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Tassd tutkimuksessa tarkasteltiin vuorovaikutuksen toteutumista tyonohjauksel-
lisessa tunnetaitojen valmennuksessa. Tutkimuksessa tutkittiin, miten ohjaajat
reagoivat ohjattavien vuoroihin ja miten he ohjaavat ohjattavia vuorovaikukseen
tunnevalmennuksen aikana. Tutkimus on toteutettu osana Jyvéaskylan yliopiston
Tunnetoimijuus organisaation muutoksessa (TUNTO) -tutkimus- ja kehittamis-
hanketta. Tutkimukseen osallistujat olivat TUNTO-hankkeeseen osallistuneiden
tunnejohtamisen valmennukseen erikoistuneen yrityksen kaksi tunnevalmenta-
jaa sekd tunneinterventioihin osallistuneen yrityksen tyontekijat. Tutkimusai-
neisto koostui tunnevalmennuksessa nauhoitetusta videoaineistosta. Aineiston
analyysitapana kaytettiin keskustelunanalyysia.

Tulokset osoittivat, ettd ohjaajat reagoivat ohjattavien vuoroihin neljalla eri
tavalla tunnetydpajan aikana: myotdilemalld vastausta, toistamalla vastauksen,
avaamalla ja tdydentdmalld vastausta sekd kehumalla vastauksia. Lisdksi ohjaajat
ohjasivat ohjattavia osallistumaan vuorovaikutukseen erilaisten kysymysten
avulla. He esittivit suoria kysymyksid ja tehtdvakysymyksid, pyysivét osallistu-
jla vastaamaan tehtdvanantoon sekd pyysivit tdydentdamé&dn annettua vastausta.

Tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, ettd ohjaajat kayttivat vuorovaiku-
tusta ohjauksen tukena esimerkiksi vahvistamaan osallistujien vastauksia tai oh-
jaamaan ohjattavien ajattelua tiettyyn suuntaan. Ohjaajat pyrkivit ohjauksessaan
vahvistamaan ohjattavien toimijuutta ja hyodynsivit siind erilaisia vuorovaiku-
tuksen piirteitd. Tutkimuksesta ilmeni, ettd ohjaustilanteen vuorovaikutukseen
liittyvat normatiiviset odotukset eivit aina toteutuneet, mika vaikutti ohjaajien

kayttamiin vuorovaikutuksen keinoihin.

Asiasanat: ohjaus, tyonohjaus, vuorovaikutus, keskustelunanalyysi



SISALTO

TIIVISTELMA

1 JOHDANTO..uteeeetetstnnsesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssenss 5

2 TYONOHJAUS .....coueveerrrerereresresesesessssesessssssessessssssessssassssssesssssssssssessssssesessesesssess 8
2.1 Tyodnohjauksen tausta ja tavoitteet.............cccoeiiiiiiiiiiiiiniicices 8
2.2 Tunteiden merkitys tyteldmassa ja tyonohjauksessa..............cccccceueneeee 12
2.3 Tyodnohjaajan merkitys tyonohjauksessa.............ccccccovriiinniiiiinnnees 14

3 VUOROVAIKUTUS JA RYHMATYOSKENTELY TYONOHJAUKSESSA

................................................................................................................................. 19

3.1 Tyonohjaus ryhmdssd ja yhteisOissa .........cceeeviviiniiinieicciiiciiiiicce, 19

3.2 Ohjaajan vuorovaikutusosaaminen............coccceveeiricinineiinciniccnieeenen. 24

3.3 Vuorovaikutuksen piirteet...........coceevirerieirencnienencinenceeneeeeeeene 26

4 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSYMYKSET .......ccocevvvuererrruneee 30
5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN ......ininininincnininincninssescscacaene 31
5.1 Tutkimuskonteksti ja tutkimukseen osallistujat.............ccccceurciiinnnnes 31

5.2 Tutkimusaineiston Kertu.........ccccceveivieeniniicineiniecincinceeceeeseeenee 33

5.3 AIneiston analyysi ..o 33

5.4 Eettiset ratkaisut.........cccoceoiviiiiiiiiiiiiiiiic e 36

6 TULOKSET .....ueiieieninnnsnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 39
6.1 Vastauksiin reagointi.........ccccoceciviiiviiiiiniiiniiiinciicccccccece 39
6.1.1  Vastauksen myoOtdily........ccococevieiniiiiiniiniiiice 40

6.1.2  Vastauksen toistaminen ............cccccceeeveiniinincinciniiniccene 41

6.1.3  Vastauksen avaaminen ja tdydentdminen.............cccecccevueennene. 41

6.14  Vastauksien kehuminen............ccccocccoviinniiniininninniiene, 43

6.2 Vuorovaikutukseen ohjaaminen kysymysten avulla ..............cccccceeee. 44



6.21  Tehtdvakysymykset ja suorat kysymykset............cccccocvvununnnnnee. 44

6.2.2  Tehtdvddn vastaamaan pyytaminen...........cccoevreiiiinininncnnee. 45

6.2.3  Vastauksen tdydentdmispyynto...........cccocovcveieinniiiicininnicnene. 46

7 POHDINTA.....eereneenennnenssnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssess 48
7.1 Tulosten tarkastelu ja johtopddtokset..........cccceveiviiiniiiiiniiniiiniiinne 48

7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimushaasteet ...............c.ccc....... 52
LAHTEET .ooouunsersvusssmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssssssens 55

LITTTEET a.uoiiiiinienictenienennennessncssnesessasssnsssesssessssssesssessassssssssssssssesssessassasssassnes 62



1 JOHDANTO

Ohjaus on vakiintumassa osaksi aikuiskasvatusta (Vehvildinen 2001), miké tekee
siitd tdarkedn tutkimuskohteen. TyGeldmén vaativuus, tyon asettamat paineet
sekd tyohon ja tyoyhteisoon liittyvit haastavat tunteet vaikuttavat ihmisten eld-
méadn. Vastausta tyoeldmédn haasteisiin voidaan etsid tyonohjauksesta, joka on
oiva tyokalu tyontekijoiden ja tyoyhteisojen kehittamiseen. Suomen tyonohjaajat
ry:n (2019) mukaan tyonohjauksen kautta tarkastellaan tyohon, tyoyhteisoon ja
omaan tyohon liittyvida kysymyksid, kokemuksia ja tunteita koulutetun tyonoh-
jaajan avulla. Tyonohjauksen kautta on mahdollista vapauttaa voimia, luovuutta
ja ajattelua tychon ja sen rajojen tunnistamiseen. Tyonohjauksen avulla ratkais-
taan myos tydyhteison ristiriitatilanteita (Niemeld 2013) sekd vahvistetaan omaa
osaamista ja tyon tekemistd (Peltoperd & Kukko-Liedes 2019).

Tyonohjauksen kaytto on yleistynyt sekd Suomessa ettd kansainvalisesti
(Koivu 2014). Muuttuvan tyoeldmén kannalta tyonohjaus on tdrkedd, silld se
mahdollistaa muutostilanteissa toimimisen (Vuokila-Oikkonen 2014). Muutos-
paineen alla olevien tyontekijoiden on tarkedd kehittdd ja ylldpitdd omaa osaa-
mistaan jatkuvasti. Ammatillinen kasvu on jatkuva oppimisprosessi, jonka
kautta yksilo hankkii eldmédnuransa aikana niitd tietoja, taitoja ja kykyjd, joita
hyodyntamalld han voi vastata muuttuviin ammattitaitovaatimuksiin (Ruohotie
2000). Tyonohjauksen avulla tdtd ammatillista kasvua ja oppimista voidaan tu-
kea.

Tyonohjaus tapahtuu yhteistoiminnassa ohjaajan ja ohjattavan valilld
(Keski-Luopa 2018; Kupias 2016; Vehvildinen 2014), ja tyonohjausta voidaankin
kuvata myos vuorovaikutusprosessiksi (Punkanen 2009). Ohjaajalla on tdarked
rooli tdssd prosessissa, silld hdn asiantuntijana ohjaa ohjattavaa késitteleméan ko-
kemuksiaan, suuntaamaan oppimistaan, ratkaisemaan ongelmiaan ja kaytta-
madn resurssejaan (Vehvildinen 2001). Ohjauksessa on tdrkedd luoda tiivis kon-
takti ohjattavan omaan kokemukseen sekd huolehtia, ettd ohjaus ldhtee liikkeelle

ohjattavan pdamadaristd ja tilanteista (Vehvildinen 2014). Ohjaajan ammattitai-



toon kuuluu olennaisesti vuorovaikutusosaaminen (Rantalainen 2017; Vehvildi-
nen 2001; Vehvildinen 2014), jonka kautta ohjaaja paitsi ohjaa ohjattavaansa pu-
humaan tyonohjauksen kannalta tarkeistd asioista (Punkanen 2009), myos kuun-
telee ohjattavaa tunteiden tasolla sekd on aidosti ldsnd ja huomioi ohjattavan tun-
teita vuorovaikutustilanteessa (Gardberg 2011).

Suurin osa tyonohjauksen kansainvilisestd tutkimuksesta julkaistaan psy-
kologian alan tiedejulkaisuissa (Niemeld 2019). Tyonohjaukseen liittyva aiempi
kirjallisuus ndyttdisi myos painottuvan tyonohjauksen toteuttamiseen ja sen mer-
kitykseen tyoyhteisvissd (Koivu 2014; Punkanen 2009). Tyonohjausta on aiem-
min tutkittu myo6s esimerkiksi hoitoalalla tyoskentelevien eri ammattiryhmien
ndkokulmasta (Kédrkkdinen 2013; Mertala & Terdva 2016), joissa tyonohjaus on
liitetty vahvasti tyohyvinvointiin. Tédssd tutkimuksessa padtimme tutkia, miten
ohjaus toteutuu eri vuorovaikutuksen keinoin. Vuorovaikutusta on aiemmin tut-
kittu muun muassa asiakastydssa (Monkkonen 2007) tai luokkahuoneissa (Kar-
vonen 2007; Kleemola 2007). Kuitenkin ohjauksen ja tyénohjauksen vuorovaiku-
tuksen tutkiminen eri konteksteissa on vield vahdistd. Vehvildinen (1999) on esi-
merkiksi tutkinut ohjauksen vuorovaikutusta ammatinvalinnanohjauksen kon-
tekstissa ja Liinamaa (2014) on tutkinut lastentarhanopettajakoulutuksen ohjatun
harjoittelun ohjaus- ja vuorovaikutussuhteen merkityksellistd olemusta seké oh-
jaajien ettd opiskelijoiden ndkokulmasta. Nayttdisi kuitenkin siltd, ettd ohjaus-
tyon vuorovaikutusta ei ole tutkittu varsinkaan tunteisiin liitty vassa ohjauksessa.

Taman tutkimuksen tavoitteena on tarkastella, miten vuorovaikutus toteu-
tuu tyonohjauksellisessa tunnevalmennuksessa. Tunnevalmennuksella tarkoite-
taan tdssd tutkimuksessa tyoyhteisossd tehtdvdd tunnetaitojen opettamista. Ta-
voitteenamme on saavuttaa tietoa ohjaajien ja ohjattavien vélisestd vuorovaiku-
tuksesta sekd etenkin siitd, miten ohjaajat ovat vuorovaikutuksessa ohjattaviin
ohjauksen aikana. Tutkimusaihetta puoltaa tyonohjauksen ajankohtaisuus nyky-
ajan tyOeldmaéssd ja sen merkitys osana ammatillista kasvua ja kehitysta (Koski &
Kallasvuo 2017). Ohjaaja on tdrked osa vuorovaikutuksellista tyonohjausproses-

sia (Rantalainen 2017), joten on myos perusteltua tutkia ohjaajan vuorovaikutus-



keinoja. Téssd tutkimuksessa tutkimuksen kohteena on tunnevalmenuksen ai-
kana tapahtunut vuorovaikutus, ja tunteita kasitellessd vuorovaikutusilmapiirin
tulee mahdollistaa henkilokohtaisista kokemuksista puhuminen. Tdman myo6td
on tdrkedd tutkia, millaisia vuorovaikutuksen keinoja kdytetddn ohjauksessa,
jossa ollaan herkkienkin asioiden darelld. Tutkimus on osa Jyvaskyldn yliopiston
Tunnetoimijuus organisaation muutoksessa (TUNTO) -tutkimus- ja kehittamis-

hanketta.



2 TYONOHJAUS

Tutkimuksessamme tutkimme vuorovaikutusta tunnetaitojen valmennuksen ai-
kana. Lahestyimme tdtd tutkimuskohdetta ohjauksellisena menetelménd, tar-
kemmin tyonohjauksen teorian kautta. Tdassd luvussa paneudumme ensimmadi-
send tyonohjaukseen. Tutkimuksemme kohteena olleen tunnetaitojen valmen-
nuksen myotd kasittelemme myo6s tunteiden merkitystd tyossd ja tyonohjauk-
sessa. Tunteet on tdrkedd ottaa huomioon ohjaustilanteen rakentumisen kan-
nalta, mutta ne ovat merkityksellisid myos tutkimuskontekstissamme, jossa oh-
jattavat kasittelevat omia tunteitaan. Lopuksi tdssd luvussa kidsittelemme ohjaa-
jilen merkitystd tyonohjauksessa, silld tarkastelemme tutkimuksessamme juuri

tyonohjaajien toimintaa.

2.1 Tyonohjauksen tausta ja tavoitteet

Ohjaus on osa tydeldmadd, aikuiskoulutusta ja oppimiskdytantoja (Kupias 2016;
Vehvildinen 2001). Se siséltdd psyykkistd ja sosiaalista hyvinvointia tukevaa neu-
vontatyotd sekd tyossd ettd eri elaméntilanteissa (Niemeld 2019). Ohjauksessa toi-
mintaa jdsentdd ajatus ohjattavan eldaméassd meneilldén olevasta prosessista, jota
ohjaaja pyrkii edistdméén ja jonka muotoilemiseen han myos osallistuu (Vehvi-
ldinen 2001). Ohjauksen tavoitteena on vahvistaa oppimiseen ja muutokseen liit-
tyvid prosesseja (Niemeld 2019) tai ohjattavan ajattelu- ja toimintaprosesseja
(Vehvildinen 2001). Ohjausta voidaan kayttdd niin koulutuksessa, uraohjauk-
sessa ja akateemisessa ohjauksessa kuin tyossd ja tyotehtdvien suorittamisessa
tapahtuvassa oppimisessa ja kehittdmisessdkin (Niemeld 2019).

Vehvildisen (2001) mukaan hyvin monenlaiset tilanteet voivat olla ohjaus-
tilanteita. Ohjauksen kenttd onkin laaja ja vaikeasti hahmotettava ja siind on sekéa
koulutuksellisia ettd terapeuttisia ulottuvuuksia (Milne 2009; Niemeld 2019). Oh-
jauksen kasite sekoittuu helposti muihin vastaaviin termeihin, silld suomenkieli-

nen ohjaus-sana kadantyy asiayhteyden mukaan esimerkiksi englanniksi sanoilla



counseling, guidance tai supervision (Vehvildinen 2014). Niemeldn (2019) mu-
kaan ndiden termien lisdksi ohjauksen kenttdd voidaan kuvailla myds englannin-
kielisilld termeilld advising, tutoring, mentoring, coaching ja facilitating.

Niemeld (2019) erottaa ammatilliseen kehitykseen ja kasvuun tdhtaavit ja
tyoeldman kontekstissa toteutettavat ohjaukselliset menetelmit seuraaviin toi-
mintoihin: coachingiin, tyténohjaukseen, mentorointiin, prosessikonsultointiin,
fasilitointiin, konsultointiin, uraohjaukseen ja sparraukseen. Nama toiminnot
ovat yhtdéltd erillisid, toisaalta rinnakkaisia ja jopa toimijoille itselleen voi olla
epdselvdd, missd eri ohjauksellisten toimintojen vilinen raja kulkee. Kupias
(2016) kuitenkin ldhestyy moninaista ohjauksen kenttda sitd yhdistdvien, ei erot-
tavien tekijoiden kautta: yhdistava tekija ndille eri toiminnoille on sekéd oppimis-
prosessi ettd ohjausosaaminen. Eri ohjaustoiminnoista keskitymme tutkimukses-
samme tyonohjaukseen, jota kdsittelemme tarkemmin seuraavaksi.

Kuten ohjauksesta, myoskaddan tyonohjauksesta ei kansainvilisestd ja suo-
malaisesta tutkimuskirjallisuudesta 16ydy selkedd ja yksiselitteistd kuvausta
(Alila 2014), mika tyonohjauksen kdyton laajentuessa on muodostunut ongelmal-
liseksi (Keski-Luopa 2018). Tyonohjaus on moniparadigmainen kaytanto ja se-
koitus arkikésitteitd sekd eri tieteenaloilta perdisin olevia teoreettisia késitteita
(Keski-Luopa 2018). Tyonohjaukselle ei myoskaddn ole olemassa yhtd ainutta ja
oikeaa mallia (Kupias 2016) ja se ndyttaytyy tydeldmdssd moninaisena toimin-
tana (Koski & Kallasvuo 2017). Niemeldn (2019) mukaan tydnohjaus on tyoela-
madosaamisen kontekstissa yksi henkiloston kehittdmisen ja ammatillisen kasvun
konsultatiivinen véline, joka asettuu ohjauksen ja tydssd oppimisen véliin.

