksiin oli hankalaa vihidisen tyonohjaustutkimuksen
vuoksi. My0Os tyonohjaus- ja toiminnalliset menetelmédt —termit olivat hankalia
aikaisempia vastaavia tutkimuksia etsiessdni. Télld hetkelld puhutaan hyvin paljon
coachingista, sparrauksesta, mentoroinnista, valmentamisesta ja voimaantumisesta
tyonohjauksen asemesta ja toiminnallisista menetelmistidkin kidytetddn lukuisia eri
nimid, vaikka tarkoitetaan juuri Morenon psykodraamamenetelmid. Tutkimuksen
luotettavuutta pohdittaessa on huomioitava myOs se, ettd useat haastatelluista
tyonohjaajista olivat kéyttdneet ohjattavansa kanssa ohjauksesta jotain muuta nimed

kuin tyonohjaus kuten, voimaantuminen, valmentaminen tai coaching, vaikka se
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kiytdnnossd tyonohjauksellista olikin. Myds se on huomioitava, ettd vaikka tdmi

tutkimus keskittyy liike-eldmin tyonohjaukseen, niin suurin osa tydnohjaajista toteuttaa
tyonohjausta my6s muilla aloilla. Eli voidaan kysyd, ettd onko eri alojen
tyonohjauksessa loppujen lopuksi paljon eroja ja mitd ne sitten ovat. Myos
haastattelujen aikana oli aika ajoin vaikeaa tietdd, puhuimmeko haastateltavien kanssa
samaa kieltd. Onneksi teemahaastattelu mahdollisti asioiden tarkistelemisen puolin ja
toisin. Silti saattaa olla niin, ettd osa kysymyksistdni ymmdrrettiin védrin tai mina
tulkitsin jonkun vastauksen vidrin. Huomioitavaa on myos se, ettd kolme kuudesta
ohjattavasta on itsekin ohjannut toiminnallisia menetelmii ja heistéd yksi oli tydnohjaaja.
Tamé heikentdd tutkimuksen luotettavuutta ohjattavien subjektiivisen kokemuksen
tavoittelemisessa. Huomioitava myos se, ettd tutkimukseen osallistuneet ohjattavat ovat
melko erilaisia: puolet heistd on osallistunut yksilo- ja puolet ryhmi- tai

tyoyhteisontyonohjaukseen. Myos heiddn edustamansa toimialat poikkeavat toisistaan.

Laadullisessa tutkimuksessa sovellettavuuden sijaan puhutaan siirrettdvyydestd
toiseen kontekstiin, mihin vaikuttaa tutkitun ja sovellusympiriston samankaltaisuus.
Tutkijan tuleekin kuvata hyvin tutkimustaan ja aineistoaan, jotta lukija voi pohtia
tulosten soveltumista toisiin konteksteihin. (Tynjdla 1991, 390.) Kbvalitatiivisen
tutkimuksen tulosten tarkastelussa on syytd muistaa, etti ilmidt ovat historiallisesti
muuttuvia ja paikallisia — eivit siis ajattomia ja paikattomia (Eskola & Suoranta
2003,16). Syrjdld ym. (1994) huomauttavat, ettd tulosten siirrettivyyden ja
kiyttokelpoisuuden arvioinnin osavastuussa on myds lukija (mts. 49). Lukijan
mahdollisuutta pohtia tulosteni siirrettavyyttd ja kéyttokelpoisuutta on tuettu niin
teoreettisessa  viitekehyksessd ~ kuin  tulosten rinnalla  esitettyjen  muiden

vertailututkimusten avulla. My6s autenttiset lainaukset tukevat tulosten analysointia.

Koska kvalitatiivisen tutkimuksen yleisluonteeseen kuuluu se, ettid kerétdén paljon
tietoa pieneltd joukolta, joka oli tdssd tapauksessa jokseenkin heterogeeninen
(ohjattavat), on tirkedd muistaa, ettd toisen ihmisen kokemuksen ymmirtdminen ei ole
koskaan tdysin mahdollista. Jokaisella on oma subjektiivinen késityksensd asioista.
Tutkimustuloksissa pyritdankin tuomaan ndmé subjektiiviset kokemukset esille suorien
lainausten kautta, jolloin tutkimuksen lukijalla on mahdollisuus pohtia ja tulkita tuloksia
oman kokemuksensa kautta. Lainausten avulla tarjottiin lukijalle mahdollisuus kokea
tutkimukseen osallistuneen henkilon tilanne ja ajatukset. Kuvaus ja lainaukset ovatkin

laadullisen raportoinnin kulmakivid. Lisdksi tdmd pieni tutkimusjoukko on pyritty
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esittelemiiin taustoineen mahdollisimman tarkasti, jotta lukijan olisi mahdollista tietdd,

minkélaisten thmisten kokemuksista puhutaan.

Tutkimuksen luotettavuutta saattavat heikentdd myOs sosiaalisesti suotavat
vastaukset. TyOnohjaajat saattoivat tuoda haastatteluissa esille toiminnallisten
menetelmien ja tydnohjauksen myonteisid vaikutuksia ja ndin markkinoida itsedin ja
koettaa “lyodd tyonohjausta 1dpi” henkilostonkehittdmisen menetelménd. Lisédksi
tyonohjaajien ehdottamat ohjattavat saattoivat olla henkiloitd, jotka olivat todella
pitdneet tyonohjauksesta ja toiminnallisista menetelmistd. Huomioitavaa on myos, ettd
kolmella ohjattavalla oli itselldéin kokemusta toiminnallisten menetelmien ohjaamisesta
ja yhdelld tyonohjaajakoulutus, miké tekee heiddn vastauksistaan hyvin ammattimaisia.
Ohjattavat saattoivat vierastaa minulle asioista kertomista sekéd tuoda myos hyodyt esille
korostuneesti, tyonohjaajaansa kunnioittaen. Toisaalta tuloksissa esitetyistd autenttisista
lainauksista voi paitelld, ettid tyonohjauksesta ei puhuttu pelkistdin myonteiseen sdvyyn
vaan ohjattavilla oli myds negatiivisia kokemuksia tydnohjauksesta ja toiminnallisista

menetelmistai.

