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Teija Harju

Tyonohjausjulkaisun
taustaa

Satakunnan ammattikorkeakoulussa (SAMK) on jarjestetty kaksivuotista prosessinomaista tyénohjaajakoulutusta nyt
kahdeksan vuoden ajan. Tané aikana on koulutuksesta pyydetty aktiivisesti palautetta ja sitd on kehitetty entistéa parem-
min seka tydeldman etta ohjattavien tarpeita vastaavaksi. Taméa on tarkoittanut koulutuksen sisallon jatkuvaa kehittamis-
14 ja heikkojen signaalien tunnistamista. Yha useampi tydnohjaajaksi valmistuva perustaa oman yrityksen ja alkaa toimia
joko paa- tai sivutoimisena yrittdjana. Taman vuoksi koulutukseen on lisatty yrittdjdopintoja ja talousopintoja. Oman
toiminnan markkinointi alalla, jota ei vield kovin hyvin tunneta, asettaa my6s omat haasteensa yrittajyydelle.

Tybnohjaus on vakiintunut hyvin toimivaksi palvelukaytannoksi erityisesti sosiaali- ja terveysalalle, mutta yha enemman
tarpeita ja kysyntaa olisi myds kouluissa tai vaikkapa kovia ja nopeita muutoksia kokeneessa pankkimaailmassa. Tun-
nettavuuden ja toiminnan markkinoinnin lisdé&miseksi on tehtava toita.

Yksi tapa tehdé tyénohjausta tunnetuksi on kirjoittaminen. Tahan julkaisuun on koottu yhdeksan tydnohjaajaopiskelijan
artikkelit, jotka kertovat heidan opintoihinsa kuuluvista kehittamistehtévista ja niiden keskeisista sisalldistd seké tulok-
sista.

Koulutuksen rakenne ja sisalt6

Satakunnan ammattikorkeakoulun tydnohjaajakoulutuksen rakenne ja sisélté noudattavat Suomen tydnohjaajat ry:n
ohjeita. Tydnohjaajakoulutuksen ydintavoitteena on, etté opiskelijalle

1. muodostuu laaja tietoperusta tydnohjauksesta ja tydnohjaajana toimimisesta, joka syntyy erityisesti tydnoh-
jauksen taustateorioihin perehtymalla

2. kehittyy tydnohjauksessa tarvittavia tiedollisia ja taidollisia valmiuksia, jotka syntyvét koulutettujen tyénohjaa-
jien opastuksella pitkaaikaisen ja intensiivisen harjoittelun ja omakohtaisten tydnohjauskokemusten kautta



3. kertyy tydnohjauksessa tarvittavia kasitteellisia, asenteellisia ja ajatuksellisia valmiuksia, jotka syntyvat oppi-
misyhteisdssé reflektiivisten keskustelujen ja oman toiminnan arvioinnin avulla.

Tybnohjaajakoulutuksessa oppiminen tapahtuu aina ihmisen muun toiminnan rinnalla eikéa se ole erotettavissa itsenai-
seksi kokonaisuudekseen. Koulutusprosessi etenee kokemuksellisen oppimisen kehana, jossa oppiminen linkittyy tyon-
ohjausprosessien kautta todellisista tilanteista nouseviin kysymyksiin ja ongelmatilanteisiin. Koulutuksen aikana oppija
saa kokemuksen seka tydnohjaajana toimimisesta etta tydnohjaukseen osallistumisesta. Kukin tydnohjaajaopiskelija on
osallistunut tydnohjaukseen monessa roolissa kasin seké ohjaajana, ohjattavana, vertaisohjaajana ettd koulutusohjauk-
sessa arvioitavana opiskelijana. Ohjenuorana SAMKIin tydnohjaajakoulutuksessa on ollut se, ettd ohjaajan ja ohjattavan
valilla on oltava riittava distanssi, eli valimatka. Kaytanndssa tama tarkoittaa mm. sita, etta pystyakseen mahdollisimman
hyvaén ja oivaltavaan ohjaustydskentelyyn ohjaajan ei ole hyvé olla ohjattavansa kanssa samasta organisaatiosta eik&
henkildkohtaisesti liian tuttu. Omalla aktiivisella toiminnalla ja omakohtaisia kokemuksia hankkimalla oppija on kehittanyt
omaa oppimistaan, ongelmanratkaisutaitojaan ja reflektiivistd pohdintaansa. Kokemuksellisen oppimisen merkitys ko-
rostuu tydnohjauskoulutuksessa, silla sama prosessi liittyy kiinte&sti koko tyénohjausprosessiin. Myos tydnohjauspro-
sessissa on kyse oppimisesta, reflektiivisyyteen kasvamisesta ja oman toiminnan syvéllisestd ymmartamisesta.

Vertaisryhmatydskentely ja opiskelijoiden osaamisen ja asiantuntijuuden hyddyntdminen on keskeinen osa koulutusta.
Opiskelijat muodostavat yhteisdn, jonka jasenilla on erilaista asiantuntemusta. He tuovat keskusteluun toisiaan tayden-
tavaa ja tukevaa materiaalia. Opiskelijat ottavat vastuuta omasta oppimisestaan ja sen suunnittelusta. Yksiléllinen vastuu
yhdistyy yhteisdlliseen ajatusten ja kokemusten reflektiiviseen jakamiseen. Yhteisdssé luodaan ideoita ja oivalluksia, joita
jaetaan ja siirretdan vastavuoroisesti jasenten kayttoon. Tydnohjaajaksi opiskelevat ovat osoittautuneet ammatillisesti
hyvin heterogeeniseksi ryhméksi. Koulutuksessa on opiskelijoita edelleen padsaantdisesti sosiaali- ja terveysalalta, kuten
hoitotyOsta ja kriisitydstd, mutta myds koulutus- ja kasvatustehtévistd, vapaan kirkon puolelta seka ilahduttavasti myos
pelastusalalta, joka ei viela ole kovin paljoa kayttanyt tydnohjausta tydhyvinvoinnin tukemisen ja jaksamisen tydkaluna.

Koulutukseen on siséltynyt runsas joukko Suomen johtavien asiantuntijoiden luentoja ja tydpajoja, joista mainittakoon
tydnohjaajakoulutuksen pioneerinainen, tydnohjaajakouluttaja, professori (emer.) Marita Paunonen-limonen, tyénohjaa-
jakouluttaja, professori Soili Keskinen ja tydnohjaajakouluttaja, yliopettaja Kaarina Ranne. Heidan ja monen muun kou-
luttajan ansiosta koulutuksen laatu ja siséltd ovat vastanneet Suomen tydnohjaajat ry:n ohjeita ja suosituksia.

Tybnohjaajakoulutuksen lagjimpana tehtavana oli johonkin tydyhteisdéon tai omaan tydnohjaustydhon liittyva kehitta-
mistehtava. Sen tarkoitus oli syventda tydnohjaajaopiskelijan osaamista hénen valitsemassaan alueessa tai asiassa.
Jokainen tehtavanséa kanssa kamppaillut on lukenut aiheeseensa liittyen tieteellisia tekstejd, ajankohtaisia lehtiartikkeleita
ja muita kiinnostavia teoksia. Joku on laatinut kehittamistehtavansé tutkimuksellisesta lahtdkohdasta vastaamaan esi-
tettyja tutkimuskysymyksia, joku tydnohjaajaopiskelijoista on lahtenyt tutkimaan enemmaén itsedén ja omaa ammatillista
kasvuaan. Tehtavat ovat lapileikkaus tydnohjaajaopiskelijoiden kehittdmisajatuksista ja kiinnostuksen kohteista.
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Julkaisun monimuotoisuus

Olen saanut kunnian olla mukana SAMKIin tyénohjaajakoulutuksen vastuuopettajana vuodesta 2007 alkaen. Tana aika-
na olemme olleet aktiivisesti jakamassa tydnohjauksen vaikuttavuuden sanomaa jo ilmestyneessa Tydnohjauksen kay-
tanndn polkuja -julkaisussa (2010) ja nyt tassa julkaisussa. Padsaantoisesti julkaisun laatiminen vaatii ihmisilta yhdesséa
tekemisen halua ja ponnistelua. Taman julkaisun tekeminen on perustunut tyénohjaajaopiskelijoiden vapaaehtoisuuteen
ja haluun olla mukana kertomassa tydnohjauksen hyvista ja toimivista k&ytannoisté ja tydnohjaajan tydsta. Voisi sanoa,
ettd tydnohjaajana toimiminen on kutsumusammatti, ja se nakyy tassa julkaisussa erilaisina tapoina kirjoittaa, erilaisina
maailmankatsomuksina, erilaisina taustateorioina ja otteena nédhda ja kuvata maailmaa, erilaisina persoonallisuuksina,
tapoina tehda tydta ja ajatella. Klisee taikka ei, erilaisuus on rikkaus, jota myds tydnohjauksen saralla tulee sek& huo-
mioida ettd kunnioittaa ja vaalia. Kuten ohjattavia, my®ds ohjaajia on erilaisia. Niin myos artikkelit tassa julkaisussa ovat
heterogeenisia, erilaisia, ajatuksia herattavié ja omalaatuisiaan. Toimittajan tydn tuskaisin ja samalla hedelméllisin puoli on
vahan samaa kuin tyénohjauksessa tydnohjaajalla: on pystyttava auttamaan kirjoittajaa erottamaan olennainen epaolen-
naisesta, poisoppimaan vanhoja huonoja kaytantja ja oivaltamaan ydinasioita, on pystyttava antamaan ja vastaanotta-
maan palautetta ja kritikki& sek& samalla annettava itselleen anteeksi ja lupa olla aito ja epataydellinen.

Kolmessa ensimmaisessa artikkelissa pohdiskellaan tydnohjauksen eri menetelmia. Hanna Hannukainen on syventynyt
hiljaisen tiedon jakamiseen eri menetelmien avulla, Merja Adri pohtii psykodraaman kokemuksia ja Sinikka Sillanpaé
on mallintanut tunnekartan tydnohjauksen vélineeksi. Seuraavissa artikkeleissa painopiste on suunnattu kiintedmmin
omaan tydyhteisdon ja sen sisélla tapahtuvaan kehittamistydhén. Neljdnnessa artikkelissa Elina Harikkala miettii, miten
tydhyvinvointikyselyn avulla parannetaan tyohyvinvointia. Pasi Runonen puolestaan kertoo tydnohjauksellisesta pasto-
raalitoimikunnan toiminnan kehittamisesta. Tydyhteistn nakdkulma tulee esille my6s seuraavissa artikkeleissa. Heli Vilén
selvittdd, miten Rauman kaupungin varhaiskasvatuksen ik&dantynytta henkiléstéa voidaan tukea jatkamaan tydsséan
elakeikaan saakka. Ulla Hatila tarkastelee, miten tydnohjauksellista tydotetta voisi hyddyntéaa tyéterveyshoitajan tydssa.
Katriina Paavilaisen nakdkulma on psykiatrian hoitotydssa. Hanen artikkelinsa pohjana on tydnohjauskoulutuksen ke-
hittdmistehtava, jossa erdan sairaalan psykiatrian hoitotydntekijdilta kysyttiin tydnohjauksen tarvetta, vaikuttavuutta ja
mahdollisia esteita tydbnohjauksen saannille. Viimeisessa artikkelissa syvennytddn mentoroinnin ja tyénohjauksen yhtélai-
syyksiin ja eroihin. Tata aihetta Helena Kiuru lahestyy kasitteitd avaamalla ja esitteleméalld mentorointipilotin kokemuksia.
Tybnohjaajakouluttaja Kaarina Ranne p&attaa julkaisun loppusanoillaan. Aivan julkaisun loppuun olen koonnut opiskeli-
joiden kirjaamia koulutuksen aikana syntyneita oivalluksia ja ajatuksia.

Haluan lampimé&sti kiitta4 kaikkia julkaisun tekemisessa mukana olleita kirjoittajia, rahoittajia ja tukijoita. Yhteistyo ja teke-
misen ilo on ollut 1&sna tassé prosessissa vahvasti.
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ARTIKKELIT




N

Hanna Hannukainen

Hiljaisen tiedon jakaminen
tyonohjauksessa

Artikkelissani kerron, miten hiljaisen tiedon jakaminen rynmétydnohjauksessa onnistuu. Kokeilimme ohjaamani tyénoh-
jausryhman kanssa kuutta erilaista menetelmad, joiden tavoitteena oli edistéa hiljaisen tiedon jakamista tydnohjauksessa.
Tybnohjausprosessimme osoitti, etté hiljaisen tiedon jakaminen tarjoaa osallistujille mahdollisuuden oman ammatillisuu-
den vahvistamiseen, tyon prosessiluonteisuuden hahmottamiseen, tydn yhteiseen kehittdmiseen, tydyhteisdssé jaetun
yhteisdllisen muistin tarkasteluun seké aikaisemmin tydyhteisdssa hiljaisiksi jaaneiden teemojen nakyvaksi tekemiseen.
Hiljaista tietoa ei ole juurikaan tarkasteltu tydnohjauksen nakékulmasta, tai painvastoin, tydnohjausta ei juuri ole kéasitelty
hiljaisen tiedon nakdkulmasta. Toivon, etté artikkelini innostaa muita tydnohjaajia pohtimaan hiljaisen tiedon roolia ja
merkitysta osana heidan tyotaan.

Asiasanat: hiljainen tieto, tyénohjaus, ryhmétyénohjaus

Johdanto

Artikkelissani tarkastelen hiljaista tietoa osana ryhmatyénohjausta. Aiheeni nousi vetamani tydnohjausryhman tarpeista,
joka asetti tydnohjauksensa tavoitteeksi hiljaisen tiedon jakamisen. Artikkelini ydinkysymykset ovat

e Milla keinoin ryhmétydnohjauksessa voidaan tehda nékyvaksi ja jakaa ohjattavien hiljaista tietoa?
e Mitd merkitysta hiljaisen tiedon jakamisella tydnohjauksessa on ohjattavien nakdkulmasta?

Valitsemieni ydinkysymysten mukaisesti olen etsinyt erilaisia menetelmi&, joiden avulla hiljaisen tiedon jakaminen on
mahdollista ryhmatydnohjauksessa. Koska tydnohjauksen keskeinen tavoite on vastata ohjattavien tarpeisiin, ei riita,
ettd mallinnan lapik&ymamme prosessin vain omasta nakdkulmastani eli tydnohjaajan roolin kautta. Tydnohjauksemme
edetessa olenkin keréannyt ohjattavalta ryhmalta palautetta tyénohjauksemme onnistumisesta.
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Hiljainen tieto pahkinédnkuoressa

Hiljaisen tiedon maérittelyn 1&htékohtana kaytetdéan usein Polanyin perusajatusta "voimme tietdd enemméan kuin osaam-
me kertoa”. Polanyin ajatusta kuvaa hyvin seuraava esimerkki: Tieddmme tutun henkilén kasvot ja voimme tunnistaa ne
tuhansien joukosta. Yleensd emme kuitenkaan osaa kertoa, miten tdman tunnistamisen teemme. Tunnistaminen poh-
jautuu siis hiljaiseen tietoon, jota meilla on, mutta jota emme osaa pukea sanoiksi. (Toom 2008a, 34-35.)

Hiliainen tieto liittyy monelta osin automatisoitumiseen ja rutinoitumiseen. Kun ihminen oppii asian, tehtavan vaatima
tietoinen ponnistelu alkaa hiljalleen vahentya ja tekemisesta tulee rutiinia. Samalla henkildn kapasiteettia vapautuu muihin
tehtaviin, mutta tekemisen selittdminen vaikeutuu — henkil® osaa tehda asian, mutta ei enéda kertoa, miten han sen tekee.
(Hakkarainen & Paavola 2008, 64; Toom 2008a, 40.)

Hiljainen tieto voidaan jakaa akselille hiljainen — &anetdn, mit4 voidaan havainnollistaa niin sanotulla jadvuori-metafo-
ralla (kuvio 1). Jadvuori metaforana kuvaa tietoa sinallaan. Jadvuoren veden paalla kelluva ja nakyva osa on sanallista,
eksplisiittista tietoa. Heti pinnan alapuolella on helpommin sanallistettavissa oleva hiljainen tieto, ja aivan jadkimpaleen
alaosassa, syvalla pinnan alla, on tiedon &anetdn osa. Tata pohjimmaisena olevaa tiedon osaa emme pysty sanallisesti
kuvaamaan vaan se on valitettava jollakin muulla tavalla. (Haldin-Herrgard & Salo 2008, 283.)

Pinnalla oleva,
sanallistettava,
eksplisiittinen tieto

Hiljainen tieto, joka on kuitenkin kasitteellistettévissa

Aaneton tieto, jota on vaikea sanallistaa

Kuvio 1. Hiljaisen tiedon jadvuori-metafora (Haldin-Herrgard & Salo 2008, 283)
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Erilaisia tapoja tunnistaa ja jakaa hiljaista tietoa

Seuraavaksi kuvaan tarkemmin, miten hiljaisen tiedon jakaminen eteni ohjaamassani tydnohjausrynméassa. Ohjaamani
ryhma koostuu neljasta ohjausalan ammattilaisesta, jotka ovat tydskennelleet yhdessa jo useampia vuosia yksityisessa
hoiva-alan yrityksesséa. Puolitoista vuotta kestaneen tydnohjausprosessimme aikana kokeilimme kuutta erilaista tapaa
tehdé nakyvaksi tydyhteison hiljaista tietoa. Kuvaan prosessimme kokeilemiemme menetelmien kautta.

Menetelmé 1: Pulmallisten tydtilanteiden kasittely

Ohjaamassani tydnohjausryhmassa on usein lahdetty likkeelle jostakin ryhméan esille nostamasta pulmallisesta tyoti-
lanteesta. Yksi tai useampi rynmélaisistéd on nostanut esille tydssédén kohtaamansa haastavan tilanteen, jota olemme
lahteneet yhdessa purkamaan. Naiden konkreettisten tydtilanteiden kautta olemme péésseet kiinni arkitydn kannalta
olennaisiin kysymyksiin, joiden kasittely on useimmiten johdattanut meidat my6s hiljaisen tiedon &arelle.

Tybnohjauksemme osoitti, ettd pulmallisten tyoétilanteiden yhteinen purkaminen edisti tydntekijdiden hiljaisen tiedon ja-
kamista: kun tydntekijdilla on aikaa vaihtaa ajatuksia ongelmatilanteen mahdollisista ratkaisuvaihtoehdoista, he samalla
jakavat omaa hiljaista tietoaan, jota heille on kertynyt vastaavista tyétilanteista. Nain tydyhteisdn yksittéisille jasenil-
le kertynyt osaaminen tulee jaetuksi ja lagjemman yhteisdn hyddynnettavéksi. Ryhmamme tyonohjauskeskusteluiden
myéta pulmallisiin tydtilanteisiin 10ytyi myds sellaisia ndkdkulmia ja ratkaisuvaihtoehtoja, joita yksittaiset tydntekijat eivéat
olisi muutoin tulleet keksineeksi. Lisaksi rynmétydnohjaus tarjosi tydntekijdille mahdollisuuden saada vahvistusta omille
ajatuksilleen ja ratkaisuilleen. Vaikka ohjaus ei itsesséan tuottaisi mitadn uutta ratkaisuvaihtoehtoa pulmatilanteeseen,
tydntekijalld on mahdollisuus saada muilta vahvistusta sille, ettd han toimi tilanteessa ammatillisesti — taméan ryhmalaiset
kokivat erityisen tarkeana.

Itse tydnohjaajana kiinnitin huomiota siihen, miten monet esittamistani kysymyksisté auttoivat ohjattavia sanallistamaan
tydnsa hiljaisia elementteja. Asettumalla inmettelijan rooliin tydnohjaajalla on oiva tilaisuus haastaa ohjattavat pohtimaan
tydtaan uudesta nakdkulmasta. Samoin muut ryhman jasenet auttavat toisiaan tdssa hiljaisen tiedon sanoittamisessa
esittamalla toisilleen tarkentavia kysymyksia. Jotta hiljaisen tiedon sanoittaminen pulmallisten tyétilanteiden kautta konk-
retisoituisi riittavasti, haluan vield listata muutamin esimerkein, miten tydn hiljaisten elementtien sanoittaminen ilmeni
vetdmassani ryhmatydnohjauksessa:
e tydprosessin eri vaiheiden purkaminen, mallintaminen ja nimedminen ("mita teit ensin”, ”
titk® jotakin apuvalineitd”, "keneltd mahdollisesti sait apua”)
e oman intuitiivisen kokemuksen sanoittaminen ("miksi paatit seurata viela tilannetta”, ”
akkaan suuttumusta”)

mita siitd seurasi”, "kay-

miten tiesit ennakoida asi-
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e taustalla vaikuttavien tunteiden, arvojen ja normien tunnistaminen ("mita tunteita se sinussa heratti”, "mita eettisia
nakdkulmia pulmatilanteeseen mielestasi liittyy”, “mita sanomattomia séantdja tydyhteisdstanne on I6ydettavissa”)

e asian purkaminen ihmekysymysten kautta (’jos tapahtuisi ihme ja ongelma ratkeaisi itsestaén, mistd huomaisit
sen”)

¢ yhteisin& pidettyjen sosiaalisten tarinoiden havaitseminen (esim. tarinat, joita tydpaikalla kerrotaan uusille tyonte-
kijoille)

¢ piiloisen tydkulttuurin ja sen siirtymisen havaitseminen (esim. asiat, joita tydpaikalla on tapana tehda tietylla tavalla).

Yhteenvetona voisinkin sanoa, etté4 pulmallisten tydtilanteiden kasittely ryhmatydnohjauksessa mahdollistaa aikaisemmin
epamadraisina pidettyjen kokemusten ja iimididen nakyvaksi tekemisen, jolloin niitd padstaan kasittelemaan yhdessa
— tarvittaessa kriittisestikin. Ryhmatydnohjauksessa rynmé toimii erdénlaisena peilind, joka haastaa ohjattavan erittele-
maan kokemuksiaan (erityisesti kokemusten hiljaisempia puolia) entista tarkemmin. Ryhmé voi my6s taydentda yksi-
|6n kuvausta hiljaisesta tiedosta, jolloin yhteisen keskustelun my6téa saavutetaan laajempi nakemys kasitellysta asiasta.
Lis&ksi hiljaisen tiedon sanoittaminen antaa myods etéisyytta asioiden tarkasteluun ja tarjoaa tilaa reflektiolle — taidolle,
jonka kehittymisesta tydnohjauksessa on mielestani hyvin pitkélle kyse. Kun hiljaista tietoa kasitelladn ohjattavien esille
nostamien pulmallisten tyétilanteiden kautta, tydnohjaus lahtee liikkeelle aidosti ohjattavien tarpeista. Sanallisen muodon
saanut tieto on lisdksi helpommin vietavissa takaisin omaan tydhon, jolloin tydnohjauksen hyéty konkretisoituu ohjatta-
ville, mik& puolestaan sitouttaa heité jatkamaan ohjausprosessia. Hiljaisen tiedon tarkastelu pulmallisten tyotilanteiden
kautta on perustelua my6s tutkimusten valossa, joiden mukaan hiljaista tietoa voi olla vaikea, €llei jopa mahdoton, ta-
voittaa irrallaan omasta kontekstistaan.

Menetelmé 2: TyStd ohjaavat eettiset periaatteet

Niin hiljainen tieto kuin tydnohjauskin kietoutuvat monella tasolla asenteisiin ja arvoihin. Jotta olisimme paasseet ohjaus-
tapaamisissamme kiinni juuri t&han hiljaisen tydn ulottuvuuteen, paatin syventad pulmallisten tydtilanteiden kasittelya
linkittamalla ohjauskeskustelun eettisiin kysymyksiin. Taman tydskentelytavan tueksi olin jo etuk&teen koonnut ohjaus-
tydhon liittyvia erilaisia eettisia periaatteita.

Ty6skentelymme 18hti liikkeelle tuttuun tapaan ryhman esille nostamasta pulmallisesta ohjaustilanteesta. Kun ryhma oli
saanut purkaa tilanteeseen liittyvia paallimmaisia tuntemuksiaan ja kokemuksiaan, syvensimme ohjauskeskustelua vield
tarkastelemalla erilaisia ohjausty6té ohjaavia eettisia kysymyksid. Pyysin siis ryhméldisia pohtimaan, miten seuraavassa
esitetyt ohjausty6ta ohjaavat eettiset periaatteet ilmenivat ensinnakin kasitellyssa asiakastapauksessa — ja toisekseen
ohjaustydssa laajemmin:
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¢ ihmisarvon kunnioittaminen ja ihmista arvostava kohtaaminen

e tyontekijan hyva ammattitaito ja oman osaamisen rajojen tunnistaminen
e ohjattavan ja omasta hyvinvoinnista huolehtiminen

e asiakkaan oikeus hyvaan hoitoon

¢ oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus asiakkaita ja tyotovereita kohtaan
* asiakkaan itsemaaradmisoikeuden tukeminen

e vaitiolovelvollisuudesta kiinni pitdminen

* tyontekijdiden valinen yhteistyd, vastuu ja keskindinen arvonanto

e arvostava yhteisty® asiakkaan laheisten.

Ryhma nosti esiin erityisesti kaksi eettista kysymysta, jotka he kokivat tydssaén erityisen haastaviksi. Nain paasimme
keskustelussa tutkimaan uudella tasolla, miten eettiset arvot ja tydntekijdiden omat asenteet vaikuttivat heidan tydhdnsa
— ja samalla onnistuimme sanoittamaan ohjaustyn taustalla vaikuttavia hiljaisia elementteja. Vaikka lopulta ohjauskes-
kustelu syveni teemoihin, jotka olivat antamieni eettisten ohjeistusten ulkopuolella, mielestani valmis listaus edesauttoi
keskustelun viridmista.

Koin, ettd eettisten periaatteiden kasittely oli hyva jatke edelld esitellyn pulmallisen tyétilanteen jatkotydstédmiseen ja
edesauttoi tydssa usein nakyméattdémaksi jadvien eettisten ndkdkulmien sanoittamista. Mydhemmin huomasin liséksi,
etta tydhon liittyvien eettisten periaatteiden kasittely helpotti aiheeseen palaamista muiden ohjauskeskusteluiden koh-
dalla. Mielestani tdma lahestymistapa avasi rynmélle portin eettisten nédkdkulmien pohtimiseen ja sanoittamiseen tyon-
ohjausprosessin edetessé.

Menetelmé 3: Arvokortit keinona sanoittaa tydhon liittyvid arvoja

Kokeilimme ohjaamani tydnohjausryhman kanssa mydés toista tapaa tehda nakyvéaksi tydhon liittyvia arvoja ja asenteita.
Tassa lahestymistavassa hyddynsin niin sanottuja arvokortteja eli paperia, johon on koottu erilaisia arvoja (Mannerheimin
lastensuojeluliitto 2004).

Jaoin ryhmalaisille arvokortit ja pyysin jokaista heista valitsemaan niistd kolme itselleen tarkeinta arvoa ja laittamaan ne
tarkeysjarjestykseen. Kun kaikki rynmalaiset olivat valinneet kolme térkeinta arvoa, kdvimme ryhmalaisten valinnat 1&pi
ja kukin ryhmalainen sai perustella oman valintansa ja sen merkityksen omassa tydssaan. Arvokortti-tehtdvan purun
yhteydessé olennaista oli, ettéd ryhmalaiset sanoittivat omia tydhdnsa liittyvia arvoja ja asenteita, kuten edelld esitellynkin
menetelman kohdalla. Keskeinen ero edella esiteltyyn menetelmaan oli mielestani erilainen nakodkulma arvoihin: eettis-
ten periaatteiden kautta tarkastelimme tydyhteisén jaettuja arvoja, mutta arvokorttien kautta tavoitteena oli tuoda esiin
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jokaisen ryhmaéladisen henkilokohtaisia arvoja, jotka vaikuttavat osaltaan tydhdn. Nain tydnohjausryhméssé nousi samalla
esille, mité eroavaisuuksia ryhméalaisten arvoissa on.

Arvokorttien kautta padsimme erittelemaan paitsi ohjattavien tydhdn liittyvia arvoja, myds tydhon liittyvia toiveita, joista
osa sanoitettiin nyt ensi kertaa. Kuvatessaan ja jakaessaan valitsemiaan arvoja ryhmalaiset kertoivat samalla omista
ammatillista kehittymispyrkimyksistéaan ja haaveistaan. ltselleni tydnohjaajana tama keskustelu oli tarked, silla se auttoi
minua tutustumaan ryhmaén entista paremmin. Myds ryhma toi esiin, ettd he haluaisivat jatkossakin hyddyntéa tyos-
kentelytapoja, jotka auttavat heitd tuntemaan toisiaan paremmin myos henkildkohtaisella tasolla. Tydnohjaajana sain siis
vahvistusta sille, mihin suuntaan tyénohjausistuntoja on jatkossa hyva ohjata. Arvokortteihin liittyva keskustelu osoitti
liséksi sen, ettd ryhmé& on valmis tuomaan aikaisempaa henkilbkohtaisempia teemoja tydnohjaukseen ja tekeméaan hil-
jaisen tiedon vaikeampiakin puolia nakyvaksi.

Menetelmé 4: Kuvat keinona purkaa hiljaista tietoa

Hiliaisen tiedon muuttaminen sanalliseen muotoon voi olla hyvin haastavaa. Jainkin pohtimaan, voisiko kuvien avulla
tavoittaa sellaisia hiljaisen tiedon muotoja, joita on muuten vaikea tavoittaa. Yhdessa tydnohjausryhman kanssa paatim-
mekin kokeilla, mita lisdarvoa kuvat tuovat hiljaisen tiedon tunnistamiseen ja jakamiseen.

Kuvien kaytto tuntui sopivan hyvin istuntoon, jossa ryhman toiveena oli oppia tuntemaan toisiaan tybkavereina entista pa-
remmin (toive, jonka ryhma aikaisemmin oli esittanyt). Kysyin viela ryhmalta, voisimmeko lahestya aihetta kuvien kautta ja
ryhma lahti hyvin mukaan harjoitukseen. Otin kayttéon jo etukéteen valmistamani kuvasarjan, johon olin koonnut erilaisia
monimerkityksellisi& piirrettyja hahmoja. Mukana kuvasarjassa oli esimerkiksi eri-ikéisi& ihmisié erilaisissa tunnetiloissa,
elaimia, esineitd, symboleita ja supersankareita seka joitakin uskonnollisuuteen, sosiaalisiin tilanteisiin ja varallisuuteen
liittyvia kuvia. Levitin kuvat rynman nahtaville ja pyysin, etta jokainen ryhmaélainen valitsee kaksi kuvaa, jotka kuvaavat
hanta tyéyhteisdn jasenend 1) parhaimmillaan ja 2) pahimmillaan, ja kertoo hanesta tydkaverina jotakin merkityksellista.

Kuvien valitsemisen jalkeen lahdimme purkamaan ja sanoittamaan ryhmaléisten tekemia valintoja. Jokainen ryhmaléi-
nen sai kertoa omista valinnoistaan ja muu ryhmé& kommentoi ja tdydensi kuvausta omasta nakdkulmastaan. Samalla
jokainen ryhmalainen sai tilaa kertoa, miten nakee itsensa tydyhteisdn jadsenena ja sai samalla palautetta muulta tydnoh-
jausryhméalta. Talté tasolta siirryimme aika ajoin myds pohtimaan, mita erilaisuus/samanlaisuus laajemmin tydyhteisdssa
tarkoittaa. Tydnohjauskeskustelun puitteissa sanoitimme siis yksittéisten rynmalaisten omakohtaisia kokemuksia ja tun-
temuksia itsesta tydntekijana ja ryhman jasenena. Lisaksi teimme nakyvaksi, millaisena tydyhteiséna tydnohjausryhma-
ldiset oman tydpaikkansa nékivét.
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Tybnohjaajana koin, etta kuvat toivat keskusteluun aivan uuden tason. Kuvien myéta ohjattavien kayttamassa kielessé
korostuivat kielikuvat ja vertaukset. Lisaksi ohjattavat tuottivat aikaisempaa enemméan tunnepuhetta seka toivat esiin,
miten vaikeaa kuvaa on sanoittaa. Kuvasta oli kuitenkin mahdollista siirtya kielelliseen muotoon ja tdssa siirtymassa
auttoivat seké ohjaajan ettd muun ryhman kysymykset. Ohjaajana koin kuvien vahvuutena my6s sen, ettd “kuva pysyi
paikallaan” eri tavalla kuin ohi lipuvat sanat. Kuvaan ja sen eri puoliin oli helpompi palata yha uudelleen, vaikka keskus-
telu olisikin valilla siirtynyt johonkin toiseen aineeseen. Nain kasiteltdvat teemat syvenivat monessa kohdin hienosti, kun
valittu kuva auttoi ohjattavia jatkamaan nakemystensa erittelya aikaisempaa pidemmalle.

Kuvien kaytto innosti mielestani ryhmaa ja rynmalaiset toivoivat, etté jatkamme aiheen parissa myds seuraavissa istun-
noissa. Sanoisinkin, etta kuvat rohkaisivat ja aktivoivat ryhmaa esittdmaan toiveita tulevien ohjausistuntojen teemoiksi.

Menetelmé 5: Sananlaskut, vertaukset ja kielikuvat

Hiljainen tieto ankkuroituu tunteisiin ja arvoihin, minka vuoksi sitd on vaikea késitteellistda — ja sen kuvailun apuna kayte-
taan tavallisesti esimerkkejé ja kielikuvia. Taman huomion innostamana paatin kokeilla, auttaisivatko erilaiset sananlaskut
ja vertaukset erittelemaan hiljaista tietoa samaan tapaan kuin kuvat. Taté tarkoitusta varten kokosin toistakymmenta
vertausta, sananlaskua ja kielikuvaa, jotka oli mahdollista yhdistaa tyon maailmaan. Tassa havainnollisuuden vuoksi
muutamia esimerkkeja hyddyntamistani sanalaskuista, vertauksista ja kielikuvista:

e Haukkuva koira ei pure

e Oma maa mansikka, muu maa mustikka
e Pihalla kuin lumiukko

e Kiertédd kuin kissa kuumaa puuroa

e Paistaa se paiva risukasaankin

e Aikainen lintu madon nappaa

* Rapatessa roiskuu

e Tuli hannan alla

Erdan ohjauskerran aluksi pyysin ryhmaléisia valitsemaan esillé olevien kielikuvien joukosta yhden tai useamman sa-
nanlaskun/vertauksen, joka kuvasi hdnen sen hetkista tunnetilaansa tydssa. Kielikuvien kautta paasimme kiinni ohjatta-
vien tyohon liittyviin tunteisiin — aiheeseen, josta tydaikana ei ollut juurikaan aikaa keskustella. Kielikuvat toimivat tassa
tarkoituksessa mielestani hyvin ja auttoivat ohjattavia sanoittamaan ja jakamaan tyon herattdmia tunteita. Vaikka ensi
silmayksella vertaukset vaikuttavat ehka "kevyiltd”, harjoituksen purkaminen osoitti, ettd kuvien tavoin sananlaskut aut-
toivat ohjattavia pysahtymaéan ja sanoittamaan tyohdnsa liittyvia hiljaisia puolia. Samalla ohjattavat onnistuivat hienosti
reflektoimaan laajemminkin tunteiden merkitysté osana ohjaustyta.
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Vertaukset ja kielikuvat auttoivat ohjattavia tekemaan yhteenvetoa omassa tydssa merkitykselliselté tuntuvista asioista.
Vaikka ohjeistin rynmaléisia kertomaan taman hetkisesta tunnetilasta, he pohtivat sujuvasti tyétaan pidemmalla aikavalilla
ja reflektoivat, miten nykyinen tunnetila on syntynyt. Ohjattavan valitsema kielikuva toimi hienosti kertomuksen punaisena
lankana. Kielikuva piti ohjattavan kiinni aiheessa ja auttoi ohjattavaa kuvaamaan paitsi tydnsa nakyvia elementteja, myos
ohjaustydhon liittyvia intuitiivisia tuntemuksia, jotka herkasti "karkaavat” sanojen tavoittamattomiin. Ohjaajana koin, etta
kielikuvat auttoivat ohjattavia ottamaan etaisyytta tydhdnséa ja samalla ne syvensivat mukavasti ohjattavien tydstaan
kertomia yhteenvetoja.

Menetelmé 6: Varjostaminen

Tyonohjausryhmani jasenet tekevat ohjausty6téd melko itsenaisesti ja mahdollisuuksia seurata kollegoiden tyota on rajal-
lisesti. Tasta syntyikin idea, ettd tydnohjauksen puitteissa jarjestaisimme ryhméalaisille mahdollisuuden seurata toisiaan
tydnteossa (= varjostaminen) ja jakaa tydnohjausryhméssé taman prosessin herattdmia ajatuksia. Varjostamisessa on
siis ideana, etta tyontekija seuraa sovitun ajan kollegansa tyopaivaa ja samalla kirjaa tarkeina pitémiaan huomioita. Hiljai-
sen tiedon ndkdkulmasta varjostamisen keinoin olisi mahdollista tuoda nakyviin sellaisia tydn osa-alueita, jotka nakyvat
toiminnassa, mutta joiden kuvaaminen vain sanallisesti on vaikeaa. Varjostamisen kautta tyénohjausryhmamme voisi
tutkia tarkemmin naita tyon hiljaisempia osa-alueita.