Tyonohjauksen kdytto on yleistynyt sekd Suomessa ettd kansainvilisesti, ja
se on nykyisin laajentunut ammatillisen vuorovaikutuksen opettamisesta tyon
kehittdmiseen ja tychyvinvoinnin edistdmiseen (Koivu 2014). Tyonohjaus on yksi
tydyhteisvissd toimivan konsultin tyokaluista ja tyonohjaus voidaan ndhda op-
pimista edistdvana ja organisaation toimintaa kehittdvand tyomenetelména (Im-
maisi 2011; Kupias 2016). Tyonohjaus tukee niin tyontekijoiden kuin esimiesten-
kin ammatillista kasvua ja tyossd jaksamista. Se tukee myds monimuotoisten tyo-

yhteisojen toimintaa ja kehittymistd ajan haasteissa. (Koski & Kallasvuo 2017.)
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Tyonohjaus tapahtuu kiintedssd yhteydessd kdytannon tychon ja huomioi osal-
listujien tyon kontekstin (Kouhia 2011). Tyypillistd sille on tutkiva tydtapa (Ku-
pias 2016). Tyonohjauksessa tutkitaan tyontekijan suhdetta omaan tyshon (Pun-
kanen 2009), tyossa herddvia tunteita ja tuntemuksia sekd tyon sujuvuutta ja hai-
rioitd (Koivu 2014). Tarkasteluun liittyy myos itsearviointia (Punkanen 2009).

Tyonohjauksen kohteena on ihmisen tyo vaatimuksineen, mahdollisuuksi-
neen ja muutoksineen (Punkanen 2009). Tyonohjauksessa edistetddn oppimista
ja tuetaan organisaation toimintaa, mutta lisdksi siind korostetaan tavoitteelli-
suutta, avoimuutta ja luottamuksellisuutta sekd ohjauksen prosessimaisuutta
(Kupias 2016). Tyonohjauksen avulla voidaan lisédtd tyon vaikuttavuutta, merki-
tyksellisyyttd ja mielekkyyttd. Tyonohjauksessa on tarkedd, ettd fokus on tydssa
ja tydon ydinprosesseissa, tyon yhteisessd tutkimisessa ja oppimisessa siitd yh-
dessd. (Wallin 2017.) Tyonohjaus perustuu tyontekijan omaan tarpeeseen ja ha-
luun saada tyonohjausta, jolloin ohjattavan omaehtoisuus, aktiivinen ote ja sitou-
tuminen ammatilliseen ja persoonalliseen kehittymiseen on tirkedd. Ongelmia
lahestytddn tietoisesti, dlyllisesti ja tunneperdisesti. Parhaimmillaan tyonohjaus
voi auttaa ndkemaédn vaihtoehtoisia tapoja tehda tyota. (Punkanen 2009.)

Tyonohjausprosessi alkaa, kun tydyhteisossd nousee esille tyonohjauksen
mahdollisuus (Punkanen 2009). Tarve organisaatioissa ja tyoyhteisoissd tehtd-
vddn tyonohjaukseen voi Wallinin (2017) mukaan perustua muutoksesta selviy-
tymiseen ja uuden luomiseen. Usein esimies tekee pddtoksen siitd, ettd tyonoh-
jaus olisi hyodyllistd tyopaikalla (Coles 2003). Tamén jdlkeen etsitddn sopiva
tyonohjaaja. Tyypillisimmillddan tyonohjaus on vailillistd eli epdsuoraa: tyonoh-
jaus ei tapahdu todellisessa tilanteessa, vaan tilanteesta keskustellaan myhem-
min. Vilillinen tyonohjaus on usein ainoa mahdollisuus, silld harvoin tyénoh-
jaaja voi tarkkailla tyotilanteita tyontekijoiden siitd hdiriintyméttd. (Punkanen
2009.)

Tyonohjaus on pitkdkestoinen prosessi (Gardberg 2011; Karvinen-Niini-
koski, Rantalaiho & Salonen 2007; Punkanen 2009), jossa tapaamiset ovat toistu-
via, sddnnollisid ja ennalta sovittuja (Punkanen 2009). Prosessimaisuus ja useat

tapaamiskerrat liittyvat tapaamiskertojen vilissd tapahtuvaan kokemukselliseen
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oppimiseen. Tyonohjaukseen saatetaan liittdd myos vilityoskentelyd. (Kupias
2016.) Perinteinen, pitkd tyonohjaus ei kuitenkaan aina sovi nykyajan muutos-
vauhtiin, projektimaisesti toteutettavaan tyohon tai verkostoissa toimimiseen
(Rapatti 2011). Tyonohjauksen ollessa konsultatiivista prosessi voi olla lyhytkes-
toinenkin. Ohjausprosessien luonne riippuu myos tyonohjaajan koulutuksesta ja
kokemuksesta. (Punkanen 2009.) Gardbergin (2011) mukaan tyénohjauksen ai-
kana tulee pystyd miettimédan my6s tyohon liittyvid tunteita, minkd myota tyon-
ohjauksen pitkdaikaisuus on eduksi.

Tyonohjauksesta on tullut oppivan organisaation ja muutosjohtamisen tar-
ked tyokalu (Koivu 2014) ja se tuottaa hyvid vilineitd sekd esimiehille ettd koko
tydyhteisolle muutoksen keskelld (Vilkki 2014). Tyonohjauksen avulla tyontekija
voi pdivittdd osaamistaan tydtehtdvien muuttuessa ja asemoida itsensd uudistu-
vassa organisaatiossa (Zorga 2003). Muutostilanteissa on tdrkedd, ettd sekd johto
ettd tyontekijat ymmartavat ja hyvaksyvat muutoksen ja sitoutuvat siihen. Tyon-
tekijoiden on saatava tietoa muutoksesta sekd aikaa tyostdd suhdettaan ja ajatuk-
siaan muutokseen liittyen. (Koivu 2014.)

Tyodnohjauksella on aina jokin tavoite, joka voi perustua henkilokohtaisiin,
yrityksen, organisaation tai yhteison toimintaa tukeviin pdamaédriin, joiden
avulla etsitddn ratkaisuja tyon sujuvuuden parantamiseksi ja ammatillisen oppi-
misen edistdmiseksi (Kupias 2016; Punkanen 2009). N4itd tyonohjaukselle asetet-
tujen tavoitteiden toteutumista seurataan ja arvioidaan tyonohjausprosessin ai-
kana (Kupias 2016). Tavoitteiden saavuttamista kutsutaan ohjaustoiminnan vai-
kuttavuudeksi, jonka voidaan ajatella olevan jonkin aikaisemman lisdysta tai pa-
remmaksi tuloa. Tavoitteiden saavuttaminen voi tapahtua valittomasti tai jonkin
ajan kuluttua. (Paunonen-Ilmonen & Heinonen 2015.) Vaikuttavuudessa on tér-
kedd tarkastella, miten tyonohjaus vaikuttaa, miké siind vaikuttaa tai mihin se
vaikuttaa. Olennaista on my0s tarkastella, mikd on vaikutusta ja mika vaikutta-
vuutta. Toiminnan vilittoméanad kohteena on tydyhteiso tai tyontekija, mutta va-
lilliset vaikutukset voivat ndkya myos esimerkiksi yrityksen asiakkaissa. (Nie-

meld 2019.)
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Punkanen (2009) médrittelee tyonohjauksen keskeisimpéand tavoitteena ole-
van tyontekijan perustehtdvin kirkastaminen. Tyonohjauksen perinteiseksi ta-
voitteeksi on médritelty myos ammatillisen kasvun edistdaminen (Koivu 2014) ja
ammatti-identiteetin vahvistaminen (Koivu 2014; Punkanen 2009). Tyonohjaus
on jarjestelmallistd ja tavoitteellista toimintaa, jonka tavoitteena on myos toimin-
nan laadun varmistaminen ja tyon ongelmien hallinnan edistdminen. Tukemisen
liséiksi sen tavoitteena on ehkdistd rutinoitumista ja parantaa stressin hallintaa.
(Punkanen 2009.) Sen my6td voidaan edistdd tyohyvinvointia kehittamalla tyota
ja uudistumalla tyontekijand (Koivu 2014). Tyonohjauksen tavoitteena on myos

varmistaa laadullisesti hyva ja korkeatasoinen tyon tulos (Punkanen 2009).

2.2 Tunteiden merkitys tydeldmassa ja tyonohjauksessa

Tunteet ovat osa tydeldmadd ja ne voivat olla my6s osa tydyhteison voimavaroja
(Gardberg 2011). Liike-eldmaéssd ja johtamisessa tunteet otetaan nyky&dan vaka-
vasti yhtend keskeisimmistd kilpailukykyé ja taloudellista tulosta tuottavina te-
kijoind (Hokkd, Vahadsantanen, Paloniemi, Herranen & Eteldpelto 2014). Tuntei-
den merkitys tyopaikalla ndkyy niin yksilon, johtamisen kuin tyohyvinvoinnin-
kin kannalta. Tyontekijadt eivit tee tyotdaan kylméan kognitiivisesti, vaan tunteet
ovat luontainen osa tyotd. (Ashkanasy, Zerbe & Hartel 2015.)

Tunnepitoisten reaktioiden voimakkuus ja toistuvuus tietyissa tilanteissa
voi tyoyhteisdissd nousta jarkevan ja rationaalisen toiminnan esteeksi (Hokka
ym. 2014). Hyodyntédédkseen tunteitaan yksilon on osattava tunnistaa ja késitelld
niitd. Talloin yksilo ei mydskddn ajaudu tunteiden valtaan. (Gardberg 2011.) Tun-
teiden merkityksen ymmartaminen ja niiden tunnistaminen seké itsessddn etta
tyoyhteisbn muissa jdsenissd on todettu olevan tdrkedd erityisesti johtajille
(Hokkd ym. 2014). Immaisi (2011) kutsuu tunnetyoksi sellaista prosessia, jossa
l6ydetddn, tunnistetaan ja sanallistetaan tiedostamattomat tunteet, asenteet sekéa
mielikuvat. Kun tunteet ovat jasentyneessd ja ilmaistussa muodossa, ne eivit esta
tehokasta tyoskentelyd. Tamdn vuoksi tydorientaation ylldpitdmisessd tunne-

tyotd voidaan pitdd kaiken perustana. Oleellista on tietdd se, kuinka tunteiden
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tuottamaa informaatiota voi hyodyntad erilaisissa tilanteissa, sekd kuinka tata
tietoa voi kdyttdd rationaalisessa toiminnassa ja pddtoksenteossa (Hokkd ym.
2014).

Gardbergin (2011) mukaan tunteiden merkitys on erityisen tarked tiedostaa
esimerkiksi organisaatioiden muutostilanteissa. Tunteiden kasittely mahdollis-
taa muutoksen sietimisen, uuden oppimisen ja omaksumisen sekd vuorovaiku-
tussuhteissa tapahtuvan emotionaalisen yhteyden kokemisen (Immaisi 2011).
Muutostilanteissa tyontekijoiden on tarkeda tulla kuulluksi sekd saada oleellista
informaatiota uudesta tilanteesta (Gardberg 2011). Organisaation muutostilan-
teissa voidaan hyodyntédad tyonohjausta, jonka avulla tiedostetaan ja sanoitetaan
tunnetyon prosessia. Tunnetydn harjoittaminen mahdollistaa reflektiivisen tie-
dostavan ymmadrryksen saavuttamisen. Tamd tukee transformatiivista oppi-
mista, joka on keskeinen osa tunnetyotd. (Immaisi 2011.)

Tunteisiin liittyvdssd tyonohjauksessa keskeistd on mahdollisuus tydsken-
nelld hdiriottomasti ja luottamuksellisesti (Gardberg 2011) ja ymmartdd tunne-
tyon prosessia (Immaisi 2011). Tyonohjaus tulisi ndhda paikkana, jossa voi tur-
vallisesti purkaa tunteitaan (Kupias 2016). Tunneohjauksen olisi hyvé olla pi-
dempiaikainen prosessi. Lisdksi tyonohjaajan tulee kuunnella ohjattavaa tuntei-
den tasolla sekéd olla aidosti ldsnd ja huomioida ohjattavan tunteita. (Gardberg
2011.) On kuitenkin hyva ottaa huomioon se, ettd tyonohjaajalla ei valttamatta
ole psykologisen asiantuntemuksen tuomaa taitoa tyoskennelld systemaattisesti
ohjattavan tunteiden kanssa eikd néitd ohjaajan sekd ohjattavan vdlisid tunnere-
aktioita kdytetd ohjauksessa johdonmukaisesti tyoskentelyn vilineend. Tasta
huolimatta tunteet ovat silti aina lasnd yhtend ulottuvuutena inhimillisessd toi-
minnassa. (Vehvildinen 2014.)

Onnistuneeseen tydnohjaukseen vaikuttaa moni asia. Onnistuneessa tyon-
ohjauksessa on esimerkiksi tdarkedd kuunnella toista osapuolta ja ymmartdd tun-
teiden ldsndolo ja vaikutus tyonohjaukseen sekd niiden merkitys viestintuojana
niin itselle kuin muillekin (Gardberg 2011; Vehvildinen 2014). Lisdksi tyonoh-
jauksessa on huomioitava, ettd tyontekijad itse on vastuussa ohjausprosessin ai-

kana tapahtuvasta tydskentelystd, ei tyonohjaaja (Punkanen 2009). Onnistuneen
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tunnetyon ohjauksen seurauksena tyontekija kykenee asettamaan uusia tavoit-
teita omaan tyohonsa sekd 16ytaméadn itsendisesti keinoja ndiden tavoitteiden
saavuttamiseksi erilaisissa muuttuvissa olosuhteissa (Immaisi 2011). My®6s tyon-
ohjaajan tyon keskeisend osana on tutkia omia tunteitaan ja kokemuksiaan, sekéa
tunnistaa ja havaita myds muissa herddvid tunteita. Omien tunteiden sadtely ja
reflektoiminen kuuluvat tyonohjaajan ammatillisuuteen. (Gardberg 2011; Ranne

2011.)

2.3 Tyonohjaajan merkitys tyonohjauksessa

Tyonohjauksessa ohjaajalla on merkittdva rooli tyonohjauksen onnistumisen né-
kokulmasta. Pohjolan (2017) mukaan tyonohjaajalla tulee olla vankkaa ja jatku-
vasti kehitettdvad asiantuntijuutta, jonka hén antaa asiakkaan kdyttoon potenti-
aalisena resurssina. Myos Vehvildisen (2001) mukaan ohjaajan tehtdavana tyon-
ohjauksessa on olla asiantuntija prosessissa, jossa ohjattava oppii kdsittelemaan
kokemuksiaan, suuntaamaan oppimistaan, ratkaisemaan ongelmiaan ja kaytta-
madn resurssejaan. Téallaista asiantuntijakeskeistd ohjausta madrittavat vahvasti
tavoitteet, jotka ovat ammattilaisten maérittelemia (Monkkonen 2007). Ohjauk-
sen ammattilaisilla on kdytossd teoreettinen ymmarrys sekd erilaisia tyovélineitd,
jotka mahdollistavat moniin psyyked, inhimillistd toimintaa, oppimista ja kehi-
tystd koskeviin kdyttdytymis- ja yhteiskuntatieteellisiin ongelmiin vastaamisen
(Vehvildinen 2014). Ohjaajan tehtdvand on saada ohjattava tietoiseksi ohjattavan
ilmion todellisesta luonteesta sekd ilmitiden vélisistd suhteista, syistd ja seurauk-
sista (Monkkonen 2007).

Tyo6nohjaajina kdytetdan usein ulkopuolisia ammattilaisia, jotka kdyttavat
viitekehyksenddn niitd késitteitd ja teorioita, joita he omassa ammattikdytannos-
sddn ja -koulutuksessaan ovat omaksuneet (Keski-Luopa 2018). Tydnohjaaja voi
toimia useamman teoreettisen viitekehyksen pohjalta ja tyonohjausta voidaan to-
teuttaa painottaen joko sen hallinnollista, opetuksellista tai tukea antavaa tehta-
vdd (Koski & Kallasvuo 2017). Koska tyonohjaus on oppimisprosessi, tyonohjaa-

jan tulee olla tarkkana, ettei ohjauksesta tule terapiaa (Punkanen 2009).
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Ohjaajan osaaminen liittyy vahvasti prosessiosaamiseen. Vehvildisen (2014)
mukaan ohjaajalla on useita toiminnan tasoja hoidettavanaan samanaikaisesti.
Hén koordinoi ja johtaa toimintaa, valvoo tilanteen kulkua, ajankayttod, puheen-
vuoroja, agendaa ja siirtymid sekéd tekee tarvittaessa selkoa prosessin etenemi-
sestd ohjattavilleen. Ohjaaja my6s vastaanottaa, peilaa ja késittelee ohjausryh-
madssd tapahtuvia asioita ja teemoja sekd reagoi siithen, mitd ryhmaéssa tapahtuu
ja miten muut reagoivat. Hdn nostaa esiin keskustelussa esiintyvid teemoja ja kyt-
kee niitd toisiinsa, sekd ottaa kisittelyyn ryhmén ilmapiiriin ja tunteisiin liittyvia
asioita. Jos joitakin asioita on vaikea huomata tai tiedostaa, ohjaaja sanallistaa
tallaisia asioita. Jos ohjauksella on vahvoja oppimistavoitteita, ohjaaja ratkaisee,
missd asioissa ryhma voi toimia itsendisesti ja missd asioissa ohjaajan luotsaus on
paikallaan. (Vehvildinen 2014.)