Haastattelutilanteessa haastateltavan kanssa keskusteltaessa ja uusi merkityksid
luodessa koin hyvin vaikeana objektiivisena pysymisen ja sen, ettel innostu liikaa
asiasta ja ala johdatella haastateltavaa. My0s se, ettd haastattelu on tilanteena joustava
aineistonkeruun muoto, asetti haasteensa. Vililld haastattelutilanteessa keskittymisen
herpaantuessa kysyin samoja asioita useaan kertaan, ndkokulmaa vaihdellen. Toisaalta
tamd oli tarkoituskin lisadtikseen tutkimuksen luottavuutta, toisaalta haastateltavat
saattoivat huomauttaa asiasta. Vaikeana koin tarkoissa sanamuodoissa pysymisen,
esimerkiksi kysymys: "Mikd on tdrkeintd, mitd voit ohjattavillesi antaa?” saattoi
muuttua vililld ”Mikd on parasta...” Usein kuitenkin jo siind hetkessd véddrd sanamuoto
korjattiin. Tutkimuksen luotettavuutta voi heikentdd sekin, etti en osannut selittda
haastateltaville kunnolla tydnohjauksen funktioita, minkd vuoksi funktioihin liittyvid

vastauksia ei voida pitdd kaikkein luotettavimpina.

Tassd tutkimuksessa haasteena on se, ettd vastaavaa aihetta néilld “asetuksilla” ei
ole juurikaan tutkittu aiemmin. Kvantitatiivisen tutkimuksen tulosten reliabiliteettia
voidaan tarkastella muun muassa uusintamittauksilla. Tulosten pysyminen samoina ei
ole kuitenkaan tarpeellista, jos tutkimuksella on tarkoitus tavoittaa “monia
todellisuuksia”, mikd oli tdssd tutkimuksessa oleellista. On myods huomioitava, ettd

tutkimuksen aikana voi ilmetd muutoksia niin tutkijassa, olosuhteissa tai tutkittavassa
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1lmidssd, mikd herdttddkin kysyméédn, onko reliabiliteetin arvioiminen kvalitatiivisessa

tutkimuksessa mielekéstd. Joskus haastatteluprosessi voi toimia tiedostusprosessina,
miki vaikuttaa vastausten epdjohdonmukaisuuteen ja jopa valheellisuuteen. Téllaisessa
tilanteessa vastausten pysyvyyttd ei kuitenkaan voida pitdd luotettavuuden osoittimena.
Tutkijan on siis arvioita tutkimustilannetta, sithen ulkoisesti vaikuttavia tekijoitd seka

itse tutkimuksesta ja ilmiostd nousevia tekijoitd. (Tynjdld 1991, 391.)

Aineistotriangulaatio saattaa puolestaan parantaa tutkimuksen luotettavuutta.
Aineistotriangulaatiota, harkinnanvaraisen otannan kombinaatiota (combination or
mixed purposeful sampling) voidaan Pattonin mukaan (2002) pitdd ideaalitilana. Hin
perustelee viitettdiin silld, ettd triangulaatio vahvistaa tutkimusta, mutta huomauttaa
kuitenkin, ettd tutkimuksen aineistotriangulaation tavoitteena ei ole samojen tulosten
saavuttaminen vaan tulosten yhdenmukaisuuden testaaminen. Sen tarkoituksena on
saavuttaa moninaisia kiinnostuksia ja tarpeita. (Patton 2002, 224, 247-248.) Patton
(1990, ks Tynjdlda 1991, 393) korostaa, ettd triangulaatiosa kannattaa varautua
eroavuuksiin eikd aineistojen toisiaan tukevuuteen. Talloin tulee huomio kiinnittda
sithin, missd on eroja ja miksi. Aineistotriangulaation voi olettaa korvaavan osittain
vertailtavien tutkimustulosten véhdisyyden ja se parantaa osaltaan tutkimuksen

luotettavuutta.

8.3 Jatkotutkimusaiheet

Vaikka vastaus tutkimusongelmiin saataisiinkin selvitettyd, tutkimusprosessi ei koskaan
lopu siihen. Vastaukset ovat vain osavastauksia ja -totuuksia. Vaikka tuloksista on tehty
raportti ja lopetettu se pisteeseen — tutkimus ei lopu. Téstd lopusta saatu idea on toisen
tutkimuksen alku. (Alasuutari 1994, 249.) Toivonkin tdmin tutkimuksen olevan alku

tutkia lisdéd, mitd vain tille tutkimukselle asetettua tutkimustehtivii. (ks. Luku 5)

Mielenkiintoista olisi saada lisdd tietoa tyonohjaajien taustoista, heidédn
koulutuksiinsa liittyvistd valinnoista sekd heiddn toimintansa taustalla vaikuttavista
viitekehyksistd. Lisédksi olisi kiinnostavaa tietdd heidin tydssd oppimisestaan, ammatti-
identiteetistidn sekd heiddn tyomotivaatiostaan ja -hyvinvoinnistaan. Myds
tyonohjaajakoulutusta toivoisi tutkittavan. Vield enemmin toivoisi saatavan myos
ohjattavan dinen kuuluville liike-elimédn puolelta, etenkin toimitusjohtajien ja

esimiesten, mutta yhtilailla my0s heiddn alaistensa.  Ohjattavien subjektiiviset
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kokemukset tyonohjauksesta esimerkiksi narratiivisen tutkimusmenetelméin avulla

voisivat olla arvokkaita.

