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Tdmdn pro gradu -tutkielman tarkoituksena on tutkia, mitd merkityksid tyonohjauksella on
tyonohjaajien mukaan sosiaalityontekijoille. Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen sekd
aineistoldhtdinen tutkimus, jonka aineistona on kuuden pédasiassa paddkaupunkiseudun alueella
tyonohjausta tarjoavien tyonohjaajien teemahaastattelut. Aineistoa on kdsitelty sisdllonanalyysin
avulla, missd tutkimustulokset on jaoteltu tyonohjauksen ulottuvuuksien mukaan. Tyonohjauksen
késite, aikaisemmat tutkimukset ja tyonohjauksien ulottuvuudet saavat yhtymékohtia
tutkimustuloksista.

Tyonohjauksen hallinnollinen ulottuvuus nikyy tutkimustuloksissa jatkuvan organisaatiomuutoksen
kestdmisend. Sosiaalityon virkoja on vaikea tdyttdd reaaliajassa ja tyontekijat vaihtuvat usein.
Organisaation asettamat tulostavoitteet aiheuttavat tyontekijoille suorastaan henkiinjadmistaistelun.
Tyostd on kadonnut tyonilo. Etenkin esimies-alais -suhteet ovat jokaisessa tyonohjausryhméssi
tarkastelun kohteena.

Koulutuksellisen ulottuvuuden aiheena on perinteisesti tyonohjaukseen kuulunut asiakasasioiden
késittely tyonohjauksissa. Kriisitydnohjaus on myos liitetty tyonohjaukseen. Tutkimustuloksissa tuli
voimakkaasti esille verkostotyon térkeys ja sen kehittymisesséd tukeminen.

Tyontekijan jaksamista tukevan ulottuvuuden alueeseen on tutkimustuloksissa merkittivissa roolissa
sosiaalityontekijoiden kollegiaalinen tuki. Parityd mahdollistaisi yhteisen reflektoinnin. Sosiaalityon
etiikan ja kdytdnnon vililld on voimakas ristiriita.

Tyonohjauksen syventyessa ja luottamuksen kasvaessa tyontekijat alkavat tuoda esille syvéallisempid
asioita. N&méd saattavat olla arkoja, mieltd painavia henkilokohtaisia asioita, kuten
vuorovaikutusongelmia. Télloin tyontekijdt luopuvat yrityksestd peitelld arkoja asiakastilanteita,
missd omat kipedt muistot aktivoituvat. Tyonohjauksessa tiedostamisen taso syvenee, mikéd koituu
avuksi asiakasty0ssd. Pohdinnassa tuodaan tutkimuksen tekijén ajatuksia esille.

Tutkimuksen asiasanat: tydnohjauksen merkitykset, sosiaalityd, tydohjaus
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1 JOHDANTO

Tutkimusaiheen valintaan vaikutti tydnohjauksen erityinen merkitys tutkielman tekijdlle.
Tyo6nohjauksen avulla on selvinnyt oma kiinnostus tehdéd sosiaalitydtd. Niakokulmat tutkielmassa
pohjaavat padkaupunkiseudulla saatuun tydkokemukseen, jossa tyontekijan tyohyvinvointiin liittyva
tuki on koko ajan ollut yhteyksissd tyonohjaukseen. Tarkastelunikokulmia tutkielmassa ohjaa
tutkielman tekijan oma suuntautuminen sosiaalitydssé lastensuojelun sosiaalitydhon. Tyonohjaus on
yksi tyotd ja tyontekijan jaksamista tukeva tyon rakenteeseen kuuluva osa-alue, joka myos vaikuttaa

tyontekijoiden kehittymiseen sosiaalityOssa.

Sosiaalityon tyonohjauksen juuret kuten myds sosiaalityon juuret ulottuvat Pohjois-Amerikkaan,
jonne perustettiin oma hyvintekevéisyystoimintaa toteuttava Charity Organisation Society (COS)
vuonna 1878. Ensimmdiiset tydnohjaajat 1900-luvun alussa aloittivat jirjestossd toimintansa ja
tyonohjaus alkoi kehittyd. Tyonohjauksen funktiot ovat olleet koko tyonohjauksen kehityshistorian
ajan samat. Kiistaa on ollut alkuaikana siitd, onko funktiona ollut ensimmadisend hallinnollinen vai
koulutuksellinen funktio. Kolmas funktio, tyontekijan jaksamista tukeva ulottuvuus, on noussut
historian myo6td entistdi merkittivimpdin rooliin. Sosiaalitydssd tyontekijin maéédréllinen ja
laadullinen vastuu, ihmissuhde- ja tunnekuormittavuus on niin suuri, ettd tyOnantajan puolelta
tarvitaan tilaisuuksia, joissa tyOstéd ja sen sisdlldistd on mahdollista puhua. Haasteet timén pdivan
tyOssd ovat yhd suuremmat ja sosiaalityontekijoiden péddtokset vaikuttavat merkittdvasti yksittdisten
ihmisten ja perheiden eliméan. Kaikkien tdytyy saada enemméin aikaan vdhemmilld resursseilla.
Maailmassa pitkdén jatkunut yhteiskunnallisen taloudellisen tilan heikkeneminen ja yleiset
sddstotavoitteet ovat aiheuttaneet sen, ettd sosiaalityohdn varataan vihemman resursseja kuin ennen.
Yksittdisen tyontekijdn tehokkuuden kasvattaminen loputtomasti ei vélttaimattd kuitenkaan ole

mahdollista.

Tyontekijoiden mahdollisuudet tyonohjaukseen heikkenevit, eikd tyonohjaus ole endd
itsestédénselvyys. Osalla sosiaalityontekijoistd ei ole mahdollisuutta lainkaan ulkopuoliseen
tyonohjaukseen. Tydnohjauksen puuttuminen saattaa johtaa tyon virhearviointeihin ja tulla
pidemmalla téhtdimelld kalliimmaksi kunnille. Tyontekijoiden pakottaminen selvidmidn yha
suuremmasta tyomadrastd on merkki siitd, ettd tyon tuottavuuden pakonomainen kehittdminen on

asetettu ylivertaiseksi arvoksi ja tavoitteeksi, joka samalla mitdt6i henkildstovoimavarojen kestévin



kdyton periaatetta. Sosiaalityontekijoiden tyGssd suuri tyoterveysriski on tySuupumus. Tédmi
seuraamus on ainakin osittain siirretty yhteiskunnan jonkin muun sektorin hoidettavaksi tai
yksildiden itsensé kannettavaksi. (Tarkkonen 2012, 27.) Tyonohjauksesta tarvitaan tutkimusta, etti

sen jatkuminen pystytdin turvaamaan epévakaassa tilanteessa.

Vaikuttaa silté, ettd tyonohjauksen tavoitteita ovat muovanneet tyomadrén kasvu sekéd asiakkaiden
tilanteiden haasteellisuus. Yhteiskunnallinen tilanne ei ndyté tuovan tdhén helpotusta. Tyontekijoiden
selviytyminen suuremmasta tyOmadirdstd asettaa paineita saada tyonohjauskin tehokkaammaksi.
Tyontekijét tarvitsevat tyonsd tueksi supportiivisia eli jaksamista tukevia elementtejd enenevissi
madrin. Yhteiskunnallisen taloudellisen tilanteen heikentymisen myotd kaupungit ja kunnat ovat
alkaneet kilpailuttaa tydnohjaajia. TyOnantaja miérittelee entistd tarkemmin sen, onko tyonohjausta

tyontekijdille tarjolla ja keiden joukosta tyontekijoiden on mahdollista valita tydnohjaaja.

Sosiaalihuoltolaki ei turvaa sosiaalityontekijoille tyonohjausta. Ainoastaan psykiatrisessa
sosiaality0ssd tyonohjaus turvataan lailla myds sosiaalityontekijoille. Mielenterveyslaki edellyttda
toimivaa tyonohjauksen jarjestelmdd mielenterveyspalveluissa. Mielenterveysasetus edellyttdd
tyonohjauksen olevan sisélloltddn sellaista, ettd se edistdd henkiloston valmiuksia antaa véeston
tarvitsemia mielenterveyspalveluja. (Mielenterveyslaki 1990/1116, mielenterveysasetus 1990/1247.)
Lain tuoma turva tyonohjauksen takaamisessa sosiaalityontekijoille on suuri puute raskaassa

ihmissuhdety6ssa.

Sosiaalityontekijain ~ ammatillisesta ~ kelpoisuudesta ~ sdddetddan  laissa  sosiaalihuollon
ammattihenkildistd (817/2015). Kelpoisuuden voi saavuttaa vain suorittamalla sosiaalitydn perus-,
aine- ja syventdvdt pddaineopinnot yliopistotutkintona. Sosiaalityd on kdytdntoon suuntautunut
opetus- ja tutkimusalue, jossa tiedeperusteinen ldhestymistapa ja ammattiin tdhtédava kaytdnnollisyys

kohtaavat. Sosiaalityé on noussut koulutuksellisesti yhteiskunnassamme merkittdvain asemaan.

Sosiaalityotd ja sen sisdltod madrittdd ratkaisevasti sosiaalilainsdddantd. Sosiaalityon tehtdvind on
edistdd sosiaalisista ongelmista kérsimddn joutuvien ihmisten ja ryhmien toimintakykyisyytta.
Ammattina sosiaality0 toimii ja vaikuttaa useimmiten osana sosiaali- ja terveyspalvelujen
palvelujarjestelmdd.  Sosiaalisten  ongelmien  lisdéntyminen  sekd  palvelujirjestelmén
monimutkaistuminen ovat luoneet uusia haasteita sosiaalityon tutkimukselle ja opetukselle.

Kansainvilistyvd Suomi tekee sosiaalialan tydstd entistd haastavampaa.



Talld tutkimuksella halutaan tuoda esille tyonohjaajien ndkokulmasta tietoa siitd, mitkd ovat
sosiaalityon kentdlld ne asiat, joista sosiaalityontekijoilld on tarve keskustella ja joita
sosiaalityontekijat haluavat pohtia. Alussa tutkimuksen tavoitteena on ollut tutkia lastensuojelun
sosiaalityontekijoiden ndkemyksid, mutta haastateltavien tyonohjaajien saaminen osoittautui
haasteelliseksi ja tutkimus laajeni sen vuoksi yleisesti sosiaalityon kontekstiin. Tutkimus on rajattu

koskemaan ryhmétyonohjausta sosiaalitydssé.

Ensimmaisend kasiteltivdan tutkimusasetelmaan kuuluvat luvussa yksi tyonohjauksen maritelmét ja
tutkimukset tyonohjauksesta. Tydnohjaustutkimukset on jaoteltu kotimaisiin ja ulkomaisiin
tutkimuksiin. Kotimaisissa tutkimuksissa kasitelliéin ensin muiden alojen tyonohjaustutkimuksia ja
sen jilkeen sosiaalitydn tyonohjauksen tutkimuksia. Ulkomaisista sosiaalityon tyonohjauksen
tutkimuksista késitellddn tyonohjauksen ulottuvuuksien tutkimuksia. Luku kaksi késittdd
tyonohjauksien ulottuvuuksien muotoutumisen sosiaalityon historian valossa. Tyonohjauksen eri
teoriataustoja  késitellddn luvussa kolme. TyOnohjauksen taustateoriat eivit ole tissd
aineistoldhtodisessa tutkimuksessa merkittdvissd roolissa, eiké niitd sen vuoksi kisitelld kovin laajasti.
Luku neljia muodostuu tutkimusasetelmasta, johon kuuluvat tutkimusaineiston keruu, aineiston
analysointimenetelmén késittely sekd tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus. Luvussa viisi kuvataan
aineiston analyysin tuloksena saadut tutkimuksen tulokset. Luvun kuusi muodostavat tutkimuksen

luotettavuus ja etiikka. Lopuksi ovat johtopddtokset ja pohdinta luvussa seitsemén.



2 TYONOHJAUS TUTKIMUSKOHTEENA

Téssd luvussa tarkastellaan tyonohjausta tutkimuskohteena. Ensimmaisessd alaluvussa méaaritelldan
tyonohjausta sekéd kdsitteend ettd tapahtumana eri kirjoittajien ndkdkulmista. Toisessa alaluvussa
kuvataan tyonohjauksen teoriaperustaa. Sen jdlkeen kerrotaan tyOnohjauksesta laadituista
aikaisemmista tutkimuksista ensin sosiaali- ja terveydenhuollon, erityisesti psykiatrian alan
kontekstissa ja sen jilkeen opetustyon eri konteksteista. Tyonohjauksen tutkimuksista sosiaalitydssa
16ytyy jonkin verran suomalaisia tutkimuksia, joista kerrotaan seuraavassa alaluvussa. Lopuksi

kuvataan tyonohjauksen ulkomaisia tutkimuksia.

2.1 Tyonohjauksen midrittely

Tyonohjaus ei kisitteend ole helppo, mutta se on tirked. Se sekoitetaan usein ty6hon opastukseen.
Englannin kielessd tyonohjaukselle on olemassa kolme késitettd: work counselling, supervision ja
counselling. Ruotsin kielessé vastaava késite on arbetshandledning ja saksan kielessd Arbeitsleitung.

(Punkanen 2009, 7.)

Tyonohjauksessa keskitytddn sekd tyon ettd tyontekijén itsensd tarkasteluun, tutkiskeluun ja
tutkimiseen. Siksi tyonohjauksen on ldahdettévd tyontekijan tarpeista sekd tyontekijin halusta ja
motivaatiosta saada tyonohjausta. (Punkanen 2009, 7; Paunonen-Ilmonen 2001, 12, 29.)
Tyonohjausta pidetdén organisaation laadun varmistajana ja sen vuoksi sen tulisi ldpdistd koko
organisaation tyontekijit. On ollut havaittavissa, etti tyonohjausta saisivat vain organisaation
vakituisessa tydsuhteessa olevat henkilt (Paunonen-Ilmonen 2001, 11-12). Padkaupunkiseudulla on
kaikilla ollut vuosikymmenien aikana ainakin lastensuojelun sosiaalityon kentilld mahdollisuus

osallistua tyonohjaukseen.

Tyonohjauksessa on kyse kéytdnnon tydtehtivisti ja tyotilanteissa koetuista kdytdnnon ongelmista.
Jotta tyOnohjaus voisi onnistua, on tyonohjaajan tunnettava tyontekijoiden kayttdmét teoreettiset
kisitteet. Télloin tydnohjaaja ja ohjattavat puhuvat samaa kielti ja tydnohjaajalla on mahdollisuus
ymmaértdd tyon problematiikkaa. (Keski-Luopa 2011, 471.) Tyonohjauksen tavoitteena on ohjattavan
ammattitaidon parantaminen (Ojanen 2006, 12). Tyonohjausta on perinteisesti hyddynnetty

ammateissa, joissa tyoskennelldén ihmisten kanssa. Télloin tyonohjausta on pidetty ty6td ohjaavana
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ja tukevana muotona. (Karvinen-Niinikoski, Rantalaiho & Salonen 2007, 23.) Tyénohjaus on my0s
tutkiva ja tietoa luova tydmuoto (Hyyppa 1983, 81). Tyonohjaus on oman tydtodellisuuden erittelevaa

tarkastelua (Keskinen 2016a, 22).

Tyonohjauksen fokus on perinteisesti yksilon ja tyoroolin suhteessa. Siksi on tdrked tarkastella
kysymystéd, sopiiko persoona siihen tydrooliin, jossa hédn toimii. Suhteen prosessointi voi johtaa
sithen, ettd joko rooli tai ihminen muuttuu, mika kiinnittdd yksilon paremmin tydyhteisoonsa. On
hyvéd tarkastella myds tyOntekijan mielikuvia, joita hdnelld on organisaatioon. Yksilon kuva
organisaatiosta vaikuttaa paljon sithen, miten hén organisaatiossa viihtyy ja kuinka motivoitunut hén
on tydskentelemdin organisaation tavoitteiden mukaisesti. Tilld on tyOntekijdn samassa tydssé

pysymiseen suuri vaikutus. (Tokola & Hyyppa 2004, 40.)

Otala maéirittelee tydnohjauksen tyohon, ty0yhteis6on ja omaan tydrooliin liittyvien kysymysten ja
tunteiden tutkimiseksi, jdsentdmiseksi ja tiedostamiseksi. TyoOnohjaustilannetta tulee ohjata
koulutettu tydnohjaaja, jonka johdolla asioita prosessoidaan. Tydnohjaus nihdiin kokemuksellisena
oppimisena, jossa keskeistd on vuorovaikutusprosessi. Késiteltivdn asian tulee nousta osallistujista.
Tyonohjaajan rooli prosessissa on aktiivinen, mutta péétosten siséltdihin hidn ei voi ottaa kantaa.
Tyo6nohjaaja voi kuitenkin antaa ulkopuolisen ndkemyksid ohjattaville. (Otala 2008, 236.)
Tyonohjauksen avulla sekd organisaatio ettd tyontekijdt voivat saavuttaa tirkedksi kokemansa

tavoitteet (Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 31).

Marita Paunonen-Ilmonen kiteyttdd tyonohjauksen perusperiaatteen seuraavasti: “Tydnohjaus on
vapaaehtoista ja itsestd 1dhtevdd oman tyon ja oman itsen tarkastelua.” Juuri siksi on tirkedd, ettd
tyonohjausta ei toteuteta ilman ohjattavan omaa motivaatiota. Tyonohjauksen edellytyksend onkin
sitoutuminen. (Paunonen-Ilmonen 2001, 48-49.) Tyonohjauksen tarkoitukseen ja tavoitteeseen
voidaan ndhdd liittyvén tyontekijan tyokyky, tyOssd jaksaminen sekd henkinen hyvinvointi. Osa-
alueet eivit ole toisistaan irrallisia, vaan ldheisesti toisistaan jopa riippuvaisia. Léhtokohtaisesti
voidaan sanoa, ettd pitkdlld aikavélilli ainoastaan hyvinvoiva henkildstd kykenee toimimaan
tuloksellisesti. (Tarkkonen 2012, 65.) Tydnohjauksen tavoitteena onkin sekd ammatillisten ettd
persoonallisten valmiuksien lisidminen (Paunonen-Ilmonen 2001, 33). Tyonohjauksessa pyritdén
oman perustehtdvin tarkasteluun ja mahdollisimman hyvén tydsuorituksen saavuttamiseen

(Punkanen 2009, 32).

Tyonohjaajat ry:n internet-sivuilla tydnohjaus mééritelldén seuraavasti: ”Tydnohjaus on oman tyon

tutkimista, arviointia ja kehittdmistd, joka tapahtuu koulutetun tydnohjaajan avulla. Se on tydhon,



tyOyhteis6on ja omaan tydrooliin liittyvien kysymysten, kokemusten ja tunteiden yhdessd
tulkitsemista ja jdsentdmistd.” Tarked elementti tyGnohjaustapahtumassa on, ettid tyontekijd pohtii
omaa suhdettaan ty6honsd. Muiden ryhmaéldisten tehtivind on auttaa tyontekijad nikemddn tyonsa
olennaiset asiat selkedammin. TyoOnohjaus on dialoginen tapahtuma, jossa kaikki voivat oppia
toisiltaan. Tédrked elementti tyonohjauksessa on tyontekijin jaksamisen tukeminen ja tyokyvyn

ylldpito. (Tydnohjaajat ry.)

Sosiaalityontekijoiden liiton Talentian valitsema tydnohjauksen mééritelma on Suomen tyonohjaajat
ry:n mukainen: “Ty&nohjaus on ty6hon, tydyhteis6on ja omaan tydrooliin liittyvien kysymysten,
kokemusten ja tunteiden yhdessé tulkitsemista ja jasentdmistd. Tyonohjauksen keskeinen viline on
vuorovaikutusprosessi. Siind voimavarat vapautuvat ratkaisujen ldytdmiseen ja toteuttamiseen.”
Liséksi Talentian sivuilla on otettu kantaa siihen, ettd tydnohjaus vaikuttaa perustehtdvén laatuun,
tyontekijan ammatilliseen kehittymiseen ja myo6s tydhyvinvointitekijoihin, kuten tyossé jaksamiseen

seki tyoyhteison ilmapiiriin.

Siihen, tulisiko tyonohjaajalla olla sosiaalitydn kokemusta, otetaan kantaa lauseella: ”Tyonohjaajan
ammatillisesta, tyon siséllon osaamisesta on ajoittain hyotyd ohjattavien oman tyon tutkimisessa.”
(Talentia). Eri nédkdkantoja on siitd, tuleeko tyonohjaajalla olla alan tyétuntemus. On selvdd, ettd
suoraan asiakastyohon liittyvien kysymysten kisittely on erilaista, mikdli tyonohjaajalla ei ole

kokemusta siitd kenttétyOstd, jota ohjattavat tekevit.

Tyo6nohjaus voi olla yksilotyonohjausta, ryhmétyonohjausta tai koko tydyhteison tydnohjausta.
Yksilotyonohjausta nimitetdin my6s henkilokohtaiseksi tyonohjaukseksi. Tyonohjauksen
alkuaikoina toteutettiin yksilotyonohjausta. Henkilokohtaisessa tyonohjaussuhteessa on olennainen
merkitys tyonohjaajan ja ohjattavan viliselld suhteella. Tyonohjauksen alkuvaiheessa paépaino on
yleensé tukea antavalla asenteella, jotta luottamuksellinen suhde saadaan rakennettua. (von Martens
1985, 129.) Paunonen-Ilmonen luonnehtii tyonohjaussuhdetta tasavertaiseksi ja luottamukselliseksi
(Paunonen-Ilmonen 2001, 33). Hyypédn (1983, 76) mukaan tyonohjauksen tulisi olla luonteeltaan

vapaaehtoista, méérdaikaista ja luottamuksellista.

Ryhmaéssd tapahtuvassa tyonohjauksessa syntyvdd ryhméprosessia voi tyonohjaaja kéyttdd
hyvédkseen. My0s ohjattavien ja tyonohjaajan suhteeseen syntyy odotuksia ja muita tunteita, jotka
jakautuvat usean henkildn osalle. Ryhmén anti on mys monipuolisempi kuin yksildtyénohjauksen,
koska asioista valottuu esille monta puolta. (von Martens 1985, 135). Tyodnohjausryhmi voi

muodostua tyontekijoistd, jotka muodostavat tyoryhmén tyoyhteisdssd. Mikéli tyOyhteisdssd on
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useita tyoryhmié, jotka toteuttavat samaa tehtdvdid, voi tyonohjausryhmi olla myds sekoitus eri
tyoryhmiin kuuluvista tyontekijoistd. Télloin omaan tydryhméén voivat siirtyd kokemukset siité,
kuinka asioita késitelldan tyonohjausryhmaissé. Yhteinen asioiden jakaminen heréttdd muissa yleensd
ymmaérrystd ja synnyttdd halua tukea toista. Vaikea ilmapiiri voi taas kertoa jésenten vélisestd
epdluottamuksesta tai kilpailusta. (Vuorinen 1985, 141-142). Toisen ndkemyksen mukaan
ryhmityonohjauksessa tulee olla ihmisié, jotka nimenomaan eivdt ole saman tydyhteison jdsenié

(Alhanen, Kansanaho, Ahtiainen, Kangas, Soini & Soininen 2011, 155).

Tyonohjausryhmé voi olla myds moniammatillinen, jolloin ryhméén voi kuulua eri ammattialojen
tyontekijoitd. Toisinaan tyonohjausryhmddn saattaa kuulua sekd sosiaalityontekijoitd ettd
sosiaaliohjaajia. Johtava sosiaalityontekijd voi olla mukana oman tydéryhménsé tydnohjauksessa tai
hén saattaa olla tydnohjausryhméssé, johon on koottu eri tydryhmien johtavia sosiaalitydntekijoita.
Suurin osa tyonohjauksen tutkimuksista tukee nikemystd, ettd tyonohjauksen avulla tyon tehokkuus
lisddntyy. Tamén lisdksi tyontekijoiden tyShyvinvointi paranee ja tyOtyytyviisyys lisdéntyy. Myos
esimiehet hyotyvit tutkimusten mukaan tyonohjauksesta. (Vesterinen 2006, 168—169.)

Alhasen ym. (2011, 156) mukaan esimies-alais -suhteet samassa tyonohjausryhméssid saattavat
hankaloittaa tyGtilanteiden avointa késittelyd. Samassa ryhmaissa ei tulisi myoskéén olla liian l&heisid
tyotovereita, koska ryhmétyonohjauksesta tulisi pyrkid tekemédédn mahdollisimman vapaa
oppimisympdéristd. TyoOnohjauksen kokoonpano riippuu kuitenkin tydnohjauksen fokuksesta.
Esimerkiksi tyon siséllollisten kysymysten pohtimisen vuoksi tai tydprosessien hakemisen takia voi
esimichen lisnéolo olla kuitenkin tirkedd. Mikéli ryhméssd on erilaisissa ammatillisen kehityksen
vaiheessa olevia ryhmdliisid, tulee ohjattavien eritasoiset tyokokemukset huomioida niin, ettd

tyoskentelysté tulee kaikille mielekésta.

Kokemukseni mukaan sosiaalityossd on hyvin yleistd, ettd tyoryhmd muodostaa oman
tyonohjausryhmin. Varsinkin padkaupunkiseudulla tyé on hyvin eriytynyttd. Tyonohjausryhmié ei
silti muodosteta niin, ettd saman ammattialan sosiaalityontekijoitd eri toimipisteistd olisi samassa
tyonohjausryhmaissd. Varsinkin lastensuojelun tyosséd téllaisia tyonohjauksia olisi hyvin vaikea
toteuttaa tyontekijoiden vaikean tavoitettavuuden ja erilaisten kokous- ynnd muiden
aikataulukaytantdjen vuoksi. Lisdksi sosiaalityontekijoilld on tyon kiireisyyden vuoksi hyvin véhin
rauhallisia tilaisuuksia pohtia yhdessd tyoryhmindkdén ty6hon liittyvid asioita. Koska tyontekijit
vaihtuvat usein, on tyonohjauksella tirkeé rooli myds tydntekijéiden ryhmiyttdmisessi ja yhteistyon

16ytymisen funktiona.
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Punkasen (2009, 32) mukaan ryhmétyonohjauksen tavoitteena on auttaa tyonohjausryhmén jésenid
oppimaan tehokkaita kommunikaatio- ja vuorovaikutustaitoja. Néité taitoja ryhmén jdsenet voivat
kayttdd erityisesti ongelmatilanteissa. Oppimisessa auttavat ryhmén jésenten omat kokemukset ja
ryhmén vuorovaikutusprosessien tutkiminen. Tsuin ja Hon (2008, 32) mukaan ryhmétyonohjaus ei
kuitenkaan ole kovin tehokas keino késitelld yksittdisen tyontekijdn henkilokohtaisia tarpeita tai
ongelmia. Ryhmin jésenten vilille voi myos tulla niin sanottu tirkistelyn ilmapiiri.

Ryhmaétyonohjauksen onnistuminen vaatii tydnohjaajalta taitavuutta ja tyontekijoiltd motivaatiota.

Tyonohjausrakenne voi tukea ihmisten vilistd tiedon siirtoa. TyoOnohjauksessa on kuitenkin
olennaista, ettd yksin hiljaisen tiedon jakaminen ei ole riittdvdd, vaan kyseessd on pitkdaikainen
jatkuva prosessi. Kriittisyys on myd&s yksi osa prosessia. Huonojen prosessien arvioinnissa on tirkeéa
tiedostaa ja tyOstdd prosessit ldpi, jotta vastaavanlaisia tilanteita jatkossa pystyy vilttdméén. (Otala
2008, 248.) Tyonohjauksessa késiteltdvdt asiat sovitaan erikseen tyonohjauksen alussa.
Tyonohjauksen siséllot saattavat liittyd tyontekijdn ja asiakkaan vilisiin suhteisiin. Tdhén tuovat
oman osansa sosiaalialan lainsddaddntd ja ohjeistukset, jotka maédrittelevit vahvasti tyontekijan
tyGtilannetta. Sen vuoksi tyonohjauksissa tulisikin késitelld tyontekijin koko tydtodellisuuden

teemoja. (Keskinen 2014a, 21.)

Tyo6nohjauksessa on elementtejd sddnndllisestd toiminnan arvioinnista sekd onnistumisten ja
epdonnistumisten puimisesta. Tyonohjaus on ldheinen tapa reflektoinnille, jossa edellytetddn
rehellisyyttd ja avoimuutta. (Otala 2008, 250.) Karvinen-Niinikoski ym. (2007, 23-24) ottaa
reflektoinnin lisdksi tyonohjaukseen mukaan ihmisten vilisen vuorovaikutussuhteen seka tyontekijan
tekemén tyon tutkimisen ja kehittimisen. Paularanta-Kokkonen (2008, 106-107) pitdd sanoja
reflektio ja tyonohjaus ldhes toistensa synonyymeina. Reflektion kautta pdéstdin syvemmaille
johtavaan muutoksen tasolle, siihen tarvitaan kuitenkin riittdvésti aikaa. Sokeiden pisteiden késittely
ja epdvarmuuden tunnustaminen tyonohjattavalta vaatii turvallisuutta ja luottamusta. Tydnohjaaja on

dialogissa kuuleva ja reflektoiva kumppani.

Tyo6nohjaus on erilaista kuin neuvonta, terapia, suora kdytdnnonohjaus tai konsultaatio. Tyonohjaus
voi esiintyd perinteisend sisdisend hierarkkisena jirjestelméns, ulkopuolisena ammatillisena
jarjestelmdnd tai sekoituksena sisdisestd ja ulkopuolisesta jirjestelméstd. Valittu tai madrétty
tyonohjaaja voi olla johtaja, kollega, ulkopuolinen toimeksisaaja tai sekoitus niistd. (O 'Donoghue
2015, 139.) Kokemukseni mukaan sosiaalityon tyonohjauksesta puhuttaessa tarkoitetaan nykyéén
yleisimmin ryhmaéssé tapahtuvaa ulkopuolisen tyonohjaajan koulutuksen saaneen henkilon pitimaa

ryhmaéistuntoa.

12



Ryhmén sosiaaliset suhteet nayttidytyvit tyonohjauksessa. Tdmé perustuu Tarkkosen (2012, 96-97)
mukaan siithen, ettd koska sosiaaliset tekijdt ovat jaettuja, ne rakentuvat samankaltaisina
tyontekijoiden mieleen. Sen vuoksi pitkdkestoinen vuorovaikutus auttaa jaettujen tekijoiden
muodostumisessa. Samassa yhteisdssd sosiaaliset tekijit omaksutaan samankaltaisina. Seurauksena

on helpompi keskindinen ymmarrys ja yhteistyo.

Harri Hyypan (1983, 81) mukaan tyonohjauksessa pyritddn vilttimddn niin sanottua sosiaalista
loukkua, jolla tarkoitetaan siti, ettd lyhyen tahtédyksen positiiviset tulokset voivat pitkélld tahtédyksella
osoittautua negatiivisiksi ja haitallisiksi. Tyonohjaus onkin luonteeltaan enemméin pohdiskelevaa ja
eri ndkokulmia etsivad. Keskisen (2014a, 20-22) mukaan tdmén hetken tyonohjauksen méadrittelyssa
korostuu sen prosessinomaisuus. Tydnohjaus hahmotetaan prosessiksi, jossa oppiminen tapahtuu
véhitellen ja pitkédn ajan kuluessa. Se, ettd tyonohjauksiin ei endé yleensd valmistauduta kirjallisesti
tarkoittaa my0Os sitd, ettd tyontekijoiden henkinen valmistautuminen on véhdisempdd ennen
tyonohjaustapahtumaa. Valmistautuminen antaisi mahdollisuuden myds prosessin edellyttiméén
oppimiseen. Oppimisen kautta tyontekija voi 16ytdd uudenlaisia suhtautumistapoja itselleen omaan
tyominédédnsad. Toisaalta hin voi oppia jdsentimddn tyonsd tavoitteita monipuolisemmin ja ennen

kaikkea saada aiempaa syvillisempdd ymmarrystd vuorovaikutukseen itsensi ja asiakkaan vilille.

Yleensd tyOnohjaustila rakennetaan avoimeksi ja ympyrdn muotoiseksi, ettd kaikilla olisi
katsekontakti toisiinsa. Tilanteen tulee olla hiiriintyméton. Tydnohjaus on etukéteen sovittu ja se
tapahtuu sddnnollisin madrdajoin. Tyonohjauskerran kesto on yleensd 1,5 tuntia eli 2 x 45 minuuttia.
Tyonohjaussuhde saman tyonohjaajan kanssa kestééd yleensd 1-3 vuotta. (Paunonen-Ilmonen 2001,

33,52)

2.2 Tyonohjauksen teoriaperusta

Esittelen tdssd kappaleessa tyonohjauksessa yleisimmaét teoriat. Esittelyn tekee haastavaksi se
tosiasia, ettd eri ammattiryhmit ovat valinneet teorioista heille sopivimmat nékdkulmat ja lisinneet
oman ammattiryhménsi véritykset omaksumiinsa tyonohjausteorioihin. Tdmén lisdksi tyonohjausta
kehitetddn eri aloilla erilldin muista aloista (Punkanen 2009, 12). Olemassa oleva
tyonohjausteorioiden kirjo on Kankaanrannan (2008, 22—-23) mukaan tosiasia. Toisaalta sosiaalialalla
kaivataan yhtendistd tyonohjausteoriaa. Yhtendinen tyOnohjausteoria vahvistaisi tyonohjauksen

imagoa sellaisena ammattikéytintond, joka parantaisi tyonteon edellytyksid ja tyon laatua. Toisaalta
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tyonohjausta rikastavat ndma erilaiset teoriat. Taustateorian epdyhtendisyys voi haitata enemmén
aloittelevaa tydnohjaajaa kuin kokenutta tydnohjaajaa. Tydnohjaaja voi tyduransa aikana omaksua ne
teoriat, jotka hdnen mielestddn luovat parhaan mahdollisen kontekstin tyonohjausprosessille. Mikali
taustateoria halutaan poistaa tyonohjauksen méaritelméstd, tyonohjaus-nimike voi kapeutua ja tulla

pinnallisemmaksi. Nimikkeeseen jdisivit ainoastaan erilaiset menetelmait ja kéytannot.