Ohjaustilanteen agenda on ohjaajan hallussa, vaikka tdma4 ei olekaan tdysin
vélttamatontd. Usein oletetaan, ettd ohjaaja tietdd, mitd ohjauskerroilla tehddén,
mitd aiheita kdsitellddn ja mitd toimintoja kdydddn lapi. (Vehvildinen 2001.) Oh-
jaajan on mietittdvd, millaisia vaatimuksia ryhmadlle annetaan ja miten ohjaus
keskittyy kehittdmé&dn niitd (Vehvildinen 2014). Ammattitaitoinen tyonohjaaja
antaa ohjattavilleen tukea eli mahdollistaa ohjattavan myonteisten puolien vah-
vistamisen, mutta lisdksi auttaa kiinnittdmé&an huomiota ohjattavan epdjohdon-
mukaiseen toimintaan (Punkanen 2009). Ammattitaitoinen ohjaaja myos antaa
ohjattaville mahdollisuuden tuoda esiin tunteita, tarpeita ja pyrkimyksid, joita
oppija kokee oppimistilanteeseen tullessaan (Talvio & Klemola 2017). Tyonoh-
jauksen tulisi aina mahdollistaa se, ettd ohjattava oppii tyOstddn jotain uutta
(Punkanen 2009). Ohjaajalla tuleekin olla tietoa ja ymmarrystd oppimisesta seka
taitoa ohjata oppimisprosessia. Ryhméaohjauksessa ohjaajan on myos tarkeda ym-
martdd ryhmien kdyttaytymista. (Kupias 2016.)

Ohjaajan tehtdvand ei useinkaan ole opettaa tiettyjd malleja tai tekniikoita,
vaan mahdollistaa ohjattavan kokemuksellinen oppimisprosessi suunnittele-
malla erilaisia jasentdvid oppimistehtdvid, joiden perustana ovat jasenten aikai-
semmat tiedot ja taidot (Ruponen, Nummenmaa & Koivuluhta 2000; Vehvildinen

2001). Voidaan puhua my®ds ohjattavan toimijuuden tukemisesta. Ammatillinen
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toimijuus sisdltdd ammatillisen toimijan yksilolliset tyokokemukset, tietamyksen
ja kyvyt toimia tyossddn. Lisdksi ammatillisella toimijuudella tarkoitetaan muun
muassa ammatillisen toimijan vaikutusvallan kadyttod, valintojen tekoa tai kan-
nanottoja. (Eteldpelto, Vdhdsantanen, Hokkd & Paloniemi 2013.) Ammatillisen
toimijuuden avulla ihmiset voivat kehittdd uusia ja luovia tyotapoja sekd vaikut-
taa tyossddn (Eteldpelto, Vahdsantanen, Hokka & Paloniemi 2014). Toimijuuden
katsotaan myos olevan edellytys tydssdoppimiselle (Billet 2011; Vahadsantanen,
Paloniemi, Hokkéd & Eteldpelto 2017), mikad on tdrked ndkokulma, kun tydnoh-
jausta tarkastellaan oppimisprosessina. Reflektiivisyyden avulla toimija pystyy
jdsentdim&ddn omaa toimintaansa sekd toimijuuttaan ja ndin mahdollistaa toisin
toimimisen mahdollisuuden (Karvinen-Niinikoski ym. 2007). Ohjaajan onkin
tarkedd pohtia, kuinka ohjattavien toimijuutta voi kehittdd (Vehvildinen 2014),
eikd hdnen tule antaa suoria ohjeita tyon tekemiseen, vaan ohjata ja tukea ohjat-
tavaa omiin ratkaisuihin (Punkanen 2009). Kun toimijuutta tuetaan, yksilot esi-
merkiksi ilmaisevat vapaammin ajatuksiaan, mielipiteitddn ja ideoitaan tyohonsa
liittyen (Vahdsantanen ym. 2017).

Tyodnohjaaja toimii ohjattavien ja organisaation palveluksessa tukien oh-
jausprosessissa kyseisen tyoyhteison perustehtdvan toteutumista. Tyonohjauk-
sen tehtdva riippuu ohjattavien tarpeesta sekd tyoyhteisostd. (Koski & Kallasvuo
2017.) Niemeldn (2019) mukaan tyonohjaajan toiminnan tulee olla lojaalia paitsi
ohjattavalle, my6s ohjattavan organisaatiolle. Tama johtuu siitd, ettd ohjattavan
tyd on riippuvainen organisaation resursseista ja reunaehdoista. T4lloin tyonoh-
jaajan tulee esimerkiksi ohjata keskustelua juuri tyohon liittyviin aiheisiin, jotta
tyonohjaukselle asetetut organisaation tavoitteet varmasti tulevat tayttymaan.
(Niemeld 2019.) Tdllaista tyotd helpottaa ohjaajan tydeldmatuntemus. Kupiaksen
(2016) mukaan tyonohjaajalta odotetaankin tydeldmadtuntemusta ja kykyad ym-
martdd organisaatioiden toimintamekanismeja. Ohjattavalla ei tarvitse olla ohjat-
tavan henkilon tai tyoyhteison substanssiosaamista, mutta monipuolinen erilais-

ten organisaatioiden ja alojen ymmartaminen on tyénohjauksessa eduksi.
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Tyodnohjaajan on hyvd muistaa, ettd vaikka tyonohjaustilanne on hénelle
usein toistuvaa tyotd, ohjattavalle se on yleensd ainutkertaisempi ja henkilokoh-
taisempi kokemus (Vehvildinen 2014). Tyonohjauksessa on kyse kohtaamisesta,
kuuntelemisesta, toisen arvostuksesta ja luottamuksen rakentumisesta (Koski &
Kallasvuo 2017). Oppimistilanteeseen on tarkedd luoda turvallinen ja avoin ilma-
piiri (Kupias 2016; Rantalainen 2017). Turvallisen ilmapiirin luomisessa yksi kes-
keisin tekijd on luottamuksellisuus: ohjauksessa kisiteltyjd asioita ei viedd oh-
jauksen ulkopuolelle. Ohjattavien tuntiessa tilanteen luottamukselliseksi, he pu-
huvat avoimemmin ajatuksistaan ja uskaltautuvat arvioimaan toimintaansa.
(Kupias 2016.)

Vehvildisen (2014) mukaan ohjauksessa toimijat eivit voi tdysin vapaasti
valita, mitd tekevdt, silld toimintaa sddtelevdat monet sadnnot, normit, kieli ja
muut merkitysjdrjestelmait, joiden mukaan maailmaa jasennetddn ja jaetaan. Oh-
jaajan on myos hyva ottaa huomioon, ettd ohjausprosessin kulkua ja tavoitteita
ei aina voida madritelld etukateen tarkasti, vaan ne voivat muotoutua ohjattavan
tilanteen ja prosessoinnin my®otd. Tyonohjaajalla tuleekin olla tyteldamaén ja ryh-
mdilmididen tietdimystd, mutta myods valmiutta tyoskennelld asiakkaan tarpei-
den pohjalta, etukidteen suunnittelematta tai neuvomatta (Pohjola 2017). Nieme-
lan (2019) mukaan taitava tytnohjaaja muuttaa joustavasti omaa toimintata-
paansa ohjattavien toiminnan mukaisesti.

Vehvildisen (2014) mukaan tyonohjaajan ei tarvitse aina toimia yksin. Oh-
jauksesta voi tehdd yhteisollisempdd ohjaamalla pareittain tai tiimind. Tatd kut-
sutaan jaetuksi ohjaavuudeksi ja sen avulla ohjausryhmaéssd tapahtuvia asioita
voidaan havainnoida eri puolilta. Jos ohjaajia on enemmaén kuin yksi, eri asioissa
ilmenee esimerkiksi erilaisia painotuksia. T&dlloin ohjaajien on tdarkedd hahmottaa
yhteinen ohjaustehtdvansa ja hoitaa sitd muuttuvissa olosuhteissa. Jaetussa oh-
jaavuudessa tyoparien tulee organisoida tytnsad hyvin, jotta yhteinen linja hah-
mottuu ja sdilyy. Molemmat ohjaajat ovat yhti lailla vastuuhenkil6ing, eiké toi-

sen tulisi johtaa tilannetta tai ottaa tdyttd vastuuta. (Vehvildinen 2014.)
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Tyodnohjauksessa ohjaajan vuorovaikutustaidoilla on tdarked merkitys. Pun-
kasen (2009) mukaan tyonohjaus tapahtuu ohjaajan ja ohjattavan vilisessd vuo-
rovaikutuksessa ja sitd voidaan oppimis- ja ongelmanratkaisuprosessin lisdaksi
kuvailla vuorovaikutusprosessiksi. Vuorovaikutusosaamisellaan tyonohjaaja oh-
jaa ohjattavan puhumaan tyonohjauksen kannalta oikeista asioista. Ohjaajan
vuorovaikutustaidot ja ammatillinen osaaminen antavat ohjattavalle mahdolli-
suuden tarkastella ja reflektoida késiteltdvand olevia asioita oman eldménsa kon-
tekstissa. Vaikka ohjaus perustuu pddasiassa vuorovaikutukseen, se ei kuiten-
kaan Vehvildisen (2001) mukaan perustu pelkkdan keskusteluun. Tarkastelemme

tyonohjauksen vuorovaikutusta seuraavassa luvussa.
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3 VUOROVAIKUTUS JA RYHMATYOSKENTELY
TYONOHJAUKSESSA

Tutkimuksessamme tyonohjauksellinen tunnevalmennus toteutettiin tydyhtei-
sOssd, joten tdssd luvussa tarkastelemme tyonohjausta ryhméssé ja tydyhteisossa.
Késittelemme myos tydnohjaajien vuorovaikutustaitoja, silld juuri ohjaajien vuo-
rovaikutus oli tutkimuksemme kohteena. Lopuksi tarkastelemme vuorovaiku-
tuksen piirteitd, jotka etenkin keskustelunanalyyttisessa vuorovaikutuksen tut-

kimuksessa ovat usein tutkimuksen kohteena.

3.1 Tyonohjaus ryhmaissa ja yhteisoissd

Ryhmityon erilaiset variaatiot ovat vakiintuneet ammatillisen tyoskentelyn kay-
tannoiksi (Tudor 1999). Myos tyonohjausta jdrjestetddn usein sosiaalisena toimin-
tana jossakin yhteistssa tai ryhmaéssad. Ohjausprosesseja jasennetddn yhteisen kie-
len ja kulttuuristen merkityksien avulla sekéd yhteistyossd muiden kanssa. Yhteis-
tyon onnistuminen on usein olennaista ohjauksen onnistumisen kannalta. Taman
vuoksi tyonohjauksesta puhuttaessa sitd tarkastellaankin sosiaalisena kdytan-
tond. (Vehvildinen 2014.) Keskeinen osa sosiaalista toimintaa ovat eri jasenten va-
liset roolit, sosiaaliset normit ja vuorovaikutus (Valiméki 2008). Punkasen (2009)
mukaan tyonohjaus ei saa olla liian yksilokeskeistd, silld tyoyhteisossad toimii
muitakin. Tyonohjaustyostd puhuttaessa tarkastellaan ihmisid, jotka ovat osa eri-
laisia yhteistjd, organisaatioita sekd tyoskentelevid tai oppivia ryhmid (Vehvildi-
nen 2014).

Punkanen (2009) luokittelee tyonohjauksen muodot yksilotyonohjaukseen,
ryhmatyonohjaukseen ja yhteistyonohjaukseen. My6s Vehvildinen (2014) esittaa
ohjauksen tarkastelun yksiloiden, ryhmien sekd yhteisojen toimintatasojen
avulla. Ndissd eri tyonohjausmuodoissa valta ja auktoriteettisuhteet painottuvat
eri tavoin. Erityisesti ryhmad- ja yhteisttason ohjauksissa tyonohjaajan perinteista

auktoriteettia on haastettu. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007.)
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Ryhmaétyonohjaus on laajasti kédytetty tyonohjausmuoto. Se mahdollistaa
osallistujille monipuolisen alustan omien kokemusten reflektoimiselle yhdessa
muiden osallistujien kanssa. (Hawkins & Shohet 2000, Karvinen-Niinikoski ym.
2007 mukaan.) Ryhmétyonohjauksessa tyoskennellddan kohti yhteistad tavoitetta
(Karvinen-Niinikoski ym. 2007). Ryhmatyonohjausta annetaan tyoryhmalle tai
ryhmalle, joka yleensd koostuu saman alan edustajista tai samoissa tydtehtadvissa
toimivista henkiloistd, jotka tulevat samasta tai eri tyoyhteisostda (Punkanen
2009). Ruponen ym. (2000) médrittelee ryhméaohjauksen olevan suunnattu tietylle
kohderyhmiille, jossa on tavallisesti 7-12 jasentd. Vehvildisen (2014) mukaan on-
nistuneessa ryhméaohjauksessa eri toimijoilla on selkeét tehtdvét ja asemat. Ryh-
matydskentelyssd on tarkedd méadritelld ryhmén tarkoitus, sen tyyppi ja tavoitteet
(Tudor 1999). Ryhméohjaus on kokonaisuus, jossa tulee huomioida, keitd siihen
kuuluu, millaisia tyovalineitd ja késitteitd osallistujat kdyttavat, miten toimintaa
jdrjestetddn, missd asemassa toimijat ovat, mitd vaikutusmahdollisuuksia heilld
on ja millaista merkitystd heidédn tyolleen annetaan (Vehvildinen 2014). Naiden
tietojen perusteella ohjaaja pystyy suunnittelemaan ohjausta niin, ettd hanelld on
mahdollisuus tukea ohjattavia mahdollisimman hyvin saavuttamaan ryhmén ta-
voitteen (Karvinen-Niinikoski ym. 2007; Vehvildinen 2014). Kehittdvan tyonoh-
jauksen nakokulmasta ryhmadtyonohjaus on mahdollisesti toimivin tyonohjauk-
sen toteuttamismuoto, silld sen avulla voidaan sekd jasentdd yksilon kokemuksia,
jannitteitd ja tuntemuksia ettd kehittda toimintaa kokonaisuutena (Karvinen-Nii-
nikoski ym. 2007).

Vehvildinen (2014) puhuu ryhmaéstd my6s ohjaavana toimijana, jolla han
tarkoittaa vertaistyonohjausta. Ohjauksessa voidaan hyodyntdd vertaisryhmia
niin, ettd ryhmat tutustuvat toistensa toihin ja kommentoivat sekd antavat kehi-
tysehdotuksia niihin. My6s Punkasen (2009) mukaan vertaistyonohjauksessa oh-
jattavat voivat oppia toistensa kokemuksista, kuulla eri tydskentelytavoista ja
verrata niitd omiinsa, sekd jakaa omia ja toisten onnistumisia sekd epdonnistumi-
sia. Ohjauksen tavoitteena on sellaisten kommunikaatio- ja vuorovaikutustaito-

jen oppiminen, mistd on apua niin jokapdivdisessd tyonteossa kuin ongelmatilan-
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teissakin. (Punkanen 2009.) Vertaistyonohjauksen hytty on siind, ettd siind voi-
daan hyddyntdd joustavasti kaikkien osallistujien osaamista ja kokeilla erilaisia
toimintoja (Karvinen-Niinikoski ym. 2007). Koska tiimityoskentely ja ryhmityo
ovat oppivan organisaation tdrkeitd resursseja (Ruponen ym. 2000), tyténohjausta
on tarkedd tehdd ryhmissd yhteisollisen oppimisen saavuttamiseksi. Ryhméoh-
jauksen kautta voidaan kohdata seka yksilollisid kehitystarpeita ettd ennakoida
tydyhteistjen muutosprosesseja (Trotzer 1989, Ruposen ym. 2000 mukaan).

Yksi ohjauksen toimijataso on yhteist (Karvinen-Niinikoski ym. 2007; Pun-
kanen 2009; Vehvildinen 2014). Yhteison tyonohjauksessa pohditaan organisaa-
tion toimintaa ja tehtdvid seka siind ilmenevid tiedostamattomia toimintatapoja
ja kdytantojd. Yhteison tyonohjauksessa tarkoituksena on hahmottaa organisaa-
tio kokonaisuutena, jota voidaan tyonohjauksen avulla kehittdd. Yhteisotason
tyonohjauksessa tulee huomioida niin organisaation johdon kuin tyontekijoiden-
kin ndkemykset. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007.) Yhteisotason ohjauksessa tar-
kastellaan yhteisesti sovittuja jarjestelyjd, toimia sekd rakenteita. Ndiden avulla
ohjauksen kohteena olevia prosesseja tuetaan, tarkastellaan, kuvataan ja hahmo-
tetaan yhdessd. Ohjauksen yhteisollisia mahdollisuuksia pddstdan hyodynta-
méadn parhaiten, kun yhteisotasolla ohjauksen toimintatavat huomioidaan mah-
dollisimman laajasti. (Vehvildinen 2014.) Punkanen (2009) korostaa yhteisdjen
tyonohjauksessa erillisen tyoryhman tarkeyttd. Tamdn tyoryhman tehtdvand on
auttaa organisaatiota 16ytamaan ratkaisuja tyotilanteiden tai keskindisten vuoro-
vaikutussuhteiden jannitteisiin sekd selkeyttdimaan tyon tavoitteita, tehtdvid ja
tyorooleja. Lisdksi yhteisojen tyonohjauksessa tavoitteena on lisdtd yhteison ja-
senten ymmarrystd itseddn, tyotddn ja tyoyhteisodadan kohtaan.