Myos itse tyonohjausprosessia tulisi tutkia tarkemmin tarkastelemalla esimerkiksi
tyonohjaajan ja ohjattavan/ohjattavien vuorovaikutusta tynohjausistunnoissa ja tehda
etnografista tutkimusta siitd. Uutta tietoa voitaisiin saada havainnoimalla
tyonohjausistuntoja ja hyodyntiméilld myos menetelmétriangulaatiota, eli toteuttamalla
havainnoinnin lisdksi esimerkiksi ryhma- tai yksilohaastatteluja. Yksi vaihtoehto olisi
haastatella tyonohjaaja—ohjattava-paria, jolloin haastattelussa luotaisiin varmasti uusia
merkityksid. Istuntojen havainnoiminen lienee kuitenkin mahdotonta juuri
tyonohjauksen luottamuksellisuuden ja vaitiolovelvollisuuden vuoksi. Tistd syystd

ovatkin useat tyonohjaajat tehneet itse tyostdidn toimintatutkimusta.

Hyodyllistda olisi my0s saada lisdd tietoa tai saada vahvistusta niistd
mahdollisuuksista ja uhkista, joita toiminnallisia menetelmii siséltivéd tyonohjaus pitda
sisdllddn. Mielenkiintoista olisi tietdd, esimerkiksi koko ryhmén kokemuksista ja
nikemyksistd tyonohjausprosessista, jossa on kédytetty toiminnallisia menetelmié.
Tutkimusmenetelménd voisi kdyttdd esimerkiksi ryhméihaastattelua sekd tdmén lisédksi

kdyttdad ohjattavien kirjoittamia oppimispiivikirjoja dokumenttiaineistona.
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9 EPILOGI

Lopuksi esitdn johtopéddtoksen toiminnallisten menetelmien kéytostd tyonohjauksessa
vertauksellisesti kuvion avulla. Kuvion 5 idea syntyi haastateltavien inspiroivista
sitaateista. Esimerkiksi tyonohjaaja Paula ja ohjattava Riikka sanoivat, ettd
toiminnallisten menetelmien kdytossd on vain taivas rajana. Kuviossa taivas
aurinkoineen onkin alue, joka on vapaa kaikille niille mahdollisuuksille, joita
toiminnallisten menetelmien kidytossd on. Jotta mahdollisuudet hyodynnettiisiin ja
toiminnassa onnistuttaisiin, tulee ottaa tiettyja pinnalla ja pinnan alla olevia asioita
huomioon. Esimerkiksi ohjattava Reetta kertoi syvasukeltamisesta. Hinen mukaansa
tyonohjaajat syvisukeltavat joka pdivd, mutta ohjattavat eivit vilttdmittda koskaan.
Voidaan siis olettaa, ettd jos tydnohjauksessa “syvisukelletaan™ liian nopeasti ottamatta
huomioon tiettyjd asioita, kohdataan pinnan alla olevat uhat ja niiden kautta

mahdollinen epdonnistuminen ja vaikeudet.

Jos kuvioon piirrettdisiin tyonohjaaja, voisi hin olla sekd lentotaitoinen ettd
syviasukelluskykyinen lintu, esimerkiksi isokoskelo. Kuten isokoskelon tédytyy juosta
jonkin matkaa veden pinnalla ennen kuin se padsee kohoamaan loivasti siivilleen, niin
tulee myos tyonohjaajan olla ensin jonkin aikaa “pinnalla” ja ottaa huomioon tiettyja
asioita ennen kurottautumista kohti mahdollisuuksia. Jos tami toteutuu, péddsee hén
lentoon kohti mahdollisuuksia, jolloin lopputulos voi olla hyvinkin onnistunut. Jos hin
jattdd ottamatta tiettyjd asioita huomioon lentoon ldhtiessddn, tapahtuu luultavasti
dkkisukellus, johon vilttdmattd ohjattava/ohjattavat ei/eivit ole valmiita ja lopputulos

voi ollakin katastrofaalinen.

Ohjattavia  vertaisin  puolisukeltajiin, esimerkiksi sinisorsiin. Matalissa
rantavesissd viihtyvit sinisorsat pitdvét takaruumiinsa pinnalla syodessédédn ruokaa veden
pohjasta. Puolisukeltajien lentoon 1dht6on tapahtuu suoraan vedestd jyrkdssd kulmassa.
Kuten sinisorsa nousee nopeasti taivaalle, niin tarttuu ohjattavakin mahdollisuuksiin
nopeasti. Kokonaan sukelluksiin joutuessaan sinisorsa on kuitenkin pulassa.
Tyonohjaajan yrittdessd saada ohjattavaa tekemédidn jotain sellaista, mikd on hénelle
itselleen luontaista mutta ohjattavalle ei, on sama kuin, ettd isokoskelo yrittdisi saada
sinisorsaa sukeltamaan pohjaan. Molempien lintujen ollessa pinnalla tietoisina taivaalla

olevista mahdollisuuksista ja pinnan alla olevista uhkista, mahdollisuus onnistua



148
paranee. Tdytyy kuitenkin huomata, ettd sinisorsa eikd ohjattavakaan voi tietdd niistd

kaikista syvien vesin vaaroista — ne tietdd ainoastaan syvdsukeltajat, mistd heidin on

vastuunsa kannettavakin.