TyoOnohjaajan teoriaperustan tietiminen on tyontekijin kannalta tidrked asia tyOnohjaajan
valintatilanteessa, koska siihen sisdltyy tavallaan “lupaus” tyonohjauksen luonteesta. Tyontekijit
voivat reflektoida ryhmaissd sitd, vastaako tyonohjaajan teoriaperusta kéytdnndssd heidén
odotuksiinsa ja tarpeisiinsa. Usein tyonohjaaja voi myos kdyttdd teorioita erilaisina yhdistelmina,

joihin siséltyy jokin oppimisteoreettinen nikdkulma. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 45, 48.)

Itsendistd teoriaperustaa sosiaalityontekijoiden tydnohjauksella ei siis ole, vaan tyonohjauksen
teoreettiset perusteet ovat monelta eri suunnalta tulleita. Teoriat, jotka késittelevit yksilon, perheen
tai ryhmén muutosta, kehitysti ja oppimista ovat perustana tydnohjauksessa. Teoriaperustat ovat
myos vaihdelleet eri ajanjaksoina. Kiytetyimpié teoriaperustoja ovat olleet psykodynaamiset teoriat,
systeemiteoreettiset sovellutukset sekd ratkaisukeskeinen viitekehys. Luovuutta korostavia
teoriaperustoja ovat narratiivisuus ja toiminnalliset menetelméat. Ryhméssi tapahtuvan oppimisen voi
jasentdd tutkimuksellisen oppimisen tai kokemuksellisen oppimisen avulla. Tydnohjauksessa teoria
on jasennetty joko pragmaattiseksi tai instrumentaaliseksi. Pragmaattisuudessa kaikki teoriat ovat
hyvaksyttyjd, mikédli ne ovat kiyttokelpoisia. Instrumentaalisuudessa taas teorian on palveltava tiettyé
nikokulmaa. Usein teorioita on sovellettu niiden eri yhdistelmind. Eri tutkijat ovat myos jaotelleet
teorioita eri tavalla. Eri teoriaperustat vahvistuvat ja heikkenevit eri aikoina. (Karvinen-Niinikoski

ym. 2007, 45, 47.)

Leena Ahteenméki-Pelkonen (2006) on viitoskirjassaan “Mikd ohjaa kirkon tydnohjaajaa?”
verrannut  kirkon tydnohjaajien teoreettisia ldhtSkohtia psykiatrisen alan tydnohjaajien
teoriataustoihin. Joitakin yhtéldisyyksid voidaan nidhdd olevan sosiaalitydn tyonohjaajien, kirkon
tyonohjaajien seki psykiatrisen alan tyonohjaajien teoriataustoissa. N&itd ovat psykodynaaminen
teoria, systeemiteoria ja narratiivisuus. Tdmén tutkimuksen suunnitteluvaiheessa oletin teoriaperustan
merkityksen olevan suurempi kuin mité se tutkimuksen valossa osoittautui olevan. Tydnohjauksen
eri teoriaperustat ovat kuitenkin tirkeitd taustavaikuttajia tyonohjauksessa ja sen vuoksi ne on

kisitelty tdssd tutkielmassa lyhyesti.
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Késittelen Sigmund Freudin kehittdimdd psykoanalyyttistd teoriaperustaa, koska tdmén teorian
pohjalta on kehitetty esimerkiksi psykodynaamista teoriaa ja psykoanalyyttista objektisuhdeteoriaa,
jota kéytetddn sosiaalityontekijoiden tyonohjauksessa. Itse psykoanalyyttista teoriaa kdytetddn tdnd
pdivdnd péddasiassa psykoanalyyttisesti tydskentelevien tyonohjauksessa. Tdmidn jdlkeen siirryn
kuvaamaan teorioita, jotka ovat pyrkineet painottamaan uusia nidkokulmia, jopa radikaalisia
ndkemyseroja. N4&itd ovat systeemiteoreettinen ja  ratkaisukeskeinen ldhestymistapaa.
Oppimisteoreettisista suuntauksista késittelen tutkivaa ja kokemuksellista oppimista. Narratiivisuus
on noussut suosituksi suuntaukseksi koko sosiaalityGtd ajatellen ja olen ottanut sen siitd syystd
mukaan késiteltdviin teoriataustoihin, kuten erilaiset toiminnalliset menetelmit, joita késittelen

viimeiseksi.

Psykoanalyyttinen teoriaperusta

Ydin psykoanalyyttisessa teoriaperustassa on persoonallisuuden kolmiosaisessa rakenteessa
(superego, ego, id) ja tiedostamisen tasoissa (tiedostamaton, esitietoinen ja tietoinen). Teorian
kehittdjan, Sigmund Freudin (1856—1939) mukaan persoonallisuus rakentuu kolmesta osasta. Ndista
ensimmadinen on ylimind, kontrolloiva ja ohjaava superego, joka valvoo ihmisen toimintaa. Ylimini
on kriittinen puoli ihmisessé ja kehittyy ihmissuhteiden kautta. Alussa yliminé on tiedostamaton tai
esitietoinen, mutta tiedostamisen taso ihmisessd voi nousta. Superego maéirittelee hyvin ja pahan,
oikean ja védrin sekd normit ja moraalin. Toiseksi persoonallisuuden osaksi Freud on nimennyt egon,
johon kuuluvat tunteet, mielikuvat, dlykkyys sekd muisti. Kolmantena ihmisen persoonallisuudessa
on id, se, joka “houkuttelee ihmistd tekemédn”. Id siséltdd muun muassa vietit. Kaikki
persoonallisuuden rakenteet voivat toimia tiedostamattomasti, esitietoisesti ja tietoisesti. Mitd
enemmén ihminen on tiedostamattoman ohjattavissa, sitd vaikeampi hidnen on kohdata eldmén
haasteita. Tiedostamisen, oivaltamisen ja kypsymisen my6td ihmisen ego voi ajan myo6té tulla entistd

toimivammaksi ja persoonallisuus saattaa véhitellen eheytyé. (Punkanen 2009, 15, 93-94.)

Psykoanalyyttinen teoria on ollut tydnohjauksessa voimakkaana 1920-luvulla teorian keksimisen
jilkeen. Tydnohjauksessa on ollut silloin vaihe, jossa tyénohjaus on ollut hyvin l&helld terapiaa timéan
teoriataustan painotuksen takia. Tyonohjauksen ja psykoterapian rajanveto saattaa tinikin pdivind
olla ohut. Psykoterapeuttiset nakokulmat saattavat olla tyonohjauksessa esilld, jolloin ohjattavan
mieleen saattaa nousta ohjattavan omaa persoonaa koskettavia asioita. Ne saattavat tulla esille silloin,
kun ohjattava ei halua niiden vaikuttavan haitallisesti asiakastyohon, vaan haluaa syvemmén

itsetuntemuksen myo6téd parantaa asiakastyon laatua. (Paunonen-Ilmonen 2001, 38.)
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Ensimmdiset askeleet psykoanalyyttisesta teoriasta psykodynaamiseen teoriaan ovat lyhyet.
Psykoanalyyttisessa teoriassa késitellddn mielen sisdlld tapahtuvia asioita, joiden avulla ihminen
antaa merkityksid omille kokemuksilleen. Ohjattava voi tiedostamisprosessin avulla saada
vuorovaikutussuhteisiin kuuluvia tiedostamattomia motiiveja ja ristiriitoja paremmin tietoisuuteensa.

TallGin tilannetta voi tarkastella monipuolisemmin ja selkiinnyttdd toimintatapoja. (Ojanen 2006, 23.)

Psykodynaaminen teoriaperusta

Psykodynaamista teoriaa pidetddn tyonohjauksen perusteoriana. Sigmund Freudin kehittimaa
psykoanalyyttista teorianmuodostusta on muovattu niin, ettd nykyisin sithen kuuluu hyvinkin erilaisia
painotuksia ja suuntauksia. Psykodynaamisessa teoriassa keskeistdi on saada vélineitd
tiedostamattomien, usein keskendén ristiriitaisten motiivien ymmaértimiseen, myos idistd, egosta ja
superegosta nousevien myllerrysten tajuamiseksi. Vuorovaikutus on osallistuvampaa kuin
perinteisessd psykoanalyysissa. Oivaltamisen vilineend on yhteinen pohdinta. (Keski-Luopa 2011,

222-223))

Leila Keski-Luopa ldhtee etsimddn tyonohjauksen viitekehystd humanistisesta tutkimuksesta, josta
hén nostaa esille kasvatustieteen ja psykologian. Hin nimeéd tyénohjaajan ensisijaisesti kasvattajaksi.
Sen vuoksi tyonohjauksessa lahtokohtana on toisen ihmisen erilaisuuden huomioonottaminen. Keski-
Luopa nostaa teoreettiseksi viitekehykseksi psykodynaamisen teoriaperustan, josta on johdettu

psykoanalyyttinen objektisuhdeteoria. (Keski-Luopa 2011, 217, 219.)

Keski-Luopa johtaa tyonohjauksen juuret hermeneutiikasta, jossa tutkitaan yksilollisyyttd ja
kiytetddn menetelmédnd vuoropuhelua eli dialogia. Tédmédn lisdksi tyonohjaaja voi kayttda
positivistisen tutkimuksen tuottamaa tietoa. Psykoanalyyttinen objektisuhdeteoria tutkii ihmisen
yksilollistd psyykkistd kehittymistd vuorovaikutussuhteissa. Ohjattavan kehittymisprosessi
tyonohjaustilanteessa on ainutkertainen ja tapahtuu ohjattavan ja ohjaajan vuorovaikutuksessa

syntyvien kokemusten kautta. (Keski-Luopa 2011, 217, 219.)
Psykoanalyyttinen objektisuhdeteoria

Eniten tyonohjaukseen on vaikuttanut objektisuhdeteoria, jossa tarkastellaan ihmisten vélistd
vuorovaikutusta (Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 49). Teoria tarkoittaa lyhyesti sité, ettd subjekti,
esimerkiksi lapsi, sisdistdd vuorovaikutussuhteen objektiin, esimerkiksi biologisiin vanhempiinsa.
Lapsi kantaa sisélldén sisdistetyn vanhempi-lapsi —vuorovaikutussuhteen. Lapsen persoonallisuuden

kehittyminen tapahtuu ndiden primaariobjektien kautta kdytdnndssé siten, ettd vanhemmat toimivat
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lapsen tunteiden ja tarpeiden vastaanottajina, suodattajina ja palauttajina lapselle. Samankaltainen

mekanismi toistuu tyonohjauksessa. (Keski-Luopa 2001, 266-270.)

Objektisuhdeteoriaa voidaan soveltaa myds aikuisten vuorovaikutussuhteisiin yhteisossd ja
organisaatiossa. [hminen muodostaa tyoskentelyorganisaatiostaan samankaltaisen mielikuvan kuin
vanhemmistaan. Syntyneen mielikuvan kautta ihminen liittyy organisaatioonsa. Mielikuvalla on
olennainen merkitys ihmisen tydmotivaatioon ja tyohyvinvointiin. Mikdli organisaatio on itselle
arvokas ja sopusoinnussa henkilon itsensd kanssa, motivaatio ja hyvinvointi ovat korkeampia ja
pdinvastoin. Mielikuva luo myds organisaation tulevaisuutta. Tarkedd on kuitenkin muistaa, ettd
tyontekijan sisdistetyt vuorovaikutussuhteet voivat varittdd kuvaa organisaatiosta ja herkistdd hanta
esimerkiksi auktoriteettiongelmille tai tekemdin tyotd yli voimavarojen esimerkiksi hyvidksynnédn
saamisen tarpeen vuoksi. Mikili nédin kiy, ihminen ajattelee olevansa korvaamaton. (Tokola &
Hyyppéa 2004, 39-42.) Tdmai voi johtaa kyynistymiseen ja jopa tyduupumukseen (Pohjolan-Pirhonen,
Poutiainen & Samulin 2007, 186).

Wilfred Bionin ansiosta psykoanalyyttinen objektisuhdeteoria on ulotettu ryhméilmidihin. Bionin
mukaan ihmisen perusolettamustila ryhméssi on ihmisen suuntautuminen itseensd ja toisiin. Talloin
ihminen ja ryhmaéldiset luopuvat eri tavoin tehtévéstién, jutustelevat, seurustelevat ja oleskelevat.
Tadma tapahtuu nimenomaan kollektiivisesti. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 50.) Bion erotti ryhmén
perusolettamustiloiksi kolmenlaiset ryhmit. Ensimmaéiseksi Bion nimesi riippuvan ryhméin, joka
turvautuu yhden henkilon varaan. Toisena on taistelu-pako-ryhmad, joka tehtdvéna on paeta vihollista.
Kolmas ryhmé on parinmuodostusryhmi, joka pyrkii jatkuvuuden turvaamiseen. Bionin jilkeen on
kasitteellistetty neljinneksi ryhméksi yhteisyysryhmad, jossa halutaan varmistaa oma hyvinvointi.
Tyonohjaajan tehtdvd on antaa ohjattavien viipyéd lyhyt aika perusolettamustiloissa ja ikdén kuin
tankata voimia. TAmén jilkeen tyonohjaaja kutsuu ohjattavat yhteistydhon. Tyonohjauksen aikana
saatetaan vililld laskeutua perusolettamustiloihin ja tyonohjaajan tehtdvénd on kutsua ohjattavat

jélleen perustyon pariin. (Hyyppd 1983, 30-33.)

Tyonohjauksen kannalta objektisuhdeteoria on siind mielessd olennainen, ettd tydonohjaajan rooliin
sisdltyy sdilond toimiminen. T&hdn sisdltyy kolme vaihetta: sisdllon tunnistaminen, sen
vastaanottaminen ja sen palauttaminen. Sama mekanismi tapahtuu kaikissa kasvatuksellisissa
vuorovaikutussuhteissa. Tavoitteena on ohjattavan suhtautumisen muuttuminen ulkoiseen
maailmaan. Néin ohjattava tuntee itsensd kyvykkdammaéksi toimimaan my0s ulkoisten realiteettien

kanssa. (Tokola & Hyyppa 2004, 43.)
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Systeemiteoria

Systeemiteoria on l1dhtdisin 1970-luvulta perheterapian piiristd. Alun perin sen on luonut
itdvaltalainen Ludwig von Bertalanffy. Hédn on kehittdnyt 1950-luvulla teorian, jonka mukaan
kokonaisuuksien kaikki osat ovat vuorovaikutuksessa keskenédén. Systeemiteoria on kuitenkin yksin
liilan yleinen, eikd sellaisenaan voi olla tydonohjauksen toiminnan ainoana perustana. (Karvinen-

Niinikoski ym. 2007, 47-48.)

Suomessa systeemiteorioista kirjoittanut Harri Hyyppd on ldhestynyt tuotannossaan siti
jarjestelmiteorian suuntaa, joka on pyrkinyt yhdistiméddn psykoanalyyttistid objektisuhdeteoriaa
avointen jdrjestelmien teoriaan (Hyyppd 1983, 79). Systeemiteorian ydin on ihmiselle
luonteenomainen tapa ajatella. Thminen muodostaa johtopddtokset asioista kokemuksiensa
perusteella ja yleistdd samankaltaisten kokemusten kautta asioita. Yleistysten avulla muodostuvat

kisitteet ja konkreettiselta ajatustasolta siirrytddn abstraktille tasolle. (Keski-Luopa 2011, 312-313.)

Systeemiteorian mukaan systeemi muodostuu toisistaan riippuvaisista osista. Télldin on luonnollista,
ettd muutokset systeemissd vaikuttavat kaikkiin systeemin osiin. Systeemi erottuu ymparistostain
rajojensa avulla. Olennaista systeemisessd ajattelussa on systeemin pyrkiminen tasapainoon
palautteen avulla. Palautteen kautta systeemi muovautuu, on tavoitehakuinen ja korjaa itsedén
prosessinomaisesti. Systeemit siséltdvit myos osasysteemejé ja koko ympéristomme koostuu toisista
systeemeisti. Systeemejd luonnehtii hierarkkisuus toisiinsa nahden. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007,

48.)

Risto Puution (2009) mukaan todellisuus itsessdén ei ole rakentunut ja jasentynyt luokiksi, ilmidiksi
ja tapahtumiksi, vaan merkitykset tuotetaan kielellisesti. Sen vuoksi sama tilanne tai asia voidaan
muuntaa aivan erilaiseksi todellisuudeksi vaihtamalla kertomisen ilmaisutapaa. Talloin ympéaroivat
tekijat madradvit sisdllon saaman merkityksen. Systeemissd olevien ihmisten mukaan liittiminen
tekee kaikki jésenet osallisiksi ja vastuullisiksi keskustelusta. Tapahtumien vilisen yhteyden
pohtiminen konkretisoi keskustelua ja tekee ihmisistd toimijoita. Systeemisiin ihanteisiin kuuluvat

arvostus, uteliaisuus, vastuullisuus ja vastavuoroisuus.
Ratkaisukeskeinen lihestymistapa

Ratkaisukeskeinen ldhestymistapa on koottu monesta eri teoreettisesta suuntauksesta.
Ratkaisukeskeinen ldhestymistapa pohjautuu osittain systeemiteoreettisiin 1dhtdkohtiin, mutta

keskeistd ratkaisukeskeisessd ldhestymistavassa on myds sosiaalisen konstruktionismin teoria.

18



Konstruktionismissa on keskeistd se, ettd havaitsemamme todellisuus perustuu kokemuksiimme.
Vuorovaikutuksen kautta syntyvit konstruktiot, joissa ratkaisukeskeisyyden kannalta olennaisia
piirteitd ovat myonteisyys ja mahdollisuudet. Konstruoimisella tarkoitetaan todellisuuden
rakentamista, joka tehddin puolestaan kielen avulla. Lisdksi ratkaisukeskeisyyteen ovat vaikuttaneet

kommunikaatioteoria, kybernetiikka seka kaaosteoria. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 51-52.)

Ratkaisukeskeisyyden juuret ovat 1950-luvun Yhdysvalloissa, kun psykiatri Milton H. Erickson alkoi
tyoskennelld omintakeisesti asiakkaidensa kanssa. Héanelle jokaisen asiakkaan tapaaminen oli
ainutkertainen ja yksildllinen. Erickson kaytti tapaamisissaan asiakkaiden kanssa ajatuksia useista eri
teorioista. TyOskentelyd leimasi myOnteinen uteliaisuus ja ajatus, jossa ihminen tiesi mika hénelle oli
parhaaksi, vaikka ei itse aina tiennyt tietdvidnsi. Asiakkaat tuottivat Ericksonin mukaan ratkaisut
omilla kyvyillddn ja viisaudellaan. TyoOskentelytapaan liittyivdt mielikuvitukselliset kotitehtévit,
jotka olivat toimivia, vaikka niilld ei ensin ndyttinyt olevan mitdén yhteyttd asiakkaan ongelmaan.
Muut perheterapeutit kehittivit edelleen kotitehtévid antaen asiakkaille niin sanottuja paradoksaalisia
tehtdvid. Oleellista Ericksonin tydskentelyssd oli se, ettd hdn oli erittdin taitava saamaan ihmisiin
kontaktin ja sen ansiosta ihmiset tyoskentelivét sitkedsti ongelmiensa voittamiseksi. (Hirvihuhta &
Litovaara 2003, 62—63.) Erickson piti asiakasta samanveroisena itsensé kanssa (Karvinen-Niinikoski

ym. 2007, 52).

1960-luvulla Ericksonin oppilaina olevat taitavat terapeutit loivat ajatuksen, jonka mukaan se, mitd
asiakas piti ongelmana, ei ollutkaan todellinen ongelma. Ongelma oli se tapa, jolla asiakas yritti
ongelmaansa ratkaista. Sen wvuoksi terapeutit pyrkivdt auttamaan asiakasta l0ytdmiin uusia
ratkaisutapoja ongelmiinsa. Ongelmia alettiin myos mééritelld uudestaan. 1980-luvun alussa USA:ssa
teoriaa kehitettiin edelleen ja keskityttiin tavoitteiden ja ratkaisujen 16ytdmiseen. (Hirvihuhta &
Litovaara 2003, 63.) Huomion kiinnittiminen sellaisiin tilanteisiin, jolloin ongelmaa ei ollut eli niin
sanottuihin myonteisiin poikkeuksiin, oli uusi merkittdvé piirre ratkaisukeskeisyydesséd (Karvinen-
Niinikoski ym. 2007, 52). Suomessa tunnetuimpia ratkaisukeskeisyyden taitajia ovat Ben Furman ja

Tapani Ahola (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 64).
Tutkiva oppiminen

Keskeisté tyonohjauksessa on oman toiminnan muuttaminen ja oppiminen. Sen vuoksi tydnohjauksen
teoriataustassa tulee olla my0s teoria oppimisesta. Yksi tyonohjauksessa kiytetyistd taustateorioista
on malli tutkivasta oppimisesta. Télld tarkoitetaan ldhestymistapaa, jossa ihmetelldédn ja tutkitaan

asennetta ja suhtautumista erilaiseen tietoon ja eldmédn yleensd. Oppiminen ndhdddn mallissa
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yhteisollisend prosessina. Kun tyontekijd oppii, hin myds muodostaa identiteettidin sekd kehittda

sitd. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 61.)

Tutkivaa oppimista on edeltinyt ongelmaldhtdinen oppiminen, joka on léhtdisin englanninkielen
késitteestd problem-based learning. Ongelmalédhtdisen oppimisen perusajatus on ryhmén yhteinen
ongelmanratkaisu, oman ajattelun ja toiminnan taustalla olevien uskomusten ja tutkittavan ilmion
teoreettisten selitysten pohtiminen. Télld tavoin ryhmén jésenet rakentavat uutta tietoa, mutta myos
analysoivat ja arvioivat omaa toimintaansa. Hyotynd on my0s se, ettd yhteistyo- ja

vuorovaikutustaidot paranevat. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 64.)

Tutkiva oppiminen ldhtee siitd, ettd oppimisprosessia ohjataan asettamalla kysymyksid. Tietoa ei
hankita perinteisesti opettamalla, vaan kyselemaélld. Téll4 tavoin pyritdén saamaan selville erityisesti
niin sanottua hiljaista tietoa, jossa etsitdéin selityksié tosiseikkojen sijaan. Toiminnan tavoitteena on
luoda yhteistd tietoa, ei uusia yksilollisid mielensiséltdjd. Toiminnan lopputuloksena voikin olla
yhteisd, joka on tietoa luova ja joka pyrkii tietoisesti luomaan uusia ideoita ja ajatuksia. Téllaisen
toiminnan teorian on luonut Carl Bereiter ja se on nimeltdén tiedonrakentamisen teoria. (Karvinen-

Niinikoski ym. 2007, 62—63.)

Tyontekijoiden  osaamispddoman  tiedostaminen nousee  tydeldmidn  muutoksissa  ja
sddstotoimenpiteissd entistd suurempaan rooliin. Tiedostamisen lisdksi osaamispddoman
arvostaminen ja vaaliminen on myos merkki kuntien kestdvastd henkilostostd huolehtimisesta
sosiaalitydssd. Nimenomaan sosiaalitydssé tirkein “raaka-aine” yrityksessé on tieto ja osaaminen ja
tirkein prosessi oppiminen. (Otala 2008, 15.) Tyontekijoiden pysyvyyteen liittyy tydssé viihtyminen.
Viihtymiseen puolestaan vaikuttavat tyontekijan tunteet tyon hallinnasta eli osaamisesta. (Otala 2008,

26.)

Tutkivaan oppimiseen kuuluu myds laajenevan eli ekspansiivisen oppimisen malli, joka perustuu
Y1j6 Engestromin kulttuurihistorialliseen toiminnan teoriaan, josta Engestrom on tehnyt véitdskirjan
”Learning by expanding” (1987). Engestromin mallin tavoitteena on luoda muutoksia jarjestelmissa.
My0s tdssd mallissa pyritddn rikkomaan rajoja oppimisen suhteen. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007,
63.) Kaytdnnon sovellus ekspansiivisesta oppimisesta on kehittdva tyontutkimus. Ekspansiivinen
oppiminen tarkoittaa koko organisaation oppimista. Téméd onkin yksi tiedonluomisen malli.
Tavoitteena on rakentaa yhdessd uusia toimintamalleja ja soveltaa niitd kdytinnossd. Muutoksia
tehdédédn ottaen huomioon kyseisen organisaation toimintakulttuuri. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007,

65-67.)
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Tyonohjausta voidaan tarkastella myos osallistuvan oppimisen nidkdkulmasta. Oppiminen ndhdéén
vuorovaikutuksena ja osallistumisen kautta tapahtuvana prosessina. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007,
65.) Talloin yksilo on osa vuorovaikutusprosessia, jossa mukana on koko tydryhma. Prosessi muovaa
yksilon identiteettid tyOntekijand ja sitd kautta yksilon ja koko tyoryhmén tydskentelyd ja
organisaatiokulttuuria. Télloin oppimisen lahtdkohtana on siis koko organisaatio. Keskeinen rooli
mallissa on kuitenkin paikallisten tydyhteisdjen kehittdmiselld eli tyontekijoiden omalla toiminnalla
tyoryhmissdan. Tétd prosessia voidaan tukea tydonohjauksen avulla. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007,

112-113.)
Kokemuksellinen oppiminen

Toinen oppimisteoreettinen suuntaus on kokemuksellinen oppiminen. Siind reflektio on
oppimisprosessin vaihe, jossa tydntekijé tarkastelee ja arvioi reflektoimalla kokemuksiaan ja pyrkii
sekd uudenlaiseen ajatteluun ettd toimintaan. (Paularanta-Kokkonen 2008, 101.) Kokemusperdisessi
oppimisessa tieto syntyy kokemuksen kautta. Kokemusperéisen oppimisen ryhméakoulutuksen muoto
oli 1950-luvulla Suomessa T-ryhmé eli sensitivity training. MySohemmin kehitettiin Tavistock-
instituutissa kokemusperdiseen oppimiseen pohjaava ldhestymistapa. (Hyyppé 1983, 41, 43.) Téll6in
tyOyhteison, organisaation ja yhteiskunnan ilmiditd késiteltiin systeemis-psykodynaamisen
orientaation pohjalta. Orientaation mukaan persoona, ty0 ja tyOyhteisd muodostavat avoimen
systeemin, jonka osia ei voi erottaa toisistaan. Siksi niitd tulee tarkastella kokonaisuutena. (Ranne

2014a, 4041.)

Synnove Karvinen-Niinikoski on paneutunut erityisesti oppimisteoreettisiin suuntauksiin ja esitellyt
niitd laajasti seka kirjallisissa teoksissaan ettd luennoidessaan sosiaalitydstd. Karvinen-Niinikoski on
liittdnyt erityisesti sosiaalitydlle luonteenomaisen niin sanotun hiljaisen tiedon jakamisen
oppimisteoreettisiin  suuntauksiin. Hiljaisen tiedon, oppimisteoreettisten suuntausten ja
tyonohjauksen liittiminen toisiinsa on kokonaisuus, jossa tyoryhmd voi turvallisessa ja
luottamuksellisessa ilmapiirisséd toistensa kanssa asioita jakamalla ja reflektoimalla kokea

voimaantumista yhdessa toisiltaan oppien. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 61.)

Kokemuksellisessa oppimisessa on syytd erottaa kokemuksen avulla tapahtuva oppiminen (learning
by) ja kokemukseen perustuva oppiminen (learning from). Ensimmaéiseksi mainitulla tarkoitetaan
yrityksen ja erehdyksen kautta tapahtuvaa oppimista ja jalkimmadiseksi mainitulla kokemusten

tietoista pohdintaa ja pohdinnan hyddyntdmisti tulevassa tekemisessd. Kokemuksellisen oppimisen
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teoriaa on sovellettu paljon tyonohjauksessa. Yksi teorian hyvd puoli on se, ettd se tarjoaa

kokonaisvaltaisen mallin oppimisprosessista ja reflektiosta. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 58.)

Vaikka tyonohjausryhmén toimivuutta ei pystykédn ennakoimaan, joutuvat ryhmén jasenet sietdiméén
joka tapauksessa erilaisuutta. Ryhma tarjoaa jokaiselle reflektiomahdollisuuden toimiessaan peiliné
ryhmin jasenille. Reflektio on tietoista toimintaa, jossa seuraamme tajuntamme liikkeita.
Reflektiossa pyrimme auttamaan ulkoista todellisuutta ja sisdistd kokemustamme ldhentymédn
toisiaan. Siind ikddn kuin tarkastelemme niitd kuvia todellisuudesta, jotka meilld on.

Reflektoidessamme olemme valmiit muuttamaan néitd mielikuvia. (Keski-Luopa, 2011, 328.)

Ajateltaessa kokemuksellista oppimista tyonohjauksessa voidaan sen ndhdé olevan seka yksilollista
ettd yhteisollistd reflektointia, aiheen jakamista ja sen analysointia. Reflektion tavoitteena on siis
tarkastella ja arvioida tyontekijdn kokemuksia. Tavoitteena on uudenlainen ajattelu- ja toimintatapa.
(Keskinen 2008b, 101). Reflektointiin kuuluu informaaleista tyokdytdnndistd oppiminen, jonka
avulla tyontekijd voi saada voimaantuneen identiteetin ja oman &dénen (Eteldpelto & Vihésantanen

2010, 31).

Leenamaija Otala (2008, 249) kirjoittaa osaamispddoman kaytostd yleisesti. Hdn ottaa yhdeksi
menetelmaksi osaamisen kdytdssd reflektoinnin, oman tyon arvioinnin joko yksin tai ryhméssa.
Otalan mukaan reflektointi on kolmiportaista. Ensin on palautettava koettu kokemus mieleen.
Toiseksi tulee ottaa huomioon kokemuksen nostattamat tunteet, tiedostaa ja kisitelld niitd.
Kolmanneksi kokemuksia tulee arvioida uudestaan. Otalan mukaan tdmé prosessi on edellytyksenéd
hiljaisen tiedon arvioinnille. Sosiaalitydlle yleisesti on nimenomaan hiljainen tieto ominaista.
Menetelmd sopii erityisesti oman osaamisen analysointiin ja erittdin hyvin ryhmén tydskentelyn
arviointiin. Keskindinen keskustelu reflektoinnin avulla ohjaajan kanssa onkin nimenomaan

tyonohjauksessa mahdollista.

Ojanen (2006, 121-130) on kuvannut kokemuksellisen oppimisen prosessia Kolbin mallia mukaillen
seuraavasti: Ensimmaéisend tapahtumana prosessissa on kokemuksen muisteluakti. T4lldin voidaan
huomata tiettyjé yksityiskohtia, jotka nousevat esille ja joihin palataan uudelleen. Kertominen toisten
kanssa vuorovaikutuksessa on l6ytdmisen prosessin tuottamista. Toisessa, pohtimisen vaiheessa
palataan tunteisiin ja ajatuksiin ja pohditaan niitd yhdessi eri ndkokulmista. Tdmé auttaa laajemman
perspektiivin saamisessa asiaan. Asioista syntyy myods kokonaisuuksia. Kolmannessa vaiheessa

siirrytddn asian uudelleen arviointiin ja yleistdmiseen, jolloin voidaan katsoa omia tunteita ja
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eldmyksid etddmmailtd. Tdmén jdlkeen voidaan edetd neljinteen vaiheeseen ja testata ajatusten ja

kayttdytymisen muutosta kaytdnnon tasolla omassa ty0ssé.
Narratiivisuus

Narratiivisuus eli tarinallisuus on noussut yhdeksi suosituksi suuntaukseksi muiden, perinteisten
suuntausten rinnalle. Narratiivisuus on ldhtdisin Australiasta. Narratiivisuuden mukaan ongelmana
ndhdddn se, mikdli ihminen antaa kokemuksilleen sellaisia merkityksid, joissa hdn korostaa
vaikeuksia ja epdonnistumisia. Menetelméssa ihmisen elamé ndhdédan tarinana ja ihminen voi muuttaa
eldmédnsd muuttamalla tarinaansa. My6s ihmisen ongelmat ovat osa tarinoita ja ongelmia voidaan
myos késitelld ja muuttaa tarinoissa. Tarina siséltdd tunne-elementin ja sen vuoksi tarinan vaikutus
on kokonaisvaltainen. Tarinaan kuuluu kolme tasoa: eletty tarina, kerrottu tarina ja sisdinen tarina.
Perdkkaiisilld tapahtumilla on syy-seuraus -suhde ja ne muodostavat sen vuoksi jatkumon. Oman
tarinan tunnistaminen liittyy tyontekijdnd kehittymiseen ja merkityksien antamiseen omalle

toiminnalle. (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 66, 205-212.)

Ihmisen eldmédn vaiheet konkretisoituvat tarinoissa. Tarinat ilmentdvit historiaa, tavoitteita,
osaamista ja identiteettid. Tarinoita pidetdin todempina kuin virallisia lausumia. On tirkedd antaa
ihmisille mahdollisuus rakentaa tarinansa itse ja luoda niille omat merkitykset. [hmisen ongelmat
ilmenevét tarinoissa epdonnistumisina. Télldin on vaikea ndhdd mahdollisuuksia ja voimavaroja.
Tarina on sen vuoksi voimakas tyokalu, koska se tekee asiat eldviksi ja ihmiset alkavat ajatella uudella
tasolla. Tarina valittdd myos tunnekokemuksen. Jokainen tulkitsee tarinoita omista sisdisistd malleista
késin ja soveltaa itse tarinoita. Jotta tarinamuotoista menetelmii voi hyodyntdd, sen on sovittava
kohdehenkildiden ajattelutapaan ja tyyliin. Tarinassa on kolme vaihetta: alku, keskikohta ja loppu.
Siksi esimerkiksi vastoinkdymisen voikin néhdd uuden alkuna. Tarinoissa kannattaa kiinnittdé
huomiota yksittéisiin toistuviin sanoihin, sanontoihin ja anekdootteihin eli kaskuihin. (Hirvihuhta &

Litovaara 2003, 212-216.)