Esitin idean varjostamisesta tydnohjausryhmalleni, joka innostui tastd mahdollisuudesta. Myds ryhméan esimies piti ideaa
hyvané ja lupasi organisoida tydntekijdiden tydvuoroja niin, ettd varjostus olisi kdytanndssé mahdollista. Kavimme ryh-
massé tarkemmin lapi varjostuksen pelisdantdja. Keskeisena ajatuksena oli, etté varjostamisen kautta tydntekijoilla olisi
mahdollisuus:

e saada rakentavaa palautetta muilta (painotus rakentavassa palautteessa, jota ryhmé oli aikaisemmin toivonut)
® saada uusia ndkdkulmia ja ideoita omaan tydhdn

e seurata, miten muut toimivat erilaisissa ohjaustilanteissa

¢ tehda yhdessa nakyvaksi omaan tydhon liittyvia elementtejd, jotka ovat ehka olleet itselté piilossa

e tutkia, miltd oma tyd nayttda hieman etdammalta.

Alun perin tavoitteenamme oli toteuttaa varjostaminen alkusyksystéd 2011, mutta tydkiireiden takia siirsimme varjostuk-
sen alkuvuoteen 2012. Varjostuksen ajankohdan siirtdminen ei kuitenkaan tuonut toivottua tulosta, sill& uudet tyokiireet
siirsivat varjostuksen toteutusta aina vain edemmas. Lopulta varjostamiselle ei I6ytynyt sopivaa ajankohtaa ennen taman
artikkelin valmistumista. Sovimme, ettd kuvaan varjostamiseen liittyvan prosessin tassa artikkelissa vain suunnitteluvai-
heeseen asti.
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Olin yllattynyt, miten innokkaasti tydnohjausryhmani oli valmis kokeilemaan varjostamisharjoitusta. Osaltaan koen taman
kertovat rynman luottamuksellisesta ilmapiirista, silla palautteen antaminen ja saaminen koettiin hienona mahdollisuu-
tena eik& esimerkiksi uhkana. Vaikka emme toteuttaneet varjostamista, olen melko varma, etta tdman ryhméan kanssa
varjostaminen ja sen purku olisivat sujuneet rakentavassa hengessé — muuten en olisi tallaista 1dhestymistapaa ehdotta-
nutkaan. Uskon myds, etté varjostamisen kautta meilld olisi ollut mahdollisuus sanoittaa hiljaista tietoa ja samalla késitella
palautteen antamisen ja vastaanottamisen teemoja sek& oman tydpaikan palautteenantokulttuuria.

Tyénohjausryhman kokemuksia

Kerasin tydnohjausryhmalta kahdesti kirjallista palautetta. Pyysin palautetta tydnohjausprosessistamme kokonaisuudes-
saan seka kokeilemistamme menetelmista. Seuraavaksi erittelen ryhmalaisten kokemuksia hiljaisen tiedon jakamisesta.

Ensinnékin kayttamamme menetelmat auttoivat tyénohjausryhmaéa sanoittamaan niité lahtékohtia, joiden pohjalta oh-
jattavat toimivat erilaisissa pulmatilanteissa. Tama puolestaan vahvisti rynmalaisten ammatillista varmuutta ja tydmoti-
vaatiota, kun he huomasivat tehtyjen ratkaisuiden olleen perusteltuja ja oikeutettuja. Samalla tyontekijat padsivat kes-
kustelemaan siitd, millaista ohjaustydta he haluavat toteuttaa ja mita hyva ohjaustyd merkitsee. Kavimme my6s monia
hyvia keskusteluita intuition merkityksestad osana ohjausty6té ja ryhma totesi osuvasti, ettd ohjaustydhon liittyy paljon
epavarmuuden kanssa tasapainoilua ja "hiljaisuutta”, jota on vain opittava sietamaan.

Toiseksi kokeilemamme menetelmét auttoivat ohjattavia hahmottamaan tydnsé prosessiluonteisuutta. Sanoittamalla
pulmallisten ty&tilanteiden erilaisia ratkaisumalleja ohjattavat tekivat samalla nakyvaksi tydsséan toistuvia prosesseja ja
saivat mahdollisuuden tarkastella tydnsa eri vaiheita kriittisesti. Tydnohjaajana koin, etta tydohon liittyvat prosessit ovat
tydntekijdille itselleen helposti niin 1&helld, etté heidan on itse vaikea havaita niité. Tilannetta mutkistaa liséksi tapamme
elad vahvasti "tdssa ja nyt -hetkessa”, jolloin pitkén aikavalin muutosten huomaaminen on meille haastavaa (Hakkarai-
nen & Paavola 2008, 72). Ulkopuolisena tydnohjaajana sain sen sijaan inmetella avoimesti prosessin eri vaiheita, mika
auttoi ohjattavia esimerkiksi huomaamaan, etté toisinaan he tekivat paallekkaista tydtéa tai johonkin tyodtehtavaan liittyvat
vastuut olivat hieman epéselvia. Lisaksi koin, etté tydnohjauksen prosessinomaisuus tuki pitkan aikavalin muutospyrki-
mysten toteuttamista, kun samoihin teemoihin palattiin aika ajoin uudelleen ja tarkasteltiin, miten asiat ovat mahdollisesti
edenneet. Nain tydnohjaus antoi jarjestelmallisyytta ja jatkuvuutta hiljaisen tiedon jakamiseen sekd& muutosprosessien
havaitsemiseen ja lapiviemiseen (vrt. Hakkarainen & Paavola 2008, 72).

Kolmanneksi kokeilernamme menetelmat tarjosivat mahdollisuuden yhteiseen tydn kehittdmiseen. Jotta tydyhteisd voi
oppia ja kehittya, tarvitaan aikaa yhteiseen kokemusten jakamiseen. Koska arkitydn tiimellyksessa tallainen aika on usein
kortilla, tydnohjausryhma tarjosi turvallisen tilan kokemusten jakamiselle ja yhteiselle tyon kehittamiselle. Keskittymalla
nimenomaan ammattitaidon hiljaisempiin puolin saimme nékyviin sellaisia tydkaytantja ja nadkdkulmia, jotka olisivat
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todennakoisesti muuten jadneet piiloon. Toisaalta on tarkedd muistaa, ettd monet kaytannon tyoétilanteet ovat lahtdkoh-
taisesti niin monimutkaisia, etta alussa uudella toimintatavalla ei ole edes sanoja. Ongelman voi usein ymmartaa vasta,
kun se on jo ratkaistu tai se on muuttunut toiseksi. (Onnismaa 2008b, 128.) Ehka tasta johtuen tydnohjausryhmas-
samme tiettyja tilanteita tai pulmia paastiin kasittelemaan vasta sitten, kun ongelma oli ratkennut tai muuttanut jotenkin
muotoaan.

Sen lisaksi, etté hiljaisen tiedon sanoittaminen mahdollisti tydn yhteisen kehittamisen, se antoi myds nakyvyytta ohjattavi-
en henkilbkohtaiselle ammatilliselle kehittymiselle ja henkildkohtaisille onnistumisille. Hiljaisen tiedon ja intuition tarkastelu
auttoi ohjattavia huomaamaan, miten paljon he ohjaustydn ammattilaisina ovat jo tdhan mennessa kehittyneet ja mihin
asioihin he haluavat jatkossa voimavarojaan suunnata. Tydnohjaajana olikin antoisaa seurata, miten yksittéisen tyonte-
kijan innostus ja kehittdmishalu voi ruokkia koko tydnohjausryhmaé. Kokemukseni mukaan erityisesti rynméatydnohjaus
tukee kehittdmisvastuun jakaantumista koko porukalle, eiké vastuu jaa yksittaisen tyéntekijan harteille, vaikka alkuperai-
nen kehittamisidea olisikin ollut yksittaiselta tydntekijalta lahtoisin.

Neljgnneksi kayttdmamme menetelmat edesauttoivat yhteisdllisen muistamisen/unohtamisen tietoista tarkastelua: mo-
net kokeilemistamme menetelmista haastoivat ohjattavat pohtimaan, mita asioita tydyhteisd haluaa muistaa tai unohtaa
ja millaista jaettua tarinaa tydyhteisd aktiivisesti on rakentamassa. Tydnohjaajana koin, etté yhteisollisen muistin tutkimi-
nen auttoi ohjattavia arvioimaan, miten paljon omassa tydyhteisdssa on yhteisty6ta edistavié tarinoita tai vastaavasti sita
ehkaisevia tarinoita. Olikin kiinnostavaa seurata, miten tyénohjattavat tunnistivat tydtaan ohjaavia vaiettuja tarinoita, jotka
olivat syntyneet ik&an kuin varkain. Yhteisen keskustelun puitteissa saimme mahdollisuuden muistaa asioita uudella
tavalla. Toisinaan ryhmalaiset myds kertoivat erilaisia tarinoita samoista tapauksista, ja naiden tilanteiden purkaminen oli
hyvin mielenkiintoista.

Viidenneksi kokeilemamme menetelmat tarjosivat mahdollisuuden puhua asioista, joiden &arelle tydyhteisdssa ei ollut
aikaisemmin pysahdytty ja jotka olivat jadneet "hiljaisiksi”. Kuvien ja sananlaskujen avulla ohjattavat saivat mahdollisuu-
den sanoittaa muun muassa tyohonsa liittyvia toiveita ja pelkoja sek& taustalla vaikuttavaa tydkulttuuria — teemoja, joiden
adrelle ei useinkaan pysahdyta arkitydn timellyksessa. Naiden asioiden nakyvaksi tekeminen oli tarkeda jo siksi, ettéa
puhumattomuus tunnelatautuneista asioista lisda niiden yksinaista pohdintaa (Onnismaa 2008a, 87). Ohjattavat pitivét
tarkeand huomiota, etteivat he olleet yksin ajatuksineen, vaan muutkin kollegat olivat pohtineet itsekseen samoja asioita.
Hiljaisiksi jadneiden teemojen sanoittaminen auttoi lisdksi tydntekijditd tuntemaan paremmin seka itsedan tydntekijdina
etta toisiaan tybdtovereina.

On vaikeaa arvioida, mité varjostamisen toteuttaminen olisi antanut ohjattaville. Tutkimusten mukaan hiljaista tietoa on
vaikea pukea sanoiksi, koska suuri osa tiedoista varastoitunut aivoihimme aistien kautta ja nain ollen hiljaisessa tiedos-
sa on osa-alueita, joita voi huomata vain havainnoimalla (vrt. Toom 2008b, 181). Itse ajattelen, etté varjostaminen olisi
palvellut ryhmaa juuri tassa suhteessa. Se olisi tarjonnut hyvan mahdollisuuden seurata omaa ty6ta etédmmalla ja tehda
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siitd havaintoja, joita olisi purettu tarkemmin tydnohjausryhmassa. Nain olisimme ehka saaneet nakyviin myos sellaisia
tydn osa-alueita, jotka olivat jadneet viela hiljaisiksi ja sanoittamatta.

Lopuksi

Tybnohjausprosessimme osoitti, ettd ryhmatydnohjaus soveltuu erittdin hyvin hiljaisen tiedon sanoittamiseen ja jaka-
miseen. ltsenaista ohjaustytta tekeville rynmaléisille hiljaisen tiedon jakaminen oli tarke&d, silla muuten jokainen heista
joutuisi ratkomaan samoja pulmatilanteita yksin. Samoin asioiden yhteinen pohdinta oli ajankéaytdn kannalta tehokasta
seka tarjosi mahdollisuuden jaetun ymmarryksen luomiseen ja keskeneréisten ajatusten jatkokehittelyyn. Oli myos hie-
noa huomata, ettei ohjauskeskusteluissa ollut kyse vain tiedon siirtdmisesta toimijalta toiselle vaan yhteisen pohdinnan
myo6té ideat kehittyivat ja rikastuivat. Liséksi hiljaisen tiedon sanoittaminen auttoi ryhméldisia tutustumaan toisiinsa seké
ennen kaikkea itseensa.

Kokonaisuudessaan tydnohjausprosessimme osoitti, etté hiljainen tieto ja tydnohjaus linkittyvéat toisiinsa monin tavoin.
Koen, ettd tydnohjaus on pohjimmiltaan juuri tydhon liittyvien hiljaisten elementtien tunnistamista ja sanoittamista. Siksi
onkin erikoista, etta hiljaista tietoa on tutkittu niin vahan tyénohjauksen maailmassa. Kokemukseni mukaan hiljaiseen
tietoon perehtyminen antaa tydnohjaajalle tydkaluja paitsi tydnohjauksen syventédmiseen, myds tydnohjausprosessin ja
oman ammiatillisuuden reflektointiin. Erityisesti hiljaisen tiedon jaavuori-metafora on auttanut minua jdsentamaan omaa
toimintaani tyénohjaajana. Tydnohjausprosessimme on konkretisoinut minulle, etta tydnohjaajana pyrin auttamaan oh-
jattavia tunnistamaan ja sanoittamaan omaa hiljaista tietoaan eli “omaa vedenalaista maailmaansa” oheisen kuvion mu-
kaisesti.
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________________________________

TYONOHJAAJANA TOIMIN
ERITYISESTI TALLA ALUEELLA.

________________________________

Pinnalla oleva,
sanallistettava,
eksplisiittinen tieto

MINA TYONOHJAAJANA
Hiljainen tieto, joka on kuitenkin késitteellistettavissé [T T mTTTmmmmmsmmmmmsmeeeee
1 1
i TYONOHJAAJANA AUTAN i
» ! OHJATTAVIA SAAMAAN KIINNI !
- ! MYOS SYVEMMALLA OLEVISTA, :
: VIELA AANETTOMISTA, :
: AJATUKSISTAAN JA :
Aaneton tieto, jota on vaikea sanallistaa ! TUNTEISTAAN. !

________________________________

Kuvio 2. Mina tydnohjaajana ja hiljaisen tiedon sanoittamisen tukijana

Tybnohjauksemme myédta huomaan saaneeni “hiljaisen tiedon silméalasit”, joiden lapi katselen koko tydnohjausproses-
sia. Lukiessani erilaisia julkaisuja ja tutustuessani erilaisiin materiaaleihin pohdin usein huomaamattani, miten erilaiset
lahestymistavat ja menetelmét voisivat edistda hiljaisen tiedon jakamista tydnohjauksessa. Olen myos alkanut pohtia
tietoisemmin tyénohjausprosessin eri vaiheisiin liittyvia hiljaisia elementteja, jotka vaikuttavat vaistamatta tydnohjauksen
etenemiseen. Uskon, etta néiden tydnohjausprosessin hiljaisten elementtien tavoittaminen auttaisi minua ymmartamaan
paremmin niita tekijéita, jotka vaikuttavat tydnohjauksen onnistumiseen tai epdonnistumiseen. Kaiken kaikkiaan koen,
ettd tybnohjauksen kentdssé olisi tarkedd keskittyé tietoisemmin hiljaiseen tietoon ja sen ilmenemiseen. Hyva avaus
tédhan suuntaan on muun muassa Jyrki Veistamon 2011 julkaisema kehittdmistehtava "Kokeneen tydnohjaajan hiljaisen
tiedon ilmeneminen tydnohjaajan tydssad”, jossa Veistamd pohtii tydnohjaajille kertyvaa hiljaista tietoa ja erilaisia mahdol-
lisuuksia sen jakamiseen.

Tybnohjausprosessimme innostamana asetankin tydnohjaajana kehittymiselleni tavoitteen: haluan tutkia ja eritella tyén-
ohjaajan nakodkulmasta, millaista hiljaista tietoa minulla on tyénohjausprosessista. Jos mahdollista, taidanpa viela kallis-
tua ryhmatydnohjaukseen, jotta saan mahdollisuuden jakaa ja kehitella néita ajatuksia muiden tyénohjaajakollegoideni
kanssa. Samalla haastan muutkin tydnohjaajat pohtimaan hiljaisen tiedon merkitystéd osana omaa tydtaan.
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Merja Aéri

Enemman tyota kuin teatterii
— psykodraama tyonohjaajaksi
opiskelevan tukena

Tybnohjaajaksi kouluttautuminen on kasvuprosessi, jossa olennaista on itsetuntemuksen kehittyminen. Siksi tyénohjaa-
jaopintoihin kuuluu osallistuminen tyénohjaukseen. Satakunnan ammattikorkeakoulun tydnohjaajakoulutuksen yhtey-
dessa opiskelijoille tarjottiin mahdollisuutta osallistua tyénohjaukselliseen kasvuryhmaan. Ryhméaa ohjasi psykodraama-
ohjaajaksi opiskeleva tydnohjaaja. Ryhméassa kaytettiin Jakob Morenon kehittamia toiminnallisia menetelmia, erityisesti
paéhenkildkeskeistéd psykodraamaa.

Artikkelissa pohdin tydnohjaajaksi kouluttautuvan opiskelijan kokemuksia kasvuryhmasta ja kasvuryhméssa kaytetyista
menetelmistéd seka kokemusten merkitystd omaan, vasta kehittymassé olevaan tapaan toimia tydnohjaajana. Olennai-
simpana esiin nousi se, etta seka ohjaajien etta ohjattavien mielesta psykodraamamenetelmat mahdollistavat syvallisen
itsetutkiskelun. Tydnohjaajaopiskelijoille kasvuryhmé oli vaikuttava kokemus, joka muutti heiddn nédkemyksidan toimin-
nallisista menetelmista aiempaa mydnteisemmiksi: Oma kokemus kirkasti sen, ettd menetelmalla on tavoite. My6s hei-
dan oma rohkeutensa kayttaa toiminnallisia menetelmia lisaantyi.

Asiasanat: psykodraama, toiminnalliset menetelmét, tyénohjaajaopiskelija, tyénohjaus

Tyénohjaajaopiskelijoiden kasvuryhma

Tybnohjaajan opintovaatimuksiin kuuluu osallistuminen tyénohjaukseen opiskelun aikana. Valitettavasti tydnantajat eivat
aina ole halukkaita kustantamaan tyénohjausta omille tydntekijoilleen. Tydnohjaus on yha edelleen monella alalla ja mo-
nessa tydpaikassa vimeinen olienkorsi, johon tartutaan, kun tyontekijan tydn hallinnan tai tydssa jaksamisen suhteen
ollaan toivottomia.

Tarkastelin tydnohjaajaopintoihini littyvassé kehittdmistehtavassani Satakunnan ammattikorkeakoulussa tydnohjaajiksi
opiskelevien kokemuksia osallistumisesta kasvuryhmaan. Artikkeli perustuu kehittamistehtavaani.
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Tyonohjauksellinen kasvuryhma tarjosi mahdollisuuden osallistua tydnohjaukseen erityisesti niille tydnohjaajaopiskelijoille,
jotka muuten olisivat joutuneet kustantamaan tyénohjauksen itse. Ryhma oli avoin kaikille kurssin opiskelijoille. Keskei-
nen kysymys kehittdmistehtévassa oli, millaisia ndkdkulmia osallistuminen kasvuryhméan avasi tydnohjaajaopiskelijoille.

Haastattelin tyota varten ryhmaan osallistuneita kuutta henkilda, ryhman ohjaajaa seka lisdnakdkulman saamiseksi toista
psykodraamaohjaajaa. Haastattelut toteutin teemahaastatteluina, jotta haastateltavat saisivat tuoda omat nakemyksen-
s& mahdollisimman lagjasti esiin. Tydn l&hestymistapaan vaikuttaa olennaisesti se, etta olin myds itse kyseisessa ryh-
massa. Artikkelissa olevat esimerkit ovat suoria lainauksia haastatteluista ja omasta oppimispéaivakirjastani, johon kirjoitin
kokemuksiani kasvurynmén aikana.

Oma kasvuryhméni kokoontui synkkdnd marraskuun iltana kolkohkossa koulun luokkahuoneessa, jossa hoito-
torsot makasivat hiljaisina. Asiat olivat karuja, vaikeita ja kohtuuttomia. Ja kaikesta huolimatta tunnelma oli syva.
Toisilleen aivan vieraat ihmiset herkistyvét kuuntelemaan hetkeksi toisiaan suurella korvalla ja jatkavat taas Porin
iltaan tai kakkostietd pitkin ulos kaupungista. Eikd minulle maailma ollut enédé entisensa.

Opiskelijat olivat aloittaneet kaksivuotisen opiskelun tydnohjaajaksi syyskuussa 2010. Opiskelijat suorittivat opintonsa
oman tydnsa ohessa. Kasvuryhméa kokoontui syys—huhtikuun 2010 aikana 10 kertaa nelj@n tunnin jaksoissa, paaosin
kolmen viikon vélein. Ryhmaa ohjasi tydnohjaaja, joka opiskeli psykodraamaohjaajaksi. Paatydkseen han toimii sairaan-
hoidon opettajana. Ohjaaja kaytti menetelmindan Jakob Morenon kehittdmi& toiminnallisia menetelmi&, muun muassa
kuvakortteja, pienid esineita ja patsaiden muodostamista. Keskeiseksi menetelmaksi muodostui kuitenkin paahenkilo-
keskeinen psykodraama, jossa ryhméa yhdessé esittda tapauksen nayttamolla ja sen jalkeen pohtii yhdessé tilannetta.
Toisella haastattelemallani ohjaajalla on seka toiminnallisen ryhmatyénohjaajan ettd psykodraamaohjaajan koulutus ja
monipuolinen kokemus morenolaisten toiminnallisen menetelmien kaytdsta seké ohjaus- etta terapiatydssa.

Kun opiskelijoiden kasvuryhma aloitti, osallistujien ajatukset vaihtelivat henkilékohtaisista kasvun tavoitteista ja mielen-
kiinnosta epailyksiin ja haluun selvittda, onko koko homma “ihan hdmppaa”. Monella osallistujalla motiivina oli se, ettéa
opintoihin liittyvat tyénohjaukset piti saada suoritettua. Samoin kuin milld tahansa ryhmalla, osalla oli aiempaa kokemus-
ta menetelmastd, osa taas etsi itselleen perustietoja psykodraamasta ensimmaiseen ohjaustapaamiseen.

Suomen psyodraamayhdistyksen nettisivuilla psykodraama maaritelladn ryhmaterapian muodoksi, jonka taustateorian
ja perusmenetelmat kehitti romanialaissyntyinen psykiatri Jacob Levy Moreno (1889-1974). Psykodraamassa ohjat-
tavaa autetaan rakentamaan kasittelyyn valittu tilanne toiminnallisesti nayttamolle. Menetelmassa kaytetdan hyvaksi
fyysista liiketta, eleita, iimeita, repliikkeja ja symboleita. (Suomen psykodraamayhdistys 2011.) Kasvuryhman tydskente-
lyssé psykodraama-kasitteelld tarkoitettiin luovaa ryhmatydté, jossa draaman avulla konkretisoitiin ja kasiteltin mielen ja
elaman tapahtumia ja suhteita. Lahtokohta oli tydnohjauksellinen, mutta tydskentelyssa pyrittiin tukemaan myds oman
persoonan kasvua. (Tuomisto 2011.)
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Paahenkildkeskeinen psykodraama pyrkii hoitamaan ja kehittdmaan yksiléa niin, etta inmisen spontaanius ja luovuus
voivat toteutua mahdollisimman suuressa maarin. Tavoitteena on, ettd kun asian asettaa katsottavaksi nayttamolle,
yksilén ymmarrys itsesté ja omasta elamasta lisdantyy. Psykodraamatydskentely jakautuu virittdytymiseen, toimintaan,
jakamiseen ja pohdintaan. (Aitolehti & Silvola 2008, 11, 13.)

Haastattelemieni ohjaajien mukaan tavoitteen asettaminen psykodraamaryhméassé ja yksittaisissé istunnossa ei ole aina
selkeda. Molemmat ohjaajat kertoivat, etté yleensa ryhmille asetetaan yleisia tavoitteita, kuten ymmarrys ja oivallus itses-
ta ja muista, eri vaihtoehtojen vertailu, ammatillinen kasvu tai omien tunteiden kasittely. Toisaalta ryhmassé voidaan ké-
sitelld yksittdista tapahtumaa vaikka tydpaikalta, jolloin tapahtumasta muotoutuu yksittéisen istunnon tavoite. Seuraavat
esimerkit kertovat ohjaajien ajatuksia ryhman tavoitteen asettelun ja sen arvioinnin merkityksesta:

Se on véhén arvoituksellista. .. Ei koskaan oikein voi tietdd, mihin matka vie.

Kysyn joka kerran lopussa, ollaanko me puhuttu ja kasitelty oikeeta asiaa. En 00 yksin siitd vastuussa, ohjattava
on vastuussa myas.

Toimintavaiheessa roolin esittamisessa kaytetdan lyhyita replikkeja, jotka perustuvat padhenkildbn kertomaan tilantee-
seen. Repliikit ovatkin ryhmalaisille aluksi yksi suurimmista haasteista. Roolin ottaminen saatetaan kokea esiintymiseksi,
teatterin tekemiseksi ja silloin siihen saattaa liittya suorituspaineita. Yleensa ndma asiat helpottuvat ryhman edetessa.

Kasvuryhmaan osallistuneiden opiskelijoiden alkuvaiheen ajatuksista oli selvasti huomattavissa, miten ryhman luotta-
muksen rakentuminen ja uuden menetelman oppiminen vie aikaa. Seuraavat lainaukset kertovat, kuinka tapausten
rakentaminen nayttamolle yksinkertaisesti jannitti ryhmalaisia.

Olin utelias ndkemédn ja kokemaan, mitd se kdytannds on. Olin kiinnostunut kokemaan, mitd menetelméa saa
mussa alkaseks ja miten maa sen koen. Ma olen aika sillain varauksellinen ihminen, etten helposti vieraille puhu
omista asioistani... Olen hidas syttymdan, hidas tutustumaan ihmisiin ja t&é oli niinku aikamoinen hyppdays pois
mun omalta mukavuusalueeltani. Tavallaan pistéé ittes likoon. Ei se 0o néyttelemistd, mut kuitenkin niinku esille.

... M istun t4élla hiljaa ja katselen kengénkdrkiéni, ettei minulle vaan ehdoteta mitdédn pééhenkildtydskentelya.

Pitkat teemaryhmat, joissa morenolaiseen tybtapaan voidaan tutustua syvéllisesti ja joiden aikana osallistujien kokemis-
tavassa ja ndkemyksissa ehtii tapahtua muutos, ovat vaikuttavampia (Partanen-Hertell 2002, 44-45). Prosessimaisuus
on tarke&a jo siksi, etta itse menetelman tekniikoiden oppiminen vie aikaa. Liséksi tydskentelyyn vaikuttavat mm. ryhman
jasenten vélinen luottamus ja turvallinen ilmapiiri, rynmén jasenten suhde ohjaajaan sekd nayttamolla esittdmisen jannit-
taminen. Ajan kuluessa ryhman tyoskentely kehittyy monellakin tavalla.
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Nelja ryhmaéalaista otti esiin sen, etté olisi toivonut ryhman viela jatkuvan, jotta olisi ehtinyt saada tyéskentelysta enemman
itselleen.

Mé en halunnu, et kukaan péésee niin ldhelle mua, koska mé koin sen ryhmaén sit kuitenkin sillain vieraaks. Et jos
se olis viel jatkunu, ni sit ois tullu rohkeemmaks. Et se kuitenkin oli se yksi talvi suht lyhyt aika. Jos olis viél vedetty
toinen talvi putkeen, niin... --- Sanotaan, et helmikuun jalkeen aloin kdyttaytymaédn vahédn vapautuneemmin, eiké
koko ajan ollu, et nyt en voi tehdé néin, nyt en tee néin.

Vaikka ryhman istunnot paattyivat, asiat pysyvat mielessa. Tietoisuudessa ja tiedostamattomassa tapahtuvaa tyésken-
telya tapahtui monen ryhmalaisen mukaan ryhman paattymisen jalkeenkin.

Oivalluksia psykodraamaryhmassa

Opiskelijoiden ja ohjaajien mukaan selkein vaikutus kasvuryhmalla oli itsetuntemuksen kehittymiseen. Ohjattavien kasitys
toiminnallisiin menetelmiin muuttui tydskentelyn mukana myodnteisemmaksi ja heidan rohkeutensa kayttaa toiminnalli-
suutta omassa ohjaustydsséan lisaantyi.

Tybnohjaajakoulutus kokonaisuudessaan antaa valmiudet tydnohjaajana toimimiseen, mutta samalla koulutus lisda opis-
kelijan omaa itsetuntemusta ja avaa uusia ndkdkulmia omaan tydhon, ehka laajemminkin omaan ihmisyyteen. Asiat ni-
voutuvat toisiinsa niin, ettd on mahdotonta sanoa, mika on omaa inhimillistd kasvua, mik& taas tyénohjaajakoulutuksen,
uusien tydkokemusten tai kasvuryhman aiheuttamaa muutosta. Opiskeluvaiheessa ihminen on aina muutoksen edessa
ja jonkinlaisessa kadnnekohdassa elamassaan. Tallaisessa tilanteessa ihminen tutkii herkasti itseddn tavallista syvem-
min. Psykodraamamenetelmét ovat hyvin vaikuttavia, joten oletukseni artikkelin pohjana olevaa kehittdmistehtavaani
aloittaessani oli, ettd kasvuryhmaan osallistuminen herattaisi opiskelijoissa itsetuntemuksen ja ammatti-identiteettiin kan-
nalta olennaisia asioita.

Tybnohjausta toteutetaan erilaisten filosofisten ajattelumallien ja ndkemysten pohjalta. Tyonohjaustilanteessa kaytetty
teoria riippuu Kipon (2012) mukaan tydnohjaajan omasta ammattitaustasta, hdnen saamasta tydnohjaajakoulutuksesta
seka ajassa vallitsevista tydnohjauksen trendeisté (Kippo 2012, 14). Ajattelen, ettd myds esimerkin merkitys on suuri,
kun opiskelija etsii itselleen omaa tapaa tehda ohjaustydta. Samalla kun tyénohjaajaopiskelija pohtii tydnohjauksessa
oman ammattinsa asioita, han analysoi ja arvioi ohjausta sek& omia reaktioitaan ohjauksessa. Opiskelija pohtii, millaisia
tapoja han itse jatkossa haluaa soveltaa omaan ohjaustydhdnsa. Taman vuoksi erityisesti opiskeluvaiheessa olevan
kokemukset ohjauksesta ovat kiinnostavia.
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Yhden teoreettisen viitekehyksen, esimerkiksi psykologisen teorian perustalta toimiminen ei useinkaan riitd, vaan tarvi-
taan eri lahestymistapoja yhdistavia nakdkulmia. Satakunnan ammattikorkeakoulun tydnohjaajakoulutuksessa tutustut-
tiinkin monenlaisiin ohjauksen 1ahtokohtiin. Opiskelijoilla oli mahdollisuus syventéd osaamistaan keskittymalla kehittémis-
tehtavissa itsedan erityisesti kiinnostaviin nédkemyksiin tai menetelmiin. Kasvuryhmaan osallistuvat saivat kokemuksen
osallistumisesta ryhmaan, jonka ohjaus perustui morenolaiseen teoriaan. Itselleni kokemus oli voimakas. Niinp& paadyin
selvittelemaan, mihin kasvuryhman vaikuttavuus perustuu. Vaikuttavuuden ymmartadmisen kautta pyrin selvittamaan,
miten omia kokemuksia voi hyddyntaa tulevassa tydnohjaajan tydssa.

Kerron seuraavassa ohjattavien ja ohjaajien kertomista oivalluksista kasvuryhmatydskentelyn aikana ja liitdn niiden taus-
taksi perusteluja kirjallisuudesta.

Vahemmaén mustia aukkoja

Olennaisinta kasvuryhman antia tydnohjaajaopiskelijalle oli sek& ohjaajien etté ohjattavien mielesté itsetuntemuksen pa-
raneminen. Omien mustien aukkojen tutkiminen oli joillekin osallistujille motiivina lahted ryhmaan mukaan.

Opiskelijat kertoivat, miten he pystyvat rakentamaan mielessdan naytelmié tai tarinoita oman elaméansa tapahtumista
jalkikateen. Tata mieleen rakennettua draamaa voi katsella mielessdan pohdiskellen uudelleen. Tydskentely lisési siis
rohkeutta reflektoida omaa toimintaa ja tunteita.

Ldhinnd mé koin sen matkaks oman itsen tuntemiselle. Tyénohjaajalle se anto varmaan semmosen, ettd mé
pystyn niitd mun omii tydnohjaajaistuntoi prosessoimaan jélkeenpéin, et miks mul nousi tosta ohjattavasta tédnéaén
tommonen tunne. Siihen se auttaa. --- Ja erottamaan sen oman tunteen ohjattavan tunteesta.

Rohkeutta kayttaa toiminnallisia tyétapoja

Maé oon ollu hyvin vastaan (toiminnallisia menetelmia vastaan) niinku aina. Mé& oon ain tykdnny keskustella asiois-
ta. Vuosi sitten mé olin sitd mieltd, et jos aikuiset ei pysty keskusteleen asioista, nii ei niitd sit leikkimélldakéaén selville
saada. Toki méd olen muuttanu mielipidettd, mut en vieldkdédn semmosta ddrimmadistd leikkia itsekdan pitéis. Mé
tykkdéan ldhinnd siit jostain vélimaastosta.

Tulevan tyénohjaajan tydn kannalta konkreettisin tulos oli, etta suhtautuminen toiminnallisiin menetelmiin muuttui myon-

teisemmaksi ja rohkeus kayttda niitd omassa tydnojauksessa lisdantyi huomattavasti. Kukaan ei ryhman jalkeen ky-
seenalaistanut psykodraamallisten menetelmien toimivuutta tai syvéllisyyttd. Kaikki ohjattavat kertoivat siitd, kuinka
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psykodraamaryhmaan osallistuminen on vaikuttanut heidan omiin menetelmiinsé tydskennellessdan tydnohjaajana.
Psykodraaman ohjaaminen on koulutetun psykodraamaohjaajan tyétd, mutta tydnohjaajaopiskelijat kertoivat rohkaistu-
neensa "kevyempien” toiminnallisten tydtapojen kaytdssa.

Ohjaajat ja opettajat kayttavat monenlaisia toiminnallisia tapoja, vaikka eivat sen enempéa tunne menetelmien alkuperaa.
Puhtaasti Morenon ajatuksista 1&htdisin ovat esimerkiksi tyhjan tuolin tekniikka ja patsaan muodostaminen. Antero Hol-
ma (2007, 105) kuvaa tyhjan tuolin tekniikkaa keskeiseksi Morenon kehittamisté tekniikoista. Tyhjan tuolin harjoituksessa
tyhjélle tuolille kuvitellaan istumaan henkild, jonka kanssa keskustelu tai muu tilanne on jaanyt ik&an kuin kesken. Harjoi-
tuksen tekija vaihtaa roolia vastapuolen kanssa, jolloin hdn saattaa huomata vuorovaikutuksessa jotain uutta. Tyhjan tuo-
lin harjoitusta ja sen yhteydessa tehtavaa roolinvaihtoa pidetaan turvallisina harjoituksina, joita peruskoulutuksen saanut
tydnohjaaja voi soveltaa ohjaustilanteissa. Holman mukaan tyhjan tuolin tekniikalla on hd&mmastyttava, jopa maaginen
vaikutus. Tyhja tuoli kaynnistdd henkildn mielikuvituksen. (Holma 2007, 105.)

Omat kokemukset esimerkiksi roolinvaindosta avasivat menetelmén tehokkuuden ja niinpd osa opiskelijoista kertoi
ryhman jalkeen todella ymmartavansd, mista esimerkiksi tyhjan tuolin tekniikkassa on kysymys. Merkityksellinen oma-
kohtainen kokemus rohkaisee tydtansa aloittamassa olevaa ohjaajaa kokeilemaan erilaisia menetelmia. Oma kokemus
kirkasti sen, ettd menetelmalla on tavoite. Menetelmén juurien tunteminen ja omakohtaiset kokemukset menetelmisté
auttavat kevyempienkin harjoitusten ohjaamisessa. Leikkiminen ja puuhastelu muuttuvat tydksi, kasvuksi, kehittymiseksi
ja oivalluksiksi, kun ohjaaja ohjaa ryhmaa pohtimaan kokemusta syvallisesti ja littAmaan uudet oivallukset arkipaivaan.
Vaikka ryhman ei olisi mahdollista tydskennelld niin syvéalle kuin psykodraama usein kuljettaa, toiminnallisten menetelmi-
en kayttaminen tuo uusia avauksia keskusteluun pohjautuvaan tydnohjaukseen. Ohjattavien mielipidettd menetelmien
valinnassa on tarkeaa kuunnella, mutta ohjattavat eivat aina osaa arvioida, mitk& menetelméat ovat asetettujen tavoittei-
den kannalta hyvia valintoja. On ohjaajan ammattitaitoa varmoin ottein opastaa ja ohjata ohjattavia kokeilemaan uusia
menetelmia.

On hyva kuitenkin huomioida, etta yksittéisina harjoituksina tai tehtavina toiminnallisten harjoitusten teho saattaa jaada
melko pinnalliseksi. Ohjaajan tydskentelysta riippuu se, kuinka syvalle harjoituksen reflektoinnissa paastaan. Harjoituk-
sessa syntyneiden kokemusten purkaminen, jakaminen ja prosessoiminen ryhmassa voivat parhaimmillaan johdatella
keskustelun uusille urille. Sita kautta ohjattava voi Blatnerin (1997) mukaisesti saavuttaa prosessissa vaikuttavuudeltaan
eritasoisia oivalluksia. Téallaisia ovat uusien asioiden 16ytdminen, avainasenteiden tunnistaminen ja niiden taustalla olevi-
en uskomusten selkiyttdminen ja arviointi, ratkaisujen uudelleen tekeminen seka uusien asenteiden harjoittelu (Blatner
1997, 146-147). Tama edellyttédd ohjaajan kykya aistia sellaiset tilaisuudet, joissa ryhméaa voi ohjata huomaamaan uusia
mahdollisuuksia.