MAHDOLLISUUDET JA ONNISTUMINEN

HUOMIOITAVAT ASIAT

N s e

UHAT JA EPAONNISTUMINEN

KUVIO 5. Toiminnallisten menetelmien ohjaaminen — vertauskuvana jarviymparisto
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LIITTEET

Liite 1. Haastattelukutsu tyonohjaajille (ensimméiinen kutsu)

Jyvaskylan yliopisto Jyvaskylassa
Kasvatustieteen laitos 10.4.2007
Maija Riitaoja

Kasvatustieteen yo.,

aikuiskasvatustiede

Hyvi tyonohjaaja!

Teen pro gradu —tutkielmaa toiminnallisten tydonohjausmenetelmien kéytostd liike-eldmén
tyonohjauksessa. Olenkin kiinnostunut, miten Sind tydnohjaajana olet kokenut toiminnallisten

menetelmien soveltuvan liike-elimén tyonohjaukseen.

Toivon Sinun saaneen tyonohjaajakoulutuksen ja toiminnallisten menetelmien koulutusta (esim.
psyko- ja/tai sosiodraama, toiminnalliset ryhmédtydmenetelmét tai muu draamakoulutus). Lisédksi

toivon, ettd Sinulla on kokemusta liike-eldmin ryhmi- tai tydyhteison tyonohjauksesta.

Tutkimusmenetelminéni kédytin teemahaastattelua. Haastattelut toteutetaan keviilld ja kesalld
2007. Tarkemman haastatteluajankohdan ja -paikan valitsemme Sinun toiveittesi mukaan.
Tutkimusaineistoa kisittelen vain mind luottamuksellisesti, kunkin henkil6- ja yritystietojen
pysyessd salassa. Toivon Sinun ilmoittavan suostumuksestasi haastatteluun 24.4.2007
mennessd. Lisdksi, jos tuttavapiirissédsi on joku haastatteluun sopiva ja haastateltavaksi haluava

henkild, niin hdnenkin yhteydenotostaan ilahtuisin kovin.

Haastateltavana Sinulla on mahdollisuus tehdd tyonohjausta ja toiminnallisia menetelmid

tunnetummaksi!

Suostuthan haastateltavakseni!

Ystivillisin terveisin ja yhteydenottoanne odottaen
Maija Riitaoja

Haastatteluun ilmoittautumiset ja lisitiedot:
Maija Riitaoja, p. 044 5468672

sahkoposti mariitao @cc.jyu.fi
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Liite 2. Haastattelu kutsu tyonohjaajille (lopullinen kutsu)

Kasvatustieteen laitos Jyvaskyldassa
7.5.2007
Jyvaskyldn yliopisto

Maija Riitaoja
Kasvatustieteen yo.,
aikuiskasvatustiede

Hyvad tydnohjaaja!

Teen pro gradu -tutkielmaa toiminnallisten tydnohjausmenetelmien
kdytostd liike—-eldmé@n tyodnohjauksessa. Olenkin kiinnostunut, miten
Sind tydnohjaajana olet kokenut toiminnallisten menetelmien soveltuvan
liike-eldman tyonohjaukseen.

Toivon Sinun saaneen tydnohjaajakoulutuksen ja toiminnallisten
menetelmien koulutusta (esim. psyko- ja/tai sosiodraama,
toiminnalliset ryhmatydmenetelmdt tai muu draamakoulutus). Lisdksi
toivon, ettd Sinulla on kokemusta liike-elamdn tydnohjauksesta.

Tutkimusmenetelmdndni kdytadn teemahaastattelua. Haastattelut
toteutetaan kevaddlla ja kesalld 2007. Tarkemman haastatteluajankohdan
ja -paikan valitsemme Sinun toiveittesi mukaan. Tutkimusaineistoa
kdsittelen vain mind luottamuksellisesti, kunkin henkild- ja
yritystietojen pysyessd salassa. Toivon Sinun ilmoittavan
suostumuksestasi haastatteluun 21.5.2007 mennessd. Mielelldni
haastattelisin my6s yhtd Sinun liike-eld&mé&n asiakasta, jolla on
kokemusta toiminnallisista menetelmistd. Lisdksi, jos
tuttavapiirissdsi on joku haastatteluun sopiva ja haastateltavaksi
haluava henkild, niin hanenkin yhteydenotostaan ilahtuisin kovin.

Haastateltavana Sinulla on mahdollisuus tehdd tydnohjausta ja
toiminnallisia menetelmid tunnetummaksi!

Suostuthan haastateltavakseni!

Ystadvdllisin terveisin ja yhteydenottoanne odottaen
Maija Riitaoja

Haastatteluun ilmoittautumiset ja lisdtiedot:

Maija Riitaoja, p. 044 5468672
sdhkoposti mariitao@cc.jyu.fi




Liite 3. Haastattelukutsu ohjattaville

Jyvaskyldn yliopisto Jyvaskyléassa
5.5.2007

Maija Riitaoja

Kasvatustieteen laitos

Kasvatustieteen yo.,

aikuiskasvatustiede

Hyvad ohjattava!

