TYONOHJAUS - MITA IHMETTA?

Artikkelin kirjoittajat ovat sosiaalipsykologeja ja tydonohjaajia. Heitd yhdistédvét erilaiset koulutukseen ja opettamiseen
liittyvat tehtévat, sadnnolliset vertaistukitapaamiset seké tyonohjausajattelun sosiaalipsykologinen jalostaminen. Tarkemmat
yhteystiedot 10ytyvét artikkelin lopusta.

TyOnohjaus on vieras sana. Vieras sana, joka ei herdtd mielikuvia. Sanaa on vaikea ymmartia. Ohjaus — se on jo
tutumpi: on ainakin autonohjaus, mutta on myds hoitoonohjaus, tyotehtévien ohjaaminen, elokuvan tai ndytelmén
ohjaaminen...

EL tistl olkeln saa selviii, ajattelee tydyhtelsin kehittd)i, ja hin Ridintyy asitantuntijoloden puoleen.
Typnohjausta tutleinut professori valaisee asiaa:
"Tybnohjausilmis- ja prosesst on monimutikainen ja moniosainen tapahtuma. Terml tybnohjaus i ole Rovin
selieedi, mikil johtuw sen monimuotolsuudesta ja kielen semanttisestn problematiikasta suomen kielessii seki
siitd, miten evl nitkskulmista tgéwom’&ms Ywmmbrretidn.” (Paunonen-tlmonen 2001, 2€. Katso mybs
Keski-Luopa 2001.).

Professorl vahvistaa siis sanojn koskevaw eplselvyyden. Sanojen tasolla ollaan tekemisissi jonkin
monimutialsen asian kanssa. No entiis kiytinnsssi - ajattelee tysyhtelsin Rehittiljil - mitd tysnohjaus
sitten on? Tiethisiviities sosiaalipsyleologit asiasta jotain?

Tyonohjaus on oman tyon tutkimista: omista ajattelu- ja toimintatavoista oppimista

Hieman taustoja

Ty6nohjaus on saanut alkunsa 1920-luvun Yhdysvalloista sosiaalityon piiristd. Suomessa tyonohjaus alkoi levitd
1950-luvulla sosiaalialan liséksi terveydenhuoltoon ja kirkon tyontekijoiden keskuuteen. Viéhitellen tydnohjaus on
laajentunut my0s opetusalalle ja nykyéédn tyonohjausta kiytetddn tyon ja tyOyhteisdjen kehittdmisen vélineend
hyvin monella alalla.

Tyonohjauksella on kirjava historia: mitddn yhta yleisesti hyvéksyttyd tydonohjauksen teoriaa ei ole olemassa.
Tyonohjaus on eri ndkdkulmien ja orientaatioiden temmellyskenttd, hyvin samanlainen kuin esimerkiksi
psykoterapian kilpailevat koulukunnat.

Téstd huolimatta yhtendistd tydnohjausteoriaa on kehitetty. Keskeisimméit tieteet ovat olleet kasvatustiede ja
psykologia. Nédiden teoriaperinteiden asema perustuu siihen, ettd tydnohjauksessa késiteltavét asiat liittyvit usein
muuttumiseen, muutokseen, oppimiseen sekd kasvamiseen, kehittymiseen ja edistymiseen. (Ojanen 2000; Keski-
Luopa 2001.)