Tarinoita voi ajatella kolmen vaiheen avulla: vanha tarina, muutosvaiheen tarina ja uusi tarina eli
visio tulevasta. Tarina on juonellinen kokonaisuus. Kun ihminen kertoo tarinan esimerkiksi
muutoksesta, tarinan kertominen auttaa hénta 160ytdmaén keinoja, ajattelutapoja ja strategioita, joilla
ongelmallisesta vaiheesta voi pdistd pois. Nimien antaminen tarinan eri vaiheille antaa etdisyytta
ongelmatarinoihin. Tarinallisuutta voi kéyttdd esimerkiksi hiljaisen tiedon eli piilossa olevan
osaamisen tekemisessd nikyviksi, osaamisen kehittdmisessd, tyOprosessin mallintamisessa,

kehittimisessd ja kehittdmisen esteiden poistamisessa, visioissa ja strategioissa, johtamisessa,
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muutostilanteissa, arvojen tunnistamisessa, organisaation historian ja kulttuurin tunnistamisessa seka

perehdytyksessé. (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 215-218.)
Toiminnalliset menetelmiit

Erilaiset toiminnalliset menetelméit ovat tulleet suosituiksi tyonohjauksessa. Toiminnallisia
menetelmid ovat kuvien kayttd tai niiden tekeminen, liike, musiikki, kirjoittaminen, erilaiset
keskustelut parin tai ryhmdn kanssa sekd muu roolitydskentely (Punkanen 2009, 63).
Toiminnallisuuteen voivat kuulua myds valokuvaus, taide ja liikkuminen. Toiminnallisten
menetelmien kuten yleensdkin monipuolisten menetelmien kdyttd tyonohjauksessa on helpompaa,
mikali kyseessé on ryhmétyonohjaus (Vuorinen 1985, 143). Télloin syy ryhméohjaukseen ei olekaan
kustannustehokkuus, vaan sen tarjoamat monenlaiset mahdollisuudet. Tydskentelyyn saadaan
toiminnallisten menetelmien ja ryhmén avulla koko ihminen mukaan. Siind ovat mukana tilan kaytto,
mielikuvat ja liike. Tyonohjaustapahtumassa muutos tulee mahdolliseksi ja ohjattava vapautuu
toisenlaisiin ratkaisuihin. Ohjattavat oppivat myds maédritteleméén itsedén. (Williams 2000, 213—
217.) Tyonohjaus perustuu keskusteluun ja toiminnallisuus on yksi tapa tyOstdd asioita luovasti ja
ilman liiallista kontrollia. Toiminnallisuus voidaan myds lukea kokemukselliseen oppimiseen.

(Punkanen 2009, 63.)

Toiminnallisista menetelmisté ensimmaisid on ollut psykodraama, jonka Jacob Levy Moreno kehitteli
1900-luvun alussa. Menetelmissa tutkitaan ihmissuhteita ryhmén avulla niytellen. Toiminnallisten
menetelmien avulla voidaan ryhmidn kanssa kisitelld myds asiakastapauksia. Toiminnallisessa
tyonohjauksessa ohjattava omaksuu tdlloin asiakkaan roolin. Ohjattava puhuu ja toimii roolista késin.
(Williams 2000, 213-217.) Suomessa menetelméd on kehitellyt Martti Lindqvist, joka on kayttinyt
psykodraaman sovelluksista sosiodraamaa ja sosiometristd analyysia. (Karvinen-Niinikoski ym.
2007, 55.) Suomessa tyonohjaus saattoi olla 1970-luvulla psykodraamapainotteista. Menetelmad
saatettiin kéyttdd ilman teoreettisia perusteita, jolloin menetelmén kautta paljastuneita ihmisen
ajatuksia, kokemuksia tai tunteita ei pyritty ymmaértiméén mink&in teorian pohjalta. (Keskinen

2014a, 20.)

Toiminnallisten menetelmien taustalla vaikuttaa voimakkaasti objektisuhdeteoria. Toiminnallisten
menetelmien kadyttoon kuuluu olennaisena osana ohjattavan mahdollisuus kieltdytyd osallistumasta
prosessiin, mikali se tuntuu liian henkil6kohtaiselta. Sopimuksen vaikutus on ndyttdytynyt olevan
pdinvastainen ja ohjattavat osallistuvat toimintaan vapautuneemmin. Lupa kieltdytyd antaa kuitenkin

ohjattavalle mielenrauhan ja vaikuttaa hianen kokeilunhaluunsa siti lisiten. (Williams 2000, 217.)
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Kun toiminnallinen tyonohjausryhmé perustetaan, tulisi toiminnallisuus aloittaa mahdollisimman
pian. Toiminnallisuuden kulttuuri méérittié ratkaisevasti ryhmén ilmapiirid. Toiminnallisuudessa voi
olla tiettyd salaperdisyyttd ja aloittamalla toiminnallisuus heti voidaan menetelmdi normalisoida.
(Williams 2000, 219.) Kirsti Aalto toteaa menetelmien kaytostd ndin: “Menetelmid voi oppia
nopeasti, mutta miksi kdytetddn missdkin ja mitdkin, niin sen ajattelun oppiminen vie aikaa” (Ranne

2014a, 42).

2.3 Muiden alojen kotimaisia tyonohjauksen tutkimuksia

Sanna Alilan (2014) kasvatustieteen alalle liittyvd véitoskirja tarkastelee opettajan yksilollistd
kehittymistd tyonohjauksen tukemana. Alila selvitti opettajataustaisten tyonohjaajien kisityksié siité,
kuinka tyonohjauksella voitaisiin tukea opettajan ammatillista kehittymistd sekd koulun
toimintakulttuurin muutosta kohti kaikille oppilaille yhteisté ja osallistavaa koulua. Tulosten mukaan
tyonohjaus toimi tyontekijdd voimaannuttavana elementtind, edisti uudenlaista opettajuutta ja
opettajan ammatillista kasvua. Tydnohjauksen avulla voitiin selkiyttdd ammattiroolia, ja tydnohjausta
voitiin kdyttdd avuksi oman tyon arviointiin. Haasteista selviytymiseen tydnohjaus antoi myds tukea.
Yhteisollisen tuen muodoissa tyonohjaus vahvisti yhteistyotd ja edisti koulun toimintakulttuurin

muutosta. (Alila 2014, 163—-166.)

Maj-Lis Karkkdisen (2013) haastattelututkimuksessa on tutkittu tyonohjauksen vaikutuksia.
Kaérkkdinen kuvasi véitoskirjassaan psykiatrisessa erikoissairaanhoidossa tapahtuvaa tyonohjausta
hyodyntden eri ammattien nikdkulmia. Tavoitteena oli lisdiksi ymmartdd tyonohjausta ilmioni ja
kehittad sitd. Tutkimuksen perusteella psykiatrisessa erikoissairaanhoidossa annettava tydnohjaus oli
monimuotoista sekd taustateorioiltaan ettd toimintatavoiltaan. Yleinen tydnohjausmuoto
psykiatrisessa erikoissairaanhoidossa oli tyoryhmédn tyonohjaus. Haastateltavat kokivat saaneensa
tyonohjauksesta tukea ammattitaitoonsa ja tydsséd jaksamiseen. TyOnohjaus antoi tukea potilastyon
laatuun. Case-tyyppisesté tyonohjauksesta haastateltavilla oli kuitenkin huonoja kokemuksia. Case-
tyonohjauksessa kisitelldéin potilastapauksia ja kaikki tyonohjaukseen osallistuvat ammattikunnat
voivat tuoda tydnohjaustilanteeseen oman ndkemyksensd potilaan hoidon suhteen. Case-
tyonohjauksessa oli ongelmana se, ettd muut eivit tunteneet potilasta riittdvésti, eivétka siksi ottaneet

kantaa tdmin asioihin. Osalla henkilokunnasta oli vaikeuksia osallistua tyonohjauksiin vuorotyon
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takia. TyoOnohjausten rahoitus ei vélttimattd ollut pysyvdd tyonohjauksen lakisditeisyydestd

huolimatta. (Kéarkkéinen 2013, 60, 63, 91.)

Leena Ahteenmiki-Pelkosen (2006) viitoskirjassa tarkastellaan kirkon tyonohjaajien teoreettisia
lahtokohtia. Ahteenméki-Pelkonen haastatteli tutkimustaan varten kirkon tydnohjaajia ja vertasi niitd
psykiatrisen alan tyonohjaajien haastatteluihin. Kirkon tyonohjaajien ldhestymistavat olivat
psykodynaaminen teoria, lahimmaiskeskeinen lahestymistapa, pastoraalipsykologia, systeemiteoria
sekd narratiivinen ldhestymistapa. Vertailuaineiston l&dhestymistapoja olivat systeemiteoria,
narratiivinen ldhestymistapa, sosio-konstruktionismi, kognitiivis-konstruktionistinen 1dhestymistapa
sekd radikaali- eli é&arikonstruktivistinen ldhestymistapa. Haastattelututkimuksen yhteisiksi
taustateorioiksi kirkon tydnohjaajien ja psykiatrian tydnohjaajien vililldi Ahteenméki-Pelkonen
nimesi psykodynaamisen teorian, systeemiteorian ja narratiivisuuden. Kdésitteellistimisprosessia
varten Ahteenméki-Pelkonen muodosti tyonohjauksen piadkategorioiksi pastoraalisuuden, jolla
laajasti ymmaérrettynd tarkoitetaan valmiutta tarkastella my0Os hengellisid kysymyksii tai kristillistd
elimintulkintaa, ihmisen integroituvan kehityksen sekd ajattelu- ja toimintamallien muutoksen.

(Ahteenmaki-Pelkonen 2006, 3.)

Tadman tutkimuksen kannalta keskeisimmét Ahteenmaiki-Pelkosen taustateoriat tuodaan esille luvussa
kolme. Néistd yksi on systeemiteoria, jota on tarkemmin tutkinut Vuokko Vienola vuonna 1995
julkaistussa véitoskirjassaan ~ nimeltd Systeemiteoriaan ~ pohjautuva kaksivuotinen
tyonohjaajakoulutus - toimintatutkimuksellinen tapaustutkimus. Viitdskirja on julkaistu Itd-Suomen
yliopistossa kasvatustieteellisessd tiedekunnassa. (Vuokko Vienola, 1995.) Leila Keski-Luopa

valmistelee parhaillaan viitoskirjaa tydnohjauksen teorian muodostuksesta (Keski-Luopa 2011, 7).

Tyonohjauksia koskevista muista tutkimuksista on tdrked mainita Heli Haaviston ammatillinen
lisensiaattityd, jossa hdn on selvittdnyt tyontekijoiden muutoskokemuksia ja tyShyvinvointia sekd
tydolosuhdetekijoiden ja  innovatiivisen tyoryhméilmaston yhteyksid  tyShyvinvointiin
organisaatiomuutoksessa. Tyontekijit kokivat tydtahdin ja tyon henkisen rasittavuuden lisddntyneen
organisaatiomuutoksen keskelld. Pitkdaikaisen stressin tiedetddn tuottavan negatiivisia seurauksia
tyontekijin terveydelle ja tyokyvylle. Tutkimuksen mukaan selkeit tavoitteet eivdt vihenténeet
tyontekijoiden stressid. Tyontekijoitd tulisi erityisesti suojata stressiltd ja kiireeltd

organisaatiomuutoksen aikana. (Haavisto 2008, 138—-149.)
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Y114 kuvatut tutkimukset kuvaavat sité laajuutta ja monimuotoisuutta, jolla Suomessa on tydnohjausta
tutkittu. Néaihin tutkimuksiin pyritddn palaamaan myohemmin téssd tyOssd niiltd osin, kuin niistd

16ytyy yhtymaikohtia tdhén tutkimukseen.

2.4 Sosiaalityon tyonohjauksen kotimaisia tutkimuksia

Sosiaalityon tyonohjauksesta ei Suomessa ole tehty viitdskirjoja, viime vuosien tutkimukset ovat
olleet erilaisten hankkeiden kautta tehtyjd. Yksi ndistd on Erja Sauraman, Heidi Hallmanin, Kirsi
Nousiaisen ja Ulla-Maija Seppélén toteuttama hanke, jonka tuloksena julkaistiin vuonna 2007 Hanna
Heinosen lisensiaattityd Kohti syvempdd ymmarrystd sosiaalityossd — tutkiva ja arvioiva tydote
sosiaalityontekijoiden jasentiméni. Kyseessé oli késiteanalyysi tutkivasta ja arvioivasta tydotteesta,
jota arvioitiin historiallisena jatkumona ja muodostettiin synteesi tydotteiden keskindisestd suhteesta
ja yhteiskehityksestd. Kysymyksessd oli ensimmdiisid sosiaalityon kaytdntoldhtoisid tutkimus- ja
kehittdmiskokeiluja. Tutkimuksessa oli paneuduttu sosiaalitydn nykyiseen toimintaympéristoon ja
nithin kehityskulkuihin, jotka olivat vieneet 2000-luvun sosiaalitydhon. Tutkimuksessa selvitettiin
sitd, mitd siséltojad sosiaalityontekijit antoivat tutkivalle ja arvioivalle tydotteelle. Tavoitteena oli
saada sosiaalityOntekijoitd tutkimaan omaa tyotdén reflektoimalla sitd. Tutkiva ja arvioiva tydote
asetettiin tutkimuksessa mahdolliseksi ratkaisuksi sosiaalitydn resurssipulaan ja tyontekijoiden
tyduupumuksen vaaraan. Tutkivan ja arvioivan tyOotteen yksi mahdollistaja oli tyonohjaus.

(Saurama, Hallman, Nousiainen & Seppild 2007, 23.)

Synnove Karvinen-Niinikosken, Jari Salosen, Tero Meltin, Laura Ylirukan, Maria Tapola-Haapalan
ja Johanna Bjorkenheimin kirjoittama tutkimus Konstikas sosiaalityd 2003: suomalaisen sosiaalityon
todellisuus ja tulevaisuudennidkymit julkaistiin vuonna 2005. Kyseessé oli laajasti sosiaalityon ja
sosiaalityontekijoiden tilannetta Suomessa esittelevi tutkimus, jossa haluttiin selvittdd sosiaalityon
ammattikdytdntdjd ja sosiaalityon asiantuntijuuden kehittymisen ndkymid ja rakenteita seka
tyShyvinvointia. Tyon sisélléllinen kehittiminen nostettiin raportissa tirkeélle sijalle ja timé antoikin
tyohyvinvointitekijoiden ohella yhteyden juuri tyonohjaukseen, jossa tulisi pyrkid vaikuttamaan
samoihin asioihin. Aineistossa olevista sosiaalityontekijoistd puolet osallistui tyonohjaukseen.
Tyo6nohjaus oli ryhmémuotoista ja usein tydnohjaajana toimi jonkin muun ammattialan edustaja kuin
sosiaalityon. Tyonohjauksen kestoksi oli sovittu yksi tai kaksi vuotta. (Karvinen-Niinikoski, Salonen,

Meltti, Yliruka, Tapola-Haapala & Bjorkenheim 2005, 62-63.)
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Merkittivad tissd tutkimuksessa oli, ettd vastaajat eivét useinkaan osanneet sanoa tydnohjaajan
kayttdimaa viitekehystd, mutta niissé jotka sen ilmoittivat, painottuivat psykodynaaminen viitekehys,
ratkaisukeskeinen tyoskentelyote seké perheterapian viitekehys. Pienemmit osuudet viitekehyksisti
sisélsiviat kognitiivisen viitekehyksen ja luoviin menetelmiin pohjautuvat ldhestysmistavat.
Vastaajista yli 70 % piti tyonohjausta valttimattomand ammatissaan. Tydnohjausten sisdlldissé oli
késitelty hyvin paljon tydon rajaamista, oikeiden ratkaisujen ja toimintatapojen 10ytdmisti
asiakastyohon, tuen saamista ja jaksamisen tukemista sekd ndihin liittyen stressin ja tyduupumuksen
torjuntaa. Merkittidvad tutkimuksessa oli my0s se, miten vdhin tyonohjauksissa oli késitelty omia
koulutustarpeita, tydon tehokkuuden ja laadun parantamista, sosiaalityon tehokkuuden ja laadun
parantamista, sosiaalityon tutkimusta ja arviointia sekd kdytinndn osaamisen ja teoriatiedon

integrointia. (Karvinen-Niinikoski ym. 2005, 62—63.)

2.5 Ulkomaisia sosiaalityon tyonohjauksen tutkimuksia

Ulkomaisista sosiaalitydon tyonohjauksen tutkijoista yksi tunnetuimpia on hongkongilainen Ming-
sum Tsui. Tsui on erikoistunut nimenomaan sosiaalityon tyonohjausta késitteleviin tutkimuksiin ja
kirjalliseen materiaaliin. Ming-sum Tsuilla on yli 30-vuotinen kokemus sosiaalityon alalta. Tsui
tyoskenteli sosiaalitydn professorina Hong Kongin sosiaalitieteiden yliopistossa. Ming-sum Tsui ja
Waui-shing Ho totesivat artikkelissaan ”Laajaa sosiaalityon tyonohjauksen rakennetta etsimissa”, etti
tyonohjaus oli yksi tirkeimpié tekijoitd arvioitaessa sosiaalityontekijoiden tyOtyytyvdisyyttd. He
nimesivét tyonohjauksen ytimeksi vuorovaikutteisen suhteen tyonohjaajan ja ohjattavien vililld. He

havaitsivat myds kulttuurin vaikutuksen tdmén suhteen kehittymiselle. (Tsui & Ho 2008, 181-182.)

Tsui ja Ho nimesivét kolme erilaista ldhestymistapaa tyonohjaukseen: normatiivisen, empiirisen ja
pragmaattisen. Normatiivisella ldhestymistavalla pyrittiin maérittelemddn tyonohjauksen vakio,
normi ja standardi. Avainkysymykset tdssd olivat "Mitd tyonohjauksen tulisi olla” ja “Mitd
tyonohjaajan tulisi tehdd”. Tsuin ja Hon mukaan tydnohjaus oli sisdénrakennettu osa-alue
sosiaalityon kéytdnndssd. Empiirisen ldhestymistavan kysymys oli ”Mitd tyonohjaaja tekee” ja
lahestymistavan tehtdvénd oli koota empiiristd aineistoa tyonohjaajan rooleista ja kéyttdytymisesta.
Pragmaattinen ldhestymistapa kiinnitti huomion sosiaalityon tyonohjaajan toimintaan ja tehtdviin

tavoitteena kuvata tyonohjauksen laatua ja luonnetta. (Tsui & Ho 2008, 183—-184.)
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Tyonohjauksen mallit Tsuin ja Hon mukaan auttoivat selkiyttiméén tyonohjauksen prosessia ja olivat
sovellettavissa kaytdntoon. Mallit olivat joustavampia kuin teoriat. Kdytdnnossd mallit pystyivat
palvelemaan yleisind késitteind tyonohjaajan ja ohjattavien vélilld. [Iman malleja oli vaikea ymmartia
tyonohjauksen prosessia kokonaisvaltaisesti. Eri terapioiden teorioita kayttimaéllad voitiin kuvata
ammattia aikaisemmassa vaiheessa. Ensimmaé&isend mallina olivat struktuuri-toiminnalliset mallit,
joihin kuuluivat tydnohjauksen toiminnalliset mallit, yhtendistavd malli ja auktoriteettimallit. Toisena
olivat toimistomallit, joita olivat asiakaskeskeinen malli, ryhmadnohjausmalli, vertaistyonohjausmalli,
tiimin palvelujakomalli ja autonominen kéytdntd. Kolmantena mallina olivat vastavuoroiset
prosessimallit; ja viimeisend oli feministinen kumppanuuteen perustuva malli. (Tsui & Ho 2008, 185—

193.)

Cynthia A. Lietz (2010, 68—75) on tutkinut USA:ssa tyonohjauksen vaikutusta paitoksentekoon
lastensuojelun sosiaalitydssé. Tilanteessa, jossa hallinnossa tydskentelevét tyontekijét etsivit keinoja
valmistaakseen tyontekijoitd haasteelliseen tyohon, toimipisteissd pyrittiin saamaan harjoittelijoiden
avulla tyontekijoitd. Tilanteen teki huolestuttavaksi se, ettd raportit lasten pahoinpitelyistd ja
kaltoinkohtelusta kasvoivat. Tydnohjauksen kautta toivottiinkin I0ytyvén keinoja vastata tyon
haasteisiin. Lietzin tutkimuksessa pyydettiin 348 suuren lastensuojelualan julkisen organisaation
tyontekijdd, tyonohjaajaa ja hallinnon tyontekijdd arvioimaan tydnohjauksen vaikutuksia
tyontekijoiden tekemiin padtoksiin. Tyontekijoitd pyydettiin arvioimaan nimenomaan tydnohjauksen
vaikutusta kriittisyyden madraan paatoksentekoprosessissa. Tutkimuksen taustalla oli tilanne, jossa
lastensuojelun sosiaalitydssi oli tyontekijoiden vaihtuvuus suurta ja huolena oli myds tyontekijoiden

védhdinen koulutus ja tyokokemus alalta (Shireman 2003, 18; Lietz 2010, 68-75).

Tutkimukseen osallistujilta kysyttiin kriittisen ajattelun tasoa, joka ilmeni tydnohjauksen tuloksena.
Tulosten mukaan tyonohjauksen avulla voitiin luoda ymmaérrystd sille, kuinka sosiaalityon
menettelytavat voitiin saada toimimaan yhdessé kdytdnnon kanssa. Lastensuojelun sosiaalitydssé oli
erityisesti tyonohjaajan tehtivind arvioida tyontekijdn uupumusta ja tarjota tukea siihen. Tyo oli
haasteellista padtosten aikarajoitusten ja puutteellisten asiakastietojen vuoksi, koska niiden
perusteella tyontekijd joutui kuitenkin tekemédidn péadtdkset. Tyonohjaus tarjosi tyontekijille
mahdollisuuden oppia tydskentelysuhteessa asiakkaan kanssa. Koska tyonohjausprosessi téhtési seké
henkilokohtaiseen ettd dialogiseen reflektioon, pystyi tyonohjausprosessi tarjoamaan luontevan
mahdollisuuden lastensuojelun sosiaalityontekijille keskittyd kriittisen arviointiin. (Lietz 2010, 68—

75.)
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Tulosten mukaan kriittinen ajattelu edellytti reflektiota. Tukeakseen kriittistd ajattelua tydnohjaajan
oli kysyttava kysymyksié, jotka haastoivat ohjattavaa miettimddn eri tavalla kuin ennen. Erityisesti
kriittinen ajattelu tuotti luovuutta silloin, kun ohjattavat pystyivdt nikeméén monenlaisia ratkaisuja
asiakkaiden tilanteissa. TyOnohjaajat kysyivdt tutkimuksen mukaan liian vdhdn ohjattavilta ja
puhuivat liikaa, silld kysyminen oli yksi kriittisen ajattelun tunnuspiirre. Kriittinen ajattelu edellytti
my0s avoimuutta monenlaisille ndkdkulmille ja timd oli tutkimuksen mukaan puutteellista.
Lopputuloksena tutkimuksesta voitiin sanoa, ettd puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd
tyonohjauksessa oli jonkin jonkinasteista kriittistd ajattelua ja puolet sitd mieltd, ettd kriittisestd
ajattelusta ei ollut ndyttod. Tutkimus tuki myoOs sitd, ettd tyOnohjaajia tulisi kehittdd ja tukea
myoOnteisen suhteen luomisessa ohjattavien kanssa, mikéli kriittistd ajattelua haluttiin lisétd. Myos
tyontekijoiden asiakasméérid pitdisi pienentéd, mikéli haluttiin lisétd kriittistd ajattelua, koska sille ei
ollut riittdvasti tilaa ja vaarana olivatkin virhearvioinnit tyossd. Tutkimuksentekiji jopa esitti
pohdinnassa kysymyksen, tulisiko tydnohjaajien lopettaa sellaisten tyénohjausryhmien ohjaaminen,
joissa tyontekijét vaihtuivat usein. Tuloksissa myds esitettiin, ettd tyonohjaajan tulisi varata riittavésti
aikaa ohjata tyontekijoitd. Tdmén katsottiin auttavan tyontekijdvajeeseen, koska tyonohjauksen oli
todettu tukevan tyontekijoitd pidempiaikaisiin tydsuhteisiin. Toisaalta tyontekijoiden pakollinen
hallinnollisen tyon ja tilastoivan tydon méérd lisddntyi, joka myds vdhensi mahdollisuutta kriittisen
arviointiin. Vaikka kriittistd arviointia yritettdisiin lisdtd, olisi tiedostettava sen esteet. (Lietz, 2010,

68-75.)

Vuonna 2008 on julkaistu Haya Itzhakyn ja Mali Hertzanu-Latyn tekeméd tutkimus Israelissa.
Tutkimuksessa késiteltiin - Martin Buberin Dialogista teoriaa sosiaalityon tyonohjauksessa.
Tyonohjauksessa olennaista oli tydnohjaaja-tyontekijd -suhteen kohtaamisen prosessi ja
vastavuoroisuus siind. Martin Buber kehitti niin sanotun ”dialogin filosofian”, jonka mukaan dialogi
oli keskeisin elementti tyontekijan ja tydnohjaajan vilisessd tydskentelysuhteessa ja juuri timi
vaikutti ohjattavan tyohon, hidnen kehitykseensd ja tyonohjaussuhteeseensa. Buber néki
tyonohjauksessa kaksi kohtaamisen tapaa, joita han nimitti késitteilld ”I-Thou” ” ja ”I-It”. (Itzhaky &
Hertzany-Laty 2008, 17-19.) Niistd kdytetddn suomenkielistd nimitystd Mind-Sind -suhde ja Miné-
Se -suhde (Buber, 1993).

”’[-Thou”-suhde médériteltiin vastavuoroisuuden kautta. Vastavuoroisuutta Buberin mukaan
madrittivit puitteet, joita olivat 14sné oleminen tdssé hetkessé, varaukseton kommunikaatio, vahvistus
ja mukaan ottaminen. Téysi ldsnéolo loi tilanteen sanallisesta kontaktista ja inhimillisyydesti
kaikkien osallistujien vililld dialogisessa tilanteessa. Tdmi my06s mahdollisti vahvana, kyvykkééna
ja tietdvid olemisen, mutta myos nédiden piirteiden puutteen. Buberin mukaan sekd tyonohjaaja etti
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ohjattavat puhuivat ”I-Thou”-suhteessa siitd, mikd oli heille tirkeédtd pelkddmittd sitd reaktiota,
kuinka se vastaanotettiin. Osallistuminen dialogiin tuli olla aiheeseen sopivaa. Sellaista, joka vahvisti
ja auttoi yksilod kasvamaan. Vaikka osallistuminen sisdltdisi kritiikkid, sen tuli olla rakentavaa.
Rehellisyys ja oikeellisuus kommenteissa oli tdrkedd. Téllainen vuorovaikutus loi todellisen
merkityksen kumppanuudelle. Mikéli tyonohjaaja jéittdytyi asemaan, jossa hdn oli neutraali,
objektiivinen ja ikddn kuin sivustaseuraaja, oli mahdotonta luoda kumppanuuteen perustuvaa
vuorovaikutussuhdetta. ”I-Thou”-suhteet eivit olleet pakotettuja, velvollisuuteen perustuvia suhteita.
Mikéli vuorovaikutteisuutta ei syntynyt, se esti dialogisen suhteen syntymisen. Ihmiset eivit
kuitenkaan kyenneet ylldpitimédan samanaikaisesti montaa “’I-Thou”-suhdetta pitkdi aikaa. (Itzhaky

& Hertzany-Laty 2008, 17-21.)

’[-It”-suhteet Buber maédritteli tavallisiksi paivittdisiksi suhteiksi myds sellaisten ihmisten valilla,
jotka eivit olleet ystivid keskendédn tai jotka eivét vélttdmattd edes tunteneet toisiaan. Nissé suhteissa
esimerkiksi opettaja ja oppilas keskustelivat keskendédn, koska se oli osa heidin roolejaan. Ndmi
suhteet olivat olemassa, vaikka opettaja ei pitdnyt oppilaasta tai kunnioittanut hénti. Tunnekontaktia
ei ollut olemassa tissa suhteessa, eivitkd nama suhteet olleet kokonaisvaltaisia suhteita. Kummankin
kontaktin ddrimmadisyydet olivat harvinaisia, usein kontakteissa oli ldsnd molempia puolia.
Tyo6nohjauksen hallinnollisessa funktiossa Buber néki etupdéssd I-It”-kontakteja. Koulutuksellisen
funktion taholla kontakteja oli molemmissa tavoissa. Ellei kontaktissa ollut ”I-Thou”-suhdetta, ei
tyontekijin ammatillisessa persoonallisuudessa voinut tapahtua todellista muutosta. Jaksamista
tukeva funktio oli pdédasiassa ”’I-Thou”-kontaktin varassa, mikéli tyonohjaukselle haluttiin vastetta.
Joka tapauksessa vastavuoroisuutta ei voinut unohtaa. Aito “I-Thou”-kontakti oli paljas,
ennustamaton ja suunnittelematon. Siitd oli apua erityisesti itsetietoisuuden kehittdmisessé. (Itzhaky

& Hertzany-Laty 2008, 21-29.)

Maantieteellisten olosuhteiden vaikutuksia sosiaalityon tyonohjaukseen lastensuojelutydssd on
tutkinut Glen Schmidt. Kanadassa toteutetussa tutkimuksessa tarkasteltiin sitd, mikd vaikutus
tyonohjaajien saatavuuteen oli maantieteellisilld olosuhteilla. Tutkimukseen osallistui 22
lastensuojelun sosiaalityon tyonohjaajaa Kanadan lénsipuolelta, 10 tyonohjaajaa kahdesta eri
kaupunkikeskuksesta ja 12 tyonohjaajaa Kanadan pohjoisalueelta. Haastateltavilta kysyttiin SWOT-
analyysiin ja geograafiseen sijaintiin liittyvid kysymyksié. (Schmidt 2008, 91-95.)

Tuloksissa  ilmeni, ettd  harvaanasutuilla =~ Kanadan  pohjoisalueilla  lastensuojelun
sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus oli suurta ja uusien tyontekijoiden rekrytointi vaikeaa. Tyontekijat

olivat usein nuoria ja kokemattomia ja he tarvitsivat paljon ohjausta tyOmenetelmissd ja
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lastensuojelun sosiaalityon erityispiirteissd. Toisaalta resursseista oli puutetta ja tydskentely
alkuperdisen videston kanssa oli haasteellista. Harvaanasutut alueet olivat laajoja ja niissd oli
vihemmin palveluita, kuten psykologeja ja terapeuttisia perhekoteja. Alkuperdisvdestd oli hyvin
koyhdd ja traumatisoitunutta Kanadan koulujarjestelmdn vuoksi, koska se erotti lapset
vanhemmistaan ja pakotti ihmiset sulautumaan valtavdestoon. Kaupungeissa tydskentelevit
tyonohjaajat nostivat esille sosiaalityontekijoiden suuret asiakasmdirét, organisaatiomuutokset ja
budjetoinnin kiristykset, kun taas sosiaalityontekijoiden rekrytointi ja pysyvyys tyOpaikassa eivét
olleet niin suuria haasteita. (Schmidt 2008, 91-95.)

Tyo6nohjaajilla oli keskenddn realistinen késitys eri alueiden haasteista. Kuitenkin pohjoisten alueiden
tyontekijoiden uupumus oli erittdin voimakasta. Toisaalta nuorten tydntekijéiden oppimis- ja
mukautumiskyky pohjoisessa oli suurempi, kun taas kaupunkialueiden kokeneemmat tyontekijat
olivat joustamattomampia tyotavoissaan. Pohjoisilla alueilla oli mahdollisuus kéyttdd enemmén omaa
kekselidisyyttd ja ratkaisuvaihtoehtoja kuin eteldisillé, joissa oli totutut tavat ja prosessit. Rakenteet
ja yhteistydmahdollisuudet pohjoisilla alueilla olivat paljon laajempia, kun taas eteléssd
sosiaalityontekijét olivat hyvin erikoistuneita omalle kapealle sektorilleen. Tdma puolestaan néhtiin

eteldssd vahvuutena. (Schmidt 2008, 91-95.)

Harvaanasuttu alue tarjosi my0s tyonohjaajille vihemmén koulutusmahdollisuuksia ja eristi heitd
toisistaan, koska vélimatkat ovat pidempid. My0s elinkustannukset olivat suuremmat pohjoisessa,
joka vaikutti tyontekijoiden talouteen. Tyontekijoiden yksityiseldmé tuli pohjoisessa paljon
niakyvammaéksi kuin etelédssi ja tdma oli yksityisyyttd kaipaavalle tyontekijélle harmillista. Tyota ja
vapaa-aikaa oli vaikeaa erottaa toisistaan, koska asiakkaat olivat 14snd kaikkialla. Sen sijaan omalla
uralla oli helpompi nousta pohjoisessa niin tydnohjaajan kuin myds sosiaalityontekijan, koska sielld
oli vihemmén kilpailua. Toisaalta ellei pohjoisilla alueilla ollut riittdvésti tyontekijoitd, joutui
tyonohjaaja tekemiéin sosiaalityontekijoiden toitd. Sosiaalitydon imago pitdisikin saada nousemaan
erityisesti pohjoisilla alueilla ja nuoret kiinnostumaan sosiaalitydn tekemisestd, jotta he jdisivét sinne.
Erityisesti pohjoisella alueella olisi syytd luoda tyontekijélle tukea antava tydyhteiso ja todellinen

keskusteluyhteys tyontekijoiden ja johdon vilille. (Schmidt 2008, 95-103.)