Teen pro gradu —-tutkielmaa toiminnallisten tydnohjausmenetelmien
kdytostd liike—-eldmé&n tyodnohjauksessa. Olenkin kiinnostunut,
millaisena Sind ohjattavana koet tydnohjauksen ja siind kaytettavat

toiminnalliset menetelmat

Tutkimusmenetelmdndni kdytdn teemahaastattelua. Haastattelut
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toteutetaan kevddlla ja kesallad 2007, haastattelu kestdd noin tunnin.

Tutkimusaineistoa ké&sittelen vain mind luottamuksellisesti, kunkin
henkild- ja yritystietojen pysyessa salassa.

Haastateltavana Sinulla on mahdollisuus tehdd tydnohjausta ja
toiminnallisia menetelmid tunnetummaksi!

Ystdvallisin terveisin

Maija Riitaoja

Lisdtiedot:

Maija Riitaoja, p. 044 5468672
sdhkoposti mariitao@cc.jyu.fi

Valmis tutkimus on luettavissa Jyvaskyldn vyliopiston kirjaston

sivuilta netistd kevaalla 2008.
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Liite 4. Teemahaastattelurunko — tyonohjaajan nikokulma

TOIMINNALLISET MENETELMAT LIIKE-ELAMAN TYONOHJAUKSESSA

~Tyo6nohjaajan nakokulma ~

KOULUTUS JA TYOKOKEMUS

koulutus

tyonohjaajakoulutus (miksi, milloin, kenen jéarjestdimi)

psyko- ja/tai sosiodraamakoulutus, toiminnallinen ryhmétyén ohjaajakoulutus tai muu
draamakoulutus (miksi, milloin, kenen jéirjestimé)

tyokokemus

tydonohjaajakokemus (monta vuotta tai ryhméé ohjannut)

kokemus toiminnallisten menetelmien kiytostd (monta vuotta tai monta ryhméaa

ohjannut)

TARJOAMASI/ YRITYKSEN TYONOHJAUSPALVELUT

toteuttamistapa (ryhmé- ja/tai yhteisotyonohjaus)
kesto keskimiirin (vuodet, tapaamistiheys, kerrat)
menetelmét (misséd suhteessa kiytit toiminnallisia menetelmié)

viitekehys ja ty6tédsi ohjaavat kisitykset, esim. ihmis- ja oppimiskisitykset

ASIAKASKUNTA

Liike-eldamén organisaatiot (yrityksen toimiala, koko, ketkd osallistuvat)

kysynnin ja tarjonnan kohtaaminen (markkinointi vai asiakkaan oma yhteydenotto,
miten markkinoit)

tydonohjaustarve yleensd (mitké syyt hakeutua tyonohjaukseen)

hakeutuminen toiminnalliseen tyonohjaukseen tarkoituksella (miksi)
ennakkokésitykset (mitd asiakkaat ajattelevat tyonohjauksen/toiminnallisten

menetelmien olevan)

TYONOHJAUSPROSESSI

prosessin eteneminen
o mikd osuus toiminnallisilla menetelmilld yleensd, missd vaiheessa prosessia
niitd kiytetdin

tyonohjaussopimus
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» sovitaanko toiminnallisten menetelmien kdytostd (ehdotatko vai pyydetddnko,
vai vasta sitten kun ryhmé on alkanut toimia) ja

» tyonohjauksen vaikuttavuuden arvioinnista/palautteesta yrityksen johtoportaalle
tdssi vaiheessa

> muut sovittavat asiat, esim. vaitiolovelvollisuus

» funktiot (keskitytddnko toiminnallisia menetelmid kdyttdvissd liike-eldmin
tyonohjauksessa erityisesti johonkin seuraavaan funktioon: opetuksellinen ja
ammatillinen, tukea antava tai hallinnollinen)

» onko johtaja mukana

TOIMINNALLISET MENETELMAT LIIKE-ELAMAN TYONOHJAUKSESSA

= syy toiminnallisten menetelmien kiytt66n
= milld nimelld kutsut toiminnallisia menetelmié
= Kkiyttdmaisi toiminnalliset menetelmét ja tekniikat (kerro konkreettisesti)
» miksi nimi (vahvuudet)
» milloin kdytét, millaisiin tarpeisiin niiden avulla pyritddn vastaamaan
(mahdollisuudet)
» milloin et kiytd (heikkoudet, uhat)
= tydohjaajan kohtaamat haasteet (palauta mieleesi jokin erityisen vaikea tai hankala
tilanne toiminnallisessa tyonohjauksessa)
» toiminnallisia menetelmid kdytettdessd huomioitavat asiat
= onnistumisenkokemukset toiminnallisten tydnohjausmenetelmien kdytossi (palauta
mieleesi, joku onnistuneesti paittynyt to-prosessi/hieno hetki)

» mité edellyttinyt

TOIMINNALLISTEN MENETELMIEN AVULLA TOTEUTETUN TYONOHJAUKSEN
VAIKUTTAVUUDEN ARVIOINTI

= toiminnallisten tyonohjausmenetelmien vaikuttavuus osana tyOnohjausta ja
lopputuloksen kannalta (tyonohjaajan nikokulma)

= palaute toiminnallisten menetelmien kiytostd (keskustelujen, havainnoinnin,
loppukeskustelujen, arviointien ja muun palautteen kautta tydnohjausistunnossa ja/tai
mydhemmin)

® mitd sind voit antaa ohjattaville, mikd on tirkeinta
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Liite 5. Teemahaastattelurunko — ohjattavan nakokulma

TOIMINNALLINEN TYONOHJAUS JA LIIKE-ELAMAN TARPEET

~ Ohjattavan nikokulma ~
YRITYS

= toimiala

= koko (pieni, keskisuuri, suuri)
= perustamisvuosi

= missio

= vyisio
YRITYKSEN KAYTTAMAT TYONOHJAUSPALVELUT

= toteuttamistapa (yksilo-, ryhmi- ja/tai tydyhteisdtydnohjaus)
= ketkd osallistuvat
= milloin aloitettu