Sosiaalipsykologia asettuu ndiden ajattelutapojen rinnalle. Sen avulla on mahdollista ymmart4da ihmisen
ainutkertaisuutta ja sosiaalisuutta. Sosiaalinen vuorovaikutus on monitahoinen prosessi, jonka kuluessa saadaan
aikaan mitd erilaisimpia asioita. Esimerkiksi kieli on erds keskeisimmista sosiaalisessa vuorovaikutuksessa
kehittyva asia. Voidaan ajatella, ettd maailmalla tai ihmiselld ei ole ennalta méarattyd luonnetta, vaan ne rakentuvat
(konstruoituvat) jatkuvasti sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Kielen avulla rakennamme ja hahmotamme
maailmaamme, kerromme siité ja itsestimme tarinoita. Tyonohjauksessa voidaan tarkastella niité tarinoita, joita
kerromme itsestimme, toisistamme, tyostimme, tydyhteisostimme. Kun ohjattava tulee tyonohjauksessa
tietoiseksi omista tarinoistaan ja ryhmétyonohjauksessa myos muiden tarinoista, hdn voi alkaa tietoisesti tutkia,
olisivatko muunlaiset tarinat mahdollisia. (Katso esimerkiksi Hinninen 2002)

Tarinallista tarkastelutapaa voidaan syventdi ottamalla rinnalle muita sosiaalipsykologisia teorioita. Esimerkiksi
onnistumista ja epdonnistumista sekd ryhmidynamiikkaa koskevat teoriat auttavat ymmartimain minkélaiset



tekijét vaikuttavat suorituksessa onnistumiseen. Onnistumisen ja epdonnistumisen kokemuksia voidaan edelleen
syventdd tarkastelemalla niitd suhteessa yksiloon, ryhméén ja laajempaan tydyhteisoon sekd suhteessa ndiden
rakenteellisiin ja prosessuaalisiin elementteihin.

Asia selvil. Mutta maiti tgéwomaumessa sitten tapahtuuw? pontil tydyhteisin Rehittiji mielessidn.

Kehittymisti ja keskustelua ajan, paikan ja perustehtivin suunnassa

Kaytdnnossa tyonohjaus on sekd tyotapa (menetelmad) ettd kehityskulku (prosessi). Tama tarkoittaa sitd, ettd
tyonohjauksessa tyontekijé(t) ja tyonohjaaja tapaavat toisiaan sdannollisesti. He keskustelevat tyontekijén tyosta,
tyOyhteisOsti ja tyontekijéstd itsestddn. Tyonohjaus on kehityskulku: matka, jota kuljetaan askel askeleelta,
pitkdjénteisesti ja karsivillisesti.

MLRSL Lhneessit tgémmgm pL’cﬁLsL keskustella siitdl, minkilatnen tgéw’cmga hiwn on? ajatteLee tgbxd htelson
mmttaja ltselkseen.

Sosiaalipsykologit jatkavat esitystddn:

Tyontekijd on ainutkertainen ithminen ja tyotekijé, joka kuuluu erilaisiin tydryhmiin sekd organisaatioon
laajemminkin. Tydssddn tyontekijd on erilaisissa tehtivissé ja rooleissa. Hin ajattelee asioita ja kokee erilaisia
tunteita. Tyontekijéltd odotetaan erilaisia valmiuksia, joista keskeisimmat liittyvit valmiuteen vastata tydeldmén
haasteisiin ja muutoksiin.

Tyo6nohjauksessa tarkastellaan tyontekijén tyotd, tyOyhteisod, tyontekijan tydotetta, suhdetta tyohon, hinen
ammatti-identiteettiddn ja suhdetta tydyhteis6on. Nédiden tekijoiden vilisten suhteiden tarkastelu auttaa tyontekijaa
selkiyttimiin tyOyhteisonsd monia samanaikaisia tehtdvid ja toimintoja. Tarkastelun kuluessa kirkastuu tyon ydin,
sen varsinainen tarkoitus: perustehtiva. (Wager 2003; kts. myos Hyyppd 1997.)

Tyonohjauksessa tarkastellaan siis tyohon liittyvid asioita: tyontekijdn ammattitaitoa, persoonallisuuden vaikutusta
tyohon sekd kykya liittyd tydyhteisoon ja yhteistydkykyéd. Voidaan sanoa, ettd ammatillinen ja persoonallinen kasvu
ovat toisiinsa sidottuja. Kasvun mydtd my®ds itse tyotaidot, tyohon liittyvét valmiudet ja ammattiroolit kehittyvét
yhdessé persoonallisten roolien kanssa

Oppimista vuorovaikutuksessa: miten tieto ja kokemukset saadaan kiytinnon toiminnaksi?