Repo-Kaarento (2010) puhuu yhteistoiminnallisesta oppimisesta, joka voi-
daan yhdistdd ryhmien ohjaukseen. Yhteistoiminnallisessa oppimisessa suuri
opetusryhmad jaetaan pienryhmiksi, joissa kdydadan keskustelua ja tehdddn tehta-
vid. Yhteistoiminnallisuus edellyttdd, ettd ryhmalld on yhteinen paamaarad, jo-
hon osallistujat ovat sitoutuneet (Monkkonen 2007). Yhteistoiminnallisessa oppi-

misessa korostuukin jokaisen ryhmén jasenen aktiivinen osallistuminen yhteisen
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tavoitteen saavuttamiseksi (Repo-Kaarento 2010). Tassd ryhman koko on merki-
tyksellinen: Punkasen (2009) mukaan pienryhmd aktivoi ohjattavia osallistu-
maan ohjaukseen paremmin kuin suurryhmad. Pienryhméssa osallistujat sitoutu-
vat ryhmaén toimintaan ja siind on helpompi péaédstd yksimielisyyteen esimerkiksi
pddtettdessa tyonohjauksen tavoitteista. Pienessd ryhmaéssa on tiukempi sisdinen
kontrolli, mika tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd jokainen osallistuu ja antaa oman
panoksensa ryhmaéan.

Ryhmin jasenten positiivinen keskindisriippuvuus eli positiivinen ryhma-
dynamiikka on olennainen osa niin yhteistoiminnallista oppimista kuin tyénoh-
jaustakin (Karvinen-Niinikoski ym. 2007; Repo-Kaarento 2010). Ryhméadynamii-
kalla tarkoitetaan ryhmaén jasenten vilisid suhteita ja keskindistd vuorovaiku-
tusta (Karvinen-Niinikoski ym. 2007). Punkasen (2009) mukaan sekd ohjaajan
ettd ohjattavien persoonallisuudet vaikuttavat tyonohjaukseen. Ryhmétyonoh-
jauksessa mukana on useita eri persoonia, ja ohjattavien ollessa samasta tyoyh-
teisostd, he tuovat mukanaan myos tyoyhteison ilmapiirin, jannitteet ja suhteet.
Tyodyhteison ryhmaddynamiikkaa voidaan kehittdd keskustelemalla ryhmén kir-
joittamattomista sddnnoistd ja ryhmaéssa vaietuista asioista sekd rohkaisemalla j&-
senid kertomaan avoimesti vaikeistakin asioista (Karvinen-Niinikoski ym.
2007). Punkasen (2009) mukaan yksi tyonohjauksen tavoitteista on toimivan tyo-
yhteison rakentaminen. Tamad tavoite on tdrked etenkin silloin, kun tyénohjauk-
seen osallistuvat ovat samasta tyoyhteisostd. Toimivan tyoyhteison lisdksi tyon-
ohjauksen tavoitteet voivat ryhmaéssa liittyd esimerkiksi ryhmén jasenten yhtei-
seen haluun muuttaa jotakin tyossddn, sen prosesseissa, tyoyhteisossa tai tavassa
toimia. Jos jostakin osapuolesta tuntuu, ettei tyoskentely toimi yhdessd, on asia
tarkedd ottaa esille. Osapuolten yhteensopivuus on tarkedd, silld tyonohjaus vaa-
tii suuria panoksia seka ajallisesti ettd taloudellisesti.

Ryhmaén ilmapiiri vaikuttaa sithen, miten jasenet uskaltavat ilmaista itse-
ddan, mielipiteitddn ja tavoitteitaan (Punkanen 2009). Kun tyénohjauksen jasenet
luottavat toisiinsa, on heidan helpompi keskustella tyonohjauksessa avoimesti
(Valimaki 2008). Tyoyhteisoissd ja tyonohjausryhmissa luottamuksen rakentami-

nen on tiarkedd, jotta jokainen voi vapaasti ilmaista itseddn sekd jakaa, pohtia ja
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analysoida toiminnan haasteita ja kehittymismahdollisuuksia (Karvinen-Niini-
koski ym. 2007; Punkanen 2009). Luottamus vaikuttaa my®os sithen, miten ihmiset
sitoutuvat tyoskentelyyn (Punkanen 2009). Tyonohjaukseen liittyvadd luotta-
musta voidaan tarkastella yksilo-, yhteiso ja organisaatiotasolla. Ndiden lisdksi
tyopaikan normit liittyvdt tyonohjauksen luottamukseen, silld osallistujat
yleensd tiedostavat naméa normit, jotka ohjaavat osallistujien vuorovaikutusta ja
kaytosta. (Valimaki 2008.)

Ohjausprosessissa ohjattavaa kohdellaan vastuullisena toimijana, ja hanelta
odotetaan sekd hanelle tarjotaan aktiivisen osallistujan roolia. Ryhmadtilanteessa
on tarkedd, ettd ohjattavat osallistuvat tilanteeseen vapaaehtoisesti, ovat sitoutu-
neita sekéd osallistuvat toimintaan aktiivisesti, jotta he voivat kehittya. (Karvinen-
Niinikoski ym. 2007; Vehvildinen 2014.) Ndissd ohjauksen ryhmadtilanteissa ta-
voitellaan dialogia, jossa jokainen osallistuja voi vapaasti ilmaista ajatuksiaan
sekd jakaa niitd toisten kanssa (Vehvildinen 2014). Aktiivisuus ilmenee ihmisissa
eri tavoin (Karvinen-Niinikoski ym. 2007). Kaikki osallistujat ryhmaéssa ovat har-
voin aktiivisia toimijoita, vaan ryhmiin mahtuu aina my®6s hiljaisia ja ep&daktiivi-
sempia osallistujia. Hiljaisuuteen on monenlaisia syitd, kuten osallistujan per-
soona, kulttuuri tai perhetausta. (Tudor 1999.) Ryhmitilanne on kuitenkin
yleensd aktiivisille osallistujille antoisampaa ja tyonohjauksen yksi edellytys on-
kin ohjattavien valmius aktiiviseen toimintaan (Karvinen-Niinikoski ym. 2007;
Tudor 1999).

Ryhmaén ilmapiiriin voivat vaikuttaa ryhman erilaiset roolit (Karvinen-Nii-
nikoski ym. 2007; Valimaki 2008) ja valta-asemat, jotka voivat ndkyéd niin ohjaajan
ja ohjattavien vdlilld kuin ohjattavien keskindisissd suhteissa (Karvinen-Niini-
koski ym. 2007; Vehvildinen 2014). Ryhmatilanteet ovat herkkii tilanteita valta-
suhteille, ja niissd ndkyykin herkésti yhteison vakiintuneet valtasuhteet ja roolit
(Vehvildinen 2014). Valtaa voidaan kayttdd sekd positiivisesti ettd negatiivisesti:
positiivisella vallankaytolld tarkoitetaan esimerkiksi asioiden edistdmistd ja ak-
tiivista toimijuutta, kun taas negatiivisella vallankadytolld tarkoitetaan esimer-
kiksi toimijuuden tukahduttamista ja estamistd (Karvinen-Niinikoski ym. 2007).

Sekd ohjaajien ettd ohjattavien tulee pohtia ryhmén rooleja ja valta-asetelmia seka
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antaa niistd palautetta, jotta niitd voidaan ymmartaa ja kasittaa (Valiméaki 2008).
Onnistunut ohjaustilanne on tasa-arvoinen ja kaikkien osallistujien d&ni on kuul-

tavissa ja sitd kuunnellaan (Vehvildinen 2014).

3.2 Ohjaajan vuorovaikutusosaaminen

Tyonohjauksen onnistumisessa korostuu ohjaajan vuorovaikutusosaaminen
(Monkkonen 2007; Rantalainen 2007). Vehvildisen (2014) mukaan tyénohjaus on
toimintaa, jossa inhimillisen ja tukevan vuorovaikutuksen asioita tehdddn am-
mattimaisesti sekd tietoisesti. Yhteisollisen ja yhteistoimintaan perustuvan vuo-
rovaikutuksen perustana on toimijoiden vélinen luottamus ja arvostus (Sarja
2007). Punkasen (2009) mukaan ohjaaja ja ohjattava ovat tasavertaisia kumppa-
neita ja kunnioittavat toistensa subjektiivisuutta ja mddrdysvaltaa omaan ela-
madn. Tyonohjauksessa on tdarkedd rakentaa luottamuksellinen vuorovaikutus-
suhde, joka perustuu rehellisyyteen, keskindiseen kunnioitukseen ja avoimuu-
teen. Keskeistd on ymmartdd toisen ndkokulmaa ja pyrkid sen ymmarrykseen.
Vehvildisen (2001) mukaan vuorovaikutus on keskeisessd roolissa myos tyénoh-
jauksen tavoitteiden kannalta. Nama tavoitteet eivat toteudu ilman kohtaamisia,
joissa osapuolet tuovat ndkemyksidan esille ja kuulevat toistensa ajatuksia kysei-
sestd aiheesta.

Ohjaajan vuorovaikutuksessa sosiaalinen tietoisuus on tdrkedd. Talvion ja
Klemolan (2017) mukaan sosiaalisesti tietoinen ihminen antaa puhujan kertoa
omia toiveitaan, tarpeitaan, havaintojaan ja tunteitaan, sekd on aidosti kiinnostu-
nut siitd, mitd ihmiset hdnen ymparilldan ajattelevat, kokevat ja tuntevat. Myos
empatia on keskeinen osa tyonohjauksellista vuorovaikutustaitoa, silld empatian
avulla ohjaaja voi vélittdd ymmartavansa ohjattavan tilanteen sekéd rakentaa tur-
vallista, avointa ja lammintd ilmapiirid (Karvinen-Niinikoski ym. 2007). Sosiaali-
sen tietoisuuden ja empatian lisdksi ohjaajan vuorovaikutusosaaminen kattaa
muun muassa kommunikoinnin rakentumisen ja onnistumisen seka dialogisuu-

den ja suhteiden rakentamisen taidon. Dialogisuudella ohjaaja rakentaa vuoro-
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vaikutusta kohti yhteistd ymmarrystd (Monkkonen 2007). Ohjaajan ei ole tarkoi-
tus neuvoa tai tuoda esille omia mielipiteitdan (Kupias 2016), vaan auttaa ohjat-
tavia loytaméadan uusia merkityksid, ndkokulmia ja oivalluksia tyshonsa (Niemela
2019). Kupias (2016) kuvaa dialogitaidon koostuvan kuuntelusta, suorasta itseil-
maisusta, arvostuksesta sekd viivyttelystd. Ohjaajan tulee arvostaa ja kunnioittaa
ohjattavien ndkokulmia ja tarinoita. Hanen ei pidd tuoda vilittomasti esille mie-
leen tulevia asioita, vaan punnita ja ilmaista asiansa niin, ettd se tukee ohjattavaa.
Ohjaajan tulee myos huolehtia, ettd kaikilla tyonohjaukseen osallistuvilla on
mahdollisuus ilmaista itseddn, ja ettd ohjaustilanteen puhe tukee keskindistd kun-
nioitusta.

Tyodnohjaajan tehtdvand on puhutun kielen avulla tukea ohjattavien poh-
dintaa, itsereflektiota ja tietoisuutta omasta toiminnasta (Jokinen & Lehtonen
2008). Yhtend olennaisena tytnohjaajan vuorovaikutustaitona on kysymysten
esittdminen. Tyonohjaajan tulee esittdd harkittuja ja tarkoituksenmukaisia kysy-
myksid, jotka vievat keskustelua eteenpdin. Kysymysten avulla tyonohjausistun-
toon voi synnyttdd uusia ndkokulmia (Punkanen 2009; Rantalainen 2007) ja nii-
den kautta ohjattava péddsee tutkimaan késiteltdvdd asiaa tarkemmin ja syvem-
min (Kupias 2016). Kysymykset tukevat tyonohjattavien oppimista, laajentavat
tiedonkdésittelyn prosessia sekd pitdvit heidéat aktiivisina ja motivoituneina késit-
telemddn tyohonsd liittyvid ajatuksia, kokemuksia ja tunteita. Kysymysten avulla
tyonohjaaja myos pystyy pitdimadan puheen tietyssd aiheessa ja jakamaan puheai-
kaa tasaisesti kaikille osallistujille. (Jokinen & Lehtonen 2008.) Sarjan (2007) mu-
kaan kysymykset muodostavat perustan dialogipedagogiikalle. Dialogipedago-
giikassa keskeistd on se, kuka kysymyksid esittdd ja missd rajoissa sekd kuinka
virheettomadsti tai tyhjentdvésti niihin odotetaan vastattavan. Dialogipedagogii-
kassa ei ensisijaisesti kiinnitetd huomiota virheellisiin vastauksiin, vaan opitaan
ndkemddn asioita vastaajan ndkokulmasta. Dialogin pedagoginen tavoite nikyy-
kin siing, ettd oppiminen tapahtuu keskustelun ja kysymysten kautta. Keskuste-
lua ei siis kdydd pelkadstddn keskustelun vuoksi. (Jokinen & Lehtonen 2008.)

Oikeanlaisten kysymysten esittdmisen lisdksi tyonohjaajan tarked taito on

kuuntelu (Kupias 2016; Rantalainen 2017). Kuuntelemisen taito on tdrked osa
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vuorovaikutustaitoja, silld puhujalle on hyvin tirke&sd, ettd han kokee tulleensa
kuulluksi. Puhuessaan puhuja joutuu pohtimaan omaa itseddn sekd omia kasi-
tyksiddn, jotka hédn ilmaisee kuuntelijalle. Sosiaalisesti tietoinen kuuntelija ottaa
viestin vastaan sekd pitdytyy puhujan viestissd ilman, ettd lisdd sithen omia vies-
tejadn. Tarvittaessa kuuntelija voi pyytdd puhujaa tarkentamaan viestid, mikali
viesti on kuuntelijan mielestd epdselva. (Talvio & Klemola 2017.) Tyonohjaajan
on tarkedd pysdhtyd asian dédrelle ja antaa ohjattavilleen tilaa sekd rauhan puhua.
Hyva tyonohjaaja ei ole itse ddnessd vaan antaa ohjattavien puhua ja ilmaista asi-
ansa juuri niin kuin han haluaa sen ilmaista sekd antaa puhujan edetd sopivalla
vauhdilla ja siind jdrjestyksessd kuin taméa haluaa. (Rantalainen 2007; Talvio &
Klemola 2017.) Kuuntelijan on tarkedd pidattaytyd antamasta neuvoja tai tyrkyt-
tamastd sanoja silloin, jos puhuja etsii oikeaa sanavalintaa. Hyva kuuntelija kes-
tdd puhujan taukoja tai hajanaisia lauseenpatkid eikd myoskddn esitd puhujalle

lilkkaa kysymyksid. (Talvio & Klemola 2017.)

3.3 Vuorovaikutuksen piirteet

Vuorovaikutuksen keskustelu rakentuu vuoro vuorolta toteutuvan toiminnan
jarjestaytymisen kautta (Heritage 1984). Vuorovaikutukseen osallistuvien toi-
mintoja tarkastellaan refleksiivisesti ja kontekstuaalisesti osana meneilldéan ole-
vaa toimintaa (Tainio 2007b). Vuorovaikutuksen toimintaa on vuorovaikutuksen
tutkimuksissa jaoteltu kolmeen erilaiseen tasoon, jotka ovat vuorottelu-, sek-
venssi- ja korjausjdsentely. Nama jasennykset ndkyvéat vuorovaikutukseen osal-
listujien toiminnoissa. (Lilja 2018; Tainio 2007b.) Vuoronvaihtojdsennyksen
avulla vuorovaikutukseen osallistujat neuvottelevat siitd, kuka puhuu milloinkin
ja kuinka pitkdan yksi toiminto kestdd. Vuorovaikutuksessa tapahtuvia erilaisia
vuorojen vélisid yhteyksid ja jaksottumisia seké erilaisia siirtymékohtia puoles-
taan kutsutaan sekvenssijasennykseksi. Korjausjdsentelyiden avulla vuorovaiku-
tukseen osallistujat voivat tarkistaa ja tdsmentdd toisten osallistujien toimintoja.

(Tainio 2007b.)
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Yksi vuorovaikutuksen keskeisin toiminto on vuoro, joka maarittdd olen-
naisesti my06s vuorottelujasennystd. Keskustelu muodostuu puheenvuoroista,
jotka erottaa toisistaan puhujanvaihdos (VISK 2008 § 1004). Usein vuorovaiku-
tustilanteessa osallistujat puhuvat luontevasti vuorotellen ja tietdvdt monesti,
milloin on sopiva hetki aloittaa tai lopettaa uusi puheenvuoro (Lilja 2018). Vuoro
edustaa yhtd tai useampaa puhetoimintoa, joita voivat olla esimerkiksi kysymi-
nen, kehottaminen tai toteaminen (VISK 2008 § 1007). Jokainen vuoro on kon-
tekstissaan ainutkertainen, mutta etenkin vuoron alku ja loppu ovat keskustelun
kulun kannalta strategisia kohtia, jotka ohjaavat vuoron tulkintaa. Vuoron alun
myotd vastaanottaja voi valmistautua sithen, mitd on tulossa, seké sithen, miten
tekeilld oleva vuoro liittyy aiempaan keskusteluun ja edelliseen vuoroon. (VISK
2008 § 1025.) Jokainen vuorovaikutuksen vuoro siis tulkitsee edellistd toimintaa
ja sen avulla tulkitaan seuraavaa toimintoa (Tainio 2007b).

Vuoro jakaantuu toiminnallisesti vuoron rakenneyksikoihin. Rakenneyk-
sikko voi olla lausuma, joka puolestaan voi olla lause tai jokin muu kielen yk-
sikko. (VISK 2008 § 1004.) Lyhimmilldan vuoro voi muodostua yhdestd sanasta.
Tyypillinen yksisanainen vuoro muodostuu dialogipartikkeleista. Téllaisella
vuorolla on monia tehtdvia: silld voi muun muassa vastata kysymykseen, vah-
vistaa tarkistettavan tiedon, merkitd kuullun tiedon uudeksi, osoittaa samanmie-
lisyyttd ja myodtamielisyyttd sekd osoittaa myos kuulolla olemisen. Partikkelilla
voi myds osoittaa, ettd pitempdd vuoroa esittdva puhuja voi jatkaa asiakokonai-
suutensa loppuun. Dialogipartikkeleita voivat olla esimerkiksi seuraavat ilmauk-
set: ai, aha, jaaha, jaa, mm, joo, no ja niin. (VISK 2008 § 707, 1044.)