= Kkesto (vuodet tai ryhmi, tapaamistiheys, kerrat)

=  menetelmat

TYONOHJAUS OSAKSI HENKILOSTONKEHITTAMISTA (TARVE)

= miksi tydnohjaus (misti tietoa)

= kysynnin ja tarjonnan kohtaaminen (markkinointi vai asiakkaan oma yhteydenotto)
= tyOnohjaajan valinta

= tyOnohjaustarve (miksi)

= toiminnalliseen tyonohjaukseen hakeutuminen tarkoituksella (miksi)

= tavoitteet

= ennakkokdsitykset

TYONOHJAUSPROSESSI

= prosessin eteneminen
= roolisi
= tyonohjaussopimus
» sovitaanko toiminnallisten menetelmien kiytostd ja
» tyonohjauksen vaikuttavuuden arvioinnista/palautteesta yrityksen johtoportaalle

tdssd vaiheessa
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> muut sovittavat asiat, esim. vaitiolovelvollisuus
= funktiot (keskittyykd johonkin tiettyyn liike-eldmiin toiminnallisessa tyonohjauksessa:

opetuksellinen, tukea antava, tai hallinnollinen)

TOIMINNALLISET MENETELMAT LIIKE-ELAMAN TYONOHJAUKSESSA

= milld nimelld kutsut toiminnallisia menetelmii
= kokemasi toiminnalliset menetelmit ja tekniikat
» milloin, millaisiin tarpeisiin niiden avulla pyrittiin vastaamaan (mahdollisuudet)
» miki hyvid/huonoa
= ohjattavan kohtaamat haasteet (palauta mieleesi jokin erityisen vaikea tai hankala
tilanne toiminnallisessa tyonohjauksessa)
» toiminnallisia menetelmid kdytettdessd huomioitavat asiat
=  onnistumisenkokemukset toiminnallisten tydnohjausmenetelmien kidytossé (palauta
mieleesi, joku onnistuneesti paéttynyt to-prosessi)

» mitd edellyttinyt

TOIMINNALLISTEN MENETELMIEN AVULLA TOTEUTETUN TYONOHJAUKSEN
VAIKUTTAVUUDEN ARVIOINTI

= toiminnallisen tyonohjauksen vaikuttavuus
» miten arvioitu/mitattu (menetelmit, mallit)
» konkreettiset seuraukset: edut ja haitat
= palaute toiminnallisten menetelmien kdytostd (tyonohjausistunnossa ja/tai mydhemmin,

esim. motivaatio, hyvinvointi tydssd parantunut)
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Liite 6. Ohjattavat ja organisaatiot

Niina - koulutus ja konsultointi

Niina on koulutusta tarjoavan osakeyhtion toimitusjohtaja. Yrityksen missio on: Koulutetaan
ihmisid paremmiks vuorovaikutushommissa. Varsinaisia kasvutavoitteita, kuten yrityksen kasvu
tai henkiloston lisddminen, osakeyhtiolld ei ole. Niina pitdd enemméin luonnonmukaisessa
tahdissa etenevistd kasvusta. Niinan visio on: Laadullisesti oppia paremmaksi aina vaan
paremmaksi. - - Kehittdd niitd asiakassuhteita, kumppanuussuhteita ja olla vaan ite parempi. Se
on se kehittimissuunta, ei semmoinen mddrdllinen, ettd enemmdn sais kauppaa. Ehkd jopa
vdahemmdn kauppaa, mutta kalliimpia pdivid. Ndiden lisdksi hinen tavoitteenaan on kehittdi
menetelmid, toimitiloja ja infran rakenteita. Niina kéyttdd ulkopuolista tydvoimaa vain
tarvittaessa.

Jussi - teollisuus

Jussi on omistamansa tilauskonepajan toimitusjohtaja. Yritys kehittid teollisuudelle tilauksesta
tuotantoa helpottavia keksintdjd sekd valmiita tuotteita avaimet kiteen -periaatteella. Yritys on
laajentunut kovaan tahtiin.

Ville — hotelli- ja ravintola-ala

Ville tyoskentelee esimiehend kasvavassa ja suuria investointeja tekevissd konsernissa, joka
tarjoaa  asiakkaillensa tyShyvinvointipalveluja, koulutusta, majoitusta, vuokrattavia
kokoustiloja, kuntoutusta ja liikuntaa. Ville vastaa tdssd konsernissa kahvila- ja
ravintolatoiminnasta sekd keittiostd. Alaisia hénelld on noin 50. Yritys on asiantuntijayritys,
joka on myds mukana tutkimustyOssd. Yrityksen visio on olla Suomen johtavin
tydhyvinvointipalvelujen tarjoaja vuoteen 2010 mennessi.

Riikka - kuntoutus

Riikka tyoskentelee samassa konsernissa kuin Villekin. Hin on ammatillisen kuntoutuksen
vastuualueen esimies 30 alaiselle. Esimiestehtivissd Riikka on toiminut jo kymmenen vuotta,
ensin osa-aikaisena ja nyt kokoaikaisesti muutaman vuoden.

Pentti — tiede ja kustannustoiminta

Pentti on toiminut tieteellisen yhdistyksen péésihteerind ja esimiehend muutaman vuoden.
Liike-eldamé on yhdistyksessd tullut tutuksi kustantamotoiminnan kautta. Yrityksen missio on
terveyden ylldpitiminen, tieteellisen tiedon jalostaminen, tieteellisen suomen kielen vaaliminen,
tiedottaminen tieteestd sekd ammatillisuuden ja kollegiaalisuuden vaaliminen.