Kehittymisen ohessa tyonohjaus on oppimista, oppisuuntautunutta vuorovaikutusta. Oppiminen ei synny suoraan
esimerkiksi tyostd saaduista kokemuksista. Kokemuksia sekd niihin liittyvid ajatuksia ja tunteita on tyOstettava.
Kokemukselle on siten "tehtdvi jotain”: se on kddnnettdva oppimiseksi. (Niskanen ym. 1988; Valve-Mintyld 1992;
Ojanen 2000.)

Oppiminen on ihmistd koskettava ja muuttava tapahtumasarja, joten kokemukset eivit automaattisesti kadnny
oppimiseksi. Ty0ssé tapahtuva oppiminen liittyy mm. kykyyn hallita tydon ongelmia ja kehittdd omaa tyStadn. Tdma
palvelee tyon sujumista ja tydhyvinvointia: tyd sujuu eikd kuormita kohtuuttomasti, kun tyontekija osaa hyodyntaa
omaa ajattelu- ja toimintatapaansa. (Moilanen 1994; Ojanen 2000.)

Tyonohjauksessa harjaannutetaan ns. tutkivaa tyootetta. Tutkiva tydote tarkoittaa kykyd oppia omista ajattelu- ja
toimintatavoista ja kehittdd niité tietoisesti. Ongelmana on usein kuitenkin se, ettd tydssd tapahtuu samanaikaisesti
niin paljon: kokemukset seuraavat toisiaan, eiké niistd saa kiinni. (Ojanen 2000; Wager 2003.)

Saannollisesti toistuvana tapahtumana, tydnohjaus mahdollistaa kokemuksien pysdyttdmisen. Tyonohjaus tarjoaa
ajan ja paikan sekd mielentilan, jossa voidaan tutkia hetkeksi vangittua kokemusta. Tapahtumia seké niiden
synnyttdmid havaintoja, ajatuksia ja tunteita voidaan tutkia ja saada tukea ammatilliseen kehittymiseen.



Tyonohjaaja auttaa tyontekijda tutkivan tydotteen 16ytdmisessd ja omaksumisessa omaan tyoskentelyynsé. Téassd
tehtdvissd tyonohjaaja toimii tutkijan roolissa. Tyonohjaaja ei ratko asiakkaansa ongelmia, vaan hin auttaa
tyontekijdd oman tyonsi tutkimisessa ja ymmartdmisessd. Ohjattava saa tilaisuuden selventi itselleen sitd, mika
hénen tydssddn on keskeisinti, ja jisentdd omaa paikkaansa tyoyhteisossddn. (Sava 1987; Wager 2003.)

Ohjaajan ja ohjattavan ominaisuudet, persoonallisuus, kypsyys, avoimuus ja rohkeus sekd heidédn vélisensi
vastavuoroisuus rajaavat ja mahdollistavat sen, miten paljon voi kussakin tydnohjauksen vaiheessa tutkia tyotian
ja persoonallista tapaa tehda sitd. (Siltala 2004.)

Ohjaajalla on kaytettdvissddn erilaisia menetelmid, tydvélineitd. Keskusteleminen on luonnollisestikin
perustyoviline. Keskustelemisessa korostuu ammatillisuus ja tutkivan mielentilan ylldpitdminen. Se on ohjaajan
ja ohjattavan viliin syntyva dialogi: huolellista kuuntelemista, kuulemista sekd jakamista ja keskindisté vaihtoa.
Yhdessé oppimista. (Ojanen 2001; Siltala 2004.)

Tyonohjaajan ja ohjattavan viliin syntyy tila, jossa vuorovaikutus voi tapahtua. Tunteet saavat tuntua. Ajatukset
saavat ilmaisunsa. Tyonohjaus on paikka, jossa ihminen tulee kuulluksi ja ndhdyksi: hidnen tarinansa tulee
kerrotuksi.