Kieran O’Donoghue on késitellyt tutkimuksessaan vuodelta 2015 Kiinassa olevia sosiaalityon
tyonohjauksen 2010-luvun ongelmia ja haasteita. Huolestuttavia kysymyksid olivat ensinnikin
kehittyvd tyonohjaus ja sen suhde sosiaalitydon kdytdnnon ammatillistumiseen. O Donogue pohti
tyonohjauksen muutosta sosiaalityon ammatillistumisprosessissa, joka on ollut ensisijainen

tyonohjauksen muuttajavoima. Toisena kysymyksend olivat terveys- ja sosiaalipalveluiden
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organisaation, ammattien ja tydnohjausta séitelevien viranomaisten vaihtumisen vaikutukset
tyonohjaukseen, jossa tyonohjaus oli muuttunut monien muotojen ja suuntausten kayttdmiseksi,
vastapainona perinteiselle tyonohjausmuodolle. Téstd johtuen jouduttiin miettimddn, mika itse
asiassa oli tyOnohjausta: vertaisten, kollegoiden antama ohjaus, ulkopuolinen ohjaus vai olisiko
ratkaisuna se, ettd tyOnohjausta alettaisiin kutsua konsultaatioksi. Téssd O’Donogue viittaa
eurooppalaiseen kehitykseen, jossa tydnohjaajat olivat siirtyneet yksityisyrittéjiksi ja alkaneet tarjota
palveluitaan ulkopuolisina konsultteina ja tyonohjaajina. Kolmantena kysymyksena oli todellisuuteen
perustuvan kéytdnnon diskurssin vaikutus sosiaalityon tyonohjaukseen. (O 'Donoghue, 2015, 136—

146.)

Tulevaisuuden tutkimuksen kohteeksi O'Donoghue néki tulevaisuuden vision, jossa tydnohjaajien
verkoston ja kdytinndn sosiaalityontekijoiden tyOnantajien valilld olisi parempi keskindinen
ymmérrys ammatillisesta vertaistuesta ja ulkopuolisen tuen muodoista ja sen tarpeista. Toisin sanoen
tyonohjauksen rakenteesta, jakelusta, tyytyvdisyydestd ja vaikuttavuudesta tarvittaisiin sekd
kansallista ettd yli kansallisuuksien tapahtuvaa tutkimusta. Tyodnohjaus tulisi myos erottaa
johtamisesta ja ammatillisesta tyonohjauksesta, jossa erillddn olisivat vertaisten tyonohjaus ja
ulkopuolinen tyonohjaus. Myos sille oli tutkimuksen tarve, kuinka ohjattavat osallistuvat
tyonohjauksen vuorovaikutteiseen prosessiin ja sen onnistumiseen. Tyonohjaajan valtuuksia,
seuraamustoimenpiteitd, vastuuvelvollisuuksia ja johtajuuden muotoja tulisi my0s arvioida
tutkimuksen avulla. Viimeisend olisi tarpeellista kartoittaa tydnohjauksen tutkimuksen todistusvoima
ja mitd se kertoisi vastavuoroisesta prosessista ja tyonohjauksen kiytdnnostd. O Donoghue totesi
tutkimuksensa johtopdatoksissd, ettd keskenddn tulisi arvioida tyonohjauksen perinteistd mallia seka
mallia, jossa johdollinen ja ammatillinen tydnohjaus olisivat eriytettyjd. (O Donoghue, 2015, 136—

146.)
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3 TYONOHJAUKSEN ULOTTUVUUKSIEN MUOTOUTUMINEN

Téssé luvussa kuvataan tyonohjauksen ulottuvuuksien muotoutumista sosiaalityon historian valossa.
Koska téssd tutkimuksessa térkeddn rooliin nousevat tyonohjauksen ulottuvuudet, tarkastellaan

ulottuvuuksien tutkimuksia erikseen sen jélkeen.

3.1 Tyonohjauksen ulottuvuuksien ajallinen muotoutuminen

Ulottuvuuksia on painotettu eri aikoina eri tavoin, mutta ne ovat pysyneet samoina koko ajan.
Sosiaalityon tyonohjauksen juuret ulottuvat Pohjois-Amerikkaan, jonne perustettiin oma
hyvéntekevdisyystoimintaa toteuttava Charity Organisation Society (COS) vuonna 1878.
Organisaation rahoittajat kuuluivat yhteiskunnan ylimpéén luokkaan. Néin perustellaan sité, ettd
tyonohjaus oli alun alkaen ensisijaisesti hallinnollista ja ettd ensimmaéiset tyonohjaajat 1900-luvulla
olivat siis hyvéntekevdisyysorganisaatioiden tyOnantajia. Nadmi tyOnantajat palkkasivat niin
kutsuttuja asiamiehié keskiluokasta ja tydvaenluokasta. Tyonantajat valvoivat asiamiesten toimintaa.

(O’Donoghue 2015, 137; Tsui 1997, 192-193.)

Asiamiesten alaisuudessa olivat niin kutsutut vapaachtoiset vierailijat. He puolestaan vaihtuivat
usein, koska he eivit tienneet, kuinka auttaa asiakkaitaan ja kokivat olonsa turhautuneiksi tydssaén.
Oli ndhtavissd, ettd he tarvitsisivat koulutuksellisesta ohjausta. Kun asiamiehié oli riittivd maara, he
muodostivat ammatillisen ryhmén ja tyonohjauksen koulutuksellinen ja tyontekijdn jaksamista

tukeva aspekti alkoi ndin kehittyd. (O'Donoghue 2015, 137; Tsui 2005, 491; Tsui 1997, 192-193.)

Tyo6nohjauksen painotus muuttui 1900-luvun alussa, kun aloitettiin koulutus, joka tdhtési sosiaalityon
opiskelijoille annettavaan kéytdnnon harjoittelun ohjaukseen. Ensimmadinen tyOnohjauskurssi
jérjestettiin Mary Richmondin johtamassa Charity Organization Department -sddtiossd. Naméa
koulutukselliset juuret selittdvdit miksi tyonohjaukseen siséllytettiin koulutuksellinen funktio.
Tyo6nohjaus oli osa opiskelijan oppimisprosessia. Sosiaalitydn opiskelijat olivatkin sitd mielté, ettd
sosiaalitydbn  tyonohjaus  alkoi  koulutuksellisella ~ funktiolla. = Olihan  suurin  osa
hyvéntekevidisyysorganisaation tyontekijoistd ilman koulutusta. (O’'Donoghue 2015, 137; Tsui 2005,
491; Tsui 1997, 192-193.)
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Tyonohjauksen hallinnollisen ulottuvuuden puolustajat perustelevat puolestaan nidkdkantaansa sillé,
ettd tyOnantajat eivit olisi suostuneet neuvottaviksi toimiston tydntekijoiden taholta. Tyonohjauksen
hallinnollisen tehtévin tarkoituksena oli myds kouluttaa tyontekijoistd yrityksen arvoja noudattavia
mallikelpoisia sosiaalityOntekijoitd, jotka edistyttydén saivat enemmén itsendisyyttd ja luottamusta
esimieheltddn, eivitka olleet endd yhtd velvollisia raportoimaan tekemisistddan. (O 'Donoghue 2015,

137; Tsui 2005, 491; Tsui 1997, 192-193.)

Ensimmadinen tyonohjausta késittelevé artikkeli ilmestyi vuonna 1904. Kirjoittaja Jeffrey R. Brackett
oli artikkelissaan “Supervision and Education in Charity” huolissaan julkisten palveluiden
tyontekijoiden tyonohjauksesta. (Kadushin 1976, 1.) Tyonohjauskirjallisuuden mukaan tyonohjaus
alkoi kehittyd 1920-luvulla sekd USA:ssa ettd Euroopassa samaan aikaan. (Karvinen-Niinikoski ym.
2007, 33) Tyonohjaus oli luonteeltaan tukea ja kontrollia yhtéldisesti. Siihen siséltyi keskustelua
asiakastilanteista ja tydnohjaajat kontrolloivat tyotd organisaatiossa. (Belardi 2002, 313.)
Tyonohjaajia alettiin nimittd4 agenteiksi ja he jakoivat vastuun vapaaehtoisista vierailijoista yhteisen
komitean kanssa (Kadushin 1991, 3). Kun psykoanalyyttinen teoria 1920-luvulla keksittiin, siitd tuli
tyonohjauksen pééteoria ja tydnohjaus ndhtiin ennen kaikkea terapeuttisena prosessina. Ensimmaéinen
kirja sosiaalityon tyonohjauksesta julkaistiin 1936. Sen kirjoitti Virginia Robinson ja kirja oli

nimeltdén Supervision in Social Casework. (O'Donoghue 2015, 137.)

Aluksi tyonohjausta toteutettiin yksilotyonohjauksena. Télloin tyonohjaukseen liittyi ristiriitaisia
tunteita. Saatettiin ajatella, ettd tyOonohjausta tarvitsevat ne tyOntekijat, joita pidettiin huonoina.
Toisaalta taas sité, joka pdisi tyonohjaukseen, saatettiin kadehtia. Tavallaan kadehtimisen ansiosta
tyonohjausta pidettiinkin kiinnostavana. Yksilotyonohjaus ei ollut kuitenkaan toimiva ratkaisu, sitd
pidettiin tydyhteisdd splittaavana tydonohjausmuotona ja se koettiin nidin haitalliseksi. (Keskinen
2014a, 13-14.) Tyonohjaajan tehtdvénd oli myos vilittdd tietoa johdolle tyontekijdn tydstd ja
selviytymisestd siind. Tyontekijé ei itse aina toivonut tyonohjausta ja saattoi peldtd tydonohjaajaansa.
(Tapiala 2014, 51.) Toisaalta taas alkuaikana tyonohjauksessa saatettiin kdyda salassa esimicheltd
(Keskinen 2014a, 18). Sosiaalityon koulutustason ollessa vield matala palveli tyonohjaus
tyontekijoitd erddnlaisena jatkokoulutuksena. TyoOnohjauksen tavoitteena oli asiakkaiden saaman
palvelun laadun parantaminen. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 27.) 1930-luvun lopulta 1950-luvulle
tultaessa sosiaalityon hallinnollinen funktio vahvistui, kun ty6té alettiin kuvailla méérityksin ja mitata

suoritteilla (Burns 1958).

Suomen tyonohjauksen kehityksessd oli kolme keskeistd toimijaa: kirkon perheneuvonta, A-

klinikkas&tio ja Pelastakaa Lapset ry (Tapiala 2014, 47). Suomessa tydonohjauksen juuret ulottuvat
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1940-luvulle, jolloin Kirkon perheneuvontatyé aloitti toimintansa ja oli aktiivinen tydnohjauksen
kehittimisessid (Viika 1984, 65). Kiljavalla jérjestettiin 1950- ja 1960-luvulla tydnohjausseminaareja
sosiaalialan ammattilaisille (Tapiala 2014, 50). Tyonohjausta kaytettiin silloin kehittimisen ja
kouluttamisen vélineend juuri sotien jédlkeen, kun suomalainen yhteiskunta oli murrosvaiheessa
(Ranne, Keskinen & Tapiala 2014, 5). 1950-luvulla sosiaalitydn opiskelijat alkoivat ottaa mallia
sosiologien tekemistd tutkimuksista saadakseen kisitteelliset ajatukset tyonohjaukseen (Tsui 2008,
182). Sosiaalitydn opetukseen tulleella yksilokohtaisella sosiaalitydlld oli merkittdvd vaikutus
tyonohjauksen muotoutumiseen. 1950-luvulla tyonohjauksesta kéytettiin nimitystd case work ja
tyoskenneltiin tapauskuvausten kanssa (Keskinen 2014, 14). Case work -tyotavalla oli merkittava
vaikutus tyonohjauksen syntymiseen, koska tydskentelyn olennaisena osana oli asiakkaiden
tilanteiden lapikdyminen toisen tydntekijén kanssa (Tapiala 2014, 48). Silloin tyénohjaaja ikéén kuin
ndytti esimerkkid asiakastyOstd ohjattavalleen, joka toisti saman asiakkaansa kanssa.
Tyonohjauksesta tuli niin sanotusti ammatillisen kehityksen varmistaja sosiaalityontekijille. (Tsui
1997, 194-195.) Suomessa kirkon sielunhoidollisen auttamistoiminnan tydnohjauksen tavoitteeksi
madriteltiin  jo 1950-luvulla kehittdvd funktio. Kehittivd funktio tulee esille siten, ettd
tyonohjauksessa pyritdin 10ytdimaan tasapaino kolmen trendin vililld: supportiivisen, hallinnollisen
ja koulutuksellisen. Kehittivaa funktiota voidaan pitdd jopa tyonohjauksen pddasiana. (Keskinen
2014a, 22.) 1950-luvulta ldhtien tyonohjauksen toiminnalliset ulottuvuudet ovat kilpailleet
keskenéddn, kumpi on térkeampi, hallinnollinen vai koulutuksellinen ulottuvuus, kun tyonohjauksen

jaksamista tukeva ulottuvuus on melkein aina jaanyt kolmannelle sijalle. (Tsui & Ho 2008, 183—184.)

1960-luvulla etsittiin tyon merkitystd, mieltd ja omien vaikutusmahdollisuuksien rajoja (Keskinen
2014a, 15). Koulutuksellinen tehtdvéd tyonohjauksessa oli tehostaa kentén tyontekijéiden arvoja,
tietoja ja taitoja tydssddn. 1970-luvulle asti tyonohjauksen kehitykseen vaikutti ensisijaisesti
sosiaalitydn ammatillistumisprosessi, jossa tyonohjaus oli kytkettynd koulutusprosessiin ja jossa
tyonohjauksen tehtdvéni oli edistidd opiskelijan prosessia kdytdnnon jaksollaan asiakkaiden kanssa
(O’'Donoghue 2015, 138). Tyonohjauksen tyontekijoiden jaksamista tukevalla tehtdvélld pyrittiin
nostamaan tyontekijéiden moraalia ja tyOtyytyvdisyyttd. Naméd ulottuvuudet tekivét sosiaalityon

tyonohjauksesta Tsuin mukaan ainutlaatuista ja arvoiltaan inhimillistd. (Tsui 2005, 486.)

Sosiaalialan tyonohjaus kehittyi sosiaalialan korkeakoulutuksen myo6td. Tarkasteltaessa
eurooppalaista tyonohjauksen kehitystd voidaan todeta, ettd saksankielisissd maissa sosiaality0 siirtyi
yliopisto-opintoihin 1970-luvulla, vaikkakin opetusta antoivat muiden alojen opettajat, jotka myos
alkoivat antaa opetuksen sivussa tyonohjausta sivutoimisesti. Sosiaalityén koulutukselliset ongelmat
olivat saksankielisissd maissa kahtalaiset: opiskelijoita oli liian paljon ja patevid opettajia liian vahén.
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Useimmat sosiaalityon opettajat eivit olleet tehneet sosiaalityoti. Siksi tyonohjauskoulutusta alettiin
antaa erddnlaisena tdydennyskoulutuksena. Samaan aikaan alettiin tydnohjauskoulutusta antaa liséksi

vapaachtoisorganisaatioissa. (Belardi 2002, 313-315.)

1970-luvulla alettiin pohtia sitd, ettd tyonohjaajan tulisi kdydd esimiehen kanssa keskustelua
tyonohjauksen tavoitteista ja sisdllostd. Tyonohjausta pidettiin vaikuttavana toimintana ja ajateltiin,
etti esimies sditelee tyonohjauksen sisdltdjd ja madrid, kaytiinhdn tyonohjauksessa tydaikana.
(Keskinen 2014a, 18.) Kun niin sanotuille hyvin kehittyneille ammateille tuli edellykseksi itsendinen
harjoittelu ja opiskelu, alettiin tydnohjaukselle etsid muita vaihtoehtoja. Tyonohjaus haluttiin irrottaa
loppumattomasti kestdvéstd kytkoksestd sosiaalitydhon ja sille ruvettiin etsimddn itsendistd
tyoskentelykenttdd. (Tsui 1997, 194-195.) Koska tyonohjauksesta oli tullut maksullista toimintaa,
alettiin kiinnittdd huomiota my0s siihen, etti ryhméityonohjaus tulisi halvemmaksi kuin
yksildtyonohjaus. Tyonohjauksen toteuttamismuotoja alettiin miettid kustannustietoisesti ja siirryttiin
enemmén ryhmétyonohjaukseen. (Keskinen 2014a, 18.) MyShemmin tyonohjauksen muotoihin tuli
my0s tyOyhteisdohjaus. TyOyhteisdohjauksessa saattoikin olla kaksi tyonohjaajaa lasnd

ohjaustilanteen vaativuuden takia. (Paunonen-Ilmonen 2001, 55.)

Klassikon asemaan noussut sosiaalitydn tydnohjauksen oppikirja on amerikkalaisen Alfred Kadushin
kirjoittama Supervision in Social Work, joka ilmestyi vuonna 1976 (Karvinen-Niinikoski ym. 2007,
34-35). Aluksi tyonohjauksen tavoitteena oli tukea yhtendisen ammattikdytdnnon ja eriytyneen
ammattikunnan muodostumisessa sekd ammatillisten menetelmien kehittdmisessd (Karvinen-
Niinikoski ym. 2007, 27-28). 1970-luvulla otettiin my6s kantaa siihen, ettd miké tahansa jutustelu ei
voinut olla tydnohjausta, vaan siihen tuleminen edellytti valmistautumista, sdédnnéllisyyttd ja
santillisyyttd. Vihitellen kirjallisista tapauskuvauksista luovuttiin. Tyonohjaus ei kuitenkaan saanut
olla taitavaa verbaliikkaa, vaan siithen tuli liittyd teoreettista jdsennystd, aiempiin vastaaviin

kokemuksiin vertaamista ja uuden nikokulman 16ytdmistd. (Keskinen 2014a, 18.)

Suomessa Aulikki Kananoja ja Auli Pentinmiki nimittivit 1970-luvulla tyonohjausta erdéksi
keskeiseksi sosiaalitydn opetuksen muodoksi. He ilmaisivat tyonohjauksen liittyvdin nimenomaan
kaytdannon tyon opetukseen. Lisdksi he nikivit tyonohjauksen tirkeédksi tydpaikkakoulutuksen
muodoksi. Tyonohjauksen tehtdviksi ja pédédméédrdksi he nimesivdt aina asiakaspalvelun
parantamisen. Tyonohjauksen ulottuvuuksia olivat opetuksellinen, hallinnollinen ja itsetuntemusta

lisddva funktio. (Kananoja & Pentinmiki 1977, 212.)
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Opetuksellisella funktiolla oli Kananojan ja Pentinmiden mukaan kaksi tehtdvdd. Tyonohjauksen
néhtiin opettavan teoreettisen tiedon niveltdmistd kdytdntoon ja toisaalta sen ndhtiin lisdévén ja
selkiyttivin teoreettista tietoa. TyOnohjauksen kautta pyrittiin  lisddmaddn  ihmisen
turvallisuudentunnetta. TyoOnohjauksen avulla pyrittiin vapauttamaan tyOntekija “maallikon
asenteista” ja saavuttamaan mahdollisimman objektiivinen, teoriaan nojaava arvio siitd, misté
asiakkaan ongelma johtui ja miten hénti tulisi auttaa. Tyonohjaajan tehtdavéksi ndhtiin mahdollisten
oppimisen esteiden selvittiminen ja tyOntekijdn vapauttaminen niistd. TyOnohjaajan tuli auttaa
tyontekijdéd pystymaiin rationaalisesti késitteleméddn asiakkaan ongelmaa. Tyontekijin muistiinpanot
olivat tyonohjaajan opetuksen véline. Toisaalta tydnohjaajan tuli myos auttaa tyontekijda
selvittdméddn varmuus siitd, ettd hdn haluaa olla sosiaalityontekijd. TyOnohjaajan tehtdvidnd oli
selvittdd tyontekijan tilanne ja tila suhteessa asiakkaaseen. Tyonohjaukseen nihtiin liittyvédn
voimakas emotionaalinen elementti. Koska kaiken kasvun néhtiin tapahtuvan suhteessa, oli
tyonohjaussuhde tirked opetuksen viline. Siksi tyonohjaajaa kohtaan tuli luoda positiivinen
identifikaatio ja tyonohjaajan tuli olla saman ammattikunnan edustaja, jotta tydnohjaus voisi tukea
tyontekijdn ammatti-identiteetin luomista. Tarkedd oli myos, ettd tyonohjaaja ei asettaisi oppimisen
tavoitteita liian korkealle, jotta tyOntekijé saisi onnistuneita oppimiskokemuksia. (Kananoja &

Pentinméki 1977, 210-212.)

Itsetuntemusta lisddavéd funktio ei ollut tyonohjauksen tarkoitus sindnsd. Se oli vain niin sanottu
sivutuote tyontekijdn puutteellista itsetictoisuutta paikkaavana elementtind. Térkedd oli saada
tyontekijd pohjaamaan tyd asiakkaan tarpeisiin, hallitsemaan omat tunteet ja pitiméin ne erilldén
asiakkaan tilanteesta. TyOnohjaajan tehtdvind oli auttaa tyontekijdéd tiedostamaan omia tunteitaan,
mutta tyonohjaajan tehtdvéni ei ollut selvittdd tunteiden alkusyitd. Tyonohjaajan tulikin ohjata
tyontekijé tarvittaessa hakemaan itselleen asianmukaista apua muualta. Tarkedd oli huomata, ettd
tyonohjaajan tehtdvé oli selvittdd tyontekijélle, ettd tydonohjaaja ei voinut antaa tyontekijille apua
henkilokohtaisiin ongelmiin. Huomionarvoista oli, ettd sosiaalityon tekemisen motiivina avun
saaminen omiin ongelmiin ei ollut sindnsi negatiivinen ldhtdkohta tydlle. (Kananoja & Pentinméki

1977, 212.)

Kananoja ja Pentinméki nékivdt tyonohjauksen tehtdviksi tiedon siirtdmisen hallinnolle sekéd
tyontekijdin ammatillisesta taidosta ettd itse tyOsuorituksista, mutta my0s asioista, jotka olivat
mahdollisesti esteend hyvélle tydsuoritukselle tai organisaation pddmadérien saavuttamiselle. Talld
tavoin organisaatiossa pystyttdisiin kehittdmédn ja suunnittelemaan toimintaa. Tyonohjaaja néhtiin
hallinnon palveluksessa olevaksi tyontekijdksi ja hdnen tuli siirtdd organisaation politiikkka ja
menettelytavat tyontekijdlle. Tamén vuoksi organisaatiossa tuli eriyttda jérjestelméllinen tyonohjaus
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ja médéritelld tyonohjaajan asema sekd hidnen toimivaltansa ja vastuunsa rajat. Tydonohjauksen funktio
tuli hyvéksya ja sithen tuli varata taloudelliset edellytykset. Myos tydonohjauksen kdytdnnon toteutus
aikoineen ja paikkoineen tuli mééritelld. Tyonohjauksen muodoiksi maédriteltiin yksilokohtainen
ohjaus ja ryhmikohtainen tyonohjaus. Konsultaatiotoiminta maédriteltiin tyonohjauksesta erillddn
olevaksi toiminnaksi. (Kananoja & Pentinmdki 1977, 213.) Mydhemmin, 2000-luvulla on

konsultaatio médritelty tyonohjauksen ldhityomuodoksi (Paunonen-Ilmonen, 2001, 37).

Samaan ajanjaksoon, 1970-luvulle, sijoittuu myds késitteen ’burnout” tunnistaminen ja nimeaminen.
Se tavoitti jotakin hyvin kriittistd ihmisten kokemuksesta ty0osséén. Suomenkieliseltd nimitykseltddn
tyduupumus liittyy tyOstressiin, erityisesti toisia ihmisid auttavissa ammateissa. Tdmé puolestaan
lisdsi tyonohjauksen tyontekijédn jaksamista tukevaa ulottuvuutta. Suomessahan burnout ei ole
ladketieteellinen diagnoosi, toisin kuin esimerkiksi Ruotsissa ja Alankomaissa (Schaufeli, Leiter &
Mashlach 2009, 204-205). Tdma tarkoittaa sitd, ettd Suomessa tyontekija ei voi jadda palkalliselle
sairaslomalle, mikéli diagnoosina on burnout. Tydnohjauksen ei ajateltukaan olevan tydyhteison
hoitamista. Ndin ollen tydstd johtuvan vdsymyksen ja uupumuksen hoitaminen oli muuta kuin
ammatillista kasvua, eikd niin ollen voinut olla tydnohjausta. Tyonohjausta tulikin kutsua tyontekijén

henkisten voimavarojen aktivoimiseksi. (Keskinen 2014a, 21.)

Tyo6nohjauksen tehtdvien ndhtiin sisdltdvin toisilleen ristiriitaisia ja vastakkaisia tehtdvid. Toisaalta
tyonohjauksen hallinnollinen tehtdvd edellytti tyon laadun valvontaa ja toisaalta tukea antavan
tehtdvin tarkoituksena oli tyOntekijan tukeminen. Joissain tyOpaikoissa tdmd tyonohjauksen
kaksoisrooli purettiin niin, ettd tyontekijdlli oli kaksi tyonohjaajaa. (Tapiala 2014, 53-54.)
Tyo6nohjaus muuttui keskittyen tyontekijoihin ja tyonohjauksen avulla tarkasteltiin tyontekijan
ammatillista toimintaa. Huomio kiinnittyi enemmén tyon laadun parantamiseen. (Karvinen-

Niinikoski ym. 2007, 27.)

1980-luvulla voimistui jélleen tyonohjauksen hallinnollinen funktio. Tdmé johtui sosiaalipalveluiden
midrdrahojen pienentdmisestd ja siitd, ettd haluttiin varmistaa tehokkuus palveluiden tuottamisessa
asiakkaille sekéd palveluiden laatu. (Tsui 1997, 196.) Tyonohjauksen hallinnollisena tehtdvéni oli
varmistaa toimiston politilkan ja palveluiden jakamisen tehokas toteutus (Tsui 2005, 486). Tsui
nimesi tyonohjaukselle myds sisdisen funktion. Hallinnollisessa tyonohjauksessa oli paljon
samanlaisia piirteitd kuin sisdisessd tyonohjauksessa. Liséksi tyonohjauksessa néhtiin olevan
johtamisen tukemisen ulottuvuus. (Tsui 1997, 196.) Suomenkielistd tyonohjauskirjallisuutta alkoi
ilmestyd  1980-luvulla.  TyoOnohjauskoulutukset muotoutuivat 2-2,5 vuoden mittaisiksi

pitkékestoisiksi koulutuksiksi. (Paunonen-Ilmonen 2001, 24-26.)
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Suomessa maédriteltiin ensimmdiset kelpoisuusehdot kunnallisiin sosiaalitoimen virkoihin vuonna
1981 ja sosiaalityon koulutuksessa korostui kdytdnnon opetus. Tyonohjaus oli ensin opiskelijoiden
kiytinnon harjoitteluun tarkoitettua ohjausta. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 44.) Mydhemmin
tyonohjauksessa oli tirkedd kehittdd sosiaalityon erityisluonnetta. Suomalaisen sosiaalitydn
tyonohjauksen uranuurtajana pidetddn Marjatta Eskolaa. Hédnen mukaansa tyonohjaus on ollut
Suomessa tirked tekija ammatillisuuden rakentamisessa. Tyonohjauksen kehittdvd merkitys on

korostunut niihin péiviin saakka. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 27-28.)

Sosiaalityon tyonohjauksella on kolme laajalti tunnustettua ulottuvuutta: hallinnollinen,
koulutuksellinen ja tyontekijan jaksamista tukeva ulottuvuus. Siitd, mikd niistd kolmesta
ulottuvuudesta on ollut ja on pédasiallinen, on eri ndkdkantoja. Ténd piivdnd sosiaalityon
hallinnollinen ulottuvuus hoidetaan sosiaalityon organisaatiossa sisdisesti. Tyonohjaajalla ei ole eikd
voi olla ty6td kontrolloivaa tehtdvdd. Tyonohjaaja on toki velvollinen kuulemaan organisaation
johdon toiveita tyonohjauksen tavoitteiden suhteen ja pyrkimdidn viemidin tyonohjausta johdon
tavoitteiden suuntaan, mutta tyonohjaajalla ei ole méérdysvaltaa tyonohjauksessa oleviin
organisaation johdon hallussa ja hoidetaan sisdisesti sosiaalitydn organisaatiossa. Tydnohjauksen
avulla voidaan selkiyttdé sosiaalityon toteuttamiseen liittyvid kdytdnnon asioita, mutta tydnohjaaja ei
toimi koulutusta antavana tahona sosiaalityontekijdille. Tyonohjauksen koulutuksellinen funktio on
enemmin opiskelijoiden kdytdnnon harjoitteluja tukevana elementtind koulutusorganisaation
puolesta. Tydnohjauksen tyontekijan jaksamista tukeva funktio on myds tydhyvinvointiin liittyvien
organisaatioiden omien yksikdiden, kuten tydterveyshuollon varassa. TyOnohjaus toimii
voimaannuttavana elementtiné tyontekijoille ja on ennaltachkéisevé tekija tyontekijin uupumuksen
estdmisessd. Tyonohjaus on sosiaality0ssd tédnd pdivdnd hyvin eriytynyt, selkiytynyt ja rajattu
kdsittdmdidn  ainoastaan  tyonohjauskoulutuksen saaneen henkilon johdolla  kéytivid

tyonohjauskeskusteluita.

3.2 Tyonohjauksen ulottuvuuksien tutkimuksia

Téssé luvussa kuvataan erikseen tyonohjauksen ulottuvuuksista tehtyja tutkimuksia. Ming-sum Tsuin
toisessa tutkimuksessa tarkasteltiin sosiaalityon tydnohjauksen ulottuvuuksia Hong Kongissa.

Tutkimuksen tarkoituksena oli auttaa ymmartdméain tyonohjauksen kdytdntod kiinalaisen kulttuurin
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kontekstissa. Tsui maédritteli tyonohjauksen ulottuvuuksiksi hallinnollisen, koulutuksellisen ja
jaksamista tukevan funktion. Tutkimuksessa kysyttiin tyonohjaajilta, minka ulottuvuuden he asettivat
ensisijaiseksi tyonohjauksessa. Useimmat tyonohjaajista maédrittelivit ensisijaiseksi tehtdvéksi
palveluiden laadun varmistamisen. Tsui vertasi omaa tutkimustaan Kadushinin tekeméin
tutkimukseen, jonka mukaan amerikkalaiset tyOnohjaajat asettivat koulutuksellisen funktion
ensisijaiseksi ja jaksamista tukevan funktion toiseksi, kuten myds sosiaalityontekijat. Kadushinin
tutkimuksessa tyonohjauksen hallinnollinen funktio aiheutti haastatelluille suurta tyytymattomyytta.

(Tsui 2005, 488-489.)

Israelissa Erera ja Lazar puolestaan kysyivit samaa ldhes kaikilta maassa toimivilta sosiaalitydn
tyonohjaajalta ja ryhmén vetdjiltd, jotka joutuivat selvittelemdén eniten erilaisia konflikteja ja
erimielisyyksid. Erera ja Lazar operationalisoivat Kadushinin mallin tydnohjauksesta. He
luokittelivat tyonohjaukseen seitsemén eri faktoria. Hallinnolliseen funktioon kuului kolme faktoria:
politiikka, suunnittelu ja budjetointi (sisdltden laadunhallinnan ja kontaktit kunnan palveluihin).
Koulutukselliseen funktioon he lukivat kuuluvaksi my6s kolme faktoria: ensin ammatilliset taidot ja
tekniikat, toisena ammatilliset rajat sekd kolmantena tiedon ja informaation. Seitseméntend faktorina
oli psyykkinen tuki sosiaalityontekijoille, joka oli tyonohjauksen tyontekijdn jaksamista tukeva
funktio. Erera ja Lazar totesivat tutkimuksessaan, ettd hallinnollisen ja koulutuksellisen funktion

yhdistdminen johtaisi tydonohjaajan ristiriitaiseen rooliin. (Tsui 2005, 488—489.)

Hallinnollinen tydnohjausfunktio oli Tsuin tutkimuksen mukaan tyonohjauksen tirkein tavoite.
Kéytinnossd funktio tapahtui suorana tydntekijoiden ohjeistuksena sekd heididn suoritteidensa
valvomisena. Erdén haastateltavan mukaan jopa 90 prosenttia tyonohjauksesta oli tyotehtdviin
liittyvad tehokkuuden, edistyksen ja tuloksellisuuden arviointia. Erés toinen haastateltava sanoi, ettd
tyonohjaaja antoi neuvoja, joiden avulla tyotd pystyi tekeméén paremmin. Erds tyonohjaaja taas
kommentoi kertovansa ohjattaville, mitd halusi heidén tekevin ja ettd ohjattavien oli kerrottava

héinelle, mité ohjattavat tekivét. (Tsui 2005, 488-490.)

Varsinaiset Tsuin tutkimustulokset kiinalaiseen kulttuuriin suhteutettuna olivat kolmenlaiset.
Ensinnikin tyonohjaajan ja ohjattavien vililld vallitsi yhteisymmarrys. Tdmaé ei ollut yllétys, koska
kiinalainen kulttuuri edusti harmoniaa ja kompromisseja. Toinen merkittivd piirre kiinalaisessa
tyonohjauksessa oli se, ettd henkilokohtaisia asioita késiteltiin tyonohjauksissa kauan. Kiinalaisen
perinteen mukaan kokeneempi henkild ei osoittanut pelkdstddn auktoriteettiasemaansa vaan myos
hyvéntahtoisuuttaan nuoremmille tyontekijoille. Tamé tapahtui sen hyvdksymisend, ettd

tyonohjauksessa oli lupa kisitelld myds omia asioita. Kolmantena piirteend tuli esille se, ettd
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tyonohjauksessa ei ollut tavoitteena saavuttaa ainoastaan henkilokohtaisia tavoitteita, vaan myds
kollektiivisia tavoitteita, kuten tiimin yhteistyon ja yhteishengen rakentaminen. Kiinalaiset halusivat
kulttuurissaan asettaa yleisen edun oman etunsa edelle. Yhteenvetona tutkimuksesta voidaan todeta,
ettd tyonohjauksen tehtdvdt Hong Kongissa eivdt olleet ainoastaan organisaation ja ammatillisia

tavoitteita, vaan my0s henkilokohtaisia ja kulttuurisia. (Tsui 2005, 491.)