Toiminnallisuudessa on mielestani monta syvyysastetta. Vaihtelua on myo6s kasitteistdssa, jota toiminnallisten menetel-
mien yhteydessa kaytetdan. Psykodraamassa paahenkildtyéta tekeva inminen voi pohtia tilannettaan nayttamalla siir-
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tymalla monta sukupolvea taaksepain tai eteenpéin. Toisaalta yksinkertaisin toiminnallisuuden muoto voisi olla likkeelle
lahteminen. Siitd esimerkkina alla on ohjaajan kommentti. Nain yksinkertaisella tavalla voidaan ohjauksessa saada jotain
likahtamaan ajatuksissakin:

Sen olen huomannut, etté liikkeelle ldhteminen saa ajatukset likkeelle mydskin. Siis, et noustaan ylés. Kun on
jumissa, niin ei tuu oikein mikdan mieleen. Se on mun oma kokemus mydskin ihan ryhméléisend. Sillon, jos saa
vaikka pdéhenkilon liikkeelle, kdveleméadén rinkid lattialle, niin sit siit tuleekin jotain. --- P&ésee tavallaan niinku mat-
kaan.

Me ohjattavat ihmettelimme vahan kummeksuen ohjaajamme kommenttia, etta lahde kulkemaan tédssa huoneessa. Se
tuntui oudolta ja teennéiseltd. Kun paahenkil® uskalsi ottaa haparoivat askeleensa ja lahtea likkeelle, alkoi 16ytya myods
sanoja.

Yksi haastattelemistani tydnohjaajaopiskelijoista kertoi "puhumalla nayttelemisesta”:

Varmaan sen (ndyttelemisen) vois tuodakin keskusteluun. VVahédn niinku puhumalla néytelld. Mul oli ohjattava, jolla
oli palautteen antamisen vaikeus. Hén ei halunnu mitdén toiminnallisii menetelmii, mut mé pyysin hanté kerto-
maan, miten tilanne meni ja periaattees me tehtii siin ndytelma.

Sindnsa "puhumalla nayttelemisessé” ei ole paljon eroa esimerkiksi tilanteesta kertomisen kanssa. Draamahan on yksi
tarinan kertomisen muoto. Mielikuvana kuitenkin "puhumalla ndytteleminen” voi auttaa ohjattavaa kuvaamaan tapahtu-
maa monipuolisemmin ja yksityiskohtaisemmin, jolloin uuden nakodkulman I&ytyminen ohjauksessa saattaa helpottua.

Menetelman tehokkuus ja vaikuttavuus

Haastattelemani ohjaajat korostivat toiminnallisten menetelmien tehokkuutta; asian ytimeen paastadn nopeammin kuin
keskustelun avulla. Taloudellisuus on tietysti tilaajan mielesta mieluinen peruste. Myéds Blatner kirjoittaa kustannustehok-
kuudesta: "Ja koska nama tekniikat voivat toimia psykoterapeuttisen prosessin voimakkaana katalysaattorina ja tehos-
taa sen vaikutusta, ne ovat nykyisen taloudellisen niukkuuden tilanteessa sitdkin arvokkaampia tydvalineitd.” (Blatner
1997, 31-32)

Molemmat haastattelemani ohjaajat korostivat ryhnman merkitysté psykodraamatydskentelyssa. Ryhman vaikutus tulee

ilmi monenlaisissa tydskentelyn vaiheissa. Ryhmassa syntyy uusia oivalluksia, nakékulmia ja koetaan myo6tatuntoa. Myods
tybskentelyn vaikeissa tilanteissa ryhman tuki on tarkeé. Esimerkiksi hapean kasittelyssa ryhmén tuki on tarkea.
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Nayttamdtydskentely kehitti ohjattavien omaa taitoa ulkoistaa asioita itsestd. Kun omaa tilannetta paési seuraamaan
psykodraamatydskentelyssa muiden esittdmana, suhtautuminen tilanteeseen muuttui. Kasvuryhmaan osallistuneet ker-
toivat pyrkineensa siitamaan samaa ajatusta omiin tilanteisiinsa arjessa. Ulkoistaminen koettiin helpottavaksi. Vastaa-
vanlaisiin ulkoistamiskokemuksiin he kertoivat pyrkivansa omassa ohjaustyéssaankin.

Haastattelemani ohjattavat kertoivat monilla esimerkeilld, ettéd kasvuryhman aikana he pystyivat siirtdméaan kykya katsoa
asioita etadammalta myos arkisiin tilanteisiin. Seuraavat esimerkit kertovat juuri perspektiivin ottamisesta asioihin:

Nékbkulma, et osas ottaa asiaan etéisyyttd ja katsoo asiaa etddmmalté... Ajatus siitd, ettd sé asetat itses sen
asian ulkopuolelle, niin sitd méa oon koittanu miettia vaikka ihan omas tydyhteiséssa. Kun mé tydskentelen ja tulee
jotain tilanteita vastaan, niin mé oon koittanu ajatella, et milta taa nyt ndyttaéd véhan kauempaa katsottuna. En méé
tiedd, et oonko mda siind onnistunu, mut et tdmmdnen ajatus on tullu, eta taa vaikuttaa nyt ihan hullulta.

Se perspektiivin saaminen asiaan taysin ulkopuolisten ihmisten kanssa.

Lisaksi haastateltavat kertoivat oman identiteettinsa vahvistumisesta ja ronkeudesta ottaa asioita tydpaikalla puheeksi.

Omaan rooliini tydpaikalla sain tosi paljon, et mikd méé sidl oikeen olen. Tajusin, et vaik ei se (rool)) mua haittaa,
niin sen pitéis ainakin haitata.

Mé uskallan itte olla enemmdan oma itteni. Ei tarvii niin paljo maskii etteen... Kyl se ihan selkeest on enemmén
uskallust katto peilii ja ndhdé niit paskojaki asioit siélt, mita ehka on kieltany aikasemmin.

Avasin uusia keskusteluja tydpaikalla.
Kasvuryhman, tydnohjauksen, opetuksen — tai laajemmin minka tahansa muutokseen tahtaavan toiminnan vaikuttavuut-
ta on hankalaa arvioida. Muutokset vaativat paljon aikaa ja ne tapahtuvat hitaasti (Borgman & Packalen 2002, 81). Usein
esimerkiksi tydnohjauksen tulos on tyontekijan kokemus siita, ettda han ymmartaa ja hahmottaa paremmin ty6tansa,
sietédd epavarmuutta ja osaa kuunnella paremmin itsedan (Borgman & Packalen 2002, 81). Taman kaltaisten muutosten
aiheuttajaa on tietysti mutkikasta tarkasti jaljittaa. Oivallus lahtee yksilosté, mutta vaatii oivallukselle otollisen ilmapiirin.

En osaa endé sanoo, et onk kdynnis kasvuryhmést vai koko koulutuksest ldhteny juttu.

Yksildnakdkulman liséksi draama tuo tarkasteluun ryhméan toiminnan vaikutukset. Tietoisuus tilanteeseen liittyvista laa-
jemmista asiayhteyksista auttaa rajaamaan kasittelyyn tekijat, joille ihminen itse voi tehda jotain erotuksena niisté, joita
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ihminen ei voi itse muuttaa. Draamaty&skentelyssa nayttamdlle asetetaan ne tekijat, joiden muuttaminen on omassa
vallassa seké ne tekijat, joihin ohjattava ei itse voi vaikuttaa. Tydnohjauksessa usein jo ndiden kahden maailman konkreti-
sointi auttaa ohjattavaa tiedostamaan omaa suhdettaan tydn kokonaisrakenteisiin. Laajimmillaan sitd kautta voi avautua
jopa ymparoivan kulttuurin merkitys oman ammattitoiminnan ymmartamisessa ja kehittamisessa. (Hakamies 2011, 129.)
Seuraavat esimerkit haastatteluistani kuvaavat edellisen kaltaisia oivalluksia omasta tydsta:

Ldhinnd se, et pistdéa jotkut omat eldménkokemukset niinku muiden ihmisten arvioitavaks, jotka on taysin puo-
lueettomii siin tilantees. Se avaa ihan hirveesti asiaa. Tuli semmonen olo, et semmoset asiat, joihin itse on jo
tottunu, ni muut tavallaan kyseenalastaa ja painottaa, et se on véarin. Se avas silmid, et onks tda nyt nain paha
asia. Jélkeenpdin mééa mietin, etta kuitenkin se asia, jonka méaa esitin ryhmdsséd mun tydpaikan asioista, niin maé
olin kokenu sen asian véhitellen kahden vuoden aikana ja ne muut ihmiset koki sen yhden—kahden tunnin siséllé,
ni johtuko se siité, ettéd ne reagoi niin vahvasti; se tuli niin yhten paukkuna ja méaé taas oon ollu siin liemes, kun se
on véhitellen kuumentunu. Sitd méa mietin ja se on jadny mieleen, et oliko se niinku liiotteleva, et voi kauheeta,
mimmoses tydpaikas séé olet, vai oliko se oikeesti herétys mulle?

Psykodraamaan tutustuessani térmasin usein Blatnerin kaltaisiin varoituksiin kirurgin veitsen teravasta tekniikasta, jolla
osaamaton ohjaaja saattaa sivaltaa liian syvélle (Blatner 1997, 119-128). Kuulostaa suorastaan pelottavalle. Naista
tilanteista sain myds kuulla haastatellessani psykodraamaa kéyttavid ohjaajia. Pysahdyttava oli kuitenkin myds Blat-
nerin (1997, 31-32) ajatus: "Yhta tarkeda on todeta, etté vaikka klassinen psykodraama vaatii koulutusta ja edellyttda
monien nakodkohtien ja varovaisuuden huomioon ottamista, voivat seka yksildiden etta perheiden kanssa tydskentelevét
neuvojat ja terapeutit helposti soveltaa kaytantdonsd psykodraaman osamenetelmia.” Blatnerin mukaan menetelmien
alkuperan tunteminen ei ole tarkeda vain siksi, ettd kunnia annetaan oikealle henkildlle, vaan myos siksi, etta kayttajien
olisi hyddyllista oppia tuntemaan kaikki innovatiiviset tekniikat ja periaatteet. Blatnerin (1996, 126) mukaan psykodraama
perustuu kolmeen eri "l&ahteeseen”: asiakkaan omaan toiminnan nalkéan, rynman tukeen ja psykodraaman metodien
tuottamiin uusiin oivalluksiin. Oman kokemuksen perusteella naista perusteista on helppo olla samaa mielta.

Oivallus voi syntya elamyksesta

Psykodraaman keinoin on mahdollista luoda tilanteita, joissa ryhmalaisille syntyy erittéin voimakkaita tunnekokemuksia.
Katarsis-kasitetta kaytetaan kuvaamaan psykodraaman voimakkainta tunnekokemusta ja huippukohtaa. Katarsiksessa
tunteet voivat purkautua vapaasti, pidatelty energia purkautuu ja (useimmiten) paédhenkild saa kosketuksen johonkin tun-
temattomaan ja uuteen puoleen itsessdan. Katarsis voi olla melko huomaamaton tilanne, esimerkiksi kostuneet silmét
tai hymahdys. Toisaalta se voi olla selked tunteenpurkaus, jonka kasittelyssa ohjaajan ammattitaito ja ryhman tuki ovat
aarimmaisen tarkeita. (Sura 2005, 48.) Tyénohjauksessa naité voisi kutsua "oivalluksen hypyiksi”. Hetkia, jolloin palaset
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tuntuvat loksahtavan kohdalleen. (Hakamies 2011, 130). Psykodraama onkin tarkea valine sellaiseen puhdistumiseen,
joka auttaa kokemuksellisesti tiedostamaan aikaisemmin tukahdutettuja tunteita (Blatner 1997,152). Esimerkkini vas-
taavasta on muun muassa seuraava ohjaajan kommentti:

Ihmiset tekee semmosia sukelluksia siell4.

Voimakkaita tunteita saatetaan kohdata myds nk. korjaavan kokemuksen yhteydessa. Yhteyden I16ytyminen omiin koke-
muksiin ja niiden olemassaolon hyvaksyminen on edellytys ymmartavan asenteen syntymiselle omia vaikeuksia kohtaan
(Silvola & Stenberg 2008, 57). Tunteiden tunnistaminen on merkittdvaa, mutta ilmaisun voimakkuus psykodraamanéyt-
tamalla ei mittaa psyykkisen tydn etenemista. Tarkedd on ymmartaa ja jasentad, mita koetaan. Ohjaajan ja ryhman tuki
auttavat padhenkilda hyvaksymaan omat kokemuksensa ja tunteensa. Korjaavaksi kokemukseksi nimitetaan sité tilan-
netta, kun omat tunteet, tarpeet ja kokemukset tulevat kuulluiksi ja jaetuiksi. (Silvola & Stenberg 2008, 57-58.)

Oivaltavia elamyskokemuksia saatetaan aikuiskasvatuksessa pelata likaakin. Elamykset aikuisidssa tuntuvat olevan pa-
remmin sallittuja vapaa-ajalla. Kokonaisvaltainen oppiminen tyonohjauksessa, syva muutos esimerkiksi suhteessa tyo-
hén, voi alkaa elamyksellisesta oivalluksesta. Muutos saattaa silloin koskettaa minuutta syvasti ja usein tiedostamatta.
(Hakamies 2011, 131.)

Haastattelemani ryhméalaiset kertoivat joistakin herkistymisen hetkisté ja tunteiden purkamisesta istunnoissa. Toisaalta
he kertoivat myd&s siitd, etta joinakin kertoina he olivat vasyneita, eivatka oikein jaksaneet keskittya aiheisiin.

Jotenkin mé olin véhan pettynytkin itseeni, kun toiset pééasi siihen heti jyvélle. Muil oli kauheesti semmosii voimak-
kait kokemuksii... Se kolahti niinku heti. Mé en tid, mimmonen tausta heil on... Ma ajattelin, et voi etta, mikd mus
on vikana. Méa kamppailin sen kans, et mikd mus on vikana, kun méa en saa niin syvii kokemuksii tai mun silmét ei
avaudu heti, et noinhan sen olis pitdnyt menné ja et noinhan se on.

Tunnepitossi... Yllattavad, et siin meni nii syvél tunteissi ja semmose haavottuvuuden liki. Et harvoin mul menee
niinku niin syvél ne tunteet, et ulkopuolise ihmise péédsevé kattomaa jottai haavottuvuut niin Idhelt. Eikéd se ol vaa
mun omast paéhenkildtydst, vaa esimerkiks monen muunki pdéhenkilbtyan kaut padsi ite sisél nithi samoihi ku-
vioihi.

Mité jos pomo sais tietaa...?

Tydskentelyyn ja siind syntyviin oivalluksiin tai tunnepurkauksiin liittyy usein myds hapeda. Hapea voi liittya esiintymiseen
yleisbn edessa ja erityisesti piilotettujen tunteiden esilletuloon. Tydskentelyssa saatetaan paasta kasittelemaan sellaisia
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asioita, joita ei haluaisi itsessédn myontaa olevan olemassakaan. Ryhmatyoskentelyssé nuo asiat saattavat tulla esille
yllattaenkin. Hapean kasittely jakamisvaiheessa on erittain tarke&a. Jakamisvaiheessa ryhma kertoo omista tunteistaan
ja kokemuksistaan omaan elaméaansa littyen. Se lieventéa ja poistaa paédhenkildn kokemaa hapedé. (Sura 2005, 58.)
Hapean tunnetta on tarkeaa kasitella vastaavasti yleensékin tydnohjauksissa.

Haastattelemani ohjaaja kertoi hdpean tunteesta, jota hén oli kohdannut ryhméssa. Ohjattavat olivat kauhistellen miet-
tineet ajatusta, ettd mita jos draamassa esiintyneet henkil6t saisivat tietdd, mitd ryhmassa on esitetty. Naissa tilanteissa
ohjaajan on pyséytettava ryhma pohtimaan, mista tydskentelyssa on kysymys. Téllaisissa kohdissa ohjaajan mukaan
juuri menetelma haastaa miettimaan ja pohtimaan. Ryhman rooli ndissa tilanteissa on tarkea.

Tieto on tietoa vasta, kun se tulee koetuksi

Marita Paunonen-limosen SUED-menetelmassa yhdistetddn prosessimainen koulutus ja tyénohjaus toisiaan tukevaksi
tehokkaaksi kokonaisuudeksi (Sued Management Oy). Tydnohjaajaopiskelijoiden kasvuryhméssa tehtiin juuri niin.

Osa kasvuryhman vaikuttavuudesta perustuu varmasti siihen, etta opiskelija — erityisesti tydnohjaajaopiskelija — on herk-
kaa kaikupohjaa kaikenlaiselle itsetutkiskelulle. Tydnohjaajaksi opiskeleva reflektoi omia kokemuksiaan tietoisemmin kuin
ohjattavat yleensa. Samalla han imee itseensa hyvia ohjaustapoja mallioppimisen kautta. On varmasti totta, etta kasvu-
ryhmaéan osallistuminen opiskelun yhteydessa oli viela vaikuttavampi kokemus kuin se jossain muussa tilanteessa olisi
mahdollisesti ollut. Ohjauksen vaikuttavuudessa on mahdotonta erottaa ohjauksen, opiskelun ja muun eldmantilanteen
vaikutuksia muutoksiin, joita ihmisessé tapahtuu.

Ohjaajien mukaan psykodraamaryhman aikana my®s opiskelijoiden luottamus omiin kykyihin ja osaamiseen vahvistuu.
Osaamisen lisdantymista voidaan kasvuryhmassé ja tydnohjauksessa tehda nékyvaksi. Sama kehitys on luonnollisesti
sovellettavissa muuhunkin opiskeluun — kasvuryhman ohjaajalla oli kokemusta myds hoitotydn opiskelijoiden ryhmien
ohjaamisesta.

Opiskelijaryhmissé tulee uskoa ja luottamusta omiin kykyihin. Siind vaiheessa varsinkin, kun ei ole vield valmis, niin
on sellainen "mé en osaa mitdan olo”, niin tulee se luottamus, et maéa pystyn. Sen luottamuksen vahvistaminen
tulee varmaan siin ryhmé&ssa.

Koulutuksen ja ohjauksen yhdistelmaa voi hyddyntda niin ammatillisen koulutuksen kuin henkildston tdydennyskoulu-
tuksen yhteydessé. Koulutuksen ja itsetuntemusta kehittdvan ohjauksen yhdistamisesta hyotyy seké ohjattava itse etté
koulutusta ja ohjausta rahoittava taho. Huomattava etu on, etté usein irralliseksi jaava henkilostdkoulutus saa lisétehoa.
Koulutuksen antia pystytaan siirtdmaan tehokkaammin tyokaytantoinhin.
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Ohjaus oikealla hetkella muokkasi minun suhdettani ty6hén

Menin psykodraamaryhmaan tavattoman avoimin mielen. Nyt uskallan tunnustaa, ettd en osannut asettaa itselleni
tavoitteita tai odottaa erityisempid. En osannut liioin pelatd. Kymmenen kerran psykodraamajakso ravisutti niin, etté
paadyin pohtimaan kehittdmistehtavasséni, mihin psykodraamamenetelmien vaikuttavuus itsellani perustui. Ryhmaan
osallistuminen vei minut omassa itsetutkiskelussani yllattavan syvélle. Kasittelimme kasvuryhmaéssé paljon tyodtilanteisin
liittyvia tapahtumia. Suurimmat oivallukseni liittyivatkin omaan asennoitumiseeni tydhén. Oma kokemus psykodraamasta
karisti turhan mystiilkan menetelmasta. Kasvu psykodraaman avulla on ty6téa — pienta leikkid unohtamatta.

Olen tydskennellyt luokanopettajana yli 15 vuotta. Monenlainen idealismi on tydvuosien aikana ehtinyt karista. Toisaalta
olen onnistunut luomaan uutta idealismia oman tyéni glamourin luomiseksi. Haluaisin olla hyvéa kasvattaja, joka kuitenkin
voi itsekin hyvin. Nelja jalkaa maassa, péa pilvissé ja mottona aamusta iltaan lastenpsykiatri Jari Sinkkosen sanoin "Kan-
nustus oikealla hetkella voi muuttaa elaman suunnan”. Se ei ole helppoa, useimmiten jopa mahdotonta. Opetussuun-
nitelman tavoitteet ja Pisa-saavutusten yll&pitotyd painavat pa&téd virheasentoon. Usein omat tavoitteet ovat ristiriidassa
vanhempien kasvatusndkemysten kanssa. Opettajan osaamista arvioidaan oppilaiden kaytdksen mukaan.

Poliitikot, urheilijat ja julkkikset syyttavat usein epdonnistumistensa yhteydessa mediaa. Opettajat voisivat tehda samoin.
Lehtien palstoilla esimerkiksi koulukiusaamistapausten yhteydessa melkoisen usein syy 10ytyy opettajasta. En kaipaa en-
tisaikojen ihmisten tapaa olla kyseenalaistamatta opettajan kaytantdja, mutta asioissa on monta nakdkulmaa. Jos muuta
kirjoitettavaa ei 16ydy, voidaan ottaa esiin kolmen kuukauden kesé&loma. Aamun lehted ei huvita edes lukea.

Aloitin naissa ajatuksissa kasvuryhman. Yhdella tapaamiskerralla kasittelimme ryhmalaisen koulumuistoa lapsuudesta.
Jain peloissani odottamaan, millaisia kauhukoulukokemuksia nostetaan esiin.

Tapaus vei meidat padhenkilén lapsuuteen, koulun pulpettiin, kuinkas muuten. Muistossa opettaja nalvi oppilaan hau-
kotusta. Tilanne oli opettajankin kannalta ymmarrettava; ahdistuneena ja hermot kire&lla opettajan suusta voi tulla sopi-
mattomia asioita. Kokemus, jonka nuori kehittymassa oleva oppilas tilanteesta sai, oli alistava ja loukkaava. Tilanne oli
juuri sellainen, josta mind ammatissani tunsin syyllisyytta ja koko ammattikuntani puolesta hapeaa. Opettaja saa vaatia,
mutta ei olla inhottava.

En muista tilanteen asettamisesta nayttamolle juuri mitdan. Muistan vain sen, etté suureksi helpotuksekseni paahenkild
ei valinnut minua opettajan rooliin. Sain olla ihminen, joka ymmarsi padhenkiléa — oppilasta. Sain olla kaupanmyyja, joka

tarjosi lyddylle lapselle makkaravoilevan.

Kokemus sivuhenkildn roolitydsta oli minulle todella merkityksellinen. Kohtaus avasi minulle aivan uusia ajatuksia: Minun
ei tarvitse kantaa koko ammattikuntani erendyksia mukanani. Samoja virheita olen tehnyt, vaikken ole pahalla tarkoitta-
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nut. Ehk& vaikkapa koulun keittdja on paikannut erehdykseni. Joiltakin olen saattanut huomata pyytaa anteeksi. Joku
oppilaista on ehka ymmartanyt tilanteen, jossa erehdys on sattunut. Toivon, ettd oikeaan osuessani olen saanut olla
opettajan roolissa tarked, ymmartava ja kannustava ihminen.

Hakamiehen (2011, 131) mukaan kokonaisvaltainen oppiminen tydnohjauksessa, syvd muutos esimerkiksi suhteessa
tydhon, voi alkaa elamyksellisestd oivalluksesta. Suureksi onnekseni minulle k&vi juuri niin omassa roolissani, kun sain
lihatiskilla leikata makkaravoileipaé allapéin olevalle koululaiselle.

Oma vaikuttava ohjauskokemus lisda luottamusta ohjauksen voimaan menetelmésta riippumatta. Muutos on mahdolli-
nen. Muutoksen tekemiseen eivat aina omat voimat riitd. Usein muutokseen tarvitaan ryhméaa, ohjaajaa, menetelmaé ja
otollista hetke& elaméassa.

"Enemman tydta kuin teatterii”, kommentoi erds haastateltava kokemustaan psykodraamasta. Vanhan teatteriharras-
tajan &anessa oli ehka hiven pettymysta. Monelle muulle tuo otsikoksi valittu lainaus on helpotus. Psykodraamassa ei
esitetd tai naytelld yhtdan mitdan. Painvastoin. Vaatimattomin elein ja niukin sanoin todellisuus tarjoillaan jaettavaksi koko
ryhméan kesken niin kuin sen paéhenkild on kokenut. Ohjaajan kysymys auttaa paahenkildd huomaamaan tilanteessaan
jotain uutta: Oikeaan kohtaan osuva ohjaus oikealla hetkella voi muuttaa tydnteon suunnan.

Ohjauksen tavoite on semmonen toivon antaminen. Ihmiset on aika toivottomia jossain tilanteissa. Ne vaan jun-
naa siind samassa tilanteessa vuodesta toiseen. Tai no ei kai vuodesta toiseen, mutta kuukaudesta toiseen.
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Sinikka Sillanp&é

Tunteet kartalle

Tunneélysté on kirjoitettu paljon. Sen kayttdé tydnohjauksen menetelmana alkoi kiinnostaa minua— 16ytyisikd tunnealyn
alueelta jokin menetelma sovellettavaksi tydbnohjaukseen.

Tunnekartan avulla laatija muodostaa mahdollisimman tarkan topografisen kuvan omista tunnekokemuksistaan, ja kar-
tan avulla on mahdollista suunnistaa tunteesta ja tuntemuksesta toiseen. Tunnekartan avulla voidaan myos pohtia tun-
teista nousevien kayttaytymistapojen vaikutusta tydyhteisdn jasenten sosiaaliseen vuorovaikutukseen.

Tybnohjaajan piirtdessa omaa tunnekarttaansa héan saa kiinni istuntojen aikana nousevista tunteista. Tunnekartan piir-
taminen ja siita syntyvien ajatusten pohdinta auttavat tydtnohjaajaa paitsi erittelemaan omia tunteitaan myo6s pitamaan
ne erilladn ohjattavan tunteista. Tunnekartta lisda ohjaajan kykya vastaanottaa erilaisia tunteita, joita ohjattava herattaa.
Omien tunteiden erittely ohjaustilanteissa helpottaa ohjattavan tunteiden tunnistamista tassa ja nyt.

Asiasanat: tunnedly, tunnedlykartta tyénohjauksen menetelméné

Tunnealy

Ihmiset, jotka ovat tietoisia omista tunteistaan, tietdvat mita tuntevat ja miksi. He ymmartavat myos, miten tunteet vaikut-
tavat tydsuorituksen laatuun ja siihen, mita he ajattelevat, sanovat ja tekevat. Tunteensa tiedostava ihminen osaa toimia
arvojensa pohjalta kohti padmaariaan. Tallainen ymmarrys omista tunteista on tarkeimpia tunnetaitojamme - ilman sita
olisimme vaarassa joutua valtoimenaan kuohuvien tunteiden valtaan. Jos ymmarramme tunteemme, voimme myds
sa&ataa ne erilaisiin tydtehtaviin sopiviksi, hallita niité, sailyttdd motivaatiotason korkeana, ymmartad myos toisten tunteita
ja pystya liséksi kehittamaan tydhon liittyvia sosiaalisia taitoja. Joillakin ihmisilla omien tunteiden lukutaito voi olla kehitty-
matontd, mutta sité voi kehittda. (Goleman 1999, 73-77.)
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Golemanin tunnealyn malli sisaltaa viisi kyvykkyyden osa-aluetta, jotka selittavat parhaiten, miten ja miksi naista kyvyista
on hyoétya tydelamassa. Malliin kuuluu viisi perustavanlaatuista emotionaalista ja sosiaalista taitoa:

e jtsetuntemus: reaaliaikainen tieto omista tunteista ja kyky kayttaa niita hyvaksi paatdksenteossa; tarkka kasitys
omista taidoista ja todellisuuteen perustuva itseluottamus

¢ jtsehallinta: tunteiden kasitteleminen niin, etteivat ne haittaa tehtavien suorittamista vaan helpottavat sita; tunnol-
lisuus ja mielihyvan lykkaaminen tavoitteisiin pyrkiessa; toipuminen ahdistavista tunteista

¢ motivoituminen: kyky saada elaman syvimmista tarpeista voimaa, joka innostaa ja ohjaa padmaarien tavoittelussa,
auttaa aloitekykyisyyteen, rohkaisee kehitysponnisteluissa ja kasvattaa sisua

e empatia: ymmarrys lahimmaisten tunteista, kyky ndhda asiat heidan kannaltaan seka taito luoda yhteishenkea ja
yhteisymmarrystd monenlaisten ihmisten kanssa.

e sosiaaliset kyvyt: ihmissuhteisiin littyvien tunteiden taitava kasittely sekd sosiaalisten tilanteiden ja verkostojen
taju, sujuva vuorovaikutus, naiden kykyjen kayttd johtamiseen, suostutteluun ja neuvotteluun seka ryhma- ja tiimi-
tydhodn. (Goleman 1999, 362.)

Mydhemmin Goleman (2006) tarkensi tunnealyn malliaan jakaen sosiaalisen alyn osatekijat kahteen kategoriaan. So-
siaalisella tietoisuudella tarkoitetaan kirjoa, joka ulottuu toisen ihmisen sisdisen tilan aistimisesta h&nen tunteidensa ja
ajatustensa ymmartamiseen seka monimutkaisten sosiaalisten tilanteiden "lukemiseen”. Siihen sisaltyvét:

¢ vaistonvarainen empatia: toisten tunteisiin samastuminen; sanattomien tunneviestien havaitseminen

e emotionaalinen virittaytyminen: keskittynyt kuunteleminen, vastaanottavuus; toisen aaltopituudelle virittaytyminen
e empaattinen tarkkuus: toisen ihmisen ajatusten, tunteiden ja aikeiden ymmartaminen

¢ sosiaalinen kognitio: ihmissuhteiden maailman toimintaperiaatteiden ymmartaminen.

Sosiaalinen kyvykkyys eli toisen tunnetilan aistiminen tai hanen ajatustensa tai aikeittensa ymmartaminen ei viela yksi-
naan takaa hedelméllista vuorovaikutusta. Sosiaalinen kyvykkyys rakentuu sosiaalisen tietoisuuden varaan, ja sen ansi-
osta kanssak&yminen on sujuvaa ja tarkoituksenmukaista. Sosiaalisen kyvykkyyden kirjoon kuuluvat:

e synkronia: sujuva sanaton vuorovaikutus

* hyvan vaikutelman antaminen: luonteva ja tarkoituksenmukainen esiintyminen

® huolenpito: toisten tarpeista valittdminen ja niisté huolehtiminen.

Sosiaalinen kyvykkyys littyy itsehallinnan kykyihin. (Goleman 2006, 93.)
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Tyénohjaajan topografinen kuvaus tunnetaidoista

TUNNEALY
Empatia ltsetuntemus
Sosiaaliset taidot, motivaatio lizzinalliri
EMPATIA ITSETUNTEMUS, ITSEHALLINTA
Ymmartad, kunnioittaa ohjattavan arvoja ja Tunnistaa tunnereaktionsa vaikutuksen
niiden vaikutusta paatéksen tekoon. > ohjausprosessissa.
Taito virittdytyd omassa tunnekokemuksessa Tulee toimeen erilaisten tunteiden kanssa,
samaan elamykseen, joka ohjattavalla on tassa ja nyt. joita ohjattava hanessa herattaa.
Ymmartaa ohjattavan tunteita Tunnistaa valmiuksiensa ja asiantuntemuksensa rajat.

! |

SOSIAALISET TAIDOT, MOTIVAATIO

Luo turvallisen, avoimen ja luottamuksellisen ohjaustilanteen.
Tunnistaa sanallista tai sanatonta viestintéa.
Osoittaa arvostavaa kuuntelua, tunteiden arviointia ja hyvaksyntaa.
Halu kehittda omia tunnetaitoja.

Kuvio 1. Esimerkki tydnohjaajan tunnekartasta

Mika tunnekartta on?

Tunnekartta on dynaaminen kuvaus omien tunteiden, ajatusten ja kayttaytymisen valisesta yhteydesta toisiinsa. Jokai-
sen tunnekartat ovat yksildllisid. Tunnekartta muodostetaan kirjaamalla tiettyyn asiaan tai ajanjaksoon littyen omia tuntei-
ta, ajatuksia ja kayttaytymista ja niiden vélisia yhteyksia. Tunnekartan tavoitteena on rakentaa melko tarkka topografinen
kuva mielessé vaikuttavista tunteista, ajatuksista ja kayttaytymismalleista. Mita tarkempi kartta on, sen helpompaa on
suunnistaa mielessé vaikuttavien tunteiden, ajatusten ja kayttaytymistapojen maastossa. Kartta antaa myds mahdolli-
suuden luoda uuden, toimivamman mielen verkoston seka ennustaa tarkemmin omaa kayttaytymista tietyissa tilanteis-
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sa. Ihanteena on vapaa likkuminen tunteesta, ajatuksesta ja kayttaytymisesta toiseen, positiivisten tunteiden runsaus ja
niissa vietetty mahdollisimman pitk& aika. (Siira & Saarinen 2011, 38-40.)

Tunnekartan avulla itsetuntemukseen

Tunteet kietoutuvat toisiinsa monenlaisten yhteyksien kautta. Jotkut yhteydet ovat yksisuuntaisia, jotkut kaksisuuntaisia.
Jotkin tunteet muodostavat kehid, joista vapautuminen voi olla vaikeaa. Tunteita laukaisevat ulkoiset ja sisdiset arsyk-
keet, ja tunteita liittavat toisiinsa ajatukset ja uskomukset, jotka siis toimivat siltoina tunteesta toiseen siirryttdessa. Tun-
teet pitavat sisalladn kayttaytymistapoja; tunne erddlla tavalla maéarittédd paitsi ajatuksia myos kayttaytymisvaihtoehtoja,
joita meilla kulloinkin on valittavanamme. (Siira & Saarinen 2011, 19.)

Tunteet ovat alun perin kehittyneet edistamaan selviytymistd, eivat tunteilua varten. Vaikka usein yhdistdmme tunteet
ajatteluun ja kieleen, niiden perusta on kuitenkin fysiologinen. Aivot eivat tunne mitdan — ne vain antavat tunnekokemuk-
selle tietoisen merkityksen. Kieli ja puhe ovat tosiasiassa inmisen vahiten kehittynyt ominaisuus, joka siitd huolimatta
heijastaa kokemustamme elamisesta. Silti juuri kukaan ei kielld, ettd nimenomaan tunteet tekevat ihmisesta ihmisen ja
leimaavat kaikkea toimintaamme. (Siira & Saarinen 2011, 21.)

Ihmisten tunteista suuri osa on sosiaalisia tunteita, joita valittdmalla viestimme toisillemme tunteiden taustalla olevia
tarpeita. Sosiaalisilla tai valineellisilla tunteilla ohjataan esimerkiksi ryhman yhteenkuuluvuutta ja rajoja: ilmaistaan, mika
on oikein ja mik& ei. Hapean tunne kertoo siita, ettd koemme tehneemme jotain vaarin tai pahasti, ja etta tiedostamme
sen. Usein olemme tietoisia vain pinnalla vaikuttavista, toissijaisista tunteistamme emmeké& néiden tunteiden taustalla
vaikuttavista tiedostamattomista ensisijaisista tunteista. Saatamme olla raivoissamme, mutta voimakkaan suuttumuk-
sen taustalla olevat pettymyksen ja riittdmattomyyden tunteet voivat jadda kokonaan tiedostamatta. Mikéli emme saa
kiinni syvemmisté tunteistamme, muutosta kohti tunnetasapainoa ei tapahdu. Usein tiedostamattomat tunteet ilmenevét
epamaaraisena ahdistuksena, jota koetamme séadella erilaisilla toiminnallisilla keinoilla. (Siira & Saarinen 2011, 22-23.)

Tyénohjauksen prosessin kuvaaminen tunnekartan avulla

Tybnohjaaja saa oman tunnekarttansa avulla kiinni niista tunteista, joita istuntojen aikana nousee tietoisuuteen. Tun-
nekartan piirtdminen ja siitd syntyvien ajatusten tietoinen pohdinta auttaa ohjaajaa pitamaan omat tunteensa erillaéan
tydnohjattavan tunteista. Tunnekartan avulla ohjaaja kykenee vastaanottamaan ja ymmartamaan erilaisia tunteita, joita
ohjattava hénessa herattda. Ohjattavan tunteiden erillaén pitdminen omista tunteista helpottuu ohjaustilanteissa tunne-
kartan avulla.
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Tybnohjaajan omat kokemukset esimerkiksi johtajuudesta sekéd tydnohjauksessa esiin nousevista asioista pohjautuvat
usein vuorovaikutustilanteisiin henkildstdn kanssa. Ohjaajan kokemukset tydyhteison eri tilanteista ja siind tapahtuvista
asioista saattavat olla hyvin samankaltaisia ohjattavan kokemusten kanssa. Talléin tunnekartan apu tunteiden tunnista-
misen ja erottelun apuvalineena korostuu.