Téssd tilassa ohjaaja voi kdyttdd myds muita tarkoituksenmukaisia tydvalineitd. Tédllaisia ovat esimerkiksi
kirjoittaminen, virien ja kuvien sekd erilaisten symboli-esineiden kéyttd, musiikki ja eriasteiset toiminnalliset
menetelmat. (Katso esim. Lindqvist 1992; Kumpula 1999; Williams 2000.)

Jotta oppiminen olisi mahdollista, on luotava riittdvdn hyvintahtoinen ja turvallinen ilmapiiri, jossa on
mahdollisuus ja rauha tutkia omaa itsed tyontekijand. Tyonohjaaja voi olla vaikuttamassa luottamuksellisen
ilmapiirin syntymiseen. Toisaalta on muistettava, ettd luottamus ithmisten vilille syntyy vihitellen ja siind myds
ryhmélld on oma osuutensa.

Toinen térked oppimista edistéva tekija on pysdhtyminen ja viipyileminen késiteltdvien asioiden dérelld. Kun tekisi
jo mieli médritelld ongelma ja ratkaista se, ohjaaja voi kannustaa tydnohjausryhmaa vield jonkin aikaa tutkimaan
késiteltdivdd asiaa. Rauhallinen tutkiminen ja punnitseminen antaa ohjattaville mahdollisuuden tarkastella
kasiteltivad asiaa mahdollisimman monesta eri nikokulmasta. Usein jo ndkokulman vaihto auttaa ohjattavaa
itseddn madritteleméddn ongelmansa uudelleen ja saamaan siihen kaivattua selkeytta.

Viipyileminen liittyy myds tunteiden kédsittelyyn tyonohjauksessa. Tunteet joudutaan tydeldméssé ja esimerkiksi
vaativassa asiakas- tai johtamistyossi laittamaan sivuun. IThmiselle on myds ominaista torjua vaikeat tunteet, eika
padstia niitd ollenkaan tietoisuuteen. Tyonohjaajan térked tehtidva on viestittia, ettd tunteita voi tutkia ja niiden
kanssa voi eldd. Tyonohjauksessa on tilaa tunteille, niiden dérelld voidaan viipyilld. Tunteet kohdattuna ja
kisiteltynd ovat meiddn voimavaramme, josta saamme my0s tybhomme uutta energiaa.

Oppimiseen tyonohjauksessa kuuluvat seuraavat elementit:

1. Omien kokemusten, ajatusten ja tunteiden nikyvéksi tekeminen (kirjoittamalla, piirtdmailla, puhumalla,
toiminnallisesti, symbolien avulla)

2. Niiden kokemusten peilailu ohjaajan ja ryhmidn muiden jdsenten avulla, erilaisten ndkemysten ja
ndkokulmien hakeminen.

3. Kysymysten ja sithen liittyvien tilanteiden jisentely (mahdollisesti my0s teoreettinen) ohjaajan ja/tai
ryhmin avustuksella.

4. Kysymysten ja ongelmien syveneva ymmaérrys

5. Oman oppimisprosessin ja ryhmén prosessin tarkkailu, omasta oppimisesta oppiminen.

Nama elementit kuuluvat yleensé jossain muodossa jokaiseen tydonohjaustapaamiseen. Jérjestys ja painotukset
saattavat vaihdella. Onnistunut tydnohjaus on prosessi, jossa tydnohjaustapaamiset toimivat heréttdjéna, tutkimisen
ja pohtimisen tiloina. Kuitenkin oppimista ja oivaltamista tapahtuu usein vasta tydnohjaustapaamisten jélkeen.



Tyonohjauksessa istutetaan siemenid ja kdynnistetdan prosesseja, jotka jatkavat kehittymistién ohjattavien mielissa
ja tulevat toteen heidédn arjessaan ja toiminnassaan tydelamassa.