Puhetoimintojen linkittymistd toisiinsa kuvataan vuorovaikutuksen sek-
venssijdrjestyksella (Heritage 1984). Keskustelussa kahden puhujan perédkkiiset
vuorot voivat muodostaa tavallista kiinteamman jakson, jota kutsutaan vierus-
pariksi. Taméd on yksi yleisimmistd vuorovaikutuksen toiminnoista. Vieruspa-
riksi kutsutaan kahden lausuman jaksoa, jotka ovat vierekkdisid ja eri puhujien
tuottamia. Vierusparin osina olevia vuoroja kutsutaan madrdysjdrjestyksen pe-

rusteella etujdseneksi ja jdlkijaseneksi. Usein tietyntyyppinen vuoro edellyttdd
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seuraavalta puhujalta jatkoksi tietynfunktioista ja -rakenteista ilmausta. (Heri-
tage 1984; VISK 2008 § 1197.) Vierusparirakennetta voidaankin pitdd vuorovai-
kutuksessa normatiivisena viitekehyksend. Tamaé tarkoittaa, ettd etujdseneksi
tunnistettavan toiminnon tuottaminen siirtdd puheenvuoron seuraavalle puhu-
jalle, jonka pitdisi valittomasti tuottaa sopiva jdlkijasen. (Heritage 1984.)

Vierusparijasennyksen toimintamalli on tdrked osa keskustelun kulun tul-
kintaa. Ensimmadinen puhuja voi oman toimintonsa avulla tulkita, mitd seuraava
puhuja sanoo. (Heritage 1984.) Vieruspareja voivat olla esimerkiksi kannanotto
ja vastakannanotto, pyynto ja sen vastaanottaminen, ehdotus ja sen hyvaksymi-
nen tai hylkdaminen ja kohteliaisuus tai kehu ja sen vastaanotto (VISK 2008 §
1197). Selvin ja yleisin esimerkki vierusparista on kuitenkin kysymys-vastaus-
vieruspari (Heritage 1984; VISK 2008 § 1197, 1199). Tassd puhuja esittdd kysy-
myksen, joka virittdd odotuksen sithen vastaamisesta. Toinen puhuja voi joko
hyvaksya tai hyldtd taméan kutsun ja mikaéli toinen puhuja ei tuota jatkoa alkupe-
rdiseen vuoroon, toiminto jaa vajaaksi. (VISK 2008 § 1197.) Kysymys-vastaus-sek-
venssi ei siis vélttdmattd aina toteudu vierekkdin perdkkdisingd toimintoina, silld
todellisuudessa kysymyksiin ei aina saada vastausta seuraavassa toiminnossa
(Heritage 1984).

Vierusparirakenteeseen liitetyt normatiivit ja niihin liittyvat odotukset ovat
havaittavissa vuorovaikutukseen osallistuneiden kaytoksestd juuri silloin, kun
odotettu toiminnan muoto on rikkoutunut eikd osallistuneiden toiminta ole stan-
dardin mukaista. Esimerkiksi jos kysymyksen esittdjd ei saa kysymykseensé vas-
tausta, hdan voi luoda toisen toiminnon. (Heritage 1984.) Vuoro voikin jatkua usei-
den lauseiden mittaiseksi moniyksikkoiseksi vuoroksi, mikéli vastaanottaja si-
vuuttaa puhujanvaihdoskohdan keskustelussa sanomatta mitdan tai kayttamalla
esimerkiksi pelkdn partikkelivuoron, jolloin alkuperdinen puhuja voi jatkaa pu-
hettaan (VISK 2008 § 1005). T4lloin luodussa toisessa toiminnossa kysyja voi esi-
merkiksi toistaa kysymyksen osoittaakseen ymmartavéansd, ettd vastaus puuttuu.
Vastauksen puuttuminen on my®os peruste kysymyksen toistamiselle. Kysymyk-
sen esittimiseen liittyvat normatiiviset odotukset pakottavat vuorovaikutuk-

sessa seuraavaksi valitun osapuolen tuottamaan puheenvuoron, johon sisdltyy
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jonkinlainen vastaus esitettyyn kysymykseen. Tama vastaus voi olla esimerkiksi
tietdimattomyyden selitteleminen tai kysymykseen vastaaminen toisella kysy-
mykselld. (Heritage 1984.)

Vuorovaikutuksen eri toimintojen ja sanallisen viestinnén liséksi vuorovai-
kutuksessa on Kauppilan (2006) mukaan tdrkedd tutkia myo6s sanatonta viestin-
tad. Hyvdan vuorovaikutukseen kuuluu sanattoman ja sanallisen viestinnan yh-
denmukaisuus. Nonverbaaliseen viestintidn kuuluvat muun muassa asennot,
eleet ja ilmeet, joita kutsutaan myos kinestiikaksi. (Kauppila 2006.) Esimerkiksi
keskustelukumppanin kehon ja kdsien liikkeet sekd pddn asento vaikuttavat mer-
kittdavasti vuorovaikutukseen ja voivat viestid monia asioita (Kauppila 2006; Tal-
vio & Klemola 2017). Vuorovaikutustilanteessa ihmiset tarkkailevat keskustelu-
kumppaneittensa ilmeitd sekd kehonkieltd. Niiden perusteella halutaan esimer-
kiksi saada selville millaisia tunteita ja ajatuksia toisella on. (Talvio & Klemola

2017.)
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4 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET

Tdamén tutkimuksen tehtdvand on tarkastella tyonohjauksessa tapahtuvaa vuo-
rovaikutusta. Tarkastelun kohteena ovat vuorovaikutuksen piirteet ja niiden
merkitys ohjauksen kululle. Tavoitteenamme on selvittdd, minkalaisin vuorovai-
kutuksen keinoin ohjaajat tukevat ohjaustilannetta. Ohjaajan vuorovaikutus-
osaaminen on tdrkedd onnistuneen tyonohjauksen kannalta, jolloin on tarke&a
tutkia ohjaajien vuorovaikutuskayttdytymistd. Ndiden tutkimustehtédvien ja -ta-

voitteen perusteella on johdettu seuraavat tutkimuskysymykset:

1. Miten tunneohjaajat reagoivat ohjattavien vuoroihin ohjauksen aikana?

2. Miten tunneohjaajat ohjaavat ohjattavia osallistumaan vuorovaikutuk-
seen?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Téassd luvussa kuvaamme, miten tutkimuksemme on toteutettu. Aluksi esitte-
lemme tutkimuksemme kohteen ja ldhestymistavan. Tamaén jdlkeen kerromme
aineiston keruusta ja aineiston analyysista. Aineisto on analysoitu keskustelun-
analyyttisesti, joten esittelemme myo6s keskustelunanalyysin yleisid periaatteita.

Lopuksi arvioimme tutkimuksemme toteutusta eettisten ndkokulmien pohjalta.

5.1 Tutkimuskonteksti ja tutkimukseen osallistujat

Tassa tutkimuksessa tutkittiin tunnetaitojen valmennusta tyoyhteisoissa. Tutki-
muksen aineisto keréttiin osana TUNTO- tutkimus- ja kehittamishanketta, jonka
tarkoituksena on lisdtd tietoisuutta tunteiden merkityksestd organisaatioiden
muutoksessa. TUNTO-hankkeessa kehitetddn ja tutkitaan tunteiden tiedostami-
seen, ymmadrtdmiseen ja hyddyntamiseen kohdistuvia interventioita, joiden tar-
koituksena on parantaa organisaatioiden tuottavuutta ja vahvistaa tyontekijoi-
den tyohyvinvointia. Hankkeen vastuuhenkilond toimii Pdivi Hokka. TUNTO-
hankkeen on rahoittanut Tyosuojelurahasto (117357). (TUNTO-Tunnetoimijuus
organisaation muutoksessa 2019.)

TUNTO-hankkeessa toteutettiin tunneinterventio kahdessa keskikokoi-
sessa eri toimialan organisaatiossa. Tadssd tutkimuksessa tarkastelun kohteena oli
toisessa ndistd yrityksistd tapahtuneet tunneinterventiot. Kyseinen tunneinter-
ventioiden kohteena oleva yritys on kdynyt ldpi laajan organisaation muutoksen
valtionvirastosta osakeyhtitksi. Tunneinterventioita ohjasi tydeldmén tunnejoh-
tamisen valmennukseen ja konsultointiin erikoistunut yritys. Tadssd tutkimuk-
sessa keskityimme tutkimaan tdimédn tunnejohtamisen valmennukseen erikoistu-
neen yrityksen tunnevalmentajien toimintaa intervention aikana. Tunneinter-
ventiot toteutettiin kuudessa tunnetydpajassa. Tyopajojen aikana kaytiin lapi eri-

laisia tydeldmdn tunteita ja tunnetaitoja seké tehtiin nédihin liittyvid harjoituksia.



32

Jotta tutkimuksen aineisto ei olisi paisunut liian suureksi, tutkimme néistd kuu-
desta tunnetyopajasta yhtd. Tutkimuksen tarkempana kohteena oli tunneohjaa-
jien vuorovaikutus ohjattavien kanssa tunnetypajan aikana.

Tutkimukseen osallistujat olivat TUNTO-hankkeeseen osallistuneiden tun-
nejohtamisen valmennukseen erikoistuneen yrityksen kaksi tunnevalmentajaa
sekd tunneinterventioihin osallistuneen yrityksen tyontekijdt. Tunneinterventioi-
den kohteena olleen yrityksen tyontekijdt osallistuivat tunnety6pajoihin kol-
messa eri ryhmdssd. Yhdessd ryhmaéssd oli noin 20 henkilod. Tutkimuksemme
kohteena oli yksi tunnety6paja, jolloin tutkimme tunneohjaajien vuorovaikutusta
ohjattavien kanssa kolmessa eri ryhmaéssd. Tunnevalmentajat olivat kaikilla tun-
nepajoilla samat. Tutkimuksen kohteena oli tunneohjaajien vuorovaikutus ohjat-
tavien kanssa, jolloin huomio tutkimuksessa kohdistui enemmén tunnevalmen-
tajiin. Tutkittaessa vuorovaikutusta tutkimuksen kohteena olivat kuitenkin jos-
sakin mddrin myos ohjattavat.

Tutkimuksemme ldhestymistapa on etnometodologinen. Etnometodologia
tutkii sosiaalista jdrjestystd, intersubjektiivisuutta seka sitd, miten sosiaalinen jar-
jestys rakentuu refleksiivisten suoritusten kautta (Heritage 1984; Vehvildinen
1999). Etnometodologisessa ldhestymistavassa korostetaan sosiaalisessa konteks-
tissa tapahtuvaa merkityksen madrittelyd. Etnometodologia viittaa arkitiedon
tutkimukseen ja siind analysoidaan menettelytapoja ja ajatuskulkuja, joiden
avulla ihmiset ymmartdvat omaa elinympaéristoddn, toimintaansa ja vaikutus-
taan niihin (Heritage 1984). Etnometodologia soveltuu tutkimuksen ldhestymis-
tavaksi, silld tyonohjauksessa on paljolti kyse juuri sosiaalisesta merkityksenan-
nosta ja sosiaalisen jdrjestyksen rakentumisesta vuorovaikutuksen kautta. Etno-
metodologia analysoi my6s kommunikaation siséltod (Vehvildinen 1999), mika

tassa tutkimuksessa on mielenkiinnon kohteena.
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5.2 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimuksen aineisto kerattiin osana TUNTO-tutkimus- ja kehittdmishanketta.
Taman tutkimuksen aineistoon kdytettiin TUNTO-hankkeen aineistoa laadullis-
ten videoaineistojen osalta. Tutkimuksen aineisto on keritty yhdestd hankkee-
seen osallistuneen organisaation tunnetydpajasta. Tamédn tunnetydpajan tee-
mana on tunnetaitojen tyokalut.

Kéayttamamme videoaineisto nauhoitettiin TUNTO-hankkeessa tehtyjen
tunneinterventioiden aikana marraskuussa 2018. Tatd tutkimusta varten aineisto
otettiin tarkasteluun kevéalld ja kesdlld 2019. Jokaisen kolmen tunneinterventi-
oon osallistuneen ryhmén videotallenteet olivat yhteensd noin seitsemén tuntia
ja 45 minuuttia pitkiad. Yksi kokonainen tunnety6paja kesti siis noin kaksi tuntia
ja 35 minuuttia.

Aineiston keruu tdtd tutkimusta varten alkoi tutustumalla valmiiseen vi-
deoaineistoon niin, ettd saimme késityksen tunnevalmennuksen kulusta, tee-
moista ja alustavasti vuorovaikutuksesta. Tamén tarkastelun jalkeen siirryimme
litteroimaan aineistoa tutkimuskadyttoon. Jaoimme kdyttimdmme nauhoitteet
molemmille puoliksi litteroitavaksi. Kdytdnnossa toinen tutkijoista litteroi koko-
naan ensimmdisen ryhman videotallenteen, toinen toisen ryhmin videotallen-
teen ja kolmannen ryhmén videotallenne jaettiin tutkijoiden kesken puoliksi lit-

teroitavaksi.

5.3 Aineiston analyysi

Tassd tutkimuksessa aineiston analyysimenetelméksi valikoitui keskustelunana-
lyysi. Keskustelunanalyysi on keskeinen osa etnometodologista tutkimusta ja se
sopii vuorovaikutuksen tutkimiseen, silld keskustelunanalyysin tavoitteena on
analysoida menettelytapoja ja olettamuksia, jotka muodostavat tavallisten sosi-
aalisten toimintojen perustan (Heritage 1984). Vuorovaikutusta voidaan tutkia

omana tutkimuskohteena, silld siind on olemassa omia rajoja, rakenteita ja ehtoja

(Vehvildinen 2001).
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Keskustelunanalyysissa syvennytdan kdytanteiden ja odotusten pariin, joi-
den avulla vuorovaikutuksen osallistujat tuottavat ja ymmartavat kayttayty-
mistd (Heritage 1984). Keskustelunanalyysin avulla voidaan tarkastella, miten
vuorovaikutustilanteen toimijat rakentavat vuorovaikutustilanteen puheenvuo-
roillaan ja toiminnoillaan (Lilja 2018). Perusajatuksena keskustelunanalyysissa
on analysoida puhejaksoja ja vuorojen jaksoja. Keskustelunanalyysissa jonkin
toiminnon luonnetta arvioidaan, kdytetddn ja késitelladn havaittavasti seuraavan
toiminnon perustana, minkd seurauksena se ndkyy parhaiten vasta tdssa seuraa-
vassa toiminnossa. (Heritage 1984.) Keskustelunanalyysin avulla my6s tunniste-
taan, kuvataan ja analysoidaan vuorovaikutuksen keinoja, joiden kautta ihmiset
vuorovaikutustilanteissa tekevéat tunnistettavia sosiaalisia tekoja ja rakentavat
yhteistd ymmarrystd (Lilja 2018). Tutkimuksemme aineiston luonne mahdollisti
keskustelunanalyysin kdyton, silld Heritagen (1984) mukaan nauhoitetun aineis-
ton hyodyntaminen on olennaista keskustelunanalyysissd, silld se mahdollistaa
vuorovaikutustilanteiden laajemman sekd yksityiskohtaisemman tarkastelun.
Keskustelunanalyysi on vahvasti empiirinen tutkimusote, silld siind keskitytdan
todellisiin vuorovaikutustilanteisiin, ja niissd esitettyihin, arvioituihin ja kaytet-
tyihin puheen piirteisiin (Heritage 1984).

Keskustelunanalyysi aloitetaan motivoimattomalla aineiston tarkastelulla,
jolloin aineistoa tarkastellaan ilman varsinaista tavoitetta tai tiettyjen piirteiden
tai ilmididen etsintdd. T&lloin aineistosta voidaan hahmottaa toistuvia perustoi-
mintoja, keskustelun jaksoja, sekd niiden sisilld erilaisia toimintavaihtoehtoja ja
keinoja. (Vehvildinen 2001.) Motivoimattoman aineiston tarkastelun teimme jo
aineiston keruuvaiheessa tutustuessamme tutkimusaineistoon tekemadtta tark-
koja havaintoja. Motivoimattoman tarkastelun jalkeen litteroimme aineiston ana-
lyysia varten.