Tunnekokemukset

Kuvio 2. Topografinen kuvaus tyénohjaajan tunnekokemuksesta

Ohjattavan tunnekartan kuvauksen prosessi

Tunnekartan tekeminen ohjattavan kanssa on useista vaiheista koostuva prosessi. Tyo aloitetaan laatimalla ohjaukselle
tavoitteet. Karttaan muodostuu ohjattavan kannalta tarkeita paa- ja alatavoitteita, joihin lisatdan niista nousevia tunteita ja
ajatuksia. Aiheiden avaaminen tapahtuu tunnekartan avulla. Piirrettyjen tunteiden ja ajatusten tarkastelun tarkoituksena
on eritella erilaisia tilanteista ja asioista nousevia tunteita, ajatuksia seka kayttaytymistapoja.
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Tunnekarttatydskentelyn tarkoituksena on 16ytaa tapoja reagoida erilaisissa tydyhteison tilanteissa. Menetelman avulla
voidaan myo6s nostaa esiin henkildstén johtajuuteen sijoittamia odotuksia seka toiveita. Tunnekartan perusteella ohjatta-
va pystyy likkumaan tunteesta, ajatuksista ja kayttaytymisen alueelta toiselle, tekemaan havaintoja omasta ajattelustaan
ja tunteistaan. Havaintojen perusteella on mahdollisuus syvéllisempaéan ymmarrykseen omista tunteista seka tavasta
reagoida erilaisissa tydyhteisdn vuorovaikutustilanteissa Taman myoéta kasvaa myds kyky havainnoida muiden tunne-
tiloja ja erottaa omat todelliset tunteet ja tydyhteison erilaisissa hankalissa tilanteissa johtamiseen sijoitetut tunteet ja
odotukset toisistaan.

sovittu asia jaényt hoitamatta
> Tyontekija

‘

Kuvio 3. Topografinen kuvaus ohjattavan tunnekokemuksesta

Pohdinta

Kiinnostukseni tunnedlyyn ja sen kayttémahdollisuuksiin tybeldamassa nousi omasta johtaja-kokemuksesta ja oman yk-
silétydnohjauksen kokemuksista. Johtajuuteen sijoitetaan paljon erilaisia tunteita, jotka nousevat vuorovaikutuksesta
tydyhteison jasenten kanssa. Toisinaan vahvojen tunteiden aikaansaamilla liian voimakkailla tunnereaktioilla hukataan
mahdollisuus hyvaan vuorovaikutukseen ja tydyhteisda rakentavan ja kehitysta eteenpéin vievan dialogiin syntymisen.
Tunnekartta mahdollistaa omien hankalien tunnereaktioiden ja niiden alla piilevien tiedostamattomien tunteiden tiedosta-
misen ja s&atelemisen, mikd antaa mahdollisuuden aitoon vuorovaikutukseen.



Tunnekartan avulla tydskenteleminen on pitka prosessi. Asioiden &arelle pysahtyminen ja pohdinta seka ajatuksista ja
tunteista puhuminen vievét aikaa. Tunnekartan piirtdminen on monitahoinen ja paljon tunteita seké ajatuksia sisalla pitava
Prosessi.

Tunnekartan avulla tydskenteleminen antaa mahdollisuuden kéyttd&d uudenlaista toimintamallia erilaisissa vuorovaikutus-
tilanteissa. Jos syvid tunteita ei pohdita kylliksi, on vaarana, etté ajattelu pysahtyy rationaaliselle tasolle, ja ajan myo6ta
ohjattava jaa kiertdmaan kehad omien tunnekokemustensa ja ajattelunsa tasolla. Tasté seuraa helposti erilaisia negatii-
visia tunteita ja ajatuksia, jotka vaikuttavat seké tydhyvinvointiin etta tydssa jaksamiseen.

Tunnekartan avulla tydskentely on menetelmana hyva yksildtydnohjauksessa. Erityisen hyvin se soveltuu johtamisen
ohjauksen menetelmaksi. Tunnekartta auttaa tarkastelemaan omaa toimintaa kriittisesti ja ohjaa tiedostamaan omaa
gjattelua. Kartan avulla ohjattava kykenee tiedostamaan omat kasvutarpeensa ja tunnistamaan itsessaan vaikuttavat
hankalat tunteet, ajatukset ja omat kayttaytymismallinsa, sekad k&yttdmaan taté tietoisuutta itseohjautuvasti hyvakseen
johtamisessa — oman tydyhteisdnsa hyvaksi.

Tybnohjauksesta ei ohjattavalle useinkaan ja4 omaa dokumenttia tapaamisissa kasitellyista asioista. Tunnekartan piirta-
misen seka tunteiden ja ajatusten kirjaamisesta jaa tyénohjauksesta ohjattavalle oma paivékirja. Sen avulla ohjattava voi
aina palata kasiteltavana oleviin aiheisiin ja tunteisiin uudelleen tydnohjauksen aikana. Tyénohjauksen kannalta merkityk-
sellisend pidan erityisesti sitd, ettd ohjattavalle itselleen j&a péivakirja tydnohjauksen paatytty&; néin ohjattava voi palata
kasiteltyihin asioihin vield uudelleen seké jatkaa oman tunnekartan tekemisté. Tasta toimintatavasta on myds se hyoty,
etta siita jaa ohjattavalla itselleen uusi tapa ja toimintamalli pohtia omaa ajattelua seké toimintaa.

Tybnohjaajalle oman kartan laatiminen ohjausprosessin aikana on paitsi valttamatdn valine tyénohjausprosessin onnis-

tumisen kannalta, myds térkeé valine prosessin dokumentoinnissa. Vahatella ei mydskaan pida tunnekartan laatimisen
merkityksellisyyttd omien tunnekokemusten hyddyntamiseksi tydnohjaajana kehittymisessa.
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Elina Harikkala

Tyohyvinvointikysely
tyohyvinvoinnin
kehittamisen apuna

Artikkelissa kaydaan lapi tydohjaajakoulutuksen kehittamistehtavaa, jonka aiheena oli tydhyvinvoinnin kehittdminen tyd-
hyvinvointikyselyd apuna kayttéen. Tavoitteena oli saada tietoa organisaation tyohyvinvoinnin kehittamista vaativista koh-
teista tydhyvinvointikyselyn avulla ja laatia esiin tulleille kehittamiskohteille toimenpidesuunnitelma. Tehtava toimi myos
organisaation uusien palveluiden kehittdmisalustana, tavoitteena saada tietotaitoa tydhyvinvointikyselyiden suunnittelus-
ta, toteutuksesta, analysoinneista ja jatkotoimenpidesuunnitelmien laatimisesta. Kehittdmistehtavasséa tyéhyvinvoinnin
tarkastelun lahtdkohtana ja teoreettisena viitekehyksena oli Abraham Maslowin tarvehierakiaan perustuva Tydhyvinvoin-
nin portaat -malli. Tulokset analysoitiin tydhyvinvoinnin portaita eteneméalld ja kehittdmiskohteille laadittiin vaiheittainen
suunnitelma jatkotydstda varten.

Asiasanat: tybhyvinvointikysely, tybhyvinvointi, tybhyvinvoinnin portaat -malli

Taustalla

"Ty6hyvinvoinnin tukemiseen kaytetddn Suomessa aivan liian vahan rahaa. Puutteet tydhyvinvoinnissa maksavat yh-
teiskunnalle jopa 25 miljardia euroa vuodessa. Kulut kertyvat muun muassa sairauspoissaoloista. Suomalaiset yritykset
pitdvat tydssé jaksamisen tukemista usein lian kallina. Tydntekijd ndhdaan tuotantovalineend, jolta halutaan tulosta.
Tybntekoa ei katsota pitkalla tahtaimelld.”, totesi Tybterveyslaitoksen tutkija Guy Ahonen Kauppalehdessa 2.9.2009.
(Kauppalehti 2.9.2009).

Tybhyvinvoinnin edistdminen on merkittavéa tekijd hyvinvointivaltion ylldpitdmisessa. Jotta nykyinen hyvin-
voinnin taso Suomessa voisi sdilyd tulevaisuudessakin, tarvittaisiin joidenkin arvioiden mukaan 75 prosen-
tin tydllisyysastetta. Nykyisin tydllisyysaste on 65 prosenttia. Tyburien jatkamisella tyduran alkup&édssd,
sisélld ja loppupdésséa on tarked vaikutus tyollisyysasteeseen. Inhimillistd tuottavuutta pystytdén lisdémééan
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tybhyvinvointia edistamalla. TyShyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu muun muassa oikeudenmukai-
sesta ja johdonmukaisesta johtamisesta, osaamisen kehittdmisests, tydssd onnistumisista edistévisté
organisaatiorakenteista, vuorovaikutteisesta toimintatavasta seké tyontekijan psyykkisestd, fyysisestéd ja
sosiaalisesta terveydesta. Pelkédstaén yksilbterveyden edistamiselld ei téhdn kuitenkaan pééstd, vaan tyo-
hyvinvointi on ymmadrrettavé koko tydyhteisén toimivuuden kehittdmiseksi. (Manka 2011, 35).

Tyohyvinvointisuunnitelma ja siihen kuuluva saanndllinen tydhyvinvointikysely olisi hyva ottaa osaksi organisaation
strategiaa ja laatujarjestelmaé. Organisaation strategiasuunnitelmaan liitettyna tydhyvinvointisuunnitelma kaikkine toi-
menpiteineen takaa henkildéston suunnitelmallisen tydhyvinvoinnin seurannan ja mahdollisuuden ennalta ehkéiseviin
toimenpiteisiin. Ennalta ehkaisevan tydhyvinvoinnin avulla organisaatio tukee tydyhteisda ja henkildstdéd selviytymaan
muutostilanteessa ja kehittdmaan organisaatiota tulevaisuuden haasteisiin. Tydhyvinvointikyselyista esiin tulleisiin kehit-
tédmiskohteisiin ja niiden ratkaisumahdollisuuksiin on kuitenkin paneuduttava suunnitelmallisesti ja yhdessé henkildston
kanssa. Usein organisaatioissa tydhyvinvointikyselyt jaavat vaille tehokasta jatkokasittelya ja toimenpidesuunnitelmien
toteuttamista ja siten niiden vaikuttavuus tydhyvinvoinnin kohentumiseksi voi jaada turhan vahaiseksi.

Kehittamistehtévassa tavoitteena oli saada tietoa oman organisaationi tydhyvinvoinnin kehittdmisté vaativista kohteista
tydhyvinvointikyselyn avulla. Esiin tulleille kehittdmiskohteille laadittiin toimenpidesuunnitelma aikatauluineen ja vastuu-
henkildineen ja jatkotydstdn suunniteltiin tapahtuvan organisaation esimiesten johdolla yhdessé henkildston kanssa.

Abraham Maslowin motivaatioteoriaan perustuva Paivi Rauramon kehittdama "Tydhyvinvoinnin portaat — viisi vaikuttavaa
askelta” on tydhyvinvoinnin kestavaan kehittdmiseen soveltuvan kdytdnnénléaheinen toimintamalli ja kehittdmistehtavan
keskeinen tarkastelupohja. Tydhyvinvoinnin korkein porras on mahdollista saavuttaa, mik&li alempien portaiden tarpeet
on riittdvan hyvin tyydytetty. Organisaatiomme tydhyvinvointia arvioiva kysely ja sen analysointi pohjautuu néiden asioi-
den tarkasteluun.

Teoriasta kaytantéén

Kehittamistehtavassa tydhyvinvoinnin tarkastelun lahtékohtana ja teoreettisena viitekehyksena on Tydhyvinvoinninpor-
taat -malli. "Tydhyvinvoinninportaat — viisi vaikuttavaa askelta” tarjoaa tydhyvinvoinnin kehittdmiseen soveltuvan kaytan-
nénlaheisen toimintamallin. Mallissa kyse on tydntekijan perustarpeiden tarkastelusta suhteessa tydhdn ja seka néiden
vaikutuksesta motivaatioon. Mallin tavoitteena on 16yt&a tydhyvinvoinnin taustalla olevia keskeisia tekijéita ja toimintamal-
leja pitkajanteisen ja suunnitelmallisen tydhyvinvoinnin kehittamisen tueksi.

Humanistinen psykologia korostaa ihmisen arvoa, ainutlaatuisuutta ja luovuutta. Suuntauksen teoreetikko Abraham
Maslow korosti yksilébn kokonaisvaltaista tutkimusta ja ndkemysté luovasta ja henkiseen kasvuun pyrkivasta inmisesta.

50



Ihmisen toiminnan tavoitteena on omien kykyjen ja mahdollisuuksien toteuttaminen. Maslowin mukaan on olemassa ai-
nakin viisi tavoitetta, joita voi kutsua perustarpeiksi. Ne ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen
ja itsensé toteuttamisen tarve (Rauramo 2008 29).

Maslowin mukaan meilla on eriasteisia tarpeita. Kun alemman asteen tarpeemme on tyydytetty, aktivoitu-
vat ylemmdan asteen tarpeet. Jos esimerkiksi opettaja haluaa oppilaidensa kuuntelevan, niin todennakdi-
sesti toive toteutuu paremmin, jos heilld on hyvéa olla; he ovat nukkuneet yénsé hyvin ja syéneet tukevan
aamupalan. Tunnilla oppilaiden ei tarvitse pelétéd nolatuksi tulemista ja tunnilla késiteltéva aihepiiri on mie-
lenkiintoinen. Sama tarpeiden tyydyttyminen pétee tybeldméassa, jos tydolosuhteet ovat hyvét ja tyd on
mielekéasta, haluamme antaa parastamme (Luukkala 2011, 159).

Rauramon Tydhyvinvoinnin portaat -malli on luotu vertailemalla ja hyddyntamalla jo olemassa olevia tydkyky- ja tydhyvin-
vointimalleja seka teorioita sekad yhdistamalla niiden sisaltdja Maslowin tarvehierarkian mukaisesti. Kehittdmistehtavassa
kyselyn tuloksia arvioitiin portaita etenemalla pyrkien luomaan perustaa konkreettisille kehittamiskohteille ja toimenpide-
ehdotuksille.

Jokaiselle portaalle on koottu tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijéité niin organisaation kuin yksilonkin nakékulmasta seka

kyseessa olevaan aihealueeseen liittyvia mittareita tai arviointimenetelmia. Tarkoitus on, etta mallin avulla voidaan kehit-
téa yksilén omaa, tydyhteisodn ja organisaation tydhyvinvointia "porras portaalta” (kuvio 1).
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. ITSENSA ORGANISAATIO: Osaamisen hallinta, mielekas Oppiva organisaatio, omien edellytysten

TOTEUTTAMISEN tyd, luovuus ja vapaus taysipainoinen hyédyntaminen, uuden tiedon
TARVE tuottaminen, esteettiset elamykset
TYONTEKIJA: Oman tyén hallinta ja osaamisen
yllapito

ARVIOINTI:Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit,
innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

. ARVOSTUKSEN ORGANISAATIO: Arvot, toiminta ja talous, palkit- Eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia ja
TARVE seminen, palaute, kehityskeskustelut tuottavuutta, tukeva missio, visio, strategia,
oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen,
TYONTEKIJA: Aktiivinen rooli organisaationtoimin- toiminnan arviointi ja kehittdminen
nassa ja kehittdmisessa
ARVIOINTI: Ty6tyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja
toiminnalliset tulokset
3. LITTYMISEN TARVE ORGANISAATIO: Tydyhteis®, johtaminen, verkos- Yhteishenkeé tukevat toimet, tuloksesta ja
tot henkiléstdsta huolehtiminen, ulkoinen ja

sisdinen yhteistyd.
TYONTEKIJA: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksy-
minen, kehitysmyonteisyys

ARVIOINTI: Tyotyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tydyh-
teison toimivuuskyselyt

. TURVALLISUUDEN ORGANISAATIO: Tydsuhde, tydolot TyOn pysyvyys, riittdva toimeentulo, turvallinen

TARVE tyd ja tydympaéristd seké oikeudenmukainen,
TYONTEKIJA: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tydyhteisd
tyo- ja toimintatavat.

ARVIOINTI: Tilastot, riskit, tyopaikkaselvitys

. PSYKO-FYSIOLOGI- ORGANISAATIO: Tyékuormitus, tyopaikkaruokailu, Tekijansa mittainen ty6, joka mahdollistaa
SIS ERUSIAGES S tybterveyshuolto virikkeisen vapaa-ajan, riittava ja laadukas
ravinto ja liikunta, sairauksien ehkaisy ja hoito
TYONTEKIJA: Terveelliset elintavat

ARVIOINTI: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen
kunnon mittaukset

Kuvio 1. Ty8hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2008)
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Tulosten analysointia ty6hyvinvoinnin portaita edeten

Tarkastelen tyShyvinvointikyselysté saatuja tuloksia ja kehittdmistarpeita tydhyvinvoinnin portaita edeten. Nykytilan ar-
vioinnin perusteella tunnistettiin mahdolliset hyvinvoinnin esteet ja tydhyvinvointia vahvistavat tekijat, Naihin pohjautuen
méadriteltiin organisaation tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteet, jotka listattiin arvioinnissa kdytetyn mallin mukaisesti por-
taittain sek& jaotellen kohteet yksilo- ja tydyhteisdlahtdisesti toimenpide-ehdotuksiksi ja jatkosuunnitelmiksi.

Psykofysiologiset perustarpeet

Tyohyvinvointi 18htee psykofysiologisista tarpeista, jotka kuvaavat yksildn ja organisaation perustarpeita. Alin porras
siséltda sen tarpeen, jolla tullaan toimeen ja pysytaan terveené: ravinto, likunta, vapaa-aika, muutenkin terveellinen ela-
mantapa ja sellainen tyd, josta tydntekijd selviytyy hyvin. Tydntekijan toimia ja kuntoa voidaan arvioida erilaisilla kyselyilla
ja testeilla.

Ty6n ja vapaa-ajan sopiva suhde on tydntekijan kuormituksesta palautumisen kannalta tarkea. Tyontekijan on huolehdit-
tava terveydestaan ja hyvista elamantavoistaan. Tydterveyshuolto kattaa lakiséateisen toiminnan, kuten terveystarkas-
tukset ja ensiapuvalmennuksen. (Rauramo 2008, 37-75.)

Kyselyssa psykofysiologisten perustarpeiden tayttymista arvioitiin kysymalld muun muassa tyon kuormitustekijoita, tyo-
stressid, vuorotydn vaikutuksia seké eri osastojen toimintatapoja.

Turvallisuus

Tybhyvinvoinnin toinen porras kuvastaa turvallisuutta. Tydpaikan pysyvyydesté ei voi olla varma. Lama ja suhdanteiden
vaihtelut luovat epavarmuutta tydmarkkinoille. Viimeaikainen taloustilanne on lisannyt tyottdmyytta ja epdvarmuutta tyo-
yhteisoihin. Muutos voi my6s olla mahdollisuus uuteen haasteeseen. Hyva muutosjohtajuus lieventda ahdistusta ja lisa&
luottamusta tulevaan. Turvallinen tydympaéristd tukee tydta ja tekijda. Perusasioiden ollessa kunnossa tydkin sujuu hyvin.
Ty6turvallisuuden, johon liittyvat tydympariston altisteet, kuten melu tai taring, fyysinen ja psyykkinen vakivalta esimerkik-
si kiusaaminen, on oltava kunnossa. (Rauramo 2008, 85-116.)

Tydeldamaa ohjaavat muutokset edellyttéavat niin organisaatiolta, yhteisoltd kuin yksildltékin jatkuvaa sopeutumista ja
uusiutumista. Muutos ongelmineen ja mahdollisuuksineen puhuttaa jokaista tydeldmassa toimivaa yksilda, yhteisda ja
organisaatiota. Yhteiskunnassa on tapahtunut muutoksia kautta vuosisatojen, vauhti vain on kiihtynyt. (Rauramo 2008,
86.) Tydntekijan hyvinvoinnin kannalta on suuri merkitys myds silld, miten organisaatioissa varaudutaan ja suhtaudutaan
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muutoksiin sekd viedaan toiminnan muutoksia eteenpain. Saannollisten tydhyvinvointikyselyiden tekemisella ja niiden
tuloksiin reagoimalla voidaan osaltaan olla tukemassa tyontekijdiden jaksamista muutoksienkin keskella.

Tybhyvinvointikyselysséa turvallisuuden tarpeita kartoittivat muun muassa osa-alueet, joissa saatiin tietoa tydsuhteista,
tyboloista, mahdollisesta kiusaamisesta ja organisaation muutoksen hallinnasta.

Liittyminen

Ty6hyvinvoinnin kolmas porras kuvastaa yksildén tarvetta kuulua johonkin. Talla portaalla hyvaksytéan erilaisuus, ollaan
joustavia ja halukkaita yhteistydhon tydtovereiden kanssa. Muutosvastarintakin on vahaista, kun kehitysmydnteisyys on
hyvaksytty myods yksilon tasolla. Me-henki on ominaista ja erilaisten yhteistydmuotojen arvostus on korkealla. Hyvan
tydilmapiirin tunnusmerkkeja ovat esimerkiksi: tiedon kulku organisaation sisélla ja organisaation ulkopuolelle; esimies—
alaissuhteet ovat kunnossa seka selkea tydnjako tydntekijdiden kesken on sovittu; palautejarjestelma toimii ja tydnteki-
joilld on jonkinlaiset etenemismahdollisuudet (Rauramo 2008, 122-128.)

Luottamus ja sen rakentaminen kuuluvat koko organisaatiolle. Luottamusta voidaan rakentaa yhteisilla peliséannailla,
jotka ovat kaikkien tiedossa. Avoimuus on osa luottamusta ja vuorovaikutuksen lisddntyminen on merkkind avoimuudes-
ta tydyhteisdssé - esimerkkind kokoukset ja palaverit, joissa avoimuuden lisdantyminen nékyy eniten. (Rauramo 2008,
131-133))

Tyohyvinvointikyselyn kolmannen askeleen eli littymisen tarpeita on kyselyssa arvioitu organisaation eri osastojen toi-
mintaa, iimapiiria sek& eri osastojen valista yhteisty6ta ja tydntekijdiden valisia yhteistydsuhteita kartoittamalla. Myos
esimiestyd, johdon toiminta sek& organisaation viestintakulttuuri ovat merkittavassa roolissa littymisen tarpeiden toteu-
tumisessa.

Arvostus

Neljannella portaalla tydntekijalla on korkea tydmoraali ja han kehittd4 aktiivisesti organisaation toimintaa. Arviointitoi-
menpiteind ovat tyotyytyvaisyyskyselyt ja se, miten organisaatio hyddyntad kehityskeskusteluista saatuja tietoja yksilén
palkitsemiseen. Organisaation palkitseminen ja arvostus auttavat yksil6a nousemaan viimeiselle eli viidennelle portaalle,

jossa yksilon itsensa toteuttaminen ja osallistuminen organisaation toimintaan on vahvaa. (Rauramo 2008, 143).

Rauramo (2008) on kasitellyt arvostuksen tarpeessa myods tydhyvinvoinnin johtamista ja esimiesten vastuuta tydhyvin-
voinnissa. Esimiehen keskeisimpié tehtavid on huolehtia tydhyvinvoinnin mahdollistavista toimenpiteista ja siité, etta
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kuormittuminen tydyhteisdssa on kaikille sopivalla tasolla. Esimiehen tulee olla tasapuolinen ja oikeudenmukainen. Myos
arvostuksen portaalla tydyhteisdn kulttuurin merkitys on suuri. Erilaiset tydntekotavat, monikansallisuus, trendit ja ilmi6t
luovat tydyhteison toimintatapoihin varié ja jannitteitd. (Rauramo 2008, 150-156.)

Organisaation tydhyvinvointikyselyssa taman osa-alueen toteutumisen arviointiin vastasivat lahiesimiesten ja johdon
toimintaa kartoittavat kysymykset seké kehityskeskustelukaytantsja ettéd tyontekijan oman aktiivista roolia kartoittavat
kysymykset.

Itsenséd toteuttaminen

Viidennelld tasolla yksild hallitsee oman tydnsa ja tuottaa uutta tietoa organisaation kayttéon. Paéstékseen korkeimmalle
tasolle pitad yksilolla olla kaikki aikaisemmat portaat hallussa. Osaaminen on niin yksildiden, yhteisdjen, organisaation
kuin suomalaisen yhteiskunnankin kilpailukyvyn perusta. Tama edellyttda jatkuvaa uuden tiedon luomista ja asettaa
kaikille organisaatiossa toimiville uusia haasteita. Eniten uusia asioita opitaan tydssa. Oppimisen edistdmisessa on tar-
ke&a korostaa tydssa tapahtuvaa oppimista ja oppimisen littymisté kaikkeen paivittdiseen toimintaan. (Rauramo 2008,
160-161.)

[tsensa toteuttamisen vaiheessa tulee myo6s aika, jolloin tydntekija voi opastaa ja ohjata muita tydtovereita ja hanella
mahdollisesti on myos alaisia johdettavanaan. Uuden oppiminen ja opettaminen nostavat yksilon arvostusta ja voivat
saada aikaan tydsséa ns. flow-iimidn. Flow-kokemuksessa inminen paneutuu koko kapasiteetillaan keskittyneesti tavoit-
teelliseen toimintaan sulkien pois kaiken muun. Optimaalinen flow-kokemus syntyy, kun ihmisen taidot vastaavat kasilla
olevaa haastetta ja han on kiinnostuneesti paneutunut tahan toimintaan.

Tybhyvinvointikyselyssé itsensa toteuttamisen osa-aluetta arvioitiin kysymyksilla oman tydn kehittdmis- ja vaikutusmah-
dollisuuksista seka tydniloa tuottavien osa-alueiden kysymyksilla.

Tulokset ja johtopaatdkset

Kehittamistehtévan tavoitteena oli saada tietoa tydhyvinvointikyselyn avulla tydhyvinvoinnin kehittdmista vaativista koh-
teista omassa tydyhteistssani Laitilan Terveyskodissa. Kyselyn vastauksia arvioitin Abraham Maslowin motivaatioteori-
aan perustuvaan Tydhyvinvoinnin portaat -mallin avulla. Mallin mukaisesti arvioinnin kohteena olivat tydntekijan perustar-
peet, turvallisuuden tarve, littymisen tarve, arvostuksen ja itsensé toteuttamisen tarve. TyShyvinvoinnin portaat -mallin
kayttd analyysin valineena oli erittdin mielenkiintoinen. Mallin avulla kehittamiskohteet saatiin helpommin konkreettisiksi
ja tydpaikan omista lahtdkohdista lahteviksi. Kyselysta esiin tulleille kehittamiskohteille laadittiin yksityiskohtainen toi-
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menpidesuunnitelma organisaatiolle jatkotydstdéd varten. Kehittémistehtava toimi myds tydhyvinvointipalveluja tuottavan
yksikdn kehittdmishankkeena, antaen tarkeaa tietoa ja oppia tydhyvinvointikyselyn suunnittelusta, toteutuksesta, analy-
soinnista ja toimenpidesuunnitelmien laatimisesta.

Kehittdmistydn tekeminen oman organisaation tarpeisiin oli mielekas tapa oppia uutta ja kehittdd omaa osaamistani esi-
miehend ja tydhyvinvointipalveluita tuottavan organisaation tydntekijand. Hyotysuhde oli mielestani molemminpuolinen,
oman oppimiseni lisdksi organisaatiomme tydhyvinvointikysely pystyttiin tekemaan omin voimin ja kustannustehokkaas-
ti, mutta lis@ksi uskon kehittdmiskohteiden juurruttamisen suunnitelmallisesti arjen toimenpiteiksi k&yvan nyt helpommin.
Tybnohjauksessa keskeinen prosessireflektio, eli prosessi, jossa aktiivisesti tarkastellaan ja kasitelladn uusia tyd- ja oppi-
miskokemuksia, "ohjasi” mielestani omaa ty6tani. Valilla jouduin miettimaan paljon omaa rooliani analysointeja tehdessa-
ni: olenko liian lahella tata organisaatiota, oletanko asioita ja pidan jotain jo itsestaén selvyyksind? Toisaltaan juuri ndiden
asioiden kanssa painiskelu ja pohdinta toivat mielestani tydhén syvyytta ja ajatuksia siitd, mita tydhyvinvointikyselyilla
pitdisi saada aikaan.

Erilaiset tydhyvinvointi- ja tydilmapiirikyselyt kuuluvat monen organisaation saanndllisiin toimenpiteisiin tydhyvinvoinnin
tilan kartoittamisessa. Ajoittain olen kuitenkin pohtinut niiden hyddyllisyytta. Lahinna sitd, miten varmistua, etta kaikki
arvokas kyselyilla saatu tieto pystytadan ja halutaan kayttaa hyddyksi tydyhteisdn arjen toimenpiteissé. Harmillisen usein
tydyhteisdissa kyselyiden koetaan jaavan irrallisiksi, eik& niiden pohjalta saatua tietoa paasta tai osata kéyttda suunni-
telmalliseen ja kokonaisvaltaiseen tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Kyselyt tehdaan, vastaukset ja tuloksetkin kaydaan
useimmiten systemaattisesti 1api, mutta tarkat ja aikataulutetut jatkotoimenpiteet jaavét tekeméttd, toimenpiteiden tulok-
sellisuuden arvioinnista puhumattakaan.

Kehittamistyotani tehdessa kirkastui itselleni kyselyiden ja sen tarkan analysoinnin arvokkuus ja kayttémahdollisuus ty6-
hyvinvoinnin kehittdmisen tydvéalineend. Etenkin silloin, jos kyselya teettdvan organisaation tahtotila on kayttéa tulleet
tiedot ja kehittamistarpeet mahdollisimman hyvin hyddykseen. Silloin palveluun satsattu raha voi tulla monin kerroin
takaisin henkildkunnan tydtyytyvaisyytena.

Huolellinen pohjatyd taysin tuntemattoman organisaation kanssa on kuitenkin hyvin tarkedé tuloksellisen lopputuloksen
aikaan saamiseksi. Ennen kyselya tulisi varmistaa, ett& organisaatiolla on todellinen tahto suunnitelmallisesti kehittéda
tydhyvinvointia. Huolellinen ennakkosuunnittelu ja tieto organisaation tarpeista tulee olla tiedossa ennen prosessin aloit-
tamista. Kyselyiden sdannollinen toistaminen jatkotoimenpiteineen luo tydntekijdiden luottamuksen organisaation tyéhy-
vinvoinnin kehittdmishalukkuudesta.

Tybhyvinvointi koetaan tassa ja nyt, mutta sen kehittdmisessa tulee olla suunnitelmallinen ja katsoa kohti tulevaisuutta.

Hyvin toteutettu tydhyvinvointikysely ja sen jatkotoimenpiteet auttavat hyvaa ja suunnitelmallista tydhyvinvoinnin kehit-
téamista.
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Pasi Runonen

”Pastorin haukkumisesta”
tyonohjaukselliseen tukemiseen

Pastoraalitoimikuntien toiminnan kehittdminen avaimena Suomen Metodistikirkon pastorien ja vastuuhenkiliden parem-
paan jaksamiseen. Maailmanlaajuisen metodistikirkon seurakunnissa on haluttu kiinnittdd huomiota pastorien ja tyénte-
kijoiden tyodssa jaksamiseen ja tukemiseen. Tehtévaa varten seurakunnissa on valittu pastoraalitoimikunta. Toimikunnan
tehtava sisaltdd monia tydnohjaukseen kuuluvia elementteja. Kokemukseni mukaan pastoraalitoimikuntien toiminta ei
ole vastannut sille ajateltua tehtavaa, vaan toiminta on keskittynyt enemman ongelmiin kuin tukemiseen.

Tybnohjaajakoulutukseni kuuluvan kehittamistehtavan aiheena oli Suomen Metodistikirkon pastoraalitoimikuntien toi-
minnan kehittdminen, niin etta se vastaisi paremmin metodistikirkon Kirkkojarjestyksen niille antamaa tehtavaa pasto-
rin tydssa jaksamisen tukijana. Artikkeli esittelee pastoraalitoimikuntien tehtavan Kirkkojarjestyksen maarittelyn pohjalta
sek& milla tavalla muissa kirkoissa tai uskonnollisissa yhdyskunnissa on ohjeistettu tydnohjauksen jarjestaminen pasto-
reille ja muille tyontekijoille.

Kehittamistehtavan aikana tapasin kahta erilaista pilottiryhmaa. Naista tapaamisista tuon esille muutamia tarkeimpia
huomioita ja kysymyksia erityisesti pastorin tydn arvioinnin vaikeudesta.

Lopuksi tuon esille ndkdkulmia pastoraalitoimikuntien tulevaisuutta varten. Yhteistydn kehittdminen muiden kirkkokunti-
en kanssa edesauttaisi tydnohjauksellisen nakemyksen maaraa pastoraalitoimikuntien toiminnassa. Pastoraalitoimikun-
tien toiminta on mahdollista muuttaa, mutta se vaatii ty6ta ja asenteiden muutosta. Itse huomasin kehittdmistehtavan
aikana asenteiden muuttuvan ja néen positiivisella tavalla tulevaisuuteen.

Asiasanat: pastoraalitoimikunta, kehittdminen, arviointi, pastori, piirikunnanjohtaja, tyéssé jaksaminen, tukeminen,, sie-
lunhoito, kirkon tyénohjaus, Suomen Metodistikirkko.
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Johdanto

Artikkeli pohjautuu kehittamistehtavaan, jonka tein osana kdymaani tydnohjaajakoulutusta. Olen itse tydskennellyt Suo-
men Metodistikirkon pastorina vuodesta 2002 alkaen. Vuonna 2011 sain nimityksen Suomen Metodistikirkon piirikun-
nanjohtajaksi. Piirikunnanjohtajalle on metodistikirkon Kirkkojarjestys (Book of Discipline of the United Methodist Church
2009, jatkossa BoD) méaaritellyt tehtédvakuvauksen, jonka perusteella han toimii erdanlaisessa esimiehen, mentorin, val-
vojan ja tyénohjaajan roolissa suhteessa kirkon muihin pastoreihin. Suomen Metodistikirkko ja sen paikallisseurakun-
nat kuuluvat maailmanlaajuiseen Metodistikirkkoon, United Methodist Church, jolla on jasenia yli 11 milioonaa. Kirkon
rakenne ja toiminta on maaritelty Kirkkojarjestyksessé, jonka englanninkielinen versio, Book of Discipline of the United
Methodist Church, on kaytdssé kaikissa metodistiseurakunnissa ympéari maailmaa. Suomessa jasenia on talla hetkella
noin tuhat 11 eri seurakunnassa. Suomen Metodistikirkko on valtiosta riippumaton, niin kutsuttu vapaiden kristillisten
suuntien uskonnollinen yhdyskunta, jolla on ollut suomenkielisté toimintaa vuodesta 1887 alkaen.

Maailmanlaajuisen Metodistikirkon jokaisessa seurakunnassa on valittu seurakunnan jasenista koostuva pastoraalitoi-
mikunta, jonka tehtdvana on auttaa pastorien ja muiden tydntekijdiden tydssa jaksamisessa seka tyonkehittdmisessa.
Piirikunnanjohtaja ajatellaan toimivan yhdessa pastoraalitoimikuntien kanssa tydnohjauksellisessa roolissa littyen meto-
distipastorien tydhon. Viimeisten vuosien aikana Suomen Metodistikirkon hallinnossa on vihdoin heréatty kysymykseen
tydnohjauksen tarkeydesta pastorin tydssa jaksamisen ja tydssa viihtyvyyden parantamiseksi. Pastorien tydnohjaukses-
ta Kirkkojarjestyksessa ei ole suoranaista mainintaa, vaan tydnohjauksellisen tehtavan on katsottu sisaltyvan jokaisessa
seurakunnassa toimivan pastoraalitoimikunnan toimenkuvaan. Erilaisilla kirkkomme koulutuspaivilld on korostettu jat-
kuvasti pastoraalitoimikuntien roolia ennaltaehkéisevana ja tukevana elimena erityisesti pastorien tydssa jaksamisessa.
Kirkkojarjestys méaarittelee tarkkaan pastoraalitoimikunnan tehtavat, mutta oman kokemukseni perusteella olen huo-
mannut, ettd Suomen metodistiseurakuntien pastoraalitoimikuntien toiminta ei kdytdnnossa vastaa Kirkkojarjestyksen
sille tarkoittamaa tehtavaa. Taman vuoksi valitsin pastoraalitoimikuntien toiminnan kehittdmisen oman tyénohjaajakou-
lutukseeni kuuluvan kehittamistehtavan aiheeksi. Merkittavana tekijana aiheen valinnassa oli mainitsemani kesalla 2011
alkanut piirikunnanjohtajan tehtéva. Pastoraalitoimikuntien toiminnan kehittdminen auttaa myds itseéni toimimaan pa-
remmin siin& roolissa, joka minulle on uskottu toimiessani esimiesasemassa seurakuntien pastoreihin ndhden. Oma tyoni
helpottuu pastoraalitoimikuntien pystyessa tukemaan pastoreita enemman.

Metodistikirkon ja myds muiden vapaiden suuntien pastoreiden ty® poikkeaa jonkin verran valtiollisen kirkon tydnteki-
j6iden tilanteesta. Tyd on yksinaista, vertaistukea tai tydnohjausta on harvoin saatavilla. Vastuu seurakunnan tyosta ja
pienet resurssit henkildsto- ja taloudellisella puolella aiheuttavat usein suuria paineita tydntekoon. Metodistiseurakunnan
pastori toimii yleensé aina seurakunnan ainoana palkattuna tydntekijana. Monenlaiset paineet asettavat pastorin monesti
tilanteisiin, joissa jaksaminen saattaa olla voimavarojen aérirajoilla. Hengellisessé tydssa, jota pastori tekee, tarkeimpané
tyévalineena on tyodntekijan oma persoona. Pastorille voi olla raskasta ja paineita aiheuttavaa eldé ja kohdata jatkuvasti
ihmisia heidan vaikeuksissaan ja elamantilanteissaan. Monet tydtehtavat seurakunnassa ja riittamattémyyden tunne sen
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rinnalla, ettéd hengellinen tyd ei ole mitattavissa normaaleilla mittareilla, voi aiheuttaa pastorille vaikeuksia jaksaa tyos-
s&an. Metodistipastori kdsitetaan viranhaltijaksi, joka tekee hengellista ty6ta ilman kiinteda tydaikaa. Tyd on epasaannol-
listé ja siihen sisaltyy paljon ilta- seka viikonlopputdita. Vapaapaivista ja sdanndllisista tydajoista kiinnipitdminen on usein
vaikeaa (Marttila & Tamminen 2003.). Mutta samanaikaisesti ty6 tarjoaa vapauden suunnitella tydhodn kaytettya aikaa
itsendisesti ja siten pitda huolta tydnkuvan pysymisesta realistisella tasolla.