Tybyhteissn Rehittiji kivjoittan mulstilnpanoihinsa: ”Tgéwomws on Vuorovatkutuksellinen tila, jossa on
atkeaan, tLLmJ'a mahdollisuus katsoa astoita tmmmm’mja uselsta evl nitlkdlkulmista.” T@bghteéséw mmttaja
Jatkaa sostaalipsykologien kuuntelemista.

Tyonohjauksen muotoja ja tyonohjauksen edellytyksii
Tyonohjausta voidaan jarjestda eri tavoin. Tavallisimmat muodot ovat yksilo-, ryhmaé- ja tydyhteisdtyonohjaus.

Yksiloohjauksessa on ldsné tyonohjaaja ja yksi tyontekijd, ja ohjauksen tarkoituksena 16ytdé ratkaisuja omaan
tydhon ja persoonaan liittyviin haasteisiin ja ongelmiin, vahvistaa ammatti-identiteettii, mahdollistaa ammatillinen
kasvu tyossd sekd tyouran taitekohdissa auttaa suuntaamaan ammatillista kehittymistd haluttuun suuntaan.
Yksiloohjauksessa korostuvat kahdenvilisen suhteen dynamiikka.

Ryhmétyonohjausta annetaan joko tyoryhmélle tai ryhmaélle, joka koostuu saman alan edustajista.
Ryhméohjauksessa korostuvat erilaiset ryhméadynaamiset ilmi6t. Ryhma kéy l&dpi oman kehityskulkunsa, yksiloé on
tilanteessa, jossa hén joutuu ottamaan huomioon muiden kuvitellun tai todellisen reagoimis- ja suhtautumistavan.
Jasenet peilaavat omia tyokdytdntojddn ja ajatuksiaan sekd saavat tukea toisiltaan suunnitelmissaan ja
tavoitteissaan. (Niskanen ym. 1987; Niemisto 1998.)

Ty6yhteison tydnohjaus auttaa tyOyhteiséd 10ytdmédan ratkaisuja sekd tyotilanteiden ettd keskindisen
vuorovaikutuksen tuomiin jénnitteisiin. Tavoitteena on lisdtd ryhmén jasenten ymmarrysta itseddn, tyotdén ja
tyoyhteis6din kohtaan.

Lisdksi annetaan johdon ja esimiesten tyonohjausta. Siind tarkastellaan omaan kdytdnnon johtamistydhon liittyvien
asioiden lisdksi mm. johtajuutta, johtajuuden suhdetta tydonohjaukseen, esimiehené toimimista suhteessa alaisiin,
omiin esimiehiin ja kollegoihin seki suhteessa organisaatioon ja sen tavoitteisiin.

Onnistuneen ja kyllin hyvin tyénohjauksen ehdottomana edellytyksend on, ettid ohjaajalla on riittdvan pitka
pohjakoulutus ja tydonohjaajakoulutus sekd kokemusta tydnohjaajana toimimisesta. Tyonohjaaja huolehtii omasta
ammatillisuudestaan ja tyohyvinvoinnistaan esimerkiksi seuraamalla eri aloilla kdytdvia keskustelua ja
yhteiskunnallisia virtauksia seké huolehtimalla omasta kasvusta esimerkiksi kdymélld omassa tydnohjauksessa ja
tiedostamalla oma rajallisuutensa. Tydnohjaajalla on kyky ymmartéa erilaisia ihmiseen ja tyohon liittyvid ilmioita
ja problematiikkaa. (Lindqvist 1998.)