Tutkimukset tyonohjauksesta antavat kokonaisuudessaan erilaisia nikokulmia tydnohjaukseen osana
tydeldmad, mutta myos osana ihmisen kokonaiseldmaé. Tutkimuksissa nousevat esille inhimillisyys
ihmisestd kokonaisuutena ja toisen kunnioittaminen perusperiaatteena. Tyonohjauksen tutkimuksia
on sen vuoksi esitelty yksityiskohtaisesti, koska niilld pyritdén saamaan syvyyttd nimenomaan timéan

tutkielman tutkimustuloksiin.
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4 TUTKIMUSASETELMA

Taméan tutkielman tutkimuskysymyksend ovat tydonohjauksen merkitykset sosiaalityontekijoille
tyonohjaajien kertomana. Merkityksid etsitddn teemojen kautta, joita sosiaalityontekijit ovat
késitelleet tyonohjauksissa. Ensin kuvataan tutkimusjoukon valintakriteereitd alaluvussa
Tutkimusaineiston keruu. Haastatteluun ilmoittautui kuusi tyonohjaajaa. Aineiston analyysi
-alaluvussa kuvataan analysointimenetelménd kaytettdvid sisdllonanalyysia. Analysointi tapahtuu
tyonohjausten ulottuvuuksien kontekstissa. Viimeisend pohditaan tutkimuksen eettisyyttd ja

luotettavuutta.

5.1 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Koska asun itse pddkaupunkiseudulla, ovat
tutkimuksen pédasiallisena aineistona padkaupunkiseudulla tyonohjausta tarjoavien tydnohjaajien
haastattelut. Tutkimusosioon olen pyrkinyt 16ytiméén sellaisia tyonohjaajia, jotka tarjoavat
tyonohjausta péddkaupunkiseudulla. Olen ottanut my6és muilla alueilla sosiaalitydntekijoille
tyonohjausta tarjoavia tyonohjaajia mukaan haastatteluun, koska olen pystynyt haastattelemaan heitéd
padkaupunkiseudulla tai skypen avulla. Tavoitteena oli saada haastateltavaksi 5-10 tyonohjaajaa,
jotka olivat antaneet tyonohjausta sosiaalityontekijdille tai joilla oli parhaillaan kdynnissé oleva

tyonohjausryhmaé, johon kuului sosiaalityontekijoita.

Laadullisen tutkimuksen peruskysymys on tutkimuksen suhde teoriaan ja teoreettisuuteen. Teorian
merkitys laadullisessa tutkimuksessa on ehdoton ja teorian olemassaolo valttimittomyys.
Tutkimuksen teorialla tarkoitetaan tutkimuksen viitekehystd. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 17-18.)
Téssd tutkimuksessa teoriaosuus painottuu tydonohjauksen ulottuvuuksiin ja niiden kehittymiseen
sosiaalityon historian mukana. Teoreettista taustaa tutkimukselle antavat myods tyonohjauksen

maédritelmat sekd tyonohjauksen taustateoriat.

Koska laadullisessa tutkimuksessa ei pyritd tilastollisiin yleistyksiin, on tirkedd saada sellaisia
haastateltavia, jotka tietdvat tutkittavasta ilmidstd mahdollisimman paljon. Tarkedd on myds, ettd
haastateltavat pystyvit kuvaamaan ja antamaan mielekkéén tulkinnan tutkittavasta ilmidstd. (Tuomi

ym. 2009, 85-87.) Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijérjestolld Talentia ry:1ld on oma
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tyonohjaajarekisteri. Rekisteriin haluavalla tulee olla sosiaalialan koulutus, vihintdin viiden vuoden
tyokokemus sekd tyonohjaajakoulutus. Olin yhteydessd Talentiaan lastensuojelun ammatillisten
asioiden erityisasiantuntijaan 20.10.2015 ldhettdmailld hénelle tiedustelun, olisiko tydnohjaajia
mahdollisuus saada tietdd tutkielmaa varten. Talentiasta vastattiin, ettd mikédli olen jdsen
yhdistyksessd, pystyisin saamaan tyOnohjaajien yhteystietoja. Tamé rajoitus oli kuitenkin niin

ratkaiseva, ettd padtin luopua Talentian kautta haastateltavien saamisesta.

Suomessa toimii tyonohjaajien valtakunnallinen yhdistys Suomen tydnohjaajat ry. Yhdistyksen
voidaan katsoa syntyneen vuonna 1983. Yhdistys toimi ensin nimelld Opetusalan tyonohjaajat ry.
Yhdistys hyviksyi tyonohjaajien laatusuositukset vuonna 2009. (Ranne 2014b, 107.) Yhdistyksen
luettelosta 10ytyi 1407 tyonohjaajaa yhteystietoineen 01.09.2015. Yhdistyksen sivuille pystyi
tyonohjaaja laatimaan oman esittelyn. Tyonohjaajia oli mahdollista hakea sivustolta eri
hakukriteereiden mukaan. Hakukriteereitd olivat ohjauskieli, toiminta-alue, tyonohjauksen muoto,

tyonohjauksen kohde seki tyonohjaajan ammatillinen tausta.

Valitsin ensimmaiseksi hakukriteeriksi tyonohjauksen saatavuuden pédkaupunkiseudulla, jolla
tarkoitettiin tydnohjaajan mahdollisuutta tarjota tydnohjausta padkaupunkiseudulla. Talld kriteerilld
sain tyonohjaajien maérdksi 451. Nayttdisi siltd, ettd pddkaupunkiseudulla tyonohjausta annetaan
etupddssd ryhmétyonohjauksina sosiaalityontekijoille. Sen vuoksi pyrkimykseni oli 16ytda
haastateltaviksi sellaisia tydnohjaajia, jotka olivat antaneet ryhmétyonohjausta sosiaalityontekijoille.
Halusin télld tavoin koota keskenddn homogeenisen ryhmén haastateltavia. Haastateltavien joukko
véiheni 441:een, kun lisdsin hakukriteeriksi tydnohjaajan valmius antaa ryhmétyonohjausta. Valitsin
tyonohjaajan ammatilliseksi taustaksi sosiaali- ja terveysalan ja tdmén jélkeen tutkimusjoukoksi jéi
202 tyonohjaajaa. Tastd joukosta jouduin jittimédédn 4 tyonohjaajaa tutkimusjoukon ulkopuolelle,
koska tunsin heidét joko opiskelun, tyon tai oman tyonohjauksen kautta. Téll6in jiljelle jai 198

tyonohjaajaa.

Laitoin uudestaan hakukriteerit tyonohjaajista 18.01.2016 ja totesin, ettid vain osa tydnohjaajista oli
laittanut sédhkdpostiosoitteensa ilmoitustietoihin. Koska s@hkopostitse oli opiskelijana helpoin
tavoittaa tyonohjaajat, 10ysin péddkaupunkiseudulla vastaanottoaan pitdvid tyonohjaajia 30.
Hakukriteerit olivat samat kuin edelld. Varmistettuani ohjaavalta opettajalta tutkimusjoukon ldahetin
haastattelupyynnon sédhkopostitse ndille 30 tydnohjaajalle (Liitel). Ehdotin tydnohjaajille, miké&li he
olisivat halukkaita haastatteluun, etti he ehdottaisivat heille sopivaa haastatteluajankohtaa ja
haastattelupaikkaa. Kaikki sidhkopostit ldhetin  yksitellen haastateltavien anonymiteetin

sdilyttdmiseksi.
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Haastateltavien saamisessa oli etukdteen todettu mahdollinen riski, ettd haastateltavat olisivat niin
kiireisid, ettid he eivdt chtisi antamaan haastattelua. Lisdksi kyse oli asiantuntijoista, joilla on
kohtalaisen korkeat palkkiot tydstddn ja téstd syysté epdilin, saisinko ollenkaan haastateltavia. Myds
ohjaavat opettajat ndkivit tdman riskitekijdnd. Kirjoitin saatekirjeeseen ymmaértavani sen, ettd
tyonohjaajien aika on arvokasta. Perustelin haastatteluun osallistumista silld, ettd se voi pidemmallad
tahtdimelld auttaa my0s tyonohjaajia, koska kyseessé olisi heidén elantonsa my6s. Tutkimuslupaa

minun ei tarvinnut hakea, vaan haastateltavan oma suostumus haastatteluun oli riittdva.

Sain tyonohjaajarekisterin kautta myonteisen haastatteluvastauksen neljéltd tyonohjaajalta, joilla oli
sosiaalityontekijoitd tyonohjattavina. Koska neljd haastattelua ei vield ollut riittdvd médrd, laitoin
samoille tyonohjaajille uudestaan haastattelupyynnon poissuljettuna tyonohjaajat, jotka olivat jo
vastanneet haastattelupyyntooni. Léhetin jokaiselle tyonohjaajalle erikseen sdhkdpostiviestin. En
saanut yhtddn uutta haastateltavaa. Laitoin haastattelupyynt6jd sidhkdpostitse “Psykiatrian,
mielenterveys- ja pidihdetyon sekéd psykoterapian” julkisella listalla oleville ty6nohjaajille. Sain yhden
tyonohjaajan haastattelun. Lisdksi sain yhden haastattelun erdéin haastateltavan tydnohjaajan

ehdotuksesta. Sain lopulta yhteensd kuuden tydnohjaajan haastattelun.

Tarjouduin ldhettimain tyonohjaajille kysymykset etukéteen ja kolme haastateltavaa halusikin saada
teemat ennen haastattelua. Kaikki haastateltavat ehdottivat itse haastattelupaikkaa. Kolme
haastattelua toteutettiin haastateltavien omassa toimitilassa, yksi toteutettiin kahvilassa ja yksi
kirjastossa. Yksi haastattelu toteutettiin skype-haastatteluna tietokoneen kautta. Haastattelujen

toteutusaika oli helmi-maaliskuu 2016. Kaikki haastattelut toteutuivat sovitusti.

Tdma tutkimus on empiirinen tutkimus, joka perustuu tutkimuskohteen eli tyonohjaajien esille
tuomiin kielellisiin merkityksiin, kokemuksiin ja havaintoihin. Laadullinen tutkimus on tissi
mielessd myOs ymmartidvad tutkimusta. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 17-18.) Tutkimusmenetelména

tdssd tutkimuksessa on teemahaastattelu.

Haastattelun etuna yleisesti on se, ettd kysymykset voidaan esittii siind jérjestyksessé ja my0s siind
vauhdissa kuin tutkija katsoo aiheelliseksi. Haastattelu on myos joustava tutkimusmenetelma, koska
kysymyksid voidaan tarkentaa, esittdd ne uudestaan tai my0s muotoilla uudestaan. Haastattelussa
tarkeintd onkin saada mahdollisimman paljon tietoa, ei edetd mahdollisimman nopeasti. Haastattelun
etuna on my0s havainnointi. Toisaalta haastattelu on kallis ja aikaa vievd tiedonkeruumenetelma.
Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu ja ldhelld syvihaastattelua. Teemahaastattelussa

edetdin tiettyjen ennalta valittujen teemojen varassa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73-74.)
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Taman tutkimuksen haastatteluissa on keskeisté tarkastella niitd teemoja, joita sosiaalityontekijat ovat
ottaneet puheeksi ja kasitelleet tyOnohjaustapaamisissa. Aiheeseen johdattelevina ja
taustakysymyksind on kysytty tyonohjaajien kokemusta sosiaalialan tyontekijoiden tyonohjauksesta.
Olen pyytdnyt tyonohjaajia kertomaan ryhmistd, joita he olivat ohjanneet. Olen kysynyt myos
tyonohjaajien motiiveja juuri sosiaalityontekijoiden tyonohjauksesta. Sen jélkeen olen edennyt
teemoihin, joita sosiaalityontekijdt ovat nostaneet tyonohjauksissa kisiteltdviksi. Olen pyrkinyt
padsemiin syvemmélle teemoihin ja saamaan niiden kisittelyprosesseista esimerkkeja. Haastattelun

runko on liitteend (Liite 2).

Haastatteluja on yhteensi kuusi. Haastattelujen kestoajat vaihtelevat. Kokonaisuudessaan ne kestivit
noin puolesta tunnista noin puoleentoista tuntiin. Nauhoitin haastattelut digitaalisella
nauhoitusohjelmalla. Osan haastatteluista nauhoitin pétkissa ja katkaisin nauhoituksen vililld. Tdma
tapahtui haastateltavan toivomuksesta. Yksi lyhyt haastatteluosuus kokonaishaastattelusta ei
onnistunut. Tarkistin kuitenkin jélkeenpdin kyseiseltd haastateltavalta haastattelun siséllon. Yhteensi
haastattelut kestivdt 252 minuuttia 26 sekuntia lukuun ottamatta yhtd muutaman minuutin mittaista
haastatteluosuutta. Litteroin haastattelut heti niiden toteuduttua helmi-maaliskuun aikana 2016.
Haastattelujen aineisto sisilsi 60 A4 kokoista liuskaa rivivililld 1,5 kirjoitettuna kirjasinkoon ollessa

12. Kaksi pisintd haastattelua ovat 13,5 sivua ja lyhin haastattelu puolet tistd méérasta eli 6,5 sivua.

Yhden haastateltavan kohdalla toteutui ennakko-oletus, pystyisivitko haastateltavat kertomaan kovin
syville menevid asioita tyonohjauksista vaitiolovelvollisuutensa takia. Muut haastattelut menivit
syvemmaélle. Vaikka kéytin haastatteluissa apukysymyksid teemoittain, pyrin tietoisesti
keskustelevaan ilmapiiriin. Yleisesti tyonohjaajat kysyivét tutkielmani valmistumisaikataulua ja
muutamat esittivét toivomuksensa saada tieto tutkielman valmistumisesta ja tutkielma luettavakseen.

Yksi tydnohjaaja halusi haastattelunsa litteroituna ja ldhetin sen hinelle haastattelupdivén iltana.

5.2 Aineiston analyysi

Tutkielma on rakentunut aineistosta kédsin, jossa kiytetdin apuna tyonohjauksen ulottuvuuksiin
liittyvaé ajattelua. Empiirisessd analyysissa tietoa tuottavien henkildiden tunnistettavuus héivytetaan.
Siksi tutkijan on etiikan ndkokulmasta pidettivd huolta siitd, ettd yksittdisti haastateltavaa ei
tunnisteta. Analysoin aineiston laadullisen aineiston sisdllonanalyysin avulla. Tuomi ja Sarajirvi

kuvaavat, ettd sisdllonanalyysi on perusanalyysimenetelmd laadullisessa tutkimuksessa ja sitd
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voidaan pitdd yksittdisend metodina tai viljdni teoreettisena kehyksené. Tulokset pyritddn saamaan
lukijalle uskottavaan muotoon analyysin avulla. Teemoittelun avulla pyritdin saamaan esille, mitéd
kustakin teemasta on sanottu. Kyse on aineiston pilkkomisesta ja ryhmittelystd aihepiirien mukaan
Pyrkimyksend on kuvata aiheita ja teemoja sanallisesti merkityksind, ei vain luetteloida niitd. (Tuomi

& Sarajirvi 2009, 91-106.)

Tadméan tutkimuksen teoriaosuudessa painotetaan tyonohjauksen ulottuvuuksia. Aineistossa esille
tulleita teemoja tulkitaan tyonohjauksen merkityksind, joita luokitellaan tydnohjauksen
ulottuvuuksien mukaan. Tyonohjauksen késitteen méérittely ja tyonohjauksen taustalla vaikuttavat
teoreettiset suuntaukset ndkyvit aineiston analyysissd siten, ettd aineistosta pyritddn 10ytdimadn
teoreettisiin suuntauksiin yhtymékohtia ja kdyméadn keskustelua niiden kanssa. My06s tyonohjauksen
aikaisemmista tutkimuksista pyritddn 10ytdméaan keskustelun paikkoja analyysissa tutkimusaineiston
kanssa. Eri aihealueet on ryhmitelty omiin alalukuihin tyonohjausten ulottuvuuksien mukaisesti.

Analyysi koostuu merkitysten tutkimisesta.

Aineistoldhtdinen analyysi on tissd tutkielmassa peruslédhtokohtana. Silld tarkoitetaan sitd, ettd
lahdetddn liikkeelle ilman ennakkoasetelmia. Teoria rakennetaan ik&én kuin alhaalta yl6s, aineistosta
késin. Tallad laadullisella tutkimuksella ei ole hypoteesia, ennakko-odotusta tutkimuskohteesta tai
tutkimustuloksista. Analyysiyksikot eivit ole etukdteen sovittuja tai harkittuja (Tuomi ym. 2009, 95).
Tdméan tutkimuksen analyysiyksikkd on tydnohjaajien kasitykset tutkittavasta asiasta. Naitd
késityksid etsin aineistosta. Aineiston tehtdvédni ei olekaan hypoteesien todistaminen, vaan aineiston
avulla pyritdan I0ytdméadn ndkokulmia tydnohjauksen ulottuvuuksiin. Tekstin tulkitseminen vaatii sen

kontekstin ymmaértamisté. (Eskola & Suoranta 1998.)

5.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tdma tutkimus on ollut prosessiluonteinen ja tutkimussuunnitelma on elényt ja muuntautunut
tutkimusta tehdessi. Téssd tutkimuksessa on keskitytty varsin pieneen aineistoon, jota on pyritty
analysoimaan perusteellisesti. Tutkimusjoukko on sisdltinyt kuusi teemahaastattelua, joka on
madréltddn luettavissa ndytteeksi. Tdssd tutkimuksessa ei ole tarvittu tutkimuslupaa, koska kaikki
haastatellut yhta lukuun ottamatta ovat yksityisyrittdjid. Haastattelujen nauhoittamisesta on kerrottu
haastateltaville heille ldhetetyssd sdhkopostissa, jossa on kysytty heiddn halukkuuttaan osallistua

tutkimukseen. Tutkimuskohteen hyviksikdytostd on myds kerrottu haastateltaville ldhetetyssd
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sdhkopostissa, jossa on ilmoitettu, etti haastatteluja kédytetdin niin, ettei tutkimuksesta voi tunnistaa
haastateltavaa. Lisdksi séhkopostissa on kerrottu, ettd tutkimuksen valmistumisen jédlkeen
tutkimusmateriaali ldhetetddn séilytettdviaksi Tampereen yhteiskuntatieteelliseen tietoarkistoon.
Tutkimusmateriaalia voi tdmdn jilkeen kayttdd ainoastaan tutkimuksentekijin luvalla
tutkimuskaytossd. Tutkimuksen edetessé olen kuitenkin tullut sithen tulokseen, ettd haastattelut olivat
niin arkaluontoisia ja luottamuksellisia, etti en voi eettisistd syistd ldhettdd aineistoa Tampereen

yhteiskuntatieteelliseen tietoarkistoon.

Haastateltavat on valittu niin, ettd tutkimuksen tekijdnd olen poistanut ennestdin tuntemani
tyonohjaajat siitd tyonohjaajien listasta, joille olen l&hettényt haastattelupyynnon. Télld tavoin olen
halunnut sulkea sellaisen riippuvuussuhteen pois, joka voisi vaikuttaa tutkimukseen osallistumisen
vapaaehtoisuuteen. Tiedotan tutkimuksesta haastateltaville tutkimuksen valmistumisen jilkeen
sdhkopostitse ja halutessaan he voivat saada luettavakseen valmiin tutkielman. Voidaan olettaa, etti
osa tyonohjaajista ei ole halunnut osallistua tutkimukseen tiukkojen salassapitosddddsten vuoksi.
Haastateltavien kohdalta voin todeta, ettd yksi haastateltava on kertonut salassapidon olevan syy
sithen, miksi hin ei ole voinut tarkemmin kertoa tyonohjausten sisdltoon liittyvid asioita. Oletan
kuitenkin, ettd kaikki haastateltavat olivat edes jossain méérin kiinnostuneita omaa tyOtddn

koskevasta tutkimuksesta, koska siihen haastateltaviksi ilmoittautuivat.

Vaikka olen keskustellut lyhyesti haastateltavien kanssa haastattelun jélkeen joko tyonohjaajan
tyohon ja omaan opiskeluuni liittyvisté asioista, en voi katsoa sen vaikuttaneet haastatteluihin, koska
keskustelut on kdyty haastattelujen jélkeen ja haastatteluja on ollut vain yksi kutakin haastateltavaa
kohti. En ole katsonut tarpeelliseksi tehdd haastatteluun suostuneiden tyonohjaajien kanssa kirjallista
sopimusta heiddn suostumisestaan haastateltaviksi ja haastattelussa saatujen tietojen
kayttooikeudesta. Olen katsonut riittivéksi sen, ettd haastateltavat ovat antaneet sdhkoOpostitse

suostumuksensa haastatteluun, joka on kirjallinen dokumentti asiasta.

Tassé tutkimuksessa kuvaan kisitteellistd ymmaérrystd tyonohjauksen eri merkityksisti sosiaalitydssd
ja aineiston tehtdvidnid on toimia apuna sen rakentamisessa. Aineistosta tulee pyrkid rakentamaan
kestdvid ndkdkulmia. Sen vuoksi en ole tyytynyt ainoastaan kuvaamaan aineistoa esimerkkien kanssa,

vaan olen pyrkinyt tarkastelemaan kyseistd nakokulmaa my6s laajemmin.

Saturaatio on yksi tapa ratkaista aineiston riittdvyys. Saturaatiossa eli kylldédntymisessé aineisto alkaa
toistaa itseddn, eikd uutta tietoa endd tule. Ajatuksena on, ettd tietty médrd haastateltavia riittda

tuomaan esiin peruskuvion, joka tutkimuskohteesta on mahdollisuus saada. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
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87.) Tassé tutkimuksessa ei pyritd saturaatioon siind mielessé, ettd yleistettéisiin asioita. Madrallisiin
aineiston saamisen tavoitteisiin ei tdlld tutkimuksella pyritd. Aineiston kylldéntymisestd eli
saturaatiosta ei tissé tutkielmassa voida puhua, koska aineisto on kuitenkin pieni ja uskon, etti uutta
tietoa olisi kylld tullut, mikéli haastateltavia olisi saatu enemmén. Tiettyjd teemoja haastatteluissa

kylla toistui ja siksi katsonkin, ettd aineisto oli riittdva aiheen kannalta.

Teemahaastattelulomakkeessa on operationalisoitu tutkimuskysymys. Tyonohjausten teemojen
kautta ldhdetdén késitteellistimédn tyonohjauksen merkityksid. Koska jokainen haastattelu on
ainutlaatuinen, ei teemoja kisitelld samalla tavalla. Niiden kisittelyssd on yksilollisyyttd ja
eroavaisuuksia. Haastattelijana huomasin joutuvani etsimién sopivia kohtia palata teemoihin ja
toisaalta arvioimaan sitd, voisiko keskustelun ajautumisella kauemmaksi teemoista kuitenkin
saavuttaa jotakin uutta mité ei ole etukiteen osannut suunnitella. Tutkielman teoreettiset 1ahtokohdat

16ytyvit tydnohjauksen méaritelmistd, ulottuvuuksista ja teoriaperustoista.

Tutkimuksen luotettavuutta voi tarkastella myds tutkittavien tutkimukseen osallistumisen
kohtaamien ongelmien kautta. Ne, jotka ilmoittivat halukkuutensa osallistua tutkimukseen, pystyivét
osallistumaan sithen. Muutamia aikoja jouduin ehdottamaan muutettaviksi ajankohtien
paéllekkdisyyden vuoksi jonkin muun varauksen kanssa, mutta késitykseni mukaan se ei aiheuttanut
tutkimukseen osallistujille ongelmia. Tietooni ei ole tullut mitdén ongelmia, mitd tutkimukseen

osallistujat olisivat kohdanneet.

Tutkimuksen sisdisen koherenssin varmistamiseksi on tutkimuksessa kdytetty johdonmukaisia
merkitsemistapoja 1dhdeviittauksissa, otsikoinnissa, tekstin ulkoasussa ja muissa seikoissa
yhtendisyyden tavoittamiseksi. Tutkimuksen aineistoldhtdisessd analyysissa aineisto on kirjoitettu
auki ja kiytetty sitaatteja aineiston havainnollistamiseksi. Sitaatteja on pyritty kdyttiméain runsaasti,
koska aineiston luotettavuus perustuu niihin. Lisdksi sitaatit kertovat aineiston monipuolisesta
kaytostd. Jokaisen yksittdisen luvun kohdalla on arvioitu sitd, kuinka olennainen se on
tutkimustehtdvididn nidhden. Sen vuoksi esimerkiksi tyonohjauksen taustateorioita ei ole selvitetty
laajasti, koska ne eivit ole tutkimuksen valossa nédyttdytyneet tdmin tutkimuksen kannalta
olennaisilta asioilta. Sen sijaan tyonohjauksen ulottuvuuksia on selvitetty laajasti nimenomaan
historian valossa, koska sosiaalityobn historia on vaikuttanut olennaisesti tyonohjauksen

ulottuvuuksien muotoutumiseen ja niiden erilaiseen painotukseen tdhédn paivédédn saakka.

Tamé tutkimus rakentuu sen varaan, mitd merkityksid sosiaalityontekijit tyolleen antavat

tyonohjauksissa. Tutkimuksen kannalta keskeisid kisitteitd kdytetddn samalla tavalla koko
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tutkimuksen ajan. Olen pyrkinyt kuvaamaan tutkimuksessa sen kaikkia puolia perusteellisesti
asettamatta mitddn lukijan mahdollisen oivalluksen varaan. Niin olen pyrkinyt saavuttamaan
mahdollisimman  suuren koherentin  tutkimuksessa. Tutkimuksen sisdisen koherenssin
varmistamiseksi olen laatinut jokaisen luvun alkuun lyhyen johdannon siitd, mitd asioita luvussa

késitellaan.

Tutkimusaihe on eettisesti ajankohtainen, koska tyonohjaus on niin tdrked ja olennainen osa
sosiaality6td. TyoOnohjaus on itse asiassa sisddnrakennettu sosiaality6hon ja se on aina kuulunut
sosiaalityohon. Tyonohjauksen merkityksid on térked pohtia siksi, ettd talousasiat eivét ajaisi
tyonohjauksen edelle. Tyonohjaus on edelleen tirked osa sosiaalityOtd ja sosiaalitydhon kuuluva
elementti. Olen pyrkinyt noudattamaan tutkimuksessa hyvii tieteellistd kdytintod. Olen pyrkinyt
olemaan rehellinen ja huolellinen kaikissa tutkielman tekovaiheissa. Olen my0s pyrkinyt
avoimuuteen tutkielman tulosten kirjoittamisessa jattdméttd mielestdni mitddn olennaista pois
tutkielmasta. Olen pyrkinyt kunnioittamaan muiden tutkijoiden t6itd kirjoittaessani niistd ja

esittdessdni yhtymékohtia niistd omaan tutkimukseeni.

Talld tutkimuksella on haettu tydnohjauksen eri merkityksid ja ne on tavoitettu teemojen avulla.
Lisdksi ne on tavoitettu kysymaélld mitd aiheita sosiaalityontekijat haluavat tydnohjauksissa késitella.
Téssa tutkimuksessa validius tdyttyy ja teemahaastattelulomakkeen avulla on saatu tutkimustulokset
tutkimuskysymykseen. Tulosten laatu on luotettava, koska haastateltavat on valittu

tyonohjaajarekisteristéd, jonne padsyn edellytyksend ovat tietyt kriteerit.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Téssd luvussa kdyn ldpi aineistossa esille tulleita teemoja, joita sosiaalityontekijat asettavat
tyonohjauksille. Teemoista muodostuvat tyonohjauksen merkitykset. Aineistossa esille tulleet
tyonohjausten merkitykset ja teemat ovat padllekkaisid asioita. Analyysissa ei noudateta haastattelun
runkoa, vaan analysointi tapahtuu tyonohjauksen ulottuvuuksien avulla. Ndmid muodostavat

tutkimuskysymyksen vastauksen. Aluksi kuitenkin kdyn 1dpi johdatusta tutkimusjoukkoon.

Nuorimmat haastateltavat olivat noin 40-vuotiaita, vanhimmat ldhelld eldkeikdd. Haastateltavista
kolme oli naisia ja kolme michid. Tdssd tutkielmassa tyonohjaajalla tarkoitetaan péadsddntoisesti
organisaation ulkopuolista tydonohjaajan pédtevyyden omaavan tyontekijin antamaa tyonohjausta.
Joukossa oli yksi haastateltava, joka antoi omassa tyoskentelyorganisaatiossaan tyoskenteleville
tyontekijdille tyonohjausta. Haastateltavat tyonohjaajat olivat ohjanneet sekd sellaisia
tyonohjausryhmid, joissa oli ollut ainoastaan sosiaalityOntekijoitd, ettd moniammatillisia
tyonohjausryhmid. Télldin ryhmésséd oli ollut joko muidenkin ammattialojen edustajia tai muita
sosiaalialan tyontekijoitd. Joillakin haastateltavilla oli ryhmétyonohjauksen lisdksi kokemusta myos
sosiaalityontekijoiden yksilotyonohjauksesta. Tdssd tutkimuksessa aineiston késittely rajoittuu
kuitenkin ryhmatyonohjauksiin. Haastatellut tyonohjaajat olivat toimineet tyOnohjaajana useita
vuosia, jopa 20 vuotta. Peruskoulutukseltaan haastateltavat olivat joko kasvatus-, hoito- tai

sosiaalialalta, yliopistokoulutusta kaikilla haastateltavilla ei ollut.

Vaikka olen kysynyt tyonohjaajilta heiddn kéyttimddnsa teoriaperustaa, en ole toteuttanut
tutkimustani siind laajuudessa, ettd se valaisisi teorioiden yhteyksid tyonohjaukseen merkittavésti. En
siis paneudu tutkimuksessani teoriaperustoihin ja haastatteluissa myds tydonohjaajat vastasivat
teoriaperustoja koskeviin kysymyksiin hyvin lyhyesti. Haastateltavien tyonohjaajien teoriaperustat
olivat hyvin erilaisia, niitd olivat systeemikeskeinen teoria, kognitiivinen teoria, ratkaisukeskeinen
teoria, yhteisddynaaminen viitekehys ja psykodynaaminen viitekehys. Kaikkien haastateltavien ei
ollut helppoa kertoa teoriaperustaansa, yksi haastateltava ei pystynyt mainitsemaan sitd lainkaan,
koska ei saanut sitd mieleensd. Erds haastateltava sanoi, ettd hén kayttda sitd teoriaperustaa, joka
auttaa tyonohjauksessa olevaa tyontekijdé eteenpéin. Leena Ahteenméki-Pelkonen (2006, 85) totesi
viitoskirjassaan erddn haastateltavan sanoneen, ettd teorioiden merkitys oli suhteellinen ja ne
auttoivat vain osittain. Yhteisid teoriataustoja Ahteenméki-Pelkosen aineiston, vertailuaineiston ja

oman tutkimuksen taustateorioissa olivat psykodynaaminen teoria ja systeemiteoria.
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Analyysissa késittelen ensimmdiseksi tyonohjauksen ulottuvuuksista hallinnollisen ulottuvuuden
yhteyttd  tutkimustuloksiin.  Hallinnolliseen = ulottuvuuteen luen  kuuluvaksi  jatkuvan
organisaatiomuutoksen, virkojen tiyttomenettelyn reaaliaikaisen vaikeuden, tyOntekijoiden
vaihtuvuuden ja suhteet esimiehiin. Sosiaalitydstd on kadonnut tyonilo. Sosiaalitydntekijoiden

henkiinjddmistaistelu on tdimén tutkimuksen suurin merkitys, jota kuvaan laajasti.

Tyonohjauksen koulutuksellisessa funktiossa késittelen asiakastilanteiden késittelyyn tulleita
muutoksia suhteessa tyOonohjaukseen sekd kriisityonohjausta kiireellisisséd asiakastilanteissa.
Yhteistydsuhteet olivat sekéd sosiaalityontekijoiden ettd tyonohjaajien mielestd haasteellinen alue

sosiaality0ssé ja niihin myds aineiston mukaan tulisi panostaa enemmaén.

Tyonohjauksen tyontekijén jaksamista tukevan funktion késittelyssé otan esille sosiaalityon etiikan.
Sosiaalityontekijit kantavat itse vastuun tekemistéén péaatoksisti ja tekeméstién tyostd. Vertaistukea
tulisi lisdtd esimerkiksi tyontekijoiden yhteisten keskustelutilanteiden muodossa, koska vertaistuki on

yksi keskindisen tukemisen ja jakamisen muoto.

Olen nimennyt aineiston haastattelujérjestyksen perusteella. Kédytén jérjestysnumeron jilkeen joko
kirjainta N tarkoittaen naishaastateltavaa tai M tarkoittaen mieshaastateltavaa. Sukupuolisuus ei ole
merkittdvd asia haastattelujen sisdltojd ajatellen. Se kertoo ainoastaan haastatteluaineistosta.
Analyysin tueksi esitetddn lainauksia alkuperdisistd haastatteluista. Né&illd pyritdédn parantamaan
tutkimuksen luotettavuutta. Lainaukset ovat esimerkkejd ja niilld pyritddn eldvoittdméédn tekstid.
Lainauksissa kdytan kolmea pistett (...) silloin, kun lainaus alkaa ja/tai loppuu kesken haastateltavan

lauseen.