Kirkkojarjestyksen mukaan pastoraalitoimikuntien pitda kokoontua saannollisesti yhdessa pastorin kanssa (vahintaan 4
kertaa /vuosi), mutta oman kokemukseni mukaan ne kokoontuvat vain pakollisesti seurakuntien syys- ja kevatkokous-
ten yhteydessa. Piirikunnanjohtaja toimii yleensa tapaamisissa puheenjohtajana. Jollakin tapaa pastoraalitoimikuntien
kokoontumisia kuvaa leikkimielinen sanonta "papin haukkumistunti”, joksi kokoontumista usein kutsutaan. Pastoraali-
toimikunnan yhtena tehtavana on arvioida pastorin tydn laatua yhdessé piirikunnanjohtajan kanssa, mutta kasite "papin
haukkumisesta” on iskostunut syvélle niin toimikuntien kuin monien pastorienkin mieliin. Pastorien luottamus pastoraali-
toimikuntien kykyyn tukea ja auttaa pastoria tydnteossa ja jaksamisessa on vahaista. Pastorit eivat koe pystyvansa kaan-
tyma&an pastoraalitoimikuntien puoleen tydntekoon ja jaksamiseen liittyvissa asioissa, vaikka kirkon sisdinen ohjeistus
tarjoaa siihen mahdollisuuden. Stressi ja yksinaisyyden tunne on tdméan myo6ta tuttu vieras monen pastorin ajatuksissa.

Pastoraalitoimikuntien toimiessa paremmin tydnohjauksellisella tavalla ne auttaisivat pastoreita tulemaan entista parem-
miksi tyontekijoiksi, jotka osaisivat keskittyd omiin vahvuuksiinsa ja kayttéisivat aikaansa sek& voimiaan paremmin.

Etsiesséni tydkaluja pastoraalitoimikuntien toiminnan kehittdmiseen tapasin kahden eri seurakunnan pastoraalitoimikun-
taa syksyn 2011 ja tammikuu 2012 aikana sdanndllisesti viidella eri tapaamiskerralla. Taman liséksi tapasin syksyn 2011
aikana muiden metodistiseurakuntien pastoraalitoimikunnat seurakuntien virallisten syyskokousten yhteydessa.

Suomenkielistéd materiaalia metodistikirkon pastoraalitoimikunnista ja niiden toiminnasta ei ole saatavilla, vaan kaikki
sellainen pitéd kaantda englanninkielisistd materiaaleista. Pastoraalitoimikuntien tehtévan tarkastelun tarkeimpana lah-
teend kaytin Kirkkojarjestysta. Sen rinnalla olen kayttanyt metodistikirkon kasikirjaa Guidelines pastor-parish relations
(Cokesbury 2008). Se on kansainvalisen metodistikirkon ohjeistus pastoraalitoimikunnille, eika sitd ole Suomessa aiem-
min kaytetty misséan yhteydesséa. Hammastyksekseni huomasin kehittdmistehtéavad tehdesséni, etta hengellisen tydn
ja kirkon tyontekijdiden seka pastoreiden tydnohjauksesta on olemassa yllattavan vahan tutkimuksia tai kirjallisuutta.
Ennen pastoraalitoimikuntien tehtavan tarkempaa kuvausta on syyta tarkastella lyhyesti miten muissa kirkkokunnissa
tydnohjaukseen suhtaudutaan.
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Ainutlaatuinen jarjestelma

Metodistikirkon pastoraalitoimikunta on tutkimukseni mukaan ainutlaatuinen toimielin; muissa kristillisissa kirkoissa tai
yhdyskunnissa ole vastaavaa jérjestelyd. Pastorien ja muiden tydntekijdiden tydnohjaukseen on kiinnitetty huomiota
muilla tavoin eri kirkkokunnissa.

Evankelis-luterilainen kirkko

Tybnohjausta on tarjolla evankelis-luterilaisen kirkon tyontekijoille hyvin. Jokaisessa hiippakunnassa on omat tyénohjaa-
jansa, joita kirkon pastorit ja tydntekijat voivat kayttda. Arkkipiispa Jukka Paarma ja piispa llkka Kantola ovat laatineet
vuonna 2001 piispankirjeen otsikolla Tyénohjaus on tydkalu (Kantola & Paarma 2001). Kirkon tydnohjaukseen haetaan
henkilbkohtaisesti ja tydnantaja/esimies antaa siihen suostumuksen. Tyénohjaajina toimivat useimmiten Kirkon kou-
lutuskeskuksen kouluttamat kirkon omat tydntekijat. Evankelis-luterilaisessa kirkossa on tarjolla myds mentorointia ja
hengellista ohjausta. (Holopainen, Rossi, Tynkkynen 2007.)

Vapaakristilliset uskonnolliset yhdyskunnat

Suomessa toimii useita eri uskonnollisia yhdyskuntia, jotka eivét ole sidoksissa valtioon joko evankelisluterilaisen tai
ortodoksisen kirkon tapaan. Suomen vapaakristillinen neuvosto SVKN ry on niiden maassamme toimivien vapaiden us-
konyhteisdjen yhteistydelin, joissa seurakunnan jasenyys perustuu uskon tunnustamiseen. Neuvoston tarkoituksena on
edistaa jasenyhteisdjen toimintaa ja yhteisymmarrysta seka toimia niiden edunvalvojana. Se osallistuu myds aktiivisesti
keskusteluun muiden kristillisten kirkkojen ja yhdyskuntien kanssa. Jasenind neuvostossa ovat Suomen Helluntaikirkko,
Suomen Adventtikirkko, Suomen Baptistikirkko, Suomen Metodistikirkko, Suomen Pelastusarmeija ja Suomen Vapaa-
kirkko. (SVKN www-sivut.)

ltse kuulun SVKN:n hallitukseen piirikunnanjohtajan asemani vuoksi Suomen Metodistikirkon edustajana ja kysyin halli-
tuksen edustajilta miten tydnohjaus on jarjestetty heidan yhteisdisséan. Suomen Vapaakirkon kirkkokunnanjohtaja ker-
toi, ettéd mitaan virallista ohjeistusta asiasta ei heilla ole. Usea pastori on kuitenkin saanut tydénohjausta ja muutama pas-
tori on itse opiskellut tydnohjaajaksi. Kokemukset Suomen Vapaakirkossa tydnohjauksesta ovat hyvia ja tydnohjaukseen
osallistumista halutaan kehitta. Tilanne on sama myo6s Bapitistikirkossa ja Adventtikirkossa. Kummallakaan ei ole laadit-
tu erityisia ohjeita, mutta yksittéisia kokemuksia ja omia tydnohjaajia on molemmissa. Pelastusarmeijassa tydnohjausta
on pyritty jarjestamaén asuntoloiden ja hoitopaikkojen henkildkunnalle, mutta hengellisen tydn tekijéille ei ole virallisesti
mitdan ohjeistusta. Helluntaiseurakunnissa tilanne on hiukan toisenlainen. Siella toimii HELP Helluntaiseurakuntien julis-
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tajat ry, joka jarjestaa tydnohjausta sita haluaville pastoreille ja tyontekijoille. HELP on koonnut koulutukseltaan patevia,
helluntaiseurakuntiin tai muihin vapaisiin suuntiin kuuluvia tyénohjaajia tydnohjaajarenkaaksi, josta halutessaan saa oman
tydnohjaajan. Vuonna 2011 renkaassa oli 20 tydnohjaajaa eri puclilta Suomea. (HELP ry:n www-sivut.) Yhteisté kaikissa
muissa vapaissa suunnissa on se, ettd misséan niissé ei ole seurakunnan siséista toimikuntaa tai ryhmaa, jonka teh-
tavané olisi suoraan pita& huolta pastorin tydssa jaksamisesta, palautteen antamisesta ja arvioinnista metodistikirkon
pastoraalitoimikuntien tapaan.

Pastoraalitoimikunnan tehtava

a) Rohkaiseminen ja palautteen antaminen pastorin tukemisen muotona

Pastoraalitoimikunnalla on tarkea rooli positiivisen sek& auttavan palautteen ja tukemisen antajana pastorille tai muille
tydntekijdille. Tukeminen on paljon muutakin kuin kysya sunnuntaisin: "Hei mita kuuluu?”. Se on myds enemman kuin
kiitoksen antaminen tehdysta tyosta. Pastorin tukemisessa on kyse ihmisten valisten vuorovaikutussuhteiden raken-
tamisesta, niin etta todella tuntee toisen ja huomaa jonkin asian painavan mielta silloinkin kun mitdan ei sanota edes
aaneen. Pastorit tarvitsevat ystavallisia neuvonantajia, jotka antavat ehdotuksia siitd kuinka kasitelld ilonaiheita, huolia ja
muita asioita seurakunnassa. Tuki ja palautteen saaminen on elinehto pastorille seurakunnan toiminnan kehittamiseksi.
(Guidelines 2008, 21.)

b) Pastoraalisen tydskentelyn arvioiminen

Pastoraalitoimikunnan tehtavana on kasitella ja arvioida miten pastorin pastoraaliset tehtavat ovat toteutunut edellisen
vuoden aikana. Arvioinnin perusteena kaytetaan Kirkkojarjestyksen antamaa linjausta pastorin tehtavista ja velvollisuuk-
sista. (BoD 2009, § 340.2.)

Naita ovat
1. Jumalanpalveluseldman johtaminen. Siihen siséltyy seurakunnan jumalanpalvelusten ja muiden tilaisuuksien johto
ja jarjestaminen. Tarked osa pastorin tydssa on seurakuntalaisten kannustaminen hengelliseen opetuslapseu-
teen. Seurakunnan perustehtavana on tehda uusia opetuslapsia Jeesukselle Kristukselle ja kasvattaa heité otta-
maan osaa erilaisiin palvelutehtaviin ympardivan maailman muuttamiseksi.

2. Saarnat ja opetukset. Tahan siséltyy erilaisten opetusten ja puheiden sisallén arviointi. Erityisesti saarnojen pitéda
perustua Raamatun teksteista perustuvaan opetukseen ja kaytannodn sovellutukseen.
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3. Sielunhoito, sairas- ja kotikaynnit.
Suuri osa pastorin tydsta liittyy erilaisiin ihmisten elamantilanteisiin. Ihmiset tarvitsevat tukea ja kohtaamista, joka
seurakunnassa on luonnollisesti pastorin tehtavana. Modernin teologian ensyklopedia méaérittelee sielunhoidon
toiminnaksi: "Jossa pyritddn tukemaan yksildiden ja yhteisdjen hyvinvointia. Sielunhoidon erityisia tehtavia ovat
parantaminen, rohkaiseminen, sovituksen julistaminen, ohjaaminen ja hengellinen ravitseminen.” (MacGrath
2000, 752.).

4. Kirkollisten toimitusten suorittaminen.
Jokaisen pastorin tehtéviin kuuluu myds avioliittoon vihkimiset, aviolittoneuvonta, hautajaisissa toimiminen seka
lasten ristidiset kastetapahtumineen. Taman lisaksi nykyisin ovat lisdantyneet erilaiset siunaamistilaisuudet, kuten
kodin siunaamishetket.

5. Sakramenttien jakaminen.
Metodistikirkossa sakramentteja on kaksi, ehtoollinen ja kaste. Pastorin teht&dvaan kuuluu sakramenttien hoitami-
nen arvokkaalla ja asiaankuuluvalla tavalla.

6. Pastoraalinen toiminta ulospain.
Metodistikirkon pastorilta odotetaan osallistumista ja mielenkiintoa yhteiskunnallisiin kysymyksiin pitamalla yhteyt-
ta esimerkiksi kunnallisiin paattajiin ja muihin kristillisiin seurakuntiin.

c¢) Hallinnollisen johtamisen arviointi

Tata arvioitaessa tarkastellaan pastorin kykya hoitaa seurakuntaty6hon liittyvia rutiingja, kirjalliset raportit, toimintasuun-
nitelmien seuraaminen, jasenrekisterin ja tiedotteiden hoitaminen. Pastorin ollessa usein seurakunnan ainoa palkattu
tydntekija, niin erityisesti kyky delegoida ja vapaaehtoisten innostaminen mukaan kantamaan vastuuta nousee suureen
osaan pastorin jokapaivaista tyota. Seurakunta koostuu kaikista sen jasenista ja seurakunnan tyd on kaikkien yhteisella
vastuulla. Keventaikseen pastorin tydtaakkaa pastoraalitoimikunnan tulee aktiivisesti kannustaa ihmisia mukaan toimi-
maan lahjojensa mukaisesti. (Guidelines 2008, 16.)

d) Vapaa-ajan toteutuminen, vuorovaikutussuhteet
Pastoraalitoimikunnan tehtavaan kuuluu pitda huolta siita, ettéd pastorilla on mahdollisuus pitéa tarvittava maara vapaa-

aikaa. Tyon luonteen vuoksi séanndllisen vapaapaivan pitdminen on usein hankalaa. Suomen Metodistikirkko on antanut
suullisesti suosituksen pastoreille pitad vahintddn yhden vapaapéivan vikossa ja tdman liséksi yksi vapaaviikonloppu
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seurakuntatydstd kuukaudessa. Kaytanndssa asiasta huolehtiminen on jaanyt pastoreiden omalle vastuulle, jokaisen
suunnitellessa oman tydaikansa itsendisesti. Pastoraalitoimikunnan tulee kiinnittdd huomiota pastorin vapaapaivien,
kuukausivapaiden ja vuosilomien toteutumiseen (Guidelines 2008, 13).

Pastoraalitoimikunnan tehtavaan kuuluu my&s pastorin, pastorin perheen ja seurakunnan jasenten valisten vuorovaiku-
tussuhteiden toimivuuden arvioiminen. Pohdittavana on esimerkiksi pastorin ja seurakuntalaisten véalinen suhde, hen-
kilbkemiat, onko olemassa joitain ihmisia tai ryhmia, joiden kanssa on erityisia vaikeuksia ja miten niita suhteita voisi
parantaa.

e) Tdydennyskoulutustarpeet ja muut kehittdmisen kohteet

Pastoraalitoimikunnan tehtdvana on ohjata pastoria kehittdmaan ammatillisia taitojaan. Vuosittain tehdaan suunnitel-
ma tarpeellista koulutuksista ja kehittdmisen kohteista yhdessa pastorin, piirikunnanjohtajan ja pastoraalitoimikunnan
kanssa. (BoD 2009, § 350-351.) Pastoraalitoimikunta voi suosittaa muun koulutuksen lisaksi myos ulkopuolisen tyén-
ohjauksen jarjestamista pastorille. Pastoraalitoimikunnan pitaa silloin huolehtia taloudellisista resursseista tyénohjauksen
saamiseksi. Pastoraalitoimikunnan tulee pitd& huolta myods tarpeellisten tydkalujen, materiaalien, tydhuoneen ja muiden
tydssé tarvittavien apuvélineiden hankinnasta, joita pastori tydssaan voi tarvita (Guidelines 2008, 21-22).

) Muut pastoraalitoimikunnan tehtavét

Pastoraalitoimikuntien toimenkuvaan kuuluu my&s mahdollisten uusiien pastorikandidaattien arviointi. Pastoraalitoimi-
kunta antaa suosituksen seurakunnalle ja kirkon koulutusvastaaville kandidaatin soveltuvuudesta pastorikoulutukseen
(Guidelines 2008, 36).

Metodistiseurakunnat poikkeavat muista vapaakristillisista seurakunnista siing, ettd seurakunta ei itsenaisesti kutsu pas-
toria itselleen, vaan piispa nimittda pastorit seurakuntiin vuosittain. Pastorivaihdoksen yhteydessa pastoraalitoimikun-

nalla on térkeé rooli varmistaa vaihdon sujuvuus mahdollisimman vaivattomasti ja auttaa uutta pastoria sopeutumaan
uuteen seurakuntaan. (Guidelines 2008, 29-30.)

Piirikunnanjohtajan rooli

Piirikunnanjohtaja toimii piispan nimittdmana esimiehend muihin pastoreihin nahden. Metodistikirkossa piispa nimittaa
pastorin tiettyyn seurakuntaan vuosittain ja mahdolliset pastorimuutokset tapahtuvat piirikunnanjohtajan ja piispan kes-
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kindisten neuvottelujen jalkeen. Piirikunnanjohtajan tehtaviin kuuluu vierailla seurakunnissa ja valvoa pastorien tydsken-
telya tukien sekd auttaen heita. Piirikunnanjohtaja pitda vuosittain kehitekeskustelun yhdessé pastorin kanssa. Kehi-
tekeskustelussa arvioidaan pastorien tyontekoa ja siihen liittyvid kysymyksié. Piirikunnanjohtaja tapaa myds vuosittain
seurakuntien pastoraalitoimikuntia ja tekee yhdessé heidan kanssaan arvion pastoraalisista tarpeista ja kehittamisen
kohteista seurakunnassa. (BoD 2009, § 419-424.)

Huomioita pastoraalitoimikuntien tapaamisista

Aloittaessani aiheen tutkimisen tuli selvéksi, ettd pastoraalitoimikunnat eivat toimi misséén seurakunnassa kunnolla.
Kokoontumisia oli vain kerran kaksi vuodessa ja tehtavan ymmartaminen oli hukassa. Yleinen kasitys pastoraalitoimi-
kunnasta on, ettd se on olemassa vain ongelmatilanteita varten. Siihen otetaan yhteytta silloin, kun pastorin kanssa tulee
ongelmia ja siitd nousee monille se kasitys, ettad se on sellainen "papin haukkumishetki”. Kehittdmisen kohteeksi nousi
alusta alkaen pastoraalitoimikuntien tehtavan selventdminen ja kouluttaminen. Elokuussa 2011 pidin yhteisen koulu-
tuspéivan kaikille pastoraalitoimikunnille. Yleinen huomio oli, ettd missdan ei oikein tiedetty mit& pastoraalitoimikuntien
tulisi tehda tai kasitelld. Varsinkin pastorin arviointi koettiin vaikeaksi, silla misté he voisivat tietdd mité kaikkea ja miten
pastori tekee. Monissa seurakunnissa pastoraalitoimikunta koettiin vain pakolliseksi toimikunnaksi, joka pitaa valita aino-
astaan, koska Kirkkojarjestys niin maaraé. Ihmisilld ei ollut taitoa, tietoa tai halua kokoontua muuten kuin niin& pakollisina
kertoina, kun piirikunnanjohtaja oli paikalla virallisen seurakuntakokouksen yhteydesséa. Kéasitys pastoraalitoimikunnan
merkityksesta muuttui kertoessani sen todellisen tehtavan ja moni pastoraalitoimikunta sanoikin, ettd miksi naita ei ollut
aiemmin kerrottu heille. Kyse ei olekaan arvostelusta, vaan palautteen antamisesta, joka auttaa pastoria jaksamaan ja
kehittdmaan tydtaan sekd koko seurakunnan elamaé parempaan suuntaan.

Muutaman seurakunnan pastoraalitoimikunnan jasenet kysyivat, onko mahdollista saada valmiita kysymyksia tai aiheita
mita heidan tulisi pohtia pastoraalitoimikunnan kesken. Kaipaus selkeisiin ohjeisiin tuli esille, koska muuten koko pasto-
raalitoimikunta koettiin irralliseksi ilman niita.

Esitellessani pastoraalitoimikuntien tehtavaa nousi esille ajatus siitd, etta eikd ainakin osan tehtavasta voisi antaa seura-
kuntien seurakuntaneuvostojen hoidettavaksi. Metodistiseurakuntaa johtaa pastori yndessa seurakuntaneuvoston kans-
sa, joka toimii seurakunnan hallinnollisena elimend. Seurakuntaneuvoston tehtévéné on johtaa ja valvoa seurakunnan
toimintaa ja pitdad huolta sen jasenista. Se suunnittelee yhdessa pastorin kanssa eri tydmuodot ja hankkii niille toteuttajat
ja tarvittavat resurssit. (BoD 2009, § 252.1.)

Syksyn ja talvena aikana tapasin kahta eri pilottiryhmaéa ja seuraavaksi esittelen muutamia huomioita mita niissa tuli esille.
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Avoin ilmapiiri ja arvioinnin vaikeus

Ensinnakin avoimuuden ja luottamuksen lisddmisen tarve koettiin ryhmissa tarkeaksi. Kysymys esitettiin, etta miten he
voivat auttaa ja tukea, jos pastori ei koskaan kerro heille mitddn omasta eldméstéan tai taakoistaan, jotka aiheuttavat
paineita tydntekoon. Pastoraalitoimikunnan on tarkoitus olla paikka, jossa niitd paineita voisi helpottaa. Kommunikaation
puutteen pastorin ja seurakunnan valilld nahtiin yleisend ongelmana. Asioista on vaikea puhua, koska ei haluta loukata
ket&an. Toisessa ryhmassa pastori kertoi pyytdneensa palautetta ja toivoi pastoraalitoimikunnan olevan se paikka jossa
voisi keventad paineita. Mielenkiintoinen puoli pastorien tydskentelyn arvioinnin vaikeudessa tuli iimi mietittdessa sita,
miten pastoraalitoimikunnat pystyisivat arvioimaan pastorien tekemaa sielunhoitoty6ta. Pastoreita koskee rippisalaisuus
eli vaitiolovelvollisuus kaikesta siitd mitd han kuulee sielunhoidossa tai vastaavassa tilanteessa. Ongelmaksi koettiin, etta
miten pystytddn arvioimaan sellaista ty6ta, josta pastori ei voi puhua lainkaan. Sen liséksi harva sielunhoitoa tarvitseva
kovin yleisesti puhuu siitd, mita han yksityisesti pastorille on jakanut elamastaan.

Yksi mukana ollut pastori otti esille palautteen saamisen tarkeyden. Han kuvasi palautteen saamista pastorille peiling,
jonka avulla han voi reflektoida omaa toimintaansa. Han sanoi pyytaneensa palautetta useaan otteeseen ja lupasi olla
mielissaan kaikenlaisesta palautteesta. Pastorien toiveena on saada palautetta kaikesta mahdollisesta tydhon liittyvasta.
Ryhmissé& nousi esiin ajatus erityisista palautepaivista, jolloin voitaisiin koota ihmisia koolle kertomaan mité he ajattelevat
seurakunnan toiminnasta ja pastorien tydsta. Saarnapalautteen saamiseksi syntyi ajatus arviointipapereiden jakamisesta
kuulijoille.

Miké on riittdva tydmaéra?

Ryhmissé esitettiin kysymys siitd, ettd kuka maarittaa riittavan pastoriuden maaran. Milloin pastori on tehnyt tarpeeksi
toita ja miten se arvioidaan? Tassé yhteydessa erds nuorempi pastori kertoi omasta toiveestaan, etté joku kertoisi ha-
nelle milloin h&n on tehnyt tarpeeksi tditd. Mika riittda pastoraalitoimikunnalle, ettd han voisi tuntea tehneensa tarpeeksi.
Pastoraalitoimikunnan jasenten vastaus oli, etta kylla se pitaa pastorin itse pystya ratkaisemaan. Pastoraalitoimikunnalla
ei ole juuri mitddn mahdollisuutta arvioida pastorin kayttamaé aikaa, koska suurin osa tyosta on sellaista, joka ei ndy
suoraan. Lasnéolo eri tilaisuuksissa on helppo laskea, mutta kaikki muu jaa pastorin itsendisesti ratkaistavaksi. Pasto-
raalitoimikunnat huomasivat, ettei heilla ole selkeda kuvaa, mita kaikkea pastorin tydhdn edes kuuluu. Sen vuoksi heidan
on vaikea sanoa siitd mitédan tai arvioida sitd milldan lailla. Ryhmat ovat tottuneet seurakunnassa siihen, etta pastorit
hoitavat tyénsa itsendisesti, eivatka he koe tarvetta alkaa neuvomaan pastoreita heidan tydssaan.
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Tapahtuiko kehitysta?

Kaikkien tapaamisten jalkeen kysyin ryhmilté arviointia pilottiryhméan toiminnasta. Kumpikin ryhma sanoi tapaamisista
olleen paljon hydtya. He olivat saaneet uusia ndkdkulmia koko seurakunnan toimintaan ja paremman kasityksen pas-
torien tydtaakasta. Pastoraalitoimikunnan tehtéva oli avautunut heille tarkemmin, eiké se tuntunut enaa pelkastaan pa-
kolliselta velvoitteelta. Ryhmat totesivat yksimielisesti, etta asioista pitda tulevaisuudessa puhua enemman ja avoimem-
min. Tarkeimpand huomiona ryhmét pitivat sen ymmartamista, ettd pastoraalitoimikunnan tehtavana ei ole arvostella ja
etsid vikoja, vaan kehittad koko seurakunnan tyéta seka tukea pastoreita heidan tydssaan. Pastorit toivat esille omana
odotuksenaan, etta pastoraalitoimikunta voisi olla se paikka, jossa he voisivat avoimesti keventaa oloaan jakamalla niita
paineita, jotka vaikuttavat heidan tydsséa jaksamiseen ja tekemiseen. Silloin pastoraalitoimikunta voisi toimia sellaisena
pastoria tukevana toimielimena seurakunnassa kuin se on tarkoitettu metodistikirkon Kirkkojarjestyksen ja muiden oh-
jeiden mukaisesti.

Miten jatkossa?

Syksyn ja talven aikana tavatessani pilottiyhmia sek& muiden seurakuntien pastoraalitoimikuntia ennakkokésitykseni
pastoraalitoimikuntien nykytilasta vahvistui. Pastoraalitoimikunnilla ei ollut oikein kasitystd omasta tehtavastaan ja toi-
minta oli hyvin hajanaista. Suurimpana syyna mainittiin koulutuksen puute ja suomenkielisen materiaalin puuttuminen.
Pastoraalitoimikunnat oli valittu seurakunnissa, koska Kirkkojarjestys niin késkee, mutta tydkalut tehtavan toteuttami-
seen olivat jadneet saamatta. Pastorit eivat koe saavansa pastoraalitoimikunnilta sité tukea ja apua, jota he toivovat
saavansa. Tama on selkeasti alue, johon metodistikirkon johdossa ja seurakunnissa on kiinnitettavéd enemman huomiota
tulevina vuosina. Pastoraalitoimikuntien kouluttaminen ja sdanndlliset kokoontumiset auttavat heité sisdistdmaan oman
tehtavansa paremmin.

Pilottiryhmissé ja myds muiden pastoraalitoimikuntien tapaamisissa tuli esille, ettd osa pastoraalitoimikunnalle tarkoi-
tetuista tehtavista olisi mahdollista kasitelld seurakuntaneuvostoissa. Seurakuntaneuvosto voisi omissa kokoontumi-
sissaan arvioida pastoraalisen ja hallinnollisen johtamisen toteutumista. Samoin seurakuntaneuvosto pystyisi helposti
seuraamaan pastorin vapaa-ajan ja lomien tasapainoisen toteutumisen seuraamisen seurakunnan toiminnan ja ohjel-
man suunnittelun yhteydessa. Taydennyskoulutus ja pastorin tydssa tarvittavien muiden apuvélineiden jarjestaminen
olisi luonnollista jattdd myds seurakuntaneuvostojen vastuulle. Uusien vastuuhenkildiden ja mahdollisten pastorikandi-
daattien etsiminen siséltyisi luonnollisesti myds seurakuntaneuvostojen tehtavéksi. Pastoraalitoimikunnalle jaisi talldin
erityisesti rohkaisemisen ja rakentavan palautteen antaminen pastorille, koska uskon siita olevan eniten hy6tya pastorin
omaan jaksamiseen ja tyon kehittdmiseen. Tahan littyy myds mahdollisten ihmissuhde- ja vuorovaikutustaitojen arvioi-
minen. Pastorin tydn suurena haasteena on huomioida kaikkia ihmisia. Vahvaan vapaaehtoistydhdn perustuvassa seu-
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rakuntatydssa pastorilla on usein suuri houkutus keskittya vain niihin ihmisiin joiden kanssa on helppo tehda yhteisty6ta.
Eri mielta olevat jaavat helposti paitsioon, eivatkd saa omaa aantaan kuuluviin. Taman seurauksena moni saattaa jaada
kokonaan pois seurakunnan tarjoamasta yhteiséllisyydesta. Pastori ei aina itse huomaa néita asioita ja siksi olisi hyva,
ettd tahan kiinnitetdan huomiota pastoraalitoimikuntien puolelta.

Keskusteluissa tuli esille pastorien selkeé toive, ettd pastoraalitoimikunta voisi olla se paikka, missé pastori voisi purkaa
omia paineita liittyen seurakuntatydhodn. Monesti jo pelkastéan se, etta saa puhua asioista jollekin auttaa paasemaan
eteenpdin. Pastorit eivat odota vastauksia pastoraalitoimikunnilta vaan sitd, etté joku kuuntelee ja ottaa heidan taakkan-
sa vakavissaan. Tony Stoltzfus (2005) painottaa kuuntelemisen luovan parhaimman ympéristén asioiden muuttumiseen.
Kuuntelemisen kautta valitetty viesti toiselle on: ”"Sina olet tarkea. Se mita mitd sanot on merkityksellista. Olet mahtava
persoona ja tahdon kuulla mité sanottavaa sinulla on”. Kuuntelemisen kautta toinen alkaa uskoa itseensé ja usein se
riittda helpottamaan paineiden keskella. (Stoltzfus 2005, 148.)

Ulkopuolisen tydnohjauksen jarjestdminen olisi ilman muuta ihanteellinen ratkaisu asiaan. Tavatessani pastoraalitoimi-
kuntia esille nousi kuitenkin yksi syy ylitse muiden, jonka vuoksi ulkopuolisen tydnohjauksen jéarjestdminen on usein
kaytannodssa mahdotonta. Tuo syy on yksinkertaisesti talous. Metodistiseurakuntien toiminta perustuu kokonaan va-
paaehtoisiin lahjoituksiin sen jaseniltd, eikd millddn seurakunnalla tunnu 16ytyvan taloudellisia resursseja tydnohjauksen
jarjestamiseksi. Moni seurakunta kamppailee jopa pastorien palkan maksamisen kanssa ja on siind suhteessa riip-
puvainen Suomen Metodistikirkon keskustililta tulevasta avusta. Taman takia seurakuntien velvoittaminen maksullisen
ulkopuolisen tydnohjaajan hankkimiseksi tuntuu vaikealta. Ulkopuolisen tydnohjauksen tarve jaisi kuitenkin pienemmaksi
jos pastoraalitoimikunnat toimisivat, kuten niiden on ajateltu toimivan. Piirikunnanjohtajan ja pastorien tapaamisiin voi
sisallyttad myos tydnohjauksellisia elementteja, mutta kuten monesti on tullut ilmi, niin organisaation sisalla tapahtuva
tydnohjaus ei ole toivottavaa. Piirikunnanjohtaja on liian 18hell& pastoreita ja esimiesasema suhteessa heihin ei ole hyva
lahtokohta tydnohjaukselle.

Yhtena hyvand mahdollisuutena voisi olla yhteistydn kasvattaminen ruotsinkielisen metodistikirkon ja SVKN:n jasenyh-
teisdjen kanssa. Tyénohjaus voitaisiin mahdollisesti jarjestaé vaihtoperiaatteella yhteisdjen kesken. Talla hetkella meto-
distikirkon ruotsinkielisella puolella on kaksi koulutettua tydnohjaajaa piirikunnanjohtajana ja keskinéinen tyénohjauksen
tarjoaminen olisi mahdollista. Samoin muiden vapaiden kristillisten yhdyskuntien parissa on koulutettuja tydnohjaajia, joi-
den kanssa yhteisty6té voisi kehittda. Yhteistydn kautta saattaisi olla mahdollisuus 16ytaa kustannuksiltaan edullisimmat
vaihtoehdot. Paikkakuntakohtaisesti saattaisi olla mahdollisuuksia tehda yhteistyttd myds evankelis-luterilaisen kirkon
tydnohjaajien kanssa.

Oma ehdotukseni pastoraalitoimikuntien kehittamiseksi on koulutuksen lisddminen lahivuosina ja suomenkielisen mate-
riaalin saaminen jaettavaksi. Guidelines (2008) ohjeistuksen suomeksi kdantdminen ja painattaminen kaikille pastoraa-
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litoimikuntien jasenille olisi hyva alku. Piirikunnanjohtaja voisi samalla toimia erdanlaisena pastoraalitoimikunnan tyén-
ohjaajana, joka ohjaisi pastoraalitoimikunnan tydskentelya oikeaan suuntaan. Taman kaltaisella tydnohjauksella voi olla
myods opetuksellisia tavoitteita, kun tietoja sovelletaan kaytannodn taidoiksi yhteisesti pohtimalla. Toinen ehdotukseni
pastoraalitoimikuntien kehittdmiseen on panostus oikeiden ihmisten I&ytamiseen toimintaan mukaan. Seurakunnissa
on mukana paljon ihmisid jotka tydskentelevat muun muassa hoito- ja opetusaloilla ja heille tydnohjaukseen kuuluvat
asiat ovat tuttuja. Jos néitd ihmisid saadaan mukaan pastoraalitoimikuntiin, niin pastoraalitoimikuntien tydskentely voisi
kehittyd enemman tydnohjaukselliseen suuntaan.

Tybsarkaa pastoraalitoimikuntien kehittamisessa on varmasti moneksi vuodeksi tulevaisuudessa. Pilottiryhmien kanssa
tapahtuneen tydskentelyn perusteella naen suuria mahdollisuuksia aika nopeaankin muutokseen pastoraalitoimikun-
nissa. Sen verran rohkaisevaa oli huomata kuinka molemmat ryhméat kehittyivat omassa tydskentelyssdan kaydyn pro-
sessin aikana. Aloitus on nyt tehty, seuraavat askeleet odottavat. Avaimet ovat 10ydettavissa pastorien jaksamisen ja
tukemisen parantamiseksi.

Ollakseni rehellinen minun on mydnnettava, etten uskonut ennen kehittdmistehtavaan ryhtymista pastoraalitoimikuntien
pystyvan toimimaan sellaisella tavalla, josta pastorit voisivat todella tuntea saavansa apua. "Pastorin haukkuminen”
oli niin sisdanrakennettu ajatus myos itsellani pastoraalitoimikuntien kokoontumisiin littyen, etté siité oli vaikea paasta
irti. Mieleni on nyt muuttunut ja nyt nden pastoraalitoimikunnissa todellista potentiaalia pastorien tydssa jaksamisen
ja tukemisen parantamiseksi. Parhaimmillaan pastoraalitoimikunnat voisivat toimia tyénohjaukseen verrattavalla tavalla
auttaen pastoria pitdmaan huolta ja vahvistamaan omaa kutsumustaan Jumalan palvelijana Suomen Metodistikirkossa.
Pastoraalitoimikunta on ainutlaatuinen jarjestelma, jota oikein hyddyntamalla metodistikirkolla olisi mahdollisuus toimia
ainutlaatuisena tiennayttajana ainakin muille vapaiden suuntien kristillisille yhdyskunnille.
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— mista tukea varhaiskasvatuksen

N

Heli Vilén

Pulkkamakei elakeikaan

ikdantyneen henkilokunnan
tyossdjaksamiseen?

Kehittdmistehtavasséni tutkin miten Rauman kaupungin varhaiskasvatuksen ik&antynytta henkildstda voidaan tukea
jatkamaan tydssaan elakeikaan saakka.

Ty6skentely varhaiskasvatuksessa on haastavaa seka fyysisesti ettd henkisesti. Toisaalta tydss& on monia myénteisia
puolia. Varhaiskasvatuksen aluejohtajille tekemani kyselyn vastauksissa fyysisestd kunnosta huolehtiminen nahdaén
tarkeana tydhyvinvointia kokonaisvaltaisesti tukevana toimintana. My&s tyén maaraa ja tehtavien raataldintia koskevat
ratkaisut nousivat esille. Kyselyssa pyysin arvioimaan minka tyyppinen tyénohjaus palvelisi tydssdjaksamista parhaiten.
Vastauksissa eri vaihtoehdoista vaikuttavimpana tyonohjauksen muotona nahtiin timityénohjaus. Elékeikdan asti jaksa-
mista pidettiin p4ddosin mahdollisena, joskin henkildstdjohtamiselle tahan liittyen perattin enemman aikaa.

Rauman kaupungilla on hyvid henkildston tydssadjaksamiseen liittyvid ohjelmia, joiden kaytdssa on avainasemassa esi-
mies. Laadukas henkilstdjohtaminen yllapitada tydhyvinvointa. Kaupunki jarjestdd monenlaisia esimieskoulutuksia, ja

esimiehille tarjotaan myds sparraavaa ryhmétyonohjausta.

Asiasanat: ikddntyminen, tybhyvinvointi, elékdityminen, tydssdjaksaminen, tydnimu, esimiestyd, tyénohjaus

Mita tyéhyvinvointi on?
Julkinen keskustelu tydurien pidentamisesta ja eldkeidn nostamisesta on kaynyt vilkkaana. Aihe on ajankohtainen myds

omassa organisaatiossani Rauman kaupungin varhaiskasvatuksessa ja halusin siksi selvittd&d mité erilaisia menetelmia
Rauman kaupungin henkildstdasiakirjoissa nostetaan esille.
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Tyb6hyvinvointi muodostuu terveellisestd, turvallisesta ja tuottavasta tydsta, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot
tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa, jossa he kokevat tydnsa mielekkadksi ja palkitsevaksi (Kevan www- sivut
2012).