Reetta — vakuutus- ja finanssiala

Reetta tyoskentelee organisaation kehityspiillikkond vastaten liiketoimintaosaamisen ja
tydhyvinvoinnin kehittdmisestd sekéd tyoterveyshuollosta. Hinelld on 12 alaista. Yrityksessd
Reetta on tydskennellyt vuodesta 2000 saakka. Voimakas kasvu ja muutokset ovat tdminkin
yrityksen arkea. Yrityksen visiona “hoetaan”: Me ollaan niin hyvd asiakaspalveluyritys, ettd
asiakkaat suosittelevat meitd.
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Liite 7. Toiminnallisia menetelmii sisidltivian tyonohjauksen hyodyt ja
mahdollisuudet ohjattavien mukaan

Hydotyjéa ja mahdollisuuksia ohjattavien mukaan:

Yksilotyonohjaus

PENTTI

JUSSI

NIINA

usko omiin kykyihin lisdéntyi

toiminnan mittakaava muotoutui sopivaksi ja harmonia lisdiintyi; enemmén
eldméa tydnteon ympdrille

innosti aktiivisesti tarttumaan asioihin

silmédt aukesivat, asiat jdsentyivit ja ymmirrys lisddntyi sekd ajattelu
porukoista, omasta tiimisti ja tyontekijoisti kirkastui

piisy vertais- tai verkottumisryhméén

tuloksena hyvinvoiva esimies

sai voimaa ja mielenrauhaa, hermostuneisuus véheni ja paineiden sieto kehittyi

tasapainoisuus lisddntyi ja tunnekuohut saatiin hallintaan: ei anna “ihmisten
melskeille” sellaista merkitystd kuin ennen ja oppi ymmértdmiin niitd
paremmin

valmiimpi ottamaan arvostelua vastaan ilman ns. kierroksia ja jaksaa menni
ongelmien yli

tuli sinuiksi tilanteiden kanssa ja on vahvempi henkil6itd kohdatessaan

oma eldminlaatu parani ja sai siviiliajatukset selvitettyd, jonka seurauksena on
tyossidkin vahvempi ja tasapainoisempi

ymmaérrys siitd, ettd on oikealla tielld, varmistui

luottamus omaan intuitioon ja luomiskykyyn seki usko siihen, ettd asioilla on
tapana jirjestyd, parani ja riskinottokyky lisdéntyi

oppi uskomaan siihen, ettd rehellisen tyon tekeminen keskittyneesti ei aiheuta
ongelmia

kasvoi johtajana ja ymmirsi, ettéd johtaja ei voi tietdd kaikkea
sai uusi evditi yrittimiseen; yritys ei olisi tissd ilman tydnohjausta

helpompi eldd yrittdmisen kanssa ja valita esimerkiksi yhteistyokumppanit ja
tyontekijit

mahdollisuuksia: yrityksen sisiisten henkilokemioiden ja asiakassuhteiden
késittely

on pitdnyt silld kasvun tielld, jonka on valinnut
kehittyi

auttoi l0ytdmiidn ratkaisuja, jdsentimidin, tekemidn paatoksid ja l0ytdmidn
kysymyksid.

mahdollisuuksina: hyva viline, piidsy tunteisiin, saadaan aivota eri
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”tavaraa” ulos, tehokas, vaikuttava, konkreettisia, kokeileminen
mahdollista,

Yhteenveto: Yksilotyonohjauksen hyoty nédkyy sekd yksiloiden tyossa etti
henkilokohtaisessa elaméissa.

Ryhmi-/tydyhteison tyonohjaus:
RIIKKA

- ymmidrrys itsesti ja toisista tyontekijoistd sekd omista ja toisten toimintatavoista
lisddntyi

- sai perustelua sille, miten tyOyhteisossd toimintaan ja miten ihmiset
kayttaytyvéit

- ryhmién jdsenet tutustuivat toisiinsa ja ryhma kiinteytyi
- luottamus, ymmarrys seki rohkeus kommunikoida lisdéintyivit

- mahdollisuuksina: airimmaiisen paljon mahdollisuuksina, mita tahansa
asioita voi kilydé, vain taivas rajana

VILLE
- oppi itsestd ja johtamisesta

- n#ki, miten erdén uuden esimiehen rooli kehittyi hyviksi tyonohjauksen avulla
ja miten jotkut esimiehet puuttuivat tydonohjauksessa opituin taidoin heididn
alaistensa toimiin

- mahdollisuutena: Kisiteltivien aiheiden edesti tippuu esteid, vaikeiden
asioiden kisittely toiminnallisten menetelmien avulla hyvi,

REETTA
- luottamus ryhméssi lisdéntyi ja tiimistd tuli yhtenidinen
- esimiesrooli vahvistui

- mahdollisuuksia: ryhmén kasvu ja kehittyminen, voidaan tarkastella
nikymiéittomia ilmidita ryhmaissé, reflektiotyokalu, kuulluksi tuleminen
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Liite 8. Tyonohjauksen tirkein anti ohjattavien mukaan

Jaksamista, voimia, uskoa eldmddn, semmoista minun itteni huoltamista. - - Ettd mind pysyn
myds siind omassa kehitysprosessissani vauhdissa. - - En pysdhdy ja jimdhdd. - - Minkd avulla
md meen eteenpdin ja tdssd tyossd mun mielestd. - - Pitdis olla lakisddteistd. (Niina)