6.1 Tyonohjauksen merkitykset hallinnollisella ulottuvuudella

Téssd luvussa kisittelen tutkimustuloksia tyonohjauksen hallinnollisesta ulottuvuudesta késin.
Ymmarran hallinnolliseen ulottuvuuteen kuuluvaksi jatkuvan organisaatiomuutoksen, jonka keskelld
tyontekijét olivat vuosia tydskennelleet. Virkojen tdyttdmenettelyssé oli hitautta, ennen kuin niihin
16ytyi tyontekijd. Tdma aiheutti tyhjillddn olevia asiakaspiirejd. SosiaalityOntekijét vaihtuivat usein
ja tyoryhmét sekd asiakkaat joutuivat sopeutumaan vaihtuviin ihmissuhteisiin. Johdon asettamat
tulostavoitteet olivat aiheuttaneet sosiaalityontekijdille henkiinjddmistaistelun. Suhteet esimiehiin

olivat aineiston mukaan aina esilli tyonohjauksissa. Sosiaalityontekijit olivat aineiston mukaan niin
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tunnollisia asiakkaitaan kohtaan, ettd jattivit mieluummin meneméttid tyonohjaukseen hoitaakseen

asiakkaisiin liittyvié asioita.
Jatkuva organisaatiomuutos

Muutokset sosiaalitydon organisoimisessa on ollut vuosia kestdvid tilanne péddkaupunkiseudulla.
Jatkuvat muutokset ja uudet ohjeet tydn organisoinnissa ovat koko ajan kdynnisséd tyotd tehdessa.
Sosiaalityontekijoiden tiytyy tyoskennelld jatkuvasti muutoksessa olevassa organisaatiossa.
Organisaatiomuutokset saattavat kestid useita vuosia tai muutostila saattaa jadda pysyviksi tilaksi.
Tama vaatii tyontekijiltd asennoitumisen muutosta, hetkessd eldmistd, turhautumisen sietokyvyn
kasvua ja jatkuvan muutoksen hyviksymistd. Jatkuva organisaatiomuutos vaikuttaa tydnohjauksen

rakenteeseen.

“"Mut et tin tyyppisten asioiden niinku pohtiminen ja kriteereitten etsiminen, joka mun
mielest ois niin ku sosiaalityon asiakastyén ydintd ja jokaisen oman tyétavan
reflektiivistd arviointii ja katsomista ni sithen ei pddse sillon ku sen organisaation tasolt
on niin sekasin ne asiat.” IM

Silloin kun kdynnissd on organisaatiomuutos, ei aineiston mukaan pitkdjénnitteistd suunnittelutyoté
ole mahdollista tehda ja timan sosiaalityontekijat kokevat turhautumisena. Tyontekijoiden ajatukset
ja ideat eivit pysty meneméén eteenpéin, niitd ei kuulla tai ne sivuutetaan. Todellista keskustelua
johdon ja tyoOntekijoiden vélilld ei synny, vaikka tyontekijdt veisivdtkin rohkeasti eteenpdin
ajatuksiaan. TyOntekijat kokevat, ettd he eivdt saa riittdvésti tietoa siitd, mitd organisaatiossa on
tekeilld. TyOntekijdt saattavat pettymyksen jilkeen vaihtaa tyOpaikkaa, joka aiheuttaa vield enemmén
irrallisuutta organisaatiossa ja tyOyhteisdissd. Tdmd merkitsee myds tyonohjauksen jatkuvuuden
kannalta asioiden késittelyn katkeamista. Mddrdaikaiset tyOsuhteet eivit paranna tydssi pysymisté,
vaan tyOntekijdn on helpompi irtautua tydyhteisosté ja olla my0s kiinnittymaittd sithen. Kuitenkin
niille tyontekijdille, jotka tydyhteisdon jédvit, on tirkedd taata tydnohjauksen jatkuvuus. Aineiston
mukaan erityisesti lastensuojelussa tyOntekijoiden vaihtuminen on huono asia, koska
lastensuojelutydssé tarvitaan hyvid vankkoja tydparitydskentelysuhteita, joissa tyontekijét tietdvit,

miten ty0 sujuu. Laitoksissa kuten sairaaloissa tyé on onneksi paljon rajatumpaa.

"Ehkd se on vihemmdn niin ku se organisaatio on ehkd niin ku no jossain mieles vaa
vakiintuneempi tai ja se ei tuu ihan niin ovista tai ikkunoista se tyo tulee vihdn pienelld
tasasemmalla paineella.” SN

53



Virkojen tiyttomenettelyn reaaliaikaisuuden vaikeus ja tyontekijoiden vaihtuvuus

Ongelmana kentillé on se, ettd virkoja ei tdytetd reaaliajassa. Virat saattavat olla tyhjilladn kuukausia,
koska pula sosiaalityontekijoistd on niin suuri. Tima on aineiston mukaan myos yksi kuormittava
tekija. TyOnohjausryhmissa tyontekijoiden vaihtuminen ndkyy siten, ettd tydoryhmien kokoonpanot
vaihtuvat. Erds haastateltava kertoi, ettd tyonohjauksen loppuessa vain yksi tyontekijé oli pysynyt

samana. Aineistosta tuli usein esille tyontekijoiden vaihtumisen ongelma.

Glen Schmidt vertasi tutkimuksessaan lastensuojelun sosiaalityontekijoiden saatavuutta Kanadan
harvaanasuttujen pohjoisosien ja eteldosissa sijaitsevien kaupunkien vélilli. Schmidtin mukaan
kaupunkialueilla oli helpompi saada sosiaalityontekijoitd kuin pohjoisosissa. Kaupungeissa
tyontekijit olivat lisdksi kokeneempia, kun taas pohjoisosissa nuoria. Pohjoisessa tyontekijit
vaihtuivat usein. Yhtend ratkaisuna tilanteeseen tuotiin tutkimuksessa esille, ettd tyontekijdille
tarjottaisiin enemmain tydnohjausta. Talldin tyontekijit jaksaisivat paremmin ja tydnohjaus toimisi

myo0s kollegiaalisena tukena tyontekijdille. (Schmidt 2008, 91-95.)

Padkaupunkiseudulla on ollut vuosikymmenié vaikea saada sosiaalityontekijditd virkoihin. [lmi6 on
kuitenkin yleinen koko Euroopassa. Vaikka sosiaalityontekijoiden tyotd pidetdén yleisesti tArkednd,
ala ei ole kovin vetovoimainen. Useimmissa maissa sosiaalityontekijoiden palkkataso on alhainen,
tyd on henkisesti sekd usein myos fyysisesti kuormittavaa, tyotd ei arvosteta, eivitka tydolosuhteet
houkuttele tyontekijoitd. (Valvira, 2017a.) Vuonna 2011 oli Helsingin kaupungin lastensuojelun
avohuollon sosiaalityontekijoistd patevid 64,3 % (Lastensuojelun méérdaikojen noudattaminen

Helsingin kaupungin sosiaalivirastossa).
Aineistossa haastateltava kertoi erddstd sosiaalitydn alueesta, jonne oli useita hakijoita.

”...el sinne ehkd tultukaan hetken mielijohteesta eikd sinne pddssykkdd, sinne piti
oikeesti pyrkidki ja olla olla niin ku ehkd tyokokemusta ja elimdnkokemusta ja
ammatillista tdydennyskoulutusta ja sen semmosta...” SN

Kuinka sosiaalityon tyopaikasta saadaan niin attraktiivinen paikka? Tdhén antoi sama haastateltava
vastauksen. TyOpaikalla oli kéytdssd niin sanottu mentorointijirjestelméd, jossa uutta tyontekijaa
perehdytti nimetty kollega, joka toimi taustatukena kaikkiin tyohon liittyvissi kysymyksissd vuoden
ellei periti kahden vuoden ajan uudelle tyontekijille. Aineiston perusteella tyopaikassa tulisikin olla
sisddnrakennettuna systeemi, jossa on nimetty tyontekijé, joka ikdén kuin “ajaa tyontekijan sisélle
tyohon”. Talld ei tarkoiteta tyOonohjausta, vaikka se onkin tyonohjauksellista omaan ty6hon ja

ammattirooliin liittyen. Silloin kun tydpaikan sosiaalitydntekijilld on “hyvét olosuhteet”, hakijoita
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16ytyy. Sosiaalityon tyopaikkaan hakijan eduksi voidaan haastateltavan mukaan lukea my®ds se, etti

sosiaalityontekija on itse ollut terapiassa.
Sosiaalityontekijoiden henkiinjidmistaistelu

Sosiaalityontekijat kdyvit henkiinjddmistaistelua johdon asettamien tulostavoitteiden suhteen.
Asiakasmairit tyontekijéd kohden kasvavat. Organisaation johto on sitd mieltd, ettd tyonohjauksissa
tulee asiakasasioita kisitelld tavoitteellisesti. Organisaation johto on se taho, joka méérittelee

tyonohjauksen tavoitteet.

”..sanotaan ettd on esimerkiks yvks ryhmd, heti tulee mieleen, jossa kun oli
alkutapaaminen, jossa esimies sano, ettd hdn toivoo niinku tyénohjausta tihdn
asiakastyohon ja ku heil on niinku ndd tulostavotteet ja tietyt asiakasmddrdt pitdis
tavata ja heil on tos ihan niinku ldhiajoin ja heil on niinku kdsittelyajat ja et héin toivoo
tdhdn asiakastyohon ja sen asiakastyon niinku timmodsee suunnitteluu ja
priorisointii...” IM

Sosiaalityontekijoiden tuleekin aineiston mukaan miettid, kuinka paljon aikaa kukin asiakas tarvitsee.

Joku asiakas tarvitsee enemmén tyontekijan aikaa ja joku selvidd vihemmadlld ajalla. Tyontekijén

tuleekin kayttda asiakasta kohden vain asiakkaan tarvitsema aika.

”..md ajattelen niinku et se on semmonen ammattikysymys et mihin asti
sosiaalityontekija niinku jututtaa asiakast ja jos asiakas on puolen tunnin kuluttua
valmis ni ei muuta ku ovest ulos ja kirjaamaan.” IM

Tyo6nohjauksen ristiriitana pitdvdt monet tyonohjaajat sitd, onko fokus asiakkaassa vai tyontekijéssi
(Keskinen  2014a, 23). Silloin kun sosiaalityontekijat kéyvdt olemassaolostaan
henkiinjdédmistaistelua, ei pitdisi olla epédselvdd, onko tyonohjauksen ensisijaisena fokuksena
tyontekijd vai asiakas. Kuka tydskentelee asiakkaiden kanssa, jos sosiaalityontekijit niin sanotusti

kuolevat sukupuuttoon?

Aineistossa tuli esille, ettd tydnohjaus on muuttunut vuosien aikana. Tyontekijoiden organisaation
puolelta saatetaan tuoda esille, ettd tyonohjaus tilataan asiakastyon laadun ja tehokkuuden
nidkokulmasta. Mikéli tyOntekijdt haluaisivatkin késitelld jotakin muuta asiaa, esimerkiksi

tyOyhteisdssi tapahtuvaa yhteistyoté, eivit tavoitteet aineiston mukaan sulje valttimaitta toisiaan pois.

"Et aika monii asioitahan pystyy siis mun mielestd jos sanotaan, etd me halutaan puhuu
vaikka meidn tiimin yhteistyostd ... ni sen jilkeen sen voi hyvin ottaa asiakastyohon et
mitds tdd tarkottaa asiakastyon tasolla...” HI
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Kiire on kuitenkin haastattelujen mukaan kestoteema tyonohjauksessa. My0s tyonohjaaja saattaa

tuntea toivottomuuden ja keinottomuuden tunnetta tillaisessa tilanteessa.

”...mul on useinki tullu tyonohjaajana semmonen fiilis, ettd miten md pystyn auttamaa
ndit ihmisii, koska ndiden ihmisten suurin ongelma on se, et niil on litkaa téitd.” 2M

Samaa asiaa toisti erés toinen haastateltava viitaten kaikenlaiseen sildén, johon tydaika menee.

”...kaikki on niin vastoin tdtd ihmisyyttd siind mielessd ettd ihmisyys tarvitsee aikaa ja
rauhaa, jotta jotain voi tehdd, oikein niin ku pysyvdd muutosta. Silloin tarvitaan
kohtaamista ja siihen tarvitaan aikaa ja tilaa ja ja kun ei nditd oo, siis meilld on hirveen
hyvin koulutettuja sosiaalityontekijoitd, siit ei oo kysymys, kaikki haluaa tehdd hyvdid
tyotd, mutta kun ei anneta aikaa, siis sitd aika menee timmaoseen kaikenlaiseen sdlddn,
Jjoka pitdd tehdd, koska se on niin byrokraattista ... mutta kun ihmiset ei ehdi tehdd sitd
varsinaista tyétd. Md luulen, ettd jos ne ehtis koht ihan oikeesti ajan kohdata nditd
asiakkaita, niin ei tarvis tehdd niin paljon tyétd.” 4N

Tyon miéré ja sen kasvu vaikeuttaa my0s tyontekijan lomalle jadmista.

”...Jos sosiaalityontekijd sanoo, et héinel on aina se pinkka tdllanen 20 sentin pinkka
mitkd pitds heti tehdd ni hinel on hyvin vaikeeta jdddd lomalle esimerkiks. Sit loman
Jdlkee se on viel sit pitempi...” 2M

Kiire on aiheuttanut sen, etti niin sanottu tyénilo on kadonnut sosiaalitydsté.

”...md voisin sanoo ndin, ettd kiire on lisddntyny ja sitte tyonohjaajaslangilla sanottuna
niin tyostd on ulosmitattu iloa elikkd se on niinku lisdnny tyonohjauksen tarvetta...” 2M

Silloin kun on vakavista asioista kyse, kuten sosiaalitydssd usein on, on tirkedd 10ytdd my0s
onnistumisen kokemuksia. Térkedd on my0s pyrkid myoOnteiseen asenteeseen. Esimerkiksi
vuorovaikutteinen keskustelu, luottamuksen saaminen asiakkaaseen, keskindinen hyviksyntd ja
asiakkaalta saatu hyvd palaute voivat olla myds jo erdédnlaisia lopputuloksia, joista voi olla
tyytyvéinen saavuttaessamme ne. Ilon 16ytymistd voidaan myds odottaa tyonohjaukselta. Erds

haastateltava kuvasi asiaa ndin:

"Sitten ehkd semmonen, mikd on mun oma lempilaps, mitdi md usein kysyn, ettd et
kuitenki niin ku siind tyossd on niitd onnistumisia, mut ne unohtuu usein, et se on ehkd
semmonen aihe, minkd md toivon, et md aina jossain kohtaa voin nostaa esille, ettd et
néikee ne pienet pilkahdukset, néikee ne pienet katseet ja hymyt ja ndd timmaset asiat,
jotka on sitte kuitenki niin ku sitd ettd okei, nyt joku litkahtaa, mitd, mikd md aattelen,
et ne on hirveen tdrkeitd muistuttaa siind arjessa.” 3N

Tsui ja Ho kéyttdvit tyonohjausmenetelmien luokittelussa niin sanottua autonomisen kiytinnon
mallia. Mallin mukaan kokeneemmat tyontekijdt voivat toimia suuremmalla ammatillisella

itsendisyydelld ollessaan kypsid sosiaalitydn professioon. Namd tyOntekijdt vastaavat itse
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ammatillisesta kehittymisestddn kaytydén tietyn ajan kéytdntdd ohjaavassa tyonohjauksessa.
Yksityiselld sektorilla téllainen kdyténtd on pitkdén Tsuin ja Hon mukaan jo ollut. Koko tyéryhmén
tyontekijoiden erilaiset tarpeet tulevat kdyttoon sen sijaan, ettd vain yhden tyontekijan kysymyksiin

keskitytdédn kerrallaan. (Tsui & Ho 2008, 191-192.)

Kiirettd verrataan aineistossa riittimattomyyden tunteeseen ja liitetddn sithen armollisuus itsed ja

muita kohtaan.

”...kiirettd voi kdsitelld myds semmosena et se on ikddn kuin riittdmdttomyyden tunne,
et jotenki, etd md en riitd ja sitte sellasii teemoja ku armollisuus...” 2M

Ritva Santavuori kirjoittaa armosta ja armollisuudesta syyttdjan nidkokulmasta. Armo on hdnen
mukaansa tdysin vapaachtoista hyvéntahtoisuutta, eikd armoa tarvitse ansaita. Armo ja
oikeudenmukaisuus eivit kdy aina kési kiddessi ja siind armon salaisuus piileekin. (Santavuori 2007,
11.) Sosiaalityontekijén ei pidd vaatia eikd odottaa itseltdédn tdydellisyyttd, asioiden etenemiselle ja

kypsymiselle tulee antaa aikaa.

Tyon rajaaminen liittyy kiireeseen ty0ssd. TyOn rajaaminen ei tarkoita aineiston mukaan sitd, ettd tyo
tehtdisiin huonommin. Se tarkoittaakin nimenomaan sitd, ettd se, mitd tehdddn, se tehdddn
mahdollisimman hyvin. Sosiaalityontekijét tietdvit kylld mitd pitdd tehdd, mutta mikéli ty6td on
enemméin kuin mitd ehtii tehdi, tyontekija menee ikdén kuin “tukkoon”. Tyontekijat kylld hyotyvat

tyonohjauksesta, mutta tyotilannetta ja asiakasmiérid ei tydnohjauksen avulla pystytd muuttamaan.

VEt tddki tekee siihen prosessiin niinku omat juttusa, et se aina véihd niinku kdynnistyy
uudestaan, se yhteistyé ja siel ehtii niin paljo tapahtuu siel kentdlld muuttuvii asioit et
ihmisten mieli esimerkiks, et tyonohjaaja vois kysyy, et nyt ku kdyntejd on vaan
esimerkiks 9 kertaa vuodes, et tyénohjaaja vois kysyy, et mites viimekertanen on eldny
tdssd matkalla, ni ihmiset kattelee toisiaa ja kysyy et mikd viimekertanen?” IM

Tyonohjauksen kautta pystyy kuitenkin tyOntekijoitd auttamaan ndkemddn tilanteen
mahdottomuuden ja sen rajallisuuden, ettd sithen voisi itse vaikuttaa. Tyontekijét tekevit itse omat
ratkaisunsa my0s ja aineiston mukaan tyontekijditd 1ahti sosiaalitydstd muihin tehtéviin tarkasteltuaan
tyonohjauksessa tilannetta ja todettuaan, ettei siind ole mitddn jirked. Esimerkkitilannetta oli

edeltényt se, ettd tiimilld ei ollut pitkéédn aikaan ollut tydnohjausta.

”...sitte ku me ollaan kdyty pohtimaan nditd asioita ni on ldhteny ... on aiheuttanu
mydéskin sitd, et sielt on lihteny ihmisii ja joskus ihmiset on ikddn kuin ettd voi helvetti,
ettd tds ei oo mitdd jdrkee, ettd md en pysty tekemddn tditd tyotd...” 2M
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Tyo6nohjaajan mahdollisuus vaikuttaa tyontekijan tilanteeseen on joskus hyvin vaikea.

”... siind tilanteessa tyonohjauksella on hyvin niukasti mahdollisuutta vaikuttaa ihan
sithen niin ku spesifiin professionaaliseen tekemiseen ... et kun on tdimmonen niin ku
henkiinjddmistaistelu pikemminki kdynnissd.” 1M

Tyo6nohjaus voi my0s ajautua umpikujaan silloin kun tydntekijét ovat erittdin kuormittuneita.

“Joo, mutta sitte kdvi ndin, ettd oliks se tdd tyéryhmd, ku haluski lopettaa yhtdikkid
yildttien ... se oli semmonen runsas puol vuotta ... he tulivat liian tietoisiksi siitd, miten
vdsyneitd he olivat.”

Tyonohjauksen kesto saattaa olla sidottu tiettyyn méérdén tapaamiskertoja. Virastojen sisdisiin
tyonohjauksiinkin on tullut rajoitteita. Aineiston mukaan mééra on esimerkiksi 20 tuntia tydnohjausta
vuodessa tyontekijdd kohti olipa kyse sitten yksilotyonohjauksesta tai ryhmityonohjauksesta.
Tyonohjauksen asetelmat ovat muuttuneet taloudellisen tilanteen kiristymisen myo6td. Aineiston

mukaan se herdttdd hdmmastysta.

”...md olin aika kauhistunu tdstd kuristuksesta nyt et sanotaan, ettd kuinka monta tuntia
sitd voi saada tdmmdseen tyohon, jossa sul ei oo tyovdlineitd paljo muuta ku kynd ja
paperi, niin md aattelin, et jos ei niin ku psyykettddnsd saa pitid kunnossa, ettd onpa,
onpa, niukaksi menee.” N5
Tyonohjausten frekvenssi vaihtelee. Mikéli kyseessd on organisaation ulkopuolinen tyonohjaaja, on
frekvenssi yleensd kerran kuukaudessa. Organisaation sisélld tyoskentelevd tyonohjaaja pystyy sen
sijaan vapaammin valitsemaan frekvenssin. Frekvenssi saattaakin téll6in olla lyhyempi, esimerkiksi
kolme viikkoa. Tyonohjauksen kesto on aineiston mukaan puolitoista tuntia kerrallaan.
Tyo6nohjausméériarahojen viheneminen nékyy niin, ettd tyonohjauskertoja on vihemmén kuin ennen.

TyoOnohjaus saattaa pééttyd ennen kesdd aiemmin kuin ennen tai alkaa syksylld my&hemmin.

Tyo6nohjaussopimukset tehddén puoleksi vuodeksi kerrallaan.
Esimies-alais -suhteet

Esimies-alais -suhteessa saattaa olla monenlaisia jannitteitd, jotka saattavat olla arkoja ja hyvin

henkilokohtaisia.

”...yks teema on tdd esimies-alais -suhde on sellanen, joka usein sitte, tai kdsitykset niin
ku esimiehen toiminnasta ... ettd jollakin tavalla koskettaa niin ku hinen ja esimiehen
vdlistd  keskindistd  yhteistyotd tai tai sitten ettd on tullu kohdelluks

epdoikeudenmukaisesti tyépaikalla tai ei ei oo saanu ymmdrrystd osakseen riittdvdésti.”’
oM
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Tilanne saattaa olla my0s sellainen, ettd tydnohjauksen aluksi on kéyty l4pi esimiehen esille tuomia
viraston tulostavoitteita ja tyontekijat ovat nyokytelleet esimiehelle hyviaksyvésti. Kun tyonohjaus on
aloitettu, tydonohjaaja on kysynyt ratkaisukeskeisen kysymyksen, mitd tyonohjausistunnon jilkeen

tulisi olla tapahtunut.

“No ettd mun ois helpompi olla sen esimiehen kanssa ja ku se ei ymmdrrd tai oikeestaa
kyl se ymmdrtdd mut ku sen ylempi esimies ei ymmdrrd ja kukaan ei tds tiedd niinku
mitd ollaan tekemdssd ja taas on tulos ndd ja ndd muutokset ja viime viikolla oli sovittu,
et asiakkaan kans tehdddn tdlld tavalla ja kuitenki sit joku sanoo, et toissa viikol oli
sovittu tolla tavalla ja tid on sitd arkee.” IM

Haastattelussa haastateltava korotti ddntddn ja ikd&n kuin “huusi sanat” kuvatakseen
havainnollisemmin sitd todellista tilannetta, joka tyonohjauksessa oli ollut. Samankaltainen tilanne
saattoi olla my0s tyOyhteisoOissd, jossa esimiehet vakuuttivat tyontekijoilleen, kuinka hyvin yhteistyo
tyontekijoiden ja myds tydryhmien kesken toimi. Kun tilannetta alettiin késitelld tydnohjauksessa,

selvisi ettd se ei ollutkaan niin selked.

Johdon kayttaytymismallia voidaan tarkastella myo6s esimerkkind tyontekijoille. Johtajat antavat

esimerkin myds ndkemyksestddn tyonohjauksen tirkeydesta.

”...ndissd mun kahdessa ryhmdtyonohjauksessa tavallaan ni ei ollu esimies mukana et
tota toinen sano heti alkuaikana ettd hdn ei ehdi osallistua ndin ollen mutta tddhdn on
se yleensd ryhmdtyénohjauksen iso kysymys ettd pitdisiko hdnen olla ja ja joskus siitd
on eittdmdttd etua, joskus siitd on haittaa, riippuu vdhdn niist tyénohjauksen
tavoitteista ja tarpeista.” 6M

Haastateltavat pitivét yleisesti johtajuutta erittdin tdrkednd teemana tydnohjauksissa. Se oli suorastaan
itsestddn selvisti aiheena tyOnohjauskeskusteluissa. Erddn haastateltavan mukaan silloin kun
puhuttiin ty0std, niin johtajuus ja esimies-alais -suhteet kuuluivat keskusteluun aina mukaan tavalla
tai toisella. Joskus esimiehen pédatdntdvallassa oli asioita, joihin sosiaalityontekijdt eivdt voineet

vaikuttaa, eikd niisté silloin vilttdmatti kannattanut sen enempéé tyonohjauksissa puhua.

Esimies-alais -suhteisiin saattoi tuoda oman vaikeutensa esimiehen oleminen toisen alan

ammattilainen:

”...sithen oli vihdn pettymystd sithen esimiesty6hon, et he ei jotenkin kokenu saavansa
niin ku semmost tukee esimiehelt, joka ei ollu tehny itse sitd samaa asiakastyotd mitd
he oli nyt niin ku tekemdssd, ettd et siin tuli niin ku semmosta vihdn ristiriitaista
kamppailua, et mist he saa sen tuen.” N5

Tyontekijan olikin haettava ammatillinen tuki jostain muualta, mikili esimies ei ollut omalta alalta.

Talloin esimerkiksi vertaistuki oli ratkaiseva tekijd tyontekijén jaksamisessa. Silloin kun esimies ei

59



ollut omalta alalta, hén ei voinut my&skédn perehdyttdd tyontekijad. Télloin tyontekija oli “pulassa

perushomman kanssa”, kuten aineistosta tuli esille.

6.2 Tyonohjauksen koulutuksellinen ulottuvuus merkitysten valossa

Tyonohjauksen koulutuksellisella ulottuvuudella tarkoitan esimerkiksi asiakkaiden tilanteisiin
liittyvien tilanteiden kasittelyd. Myos kriisien Kkésittelyn sekd kriisityonohjauksen liitin
koulutukselliseen ulottuvuuteen. Verkostotyoskentely on entisestdén kasvava ja merkittdvd alue

tyGssd, mutta myds hyvin haasteellinen osa-alue. Késittelen sitd viimeiseksi.
Asiakasasioiden kiisittely
Asiakasasioita méérittdd nykyéén yhteiskuntaan sidottu nopeatempoisuus ja lyhytkestoisuus.

“Sosiaalityéntekijd ikddn ku toistaa sen asiakkaan, ettd se tarttuu jotenkin se asiakkaan
hahmo siihen ettd, ettei nekddn niinku oikein pddse eteenpdin. Vihdn junnaa ja sit se
on toisten vika ja ku ei saa sitd eikd tdtd ja niin ku ihan semmosta just niin ku asiakas,
ettd en md voi, koska md oon, mun eldmd on tdllaista, niin vihdn saman tapasta tulee,
ettd ei me voida tehdd, ku ei me saada resursseja, ei me voida tehdd, ku ei meil oo
aikaa...”N4

Aineistossa painottuu se, ettd sosiaalityontekijit kylld tietdvit itse, kuinka he haluavat toimia
asiakkaidensa kanssa. Térkedd onkin auttaa tyontekijoitd 16ytdméaén heiddn tapansa tydskennelld
asiakkaiden kanssa. Ennen tyonohjaus oli case-tyyppistd, jossa tyonohjaaja saattoi ohjata tyontekijaa
asiakastilanteen hoidossa. TyOntekijd on aineiston mukaan itse asiakkaansa asiantuntija, jota

haastateltava tukee.

"M tyoskentelen asiantuntijaorganisaatioiden kanssa, ihmisten kanssa, jotka tietdd,
mitd ne tekee tai joilla on se tietdmys ja osaaminen, jota ne tarttee sen tyonsd
hoitamisee.” 2M

Nykyéén asiakkaiden tilannetta saatetaan ldhestyé toisesta ndkokulmasta kuin ennen.

’»

.. ne ei than tarkaan tiedd, et mitd reittid niiden kannatta kulkee, ni siind mielessd
niin ku ndis case-tapauksissa tyonohjauksissa voidaan puhua siitd et mikd ois oikee
reitti.”

Silloin kun tyonohjaus on konsultatiivista, on tyonohjauksen késite samalla muuttunut.

Tyo6nohjauksen historiassa kisiteltiin ennen asiakkaiden asioita case-tyyppisesti. Tyontekiji saattoi
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kirjoittaa ennen tyonohjausta kirjallisen raportin tyonohjaajalle, miten oli tyoskennellyt asiakkaan
kanssa, mitkd olivat asiakkaan taustatilanteet ja mitd hidnen eldmdssédén oli tapahtunut. Ranteen
(2014a, 42) mukaan kirjallinen raportointi on tyonohjauksissa romahtanut. Tédstd huolimatta voidaan

tyonohjauksessa kuitenkin kisitelld asiakastyon perusasioita.

”...ettd jos ei se kohtaaminen tapahdu, niin siind jdd tyytymdttomyys asiakkaassa ja hdn
keksii vaikka minkdlaisia syitd, ettd hdn saa tulla takaisin, kunnes hdn saa sen
kohtaamisen ja sillon hdn tuntee, et héin on tullut néihdyksi ja sitte hdn voi rauhoittua.”
4N

Asiakasasioiden késittely ei kuitenkaan ole endd kokonaisvaltaista. Asiakkaiden eldméé ei endd
kisitelld niinkd4n kokonaisuudessaan, vaan tyontekijit haluavat tuoda késittelyyn yksittdisié tilanteita
tai kysymyksid asiakkaiden eldmaéstd. Aineistossa tuli esille kuvaus, jossa tyonohjaus on ikdin kuin

avoin systeemi.

“ihmiset niin ku tuo sinne niin ku jotain, et meil on joku katto minkd alla me
tyoskennelldd, meil on tavotteet, jotka sitd niin ku ohjaa ja sit on tietysti se tyonohjaajan
tapa ... mut et se on niinku avoin systeemi, et niin paljon tapahtuu siin
tyonohjausprosessin vililld, tai tyonohjaustapaamisten siis istuntojen vdlilld, et
semmosia ajatuksia et mis me viime kerras oltiin, et ikddn kuin niinku jatkettais siitd
niin niitten kaarien tekeminen on mun mielestd tullu niin ku entistd haastavammaks.”
IN

Koska sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus on niin  suuri, on tyonohjauskin muuttunut
konsultatiiviseksi. Kisiteltdessd teemojen etenemistd tyonohjauksissa nousee aineistosta se, etti
lopputulosta tirkedmpdd on asioiden késittelyprosessi. Tyonohjauksen prosessimaisuus onkin

nimenomaan oppimisprosessi.

”... ne on prosesseja ja md uskon et prosessi on tirkeempi ku lopputulos ettd et hyvd
prosessi saattaa johtaa siihen et et lopputulos ei ole mitenkddn niin ku arvoasteikolla
mitattavissa et se olis kauhee hieno...” 2M

Kriisit ja tyonohjaus
Kiriisitilanteissa tyonohjaus voi tulla ldhelle terapiaprosessia kuten teoriaosuudessakin viitattiin.

”...kriisitilanteissa se on Idhelld terapeuttista prosessia, koska sosiaalityétd tehdddn
kuitenki aika pitkdlti omalla persoonalla kukin omalla tavallaan...”2M

Aineistosta nousi esille, ettd kriisitilanne pitéisi paéstd purkamaan 48 tunnin kuluessa tapahtuneesta,
joka tarkoittaa sité, ettd tilanne tulisi kdyda lipi joko tapahtumapdivénd tai seuraavana péivana.

Mahdollisuus kriisitydnohjaukseen olikin ehdottoman térkeé sosiaalityontekijoille.
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“Md oon saanu semmosen koulutuksen terapeuttina, ettd 48 tunnissa pitdd kriisitilanne
kdisitelld tai muuten luukut sulkeutuu ja sit voi olla et se jdd tai traumatisoituu se tilanne,
et siind mieles niin ku sosiaalityontekijéille pitdis ehdottomasti olla mahdollisuus
kriisityonohjaukseen sillon kun joku tdimmonen tilanne sattuu...” 2M

Kriisind ymmaérretéén tilanne, jossa ihminen kokee elédménsa tasapainon jarkkyneen. Talloin ihminen
ei kykene toimimaan tavanomaisten keinojensa varassa. Tyonohjauksessa kisiteltivit kriisit saattavat
olla organisaatiomuutoksiin liittyvid, joita on késitelty jonkin verran tyonohjauksen hallinnollisessa
ulottuvuudessa. Kriisityonohjausta voidaan tarvita silloin, kun tydyhteisdssd on pahasti kérjistynyt
konflikti meneilldén. AsiakastyOssd tapahtuu yllittdvid tilanteita, jotka saattavat kuormittaa
tyontekijdd tai tyontekijoitd siind midrin, ettd asiaa on hyvéd kisitelld kriisitydnohjauksessa.
Asiakkaiden kriisit saattavat aiheuttaa sosiaalityontekijdn tyohon kriisitilanteen tai asiakas saattaa
aiheuttaa tyontekijille kriisitilanteen esimerkiksi uhkaamalla tyontekijdd. Kriisitilanteessa ihminen
saattaa tulla tavanomaista tarvitsevammaksi ja riippuvaisemmaksi muista ja muiden avusta. (Alhanen

ym 2012, 106.)

Kriisityonohjauksesta puhutaan silloin, kun on kyse traumaattisesta kriisistd. Sen aiheuttajana on
jokin traumatisoiva tapahtuma, josta aiheutuu kokijalle traumaattista stressid. Traumaattinen kriisi on
ennustamaton ja hallitsematon ja ihmisen on hyvin vaikea vaikuttaa sithen omalla toiminnallaan.

(Pohjolan-Pirhonen ym. 2007, 14.)

Kriisiin kuuluva shokkivaihe kestéd tavallisesti muutamasta tunnista 1-2 vuorokauteen, jonka jilkeen
ihminen alkaa tajuta, mitd on todella tapahtunut. Kriisiavun muotona voi olla myds psykologinen
jélkipuinti eli debriefing. Debriefing toteutetaan yleensd 24—72 tunnin kuluttua traumaattisesta
tapahtumasta. Thmisen omat selviytymiskeinot ovat tdssd vaiheessa riittimattomat. I[stunnossa
pyritdédn kdymaan tapahtuma kokonaisuudessaan lipi ja istuntoon osallistuvaa pyritddn tukemaan
psyykkisten reaktioiden ldpikdymisessd ja niiden hyviksymisessd. Kaikki kriisissd mukana olleet
osallistuvat istuntoon ja néin ihmiset tukevat myds toisiaan. (Lastensuojelun késikirja, Pohjolan-

Pirhonen ym. 2007, 16-20, 141.)