Tydhyvinvointiin vaikuttaminen on tarkeaa ja aluksi tutkimisen kohteena onkin taman kasitteen avaaminen. Mitk& ovat
ne keinot ja mahdollisuudet, joiden avulla voidaan parantaa varhaiskasvatuksen ikdantyvan henkildston tydhyvinvointia.
Harvoin jokin tytpaikka on puhtaasti musta tai valkoinen. Tyon ja tydyhteisdn positiivisten asioiden nakeminen kannat-
telee tyssa ja johtaa hyvan vahvistumiseen jatkossa. Perinteisesti tydhyvinvointiajattelussa on keskitytty 16ytamaan
epékontia, riskeja ja oireita ja minimoimaan niitd, mutta se ei johnda kohti menestyvaa, energista ja motivoitunutta tydyh-
teis6a. (Hakanen 2011, 16-17.)

Tyohyvinvointikeskustelussa hyvinvoinnin kasitteita pidetdan usein synonyymeing, ja puhutaan yleisesti tydssa viihtymi-
sestd, tydhyvinvoinnista tai tydssa jaksamisesta, eiké erotella kasitteiden tarkempaa siséltdéa. Mikali halutaan systemaat-
tisesti edistad tdiden sujuvuutta ja tydhyvinvointia, tulee méaaritelld, minkalaista tydhyvinvointia halutaan edistéa, sillé eri
asioihin puuttumisella voi olla hyvinkin erilaisia vaikutuksia. On myds tarkedd ymmartaa, etta tydntekijoilla voi olla hyvinkin
erilaisia kasityksia tydohyvinvoinnista. Tydpaikoilla henkildstdjohtamisella tulisi pystya seka yhteisdlliseen etta yksilblliseen
tyéhyvinvoinnin johtamiseen. (Hakanen 2011, 23.)

Satsaus ty6hyvinvointiin tuo euroja

Ty6hyvinvointiin sijoittaminen ei ole pelkka kustannuser, silld panostaminen voi tuoda koko yritykselle saastéja. Yhden
poissaclopaivan keskimaaraiseksi kustannukseksi lasketaan 300 euroa. Tydterveyslaitoksen tutkimusprofessori Guy
Ahosen laskelmien mukaan ennenaikaisen elékkeelle siirtymisen taloudellisen vaikutuksen summa on noin 21 miljardia
euroa vuodessa tydvoimakustannuksina laskettuna. Summa nousee entisestdan, kun mukaan lasketaan sairauspois-
saolot ja tydtapaturmat. Paremman kuvan suuruusluokasta saa kun ajatellaan esimerkiksi Suomen valtion budjettia: se
oli vuonna 2011 noin 50 miljardia euroa. Tydssdjaksamisen tukemista pidetdan kalliina investointina, mutta sijoittaminen
tydhyvinvointiin voi olla liketaloudellisesti erittdin kannattavaa. Ahosen mukaan tydhyvinvointiin sijoitettu euro tuottaa
tulevaisuudessa kuusi euroa sé&astoa, silla suurilta tuntuvat kustannukset poikivat jaksavampaa ja viihtyvampaé henki-
16stoa. (Tydterveyslaitoksen www-sivut 2011.)

Rauman kaupungin henkildstdraportin mukaan, vuonna 2011, ennenaikaisista elékkeista aiheutuneita varhemaksujen
ennakoita maksettiin Kuntien elakevakuutuslaitokselle 888 900 euroa. Varhemaksuja maksetaan jokaisesta tydntekijas-
14, joka jaa ensimmaista kertaa tyokyvyttomyyselakkeelle, yksildlliselle varhaiseldkkeelle, tydkyvyttdmyyseakkeelle tai
alkaa saada kuntoutustukea eli maaraaikaista tyokyvyttdmyyseaketta. Keskitetysti tarjottuihin tydkykya yllapitaviin toimiin
Rauma kaytti 95 000 euroa vuonna 2011 (Rauman kaupungin henkildstéraportti 2011).
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Vuonna 2009 paaministeri Matti Vanhanen esitti ajatuksen tybelakeian alarajan nostamisesta 65 vuoteen. Ehdotuksen
myotéa ké&ynnistettiin kaksi tydryhmaa pohtimaan elakejarjestelméan kehittdmista. Tavoitteena on tydurien pidentaminen
keskimaarin kolmella ik&vuodella. Aikaisemmin mainittu 21 euron menetys on hakellyttdvan suuri. Siksi pienet nyky-
kaytannon korjaukset eivat riitd, vaan vaaditaan merkittdvampia vaihtoehtoja. Elékeidn nostaminen ei tatd ongelmaa
ratkaise. Tutkimuksissa on osoitettu, etté Kiire ja tydn pakkotahtisuus saavat aikaan ennenaikaista tydelamasta pois-
tumista. Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen mukaan joustavat tydajat, osa-aikatyo ja tydajan lyhent&dminen ovat
mahdollistamassa paljon stressia kokeneiden ihmisten tydssadjaksamista 63 ikdvuoden jalkeen. Tutkimus osoittaa myos,
ettd tydajan, tydn keventdmisen ja tydyhteisdn merkitys tydssa jatkamiseen on lisdantynyt kolmen viime vuoden aikana.

On radikaali ajatus, etta aletaan tietoisesti jattamaan tydhon valjyytta, joka parantaa jaksamista, tukee terveytta ja antaa
mahdollisuuksia tyon kehittdmiseen. Nain parannettaisiin koko véeston eldamanlaatua. Nykyiselle tydelaman tehostamis-
gjattelulle on vieras ajatus, ettd vdhemman voisi olla enemman. Tuottavuutta yritetdan lisatéa vahentamalla henkildstoa
sailyttéden tehtavat ennallaan. Virallista elakeikda ollaan nostamassa ja vuorotteluvapaan ehtoja heikentdmassa siina
toivossa, etté néin saadaan tydurat pidemmiksi.

Yksilén tydhyvinvointi

Tybhyvinvointi on alue, johon tydnantajien kannattaa kiinnittaa erityistda huomiota saadakseen tyontekijat pysymaan tois-
sé ja ylipaatansa tydelamassa. Tyodntekijat voivat olla hyvin monenlaisissa tunnetiloissa suhteessa tydhénséa. Kuviossa 1
yksilén tydhyvinvoinnin kokemusta valotetaan graafisesti mielinyvan ja virittyneisyyden akseleilla. Mielestani tdma jaottelu
on omiaan selventdmaan abstraktia kasitetta. Aina on tietysti tilansa pohdinnalle, miké on tydntekijan arvostus suhteessa
tybnantajan tavoittelemaan tydpanokseen.
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Ahdistus Innostus

Virittyneisyys

tybholismi tydn imu

stressi
alkava ty6uupumus
= +
Mielipaha Mielihyva  tystyytyvaisyys

sitoutuminen

*leipaantyminen” palautuminen
rentoutuminen

vakava tyduupumus

Masennus Viihtyvyys

(Tydéhyvinvoinnin ulottuvuudet Warr, 1999, soveltaen Hakanen, 2005.)

Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin ulottuvuudet

Kuviossa tyon imun kasitteelld tarkoitetaan innostuneisuutta, mik& koostuu korkeasta virittyneisyydesté ja hyvasta tyo-
tyytyvaisyydesta ja sitoutumisesta tydhon. Tydn imun vastakkaisena tilana kuviossa, janan toisessa paéssa, ovat toisaal-
ta vakava tybuupumus ja toisaalta leipaantyminen, mik& tarkoittaa sitd, etta tydntekija ei saa tydstdan tyydytysta eika
panosta tydhonsa taysilla. Tydn imua yllapitavien ja lisdavien tekijdiden puuttuminen tydssa voi aiheuttaa leipaantymista.
Arvostettuja ja valttamattomia tyon imua yllapitavia kokemuksia ovat esimerkiksi kokemus tydn itsendisyydesta, onnis-
tumisista tydssa ja riittava ja myonteinen palaute suhteessa tydpanokseen.

Tydhyvinvoinnin yksi ulottuvuus on lievan mielihyvan kokemus, jossa tydntekija ei ole erityisen virittynyt. Virittyneisyyden
puuttuessa saattaa kayda niin, ettd ty6ta tehdaan ilman korkeampaa tavoitetta, ilman sitoutumista esimerkiksi oman
tydpanoksen tulosten arvioimiseen. Ty6ta tehdédén vanhalla kaavalla ja siind koetaan lievad mielinyvaa. Tallaisessa tyo-
hyvinvointitilassa, jossa ei viitsita panostaa eika ponnistella toiminnan eteen, on kyse todennékdisesti kuitenkin "yhdek-
sasté viiteen” -asenteesta tydhdn eli tyéta tehdaan rutiininomaisesti.

Tavoitteena on tydhyvinvoinnin kokeminen tydssa. Tarke&ssa osassa on oma mielihyvan tunne. Mikali henkild on erittain
virittynyt tydhdnsa, mutta tekee sita saamatta mielihyvaa, saattaa se johtaa ahdistukseen, jonka osasyyna on tyéholismi,
stressi ja alkava tyduupumus. Mikali henkild kokee kauan tydstressia, voi hanelle tulla vakava tyduupumus, josta saattaa
seurata masennus ja pahimmassa tapauksessa tydkyvyttdmyys. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2012.)
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Kuka on ikdantynyt?

l&n mukaan on tehty paljon erilaisia jaotuksia, esimerkiksi Suomen tydministeri® on maaritellyt 45-vuotiaat ikdantyviksi
ja 55-vuotiaat ikdantyneiksi. Maarittely ei tee oikeutta tyontekijoille, vaan painvastoin se ovat yleisessa keskustelussa
saaneet negatiivisia vivahteita. Ikaantyvat tydntekijat nahdaan paitsi kehityksen jarruna myods suurena kustannuserana,
jonka maksumieheksi yhteiskunta joutuu. Ikdantyvien ajaminen pois tydeldmasté aiheuttaa tyéttdmyytta ja ennen kaik-
kea pitkaaikaistydttomyytta. Tarita Ruoholinna mainitsee vaitdskirjassaan, etté etenkin pohjoismaisessa, ja myds suu-
rimmassa osassa eurooppalaisessa ja kansainvalisessa kirjallisuudessa, "ikaantyvilla tydntekijdilla” ja sen synonyymeilla,
kuten "kypsé/aikuinen tydvoima” “mature worforce” ja "workers in middle life” viitataan yleensé 45-64-vuotiaisiin, mutta
poikkeuksiakin 16ytyy. (Ruoholinna 2011, 22.) Synonyymeilla tuntuu olevan jotenkin kunnioittavampi ja arvostavampi
sdvy, aivan kun talla ryhmalld olisi jotakin hiljaista padomaa ja tietoa tyodstaan. Kaytan kuitenkin téassa kehittdmistehtavas-
séni Suomen tydministerién kanssa yhdenmukaista ikamaéarittelya.

Kasvatus-opetustoimen henkiléstérakenne Raumalla

Taulukossa 1 on esitetty Rauman kaupungin kasvatus-opetustoimen ikarakenne ja prosenttiosuudet vuonna 2011.
Ikédantyvat tydntekijat muodostavat merkittdvan enemmiston.
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Taulukko 1. Rauman kaupungin kasvatus-opetustoimen vakinainen henkildsto ikaluokittain 2011 (%-osuus)
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Vuoden 2011 tilastot osoittavat, ettd kasvatus-opetustoimen henkildstosta yli 45-vuotiaita oli 430 eli noin 65 prosenttia
kaikista vakinaisista tyontekijoista, ja yli 55-vuotiaita oli yhteensa 197 henkea eli yli 29 prosenttia henkildstosta. (Rauman
kaupungin www-sivut 2012.)

Ty6 varhaiskasvatuksessa

Kasitykseni mukaan hoito- ja kasvatusty® paivakodissa tayttaa pitkalti ne kriteerit, joista tydhyvinvoinnin katsotaan muo-
dostuvan. Ty6ta tehdadan ympéristdssa, jonka terveellisyys ja riskien hallinta ovat jatkuvan arvioinnin kohteena. Tyota
voidaan pitdd myos ulkopuolisten uhkien osalta suhteellisen turvallisena, silld ainakaan pienessé kaupungissa turvalli-
suus ei ole noussut riskitekijaksi. Varhaiskasvatuksen henkildstd on koulutettua ja ammattitaitoista. Jotta tyd olisi hyvin
johdettua, on esimiehille jarjestetty koulutusta. Esimiestydta kehittamalla halutaan vaikuttaa tydn olosuhteisiin ja laatuun.
Hoito- ja kasvatustytssa tydpaivat pitavat sisallaan paivittain seka ulkona etta sisélla tydskentelya. Tydasennot ovat vaih-
televia, mutta toisaalta ne ovat kuormittavia. Ty lasten parissa koetaan yleensa mielekkaaksi ja palkitsevaksi henkisesti,
joskaan ei rahallisesti.

Tybssa on paljon hyvia puolia, mutta kaikesta huolimatta se nahdaan myos seka fyysisesti ettd henkisesti kuormittavana.
Fyysista rasitusta aiheutuu muun muassa siitg, etta paivakodin kalusteet ovat enimmékseen lasten kokoisia, joten tyos-
kentely on haastavaa. Lasten nostot ja erityisesti pesu- ja pukemistilanteet kuormittavat niveli.

Tyd on muuttunut siksi, ettd maailma, jossa eldmme, on muuttunut. Perheet ja lapset ovat yha vaativampia ja laatutie-
toisempia, vanhemmuus on jokseenkin muuttunut ja liséksi ty6ta saatelevat erilaiset lait, asetukset, sdanndt ja ohjeet.
Lapsille ja perheille halutaan tarjota laadukasta varhaiskasvatusta, mik& asettaa paineita korkealle ammattiosaamiselle.
Ty6té tehddadn moniammatillisissa tiimeissa, joissa tarvitaan kaikkien taytta 100 %:sta tydpanosta.

Varhaiskasvatuksessa tehdaan vuosittain riskienhallintakartoituksia, joiden avulla ympériston ja fyysisten olosuhteiden
kehittdminen on melko systemaattista ja eteneva. Tydssa on myods yha vahvemmin mukana henkinen kuormittavuuste-
kija. Tydn laatuvaatimukset luovat velvoitteen tydn jatkuvalle arvioinnille ja kehittamiselle. Kuitenkin tahan tyon tarkaste-
luun ja&va tiimin yhteinen aika on arjessa hyvin vahainen. Henkildkunta tarvitsee myos hyvaa henkildstéjontamista, johon
esimiehille j&a nykyisin melko vahan aikaa.

Fyysisten oireiden huomioimisen lisaksi tarvitaan myos keinoja henkisen jaksamisen tukemiseksi. Mista ja miten saa-
daan hyvaan tydhyvinvointiin liittyvia tydn mielekkyyden ja palkitsevuuden tunteita? Vuorovaikutus esimiehen, tyotimin
jasenten ja asiakkaiden kanssa ovat yksittaiselle tyontekijalle hyvin tarkeita. Riittava, aito ja oikeudenmukainen palaute
tehdysta tydsté pitaa ylla positiivista viretta ja jaksamista.
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Rauman kaupungin henkiléstéstrategia 2012

Tassa luvussa lahteend on Rauman kaupungin henkildstdstrategia, joka on laadittu Rauman kaupungin strategiaan sek&
palvelussuhdestrategiaan perustuen. Rauman kaupungin henkildstdstrategiassa korostetaan toiminnan perusedellytyk-
seni osaavaa ja hyvinvoivaa henkildstéa. Toimintojen sujuvuuden, asiakastyytyvaisyyden ja taloudellisen tehokkuuden
yllapitamiseksi on tarkeda, ettd henkildsto jaksaa ja viihtyy tydsséan ja kokee tydnsa mielekkaaksi ja merkitykselliseksi.
Kuntaorganisaatiossa tapahtuvat muutokset ndhdaan haasteena paitsi osaamiselle myds tydhyvinvoinnille. Strategiassa
korostetaan, ettd jokainen on vastuussa tydhyvinvoinnista, mutta erityisen tarkeana tydhyvinvoinnin kokonaisuudessa
nahdaan esimiestyd. Oikeudenmukainen ja jamakka johtajuus ovat strategian mukaan suorassa yhteydessé koettuun
tydssé jaksamiseen. Koska esimiestyd ndhdaan ensiarvoisen tarkeéna, on strategian ensimmaisena paaviestind johta-
misen tukeminen organisaation kaikilla tasoilla. Toimenpiteena jarjestetadn valmennusta sek& esimies- etta alaistaidoissa
ja tarjotaan esimiehille mahdollisuus osallistua ryhma- tai yksilétydnohjaukseen. Toimenpiteiden arviointimittarina toimii
tydhyvinvointikysely ja sen tulosten vertailu vuoden 2004 kyselyyn.

Strategian toisessa paaviestissa kiinnitetddn huomiota henkildston ikdantymiseen ja uuden henkildstdn rekrytointiin.
Viestina on, ettd kehitetdan ja tuetaan elakkeelle siirtymisian myohentymista edistavia toimenpiteitd. Toimenpiteend
muun muassa palkataan sijaisia vakinaisen henkildston poissa ollessa tehtaviin, joissa se henkildstén jaksamisen kan-
nalta on valttamatonta.

Kolmannessa péaviestissd painotetaan muun muassa sita, etta elakkeelle siirtymisian myéhentyminen on Rauman kau-
pungin strateginen painopiste. TyShyvinvoinnilla, ja tydssa jatkamishalulla, ndhdaan olevan yhteys toisiinsa. Tydhyvin-
vointia tavoitellaan kokonaisuuteen liittyvien osien kautta. Tydhyvinvoinnin kokonaisuuteen kuuluvat yksilon psykofyy-
sinen terveys, tydmotivaatio ja henkilbkohtaiset arvotekijat seka tyohdn, tydyhteisdon ja tydymparistoon liittyvat tekijat.
Tavoitteena on, ettd tydhyvinvointia heikentavat tekijat pyritddn tunnistamaan ja niihin reagoidaan varhaisessa vaiheessa.
Toimenpiteind ovat muun muassa koulutus, tyky-toiminta, varhaisen puuttumisen ohjelma ja ergonomiaselvitykset. Pi-
demman aikavalin toimenpiteen& mainitaan tydnohjausmetodin kdyttddnoton tukeminen, kehityskeskustelujen s&anndl-
linen toteutuminen ja huomion kiinnittaminen ikéantyvien tyontekijdiden tukemiseen.

Strategian neljannessa paaviestissa kiinnitetddn huomiota palkkaukseen ja palkitsemiseen. Parhaista kaytanndisté oppi-
minen on viidennen ja viimeisen paaviestin siséltd. (Rauman kaupungin henkildstéstrategia 2012.)

Rauman kaupungin toimenpiteet

Rauman kaupungin ikdohjelma koskee Rauman kaupungin vakinaista ja siihen rinnastettavissa olevaa henkildstda.
Tydntekija tulee ikdohjelman piiriin sen vuoden alusta kun han tayttaa 55 vuotta. Ohjelmassa korostetaan sité, etta ikdan-
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tyminen tulisi tydorganisaatioissa ndhda kokemuksen mukanaan tuomaksi kilpailueduksi ja vahvuudeksi. [kdantymisen
myoté tulee tydhon liittyvaa kokemusta seka sitoutumista tydhon ja tydnantajaan. Ik&ohjelman piiriin tullaan pidennetyn
kehityskeskustelun kautta, jossa lahtokohtana on ajatus, etta henkild tulee tekemaén t6ita vield noin kymmenen vuotta.

Rauman kaupungissa on kaytdssa Pysy Folis -malli, jonka tarkoitus on olla aktiivinen tydssé selviytymisen tukemismalli.
Mallin tavoitteena on tydssé selviytymisen oikea-aikainen ja tehostettu tukeminen. Konkreettisesti mallia toteutetaan
seuraamalla sairauspoissaoloja. Laadittujen kriteerien mukaan seuraa jatkotoimia. Mikali henkildlla on 4-5 lyhytta 1-3
paivan sairauspoissaoloa puolen vuoden aikana tai 30 sairauspoissaolopéaivaa yhtéjaksoisesti vuoden aikana ryhdytaan
toimenpiteisiin, joissa ovat mukana eri toimijat, kuten esimies, tydterveyshuolto, henkildstdpalvelut, luottamustoimi ja
tydyhteisd. Toimijoiden osallistuminen on tarkemmin maaritelty esimiehille annetussa ohjeistuksessa. Yksikon esimies
saa puolivuosittain raportin kunkin yksikdn sairauspoissaoloista. Nain tehostetusti pyritddn tukemaan henkildston selviy-
tymisté ja jaksamista tydelamassa. Malli on otettu kayttdon kevaalld 2011. (Rauman kaupungin intranet 2012.)

Myos tyokykya vlldpitavan toiminnan merkitys on ndhty tarkeéksi. Henkildstolle tarjottiin erilaisia likuntamahdollisuuksia,
my&s ohjattuja, joko iimaiseksi tai sponsoroituun hintaan. Hallintokunnilla on myds omaa tydhyvinvointitoimintaa. (Rau-
man kaupungin henkildstéraportti 2011.)

Rauman kaupungissa toteutetaan tydhyvinvointiin littyen joka toinen vuosi tehtava tydyhteisdkysely on johtamisen ja
suunnittelun valine. Henkildstévoimavarojen systemaattinen seuranta on osa hyvan tydelaman rakentamista, ja saatujen
tulosten huomioiminen k&ytanndn toiminnassa on tarkeda. Tydyksikot velvoitetaankin tulosten perusteelliseen kéasitte-
lyyn oman henkildsténsé kanssa. Henkildstolle suunnatut kysymykset, jotka olivat vaittdmien muodossa, koskivat seu-
raavia aihekokonaisuuksia: motivaatiotekijat, terveys ja tydymparistd, tydyhteisén toiminta ja tiedonkulku ja organisointi.
Kasvatus- ja opetustoimen kaikkien mittareiden tulokset olivat hyvalla tasolla, eli ei ole mitdan suhteellisia heikkouksia.
(Rauman kaupungin tyéyhteisokysely 2010.)

Rauman kaupungin henkildstdstrategiassa nostetaan esille hyva ja oikeudenmukainen johtaminen, mika onkin erittain
térked tydhyvinvoinnin osa-alue. Rauman kaupungin tahtotilana on, ettd "Rauman kaupunki tunnetaan hyvaa tyénanta-
ja- ja henkildstdpolitikkaa toteuttavana organisaationa, jonka henkilostd kokee tydnsé mielekkaéksi ja merkityksellisek-
si.” Vuonna 2011 jarjestettiin esimiehille nelja eri aiheista esimieskoulutusta. Esimiesten tydta tuetaan myds jarjestamalla
esimiesten ryhmatydnohjausta. (Rauman kaupungin henkildstéraportti 2011.)

Yhteenveto henkiléstdasiakirjoista ja varhaiskasvatuksen aluejohtajien kyselysta

Kehittamistehtavassani tutkin mita keinoja on tukea varhaiskasvatuksen ikdantyneen henkildston tydssajaksamista. Aja-
tuksena ja toiveena oli keskittya henkisen tydhyvinvoinnin tukemisen keinoihin. Jo melko varhaisessa vaiheessa minulle
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selvisi, ettd henkinen hyvinvointi littyy hyvin kiinteasti hyvaan johtamiseen ja esimiestydhon. Jotta jaksaa tydssa eléke-
ikédan asti, on seka henkisen etta fyysisen tilan oltava sellainen, ettd henkild kokee hyvaa tydhyvinvointia. Tydnteko voi
loppua seka henkiseen etté fyysiseen jaksamattomuuteen. Jaksamiseen vaikuttamisen avaimet ovat seka tydnantajalla
ettd tydntekijalla.

Rauman kaupungin varhaisen puuttumisen ohjelmat kattavat koko henkiléston. Naiden ohjelmien perusteella jarjestet-
tavilla toimenpiteilld on selke& toimintakaavio, jossa ensisijaisena aktiivisena toimijana on lahiesimies. Hyva johtaminen
ja esimiesten kouluttaminen on kaupungin yksi tarkeé& painopistealue. Hyva henkildstdjohtaminen ottaa huomioon koko
ikdskaalan. Varhaiskasvatuksen aluejohtajille suunnatun kyselyn vastauksissa nostettiin esille juuri ikdantyneiden tyénte-
kijoiden tybtehtavien raataldinti ja sopivan tydtiimin etsiminen. Vastauksista tuli esille arvostus ikédantyneité tyéntekijoita
ja heidan osaamistaan kohtaan ja toivottin enemman aikaa kuunteluun ja keskusteluun, jotta tydhyvinvointiin osataan
panostaa. Tydterveyshuollon kanssa tehtava yhteistyd nahtiin tarkeané ja etenkin ergonomiaan liittyva asiantuntemus
tukee tydympériston turvallisuutta ja terveellisyytta ja sitd kautta tyontekijan jaksamista.

Rauman kaupunki on ymmartanyt myds tyénohjaustydkalun kayttéonoton jarjestamalla esimiehille sparraavan tyénoh-
jausryhman, joka esimieskoulutusten lisédna tukee hyvaa henkildstdjohtamista. Myds varhaiskasvatuksen henkilostolla,
muillakin kuin esimiehilld, on mahdollisuus anoa tydnohjausta, joka prosessina yleensé kestaa kaksi vuotta. Tydnoh-
jaukseen on vuosittain varattu maararaha varhaiskasvatuksen talousarvioon. Aluejohtajille suunnatussa tyénohjausta
koskevassa kysymyksessa vaikuttavimpana tyénohjauksen muotona ikaantyneiden jaksamisen tukemisessa nahtiin tii-
mitydnohjaus.

Tyontekijan omalla aktiivisella toiminnalla nahtiin olevan suuri merkitys. Pitkalti hAnen omassa vallassaan on tehda tyén
maaraan liittyvid, tydssa jakamista tukevia paatoksia, kuten osa-aikatydhon, osa-aikalisalle tai vuorotteluvapaalle siirty-
minen. Ehk& hieman pienempéand, mutta ei vahiten vaikuttavana, omaehtoisena valintana nahtiin aktiivinen rooli tyky-
toimintaan osallistujana.

Vaikka suhtautuminen ikédantyneiden tydssa jaksamisen tukemiseen nahtiin téarkeéna, oli asialla myos toinen puoli. Tu-
kemisessa pitaa olla realisti. Halu ja toisaalta edellytykset jatkaa tydssa eivat aina ole yhdensuuntaiset. Realiteetit pitda
tunnustaa. Hyvéa esimies ja henkildstojohtaja ottaa huomioon seké yksilon etté timin tehdessaan ratkaisuja.

Pohdinta ja johtopaatdkset

Kehittdmistehtavani aihe ei suinkaan ole ollut syrjdasséd mediassa. Paivittain puheenaiheena on eldkeiké ja tyduran pi-

dentdminen. Ei elékeian alarajan nostaminen siis olekaan mikdan ratkaisu, vaan ongelmana on se, etté jaddaan pois
tydsté ennen nykyista eldkeikaad. Olisi mielenkiintoista tietda voidaanko velvoittavalla tyky-toiminnalla aktivoida kaikki.
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Liikunnalliset henkilot ehka luonnostaan tarttuvat tyky-likuntaan ja jaksavat ja jatkavat, mutta mika auttaisi niita, jotka
jostakin syysta vasyvat ja joita houkuttelee tuo, ehka ennenaikainenkin, tydsta poisjaanti? Olisiko vuorovaikutteisella
tykylld sittenkin sijansa?

Miten henkista kuormaa voisi purkaa, kun haasteena ovat erityistéd hoitoa ja tukea tarvitsevat lapset seka perheet ja
heidan vaatimuksensa ja toiveensa, tédnd kasvatuskumppanuuden aikakautena. Mik& siihen olisi avuksi? Olisiko vastaus
kenties vuorovaikutus, vuorovaikutus, vuorovaikutus? Vuorovaikutus turvallisessa ymparistdssa, jossa voidaan luotta-
muksellisesti tarkastella tydta ja sen haasteita, siis se tydnohjaus.

Onko varhaiskasvatuksen henkildston jaksamisessa ylipdatansa ongelmaa, ja jos on, niin missé ikaryhmassa? Tyo-
hyvinvointitoimissa keskitytadn enimmakseen fyysisiin menetelmiin. Onko henkiseen tydhyvinvointiin vaikeampi keksia
keinoja? Pitéisi saada aikaa henkilostéjohtamiselle, aikaa niin aluejohtajille kuin muillekin I&ahiesimiehille. Miten esimiehet
jaksavat ja saavat aikansa riittdmaan? Rauman kaupunki on jarjestanyt koulutusta, mutta mista 18ytyy aika arjessa?
Esimiesten sparraava tyonohjaus on hyva vayla ja foorumi asioiden pohtimiseen ja jakamiseen, ja liséksi se osaltaan
helpottaa myds ajanhallintaa. Alaistaidot sek& erityisesti timitydtaidot ovat tarkeitd, silla timi on myds avainasemassa
jaksamiselle. Vaikka tydnohjaus ei nouse voimakkaasti esille tydsséjaksamista tukevana toimintana, kannattaisi siihen
ehka sittenkin satsata. Nahdaankd tydnohjaus vielakin liian kriisitydnohjauksellisesti?

Mietin, onko ikdantyneisiin suhtautuminen sidoksissa julkiseen tai yksityiseen tydelamaan. Onko julkisella alalla peh-
meampi ja eurotietoisempi asenne ja ikarasismi vahdisempaa? Rauman kaupunki on hyvalla tiella tydssa jaksamisen tu-
kemisessa; tyd kantaa jo hedelma&. Sanomalehti Lansi-Suomi otsikoi artikkelissaan 5.4.2012: "Rauman onnistui nostaa
elakeikad”. Artikkelissa kerrottiin, etté kaupungin palveluksesta jaatiin vuonna 2011 elékkeelle keskimaarin 62,8-vuotiaa-
na kun edellisend vuonna luku oli 62,4 vuotta. Kasvatus- ja opetustoimi on toiseksi suurin hallintokunta, joten varmaan
my0s sielld tydskenteleva vaki on ollut nostamassa keskimaaraista elakeikaa. Ei tuo pulkkaméki ihan mahdoton ajatus
ole. On sitten pulkassa tai maen jommassakummassa paassal
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Ulla Hétilé

Tyonohjauksellinen tydote
tyoterveyshoitajan tyossa

Tydnohjaajakoulutukseen liittyvassa kehittdmistehtéavasséa pohdin, miten tydnohjauksellista tydotetta voisi hyddyntaé
tydterveyshoitajan tydssa. Tarkastelen tyonohjauksellista tyootetta terveystarkastusten nékokulmasta, koska kaytan-
ndssa tyoterveyshoitajan tydsta suuri osa kuluu erilaisten tarkastusten tekemiseen. Tydnohjauksellista tydotetta pohdit-
tiin muun muassa valmentavan ohjaustyylin ja motivoivan haastattelun, kehittdvan tyén tutkimuksen ja toiminnallisten
harjoitusten kautta. Liséksi pohdin kuuntelemisen ja luottamuksen merkitysta seka tyéterveyshoitajan etté tydnohjaajan
tydssa.

Kehittamistehtavassa paadyttiin siihen, etta tydnohjauksellisia elementteja voi hyvin ottaa mukaan myés tydterveyshuol-
totydhdn, unohtamatta kuitenkaan tyéterveyshuollon perustehtavaa. Tyonohjauksellinen tydote voi auttaa tydntekijaa
nakemaan paremmin erilaisia tydeldman iimiditd ja vahvistaa hdnen ammatti-identiteettiddn. Viime vuosina voimaan
tulleet lakimuutokset kannustavat tydnantajia, tydntekijéita ja tydterveyshuoltoa yha tiivimpaan yhteistydhon. Tavoitteena
on tyburien pidentaminen. Tiivimman yhteistydn liséksi tydnohjauksellinen tydote voi olla yksi tydterveyshuollon tydkalu,
jolla tahan tarpeeseen vastataan.

Asiasanat: tydterveyshuolto, tyénohjaus, tydnohjauksellinen tydote

Johdanto

Tydeldama on nyky&an jatkuvassa muutoksessa. Uusia ammatteja syntyy ja vanhoja havida pois. Niin sanottuja vakiintu-
neita vaiheita tydelamassa on enda harvoin. Kun yhdestd muutoksesta on selvitty, toinen on jo tulossa. Tutkimuksissa
on todettu, ettd monet tydhyvinvointiin liittyvat ilmiét tulevat esiin juuri silloin kun tydpaikalla eletddn murrosvaihetta. Seka
tydhyvinvointia etté tydpahoinvointia voidaan tarkastella iimitind, jotka saavat selityksensa tydn muutoksen eri vaiheis-
ta. Tama aiheuttaa haasteita myds tydterveyshuollon toiminnalle. Miten tyéterveyshuolto voisi olla mukana tukemassa
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tydpaikalla tapahtuvia muutoksia ja auttaa tydntekijoitd pysymaan tyodkykyisina heidan kohdatessa tydelaman haasteita.
(Makitalo & Paso 2008, 24.)

Asiakasyrityksilla ja asiakkailla on nykydan paljon tietoa tyéhon, tydolosuhteisiin ja terveyteen liittyvista asioista ja siksi
perinteisen tietojen antamisen, neuvonnan ja ohjauksen lisédksi on hyva kehittda rinnalle myds muita toimintamalleja.
Kehittamistehtavan lahtdkohtana oli, ettd tydnohjauksellinen tydote voisi toimia yhtend mallina muiden ohella. Lis&ksi
oletuksena oli, etta tyénohjauksellisen tydotteen avulla tydntekijdiden tydmotivaatio ja tydon laatu paranevat, samalla kun
heidan mahdollisuutensa osallistua itseddn koskevaan paatdksentekoon lisdantyy. Seuraavaksi artikkelissa on esitelty
lyhyesti tyonterveyshuollon tehtévat ja terveystarkastusten sisaltd, jotta lukijalle muodostuisi kuva siita, mihin tydnohja-
uksellista tyootetta pyritdan soveltamaan.

Tyo6terveyshuollon tehtavat

Ty6terveyshuollon toiminta perustuu tyoterveyshuoltolakiin, joka sa&dettiin vuonna 1978 ja uudistettiin vuonna 2001
(1382/2001). Laki on puitelaki, jonka perusteella on annettu tarkempia maarayksié valtioneuvoston asetuksissa. Tyo-
terveyshuollon toimintaa ja sen korvaamista saatelee tydterveyshuoltolain liséksi moni muu laki. (Martimo, Antti-Poika &
Uitti 2010, 48).

Ty6terveyshuollon tehtdvana on ehkaista tydsté johtuvia haittoja ja vaaroja seka edistaa tydntekijdiden terveytta ja tyo-
kykya. Tavoitteena on yhteistydssé tydnantajan, tyontekijan ja tydterveyshuollon kanssa edistda tyon ja tydympariston
terveellisyytta ja turvallisuutta, tydyhteisdn toimintaa seka tyéntekijan terveytta ja toimintakykya tyGuran eri vaiheissa.
Lisaksi tavoitteena on ehkaista tydohon liittyvia sairauksia ja tapaturmia (Tydterveyshuoltolaki 2001/1383, 2§). Tyoterveys-
huollon tulee olla tietoinen tydpaikan olosuhteista, jotta toimintaa pystytéan toteuttamaan tarpeiden mukaan. Taméan
vuoksi erilaisten tydpaikkaselvitysten teko on olennainen osa-alue tyéterveyshuollon toiminnassa. (Manninen, Laine,
Leino, Mukala & Husman 2007, 31-32.)

Ty6terveyshuoltolaki koskee kaikkia tydnantajia. Jos tydnantaja haluaa, han voi lakisaateisen tyéterveyshuollon lisaksi
jarjestaa tyontekijdilleen vapaaehtoisesti sairaanhoito- tai muita terveydenhuoltopalveluja. My6s yrittdjat ja muut omaa
tyota tekevéat voivat jarjestad itselleen tydterveyshuollon palveluja. (Martimo, Antti-Poika & Uitti 2010, 50; Antti-Poika,
Martimo & Husman 2006, 25; Manninen ym. 2007, 20.)

Tybnantaja voi hankkia tarvitsemansa tyéterveyshuollon palvelut terveyskeskukselta, jarjestéd palvelut itse tai yhdesséa
toisten tydnantajien kanssa tai hankkia tarvitsemansa palvelut muualta tydterveyshuoltopalvelujen tuottamiseen oikeute-
tulta yksikolta esimerkiksi yksityiselté ladkarikeskukselta. (Antti-Poika, Martimo & Husman 2006, 26-29; Manninen ym.
2007, 20-21))
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Terveystarkastukset

Terveystarkastukset ovat osa tydterveyshuollon ennalta ehkdisevad ja terveyttd edistavaa toimintaa ja ne perustuvat
tydpaikkaselvityksissa esille tulleisiin terveysriskeihin. Terveystarkastusten tulosten perusteella voidaan suunnata tarpeel-
lisiksi katsottuja toimenpiteité seké tydntekijoinin etta tydoloihin. (Antti-Poika, Martimo & Husman 2006, 259; Manninen
ym. 2007, 124.)

Osa terveystarkastuksista on lakisdateisia ja tydnantaja on velvollinen jarjiestamaén ne kustannuksellaan. Lisaksi tydn-
antaja voi vapaaehtoisesti jarjestaa tyontekijoille tydhdntulotarkastuksia sek& maaraajoin toistuvia, tyd- ja toimintakykya
kartoittavia terveystarkastuksia. Tyontekijélle pakollisia ovat vain erityisté sairastumisen vaaraa aiheuttaviin téihin liittyvat
tarkastukset. Naitd ovat muun muassa tyon aiheuttama terveydellinen vaara, tydsté johtuva terveydellinen vaatimus ja
erityisalojen turvallisuusnékdkohdat. (Antti-Poika, Martimo & Husman 2006, 259-261; Manninen ym. 2007, 125.)