Ensimmidiselld litterointikierroksella keskityimme litteroinnissa puheeseen.
Haasteen litteroinnille tuotti videotallenteen heikko kuuluvuus. Tunneohjaajien
puhe kuului pddosin hyvin ja pystyimme tallenteelta litteroimaan jonkin verran

myds ohjattavien puhetta. Kaikki puheen sisallot eivat kuitenkaan kuuluneet em-
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mekd pystyneet litteroimaan kaikkea keskustelua sanatarkasti. Koska tutkimuk-
semme kohteena oli tunnevalmentajien vuorovaikutus ohjattaville, kaiken ohjat-
tavien puheen sisdltojen litterointi ei tdssd tapauksessa ollutkaan niin tarpeellista
ja saimme tutkimustehtdvamme puitteissa riittdvan aineiston kerattya.
Ensimmadisen litterointikierroksen jdlkeen katsoimme aineiston ldpi vield
uudestaan ja tdydensimme litteraatteja myos tunnetyopajan aikana tapahtu-
neella nonverbaalisella vuorovaikutuksella, tidssd tapauksessa ajankaytolld, liik-
keilld ja eleilld. Vehvildisen (2001) mukaan nonverbaalinen vuorovaikutus on
usein vuorovaikutustilanteen kulun kannalta tarkedd. Videokamera oli kuitenkin
koko tunnetydpajan ajaksi asetettu samaan paikkaan, ja kamerakuvassa nakyivat
ldhinnd vain tunneohjaajat sekd muutama ohjattava sivusta tai takaapdin kuvat-
tuna. Ndin ollen kaikkea tunneohjauksen aikana tapahtuneita liikkeitd ja eleit4 ei
pystynyt tarkastelemaan ja litteroimaan. Ohjaajien liikettd pystyimme suurim-
man osan ajasta tarkastelemaan, mutta toisinaan hekin liikkuivat kuvasta pois.
Emme myoskddn litteroineet kaikkia liikkeitd tai eleitd, silld litteroinnin tehta-
vdnd on ldhinnd vain tukea analyysia sekd mahdollistaa sen késittely tekstimuo-
dossa. Lisdksi litterointi mahdollistaa tutkimuksesta raportoimisen. (Vehvildinen
2001.) Analysoitavan ilmion tarkennuttua litteraatissa voidaankin esittdd vain ne
piirteet, joita analyysissa nostetaan esille (Vehvildinen 2000). Tassd tutkimuk-
sessa varsinainen analyysi tehtiin videonauhalta litteraatin tuella. Litteraattien
tehtdvana oli helpottaa aineiston késittelyd, ja niiden kautta pystyimme rajaa-
maan tutkimuksen kohteen ulkopuolella olevat asiat pois analyysista. Litteraat-
tien avulla pystyimme myos palaamaan helpommin videoaineistossa niihin koh-
tiin, joita tarkemmin tutkimme. Téllaisista kohdista on tdssa tutkimuksessa muo-
dostettu tuloslukua varten tarkempia esimerkkilitteraatteja. Ndissd esimerkeissd
litteroimme keskustelunanalyyttisin litterointimerkein (ks. Tainio 2007; Vehvildi-
nen 1999) vuorovaikutuksen ddnenvoimakkuutta tai -muutoksia, intonaatiota,
katkoksia ja taukoja sekd padllekkdispuhuntaa. Litterointimerkit on esitelty tar-

kemmin tulosluvun alussa seki liitteessi 1.
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Litteroinnin jdlkeen aineiston analyysi jatkui lukemalla litteroidut aineistot
useaan kertaan ldpi. Aluksi molemmat tutkijat lukivat kertaalleen koko litte-
roidun aineiston ldpi. Tamaén jdlkeen jaoimme litteraatit puoliksi tutkijoiden kes-
ken, ja luimme ne uudelleen alleviivaten kohdat, jotka liittyivéat tutkimustehta-
vaamme. Téllaisia kohtia olivat tunneohjaajien kayttamat vuorovaikutukselliset
keinot tunneohjauksen aikana. Tamaén jdlkeen vaihdoimme alleviivatut litteroin-
nit keskendmme, ja luimme aineiston jélleen lépi tdydentéden toisen tekemid huo-
mioita.

Loydettydmme aineistosta tutkimuskysymyksidamme vastaavia tunneoh-
jaajien kdayttamid vuorovaikutuksellisia keinoja, siirryimme tarkemmin analysoi-
maan nditad ilmioitd. Tutkimme, mitkd vuorovaikutukselliset keinot toistuivat ai-
neistossa eniten. Tainion (2007a) mukaan keskustelunanalyysin tavoitteena on
systemaattisesti tutkia vuorovaikutuksen sdadannonmulkaisia kdytanteitd ja 1oytaa
ilmio, joka aineistossa toistuu tarpeeksi usein. Taman jdlkeen pyritddn 1oytamaan
prototyyppisimmait tapaukset ja kategorisoimaan esimerkit. (Tainio 2007a.) Ai-
neistomme eniten toistuvat ilmitt jaottelimme kahteen kategoriaan pa&luokiksi
ja niiden alaluokiksi.

Tutkimuksessamme emme voineet tarkastella kaikkia sosiaalisen todelli-
suuden rakentumisen kannalta keskeisid ndkokulmia, vaan rajasimme tarkaste-
luamme vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Keskustelunanalyysissa onkin kes-
keistd pitdytyad tietylld rajatulla alueella (Vehvildinen 2001). Aineiston analyysi-
vaiheessa tarkastelimme, miten tunneohjaajat reagoivat ohjattavien vuoroihin

sekd miten tunneohjaajat ohjasivat ohjattavia osallistumaan vuorovaikutukseen.

5.4 Eettiset ratkaisut

Tutkimuksen kaikissa vaiheissa pyrittiin noudattamaan hyvéa tieteellistd kay-
tantod ja tiedeyhteison tunnustamia toimintatapoja eli rehellisyyttd, huolelli-
suutta ja tarkkuutta tutkimustyossd, tulosten tallentamisessa ja esittdamisessa

sekd tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa (Kuula 2006; Hirsjarvi, Remes &
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Sajavaara 2009; TENK 2012). Yksi hyvan tutkimuksen kriteereistd on my®os sisdi-
nen johdonmukaisuus. Tamad pitdd sisdllddn oikeanlaiset lahdeviittaukset ja eet-
tisen kestdvyyden periaatteet. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Sisdistd johdonmukai-
suutta noudatettiin hyvina kdytanteitd aikaisempaan tutkimustietoon viitatessa.

Tutkimusaiheen valitsemiseen liittyy eettisid pohdintoja siitd, mitka asiat
koetaan tarpeeksi tdrkeiksi, ettd niitd voidaan tutkia. Tutkijan on mietittdva,
miksi tutkimukseen ryhdytddn ja kenen ehdoilla sen aihe valitaan. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018.) Tutkimukseen ryhtyessd pohdimme aineiston soveltuvuutta tutki-
mubksen teolle. Videoaineiston rajoitteet madrittiviat hieman tutkimustehtavan ja
tutkimuskysymysten asettamista, mutta tutkijoina totesimme aineiston kuiten-
kin olevan soveltuva tutkimuksen teolle. Videoaineisto nimittdin mahdollisti
keskustelunanalyyttisen vuorovaikutuksen tutkimisen (ks. Lilja 2018) ja rajoit-
teista huolimatta saimme kokonaisvaltaisen kuvan ohjaajien vuorovaikutuk-
sesta. Videoaineiston rajoitteita kdsittelemme lisdd tutkimuksen luotettavuutta
tarkastellessamme luvussa 7.2.

Tutkimus on toteutettu osana Jyvéskyldn yliopiston TUNTO-tutkimus- ja
kehittamishanketta. TUNTO-hankkeen tutkimusluvan myotd hankkeen aineis-
toa saivat kdyttdd myos pro gradu -tutkielmien tekijat hankkeen tutkijoiden val-
vonnassa. Ennen tutkimuksen aloittamista on TUNTO-hankkeen tekijoiden
kanssa sovittu tutkijoiden toimintaa koskevat periaatteet, vastuut ja velvollisuu-
det sekd aineiston kdyttooikeudet (ks. TENK 2012). Tutkijoina kirjoitimme aineis-
tonluovutus- ja kéyttolupasopimuksen sekd vaitiolovelvollisuussopimuksen
aloittaessamme tutkimustamme osana TUNTO-hanketta ja ennen aineiston saa-
mista kdayttoomme. Tutkimukseen osallistuvien tietoja ei ole kerrottu tai rapor-
toidu missddn muodossa kenellekddn tutkimushankkeen ulkopuoliselle henki-
16lle ja tutkimusaineistoa on kdytetty vain pro gradu -tutkielmaa varten. Tutki-
musaineistoa késitellessamme huolehdimme, ettei kukaan ulkopuolinen née tai
kuule kdyttamidmme videotallenteita. My®s litterointi tapahtui suljetussa tilassa.
Tutkimuksen aineisto on ollut tallessa salasanalla suojatulla yliopiston verkko-
asemalla ja késittelimme aineistoa ainoastaan henkilokohtaisilla tietokoneil-

lamme.
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Aineiston huolellisen kasittelyn lisdksi tutkijan on pohdittava, miten tutkit-
tavien yksityisyys ja tutkimuksen luottamuksellisuus pystytddn turvaamaan
(Kuula 2006). Tutkimusta varten perehdyimme yliopiston ohjeisiin henkil6tieto-
jen kasittelystd tieteellisessd tutkimuksessa. TUNTO-hankkeessa tutkimuksen te-
koon tarvittavia henkilttietoja kasiteltiin EU:n tietosuoja-asetuksen mukaan, ja
osana hanketta my0s tdssd tutkimuksessa nditd tietoja on sitouduttu késittele-
madn tietosuojalain mukaisesti. Tutkimuksessamme tutkittavien yksityisyydesta
ja tunnistamattomuudesta on huolehdittu niin, ettd tutkittavia ei ole yksildity ni-
men tai sukupuolen perusteella. Aineiston litterointivaiheesta tulosten rapor-
tointiin asti kutsuimme tutkittavia vain nimilld “ohjaajal”, “ohjaaja2” ja “ohjat-

tava”.
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6 TULOKSET

Tutkimuksen tuloksissa ilmeni, ettd ohjaajat vastasivat ohjattavien vuoroihin rea-
goimalla niihin eri tavoin. Ohjaajat my0s ohjasivat ohjattavia osallistumaan vuo-
rovaikutukseen erilaisten kysymysten avulla. Nama tulokset muodostivat tutki-
muksemme tulosten kaksi pddluokkaa. Padluokat sisdlsivdt useampia ilmioitd,
jotka on tdssd luvussa jaoteltu vield alaluokiksi.

Tulosluvussa kdytimme esimerkkilitteraatteja, joihin merkitsimme keskus-
telunanalyyttisin litterointimerkein seuraavat viestinndn piirteet: muutokset in-
tonaatiossa (, ja?), katkokset (-), ddnenkorkeuden (7 ja |), ddnteen venymisen (:),
painottamisen (allev), voimakkaamman &ddnen (KAPITA), hiljaisemman &dnen
(° °), hymyilevén ddnen (£ £), ddnensdvyn muutoksen (@ @), tauot ((.), (0.7) ja =),
nauravan ddnen (j(h)oo), pdallekkdispuhunnan alun ja lopun ([ ]) sekd puheen
epdselvyyden ((--)). Ohjaajat erottelimme toisistaan lyhenteilld “OHJ1” ja
“OH]J2”. Ohjattavia emme ole missddn tutkimuksen vaiheessa erotelleet yksi-
16ind, joten heiddt merkitsimme lyhenteelld “O” jokaiseen esimerkkiin riippu-
matta siitd, onko kyseessd jo aiemminkin puhunut osallistuja vai ei. Jos samassa
esimerkissd kuului useamman kuin yhden ohjattavan d&ni, erottelimme heidit
numeroin toisistaan (O1, O2). Litteraattien lyhenteet ja merkit on kuvattu myos

liitteessd 1.

6.1 Vastauksiin reagointi

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen myota tarkasteltiin, miten tunneohjaajat rea-
goivat ohjattavien vuoroihin. Ohjaajat reagoivat ohjattavien vastauksiin tunne-
tyopajan aikana eri tavoin. Tutkimuksessamme 16ytyi neljd alaluokkaa vuorovai-
kutuksen vahvistamiselle vastaukseen reagoimalla. Seuraavaksi esittelemme

namai alaluokat.
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6.1.1 Vastauksen myotdily

Tunneohjauksen aikana tapahtuneessa vuorovaikutuksessa ohjaajat myotdilivat
osallistujien vastauksia. Vastauksen my®otdily tapahtui vastaamalla ohjattavan
vastaukseen sanoilla kuten “joo”, “kylld”, “okei”, “kylld juuri ndin”, “joo jus-
tiinsa” tai “ndin se on”. Téllaisia sanoja kutsutaan kuulolla olon ja my®6téilyn par-
tikkeleiksi (VISK 2008 § 1045-1048). Vastauksen myotdilya tapahtui seké ohjatta-
van vastauksen pddtteeksi ettd ohjattavan vastauksen aikana, jolloin ohjaaja ja
ohjattava saattoivat puhua paillekk&in. Mikaéli ohjattavat vastasivat johonkin ky-
symykseen, vastauksen myotdilylld ohjaajat osoittivat, ettd vastaus kysymykseen
on oikea. Téllainen tilanne on kuvattu esimerkissd 1. Myo6tdilemalld vastausta

useasti ohjattavan puheenvuoron aikana ohjattavat puolestaan ndyttivat myos

osoittavan kuuntelevansa vastausta ja kannustavan heitd viemddn se loppuun.

Esimerkki 1

01 OHJ1: mitds me puhuttiin siitd, (4.0) muistaako joku, ®hépea®
02 O: = hdpedn ja syyllisyyden erosta,
(0.9
03 OHJ1: [joo]
04 O:  [hidped] liittyy persoonaan ja olemiseen ja syyllisyys tekemiseen,
05 OHJ1: =joo (0.4) |juuri ndin

Esimerkissd 1 tunnetydpaja on hetki sitten alkanut. Ohjaajat ovat antaneet
ohjattaville tehtdviksi muistella, mitd viime tyopajassa késiteltiin. Erds ohjattava
on vastannut tehtdvdnantoon, ettd viime kerralla puhuttiin hdpe&std. Ohjaajal
kysyy, muistaako joku, mitd hdpedstd puhuttiin (rivi 1). Ohjattava vastaa tdhan
kysymykseen (rivi 2), ja kysymys ja vastaus muodostavat vierusparin. Ohjaajal
myotdilee vastausta sanomalla “joo” (rivi 3). Ohjattava tdydentdd kuitenkin vield
vastaustaan (rivi 4), minkd jdlkeen ohjaaja vield toisen kerran myotdilee ohjatta-
van vastausta (rivi 5). Ndiden vuorojen vilissa ei ole taukoa. Ohjaajal vastaa oh-
jattavan vuoroon sanalla “joo”, ja lyhyen tauon jdlkeen hén lisdd vield “juuri
ndin”. T4dlld han osoittaa ohjattavan vastauksen vield oikeaksi. Ohjaajan ddni ta-
mén vuoron lopussa on kuitenkin melko matala, joten hén ei ddnellddn niin voi-

makkaasti painota vastauksen merkitysta.
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6.1.2 Vastauksen toistaminen

Vastauksen toistamisessa tunneohjaajat toistivat ohjattavan vastauksen tdysin tai
ldhes samanlaisena kuin ohjattava sen sanoi. Toistamisen ldhtokohtana oli usein
ohjaajan kysyma kysymys, johon ohjattava vastasi. Toistamalla vastauksen oh-
jaajat varmistivat vastauksen oikeaksi. Esimerkissd 2 on kuvattu tillainen tilanne.
Vastauksen toistamalla ohjaajat ndyttivdat myos vahvistavan vastauksen merki-
tystd. Toiston tehtdvand oli myos lisdtd sanotun asian painokkuutta (ks. VISK

2008 § 1177).

Esimerkki 2

01 OHJ1: tokei (0.8) mitds vield? (1.0) mitd muistuu mieleen
(3.0)
02 O: tayst:orjunta

()
03 OHJ1: taystorjunta,

Esimerkissd 2 muistellaan jdlleen, mitéd viime tyopajassa on kayty lapi. Teh-
tavan aikana ohjaaja2 kirjoittelee ohjattavien vastauksia taululle. Ohjaajal kysyy
ohjattavilta, mitd heille muistuu mieleen (rivi 1). Erds ohjattava vastaa kysymyk-
seen (rivi 2) esittamalld tunnetaidon nimeltddn “taystorjunta”. Ohjaajan ja ohjat-
tavan vuorot muodostavat kysymys-vastaus -vierusparin. Ohjaajal toistaa ohjat-
tavan vastauksen tismalleen samanlaisena (rivi 3), ja tdmédn voidaan paitelld
merkitsevan, ettd ohjaaja hyviaksyy ohjattavan vastauksen. Ohjaaja ei kuitenkaan
painota vastaustaan vaan lausuu sen tasaisella intonaatiolla, jolloin hén ei pai-

nota vastausta niin merkityksellisesti.

6.1.3 Vastauksen avaaminen ja tiydentiminen

Ohjaajat reagoivat ohjattavien vastauksiin avaamalla tai tdydentamalla
niitd. Vastauksen avaamisen ja tdydentdmisen lahtokohtana oli useimmiten ky-
symys tai tehtdvdnanto, johon ohjattavat vastasivat. Vastauksen avaaminen ja

tdydentdaminen nakyi vuorovaikutuksessa esimerkiksi niin, ettd ohjaaja aloitti
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oman puheenvuoronsa sanomalla: “Eli...”. Toisinaan ohjaajat kertoivat vastauk-
seen liittyvan esimerkin tai sitoivat vastauksen jo aiemmin ohjauksessa esimerk-
keind olleisiin tapauksiin. Ndin ohjaajat sekd avasivat vastausta lisdd ettd sitoivat
vastauksen uuteen tai jo tuttuun esimerkkiin. Esimerkissda 3 molemmat ohjaajat
kayttavat tatd vuorovaikutuksen keinoa, ohjaaja2 avaten ohjattavan vastausta si-

tomalla sen esimerkkiin ja ohjaajal liittden sen aiemmin opittuun.