Miten hahmotetaan oma persoonallisuus sielld tietyssd ryhmdssd, siind tyoyhteisossd, ettd
mihin kohtaan se sielld sijoittuu ja miten sielld voi toimia silld lailla, ettd tulis ehkd
mahdollisimman vdhdn kolhuja tai jotakin sellaista, ettd ymmadrtdd niitd kolhuja, ettd mistd ne
Jjohtuu. (Ville)

Se on antanut sen oman selkedn suunnan loytdmisen yritykselle, se menee siihen johonkin
suuntaan ldhinnd minun henkilokohtaisten ominaisuuksien mukaisesti, eli ne tulee kdytettyd,
Jjotka minulla on. - - Mdd osaan hakea niitd oikeita henkioitd sithen tukemaan toimintaa, ja
tietysti yhteistyokumppaneita.(Jussi)

Ihmisend ja tyontekijind kasvaminen ja tyokykyisyyteenhdn se liittyy, tai tyohyvinvointiin. - -Md
nden tyonohjauksen vdilineend liscitd sitd tyohyvinvointia ja ehkd jotenkin oman itsen ja tyoni ja
organisaation ymmdrtdmisen kautta. (Riikka)

Se tukee sitd oppimisprosessia tai mahdollistaa sen oppimisprosessin, mitd halutaan oppia. - -
Mun oppimisprosessi-sana pitdd sisdllddn muutosprosessin ja toimintatapamuutokset ja
kehittymisen esimiehend.- - Oppimisprosessi on tuota niin paljon muuta kuin se yhen pdivin
luento jossakin, niin tdlld hetkelld md en oikein muita keinoja siithen ndd kun tyonohjauksen, ja
coachingin tai timmosen valmennuksellisen tyotavan, jossa on tyonohjauksellisii elementtejd.
(Reetta)

Pentiltd kysyin, miten yhdistys on hyotynyt hinen saamasta tyonohjauksestaan, johon hin
vastasi néin:

No niilld on sitten hyvinvoiva pddsihteeri. - - Tdn suuntainen itsekkyys on idn myotd kasvanut,
et se ettd itsestd pitdd pitdd huolta ja se ndakyy ympdristoon, et jos omat asiat on rempallaan,
eikd niistd jaksa huolehtii, niin yhteiso kdrsii siitd tai sit reagoi siihen, tai en md tiedd kdrsiiko
se, mutta se ei kuitenkaan tuota ehkd niin mukavaa vuorovaikutuksellista tulosta kuin toisella
tavalla toimittuna. - - Kirkasti ajattelua porukoista, omasta tiimistd ja tyontekijoistd ja
porukoista mitd tddlld on, ja sitten yks asia kylld varmistu niin, ettd on semmoisia ihmisid,
joista ei oo kauheesti toivoa, vaikka mitd tekisi. (Pentti)
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Liite 9. Tyonohjauksen tirkein anti ohjattaville tyonohjaajien mukaan

Innostuksen siithen omaan tyohon ja vahvistaa sitd luottamusta, ettd must on johonkin: md oon
niin kuin hyvd tyyppi ja mulla on paikka ja oppii. (Elina)

Selkeyttd. - - Kysymykset ratkeaa ja tdmmoistd iloa ja luottavaisuutta eldmddn tavallaan ja sit
md uskon sitd, ettd ihmiset muuttuu ja osaltaan tdmdn avulla sitten semmoiseen rehevimpdcdn,
laajempaan ja et on enemmdin vaihtoehtoja semmoisen suuntaan. (Pirkko)

Tuki siind mielessd, ettd se on tuki ndille tillaisille aroimmille, ujoimmille, jotka eiviit uskalla
tuoda itseddn esille yhteisossd. Ja tukea sille, ettd ne uskaltaa tuoda itsensd esille ja rohkaista
heitd. Ja sitten tdmmoisille hdirikoille, kiusaajille, tdmmoisten tuki siind, ettd ne uskaltaa kattoa
itsedidn, ettd miten ne toimii, minkdlaisia yhteison jdsenid. Et vaikka ne ois kuinka inhottavia,
niin mun tehtdvd on tukee niitd, ettd ne uskaltaa kattoa. Mut md en oo semmoinen, et joka
taputtaa pddlld. - - Hdnelld on mahdollisuus muuttua. (Sari)

Tukeni, spontaanius, omaa itseohjautuvuutta, niiden omaa eldmdd, ettd niin kuin jotenkin on
entistd enemmdn oman ittensd toimitusjohtajia. (Eero)

Lempedn tunteen eldmdn voimasta! (Rauni)

Oivallus. Tai enhdn mind sitd voi antaa, mut md voin edesauttaa sitd. Et ne oivaltaa jotain
tirkeetd siitd omasta tyostdddn.- - Parasta, mitd md voin antaa (toiminnallisissa menetelmissi)
on se, ettd ne todentuu kdytinndossd, kun niitd on harjoiteltu, et seuraavan kerran, ku tulee
vastaava tilanne, ni ne oikeesti selvii paremmin. (Erja)

Jos md onnistustun siind, ettd he aina vaan enemmdn ja enemmdn ovat ldsnd omana itsenddn - -
tilanteessa, niin silloin md luulen, ettd aika paljon onnistun. (Viljo)

Antaa uskon omaan itseensd ja semmosen uskalluksen ja rohkeuden tavallaan toteuttaa asioita.
- - Kylld mulla on hirveen suuri arvo semmonen rohkaistaminen. (Paula)