Terveystarkastuksen lahtokohtana on ihmisen oma kasitys terveydestaén ja selviytymisesté tydssé. Terveystarkastuk-
sessa tulee yhdistéaa tydterveyshuollossa oleva tieto yksilon omiin tuntemuksiin seka objektiiviset tutkimustulokset. Ty6-
terveyshuollon tehtdvana on antaa tyontekijalle ajan tasalla olevaa tietoa tydn ja terveyden valisista suhteista, seka ohjata
ja neuvoa terveyden ja tyokyvyn yllapitoon sekd parantamiseen liittyvissa asioissa. Keskustelemalla pyritdan vaikutta-
maan tydntekijan asenteisiin, elintapoihin ja riskinottoon. Jos terveystarkastuksessa tulee esille sairastumisen vaara
yksil6- tai ryhmatasolla, on sen syy selvitettava. (Martimo ym.2010, 266-269; Manninen ym. 2007, 125-129.)

Tyénohjauksellinen tydote tydterveyshoitajan tyéssa

Artikkelin seuraavassa kappaleessa kuvataan, mita tydnohjauksellinen tydote voisi tarkoittaa tydterveyshoitajan tydssé.
Tarkastelen asiaa ensisijaisesti terveystarkastusten nakdkulmasta, mutta mielestani tydnohjauksellista tydotetta voi kayt-
ta& hyvaksi myds muissa tydterveyshuollon prosesseissa, ainakin soveltuvin osin. Olen valinnut tarkasteltavaksi seuraa-
vat aiheet: valmentavan ohjaustyylin, motivoivan haastattelun, kehittdvan tyon tutkimuksen, toiminnallisten harjoitusten,
kuuntelemisen ja luottamuksen merkityksen osana terveystarkastusta. Naistd kolme ensimmaista ovat menetelmia tai
tydkaluja, joita mielestani terveystarkastuksissa voi hyddyntaa, ja kaksi viimeista tarkeité periaatteita hyvan asiakassuh-
teen luomiseksi.

Valmentava ohjaustyyli ja motivoiva haastattelu

Perinteisesti tytterveyshuolto mielletdan asiantuntijatahoksi, josta voi tarvittaessa pyytéad ohjeita, tietoja ja neuvoja eri-
laisissa tydelamaan liittyvissa asioissa ja ongelmissa. Asiantuntijuus istuu tiukasti tydterveyshuollon toimintatavoissa ja
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niin se on maaritelty myos lainsaadannéssa. Viime vuosina on kuitenkin alettu yhd enemman puhumaan motivoivasta
haastattelusta, valmentavasta elaméntapaohjauksesta ja oppimisen mahdollistamisesta etenkin elaméantapamuutoksien
yhteydessa. Uusien eldamantapojen omaksuminen on pitké oppimisprosessi, johon tydterveyshoitaja ja muut tydterveys-
huollossa toimijat voivat omalla toiminnallaan selvasti vaikuttaa (Turku 2007, 17). Ohjaustilanteessa asiakkaalle jaa usein
vain passiivisen vastaanottajan rooli ja néin oivallusta uusien toimintamallien omaksumiseen ei [6ydy ja toivotut elaméan-
tapamuutokset jaavat usein tekemattad. Riikka Turun mukaan se tutkimustieto, johon ohjaus tané paivana perustuu, voi
lahiaikoina muuttua toiseksi. Yhta oikeaa tapaa elda ja vaalia terveyttdan on yha vaikeampi osoittaa. Elamantapaohjaus
ei voi olla etukateen méariteltyjen "hyvan elaman mallien” tarjoamista, vaan se on ohjaajan ja ohjattavan yhteinen tut-
kimus- ja oppimisprosessi, jossa tuotetaan myds kokonaan uutta tiestoa molemmille osapuoalille. (Turku 2007, 17-18.)

Valmentavassa ohjaustyylissé tunnistetaan inmisen kyky maaritelld omat tarpeensa, ratkaista ongelmiaan ja saada kéyt-
t16dnsa tahan tarvittavia voimavaroja. Talldin ohjaagjaa tai hoitajaa ei ndhda niink&an asiantuntijana kuin mahdollistajana,
joka rohkaisee asiakasta itse ratkaisemaan ongelmansa ja ottamaan taté kautta vastuuta omasta terveydestaan. Hoitaja
antaa valinnan mahdollisuuksia, kertoo erilaisista vaihtoehdoista ja tukee asiakkaan p&atdksié niitd kunnioittaen. Vuoro-
vaikutuksessa korostuvatkin kunnioitus ja hyvaksytyksi tuleminen, turvallinen ja luottamuksellinen ilmapiiri seké ohjatta-
van kokema arvostus. Talléin motivointia tukevan hoitajan on hyvaksyttava asiakkaan valta tehdé ja valita oman mielensa
mukaan. Hoitaja ei voi mydskaan ottaa vastuuta toisen tekemistd paatoksista, jolloin hoitaja vapautuu liiallisesta vas-
tuunotosta ja turhasta syyllisyydesta. Asiakkaan haluttomuus esimerkiksi elamantapamuutoksiin, mika on perinteisesti
koettu my06s hoitajan epdonnistumisena, voidaan nahda asiakkaan kannanottona ja sellaisenaan arvokkaana. Tavoitteen
toteutumattomuus voidaan ndhda tarkeané ja hyddyllisina palautetietona siitd, etta valittu strategia ei toimikaan toivotulla
tavalla, joten siihen ei enda kannata hukata aikaa. (Turku 2007, 21-22.)

Valmentava ohjaustyyli ei kuitenkaan poista hoitajan vastuuta omasta tydstéan ja hoitajan tehtavana onkin aina arvioida
asiakkaan lahtotilanne muutosprosessissa. Hoitaja ja asiakas yhdessa maérittelevat muutoksen mahdolliset ongelma-
kohdat ja ohjaustarpeet. Ohjaustilanteessa asiakas pyritdan varustamaan kaikella silla tiedolla, taidolla, tunteella ja ennen
kaikkea asenteella, miké auttaa asiakasta tekemaan paatoksia toivottavaan suuntaan. Tavoitteena on tehda asiakkaasta
ikdan kuin oma hoitajansa, sillé toisen puolesta ei voi muutoksia tehda. (Turku 2007, 23.)

Psykoterapeutti ja psykologi Juhani Laakson mukaan muutos etenee tiettyjen vaiheiden kautta, eika yhtéan vaihetta voi
hypéta vyli. Asiakkaat tulevat vastaanotolle muutoksen eri vaiheissa, mikd maaraa keskustelun l1&ahestymistavan ja tyylin.
Laakson mukaan motivoiva keskustelu on ohjattu, asiakaskeskeinen ja lyhyt interventio, joka edistaa toimintatapojen
muutosta auttamalla asiakasta kohtaamaan, sietdmaan ja ratkaisemaan ristiriitaisia tilanteita. Tarke&a on eri vaihtoehto-
jen loéytaminen. Hanen mukaansa motivoivan keskustelun periaatteita ovat

e aito myotatunto ja ymmaérrys asiakkaan tilannetta kohtaan
e ristiridan rakentaminen toivotun ja todellisen tilan vélille
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¢ vastakkainasettelun valttdminen

e “vdlientdminen” vastarintaa kohdatessa

¢ asiakkaan tukeminen omaan pystyvyyteensa

e avoimet kysymykset

* heijastaminen

e myonteiset havainnot

e tarttuminen niihin lausumiin, joilla asiakas motivoi itseansa.

Juhani Laakso korostaa, ettd muutoksen tulisi olla asiakkaan oma valinta ("paatan, haluan”), ei ulkoapain tuleva normi
(’pitaisi”). Hankalan asian sitominen arvoihin tekee siitd helpomman toteuttaa. Kun tietdd mika on itselle arvokasta, te-
kee asioita arvojen suuntaisesti. Laakson mukaan arvot ohjaavat kaikkia pienid péivittaisia valintoja haluttuun suuntaan.
(Laakso 2011.)

Kehittava tydntutkimus

Kehittava tyon tutkimus on tutkimusstrategia, joka yhdistaa tutkimuksen ja kehittdmisen yhdeksi kokonaisuudeksi. Ei
siis kéasitelld erikseen tutkimusta ja tutkimustulosten hyddyntamista k&ytanndssé, vaan tehdaan tutkimusta siitd, miten
tydyhteisot kehittavat toimintaansa. Kehittavaan tydn tutkimukseen sisaltyy ndkemys ekspansiivisesta oppimisesta, joka
tarjoaa tydyhteisolle ja yksildille keinoja osallistua muutoksiin ja myds luoda niita. Strategia osallistaa tyontekijoité ja esi-
miehid oppimaan uutta omasta tydstéan ja samalla itse kehittdman omaa tyétéaan. (Mékitalo ym. 2008, 22-24.)

Tutkimuksissa on todettu, ettd monet tydhyvinvointiin liittyvat iimiét tulevat esiin juuri silloin, kun tydpaikalla eletaan
murrosvaihetta. Seka tydpahoinvointia (vAsymistd, uupumista, kiirettd, kuormittuneisuutta) ettd tydhyvinvointia (innos-
tumista, uudelleen motivoitumista, tydniloa) voidaan tarkastella iimiéing, jotka saavat selityksensa tydn muutoksen eri
vaiheista. Perinteinen ty6ta staattisena ilmiona tarkasteleva tytterveystutkimus on selittanyt tydpahoinvointia ja -hyvin-
vointia tiettyihin tyon rakenteellisiin piirteisiin littyvana seurauksena. (Makitalo ym. 2008, 24.)

Hairibkuormitus on uusi tydn kuormittavuuden muoto. Se on seurausta tydn héiridista eli siitd, etta tyd ei suju. Se eroaa
tavanomaisesta tyokuormituksesta, jota on mitattu ja arvioitu silloin kun ty® sujuu normaalisti. Voidaan siis erottaa toisis-
taan tyén normaalikuormitus ja tydn hairibkuormitus. Normaalistikin sujuessaan ty6 aina kuormittaa, oikein suunniteltuna
sopivasti. Hairiokuormituksen perussyyna ovat keskenerdiset muutokset, jotka sekoittavat normaalikulun. Hairidt aihe-
uttavat ongelmia tydn sujuvuudelle ja tuloksen saavuttamiselle. Ne nakyvat kiireend, toimintojen ja suoritusten korjaami-
sena, ylimaaraisena tyona ja aiheuttavat tekijdilleen monenlaisia oireita ja tuntemuksia.
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Kyse ei ole vain tydn kuormittavuuden lisé@ntymisesta perinteisessé mielessa vaan tydn kuormittavuuden muuttumi-
sesta laadullisesti toisenlaiseksi. Hairiét puolestaan aiheuttavat yliméaréaista tyéta aina kulloisenkin tilanteen mukaan.
Hairidkuormitusta ei voida poistaa samoilla keinoilla kuin tydn normaalikuormitusta, esimerkiksi mitoittamalla tydn maara
tai laatu tydntekijalle sopivammaksi. Hairiokuormitus edellyttaa tydn kehittamisté eli keskeneraisen tydn muutoksen vie-
mista eteenpain. (Mékitalo ym. 2008, 24-25.)

Terveystarkastuksissa tyontekijan kokemaa hairibkuormitusta voidaan tarkastella esimerkiksi ns. Engestrémin kolmion
avulla (Kuvio 1). Talléin tydyhteisoa tarkastellaan toisiinsa kytkeytyvien elementtien toimintajarjestelmana. Nama elementit
ovat tydntekija, tydn kohde, erilaiset sdannot, tydpaikan yhteistoiminta, tydnjako, valineisto ja tydn tulos. Muutos yhdes-
sé& toimintajarjestelman elementissa edellyttdd muutoksia myos toisissa. Muutokset ovat yleensa osittaisia ja tapahtuvat
vahittéin, mink& vuoksi ne saattavat aiheuttaa tydhyvinvoinnin kannalta vaikeuksia. Joskus muutokset vaativat koko
toimintatavan uudistamista, mika ei kuitenkaan ole helppo eikad tapahdu itsestaan. (Antti-Poika ym. 2006, 195-198.)

VALINEET

VALINEET KOHDE — > TUOTOS

/. AN

SAANNOT <> YHTEISO <> TYONJAKO

Kuvio 1. Tydn toimintajérjestelma (Engestrém 1995)

Kun tyonteko ei suju odotusten mukaan, tydntekijat tavallisesti kokevat artyisyytta, pettymysté ja vasymysta. Usein
héiriosta aletaan syyttaa jotain henkilda, misté seuraa pyrkimys muuttaa ihmista. Olennaista kuitenkin on, etta hairiétilan-
teessa yksilbtason sijaan tarkastellaan hairidta jarjestelmatasolla ja mietitdédn mahdollista toimintatavan muutosta. Tassa
tarkastelussa Engestromin kolmio auttaa tydntekijdd havainnoimaan tyohon liittyvia elementtejé ja pohtimaan niiden
mahdollisia vaikutuksia tyon tekemiseen. Mallin siséltdma nakdkulma on paikallinen ja se rajaa tarkastelun konkreettisen
toimintaympéristdn toimintaan ja siina toiminnassa kaytdssa olevan valineistdon, saanndstdon ja tydnjakoon. Se auttaa
tydntekijad ymmartdmaan, miten oman tydyhteisén ulkopuolella oleva maailma esimerkiksi jontaminen, lainsdadanto ja
koulutus vaikuttavat toimintaan. (Antti-Poika ym. 2006, 196.)
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Toiminnalliset harjoitukset

Tydnohjauksessa voidaan kéyttaa erilaisia toiminnallisia menetelmid tydstettédessa tyohon liittyvid kysymyksid. Toimin-
nallisuuteen perustuvassa tydnohjauksessa ohjattavassa heréad toiminnan avulla ajatus- ja tunneprosessi, joka auttaa
ohjattavaa I6ytamaan uusia ndkdkulmia itseen, tydhon ja ihmissuhteisiin. Toiminnallisia menetelmi& ovat muun muassa
kuvien kaytto tai niiden tekeminen itse, liike ja musiikki, kirjoittaminen, pari- ja ryhmékeskustelut, symboliesineiden kayttd
seka roolitydskentely. Toiminnallisten menetelmien tavoitteena on saada selkedmmin esille omat kysymykset, jotka aluksi
ilmenevat vain epamaaraising, tydn arkea hairitsevina tuntemuksina. Toiminnan kokemusten kertomisen myoéta rynman
jasenet jakavat ajatuksiaan ja tunteitaan uudella tavalla, jolloin itsen ja toisten ymmarrys lisdéantyy. Toiminnallisia menetel-
mia voi kayttad seka yksild- ettd ryhnmatydnohjauksessa. (Tuomisto 2010.)

Tyoterveyshuollossa erilaiset toiminnalliset harjoitukset ovat kiinteimmin kuuluneet tyofysioterapeuttien ja tydpsykologien
toiminta-alueeseen. Usein tydfysioterapeuttien luo lahetetaan asiakkaita, jotka ohjauksen ja neuvonnan seka erilaisten
toiminnallisten harjoitusten avulla saavat apua tuki- ja likuntaelinvaivoihinsa. Tyopsykologi voi yhdessa asiakkaan kanssa
kayda lapi erilaisia harjoituksia, jotka auttavat asiakasta jaksamaan henkisissa kuormitustilanteissa. Uskon, etté toimin-
nallisten harjoitusten kaytté on vieraampaa tydterveyshoitajien tydssa. Tydnohjaajakoulutuksessa olemme ryhmalaisten
ohjauksessa saaneet tutustua erilaisiin toiminnallisiin harjoituksiin, joita mielestani voisi hyvin soveltaa myds terveystar-
kastuksiin. Sopivia harjoituksia mielestani ovat muun muassa ajankayttddn, arvoihin, vuorovaikutukseen, jaksamiseen,
oppimiseen ja erilaisiin persoonallisuuksiin littyvat harjoitustehtavat. Kuvien ja korttien tai roolitydskentelyn avulla voisi
terveystarkastus saada aivan uusia ulottuvuuksia. Esimerkiksi hoitoalan tydntekijat pohtivat usein omaa riittamattémyy-
den tunnettaan ja sitd, mik& on riittavan hyvaa hoitoa. Erilaisten harjoitusten ja pienten tehtavien avulla tydntekijélle voisi
selkiintyd, misté erilaiset tuntemukset ja ajatukset voivat johtua, ja n&in ymmarrys omaa tyéta kohtaan seka jaksaminen
tydssa lisdéantyvat. Anita Tuomiston mukaan toiminnalliset menetelmét ovat tehokasta kokemuksellista oppimista, jossa
syntyvét oivallukset sailyvat ohjattavan ja ryhman muistissa pitkdan (Tuomisto 2010).

Kuunteleminen

Yleensé terveystarkastuksiin varataan maaratty aika, rippuen siitd minkalaisesta tarkastuksesta on kyse. Tarkastuksen
aikana kéaydaan 1api etukateen sovitut asiat ja usein asiakkaat tulevat vastaanotolle valmiiksi taytetyt kyselylomakkeet
mukanaan. Mielestani asiakkaan aito kuunteleminen ja kohtaaminen nousevat tarkedan rooliin sen lyhyen ajanjakson
aikana, jonka ty6terveyshoitaja ja asiakas yhdessa viettavat.

Mika sitten on hyvaa kuuntelemista? Jukka-Pekka Puron mukaan hyva kuuntelija pyrkii aidosti ja vilpittémasti ymmarta-
maan, mita hanelle yritetadn sanoa. Kuuntelemisessa on kyse sanojen ja sanattoman viestinnan avulla luotujen merkitys-
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ten ymmartamisesta. Hyva kuuntelija tekee my06s aktiivisesti tulkintoja ja arvioita kuulemastaan. Han vertailee, analysoi
ja puntaroi kuulemaansa suhteessa omiin arvostuksiinsa, ndkemyksiinsa ja mielipiteisiinsa. Hyva kuuntelija osoittaa pa-
lautteellaan kuuntelevansa ja han osallistuu viestintatilanteeseen imeilldan, eleilldan ja 4anelld&n. Han on niin sanattoman
viestintédnsa kuin henkisen vireystilansakin puolesta aidosti "l1asna” eik& pelkastaan "paikalla”. (Puro 2010, 38-40.)

Luottamus

Nina Laineen mukaan luottamus on valttdmatdn edellytys lahes kaikelle yhteistoiminnalle. Tama korostuu myds kaikissa
hoito- ja ohjaustydn prosesseissa. Laineen mukaan riskin ottaminen on yksi luottamuksen edellytyksistd, silla koskaan
emme voi olla taysin varmoja muiden ihmisten ajatuksista ja motivaatiosta. Voidaan sanoa, ettad ihminen joka luottaa,
ottaa tietoisesti sen riskin, etté toinen saattaa osoittautua epéluotettavaksi. Luottamus vaatii siis uskallusta ja riskinottoa.
Koska emme voi koskaan tietdd miten muut inmiset kayttaytyvat, tulevaisuus siséltaa aina riskejd. Yksi tapa vahentaa
riskeja on ennakoida toisten inmisten kayttaytymista ja ohjata heitd oman kaytéksemme avulla tiettyyn suuntaan. (Laine
2009, 18-19.)

Luottamus on aina vapaaehtoista, eika sita voi ulkopuolelta pakottaa tai kaskeéa. Luottamus on voima, joka saa ihmisen
sisdisen motivaation likkeelle ja saa hénet sitoutumaan yhteisiin pddmaariin. Luottamus on mielesténi kaiken hoito- ja
ohjaustydn tarkein kulmakivi. Kun yhteistyd rakentuu pakon sijaan luottamukselle, asiakkaalla on aito halu hoitaa oma
osuutensa niin hyvin kuin mahdollista. Ulkoisella pakolla aikaansaadulla kayttaytymisen muutoksella on monia huonoja
puolia. Pakottaminen ei ole inhimillista ja usein pakolla aikaansaatu kayttaytymisen muutos loppuu siihen mihin kontrol-
likin. (Laine 2009, 18-19).

Kun tydpaikalle tulee uusi tydntekijd, hanet tavallisesti ohjataan tydterveyshuoltoon ns. tydhonsijoitustarkastukseen tai
alkutarkastukseen. On tarkead, etté heti ensimmaisella tapaamiskerralla asiakkaalle muodostuu kasitys siitd, ettd han
pystyy luottamaan tydterveyshuoltoon ja kertomaan omaan terveydentilaansa ja tydpaikkaansa liittyvista asioista. Jos
tapaaminen jostain syysta epdonnistuu, siitd aiheutunutta luottamuspulaa voi olla vaikea mydhemmin korjata. Ainakin
se vaatii aikaa. Taman takia pidan erittain tarkeana, etté alusta alkaen tytterveyshoitajan ja asiakkaan valille muodostuu
luottamuksellinen ja avoin vuorovaikutussuhde, joka jatkuu koko asiakkaan tydss&olon kestavan ajan. Luottamus on
my0s térked asia tehtdessé yhteisty6ta tydnantajien kanssa. Laineen mukaan luottamus vahvistuu yhteisten kokemus-
ten myotd, jos luotetusta henkilosta saadut kokemukset ovat luottamusta tukevia. Luottamusta luodaan aina yhteis-
tydssé muiden kanssa. Luottamaan ja luotettavaksi oppiminen on sosiaalinen prosessi, joka todentuu ihmisten valisiss&
vuorovaikutussuhteissa. (Laine 2009, 100-101.)
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Lopuksi

Olen useassa kohdassa viitannut tydterveyshoitajan ja tydnohjaajan tydhdn liittyviin yhteneviin kéytantdihin ja periaattei-
siin, joita mielestani on yllattavan paljon. Toisaalta kyse on tyosta ja siihen liittyvista asioista, joten tarkastelun kohde on
sama molemmissa ammattikunnissa. Suurin ero on mielestani siing, etta tyéterveyshuoltotoiminta on tiukasti lains&a-
dannon saatelema, kun taas tydnohjaus perustuu vapaaehtoisuuteen. Tama heijastuu myds molempien ammattikuntien
kaytannon tyon prosesseihin. Tydnohjausprosessi kestda yleensa vuodesta kolmeen vuoteen ja tapaamisia on useita
kolmen neljan viikon vélein. Tyoterveyshuollon siséltd ja toteuttamistapa on maaritelty laissa ja asiakastapaamisia on
yleens& harvemmin.

Tybnohjaustydssa ohjattava ndhdaan aktiivisena toimijana, joka tydnohjaajan avustuksella 16ytaa ratkaisuja tyéelaman
haasteisiin. Samalla kyse on pitkékestoisesta prosessista, jossa myods tapaamisten vélissa ohjattava pohtii ja miettii
omaa tapaansa tehda ty6ta. Parhaimmassa tapauksessa koko tydyhteisd hyotyy tydnohjauksesta. Puhutaan myo6s
oppimisprosessista, jonka aikana ohjattava oppii uusia asioita. Mielestéani edelld mainittua ajattelua voitaisiin hyédyntéa
enemman myos tyoterveyshuollon eri prosesseissa. Mielestani se ei poista tydterveyshuollon asiantuntijuutta tai vastuu-
ta, mutta toisaalta voisi paremmin sitouttaa asiakkaita tydn tekemiseen ja tuleviin muutoksiin, joita tydelamassa jatkuvasti
tapahtuu. Vaikutusmahdollisuuksien parantumisen ja tyon hallinnan my&ta myods tyotyytyvaisyys lisdantyisi, tyontekijat
pysyisivat terveempina ja parhaimmassa tapauksessa tydurat pidentyisivat.

Tydnohjaus on yleisesti tunnettua hoito-, sosiaali-, kirkon- ja kasvatusalalla, mutta eteenkin yksityissektorilla on paljon yri-
tyksig, jotka eivat tieda mita tydnohjaus on tai ainakin epailevat sen hyodyllisyytta. Koska nykyaan halutaan nakyvia ja py-
syvia tuloksia mahdollisimman nopeasti, voi olla vaikea markkinoida tydyhteisd6n tydnohjausta, joka on pitkakestoinen
prosessi ja jonka tulokset ndkyvat yleensa vasta viiveelld. Marita Paunonen-llmosen mukaan tyénohjauksen merkitysta
voidaan tarkastella seké organisaation etta yksilon nakdkulmista. Prosessissa molemmat hyotyvat, sillé tutkimusten mu-
kaan tydnohjauksen my6ta muun muassa tyon laatu ja tydssa jaksaminen paranevat, tehokkuus ja tuottavuus nousevat,
tydmotivaatio ja tydn sujuvuus lisdantyvat ja tydntekijoiden ammatti-identiteetti vahvistuu. (Paunonen-limonen 2001, 17).

Tybelaméassa toimiville tulee jatkuvasti uusia haasteita, joiden toteuttamisessa tyoterveyshuolto voi olla apuna. Uskon,
ettd kuuntelemalla tarkemmin asiakkaiden ja tydnantajien tarpeita ja toiveita, tiivistamalla eri osapuolten valisté yhteistyo-
té sek& mukauttamalla omaa toimintaamme tarpeita vastaavaksi, padsemme parempiin ratkaisuihin seké asiakkaiden
etta tydnterveyshuollon kannalta. Vaikka kehittamistehtavassani ja tassa artikkelissa olen kasitellyt tydnohjauksellista
tydotetta 18hinn& terveystarkastusten yhteydessd, sité voi mielestani soveltaa myds muissa tydterveyshuollon proses-
seissa.
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Katri Paavilainen

Tyonohjaus
psykiatrisessa hoitotydssa
— tarvitaanko vai ei?

Artikkelissa tarkastelen tydnohjausta psykiatrian hoitotyén nakokulmasta. Pohjana on tydnohjauskoulutuksen kehitta-
mistehtava, jossa erddn sairaalan psykiatrian hoitotydntekijdilta kysyttiin tydnohjauksen tarvetta, vaikuttavuutta ja mah-
dollisia esteita tydnohjauksen saannille.

Kehittamistehtéavan aihe syntyi halusta tietdd miksi jotkut psykiatrian alan hoitajista eivat kdy tydnohjauksessa, vaikka
itsedni alan ammattilaisena tydnohjaus on aina kiehtonut osana ammatillista kasvua. Onko edelleen tietdmattomyytta
tydnohjauksen vaikuttavuudesta tai koetaanko tyénohjaus turhaksi ajanhukaksi?

Asiasanat: psykiatrinen hoitotyd, tybnohjaus, tybhyvinvointi

Johdanto

Olen toiminut ldhes 30 vuotta psykiatrisen sairaalan eri osastoilla hoitajana. Viela 1980-luvulla oli erittdin harvinaista,
etté joku meista hoitajista kavi tydnohjauksessa. Se oli enemmankin ladkéareiden, psykologien ja terapiatyété tekevien
etuoikeus. 1990-luvun taitteessa alkoi olla enemman ryhmatydnohjauksia osaston henkildkunnalle seka myos jo yksild-
ohjauksia hoitotyontekijoille. Tydnohjaajaksi saattoi iimoittautua henkildkunnasta kuka tahansa k&ytyaan lyhyen siséisen
koulutuksen. Tydnohjaukset painottuivat hoitosuhdetytskentelyyn ja vaikeiden potilastapausten uusien hoitolinjojen 16y-
tymiseen. Uskon, ettd harvoissa tydnohjauksissa paneuduttiin hoitosuhteiden tuottamien tunteiden kasittelemiseen eik&
useinkaan menty pintaa syvemmalle, niin etta olisi tarkasteltu mista kukin tunne saa alkunsa.

Nykyisin tyénohjaussanan rinnalle on tullut mentorointi. Tydnohjaajakoulutuksen myo6té olen entista vakuuttuneempi

siitd, etté psykiatrian hoitotydntydnohjaukset ovat olleet tdméan paivan mentorointia. Vanhempi, kokeneempi hoitaja on
antanut neuvoja nuoremmalle miten ty6ta pitéisi tehda, jotta paastaan hyvaan lopputulokseen. Se ei ole missaan nimes-
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s& huono asia, koska joskus psykiatrisen potilaan hoito saattaa olla hoitajan mielesta "tiensa paassa”, kun hoitaja on
mielestdan kokeillut jo kaikki konstit. Niin mentori kuin tydnohjaajakin voi avata ongelmatilanteessa hoitajan silméat uusiin
ulottuvuuksiin tuomalla esiin erilaisen tavan l1ahestyd ongelmaa ja hoitotydssé paastéaan eteenpéin mielekkaasti. ltse aloin
kayda yksilotydnohjauksessa 1990-luvulla. Joskus pelkkad vaikean hoitosuhdeasian esiin tuominen "vieraalle” tuottaa
itsessé helpotusta ja antaa mahdollisuuden kehittya.

Olen kuullut kollegoiden sanovan, etté ei tarvitse tydnohjausta, koska se on pelkkdé rupattelua ja ajanhaaskausta tai etta
samat asiat voi keskustella osastollakin kollegoiden kanssa. Itse olen kayttanyt kollegoja apunani vaikeissa akuuteissa
potilastapauksissa, kun en ole ndhnyt mielta siing, etta jattaisin asian kolmen viikon padhan tyénohjaukseen. Olen silti
vield tydnohjauksessa saattanut kertoa asiasta ja sitd on kasitelty pintaa syvemmaélta. Olen siis kaiken kaikkiaan ollut itse
kiinnostunut kdymaén tydnohjauksissa. Yksi hydtyndkokulma voi joskus olla pelkéstéan se, ettd p&dsee pois osastolta
hetkellisesti hengahtamaan.

Laki taustalla

Mielenterveyslain 4 §:ssa todetaan, etta mielenterveyspalveluiden toteuttaminen edellyttaé toimivaa tyénohjauksen jar-
jestelméa (Mielenterveyslaki 14.12.1990/1116). Monipuolisessa ja kiireisessé tydssa tydnohjaus tarjoaa tauon miettia
asioita erilaisista nakdkulmista ja ottaa etéisyytta asioihin (Kiviniemi, Laksy, Matinlauri, Nevalainen, Ruotsalainen, Seppa-
nen & Vuokila-Oikkonen 2007).

Kehittamistehtavani kohteena olleen psykiatrisen sairaalan laatukasikirjassa sanotaan seuraavasti:

Tydnohjaus on osa tydn siséltdéd ja se on kiinted osa terveydenhuollon toimintaa. Tyénohjaus on tyénan-
tajan tukemaa ja kustantamaa ja osa tydtad varsinkin silloin, kun on kyse asiakastydstd, hoitamisesta ja
hoitotydsta. Jos tydhdén ei sisélly tydnohjausta, hoitamista on vaikeata ja stressaavaa toteuttaa laaduk-
kaasti. Tydnohjauksen katsotaan kuuluvan osana laadunhallintaa. Psykiatrisessa hoitotydssé tydnohjaus
on toimintaa, joka tédhtad entistd parempaan ammatillisecen osaamiseen sekd parempaan hoidolliseen
tasoon. Tydnohjauksen tavoitteena on liséta tyytyvaisyytta sekda hoidettavien ettd hoitajien keskuudessa
Sekd auttaa hoitafia jaksamaan tydssédéan paremmin. Tuloksena voidaan sanoa olevan motivoituneempi,
tydssédn jaksava hoitaja, jolla on selkeé kuva tydstdéan seka itsestaan.

Psykiatrista hoitoty6té tekevét tietavét, ettd 1ahes ainoa hoitotydnvéaline on oman persoonan kayttd. Tyontekijan tehtava-

na on osallistua potilaan elamaan, kuunnella hanté ja vastaanottaa potilaan hataa ja ahdistusta. Tyontekijat samaistuvat
potilaan tilanteeseen omia tunteitaan hyvéaksi kayttaen ja kayvat lapi potilaan asioita yhdessa potilaan kanssa.
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Tyontekija tarvitsee nollaustilanteen itselleen voidakseen auttaa seuraavaa potilasta. Liiallinen paneutuminen potilaan
tilanteeseen ja jatkuva emotionaalinen rasitus lisdavat tydntekijan kuormitusta. Jos tyontekija ei huolehdi omasta hyvin-
voinnistaan ja ammatillisuuden rajoista, tydntekija vasyy ja seurauksena voi olla pahimmassa tapauksessa emotionaali-
nen uupuminen eli loppuun palaminen (Kiviniemi ym. 2007).

Valtio ja tydbmarkkinajarjestot pyrkivat parhaillaan 16ytamaan ratkaisuja pidempiin tyduriin ja tydssad jaksamiseen. Tal-
16in tydhyvinvointi ja tyéntekijdiden jaksamisen merkitys korostuvat. Psykiatrisessa hoitotydssakin hoitajien elékeikéd on
noussut vimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana viitisen vuotta, samanaikaisesti potilaiden sairastavuus on kokenut
muutoksen.

Hoitoajat sairaalassa ovat lyhentyneet ja avohoidossa saatetaan hoitaa entistd sairaampia potilaita. Potilailla on usein
my06s ns. kaksoisdiagnoosi (mielenterveys- ja paihdediagnoosi), joka vaatii hoitajalta jatkuvaa omien tietojensa paivitta-
mista ja kouluttautumista, jotta osaa hoitaa ajoittain vaikeitakin potilastapauksia. Tydssé on jaettava hoidettavan ahdis-
tusta ja vaikeita elamantilanteita toistuvasti. Yhd enemman hoidon kohteena ei ole pelkastaéan asiakas vaan myds hanen
laheisensd, perheensd, vanhempansa. Monialaisen tydryhman jasenené hoitajalla on usein vastuu potilaan kokonaishoi-
dosta hoitotydssa ja hanen on hallittava erilaisia tehtavia ja rooleja.

TyOpaikan ja organisaatioiden muutokset vaikuttavat hoitotydntekijdn jaksamiseen. Tydnohjauksessa tydntekijan on
mahdollista purkaa omaa mieltdan, jotta tydasiat eivat sekoittuisi omaan arkielamaan ja muodostuisi itselle taakaksi.
Tybnohjaus auttaa jaksamaan vaikeissa tyotilanteissa, johtuvat ne sitten asiakkaasta, potilaasta tai muusta tydyhteis66n
liittyvasta tilanteesta. Nykyaan yhtena keskeisena asiana tydeldmassa on tydntekijdiden henkinen hyvinvointi ja tydssa
jaksamisen edistaminen.

Hoitotyd on padosin tunnetydtd. Hoitotilanteessa tydntekija on kohtelias, iloinen ja potilaan huomioonottava. Vaikka
tydntekijalla olisi huono paiva, sitéd ei saa nayttaa potilaalle. Jos potilas on huonolla tuulella, ei hoitaja saa silti nayttaa
omia negatiivisia tunteitaan. Henkiset voimavarat kuluvat asiakkaan murheisiin osallistuessa. Liséksi aikapaineet kuor-
mittavat.

Tydyhteison sek& esimiehen antama tuki ja omat vaikutusmahdollisuudet tydhon luovat perustaa henkiselle tydhyvin-
voinnille. (Utriainen & Kyngéas 2008). Tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta tyénohjauksella on suuri merkitys psykiatrisen hoi-
totydntekijan jaksamiseen. Ty6turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajan huolehtimaan tyéntekijan turvallisuudesta tyossé.
Mikéli epéilladn tydntekijan kuormittuvan tydssaan terveyttd vakavasti vaarantavalla tavalla, tydnantaja ryhtyy toimiin
kuormitustekijdiden selvittdmiseksi. Samainen velvoite koskee tydnantajaa niin fyysisen kuin henkisenkin haitallisen kuor-
mittumisen osalta. (Ty6turvallisuuslaki 738/2002: 8§, 258)
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Uteliaisuus palkitaan

Kehittamistyoni pohjana oli psykiatrian hoitotydntekijoille tehty kysely. Taustamuuttujina olivat vastaajan sukupuoli, am-
mattinimike, valmistumisvuosi. Liséksi kartoitin tyénohjauksessa kaymista (ei/kylld) seké tydnohjauksen vaikuttavuutta.
Sain vastauksia yhteensa 167 eli runsaat 50 % organisaation kaikista hoitotyontekijoisté. Vastaajista kolme neljasosaa
oli naisia ja neljannes miehid; sairaanhoitajien ja l1ahi/mielenterveyshoitajien suhde oli sama. Ammattiin valmistumisvuo-
det vaihtelivat vuosien 1974 ja 2011 valilla.

Tyodnohjauksessa kaynnit jakautuivat niin, ettd 142 ilmoitti kéyvansa tai k&yneensa tydnohjauksessa ja 25 ei kdy tai ei
ole kaynyt tydnohjauksessa. Tassa oli selked merkitys sukupuolella ja valmistumisvuodella. 1970-luvulla valmistuneet
mieshoitajat seka 2000-luvulla valmistuneet naishoitajat olivat useimmiten niitd, jotka eivat kyneet tai eivat koskaan
olleet kayneet tydnohjauksessa. Miksi ndin? Eniten vastauksia (50 %) kertyi vaihtoehdolle "sopivaa tydnohjaajaa ei 16ydy
omasta organisaatiostani”. Loput 10 % jakautuivat vaihtoehtojen "ei mahdollista omassa tydyhteistssd” ja “en usko,
ettd tydnohjauksesta on minulle hydtyd” vélille. Kohtaan "muu vaihtoehto” oli kirjattu syyksi esimerkiksi se, ettd henkild
ei koe tydnohjusta tarpeellisena tai ei ole saanut aikaiseksi hankkia itselleen tydnohjaajaa. Maaraaikaiset ja/tai varahen-
kilbstdssa olevat tydntekijat vastasivat, etteivat tiedd onko mahdollisuutta tydnohjaukseen tai etta sita ei ole ainakaan
tarjottu. Erédén vastaajan mielesta tydnohjausta tarvitaan vasta sitten, kun on tyéuraa enemman takana. Vastaajat koki-
vat hankalana my&s organisaation siséisten tydnohjagjien tuttuuden seka vahyyden.