Esimerkki 3

01 OHJ2: sit oli tunnetason itsensi paljastus vai,

0.8)
02 O1:joo,
()
03 OHJ2: okei, (.) mill4 tavalla sen, (.) miten te sanottaisitte,
(5.2)
04 O2: no (--) ku on ite just siind tilanteessa mukana, (.) mukana niin sit se kertoo
05 my®0s niistd omista fiiliksistd ettd (.) ja muut tietdd ettd (.) mika se tilanne sitten
06 on,
0.7)

07 OHJ2: joo-o,
08  ((OHJ1 osoittaa taululle))
09 OH]J2: eli vdhan niinku tota et he:i ettéd () meil on ollu nyt (.) paljon muutoksia ja
10  varmaan meistd jokainen vahén pohtii ettd mitd - mikd se on niin ku oma
11  ammattitaito (.) on téssa tilanteessa riittddks se mitd mulle oikein kdy (2.0) vahan
12 sitd inhimillistimista siihen asiaan fjoo-o
(2.2)
13 OHJ1: ja olisko se itsensdpaljastus sit:ten ettd, (1.1) nyt tdssa tilanteessa mua
14  turhaut.taa tuolla ykkosessa lukee tai mua jopa drsyttdd (0.8) tdd tilanne

15  ((osoittaa puheenvuoronsa aikana taululle ja elehtii kasilldan))

Esimerkissd 3 ohjattavat ovat jakautuneet kahteen ryhmé&dn pohtimaan
case-esimerkkejd. Tehtdvanantona oli ensin pohtia ryhmissd, minkalaisia tunteita
ohjaajien esittimét case-esimerkit ryhmien jasenissa herdttivat. Naméd tunteet
kaytiin yhdessé ldpi ennen seuraavaan tehtdvaan siirtymistd. Tehtdvan toisessa
vaiheessa ryhmien piti pohtia, minkdlaisia valmennuksessa opittuja tai muita

tunnetaitoja hyodyntamailld he pystyisivit ratkaisemaan jarkeviasti nama case-



43

esimerkeissd esitetyt tilanteet. Ohjattaval oli alkanut luettelemaan heiddn ni-
medmiddn tunnetaitoja, mutta ohjaaja2 keskeytti hdnet ja pyysi perustelemaan
valintoja tarkemmin. Ohjaaja2 pyytdd ryhmén jasenid sanoittamaan vastaustaan
(rivi 3). Ohjattava2 sanoittaa vastauksen omin sanoin (rivi 4, 5 ja 6). Ohjaaja2 rea-
goi tdhdn tdaydentamalld vastausta omalla esimerkillddn (rivi 9, 10, 11 ja 12). Tassd
kohtaa ohjaaja2 sitoi ryhman vastauksen helposti ymmaérrettdvissa olevaan esi-
merkkiin. Lopussa vield ohjaajal esittdd ajatuksen kokoavan esimerkin, jossa pa-
laa aiemmassa tehtdvdanannossa ohjattavien kertomiin tunteisiin eli mita ajatuk-
sia case-esimerkin tilanne heissa heritti (rivi 13, 14 ja 15). Téassd kohtaa ohjaajal
liittdd esimerkin aiemmin esiin nostettuihin esimerkkeihin. Tdssd vuorovaikutus-
tilanteessa vastaanottaja analysoi edellisen lausuman seké esittdd oman tulkin-

tansa tistd omalla vastauksellaan.

6.1.4 Vastauksien kehuminen

Tunneohjaajat kehuivat ohjattavien vastauksia tunnetydpajan aikana. Ohjatta-
vien vastatessa johonkin kysymykseen tai tehtdvanantoon, vastausta kehumalla

ohjaajat vahvistivat vastauksen oikeaksi. Kehuminen tapahtui sanomalla esimer-

” “

kiksi “mainiota”, “se on tdydellinen vastaus” tai “olipa hienosti sanottu”. Vas-
tauksien kehumisen lisdksi ohjaajat kehuivat ohjattavien osallisuutta ja aktiivi-

suutta tunnetydpajan aikana.

Esimerkki 4

01 O: saisinks ma: (0.6) kysyé vield?
02 OHJ2: = Tjuu
03 O: = tohon &skeseen kun tos on toi vinkkijuttu (1.1.) me siis mietittiin mun yhen
04  tyokaverin ((joku yskdisee)) kanssa @ndité tilanteita@ et miké olis semmonen (.)
05  meil tuli esimerkiks timmonen tilanne mieleen ett4 jos on tavallaan semmoses
06 tilanteessa mis on niinku tavallaan sivustaseuraajana tai osallisena? (1.2) missd
07  niinkun se toinen sanoo toiselle jotain vaikka (0.9) @véhin loukkaavaa@ tai
08  jotain ehkd vdhan vitsiks naamioitunee-naamioituna tai jotenki siis sillee et siin on
09  kuitenki semmonen (0.9) vihin fikdvé tilanne niin kuinka siihen pystyy |itse
10  jollain tavalla puuttumaan

(1.3) ((OHJ2 katsoo OHJ1:t4))
11 OHJ1: vautsi mika kysymys, (0.8) eli sd olet kolmantena osapuolena kahden
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12 ihmisen keskustelussa ja (0.9) koet siind jotain (1.1) miten sd kuvailisit vield sitd

Esimerkissd 4 ohjaustilanteessa oli juuri kdyty lapi, minkilaisia kokemuksia
ohjattavilla oli tullut edellisen kerran jdlkeen, kun heiddn tehtdvanddn oli testata
vahintddn kahta tunnetaitoa. Ohjattavat kertoivat kokemuksistaan ja ohjaajat
kommentoivat niitd. He olivat jo késitelleet tehtdvan ja ohjaajat paattivat menna
eteenpdin ohjauksessa. Yksi ohjattava halusi kuitenkin vield kysya héantd askar-
ruttanutta asiaa (rivi 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9 ja 10). Ohjaajat olivat selkedsti vaikuttuneita
ohjattavan kysymyksestd. Ohjaajal kehui kysymysta (rivi 11) ja alkoi sitten esit-
tamddn tdaydentdvid kysymyksid (rivi 11 ja 12). Vastauksen vastaamiseen hyo-
dynnettiin koko ryhmad, silld ohjaajat jalostivat kysymystd ja esittivit ohjattaville

kysymyksid, kuinka he ratkaisivat kyseisen tilanteen.

6.2 Vuorovaikutukseen ohjaaminen kysymysten avulla

Tunneohjaajat ohjasivat tunnevalmennukseen osallistuneita osallistumaan vuo-
rovaikutukseen erilaisten kysymysten avulla. Ohjaajat esittivit ohjattaville teh-
tavakysymyksid ja suoria kysymyksid sekd pyysivét ohjattavia vastaamaan ky-
symyksiinsd ja tdydentdmaéaan vastauksiaan. Esittelemme seuraavissa alaluvuissa

nditd ohjaajien esittdmid eri kysymyksia.

6.2.1 Tehtdavikysymykset ja suorat kysymykset

Tunneohjaajat antoivat ohjattaville tunnety6pajan aikana erilaisia tehtdvis, ja ta-
hén liittyen he esittivdt ohjattaville erilaisia tehtdvakysymyksid tai suoria kysy-
myksid. Tallaisilla kysymyksilld ohjaajat saivat ohjattavat muun muassa kerto-
maan oppimastaan ja jakamaan kokemuksiaan. Jokaisen tunneinterventioon
osallistuneen ryhmaén tyopajat alkoivat esimerkiksi edellisen tyopajan sisdltojen
muistelulla, jolloin ohjaajat muun muassa esittivéat ryhmalle kysymyksen: “Mita
muistatte viime kerrasta?” Suorien kysymyksien avulla ohjaajat osallistivat oh-
jattavia vuorovaikutukseen tarjoamalla tilan puhujanvaihdokselle ja ohjattavan

vuorolle (ks. VISK 2008 § 1004, 1197).
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Suorat kysymykset tai tehtdvakysymykset kohdistettiin usein myos tietyille
henkilsille tai ryhmille. Tunnetypajan aikana ohjaajat esimerkiksi usein ohjeis-
tivat ohjattavat kiymadn keskustelua ensin pienryhmissé, jonka jdlkeen vastauk-
set jaettiin koko ryhman kesken. T&lloin ohjaajat pyysivat tiettyd ryhmaééd vastaa-

maan vuorollaan tehtdvanantoon.

Esimerkki 5

01 OH]J2: mikés oli kolmas periaate tdahan liittyen, (1.3) huomaa sen oman tunteen ja
02  osaa katsoa kidytoksen taa mitd kannattaa tehda ettd se (.) negatiivinenkin
03  tunnetila ehkd lihtee vdhdn |lauhentumaan ((ottaa askeleita omalla paikallaan,
04  pitdd kasid seldn takana))

(2.0)

05 O: osoittaa hy{vintahtoista huomiota

Esimerkissd 5 on hetki sitten aloitettu vélitentti, jonka kautta kdyd&an lapi
aiemmin opittuja asioita. Ohjaaja2 esittdd ohjattaville tehtdavikysymyksen (rivit
1-3), jonka tarkoituksena on yhdistdd edellinen ohjattavan antama esimerkki
aiemmin opittuun periaatteeseen. Ohjaaja pyrkii saamaan vuoroonsa jdlkijase-
nen (ks. VISK 2008 § 1199), ja ohjattavan vastatessa ohjaajan kysymykseen (rivi

5), syntyy jdlleen kysymys-vastaus -vieruspari.

6.2.2 Tehtdvddn vastaamaan pyytiminen

Suorien kysymysten ja tehtdvakysymysten lisdksi ohjaajat pyysivéat ohjattavilta
kysymyksiinsd vastauksia. Vastaamaan pyytdminen toistui kaikissa ryhmissa
selvéasti. Vaikka ohjaajat loivat kontekstin, joka mahdollisti ohjattavan vuoron,
ohjattavat eivit aina olleet innokkaita vastaamaan ohjaajien tehtaviin, jolloin oh-
jaajan vuoron jalkijaseneksi edellyttimdd vastausta ei syntynyt (ks. VISK 2008 §
1199). Tamadn takia ohjaajat useasti pyysivit vastauksia ja kannustivat ohjattavia
vastaamaan kysymyksiinsd tai jakamaan kokemuksiaan. Mikéli ohjaajat olivat
esittdneet jonkin tehtdvakysymyksen, johon he halusivat saada useita vastauksia,
he myo6s usein pyysivat ohjattavilta lisdvastauksia alkuperdiseen tehtdvadansa.
Kaikkien ryhmien tyopajassa ohjaajat esimerkiksi useasti kysyivat “Mitds

vield?”, vaikka joku olisikin heidén tehtdvéaansa jo vastannut.
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Esimerkki 6

01 OHJ1: pari (0.7) pari juttuu vield,

02 OHJ2: = joo
03 OHJ1: = eiks nii (0.9) Tmiinanraivaus
(2.3)

04 ((OHJ2 nauraa))

05 OHJ1: n(h)yt kaikki tietdd

06 OHJ2: =n(h)yt ((taputtaa kdsidan))

07 OHJ1: = ku se &sken kasiteltiin nyt

08 OHJ2: = £[kuka muistaa?]£

09 OHJ1: [nyt] nyt nyt joku muu kuin n&a ((kédsi nousee))
10 £SIELTA loistavaaf

11 O: = etukdteen (.) 66 sanottaa niitd tunteita,

Esimerkissd 6 on vilitentti vield meneillddn, ja tarkoituksena on kdyda vield
pari asiaa ldpi. Tehtdvdnd on avata miinanraivaus-késitettd, minka ohjaajal tuo
esiin (rivi 3). Tehtdvddn voi vastata kdtensd nostamalla. Ohjaaja2 alkaa tamaén jal-
keen nauraa, silld késitettd oli jo aikaisemmin késitelty tyopajan aikana. Siksi oh-
jaajal ilmaisee, ettd kaikkien pitdisi osata vastata kyseiseen tehtdvadn (rivit 5 ja
7). Samalla ohjaaja2 kannustaa ohjattavia vastaamaan tehtdvadan hyodyntden
nonverbaalista vuorovaikutusta ja taputtamalla kadsiddn kannustavasti yhteen
(rivi 6). Kdsid ei kuitenkaan nouse, jolloin ohjaaja2 kysyy vield “kuka muistaa?”
(rivi 8) ja samalla jdlleen pyytdd ohjattavia vastaamaan tehtdvaan. Ohjaajal pyy-
tdd myos tdlld kertaa joitakin muita vastaamaan tehtdvadan kuin niitd, jotka sa-
maisen kasitteen olivat jo aiemmin selittdneet (rivi 9). Lopulta erds ohjattava nos-

taa kdtensd ja vastaa alkuperdiseen kysymykseen (rivi 11).

6.2.3 Vastauksen tiydentimispyynto

Ohjaajat esittivat ohjattavilleen toisinaan useita kysymyksid samaan aiheeseen
liittyen. He eivit aina tyytyneet vain yhteen vastaukseen, vaan pyrkivét saamaan
ohjattavat tdydentdmadn vastauksia erilaisten jatkokysymysten avulla. Nama jat-

kokysymykset olivat useimmiten vastausten tdydentamispyyntoja.
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Esimerkki 7

01 OHJ1: MITAS VIELA
((OHJ2 nauraa taustalla ja kommentoi edelliseen asiaan, puheesta ei saa selvid))
(5.3)
02 O: sit oli (.) 66 toi (.) taystyrmays? (0.5)
03 OH]J2: =|joo-0?
04 O: = ja eiks ollu joku |syvi(.)pahoittelu?
0.7)
05 OHJ1: joo-o (1.0) tdystyrmays (2.1) ja mit-mitd tyrmaéttiin tdystyrmayksessa (0.8) Ttai
06  torjunnassa?
(1.1)
07 O: kdy-kaytos,
08 OH]J1: =joo kadytos, (3.4) torjutaan kédytds mutta ei sitd tunnetta,

Esimerkissd 7 ohjaustilanteessa on kayty ldpi edelliselld kerralla opittuja
asioita. Nditd asioita on listattu jo jonkin verran, mutta ohjaajal kysyy, tuleeko
ohjattavilla vield joitakin asioita mieleen (rivi 1). Yksi ohjattavista muistaa vield,
ettd yksi edellisen kerran asia oli tdystyrmays (rivi 2). Ohjaajal halusi ohjattavan
tdydentdvan vastaustaan ja kysyi, mitd taystyrmdyksessa tehtiinkdan (rivi 5 ja 6).
Ohjattava muisti vastauksen ja kertoi sen (rivi 7). Lopussa ohjaajal vield hyvak-

syy ja tdydentdd vastauksen (rivi 8).
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7 POHDINTA

7.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Taman tutkimuksen tehtdvana oli tutkia ohjaajien ja ohjattavien vélille rakentu-
vaa vuorovaikutusta tyonohjauksellisen tunnevalmennuksen aikana. Tulokset
osoittivat, ettd tunnevalmennuksen ohjaajat reagoivat ohjattavien vastauksiin
neljallé eri tavalla: myotdilemalld vastausta, toistamalla vastauksen tismalleen tai
ldhes samanlaisena, avaamalla ja tdydentdmalld vastausta sekd kehumalla oikeita
vastauksia tai hyvdd pohdintaa tunnetydpajan aikana. Lisdksi ohjaajat kayttivat
vuorovaikutuksessaan erilaisia kysymyksid, joilla he myos ohjasivat ohjattaviaan
osallistumaan vuorovaikutukseen. Ohjaajat esittivit osallistujille suoria kysy-
myksid ja tehtavakysymyksid sekd pyysivét heitd vastaamaan eri tehtdviin tai
tdydentdmadn annettua vastausta.

Tutkimuksemme toi uutta tietoa ohjaajien tavoista reagoida ohjattavan
vuoroon. Suomalaisessa tutkimuskontekstissa Vehvildinen (1999) on tutkinut
urasuunnittelun ohjauksen kahdenkeskisia ohjaustilanteita ja ohjaajien vastauk-
sia opiskelijoiden huolenkerrontaan. Vehvildisen (1999) tutkimuksessa ohjaajat
reagoivat ohjattavien vuoroihin empatian, ylldttyneisyyden ja affiliaation il-
mauksilla, antamalla neuvoja ja avuntarjouksia, esittamaélld vastavditteitd seka
normalisoimalla ja formuloimalla ongelman. Nama tavat reagoida vastaukseen
eroavat selkedsti tutkimuksemme tuloksista. On kuitenkin huomioitava, etta
Vehvildisen (1999) tutkimuksessa ohjaajan vuoroon reagointi liittyy spesifim-
pddn aiheeseen, kun taas tdssd tutkimuksessa vuoroon reagointia tutkittiin mo-
nissa eri tilanteissa.

Tutkimuksemme tuloksissa ilmeni yhtenevaisyyksid aiemman vuorovaiku-
tustutkimuksen kanssa. Esimerkiksi Kleemola (2007) on tutkinut luokkahuoneen
vuorovaikutusta ja opettajan kysymyssekvenssejd. Ohjauksen vuorovaikutusta
voi jossakin madrin verrata luokkahuonevuorovaikutukseen ja etenkin tédssa tut-

kimuksessa aineisto muistutti melko paljonkin perinteistd luokkahuonetilan-
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netta, silld ohjaajat my0s opettivat tunnetaitoja ohjattaville. Kleemolan (2017) tut-
kimuksessa opettajat arvioivat oppilaiden vastauksia dialogipartikkeleilla ja tois-
tolla, mikd ilmeni ohjaajien toiminnassa my®0s tdssa tutkimuksessa. Myonteisilla
partikkeleilla voidaan osoittaa kuulolla olo ja samalla kannustaa puhujaa vie-
maédn vastauksensa loppuun (VISK 2008 § 707, 1044). Tassd tutkimuksessa myon-
teisten partikkeleiden kaytto ndyttdytyi myos keinona osoittaa annettu vastaus
oikeaksi. Toistolla voidaan puolestaan lisdtd sanotun asian painokkuutta (VISK
2008 § 1177). Tutkimuksessamme ohjaajat kayttivit nditd keinoja paljon vuoro-
vaikutuksessaan. He vahvistivat vastauksen oikeaksi joko my®6tédilemalld sitd tai
toistamalla vastauksen sellaisenaan uudestaan.