Tyonohjaus perustuu aina vapaaehtoisuuteen ja kirjalliseen sopimukseen. Sopimuksessa mééritelldan mm.
tyonohjauksen osapuolet, kohde, vastuut ja velvollisuudet laskutuskdytannot, luottamuksellisuus, arviointi,
tyoskentelyd ohjaavat viitekehykset ja toimintatavat. Sopimuksen on oltava ldpindkyva”, jotta ohjausprosessiin
lahtevét tyontekijat ymmartévat mitd heiltd odotetaan ja mihin odotetaan sitoutuvan. Tydskentely noudattaa
auttamistyOn eettisid periaatteita, joihin voi tutustua Suomen tyonohjaajien yhdistyksen verkkosivuilta osoitteessa
http://www.suomentyonohjaajat.fi/yhdistys/ohjeet.html.

Milloin tyonohjaus on sopivin tyoyhteison kehittimismuoto?

Arvioitaessa tyonohjauksen sopivuutta tyoyhteison kehittdmismenetelmand on pohdittava mm. erilaisia
yrityskulttuuriin ja yrityksen henkildstostrategiaan sekd resursseihin liittyvid kysymyksié sekd sitd kuinka valmiita
organisaatiossa ollaan sitoutumaan tyonohjaukseen.

My®os organisaation rakenteisiin liittyvat tekijat voivat tulla kysymykseen. Miten rakenteet ja kdytannot yllapitavét
esimerkiksi yksil6llisiin suorituksiin ja keskindiseen kilpailuun perustuvaa kulttuuria ja ideologiaa? Ovatko
tyontekijét keskendin sellaisissa suhteissa, ettd he joutuvat vuorottelemaan kilpailu- ja yhteistyotilanteiden valilla?



Organisaation toimintatapoihin ja kdytontoihin liittyvat tekijat. Onko tyonohjauksen kayttoonottoon riittavia
edellytyksia? Tallaisia ovat mm. tydsuhteiden kesto, henkildston vaihtuvuus ja urakehitykseen liittyvét varmuus-
ja epdvarmuustekijét.

Ty0yhteison kehittdjén on myds pohdittava erilaisten kehittdmismenetelmien mahdollisuuksia ja rajoja. Tydomindn
tai ammatillisuuden kehittdmisen menetelmiin saatetaan suhtautua epdluuloisesti tai niihin liittyvédt mahdollisuudet
sivuutetaan kokonaan. Samalla on pohdittava kuinka tietoisia organisaatiossa ollaan tyontekijoiden, ryhmien ja
organisaation tarpeista ja odotuksista.

Miti hyotyi tyonohjauksesta on?

Itsensd tunteminen on ammatillisen kehittymisen ja ithmisen kasvun ldhtokohta. Saadessaan mahdollisuuden tutkia
mielenliikkeitdén, tunteitaan ja toimintamallejaan ihminen paédsee ldhemmas toimintansa ja pyrkimystensé ja jopa
ennakoimattomien yllykkeidensi ja reaktioidensa ldhtokohtia. Tiedostaessaan toimintansa perusteita sekd itselleen
ominaisia tapoja ajatella, tuntea ja reagoida ihminen voi myos arvioida ndiden tapojen kiyttokelpoisuutta
vallitsevissa olosuhteissa. Hin voi silloin kohdata myds omia rajojaan ja keskenerdisyyttdan. Tunnistaessaan omaa
rajallisuuttaan ja keskenerdisyyttddn ihminen luo pohjaa uuden oppimiselle ja omalle muuttumiselle. (Wager 2003,
445.)

Parhaimmillaan tyonohjaus parantaa tyontekijidn tekemédn tyon laatua. Tyonohjaaja kehittdd organisaation
tavoitteita pyrkien auttamaan tyontekijaa 16ytdmaén tydskentelytapoja ja ammattirooleja, jotka parhaiten auttavat
tyon korkean laadun saavuttamisessa. (Niskanen ym. 1988; Sava 1987; Ojanen 2000; Paunonen-Ilmonen 2001.)

Tybyhteison K%emttajﬁ palan tyytyviisenit organisaatioonsa mielessiitin uusia ajatulfesemtugm tybyhteisom
montsta kehittiimismahdollisuulesista.
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