Koska sosiaality6 on yksilollistd, sitd ei voi tehd4 ikéén kuin liukuhihnalla. Jokaisen asiakkaan tilanne
ja tyoskentely seké tuki on arvioitava erikseen yksildllisesti. Aineistossa tuli esille lastensuojelun
sosiaalityd, jossa on kyse yhteiskunnan véliintulosta. Sen vuoksi sosiaalityontekijén tulikin pystya
itse madrittelemddn, kuinka paljon hdn pystyi tekeméédn sosiaalityOtd. Sosiaalityontekijdt myds

ymmaérsivét, miten vakava asia esimerkiksi lastensuojeluty6ssé oli yhteiskunnan viéliintulo.
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"Md aattelen, et sosiaalityontekijin tyo ei oo sitd, et sitd tehdddn niin ku
liukuhihnahommana ... olen jutellut tyénohjauksessa ahdistuneen sosiaalityontekijin
kanssa ja hdn sano et hin on tdlld viikolla tehny neljd kiireellistd sij tota niin

huostaanottoa niin se jotenki niin ku tuntuu niin ku luissa ja ytimissd tai siin ihmisessd.”
2M

Vaativa tyétilanne voi aiheuttaa tyontekijdlle samanlaisia kokemuksia kuin asiakkaalla on ollut.
Purkukeskustelu jédrjestetdén usein tyOpaikalla tilanteen jélkeen. Keskustelua kutsutaan defusing-
menetelmaiksi. Tavoitteena on tyontekijén stressireaktioiden lieventdminen ja kokemusten jakaminen.
Tuen saaminen ja keskusteluiden jérjestdminen pohjautuu pelastuslakiin ja tyo6turvallisuuslakiin.

(Pohjolan-Pirhonen ym. 2007, 144.)

Sosiaalitydssé, jossa ollaan tekemisissd inhimillisen hidddn kanssa, on tyontekijoiden jaksamiseen
kiinnitettdvd erityistd huomiota. Tyontekijdllda on koko ajan olemassa riski vidsyd tyOssa.
Hoitamattomat kielteiset asiat tyOssd vievit tyotehoa, vihentdvit tyon mielekkyyden tunnetta ja
voivat sairastuttaa tyontekijian. Mikali tilanteita ei kdyda ldpi, ne jddvat alitajuisina mieleen ja voivat
vihentdad stressinsietokykyé, ammattitaitoa ja aiheuttaa kyynisyyttd. (Pohjolan-Pirhonen 2007, 184—
186.)

Tyo6nohjausryhmén suuruus on asia, jota erds haastateltava pohti. Erdéssd hdnen tyonohjaustiimissdan
oli ollut yli kymmenen tyontekijaé. Tyontekijoiden tyo oli erittdin hektistd. Tyonohjaus toimikin télle
tyoryhmélle enemmain kriisityonohjauksena. Toki joskus voidaan tyonohjausta tilata tiedostetusti
suurelle ryhmaélle tyontekijoitd, jopa tyOyhteisoille. Télloin tydnohjaus on eri tyyppistd ja

tyonohjaajiakin voi olla useampi, aineiston mukaan ainakin kaksi.

Vaikka haastateltavat pitivdt térkednd kriisitydnohjauksen tarjoamista sosiaalityontekijdille,
tarkedmpéna he pitivit kollegiaalisen keskustelun mahdollisuutta, joka olisi my0s vertaistukea. Tasta

aiheesta kirjoitan tarkemmin tyonohjauksen tyontekijan jaksamista tukevassa funktiossa.
Verkostotyo ja sen tukeminen
Moniammatillinen ty6 ja verkostotyo oli aineiston mukaan erittdin merkityksellista.

. kylldhdn timmonen niin ku yhdessd tekemisen ja toisten ammattikuntien niin ku
hyodyntiminen ja verkostossa toimiminen, on jotenki niin ku semmonen teema, joka md
ajattelen, et siind on aika paljon voimaa tdind pdivind.” IM

Moniammatillisella yhteistydlla oli asiakkaan kannalta erittdin suuri merkitys. Asiakkaan verkostot

ovat sosiaalitydn ytimessa.
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”...et el niin ku ehkd se niinkdd, et kuinka se yks sosiaalityontekijd toimii sen asiakkaan
kans, vaan kuinka hén saa sen verkoston toimimaan. Than niin ku sosiaalityon ytimessd
ollaan niin ku siin mieles.” IM

Sosiaalityontekijét tarvitsevat tukea yhteistyohon muiden ammattikuntien kanssa.

”..mut et muuten on ihan niin ku semmosta niin ku sdhlddmistd niin ku eri niin ku
toimijoiden vdililld ja sit ja toisaalta niin ku kyvyttomyytté niin ku tehdd niinku
rakentavaa yhteistyétd...” 1M

Kaikkein haasteellisinta voi olla yhteisty6 juuri verkoston kanssa.

...Siindhdn tulee niinku vdistamdttd se se semmonen ammattiryhmien vdliset erot ja ja
siin joutuu niin ku kirkastamaan sitd sosiaalityon omaa roolia...” N5

6.3 Tyonohjauksen tyontekijan jaksamista tukevat merkitykset

Aineistosta tuli useamman kerran esille se, ettd tyontekijoilld tulisi olla mahdollisuuksia tukea toinen
toistaan, keskustella asiakastilanteista  keskenddn ja  reflektoida yhdessd  tyOtdén.
Sosiaalityontekijoiden tyonohjaajalla ei vélttimattd ole sosiaalitydn koulutusta tai edes
tyokokemusta. Aineiston mukaan se on joskus hyvinkin ehdoton edellytys sosiaalityontekijoilld
tyonohjaajan kriteeriksi. Parityon kehittdmistd kannattaisi tyopaikoilla miettid. Tyonohjauksen
jaksamista tukevaan funktioon ajattelen myds kuuluvan tyOyhteisdssd esiintyvien tyOntekijoiden
vilisten vuorovaikutusongelmien kisittelyn. Viimeiseksi otan esille sosiaalityon eettiset kysymykset

ja sosiaalityontekijoiden etiikan.
Kollegiaalinen tuki

Sosiaalityontekijoilla on aivan liian vdhén tilaisuuksia pohtia asiakkaiden esille nostamia tunteita
toistensa kanssa kollegiaalisesti. Ainainen kiire aiheuttaa sen, ettd tyontekijoilld ei ikdén kuin ole

aikaa keskustella yhdessé asiakastilanteista.

"Tyonohjaus on varmaa syntyny aika pitkdlti sen vuoks ku ihmisil ei oo endd aikaa
Jjutella keskendd, nit sit jutellaa tyonohjaukses” 2M

Erddn haastateltavan kanssa pohdittacssa sithen syytd tuli esille, ettd tyontekijdt ajattelevat
mahdollisesti, ettd he eivit kehtaa ottaa asiakasasioita esille. Tyontekijén ajatus saattaa olla sellainen,
ettd on ikdédn kuin huono tyontekijé, mikéli haluaa puhua asiakasasioista kollegan kanssa. Jaksamisen

tukeminen on kuitenkin tydnohjausten kestoteema.
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“Tilanteessa, jossa suhteellisen vdsyneet ihmiset tekevdt tyotd kuormittuneessa
tilanteessa, on ehdottomasti tarve tyén kehittimiselle.” IM

Sosiaalitydssd on kyseessd asiantuntijoista koostuva tydyhteiso, jossa tyohon liittyvét vastaukset ja

linjaukset voivat 10ytyé tydyhteison sisalta.

" ... case-tapauksissa niin ne vastaukset eivdt tule ja ehdotukset eivit useinkaan tule
tyonohjaajalta, vaan ne tulee kanssaihmisiltd. ”M2

Sama ilmid toistuu tyonohjauksen historiassa suhtautumisessa tyonohjaukseen, jossa tyontekijésta,
joka sai tyonohjausta, ajateltiin, ettd hidn on huono tyontekija. [lmid on tuttu my0ds suhtautumisessa
kriisityonohjaukseen tai yksilotyonohjaukseen historian valossa. Tyonohjaajan tehtivédna ei voi siis
olla se, ettd tydnohjaaja alkaa hoitamaan tyontekijoitd tyonohjauksissa késittelemélld visymysti
sindllddn ja tydnohjaajan tulisikin ohjata tyontekijdd hakemaan apua muualta ja tarvittaessa
hakeutumaan terapiaan. TyoOnohjauksessa tulisikin aktivoida tyontekijdn henkisid voimavaroja

(Keskinen 2014a, 21).

Tyonohjauksen kohteena onkin ensisijaisesti tyontekijin “ammattimind” eli tyontekijan tyorooliin
liittyvét kokemukset ja toiminta. Tydnohjaus voi sen sijaan kylld tuottaa terapeuttisia vaikutuksia,
mutta tyonohjauksessa keskitytién tyon suoranaisesti tyontekijille aiheuttamiin ongelmiin. (Hyyppé
1983, 11.) Maj-Lis Karkkéisen tekeméssd viitdskirjassa vuodelta 2013 tutkittiin tydonohjauksen
vaikutuksia psykiatrisessa erikoissairaanhoidossa. Tutkimus tukee kisitysté, ettd tyonohjauksessa ei
voida hoitaa viasymystd. Tutkimuksen mukaan tyontekijoiden ajatus oli se, ettd silloin kun ollaan
tyonohjauksessa, sielld tulee olla tyokykyinen. Ajatus perustui siithen, ettd tyonohjauksessa ollaan

tyoajalla ja tyonantajan kustannuksella. (Karkkéinen 2013, 96.)

Ryhmaétydnohjauksen lisdksi sosiaalityontekijdille tulisi tarjota mahdollisuus yksilotyonohjaukseen.
Tadman tulisi olla tyon kéytdntoon liittyva asia, eikd sitd tulisi liittdd aineiston mukaan tyOntekijan

uupumisen merkkeihin tai vield vihemmaén huonon tyontekijan merkkeihin.

“Intuitio olis se, ettd tyonohjaus jdrjestettds silld tavalla sosiaalityontekijoille, ettd olis

yhteinen tyénohjaus, siis tiimityonohjaus ja sitte jos joku kokee tarvetta sille et ois
mahdollisuus henkilokohtaisee tyonohjaukseen, siis joku vuodessa joku 1-3 kertaa joku
semmonen ikddn kuin et se ei ois niin ku ikddn kuin merkki esiuupumisesta tai
tammaosest, vaan et se ois ihan niin ku sen tyon kdytdantéo liittyvd juttu.” 2M

Isoissa organisaatioissa, joissa tyOskentelee paljon sosiaalityontekijoitd, tuen tarve mahdollistuu
helpommin ja varsinkin tiimity0 sekd parityd antavat tukea tyohon. Téllaisissa organisaatioissa ei
tyonohjauksella ole aineiston mukaan niin suurta roolia kuin pienemmissé tyoyhteisoissé, esimerkiksi

pienessd kunnassa, jossa saattaa olla ainoastaan yksi sosiaalityontekijé.
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Tyonohjausryhmé saattoi yhden haastateltavan mukaan sisdltdd jopa kymmenen tyontekijéé.
Tyo6nohjaus ei haastateltavan nikemyksen mukaan voinutkaan toimia niin isolle maarélle ihmisia,

vaan silloin se oli jotakin muuta, esimerkiksi kriisityonohjausta.

Tyo6nohjausryhmén ihannekokona pidetddn 4—7 tyontekijdi. Yleensd sosiaalityon tyoryhmaét yhden
johtavan sosiaalityontekijan alaisuudessa padkaupunkiseudulla ovat timén kokoisia, lastensuojelussa
7 tyontekijin tyoryhmid ja kollegiaalisuuden kannalta on kaikkien hyvd olla mukana
tyonohjausryhméssi. Ryhmityonohjauksen etuna pidetddan muilta oppimista, yhteenkuuluvaisuuden
lisddntymisté seki keskindistéd tukea. (Punkanen 2009, 31-32.) Tydnohjausryhmai voi olla myds liian
suuri. Thmisten kanssakédyminen vaikeutuu, kun ryhmin koko kasvaa yli pienryhmékoon. Hyypén
mukaan vuorovaikutus vaikeutuu siksi, ettd ihmiset eivét pysty endéd suorassa vuorovaikutuksessa

keskendin korjaamaan projektiivisia vddristymid. (Hyyppd 1983, 35.)

Yhden haastateltavan mukaan tyonohjaus oli tullut tyontekijdille keinoksi tavata toisiaan ja puhua
tyOpaikan asioista yhdessd. Tyonohjaus saattaakin korvata tyopaikalle kuuluvia asioita. Ratkaisujen

etsiminen yhdessd on erittdin keskeisti sosiaalityOssa.

”...sosiaalityontekijdtki ois niin ku hyvd et ne ois niin ku rohkaistuneita, jos niil on joku

probleema, mist ne haluaa puhua ni se ois hyvd ettd ne niin ku puhuis eikd pelkdis sitd,
ettd et mua leimataa vaikka et md en osaa tdit hommaa, ettei ois tistd kysymys, et md
aattelen ettd tuen ja avun ja tdimmosen second opinionin pyytdminen ni se on
ammatillisen osaamisen merkki eikd ammatillisen osaamattomuuden merkki...” 2M

Vertaistukeen kuuluu osallisuuden tunne. Osallisuus on kokemista kuulumisesta johonkin. Se on
tunne, ettd omilla ajatuksilla ja toiminnalla on merkitys. Osallisuus on my6s mahdollisuutta toimia
oman ndkemyksen mukaan. Vapaamuotoisen vertaisuuden vahvistajana taukotilat toimivat parhaiten.
Vertaisuus vahvistaa osallisuutta ja se on oman kokemuksen jakamista. Vertaisuuden kokemuksessa
oman kokemustiedon arvo nousee ja oma toimijuus kasvaa. Vertaisuus myds voimaannuttaa ja

valtaistaa. Vertaistukeen liittyykin vallan jakaminen. (Meriluoto, Marila-Penttinen & Lehtinen 2015.)

Yhteistyd muiden samaa tyotéd tekevien kanssa auttaa pitimadn ammattiroolin selkeéni. Ymmarrys
samaa tyoté tekevien vililld on sellaista, jota ei kukaan ulkopuolinen voi saada aikaan. Vertaistuessa
on myds se hyvé puoli, ettd kaikkea ei tarvitse selittdd alusta l&htien, koska samaa tyotd tekevit

tuntevat olosuhteet. (Pohjolan-Pirhonen 2007, 191.)

Yhtend ratkaisuna tdhin voitaisiin mielestéini ajatella Tsuin ja Hon ottamaa vertaistydnohjauksen
mallia yhtend tyonohjauksen mallina luokitellessaan tyonohjauksen eri muotoja. Suomalaisessa

jéarjestelmdssd puhuttaisiin vertaisohjauksesta, vertaistuesta tai tydyhteisoppimisesta. Kyseisessé
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mallissa kaikki osallistujat ovat tasavertaisia keskenéén ja jokainen ryhmén jésen ottaa itse vastuun
tilanteesta. Mallissa ei ole tyonohjaajaa, vaan tyontekijdt ovat tilanteessa keskendén. Mallia on
kehitellyt Watson 1973, jota Tsui ja Ho siteeraavat artikkelissaan. Hallinnon ja tyontekijoiden valilla
ei ole sddnnollisid kokouksia ryhmén toimintaan liittyen, mutta tyontekijit pitdvat keskenddn
asiakaskokouksia. Kollegiaalinen konsultaatio tyontekijoiden joukossa on yleistd. Kollegiaalinen
tyonohjaus voi tehdd tyontekijit sensitiivisemmiksi toisten tarpeille ja ongelmille luomalla ilmapiirin
verbaalisesta auttamisesta ja asioiden jakamisesta. Tatd tydnohjausmuotoa ei kuitenkaan suositella

kokemattomalle henkilokunnalle. (Tsui & Ho 2008, 190.)

Toinen, myés Watsonin (1973) kehittelemd menetelmd on niin sanottu Tandem-malli. Mallia voi
kayttdd tyoryhmaéssa kaksi tyontekijid, jotka haluavat kiydé asiakastilanteita ldpi suullisesti erilldén
muusta tyoryhmaéstd. Molemmat tyontekijdt ovat kokeneita ammattilaisia, eikd kumpikaan ole
tyonohjaajan roolissa. Tyontekijét tapaavat toisiaan silloin tdlloin kdydékseen 1dpi asiakastilanteita ja
viimeaikaisia tyotapahtumia. Tyontekijét pitdvét vuosilomat eri aikaan, jotta heilld on mahdollisuus
saada erilaisia oppimismahdollisuuksia toistensa asiakkaiden kanssa. Tandem-mallin tydntekijoiden

ei kuitenkaan ole tarkoitus sijaistaa toisiaan lomien aikana. (Tsui & Ho 2008, 191.)

Parityomallin tukeminen

Haastatteluissa tuli myds esille se, ettd parityon kehittdmistd kannattaisi tyOpaikoilla miettid.
Ty0parina tydskentelyd ei sosiaalitydssd ole rajattu ohjeilla. Parityd on sosiaalityon etiikan mukaista,
koska tyoOntekijoilld on kaksi ndkemystd asiasta ja reflektoinnin mahdollisuus tydssd. Yksi
haastateltava kertoi kuulleensa tutkimuksesta, jossa pystyttdisiin lisddméain tyon tehokkuutta, mikali
sitd tehtdisiin parityona.

”...kuitenki paritydssd ollaan tota ni pystytddn hoitamaan asiat ni hyvin ja tyontekijdt

tota ni tyontekijdt voimaantuu ja asiantuntemus kasvaa ja et et silld lailla jos mitataa
erilaisii muuttujii ni ni se on itse asias ihan tuottavaa ja kannattavaa toimintaa...” 2M

Vuorovaikutusongelmien kdsittely

Tyopaikalla esiintyvét vuorovaikutusongelmat ja niiden kisittely kuuluvat myds tyonohjaukseen.
Yksi haastateltava kertoi, ettd tydnohjaukseen ei halunnut tulla tyontekija, jolla oli vuorovaikutukseen
liittyvid kahnauksia muiden tyontekijoiden kanssa, mutta tydyhteiso ikdén kuin painosti tyontekijén
tulemaan tyonohjaukseen. TyoOntekija tiesi, ettd hénen asiaansa tultaisiin kdsitteleméadn
tyonohjauksessa. Koska tyontekijd pakotettiin tyonohjaukseen, hidn joutui tilanteeseen, jossa hén

toimi niin kuin ihminen yleensi vastaavanlaisessa tilanteessa toimii, puolustautui.
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Onkin térkedd, ettd tydnohjaaja on valmis keskustelemaan téllaisista teemoista. Ne ovat haasteellisia,
koska sosiaalityontekijédt ovat tunnollisia ja lojaaleja myds toisiaan kohtaan. On tirkedd, ettd

tyonohjaaja uskaltaa tarttua kaikenlaisiin vuorovaikutukseen liittyviin tilanteisiin.

”...Jja sehdn riippuu myoski tyénohjaajasta, ettd onko rohkeutta nostaa esille tillasia
niin ku koskettavia, arkojaki teemoja ettd tota saattaa kdydd niin, et tyonohjaaja tasoo
tai pyrkii pysymddn enemmdn siind mukavuusalueellaan siind tyénohjauksessa...” 6M

Vaikeista asioista puhuessa tuleekin pyrkid mahdollisimman suureen avoimuuteen ja sallia erilaiset

nidkemykset unohtamatta kuitenkaan toisen ihmisen kunnioitusta ja arvostusta.

”...Joskus myds sitte saattaa olla kahden tyontekijin vilistd kitkaa, sellasta ettd
tulehtuneita ihmissuhteita.” 6M

Tilanne voi olla my6s hyvin vaikea yhden tyontekijan kannalta, varsinkin jos kaikki muut asettuvat
ikdé4n kuin hinté vastaan. Tyonohjauksesta saattaa olla kulunut jo jonkin aikaa, ennen kuin luottamus

tyonohjaajaa kohtaan on syntynyt.

“No joskus tuli sit semmonen tyonohjaus, ettd et yhtd tyontekijid kohtaan, tai hén
poikkes niin muiden tavoista, ettd et hin oli siind tyonohjauksessa mukana mukana ja
tota noin sitte se jossai tyonohjauskerralla vaan kissa nostettii niinku péyddlle, ettd
kaikki jotenki ett tid yks henkilo joutu niin ku huomion kohteeks siind ettd siihen asti
saatettiin olla niin ku hiljaa, ettei puhuttu siitd, mut sitte vaan niin ku tuli rohkeutta tai
jollaki halus nostaa sitte niin ku sen tyontekijdin tydskentelytavan tai erilaisen tyylin niin
ku esille keskusteltavaksi tyonohjauksessa.” 6 M

Joskus voi olla hyvd, ettd tilanteita késiteltdessd olisi seurantatapaaminen esimerkiksi parin
kuukauden kuluttua ja sen jélkeen, vaikka puolen vuoden kuluttua. Tyonohjaaja kertoi téllaisen
tilanteen jdlkeen itsekin pohtineensa, kuinka yhteisty6 on jatkunut kyseisessd tyoyhteisossé. Tarkedd
on kuitenkin puhua konkreettisesti tilanteista ja tapahtumista ja miten kukin ne on kokenut.
Muistettava on my0s se, ettd keskeistd ei ole etsid syyllisiéd ja syyttomid. Loputtomasti tapahtuneita

ei kuitenkaan kannata vatvoa. (Vartia ym. 2008, 66, 70.)

“Ja se oli aika haastava tilanne, ettd miten sitd sit tyostdd ku kaikki muut on niin ku sitd
mieltd et toinen niin ku toinen tyoskentelee heiddn mielestddn vdédrin tai tai poikkeavasti
ettd.” 6M

Tyonohjauksen syvenemisen mukanaan tuomat teemat

Mikéli luottamuksen rakentaminen tyonohjaajan kanssa onnistuu, saattavat tyontekijét alkaa
tyonohjauksissa tuoda esille myds muita teemoja. Télloin tyontekijét alkavat puhua niistd asioista,

joita todellisuudessa haluavat tyonohjauksissa kasitelld. Freud puhui ihmisen piilotajunnasta,
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Piilotajuntaan kuuluvat asiat, jotka ovat usein tiedostamattomia. Martin Buber viittasi”’I-Thou”
-suhteeseen. Silloin kun ihminen kokee olonsa turvalliseksi, hdn uskaltaa sanoa niité asioita, joista

todella haluaa puhua.

”... siind mul oli semmonen tunne, ettd he kdsittelivit sellasia asioita, jotka oli hyvin
ratkasevia sithen perustehtdvddn nihden. Ettd se luottamus oli jotenkin semmonen, ettd
he saattoivat ottaa esille semmosia vaikeitakin asioita, tunneasioita, mikd tulee tietysti
siind perustehtdvdssd. 4N

Talloin esille nousevat esimerkiksi tydyhteison ihmissuhdeasiat, joita ei ole pystytty kisittelemién
tyoyhteisossd. Nédiden teemojen kisittely on erittdin térkedd tyonohjauksen onnistumisen kannalta.
Teemat ovat ikdén kuin toisia tasoja ihmisen mielessid. Néiden teemojen kisittely on ensiarvoisen

tarkedd, niitd ei voi sivuuttaa tai jattdd huomiotta.

"Siis mul on kylld itselldni se ldhtokohta et md aina pyrin viemddn nditd molempia
rinnakkain siind ettd yhteisesti sovittuja tarpeita mutta sitten mydskin nditd
henkilékohtasia ohjattavien esille nostamia aiheita...” 6M

Tyonohjaussopimukseen kirjataankin yleensd, ettd tyonohjauksessa voidaan késitelld muita esille

tulevia akuutteja asioita.
Sosiaalityon eettisissd kysymyksissd tukeminen

Tyonohjauksissa oli yhden haastateltavan mukaan mietitty usein tyontekijoiden kanssa kysymysté,
kenelld on vastuu mahdollisesta virheestd tai rikkomuksesta tydssd. Sosiaalityontekijoilld on
aineiston mukaan niin vahva tyoetiikka, ettd he eivit ajattele esimiehen vastaavan virheesti, mikéli
tyontekija itse sen tekee. Télloin tullaan haastatteluaineistosta esille tulleeseen kysymykseen, jossa
ihmisen vahvuudet saattavat olla my6s ihmisen heikkouksia, ellei ihmiselld ole hyvié suhdetta omaan
vahvuuteensa. Esimerkiksi tekniselld alalla on suhtautuminen toinen. Tekniselld alalla tyd

tarkastetaan ja arvioidaan, onko se tehty hyvin. Sosiaalialalla ei tdllaista kdytdntoa ole.

Sosiaalityontekijdt tekevét itsendisesti tyotddn. Esimerkiksi lastensuojelupdétoksissd on kuitenkin
oltava kaksi valmistelijaa eikd muun muassa lapsen sijoituspddtoksid saa allekirjoittaa
vastuusosiaalityontekijd. Valtasuhteiden tarkastelu kuuluu yhden haastateltavan tapoihin ottaa esille

tyonohjauksessa.

"Silléhdn on ihan konkreettinen perustehtdvdn toteuttamisen kannalta et mihin mul on
oikeudet, mihin mul on velvollisuudet. Sit sil on mydskin ihmisen tunteeseen liittyviit
asiat eli itsensd toteuttamisen mahdollisuudet eli mihin asioihin md voin vaikuttaa ja
mistd asioista md voin pddttida.” 1M
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Sosiaalityontekijdn etiikka on niin vahva, ettd tyontekija haluaa tehdé tyon siind mielessd hyvin, ettd

asiakas saa sen avun, minkd asiakas tarvitsi.

“Sosiaalityéntekijéilld on mun kokemuksen mukaan hyvin vahva niin ku semmonen
etitkka, et ne haluaa tehdd hyvin sen tyén ja sit mitd se tarkottaa se hyvin tehd se tyo,
niin tota se tarkottaa sitd, et asiakas saa sen avun minkd asiakas tarvitsee.” 2M

Sosiaalityontekijalld on virkavastuu tehtdvdssddn. Virkavastuusta on sdddetty, ettd kunnan
palveluksessa oleva henkilé voi olla virka- tai tyOsuhteessa. Kuntien sosiaalitoimessa
sosiaalityontekijoiden tydsuhteet ovat yleensd virkasuhteisia. Virka perustetaan silloin, kun on kyse
tehtivistd, jossa kdytetddn julkista valtaa. Julkista valtaa kdytetddn esimerkiksi tehtivissd, joissa
tehtdvdn suorittaja voi yksipuolisesti paittdd toisen edusta, oikeudesta tai velvollisuudesta.
Ratkaisevaa on siis tehtdvédn luonne. Julkisen vallan kdyt6ssé on olennaista se, ettd tyontekijilld on
paitsi oikeus, my0s velvollisuus kayttda julkista valtaa. Kyse on virkavirheesti silloin, kun tyontekija
rikkoo tai laiminlyd velvollisuuttaan. Virkavastuuseen sisdltyy rangaistusmuotona viraltapano.
(Kuntatyonantajat.) Viranhaltija on itse vastuussa pditoksistdén ja lainmukaisesti toimimisestaan

(Minilex).
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7 YHTEENVETO

Olen kasitellyt tdsséd tutkielmassa niitd tyonohjauksen merkityksid, joita tyonohjaajat ovat ottaneet
esille haastatteluissa. Tutkimustulokset olen jaotellut tyonohjauksen ulottuvuuksien mukaan.
Tyonohjauksen hallinnollisen ulottuvuuden aiheita ovat olleet muutokset ja aikataulut, arvot,
sddstotavoitteet, tyontekijoiden vaihtuvuus, johtamistavat ja esimies-alais -suhteet. Hallinnollinen
ulottuvuus ndkyi tutkimustuloksissa jatkuvan organisaatiomuutoksen kestimisend. Sosiaalityon
virkoja oli vaikea tdyttdd reaaliajassa ja tyontekijdt vaihtuivat usein. Organisaation asettamat
tulostavoitteet aiheuttivat tyontekijoille suorastaan henkiinjddmistaistelun. Esimies-alais -suhteet

olivat jokaisessa tyonohjausryhmaéssa tarkastelun kohteena.

Tyonohjauksen koulutuksellisen ulottuvuuden aiheina olivat asiakasasioiden kisittely
tyonohjauksissa, kriisityonohjaus sekd verkostotyo. Kisiteltdvid teemoja olivat ensinndkin
ammatilliset taidot ja tekniikat, toisena ammatilliset rajat ja kolmantena tieto ja informaatio.
Koulutuksellinen ulottuvuus nikyi tutkimustuloksissa muutoksina asiakasasioiden késittelyssa.
Tyontekijdt tarvitsivat myds kriisityonohjausta hoitaessaan asiakkaiden kriisejd ja joutuessaan
ajoittain itse erilaisille kuormittaville tilanteille alttiiksi. Sosiaalityontekijét kokivat joskus

yhteistydsuhteet haasteellisina ja tarve tyonohjauksen saamiseen verkostotyoskentelyssa oli suuri.

Tyo6nohjauksen jaksamista tukevan funktion aiheita olivat vastuu-, ihmissuhde- ja tunnekuormitus.
Kohtuuttoman suuret vaatimukset ovat ristiriitaisia ajateltaessa tyontekijin oikeutta tulla
inhimillisesti ~ kohdelluksi, jotta voisi kohdella asiakkaita inhimillisesti. Tydntekijan
tydinstrumenttina on oma persoonallisuus, josta tyontekijan on oikeus pitdd huolta. Tydntekijd voi
muutoin kokea tulevansa hyviksikdytetyksi kuten monet asiakkaat kokevat. Aiheita jaksamista
tukevassa ulottuvuudessa olivat myds tuen saaminen ja vastaanottaminen, ty0uupumuksesta
selviytyminen sekd tyohyvinvointi. Jaksamista tukeva ulottuvuus ndkyi tutkimustuloksissa niin
esimiestuen puutteena kuin kollegiaalisen tuen tirkeytend. Olen liittdnyt myds parityon tekemisen
tyonohjauksen jaksamista tukevaan funktioon, samoin kuin vuorovaikutusongelmien kisittelyn.
Sosiaalityontekijén vastuu viranomaisena on tyontekijan jaksamista tukevassa funktiossa viimeiseksi

pohdinnan kohteena.

Tyo6nohjauksen ulottuvuudet, joiksi on nimetty hallinnollinen, koulutuksellinen ja tyOntekijan
jaksamista tukeva funktio, kuuluvat myds tyOnantajalle. TyOdnohjauksen ulottuvuuksien ja

sosiaalitydn johdon sekd muiden toimijoiden roolia voisi selventié seuraavalla taulukolla. Taulukossa
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kuvataan  hallinnollinen, koulutuksellinen ja jaksamista tukeva funktio sosiaalityon
toimintaympéristossd ja tyonohjaustydssd. TyoOnohjaussopimus on sijoitettuna rajapintaan.

(TAULUKKO 1.)

TAULUKKO 1 Tyo6nohjauksen ja sosiaalityon toimintaympériston funktiot ja vastuutahot

astuutahot Sosiaalityon johto ja Rajapinta Tyonohjaus
Funktiot muut toimijat tyonohjaus-
sopimus

- lait, ohjeet - muutosten kisittely

- tyOympéristo - muutosten aiheuttamien
Hallinnollinen - organisaation rakenne tunneristiriitojen

- virat, tyontekijoiden tyOstdminen

palkkaaminen — - ryhmaytyminen
- salassapitosddnnokset - tiedon antaminen
tyontekijoille

- tiedon vaihtaminen johdon
vélilld tydonohjaus-

prosessista
—
- parityd - asiakasprosessien kisittely
- vertaistuki - asiakkaan kohtaaminen
Koulutuksellinen - koulutukset - verkostotyon tuki
- verkostoty0 - kriisityon tuki
- kriisityd
- kollegiaalinen tuki o - tyontekijan psyykkinen
- johdon ja esimiehen tuki tuki
Jaksamista tukeva - tyoterveyshuolto - kollegoiden tapaaminen
- tyOsuojelu - luottamus
- luottamusmiestoiminta - vuorovaikutussuhteiden
kisittely
- parity6n tukeminen
- tiedostaminen

- tiedostamisen syvenemi-
sen mukanaan tuomat arat
teemat

Organisaation johto ylldpitdd hallinnollista funktiota maédritellen ohjesdént6ja ja viraston
toimintatapoja. Koulutuksellinen funktio on my0s tyOyhteisolld ja tydryhmédn johtavalla
sosiaalityontekijalld. Suurempia linjauksia tehddén tyoryhmissd ja johtavan sosiaalityontekijan
kanssa, joskin mielestdni aina enenevdssd madrin on menty sithen, ettd asiakkaan
vastuusosiaalityontekijd on ensisijainen palveluiden maéirittdja ja kenties jo ratkaisevimmassa

asemassa asiakkaan kannalta. Organisaatio myos kouluttaa tyontekijoitdén. Tyoterveyshuolto on
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omalta osaltaan vastaamassa tyontekijéé tukevista ja jaksamista tukevista toimenpiteistd. TyOyhteison

ja hallinnollisten ratkaisujen rooli tyontekijoiden jaksamisen edistéjéné voi olla merkittava.
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8§ POHDINTA

Tyonohjaus on osa sosiaalityon kehittdmistd. Sosiaalitydn johtaminen siséltdd kehittdmistyon ja
tyonohjaus on yksi johtamisen véline, minkd johto mahdollistaa resusseilla. Kehittdmistyossd on
tarkedd, ettd eri toimijat yhdistdvit voimavaransa toimivan organisaation saavuttamiseksi. Olennaista
on tyonohjauksen tavoitteista sopiminen. Pitkdaikaisena tavoitteena voisi olla seuraavanlainen

tilanne:

Pdtevdt sosiaalityontekijdt viihtyvdt tyéssddn ja antavat tydpanoksensa asiakkaidensa hyviksi

uupumatta. He kehittyvdt tyossddn alansa asiantuntijoina.