Tutkimuksestamme selvisi lisdksi, ettd ohjaajat reagoivat ohjattavien vas-
tauksiin myos tdydentdmalld kyseistd vastausta tai avaamalla sitd esimerkiksi
aiemmin kerrotun esimerkin avulla sekd kehumalla oikeita vastauksia tai hyvaa
pohdintaa. Tdlld tavoin ohjaajat analysoivat ja tulkitsivat ohjattavan antamaa
vastausta ja tdimdn tulkinnan perusteella tuottivat seuraavan vuoron (ks. Heri-
tage 1984). Voidaan pditelld, ettd ohjaaja analysoi ohjattavan vastauksen olevan
oikea, mutta sen tarvitsevan vield tdydennystd. Toisaalta ohjaajan esittamid lisa-
kysymyksid voidaan tarkastella sekd vuorovaikutuksen ettd tyonohjaustilanteen
nakokulmasta. Ohjaajilla on selkeit tavoitteet ja suunnitelma ohjaukselle, mikéa
ndkyy my0s ohjaajien vuorovaikutuksen toteuttamisessa.

Ohjattavien vuoroihin reagoimisen lisdksi tutkimuksemme tuloksista il-
meni, ettd ohjaajat kédyttivat vuorovaikutuksessaan paljon kysymyksid. Vehvildi-
sen (1999) tutkimuksen tuloksissa ohjaajat kdyttivat myos kysymyksid, ja niiden
avulla siirryttiin uuteen aiheeseen tai aktiviteettiin. Kuten Vehvildisen (1999) tut-
kimuksessa, myos meiddn tutkimuksessamme ohjaajat veivit ohjaustilannetta
eteenpdin kayttden kysymyksid, etenkin suoria kysymyksid ja tehtavakysymyk-
sid. Tastd esimerkkind oli tydpajan aloittaminen kysymalld, mitd ohjattavat muis-
tivat viime tyOpajasta.

Vehvildisen (1999) tutkimuksessa ohjaajat esittivat my6s moniosaisia kysy-

myksid. Ndin oli my6s tdssd tutkimuksessa, silld tutkimuksemme aineistosta il-
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meni, ettd ohjattavat eivat aina vastanneet ohjaajien esittdmiin kysymyksiin. T4l-
16in ohjaaja joutui joko toistamaan kysymyksen sellaisenaan tai muokkaamaan
sitd niin, ettd sithen vastattaisiin. Ohjaajat myos kannustivat muilla tavoin ohjat-
tavia vastaamaan kysymyksiin. Tédllainen keino oli esimerkiksi antaa vinkkeja oi-
keasta vastauksesta. Lisdksi ohjaajat antoivat vinkkejd siitd, milloin kyseisestd
asiasta oli keskusteltu tai minkilaisen esimerkin avulla tilannetta kdytiin aiem-
min ldpi. Vastaavaa on ilmennyt myos Karvosen (2007) luokkahuonevuorovai-
kutuksen tutkimuksessa, jossa oppilas ei aina vastannut opettajan kysymykseen.
T4lloin opettaja otti seuraavan vuoron itselleen. Karvosen (2007) tutkimuksessa
opettaja my0s tarjosi seuraavaa vuoroa yksildidysti oppilaille, mika ilmeni tédssé-
kin tutkimuksessa. Ohjaajat saattoivat kdyttdda montakin vuoroa, mikéli ohjatta-
vat eivit vastanneet heiddn kysymyksiinsad. Ohjaajat myos kohdistivat kysymyk-
sid tietylle ryhmiéille, jotta vastauksia saataisiin helpommin.

Heritagen (1984) mukaan kysymyksen toistamalla kysyjd tuo ilmi, ettd vas-
taus puuttuu. Vastauksen puuttuminen toimiikin perusteena kysymyksen tois-
tamiselle. Vuorovaikutukseen liittyvat normatiiviset odotukset pakottavat seu-
raavaksi valitun osapuolen tuottamaan puheenvuoron, johon sisdltyy vastaus.
(Heritage 1984.) Voidaan siis pédételld, ettd kohdistamalla kysymyksen jollekin
henkil6lle tai pienemmaille ryhmalle, tdimd henkild tai joku kyseisestd ryhmasta
tunnistaa tdmé&n normatiivisen paineen ja antaa vastauksen kysymykseen.

Heritage (1984) on painottanut, ettd vaikka vuorovaikutuksen toimintojen
jaksot eli sekvenssit esitellddn vieruspareina, eivit nimd sekvenssit toteudu aina
automaattisesti perdkkdisind toimintoina. Vuorovaikutuksen rakentumista ei
voikaan perustaa tilastollisiin laskelmiin, vaan se on aina empiiristd. Kysymysten
esittdmisessd ja niihin vastaamattomuudessa voidaan pohtia, mitka tekijdt tdhan
vaikuttivat. Téassd tutkimuksessa yhtend syynd voidaan pitdd ryhmaéé ja sen ko-
koa. Kaikki kolme tyonohjaukseen osallistunutta ryhmada olivat kooltaan melko
isoja: noin 20 henked. Isossa ryhméssd moni voi ajatella, ettd esitettyd kysymysta
ei ole kohdistettu juuri hénelle, jolloin kukaan ei vastaa siihen. Télloin ohjaajat
joutuivat paljon pyytdamaan vastauksia ohjattavilta tai toisinaan kohdistamaan

kysymyksid yksilollisesti tai pienemmalle porukalle.
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Suorien ja ohjattujen kysymysten lisdksi tutkimuksessamme ilmeni, ettd oh-
jaajat pyysivdt usein ohjattavaa tdydentdmddn vastaustaan. Aineistostamme
huomasimme, kuinka ohjaavat ndin kannustivat ohjattavia aktiivisuuteen ja
oman toimijuuden kehittamiseen. Toimijuus on keskeinen osa ammatillista op-
pimista (Billet 2011). Voidaan ajatella, ettd kysymadlld ohjattavilta tarkentavia ky-
symyksid ja haastamalla heitd ajattelemaan tyonohjauksen aiheita vield tarkem-
min ja syvallisemmin ohjaajat tukevat ohjattavien itsendisyyttd ja oman ajattelun
sekd toimijuuden kehittymistd. Ohjaajat eivdt antaneet ohjaustilanteissa valmiita
vastauksia, vaan odottivat, ettd ohjattavat loytdvit vastaukset haastaviinkin ky-
symyksiin. Ohjattavien omaan toimijuuteen kannustaminen nikyi myos siind,
miten ohjaustilanne oli suunniteltu ja rakennettu. Ohjaukseen oli suunniteltu teh-
tavid ja tehtdavakysymyksid, joissa ohjattavat joutuivat itse pohtimaan haastavia
tilanteita ja sitd, kuinka itse toimisivat niissd. Tehtdvanantoihin oli my®os sisélly-
tetty tyonohjauksessa opitut tunnetaidot ja ohjattavia ohjattiin hyodyntamaan
niitd tehtdvissddan. Voidaan pddtelld, ettd ndin ohjattavien toimijuutta yritettiin
kehittda: tunnetyotaitojen oppiminen ei sindllddn ollut tyonohjauksen tarkoitus,
vaan tarkoituksena oli oppia hyddyntdmddn niitd tyoeldman haastavissa tilan-
teissa. Ndmad samat tehtdvat toistuivat kaikissa tunnetyopajoissa, minkd perus-
teella voimme olettaa niiden olleen suunniteltu tukemaan tyonohjauksen tavoit-
teita.

Tutkimuksestamme saatujen tulosten perusteella tutkielmaamme voi hyo-
dyntdd tyonohjauksessa. Tutkimuksemme tulosten kautta voidaan jatkossa tar-
kastella tyonohjauksen ja tyonohjaajien vuorovaikutusta. Tyonohjaajat voivat
ohjauksen aikana vastata ohjattavien vuoroihin myo6tédilemdlld, toistamalla, tay-
dentimalld tai kehumalla vastausta, silli ndaméa vuorovaikutuksen keinot osoit-
tautuivat tutkimuksessamme toimiviksi keinoiksi muun muassa osoittaa ohjat-
tavan vastaus oikeaksi. Reagoimalla vastauksiin eri tavoin ohjaajat voivat myos
itse toteuttaa monipuolista vastavuoroista vuorovaikutusta. Erilaisten kysymys-
ten avulla tyonohjaajat voivat puolestaan viedd ohjaustilannetta eteenpdin. Ky-
symysten avulla ohjaajat voivat myos tukea ohjattavien toimijuutta ja kannustaa

heitd pohtimaan erilaisia ratkaisuja tilanteisiin antamatta valmiita vastauksia.
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Tutkimuksemme tulosten perusteella kysymyksid voi myo6s kohdistaa suoraan
yksittdisille henkil6ille tai pienemmille ryhmille, mikili ohjattavien toiminta ei

ole niin aktiivista ja vuorovaikutus ei automaattisesti toteudu vastavuoroisesti.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimushaasteet

Pyrimme tutkimuksen teossa lisddmaan luotettavuutta noudattamalla hyvia tie-
teellisen tutkimuksen kaytdnteitd, eli rehellisyyttd, huolellisuutta ja tarkkuutta
(Kuula 2006; TENK 2012) kaikissa tutkimuksen vaiheissa. Yhtend tutkimuksen
luotettavuutta parantavana tekijand voidaan pitdd myos tutkijatriangulaatiota.
Tutkijatriangulaatiossa useampi tutkija osallistuu tulosten analysointiin ja tul-
kintaan (Hirsjarvi ym. 2009; Patton 2002), mikd tdssd tutkimuksessa toteutui.
Etenkin aineiston analyysissa molempien tutkijoiden panos lisdsi tutkimuksen
luotettavuutta, sillda neuvottelimme analyysin tuloksista yhdessd ja saavutimme
yksimielisyyden tuloksista. Taméd edistdd tutkimuksen objektiivisuutta (ks.
Tuomi & Sarajdrvi 2018).

Pyrimme lisddmé&édn tutkimuksen luotettavuutta my6s mahdollisimman
tarkalla tutkimuksen toteuttamisen raportoinnilla (ks. Hirsjarvi ym. 2009). Li-
sdksi keskustelunanalyyttisessa tutkimuksessa lukijalle tai kuulijalle ndytetaan
aina esimerkein, mihin analyyttinen tulkinta perustuu (Lilja 2018; Tainio 2007a).
Tutkimuksessamme olemme pyrkineet mahdollisimman tarkasti litteroimaan
kuvatut esimerkkimme, silld Liljan (2018) mukaan yksityiskohtainen litterointi
mahdollistaa kaikkien vuorovaikutuksen yksityiskohtien tarkastelemisen ja lisda
tutkimuksen validiutta.

Yksityiskohtaisen litteroinnin liséksi vuorovaikutuksen tutkimisessa ja kes-
kustelunanalyysissa videoaineiston kaytto lisdd tutkimuksen luotettavuutta (ks.
Lilja 2018). Vuorovaikutuksen yksityiskohtia on mahdotonta kirjata esimerkiksi
vain havainnoimalla tilannetta, joten tilanteiden nauhoittaminen on analyysin te-
kemisen kannalta vilttamatonta (Lilja 2018). Videoaineiston kautta pystyimme

tutkimuksessamme paremmin analysoimaan vuorovaikutusta verrattuna siihen,
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jos aineisto olisi ollut ddnitallenteena. Videoaineisto mahdollisti ohjaustilanteen
laajemman havainnoinnin sekd nonverbaalisen vuorovaikutuksen seuraamisen.

Videoaineiston rajoitteet kuitenkin asettavat myos haasteen tutkimuksen
luotettavuudelle. Videon kuuluvuus oli toisinaan heikko, jolloin emme kuulleet
kaikkea ohjaajien ja ohjattavien puhetta. Ohjaustilannetta kuvasi myos vain yksi
kamera, joka oli samassa kuvakulmassa koko tyopajan ajan. Tainion (2007a) mu-
kaan keskustelunanalyyttisessa vuorovaikutustutkimuksessa useamman kame-
ran kaytto aineistonkeruussa olisi parempi vaihtoehto. Nyt tutkimuksemme ai-
neistossa kamera oli asetettu kuvaamaan etenkin tilan edessa olevia ohjaajia, ja
siind nékyi vain joitakin ohjattavia takaa tai sivusta pdin kuvattuna. Emme siis
pystyneet yksiloimddn ohjattavia analyysissamme, silld usein puhuja ei nakynyt
kuvassa ollenkaan. Myos ohjaajat liikkuivat kuvasta usein pois, mutta heidat
pystyimme kuitenkin ddnen perusteella erottamaan toisistaan.

Kameran kuvakulma heikensi nonverbaalisen vuorovaikutuksen tutki-
musta merkittdvasti. Koska sanaton viestintd on tdrked osa vuorovaikutusta
(Vehvildinen 2001), voidaan tdtd tutkimusaineiston rajoitetta pitdd tutkimuksen
luotettavuutta heikentdvéana tekijand. Tutkimuksessa onkin enemman keskitytty
sanallisen viestinndn kayttoon vuorovaikutuksessa, vaikka my6s nonverbaali-
nen vuorovaikutus on vuorovaikutuksen kulun kannalta tarkeda.

Tutkimuksen rajoitteista huolimatta koimme tutkijoina, ettd videoaineisto
kuitenkin oli riittdvd, jotta tutkimuksen pystyi toteuttamaan valitsemallamme
tutkimusaiheella. Aineisto tarjosi kokonaisvaltaisen kuvan ohjaajien vuorovai-
kutuksesta, vaikkemme aivan kaikkea vuorovaikutusta pystyneetkddan tutki-
maan. Tutkimme vuorovaikutuksen toteutumista nimittdin kolmessa eri ryh-
maéssd, ja ohjaajien kadyttamat vuorovaikutuksen toiminnot toistuivat ndisté jo-
kaisessa. Voimme siis padtelld, ettd ohjaajien vuorovaikutuskdyttdytyminen ei ol-
lut vain satunnaista tai ryhmastd ja tilanteesta riippuvaista, mika lisad tutkimuk-
sen luotettavuutta.

Jatkotutkimuksen kannalta tutkimusaihettamme voi tarkastella vield mo-
nelta kannalta. Tdssd tutkimuksessa mielenkiinto kohdistui enemmén ohjaajiin

ja heiddn vuorovaikutukseensa, mutta olisi tdrkedd tutkia monipuolisemmin
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myos sitd, mitkd tekijat vaikuttavat tyonohjattavien vuorovaikutuskayttdymi-
seen. Tyonohjausta ja vuorovaikutusta voisikin tutkia ryhmddynamiikan kan-
nalta ja tarkastella, millaiset ryhmén toiminnot ja ilmitt vaikuttavat tyonohjauk-
seen osallistuvien aktiivisuuteen ja vuorovaikutukseen tytnohjauksen aikana.
Ryhmén ilmapiiri voi vaikuttaa siihen, etteivit kaikki uskalla ilmaista itseddn oh-
jauksen aikana, ja ryhmdssd voi olla erilaisia valta-asemia tai sisdisid klikkeja
(Karvinen-Niinikoski ym. 2007). Olisikin perusteltua tutkia, miten tdllaiset ilmiot
ovat yhteydessd ohjattavien vuorovaikutukseen tyonohjauksen aikana. Samoin
voisi tutkia ohjattavien nakemyksid tyonohjauksen vuorovaikutuksesta hyodyn-
tden haastattelumenetelmdd. Ndin saataisiin syvéllisempdd tietoa tyonohjauk-
seen osallistuvien kokemuksista ja esimerkiksi tyonohjauksen onnistumisesta.
Taman tutkimuksen rajoitteena oli nonverbaalisen viestinnidn heikko tutki-
mismahdollisuus. Nonverbaliikka on kuitenkin tdrked osa vuorovaikutusta, jo-
ten olisi perusteltua my®0s tutkia, miten sanaton viestinta tukee sanallista viestin-
tdad tyonohjauksessa tai onko niiden valilld ristiriitaisuutta. Vuorovaikutuksen
osapuoli saattaa esimerkiksi olemuksellaan ilmaista, ettei ole kiinnostunut tyon-
ohjaustilanteesta, mika vaikuttaa vuorovaikutuksen ja ohjaustilanteen kulkuun.
Vuorovaikutus on vastavuoroista, joten olisi tarkeaa tutkia sekéd ohjaajien ettd oh-
jattavien nonverbaalista viestintdd ja sitd, miten se vaikuttaa vuorovaikutuksen

rakentumiseen.
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Litterointimerkit (mukaillen Tainio 2007; Vehvildinen 1999)

, tasainen tai viahin laskeva intonaatio
? nouseva intonaatio
- katkos

T korkeampi dédni

| matalampi déni
ddnteen venyminen

allev painottaminen

KAPITA voimakkaampi ddni

° ° hiljaisempi ddni

£ £ hymyileva dani

@ @ ddnensdvyn muutos

() hyvin lyhyt tauko

(0.7) tauon pituus, tdssd 0.7 sekuntia

j(h)oo sana lausuttu nauraen

[ ] padllekkdispuhunnan alku ja loppu

= vuorojen vilissi ei taukoa

(-) puheesta ei saa selvda
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