Seuraavassa pohdin tutkimustulosteni pohjalta mahdollisia sosiaalityon kehittdmisen paikkoja. Nama
ovat myos asioita, joiden takia tyonohjauksen merkitys voi olla oleellinen tydssd jaksamisen tukena.
Tuon omaa reflektoitua kokemustani sosiaalityontekijaind mukaan tdhdn pohdintaan. Tarkastelen
millaista tyon arki on ja kuinka tyonohjaus voi tulla tirkedksi osaksi kehittdimistyotd. Tama edellyttda

hyvén tydnohjaussopimuksen tekemisté, josta myos kaikki ohjattavat ovat tietoisia.

Sosiaalityon johdon haasteet ovat suuret. Osaavista ja patevistéd sosiaalityontekijoistd on pula ja heitd
on vaikea saada houkuteltua sosiaalityohon. Ongelmana on se, ettd tyontekijat hakeutuvat eri alalle.
Aineisto vahvisti sen, ettd myo0s sosiaalitydssd on vaatimustasoltaan erilaisia tydalueita. Vaativat
sosiaalityon paikat, kuten lastensuojelun sosiaality0 saattavatkin olla niin sanottuja sisdénajopaikkoja
sosiaalityohon. Ndkemykseni mukaan vaativiin sosiaalitydn paikkoihin on erityisen vaikea saada

pysyvia ja patevid tyontekijoita.

Ty0paineita asettavat ylimitoitetut odotukset yksittdistd tyontekijdd kohtaan. Viraston taholta on
kokemukseni mukaan saatettu asettaa vdhimmdisajat tavata asiakasta kuukaudessa. Esimerkiksi
lastensuojelutyontekijoille on asetettu tapaamisajaksi véhintddan kaksi tuntia kuukaudessa jokaista
asiakaslasta kohden. On selvéi, ettd kaikkia lapsia ei pystytd tapaamaan ohjeiden mukaisesti, vaikka
se usein tyontekijinkin mielestd olisi hdnen tyohonsd kiintedsti kuuluva tehtdvd. Mikili
sosiaalityontekijélld on 30—40 asiakasta, on mahdoton ajatus, ettd 60—80 tuntia tydajasta kuukaudessa
olisi mahdollista kéyttdd kahden kesken lasten kanssa. Usein neuvottelut ovat verkostoneuvotteluja,
joissa saattaa olla mukana useita yhteistyotahoja ja asiakkaan ldheisid. Ndiden lisdksi tyontekija
saattaa tavata koko perhettd. Tydntekijd voi maksimissaan ottaa kaksi isoa neuvottelua pdivéé kohti,
koska neuvottelut jarjestetddn usein sosiaalityontekijdn tyOpisteen ulkopuolella. Liséksi pdivan

aikana usein hoidetaan toisten asiakkaiden asioita puhelimitse, paétoksid tehden tai asioita kirjaten.
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Talloin pitdisi paivddn mahduttaa vield kaksi lasten tapaamista muun tyon lisdksi. Kokoukset,
tyoryhmét ja niiden valmistelu vievdt my0s tydaikaa. Joissakin perheissd tehddédn myos
perhekuntoutusta, joka tarkoittaa sité, ettd sosiaaliohjaajat tapaavat perhettd ja mahdollisesti lapsia
erikseen viikoittain tai kaksikin kertaa viikossa. Lasten tapaaminen on vilttimatont, sille ei vain ole
riittdvasti mahdollisuuksia. Tyon organisoimisen haasteet ovat suuret. Siksi lasten tapaamiset
keskittyvidt kriisien yhteyteen. Mahdottomat tyon vaatimukset kasvattavat tyontekijin kokemaa
syyllisyyden tunnetta, koska my®s aineiston mukaan tyontekiji haluaa tehdé tyonsa mahdollisimman
hyvin. Tyon todellisuus ei vastaa sosiaalityon etiikkaa. Tyontekijoiden ja johdon vilille onkin tirke&a
16ytééd yhteinen ymmarrys siitd, mikd on realistista ja riittdvad. TyOntekijdn resurssit ja vaatimukset

tulee saada tasapainoon.

Mielesténi voitaisiin tyon stressaavuuden vihentdmiseksi pohtia myds sitd, miksi kirjauksia ei tehda
asiakkaan ldsni ollessa. Yhteiskirjausta toteutetaankin monella paikkakunnalla. Tdma lisdisi my0s
sosiaalitydon eettistd toteutumista. Ladkérithdn kirjaavat usein asiakkaan ldsnd ollessa asiat,
kirjoittavat reseptit ja ovat suuren osan asiakasajasta suuntautuneena muualle kuin asiakkaaseen.
Talloin voi toki kysyé, onko asiakas mahdollista todella kohdata ja kuunnella hénti, mikéli tietokone
ja kirjaaminen ovat ikddn kuin asiakkaan ja tyontekijédn vélissd ja keskeisend osana tapaamista.
Toisaalta voi my0s pohtia sitd, miksi sosiaalitydntekijat pyrkivdt niin tdydelliseen asiakkaan
kohtaamiseen, kun muutkaan tyontekijaryhmaét eivit pyri. Kaikenlainen kirjaaminen ja pieni ”séla”,
kuten aineistossa viitattiin, on sosiaalitydssd varsinainen “aikasyopp0”, joka myds saattaa jadda jopa
tekemadttd kokonaan. Kun sosiaalityontekijoiden vaihtuvuus on niin suuri, olisi vield tdrkedmpai, ettd
tairkeimmait asiat olisi kirjattu. Juuri kirjaamiseen sosiaalityontekijdt tarvitsevat yhteisesti sovittuja
apukeinoja. Johto edellyttdd, ettd kirjaukset tehdddn viimeistddn seuraavana pdivin
asiakastapaamisesta. Ohjeet ovat yksi osa tyon kehittdmistd. Riittdvit tukitoimet tistd saattavat

puuttua.

Sosiaalityon kirjallisuudessa ja opetuksessa painotetaan asiakkaan kohtaamista, dialogisuutta, tilan
antamista ja pitkdjanteisyyttd. Juuri niitd asioita, joita kidytdnnon tydeldméssé on hyvin haasteellista
ja vaikeaa, ellei joskus mahdotonta toteuttaa. Monenlainen tilastointi lisdéntyy, tapaamisajatkin
merkitidn kymmenen minuutin tarkkuudella tilastoihin. Toki tietojérjestelmii ja kirjaamiskaytantoja
koko ajan kehitetddn ja luodaan tydntekijoille valmiita kirjauspohjia esimerkiksi asiakassuunnitelman
kirjaamiseksi. TyoOntekijoilld saattaa olla kannettavia tietokoneita, joita he periaatteessa voisivat
kayttdd kotikdynneilld ja verkostotapaamisissa. Koska sosiaalityontekijan tulisi pyrkid

lapindkyvyyteen ja avoimuuteen tydssédén, tulisi asiakkaalle antaa tai lahettid sosiaalityon kirjaukset.
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Tyontekijat saattavat kéyttdd asiakaskeskusteluissa varsinkin parity6td tehdessdén keskindistd
keskustelua asiakkaan tilanteesta, jonka asiakas tarkoituksellisesti kuulee. Samoin asiakkaalle
voidaan sanoittaa tyontekijoiden ja yhteistyokumppaneiden kanssa kédytyjé keskusteluja ja puheluita
jalkeenpdin. Tyontekijd voisi mielestéini pohtia, mikd on sellainen asia, mitd ei asiakkaalle voisi
kertoa ja miksi. Tyon lapindkyvyys lisdd yhteistydsuhteen syntymistd ja luottamusta asiakkaaseen

ndhden.

Parityon tukeminen on tirkeda tyontekijin ja asiakkaan oikeusturvan kannalta. Ensimmaéinen ajatus
parityostd on kokemukseni mukaan se, ettd se vie enemméin aikaa kuin yksin tehtdva tyd. Olisikin
hyva, ettd parityotd tutkittaisiin enemmén ja tiedotettaisiin tyOnantajan taholta sen eri puolista.
Tyoparina tyoskentelyd ei sosiaalitydssd ole rajattu ohjeilla. Tyonantaja on kuitenkin selkeésti
rajannut sen, ettd asiakkaalla ei saa olla monessa eri toimipisteessd vastuusosiaalityontekijdd. Néin
on esimerkiksi lastensuojelun sosiaalitydssd ja jdlkihuollon sosiaalitydssd. Jokaisen asiakkaan
kohdalla tulee siis tyontekijoiden yhdessé linjata se, missé asiakas paédsidéntoisesti asioi. Tyonohjaus
on hyvi taho tarkastella parityon tekemistd, sen esteitd ja paritydn parempaa mahdollistamista.
Sosiaalityontekijdn jaksamista ja hyvinvointia tukee se, ettd “yksin tekemisen eetos” ei saa liikaa

valtaa ja tilaa sosiaalitydn vaatimuksissa.

Tyontekijoiden tihedd vaihtuvuutta saattaa ndkemykseni mukaan lisdtd myos se, ettd asiakkaat
muuttavat eri kaupunginosasta toiseen. Talloin sosiaality0 taytyy siirtdd asuinalueen toimipisteeseen.
Varsinkin padkaupunkiseudulla tdssé ollaan tarkempia kuin ennen, koska tydpaineet ja asiakasméérét
ovat niin suuret, ettd asiakkaan sosiaalityd pyritdén siirtiméén mahdollisimman nopeasti pois omalta
vastuualueelta. Asiakkaiden tilanteiden mutkikkuus hidastaa prosessia jonkin verran, silld
esimerkiksi kriisitilanteessa tai jonkin muutosvaiheen tydskentelyssé asiakkaan sosiaality6té ei voida
siirtdd. Suuren kaupungin sosiaalityon haasteet voivat tdstikin syystd olla erilaisia kuin pienemmén

paikkakunnan.

Ty0Osséd pysymisen eettisyyteen tulisi kaikkien yhdessé pyrkid vaikuttamaan. Eettisyydellé tarkoitan
tdssd yhteydessa sitd, ettd niin sanotun kétté paélle” eli suullisen sopimuksen tulisi olla pitivd myos
tyontekijian puolelta. Koska sosiaalityontekijoiden paikkoja on paljon avoinna, saattaa jo yhteen
tehtdvéadn lupautunut tyontekijé perua lupauksensa, mikéli jokin toinen houkuttelevampi paikka tulee
avoimeksi. Téllaisissa tilanteissa tulisi myos tyonantajan pyrkid kasvattamaan eettistd vastuuta
tyontekijissd. Tamé voisi radikaaleimmin tapahtua niin, ettd tyonantaja kieltdytyy ottamasta sellaista
tyontekijéé tyohon, joka on lupautunut jo meneméién johonkin toiseen paikkaan. Sisdisid siirtoja tulisi

pyrkid tekemidn tyontekijoiden viihtyvyyden, ilmapiirin ja tyossd jaksamisen takia. Avointen
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paikkojen runsaus saattaa niin riistdytyd tyontekijdn késistd, eikd tyOnantajalla ole oikeutta perua
suullista sopimusta ja ottaa jotakin toista tyontekijéa sen jélkeen, kun asiasta on sovittu. Molempien

osapuolten vastuullinen ja eettinen toiminta luo parempaa organisaatiokulttuuria.

Tyonantaja joutuu kokemukseni mukaan huomioimaan enemmén tyontekijin toiveita palkatessaan
sosiaalityontekijoitd, koska kilpailua paikoista ei yleensd ole. Asiakaspiirit ovat tyhjilldén, kunnes
nithin saadaan tyontekijdt. Virkoja joudutaan myos laittamaan uudestaan hakuun tai jatkamaan
hakuaikaa, mikéli tyOntekijoitd ei saada. Sosiaalityohon sijaiseksi palkattavan tyOntekijan
patevyysvaatimusten kiristyminen on vaikeuttanut entisestdén sosiaalityontekijéiden saamista
avoimiin paikkoihin. TyOnantaja voi palkata ty0hon maiérdaikaisesti enintdédn vuoden ajaksi
sosiaalitydn aineopinnot ja sosiaalitydn harjoittelun suorittaneen henkilon tietyin edellytyksin, miké&li
asetuksen mukaisen pétevyyden omaavia hakijoita ei ole. (Valvira, 2017b.) On ymmaérrettidvai, ettd
tyonantaja haluaa ndin varmistaa tyon laadun riittivén koulutuksen avulla. Tydnantaja myds tukee
tyontekijoiden  valmistumista kolmen kuukauden palkallisella virkavapaalla opintojen
loppuvaiheessa. Ndhddkseni tyOntekijdt arvostavat ja kayttdvit titd mahdollisuutta. Samalla he
sitoutuvat olemaan tyonantajan palveluksessa kaksi vuotta. Timé on mielesténi erittdin hyvé ratkaisu

pétevien tyontekijoiden saamiseksi sosiaalityohon.

Koska sosiaalityd on naisvaltainen ala, ovat tyontekijdt usein lapsen ollessa pieni kotona ensin
ditiyslomalla ja sitten hoitovapaalla. Sosiaalityossd hyviksytdédn ehkd helpommin tyontekijan
poissaolo tyostd perhesyiden vuoksi kuin liike-eldméssd. Sairaan lapsen hoitajana on kasitykseni
mukaan myds enemmén perheen diti ja timé vaikuttaa ty6hon sukupuolittuneilla aloilla enemmaén.
Tyontekijan kannalta on hyvi tiedostaa se, ettéd sosiaalitydsséd hyviksytdédn tyontekijin oman perheen
tirkeys. Miesten saaminen mukaan tekeméin sosiaality6td voisi tasoittaa alan tyontekijdrakennetta ja

edelld mainittuja tekijoita.

Kaikki ndmai asiat aiheuttavat herkemmin tyotilanteessa sen, ettd tyontekijit hoitavat vain kiireellisid
asioita ja asiakkaiden asiat ajautuvat helpommin kriisiin, kun he eivét saa apua aikaisemmin. Olen
itse kokenut sen, etti asiakas odottaa mieluummin pitkdaikaisen tyontekijan tuloa kuin rupeaa
selvitteleméén asioitaan lyhytaikaisen tyontekijén, esimerkiksi kesdsijaisen kanssa. Sosiaalitydssi
luottamuksellisen tydskentelysuhteen rakentaminen saattaa kestdd vuosia. Myos asiakkaat alkavat
ymmairtdd tidmédn ja arvostavat pitkdaikaista tyOskentelysuhdetta saman tyontekijan kanssa.
Tyonohjauksen avulla voidaan oppia arvostamaan omaa tydtd enemmaén. Tyon arvostus voi olla myos

sitd, ettd tyontekijd oppii arvostamaan pitkdaikaista tyosuhdetta asiakkaiden kanssa.
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Tilanne, jossa tyontekijoiden vaihtuvuus on suuri, on erittdin vaativa niitd tyontekijoita kohtaan, jotka
jaavét tyopaikalle. Heihin kohdistuu eniten uusien tyontekijoiden perehdyttdmispaineita, ei
ainoastaan tyohon vaan myds organisaatiokulttuuriin. Mielesténi olisikin tirkedd, ettd vaihtuvuutta
saataisiin pienennettya tai tasattua eri tyoryhmien kesken. Rekrytoinnissa kéytetdén jo hyviksi sité,
ettdi mikdli johonkin avoinna olevaan tehtdvddn on hakenut useampi tyOntekijd, pyritdén heitd
saamaan muiden tydryhmien avoimiin paikkoihin. Tyontekijoiden vaihtuvuutta eivit helpota jatkuvat
organisaatiouudistukset, jotka ovat olleet useita vuosia kidynnissd. Uskon tyontekijoiden haluavan

keskittyd itse tydhon, eikd muutoksiin sopeutumiseen.

Yhteistyohon kuuluu verkoston kanssa toimiminen. Verkoston kanssa on joskus hyvin haasteellista
toimia. Verkostoon kuuluvat asiakkaan asioissa tyOskentelevdt eri ammattialojen tyontekijét.
Verkostossa voi olla liséksi asiakkaalle tukea antavia asiakkaan laheisié ja sukulaisia. Verkoston eri
toimijoiden voi olla vaikea hyvéksya sité, ettd sosiaalityontekijd on kuitenkin se verkoston toimija,
jolla on eniten péétosvaltaa suhteessa asiakkaaseen. Toisaalta eri toimijat tekevét itsendisid paatoksia
esimerkiksi erilaisten hoitojen aloittamisesta ja lopettamisesta. Joskus saattaa kidydé niin, ettd hoitoa
antavat tahot ilmoittavat hoidon loppumisesta ja asiakas jai ainoastaan sosiaalityon varaan. Varsinkin
kun usein on kyse asiakkaista, joilla on vuorovaikutuksellisia vaikeuksia, voivat hoitotahot paattaa,
ettd asiakas ei ole esimerkiksi kyllin motivoitunut heiddn tarjoamaansa hoitoon ja lopettavat sen
yksipuolisesti. Tdlldin sosiaalityontekijd saattaa jdddd jopa ainoaksi toimijaksi asiakkaan kanssa.
Verkostotyon kehittiminen on pitkdjénteistd toimintaa. Verkostotyon pohtimisen mahdollisuuksia ja
tietoa eri toimijoiden tehtdvisti ja valtuuksista tulisikin lisdtd. Tdma voi tapahtua yhdesséd verkoston
kanssa. Verkostotyoskentelyssd vaikuttavat henkilokemiat. Tietoisuutta niiden ldsnéolosta voidaan
lisétd tyonohjauksen avulla. Tyonohjauksessa on tirkeéd tarkentaa yhdessé sitd, mikd on sosiaalityon

perustehtdvé ja ettd se ei ole lopetetun hoidon jatkumo tai vaihtoehto.

Kriisityd asettaa joskus sosiaalityOntekijdn tyopédivan uuteen aikatauluun. Yleensd akuutit tilanteet
hoidetaan muun tyon ohella, mikéli tyontekijéd on paikalla. Se, mitd tyontekija tilanteessa ehké pystyy
tekeméén tyoalasta riippuen, on muiden asiakasvarausten siirtiminen toiselle péiville. Toisaalta
suuria verkostoneuvotteluja on hyvin vaikea siirtdd, koska toimijoita saattaa olla niin paljon, etti
neuvottelut on sovittu jo kuukausi tai jopa useita kuukausia aikaisemmin. Asiakkaatkaan eivét aina
ymmarra titid ja ddrimmilldén voidaan joutua jopa pitdméin verkostoneuvottelu sovitusti, vaikka
asiakas ei olisi paikalla. Ndin saattaa tapahtua esimerkiksi lastensuojelun suurissa verkostoissa.
Tilanteet ovat myo0s asiakkaalle haastavia ja joskus jopa liian vaativia. Mielesténi asiakastapaamisten
jarjestelyd tyontekijan kannalta kannattaa miettid enemmén, mikéli tyontekijéiden tyouupumusta
halutaan vilttdd. Mahdollisuus yksilotyonohjaukseen voi olla yksi vaihtoehto. Tallainen
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mahdollisuus on késitykseni mukaan hyvin harvalla sosiaalityontekijilld. Tyontekijét voivat kdyttaa
tyonohjaajaa kriisityonohjaukseen yksittdisid kertoja ja timéa on varattu tyonohjausbudjettiin. Tulee

muistaa, ettd kriisityonohjaus on kuitenkin eri asia kuin yksilotyonohjaus.

Sosiaality0ssd asioihin ei yleensé ole yksiselitteisié suoria vastauksia. Sosiaalityon tavoitteet ja tyon
onnistumisen tavoitteet eivdt voi olla mitddn maailmaa syleilevid tavoitteita, vaan niiden tulee olla
todella pienid tavoitteita, koska usein asiakkaiden eldmésséd ne voivat olla suuria asioita. Muutokset
ihmisten eldméssd ovat myds usein hitaita. Asiakkaan kanssa asioiden tyoOstdmisen vaikeus voi
aiheuttaa kirsiméttomyyttd. Haluaisimme luontaisesti saada tehtdvét valmiiksi, jotta ndkisimme
lopputuloksen. Voimme olla tyytyviisid, mikéli lopputulos on myds meidén asettamamme tavoite,
toki yhdessd asiakkaan kanssa. Meidén tulisi sietdd enemmén asioiden keskenerdisyyttd ja ndhda
tuloksia sosiaalityon prosesseiden vaiheisiin, asiakaskeskusteluihin ja kohtaamisiin liittyvissd
asioissa. Onnistumisten kokemusten nostaminen tietoisesti enemméin esille tydyhteisdssd nostaa

tyontekijén tyytyviisyyttd. Tyonohjaus voi tukea tydssi onnistumisen kokemusten tiedostamista.

Tyontekijdn jaksamista mietittdessd on sen tukeminen oleellinen asia tydnohjauksessa, koska siind
pyritddn 10ytdmadn juuri sellaisia keinoja, joilla tyontekijit jaksavat tyossddn. Mikéli tyostd aiheutuu
sosiaalityontekijélle ddrimmillddn tyouupumus, johtopédidtoksend voi olla terapia tai muut tyon
ulkopuoliset jirjestelyt. Tyonohjauksessa voidaan auttaa tyOntekijdd toteamaan tySuupumus ja
tekeméén siitd johtopdétoksid. Henkilokohtaisten traumojen késittely kuuluu terapiaan, mutta tyon
aiheuttamien vaurioiden korjaamisen ajattelen kuuluvan tyonantajalle. TyOnohjaus on
sosiaalityontekijdlle ikddn kuin henkiinjddmistaistelun  vertaus. Tyonohjauksen avulla
sosiaalityontekijd voi sdilyd hengissd ja jatkaa tyOtddn sosiaalityontekijand. On aika luopua
ajatuksesta, ettd hyva tyokyky saavutettaisiin ainoastaan yksilollisilld ominaisuuksilla, kuten hyvalla

terveydell4 ja paineensietokyvylla.

Tyo6terveyshuollon rooli on kasvanut sosiaalityOssi erilaisten tyontekijaad tukevien mahdollisuuksien
jaratkaisujen kartoittajana. Erilainen ryhmétoiminta, esimerkiksi uniryhmét psykologin palveluineen
ovat kasitykseni mukaan paljon kéytettyji. Myos Kelan jarjestimid kuntoutuksia ja muita tuen
muotoja ovat sosiaalityontekijédt hakeneet vuosien aikana. Esimerkiksi psykoterapian myontdmisessi
suuri painoarvo on tyOntekijin tydkyvyn sdilyttdmiselld. Hallinnolliset ratkaisut voivat olla
tyontekijdn ndkokulmasta erittdin merkittédvid. Esimerkiksi osa-aikaty® voi olla sosiaalityontekijélle
suuri tyokykyd tukeva mahdollisuus. Organisaation rooli tyokykyéd tukevista toimenpiteistd
tiedottamisessa on olennainen. Tydnohjauksessa tyontekiji voi niitd eri vaihtoehtoja pohtia

syvillisemmin.
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Edellé kuvatuissa haastavissa tilanteissa johto voi pééttia palkata tydnohjaajan tai lisétd tyonohjausta.
Tyonohjaajan tehtivd on monessa mielessd erittdin vaativa, haastava ja mielenkiintoinen.
Tyonohjauksen tulee olla ehdottoman Iluottamuksellista ja tyOnohjaajaa koskee tiukka
vaitiolovelvollisuus tyonohjauksessa késiteltévistd asioista. Tyonohjaaja on vastuussa kasiteltdvien
asioiden késittelytavasta ja tyoskentelystd. Tyonohjaajan velvollisuus on huolehtia ohjattavien
psyykkisen tasapainon sdilymisestd tyonohjauksen aikana. Tydnohjaus luo mielesténi loistavat

puitteet syvéllisempien teemojen kasittelyyn.

Tyo6nohjaussopimuksen tekovaiheessa tyonohjaaja saa tietoa organisaation tilanteesta ja siitd
ryhmistd, jota hdn ohjaa. TyOryhméit toimivat joko paremmin tai huonommin toimivissa
organisaatioissa. On tdrkedtd, ettd tyOnohjaaja saa realistisen kuvan tilanteesta. Organisaation
tavoitteet vaikuttavat tydnohjauksen tavoitteeseen siten, etti ne eivit voi olla keskenéén ristiriidassa.
Ne voivat olla osittain erilaisia, mutta niiden tulee olla my0ds samankaltaisia. Molemmat tahot
pyrkivdt siihen, ettd organisaatiossa on tyOkykyisid, pédtevid ja tyohonsd sitoutuvia
sosiaalityontekijoitd. Kun johto sopii tyonohjauksen tavoitteista, voi tyonohjaaja tarkentaa, miti
organisaatiossa aiotaan tavoitteisiin liittyen tehdé. Tyonohjausprosessin loppuvaiheessa tyonohjaajan
tehtdvd on keskustella tyoryhmén kanssa siitd, mikd on olennainen tieto, mitd johdon tulisi tietdd
tyonohjauksessa késitellyisti asioista. Palautekeskustelu voidaan kiayda esimerkiksi siten, ettd johtava
sosiaalityontekijd on mukana yhdesséd tydonohjaustapaamisessa tarvittavan ajan. Tydnohjaajaa sitoo
tiukka vaitiolovelvollisuus ja sen vuoksi tilanne on kaikille osapuolille hyvin haasteellinen. Hyvian
palautekeskustelun avulla voi tydnantajalle tulla tirkedd asiantuntijatietoa ja arviota tyontekijoiden

tilanteesta ja parhaimmillaan palaute kdynnistié tydssd muutoksia parempaan kaikkien osalta.

Tyo6nohjauksen lisddminen voisi parantaa tyontekijoiden tilannetta kokonaisuudessaan. Koska
tyonohjaus sopii nimenomaan asiantuntijoille, jotka joutuvat kiireen ja paineen alaisena tekeméin
ihmisten ja perheiden eldmiéin kohdistuvia tirkeitd paatoksid, on tyonohjauksella aivan erityinen
merkitys sosiaalityOssd. Saksassa, jossa vdestopohja tarjoaa tyotd yli miljoonalle sosiaalityontekijille,
on kiytetty useita miljoonia euroja erikoistuneen henkilokunnan jatkokoulutukseen (Belardi 2002,
315). Mielesténi tdhdn tulisi keskittyd edelleen, koska se voisi olla pidemmalld tdhtdimelld
kannattavaa. Tavoitteena tulisi olla, ettd tyonohjaus méériteltdisiin laissa osaksi sosiaalityotd. Talld
tavoin tyonohjauksen asema ja kaikkien sosiaalityontekijoiden oikeus tyonohjaukseen turvattaisiin.
Talloin tyontekijdiden ei tarvitsisi perustella johdolle, miksi tyontekijat haluavat tyonohjauksen
jatkuvan ja mihin he sitd tarvitsevat. Tieto tydnohjauksen jatkuvuudesta tukee tyontekijoitd

pitkdaikaisesti tyOssd pysymisessé ja voi vihentdi sairauspoissaoloja psyykkisten syiden takia.
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Tyo6eldmén muutosten haasteet tulevat olemaan digitalisoituminen, yksin selvidmisen korostuminen
sekd uudenlaiset verkostot. Myds tyonohjauksen haasteet muuttuvat. Yksin pérjddminen saattaa
korostua tydpaikoilla siten, ettd avun pyytdminen tulee olemaan entistd vaikeampaa. Organisaatiot
muuttuvat siten, ettd tyonohjauksen tarve esimerkiksi hajautetuissa organisaatioissa voi olla
keskeinen. Kirsti Aallon mukaan tydnohjaus tulee edelleen olemaan tirkeéd viline ja metodi sielld,
missé tehdddn tyotd ihmisten kanssa. (Keskinen 2000c¢, 151-157). Juuri tydskentely ihmisten kanssa

on painava peruste tyonohjauksen pitdmiseen osana sosiaalityoté.

Kaikkien osapuolten kunnioitus toisiaan kohtaan on perusta tyossi. Sosiaalityontekijén tulee kokea
kunnioitusta organisaation taholta. Talloin sosiaalityontekijé pystyy kunnioittamaan asiakasta. TAma
auttaa puolestaan asiakasta suhtaumaan kunnioittavasti tyontekijdin ja yhteistyd paranee. Kunnioitus
koskee myds yhteistydtahoja ja tyOyhteison eri jdsenid. Tyonohjaus voi olla taho, jossa voidaan

pohtia, kuinka vahvistaa keskindistd kunnioitusta.

Tutkimuksessa esille tulleet teemat kertoivat tyonohjaajille vélittynyttd kuvaa siitd, mitd
sosiaalityontekijit halusivat késitelld tyonohjauksissa. Mahdolliseksi jatkotutkimuksen aiheeksi
ndkisin niiden merkitysten tutkimisen, joihin sosiaalityontekijdt haluaisivat tyonohjausta. Naitd
merkityksid voisi tutkia haastattelemalla sosiaalityontekijoitd. Toinen tutkimuksen aihe voisi olla
”Tyonohjaajan rooli kehittdmistyon rajapinnassa”. Tutkimuksen selkednd osana olisi
tyonohjaussopimuksen teko, jossa tyonohjaa saa selkedn kuvan léhtotilanteesta ja siitd, mitd hineltd
odotetaan. Palautteen avulla tyonohjaaja pystyy rikastuttamaan organisaation kehittdmistyota.
Kolmantena jatkotutkimuksen aiheena voisi selvitelld tyonohjauksen yhtdldisyyksid ja eroja
terapiaan, coachaukseen, koulutukseen, mentorointiin, sparraukseen, prosessikonsultaatioon ja

perehdytykseen.

Tutkielman anti itselle oli ymmartdé tyonohjauksen merkitys omaan uranvalintaan. Tutkimus vahvisti
ndkemysténi sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia ja jaksamista tukevien elementtien tirkeydesta.
Sosiaality0 tdyttdd mielesténi kriteerit turvata tyonohjaus laissa sosiaalityontekijoille. Seuraavana

kehityspolkuna itselld voisi olla hakeutuminen tyonohjauskoulutukseen.
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10LIITTEET

Liite 1

Hyva tyonohjaaja,

sosiaalityon maisteriopiskelija Tuula Ko&hler Jyviskyldn yliopistosta Kokkolan yliopistokeskus
Chydeniuksesta tekee pro gradu -—tutkielmaa tyonohjauksesta. Tutkielman aihe késittelee
sosiaalityontekijoiden ryhmityonohjauksissa esille nostamia aiheita. Tavoitteena opiskelijalla on
16ytéd haastateltaviksi padkaupunkiseudulla tydnohjausta antavia tyonohjaajia, joilla on parhaillaan
tai joilla on ollut tyonohjattavina sosiaalitydntekijoita.

Tutkielman aihe on ajankohtainen sen vuoksi, ettd tyonohjausméériarahoja kiristetdén kunnissa, eiké
kaikilla lastensuojelun sosiaalityontekijoilld ole mahdollisuutta ulkopuoliseen tyonohjaukseen.
Vaikka tyOnohjaajien aika on arvokasta, voi tutkimus edesauttaa tyOnohjauksen tirkeyden
esiintuomisessa. Haastatteluun menee aikaa noin tunnin verran. Opiskelija on valmis tulemaan
toimipisteeseenne, jotta aikaanne ei mene matkustamiseen. Voitte my0s ehdottaa vapaata aikaa,
mikali olisitte valmiita haastatteluun. Palkkiota haastattelusta ei valitettavasti pystytd maksamaan.

Haastattelut ovat luottamuksellisia ja niiden sisdltod kéytetddn niin, ettd tekstistd ei voi tunnistaa
yksittiistd haastateltavaa. Haastateltavien tyonohjaajien henkil6tiedot pysyvét vain tutkielman tekijén
kiytossd ja ne hivitetddn tutkielman hyvidksymisen jidlkeen. Haastattelut nauhoitetaan ja
tutkimusaineistoa sdilytetdén litteroituna Tampereen yhteiskuntatieteellisessd tietoarkistossa.
Aineisto luovutetaan tutkimuksen tekijan luvalla eteenpéin tutkimuskayttdon.

Toivon Sinun tulevan mukaan antamaan tirke&4 tietoa sosiaalityOsta.

Mikéli haluat osallistua tdhén tutkimukseen, voit ldhettdd sdhkdpostia osoitteeseen [yhteystiedot
poistettu] tai soittaa Tuula Kohlerille, puhelin [yhteystiedot poistettu].

Voit my0s halutessasi pyytdd tarkempia tietoja siitd, mité teemoja haastattelu siséltdisi.

Ystavallisin terveisin,

Kati Turtiainen Tuula Kohler
yliopistonlehtori, YTT sosiaalityon opiskelija
Jyviskyldn yliopisto Jyviskylan yliopisto

Kokkolan yliopistokeskus chydenius
[yhteystiedot poistettu]

Kokkolan yliopistokeskus Chydenius
[yhteystiedot poistettu]
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Liite 2

Teemahaastattelulomake

1. Miten kauan olet toiminut sosiaalialan tyontekijéiden tyonohjaajana?

2. Millaista teoriaperustaa kaytét tydnohjauksessa?

3. Kuinka kauan ja kuinka montaa sellaista ryhméd olet tyonohjannut, jossa on ollut
sosiaalityontekijoitd mukana? Kerro ndiden ryhmien kokoonpanosta ja siitd, kuinka usein ja
kuinka kauan tapasitte (esim. 1 krt/kk, 1,5 t kerralla, kolmen vuoden ajan).

4. Miksi olet tyonohjannut sosiaalityontekijoitd? Onko sinulla omia motiiveja juuri heididn
ohjaukseensa?

5. Millaisia teemoja sosiaalityontekijdt ovat nostaneet tyonohjauksissa kasiteltdviksi? Kerro
ndistd teemoista laajemmin. Onko tiettyjd teemoja, jotka nousevat yhé uudelleen esille? Mitd
ndmi teemat ovat? Kerro néisté teemoista?

6. Millaisia johtopéétoksid olette tehneet yhdessd esille nousseista teemoista? Toivon, ettd
kertoisitte erityisesti teemoista, joita on késitelty eniten. Millaisia péédtelmiéd olette yhdessa
tehneet, mihin olette pdityneet pohdinnoissa? Kuinka tyonohjauksissa késitteleménne asiat

ovat edenneet?

Kiitos haastattelustasi!
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