Tyénohjauksen vaikuttavuus

Tybnohjauksen vaikuttavuudesta oltiin varsin yksimielisid. Suurin osa vastaajista koki tydnohjauksen auttaneen tydssa
jaksamiseen seké& auttaa ammatillisen kasvuprosessin etenemisté. Tydnohjauksen avulla hoitoty6té kehitetdan ja poti-
lastapauksia selvitetdan — ulkopuolisen ihmisen nakemys omiin tydtapoihin vaikuttaa selkeyttavasti ja antaa varmuutta
tydssa. Ryhmatydnohjauksissa koettiin tarkeaksi vertaistuen saanti; lisaksi koettu tydhyvinvointi seka tydilmapiiri olivat
parantuneet. Viisi aikaisemmin tydnohjauksessa kaynyttd vastaajaa oli sitd mieltd, ettd tydnohjauksesta ei ollut mitaan
apua.

Mita vastaukset kertovat

Saamistani tuloksista voi tehda johtopaatoksia esimerkiksi seuraavista asioista:

e miten uusia tydntekijéita perehdytetaan?
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e onko sijainen tasavertainen tyontekija vakituisen kanssa?
e mikd on organisaation sisdisen tydnohjauksen merkitys?
e miksi min& en tarvitse tydnohjausta?

Perehdytys on ollut monella tydpaikalla kehittdmisen kohteena viime vuosina. On tehty perehdytysoppaita ja -listoja,
joiden mukaan uusien tyontekijdiden perehdytys kuuluu tehda. Erasta opasta lukiessani huomasin, ettéd sanaa "tyénoh-
jaus” ei mainittu kertaakaan. Siind mainitaan "tydyksikdn mentorointikdytannét”, “tyky-toiminta” ja "tydsuojelu”, mutta
muistaako perehdyttaja naiden aiheiden kohdalla ottaa puheeksi tydnohjausmahdollisuuden? Ainakin jollekulle vastaa-
jista se oli jaanyt kertomatta.

Seké somaattisilla etté psykiatrisilla toimialueilla tydskentelee kohtuullisen paljon hoitajia, joilla ei ole vakituista toimea. Va-
rahenkildstdissd on myds paljon tydntekijéita, psykiatrian toimialueilla seka sairaanhoitajia etta 1ahi- ja mielenterveyshoi-
tajia. Sijaiselle kuuluu yhtalailla tyénohjaus mahdollisuutena esimerkiksi ammattitaitonsa kehittamiseen ja ammatilliseen
kasvuun. Varahenkildstossé olevat tydntekijat saattavat vaihtaa tydyksikkda useasti vilkon aikana. Uuteen yksikkdon ja
tydyhteis66n seka potilaisiin sopeutuminen vaatii tydntekijaltéa hyvad sopeutumiskykya seké sosiaalisuutta, joka varmasti
vie energiaa. Kuinka kauan ihminen pystyy sopeutumaan, jos hanelle ei edes tarjota mahdollisuutta tydnohjaukseen?
Miten on tydssé jaksamisen ja tyon selkiyttdmisen laita?

Kehittamistyoni kohteena olleen sairaalan psykiatrian toimialueella on sovittu vuonna 2009 tyénohjausperiaatteet, joissa
sanotaan: "Kaikilla mielenterveysty6té tekevilla tyontekijoilld on lakisdateinen oikeus saada tydnohjausta. Tydnohjauksen
toteuttamistavasta sovitaan aina esimiehen kanssa. Tyonohjaus toteutetaan ensisijaisesti siséisena tydnohjauksena, eli
psykiatrisen hoidon toimialueen tydntekijan antamana. Ulkoista eli ostettavaa tydnohjausta voi saada esimerkiksi henki-
16, joka itse antaa tydnohjausta seka tydyhteisét, jos sopivaa ohjaajaa ei 16ydy omasta organisaatiosta.”

Kyselyyn vastasi 25 henkil6a, jotka eivat/ole kayneet tydnohjauksessa. Heistd 17 on sitd mieltd, ettd "sopivaa tyénoh-
jagjaa ei 1ydy omasta organisaatiosta”. Osa tydnohjauksessa kayneistakin ilmoitti, etta ei ole 16ytanyt itselleen uutta
tydnohjaajaa organisaation tydnohjaajaluettelosta. Mainittiin sana "tuttuus”. Voisin péaatelld, etta jotkut hoitajat eivat halua
tutulle tydnohjaajalle, koska tydnohjauksessa tulisi kasitella myds hoitajan syvempié tuntoja ja tunteita. Vieraalle inmiselle
on joskus helpompi puhua, eiké vieraalla inmiselld ole olemassa olevia ennakkoajatuksia ohjattavasta eika intresseja tyo-
yhteisdssa. Tuttu ohjaaja on kuitenkin joillekin hyva vaihtoehto. Ohjaaja saattaa tietda jo ennestaan asioita, joiden tietda
vaikuttavan ohjattavan tapaan tehda ty6ta tai tydssa jaksamiseen.

Erddssa vastauksessa luki: "Tydnohjaus tarpeen, kun tyburaa enemman takana”. Voi ollakin, ettd nuori hoitaja tarvit-

seekin ensisijaisesti mentorin. Ammatillisen kehittymisen myoéta hoitajalle kehittyy taito kasitella asioita tyénohjauksessa
ja silloin ei mentorista ole enda apua. (Ks. esimerkiksi tdssa julkaisussa Kiuru 2012.) Mentoroinnissa ei haittaa, vaikka
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mentori olisikin tuttu ennestaan. Yhdessa mentorin kanssa voidaan puhua potilaan hoitoa koskevia asioita ja jakaa mie-
lipiteita hyvista hoitometodeista. Olisikin paikallaan miettia mita itse kukin haluaa tyénohjaajalta. Olisiko aiheellista tehda
lista my&s kaytettavissa olevista mentoreista, jotka voisivat olla esimerkiksi nuoren hoitajan tukena hoitosuhteissa.

Silloin talldin kuulee: “en tarvitse tydnohjausta”. Myds muutamassa kyselyn vastauksessa niin kirjoitettiin. Luulen ja
toivon, ettd lauseen takana on tietdmattdmyys tydnohjauksesta, vaikka uskon, ettd 2000-luvun koulutuksessa asiasta
puhutaan. 1970-luvulla ja viela 1980-luvullakin oli kytanténa enimmakseen se, ettd terapiatyttd avohoidossa tekevét
kavivat yksildtydnohjauksessa, mutta osaston henkildkunta ei kaynyt. Osaston henkilokunnalla oli useimmiten ryhma-
tydnohjausta. Luuleeko joku yha, etta tydnohjauksessa kayvat vain ne henkildt, jotka eivat osaa tehda tyétansa tai
kehotetaanko hankkimaan tyénohjausta vasta, kun ollaan jo tyduupumuksen rasittamia? Jotkut eivat ehka osaa ajatella
tydnohjausta ennaltaehkéisevana toimena tydhyvinvoinnin nédkékulmasta. Liséksi kysymys on varmasti vanhoista usko-
muksista, ettd tydnohjausta kayttavat enemman koulutetut terapiatydta tekevat.

Psykiatrinen hoitoty® on moninaista; siind ei ole yhta oikeaa tapaa tehda ty6ta. Potilaan hoidossa asetetaan tavoitteet,
joihin pyritaan. Tavoitteeseen voi paasta omalla tydtavallaan itse kukin, mutta ajoittain olisi jokaisen syyta miettia onko
oma tapa ainoa oikea tapa tehda tyéta. Tydnohjaus voisi toimia jokaiselle epailijalle tilaisuutena 16ytaa itsestdan uusia
innovatiivisia puolia tehd& hoitoty6té, jolloin seka itse etté potilas voisi voida paremmin.

Kyselysta voi kuitenkin lopuksi vetéa sen johtopaatdksen, ettd valtaosa psykiatrian hoitajista kay tai on kaynyt tyénoh-
jauksessa ja on kokenut saaneensa apua tydssa jaksamiseen, ammatilliseen kasvuun ja tyon selkiyttamiseen. Se, etta
siséinen tydnohjaajaluettelo on lyhyt, kertoo kaanteisesti tydnohjauksen tarpeesta. Listasta saattaa I6ytyd sopiva ohjaa-
ja, mutta hanelld ei ole mahdollisuutta ottaa ohjattavaa.

Pohdinta

Kyselyn toteuttaminen ja vastausten analysoiminen oli mielenkiintoista. Jo ennen tydnohjaajakoulutukseen menoani olen
pohtinut mité& tydnohjaus psykiatrian hoitotydntekijan ndkdkulmasta tarkoittaa. Olen tuntenut olevani etuoikeutettu, kun
olen saanut kayda tydnohjauksessa pohtimassa ohjattavani kanssa psykiatriseen hoitotydhodn ja omaan ammatilliseen
kasvuuni liittyvia asioita. Oma hoitajan maailmani on tyénohjauksen avulla laajentunut ja olen osannut miettié asioita
monelta eri ndkdkulmalta. Se, etta ei ole olemassa yhté oikeaa tapaa tehda psykiatrista hoitotydté ja se, etta sen teke-
misesta oppii joka paiva jotain uutta, on aina ollut oma mottoni. Tydnohjauksista olen saanut vahvistusta ajatukselleni.

Tybnohjausta tarjotaan tyontekijdlle helposti siina vaiheessa, kun ollaan jo tybuupumuksen rasittamia. Tyduupumusta

voidaan toki tydnohjauksessakin kasitelld, mutta jos tydntekijd on jo uupunut sairauslomalle asti, tarvitaan hanen hoi-
tamiseensa muunlaista apua. Tydnohjaus on mielestani ennaltaehkéisevaé toimintaa ja niin se on 122:n kyselyyni vas-
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tanneenkin mielesta. Tydssa jaksamiseen tarvitaan joskus muutakin kuin hyvat tydkaverit. Suurissa ja miksei pienissakin
tydyhteisbissé voi olla erimielisyyksia, jotka heikentavat tydssa jaksamista siind maarin, etta tyokyky alkaa heikentya.
Tydyhteisttydnohjaus voisi olla silloin paikallaan. Jos tydyhteisd ei saa tai ei halua yhteisttydnohjausta, niin hoitaja sel-
viytyy tydyhteisdnkin erimielisyyksissé vahvistamalla omaa itsedan ja ajatteluaan oman yksilétydnohjaajansa kanssa.

Artikkelin sanomana voisin julistaa sit, etté kaikilla olisi mahdollisuus saada haluamansa tydnohjaaja ja etta kaikki tyon-
tekijat olisivat tasavertaisia tydnohjausta halutessaan.
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Helena Kiuru

Mentorointikoulutuksen ja
mentoroinnin pilotointi

Sataedun Harjavallan

yksikossa

Artikkelini kuvaa mentorointiprosessia Satakunnan koulutuskuntayhtyma Sataedun Harjavallan yksikdssa, jossa koulute-
taan lahihoitajia seka erikoisammatti- ja ammattitutkintoja suorittavia. Artikkeli kuvaa myds mentoroinnin ja tydnohjauk-
sen eroja ja yhtaldisyyksia. Mentorointipilotointi Harjavallan yksikdssé toteutettiin 2011-2012. Syksylla 2011 jarjestettiin
kaksi samansisaltdistéd mentorointikoulutusiltapéivad ja muodostettiin mentorointiparit, jotka tydskentelivat talven ajan.
Heidan kokemuksiaan nauhoitettiin joulukuussa 2011 ja kevaalla 2012 tehtiin kysely, jonka perusteella kokemuksia ku-
vattiin. Pilotoinnin seurauksena paéatettiin laajentaa mentorointia koko Sataeduun.

Asiasanat: mentori, mentorointi, aktori

Johdanto

Mentorointi on Suomessa varsin ajankohtainen aihe. Mentoroinnin yleistymisen syyna on se, etta suuret ikdluokat ovat
siirtymassa eldkkeelle ja heiddn mukanaan organisaatiosta saattaa kadota arvokasta kokemusperéista hiljaista tietoa.
Muuttuvassa tydelamassa tarvitaan olosuhteiden vaatimia kehittymismenetelmi&. Nopeasti reagoivana ja reaaliaikaisena
kehittymisen muotona mentorointi sopii erittain hyvin tydyhteison kehittdmiseen ja erityisesti silloin, kun organisaatiossa
on samanaikaisesti perinteisempid kehittymisohjelmia. (Leskeld 2005.)

[tsensa kehittdminen on tuskin menestyksellista iiman muiden tukea. Mentoroinnissa on kaytettavissa inminen, joka
antaa palautetta ja esittad pohtimisen arvoisia kysymyksi&, jakaa kokemustaan, keskustelee, antaa uusia n&kokulmia,

esittéda eriavia mielipiteita ja auttaa mentoroitavaa kehittymaan. (Ruoholinna 2000.)

Mentoroinnin kéasite ei valttaméatta ole selkea ja sen ero esimerkiksi tydnohjaukseen on liukuva. Lahtdkohtanani on ollut
Karjalaisen vaitdskirja (Karjalainen 2010), jonka pohjalta innostuin pohtimaan, miten mentorointia voitaisiin hyddyntaa
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omassa tydyksikossa. Kesakuussa 2011 informoin koko Sataedun Harjavallan yksikon tydyhteisoa siita, etté aloitan
mentoroinnin ohjauksen. Kesén aikana paneuduin teoriaan ja suunnittelin mentorointikoulutuksen. Halukkaat mento-
rointiparit ilmoittautuivat elokuun alkuun mennessa. Elokuussa toteutettiin pari koulutusiltapaivad mentoreille ja aktoreille.
Parit tapasivat kerran kuukaudessa lukuvuoden ajan ja liséksi he keskustelivat myds sovittujen aikojen ulkopuolella.
Ohjasin mentoreita talven aikana; marraskuussa tapasimme yhdessé& mentorien ja aktorien kanssa vélipalautteen mer-
keissd. Nauhoitin keskustelun ja tein siitd muistinpanoja myhemmin. Toukokuussa tein kyselyn mentoreille ja mentoroi-
taville. He arvioivat kokemuksiaan mentoroinnista kirjallisesti. Taman jalkeen tein yhteenvedon vastauksista.

Taman pilotin perusteella laadin mentorointiohjeet, joiden avulla voidaan varmistaa, ettd uudet ihmiset saavat tukea
mentoroinnista. Tyopaikallani on tapahtunut organisaatiomuutoksia viime aikoina. Oppilaitoksia on yhdistetty yhdeksi
suuremmaksi organisaatioksi. TyOtehtévat ovat osittain laajentuneet ja verkostoja on tullut lisédd. El&koityminen seké
uusien ihmisten rekrytointi tuo uusia haasteita tydyhteisddn, joten hiljaisen tiedon siirtdmista tarvitaan opettajuuteen
kasvamisessa.

Kevaalla 2012 sain tiedon, ettd mentorointi laajenisi koko Sataedua koskevaksi ja tarkoituksena on aloittaa koulutus
mentoreille syksylla 2012.

Mentorointi ja tyénohjaus

Mentorointi

Mentorointi on menetelma, jossa tietoa ja osaamista — myds ns. hiljaista tietoa — siirretadn kokeneemmalta kokemat-
tomammalle. Osaava, arvostettu ja kokenut asiantuntija (mestari, mentori) neuvoo, tukee ja edistad kahdenkeskisessé
vuorovaikutussuhteessa kehityshaluista, kokemattomampaa henkilda tydssa. Suhde perustuu avoimuuteen, molem-
minpuoliseen luottamukseen ja tasa-arvoisuuteen. Se pyrkii mentoroitavan (aktorin, ohjattavan) ammatilliseen ja hen-
kiseen kehittymiseen, tyduran selkeyttdmiseen seké tydssa ja opinnoissa menestymiseen. Mentoroitava on kuin kisalli,
oppilas, valmennettava tai ystava. Mentori on vastaavasti mestari, opettaja, valmentaja, kannustaja tai ystava'.

Mentoroinnin tavoitteena on tukea sekd ammatillista ja urakehitysté etta tarjota psykososiaalista ja emotionaalista tukea
mentorointiin osallistuvalle tyontekijalle. Perinteisesti mentorointisunde rakentuu kahden tydntekijan vélille. Toinen toimii
mentorina ja on yleensa kokeneempi, tuntee tydpaikan pidemmalta ajalta tai hanella on vahva asiantuntijuus. Suhteen
toisena osapuolena on vdhemman kokenut aktori. Perinteisen mentoroinnin ohella kéytetdan vaihtoehtoisia toteutta-

T Mentorointi-sana tulee antiikin tarustosta. Odysseus pyysi ystavaansa Mentoria toimimaan poikansa Telemakhoksen tukena ennen kuin lahti Trojan sotaan.
Mentor kasvatti, opetti ja neuvoi poikaa useiden vuosien ajan. (Leskeld 2005.)
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mismuotoja, kuten ryhméa-, vertais- ja e-mentorointia. Perinteinen kasitys mentoroinnista, jossa mentori valittaa tietonsa
aktorille, on saanut rinnalleen ndkemyksen, jossa korostuu osapuolten jaettu oppiminen ja yhteinen asioiden tarkastelu.
(Karjalainen 2010.)

Leskelan (2005) tutkimuksessa mentorointi maaritellddn seuraavasti:

Mentorointi on kahdenkeskinen, kehittavd, reaaliaikainen, luottamuksellinen, vastavuoroinen henkilékoh-
taisesti merkittavéa intensiivinen vuorovaikutussuhde, jossa kokenut henkilé — mentori — antaa tukea, oh-
jausta ja palautetta kehittyjdn — aktorin — henkilékohtaiseen tai ammatilliseen kasvuun tai urapohdintoihin
taikka edistaéd aktorin uraa muilla kéytettévissé olevilla tavoilla.

Mentoroinnille on my&s tyypillisté pitkékestoisuus (yli puoli vuotta), molemminpuolinen tunnepohjainen sitoutuminen ja
se, ett&d mentori on kokeneempi kuin aktori joko mentoroinnin teemassa tai muuten. Mentoroinnin toteuttamistavoissa
voi olla eroja ja mentorointiprosessi voi olla mentorin tai aktorin ohjaamaa.

Tyburaan littyvd mentorointi edistda uralla etenemista ja siséltdd valmentamista, tukemista, suojelua, esilletuontia ja
nékyvyyden lisdémisté (esiintymismahdollisuuksia, aktorin auttamista tapaamaan térkeité kontakteja ja tulemaan heille
tutuiksi) ja haasteellisten tehtévien antamista aktorille, jolloin aktori voi nayttaa kykynsa. Psykososiaalinen mentorointi
puolestaan voi edistédd patevyyden tunnetta, itsearvostusta, identiteetin vahvistumista ja tehokkuutta ammatissa. Se
siséltdd myos roolimallina olemista, hyvaksynnan ja vahvuuksien antamista, neuvontaa ja ystavyytta. Jotta molemmat
tyypit voivat toteutua, aktorin ja mentorin valille tarvitaan hyvin toimiva vuorovaikutussuhde, joka edistad molemminpuo-
lista luottamusta. (Leskela 2005.)

Mentoroinnin tutkijat ovat todenneet, ettd perinteinen mentoroinnin maarittely ja mentoroinnin jarjestdmisen tavat eivét
nykyisessa tydeldmassa enaa riitd vaan ne tarvitsevat uudistamista. Tydympéristét ovat muuttuneet niin monimuotoi-
siksi ja -mutkaisiksi, ettei yksi ihminen voi mitenkaan hallita koko toimintaymparistdd, vaan tukea saadaan yleensé
laajemmasta verkostosta. Mentorin roolia ei nykyisin maaritd enda pelkastaan ika tai tydyhteisdn senioriteetti, vaan
myds kollegoiden vertaismentorointi on luonteva tapa toteuttaa uratukea tydpaikalla. Nykypaivan sosiaalinen ja sosiaa-
lis-yhteiskunnallinen toimintaymparist6 tarvitsee sellaisia ohjauksen muotoja, jotka rakentuvat yhdessé ohjaussuhteen
osapuolten kesken, valmentavat ihmisia muuttuvaan toimintaymparistéon ja epéavarmaan tulevaisuuteen seka ottavat
huomioon ohjaustarpeet elaman- ja tyduran eri vaiheissa. (Karjalainen 2010.)

Vaikka yksil6lla itselladn on yh& suurempi vastuu urastaan ja kehityksestaan, hanen ei kuitenkaan tarvitse selviytya uusis-
ta tilanteista yksin. Tydpaikan ihmissuhteilla on merkitysta oppimiselle ja kehitykselle. Tydpaikoilla ihmisten ohjausverkos-
toon voivat kuulua muun muassa mentorit ja valmentajat (coach), tydnohjaajat, esimiehet ja kollegat. (Karjalainen 2010.)
Mentorin tulee valttda suoria ohjeita ja tiedon jakamista. Mentori ei mydsk&an ole "palkahésta paastaja”’; ammatilliseen
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kasvuun kuuluu myos virheistéd oppiminen. Hyva mentori osaa menna tilanteen mukaan hiukan syriemmaélle ja antaa
mentoroitavan tuntea onnistumisen riemun. Ylipdatansa mentori on ihmistuntija ja kiinnostunut oppimisesta ja ohjaami-
sesta. Han on myos hyvéa kuuntelija ja vuorovaikuttaja. (Karjalainen 2010.)

Miten mentorointi sitten eroaa muista ohjausmuodoista? Tydnohjaus, tutorointi, valmennus, konsultointi, uraohjaus —
erilaisia ohjauskaytantdja on vaikka milla mitalla. Mentorointisuhde on eri tavalla vuorovaikutuksellinen — jossain maarin
tasapuolisempi muihin ohjausmuotoihin verrattuna. Mentori voi ottaa esiin omia henkildkohtaisia asioitaan toisin kuin
muissa ohjauskaytannoissa. llmapiiri on usein rento. Tydnohjauksessa ohjaaja ei jaa omia tuntemuksiaan vaan on herk-
ka&na kuulemaan ohjattavaansa.

Tyénohjaus

Mentoroinnilla ja tyénohjauksella on paljon yhteisid piirteitd, mutta myds eroja. Tydnohjauksessa tarkastellaan p&dasias-
sa tydhon liittyvia tai vaikuttavia asioita ja tydnohjausta voi toteuttaa vain siihen koulutettu virallinen tyénohjaaja, mento-
roinnissa kasitellaan tydta ja inmista kokonaisuudessaan: ihmisen elaman eri vaiheita, henkildkohtaisia elaman arvoja ja
pyrkimyksid, mieheytta, naiseutta, aitiyttd, isyytta ja tydtoveruutta. (Juusela, Niipola & Rauramo, 2010.) Toki tyénohjauk-
sessakin voidaan kasitelld ihmisté kokonaisuutena, koska se vaikuttaa inmisen tydhon.

Tydnohjaus on ammatillisen kasvun ja kehityksen véline. Se on keskusteluun perustuvaa kokemuksellista oppimista
ja uuden oivaltamista. Se on tyénohjaajan ohjaamaa tavoitteellista ja luottamuksellista yksilo- tai pienryhméatoimintaa,
jossa kasitellddn muun muassa tydéhon, tydyhteisdon, tydtilanteisiin ja erilaisiin toimintatapoihin liittyvia kokemuksia, ky-
symyksia ja tunteita. Tydnohjaus tarjoaa mahdollisuuden kdyda 18pi vaikeita tydtilanteita ja purkaa mieltd askarruttavia
asioita. Tydnohjauksessa tarkastelun kohteena on itse tyd seka ihminen tyontekijané ja tydyhteisén jasenena. (Romana
& Leimala 2005; Siivola 2003.) Tydnohjauksessa kasiteltavat asiat liittyvat tyypillisesti jarjestavan organisaation maaritta-
miin tarpeisiin. Mentoroinnissa kasiteltavat asiat voivat vaihdella laajasti organisaation tarpeiden ja aktorin maarittamien
tarpeiden valilla. (Leskeld 2005.)

Suomen tydnohjaajat ry maarittelee tydnohjauksen oman tydn tutkimiseksi arvioinniksi ja kehittamiseksi, joka tapahtuu
koulutetun tydnohjaajan avulla. Se on tydhon, tydyhteisdton ja omaan tydrooliin liittyvien kysymysten, kokemusten ja
tunteiden yhdessa tulkitsemista ja jasentamista. (Suomen tydnohjaajat ry. 2012.)

Tybnohjaajana voi toimia tydnohjaajakoulutuksen saanut henkil®d, kun taas tydpaikalla mentorina voi toimia periaatteessa

kuka tahansa tyontekija. Tydnohjaajan taito hallita ja ohjata yhteista prosessia korostuu, eik& tydnohjaajan tarvitse valtta-
matta tuntea tydntekijan tydté sisllollisesti. Vastaavasti mentorin taitotieto, substanssiosaaminen, korostuu. (Karjalainen
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2010.) Mentorointiin kuuluu myds aktorin ja mentorin valinen molemminpuolinen, voimakas, tunnepitoinen sitoutuminen,
jota ei iimene ohjaajan puolelta tydnohjauksessa tai muissa lahikasitteissa. (Leskela 2005.)

Paunonen-limonen (2001) rajaa tydnohjauksen tarkoittamaan tydnohjausta menetelmana. Tydnohjaus on maaraajoin to-
teutettava prosessi ja kiinted osa tyontekijan tyotéa. Tydnohjausprosessin sisaltond on ohjattavan tyo ja itsensé tarkastelu
tydntekijand. Tydnohjaus on aina pitkékestoinen prosessi, johon liittyy distanssi eli etdisyys tydnohjaajan ja ohjattavan
valilla. Siihen kuuluu laheisesti omasta jaksamisesta huolehtiminen. Tyénohjaus on useimmiten 1-3 vuotta kestava noin
kolmen viikon vélein tapahtuva prosessi, jonka tarkoituksena voi olla esimerkiksi tydnohjattavan ammattitaidon yllapita-
minen ja kehittdminen, tydssa jaksamisen tukeminen, tydyhteison kehittdminen tai tydpaikan iimapiirin parantaminen.
Se voi olla yksilo-, ryhma- tai tydyhteison tydnohjausta. Tydnohjaaja ei voi olla samasta organisaatiosta, koska han on
tuolloin liian 1ahell& organisaation ongelmia eikd pysty auttamaan. Mentorit voivat olla samassa organisaatiosta ja heilla
on samat arvot ja tavoitteet kuin organisaatiolla. My&s yrittajat voivat toimia mentoreina toisilleen.

Tydnohjauksella on monia yhtéldisyyksia mentoroinnin kanssa. Se on vuorovaikutteista ja kumpikin osapuoli hyotyy;
myoOs selkeat tavoitteet maéaritelldadn. Luottamuksellisuus, vuorovaikutus, suunnitelmallisuus ja sopimuksellisuus ovat
myds yhteisia tekijditd mentoroinnin kanssa. Erona mentorointiin on muun muassa se, etta tapaamisvalit ovat lyhyem-
pia (n. 2-3 viikkkoa). Tydnohjaaja voi toimia monilla eri aloilla ohjaajana kun taas mentorilla tulee olla oman alansa vahva
kokemus. (Isotalo 2010.)

Mentorointi organisaatiossa

Mentorointia kéytetddn organisaatiossa muun muassa perehdyttdmiseen ja kehityksen tukemiseen. Mentoroinnilla
pyritdén tasa-arvoiseen kohteluun ja muutosten helpottamiseen uusia taitoja kehittdmalla tai varmistetaan nopea so-
peutuminen ja henkilbstén saaminen uusien tydtehtavien tai projektien vaatimuksiin. Muutosohjelmien l&piviemisessa
tydntekijat ymmartavat paremmin, mistd muutoksessa on kysymys. Hiljaista tietoa vélitetdan henkildiden siirtyessa pois
organisaatiosta muihin yrityksiin tai elékkeelle. (Karjalainen 2010.)

TyOpaikoilla toteutettavassa mentoroinnissa tydnantajan rooli mahdollisuuksien luomisessa on ensisijaisen tarkeaa. Il-
man tydnantajan hyvaksyntda formaali mentorointi ei voi toteutua, koska se edellyttdd muun muassa ajan varaamista
mentoroinnille tydaikana. (Karjalainen 2010.)

Mentorointi voi olla luonnollista, tilannekohtaista, klassista, osittain strukturoitua, ohjattua, epamuodollista, muodollista

tai suunnitelmallista. Mentoroinnin erikoistapauksia ovat vertaismentorointi ja ryhmamentorointi. Vertaismentoroinnissa
mentorin ja aktorin kokemus- tai tietotasossa tai organisatorisessa asemassa ei ole merkittavaa eroa. Ryhmamentoroin-
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nilla tarkoitetaan tilannetta, jossa yksi mentori antaa ohjausta usealle samanaikaisesti 1&sna olevalle aktorille. (Leskela
2005.)

Formaalilla mentoroinnilla on aina my&s organisaation asettamia tavoitteita. Liséksi organisaation tavoitteet ja yksilon ta-
voitteet saattavat poiketa toisistaan. Mentorointi voi nayttaytya jutusteluna, mutta tavoitteiden asettaminen antaa toimin-
nalle perustan. (Nummenmaa 2003.) Mentorointisuhteen keskeisené lahtokohtana on, ettd "saadaan ihmiset 1ahtemaan
lentoon”, kuten eras henkild asian ilmaisi. Mentoroinnilla yksildt 16ytavat vahvuutensa ja uskaltautuvat niiden kayttdon.

Mentoroinnin laadun n&koékulmasta tyopaikoilla on kuitenkin tarpeen kiinnittdd huomiota siihen, ketk& mentorointia
toteuttavat. Mentorilla taytyy olla riittavd kokemustausta ja taidot ryhtydkseen mentoriksi. Mentorin odotetaan olevan
vastavuoroinen, hyva kuuntelija, osoittavan kunnioitusta toista kohtaan, olevan helposti l1&hestyttava, kysyvan avoimia
kysymyksia seké antavan palautetta ja tukea aktorille. Mentorin rooli turvallisen ja luottamuksellisen ilmapiirin luomisessa
on tarkeéaa. Mentoroinnin tehtavana on tukea kuljettaessa kohti tuntematonta tulevaisuutta ja kohdatessa epavarmuutta.
Tulevaisuuden kohtaaminen on erés ohjauksellisen toiminnan olennainen lahtdkohta (Kasurinen 1999). Mentoroinnissa
pitaisi paasta koskettamaan sisdista halun maailmaa. (Karjalainen 2010.)

Rajanylittdjalla on mahdollisuus luoda linkkejé yhteistjen ja niiden asiantuntijoiden vélille sek& jopa neuvotella uudenlai-
sista merkityksista. Tama merkitysten tulkinta on uusi tehtava rajan ylittajyytta korostavassa ohjaajan roolissa ja téarkeéda
myd&s mentorin roolissa. Kokonaisuuden ymmartaminen edellyttdd myos hiljaisen tiedon omaksumista. Hiljaisen tiedon
ominaisuuksista korostetaan usein ammattilaisen sormituntumaa, kehollista tietoa, mutta se sisaltdéd myds muun muas-
sa moraalisia ja emotionaalisia tasoja — uskomuksia, tunteita ja arvoja (Helakorpi 2005).

Molemminpuolinen oppiminen mentorointisuhteessa

Yksi vaihtoehtoista mentorointia edustava nakdkulma on niin sanottu relationaalinen mentorointi, jossa korostetaan
molemminpuolista yhteenkuuluvuutta sekd empaattista ja valtauttavaa prosessia. Relationaalinen mentorointi kehitta&
seka& mentoria etta aktoria.

Relationaaliseen mentorointisuhteeseen siséltyy molemminpuolista oppimista, tiedon vaihtoa sekéa jaettua johtajuutta.
Mentorin roolia ei maérité pelkastaéan senioriteetti (kokemus) tai kokemattomuus, vaan relationaalinen mentorointi pe-
rustuu asiantuntemuksen ja osaamisen vaihtoon toimijoiden kesken. Mentori ei vain siirra osaamistaan toiselle, vaan sita
luodaan yhdessa ja se on luonteeltaan muuttuvaa. Sosiaalinen konteksti vaikuttaa relationaalisen tiedon siséltodn, joka
rakentuu toisia kuuntelemalla ja toisilta oppimalla. Relationaalinen urakehityksen nakdkulma korostaa tydpaikan ihmis-
suhteiden merkitysta henkilbkohtaiselle kasvulle.
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Ihmissuhteet ja yhteisollisyys ovat lasna yksil6llisissa valinta- ja paatostilanteissa, joten itsenaisyys ja yhteisdllisyys ovat
toisiaan taydentavia, eivét toisilleen vastakkaisia nakodkulmia (Vanhalakka-Ruoho 2007). Mentorointi on eras tydpaikan
ankkuroiva inmissuhde, koska siihen sisaltyy emotionaalinen sitoutuminen, toisesta huolehtiminen ja tuen vastaanotta-
minen. Kokemus vastavuoroisesta oppimissuhteesta mentorin kanssa auttaa aktoria tukemaan kollegoiden oppimista.

Mentorin ja aktorin luovaa dialogia kuvaa l&snaoloisuus, avoin puhe ja arvostava kuuntelu, kysymykset ovat vipittémia ja
kumpuavat uteliaisuudesta ja aidosta kiinnostuksesta. Antaudumme keskindiseen prosessiin ja yhdessa tutkimme tun-
nettua ja luomme uutta. Aidon dialogin on tarkoitus lisatd ymmartamysta. Muun muassa narratiivisessa tydskentelyssa
ei ole kyse pelkastdan ongelmista ei mydskaan voimavaroista vaan myds unelmista intohimoista periaatteista arvoista
intentioista uskomuksista ja sitoumuksista. Henkilokohtainen toimijuus ei muodostu taistelusta ongelmia vastaan, vaan
niisté johtop&atdksista, jotka teemme itsestdmme eléaviittddksemme eldmamme vaihtoehtotarinoita ja niihin siséltyvia
mahdollisuuksia. (Leskeld 2005, Karjalainen 2010.)

Lehtinen ja Palonen (1997) puhuvat vastaavasti verkostoissa olevien informaalien merkittévien henkildiden eli ns. por-
tinvartijoiden osuudesta. Verkostoissa ei siis suinkaan kasitella vain jasenneltya, formaalia ja tasmaéallisté informaatiota,
vaan myos informaalia tietoa. Informaalilla verkostolla on usein yhteys organisaation ulkopuolelle esimerkiksi henkildiden
harrastusten tai muiden yhteyksien kautta.

Mentorin osaaminen muodostuu neljdsta osa-alueesta. Eksperttitason asiantuntijuus sisaltaa intuitiivista ymmartamasta.
Aloittelijalla vield irrallaan olevat osaamiselementit ovat ekspertilld jAsentyneet persoonalliseksi tavaksi toimia ja taméa
toiminta on kontekstiherkkaa eli toimitaan tilanteen edellyttamalla tavalla. Oppivan organisaation teoriasta nousee yksi-
|Bllisia osaamis- ja kehittymisvaatimuksia, erityisesti hiliaisen tiedon ja timioppimisen alueilta. Uuden osaamisen ja tyotoi-
minnan kautta organisaatio toimii uudella tavalla ja jélleen syntyy uusia ideoita toiminnan kehittdmiseksi.

Substanssiosaaminen tarkoittaa tydsséa tarvittavaa ammatillista taitotietoa, mentorin ydinosaamista. Asiantuntijan on
hallittava ko. ammatin tiedolliset ja taidolliset vaatimukset. Kun toimitaan jossakin tydyhteisdsséa, tdma ei viela riita, vaan
on hallittava laajemmin tydelaman pelisdantoja. Jokaisella ammattikunnalla ja tydyhteiséllid on olemassa yhteisia tavoit-
teita ja toimintaohjeita esimerkiksi eettisid toimintaohjeita. Tydnantajalla ja tydntekijalla on sovittuja pelisaantdja, jotka
asettavat vaatimuksia ja velvollisuuksia asiantuntijalle. Substanssiosaaminen tarkoittaa myds henkildkohtaisia kykyja ja
persoonallista tapaa toimia vaihtelevissa tilanteissa.

Ohjauksellinen osaaminen liittyy tyon sosiaaliseen luonteeseen. Asiantuntijan osaamiseen kuuluu entistd enemman yh-
teistoimintaa ja ohjausta. Yhteistoimintaosaaminen liittyy asiantuntijan toimintaan timeisséa sosiaalisissa verkostoissa.
Hanella tulee olla taitoja tiimitydhon, vuorovaikutukseen ja johtamiseen. Mentorin asiantuntijuudessa korostuvat ohjauk-
selliset taidot, jotka liittyvat ihmiskéasitykseen ja ammatillisen kasvun tiedolliseen perustaan. Téhan kuuluu taito empaat-
tisesti kannustaa, motivoida ja neuvoa.
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Kehittdmisosaaminen koskettaa seké yksildllistéd osaamista ettd koko organisaatiota. Se edellyttdd koko organisaation
toimintatapojen tuntemusta ja valmiutta niiden arviointiin ja kehittdmiseen. Organisaation ydinosaamisella tarkoitetaan
sellaista osaamiskokonaisuutta, jonka turvin yritys tai oppilaitos on saavuttanut asemiaan markkinoilla. Se on jotakin
erityistd osaamista ja toimintatapaa, toimintakulttuuria, joka tekee yrityksesta tai oppilaitoksesta omaleimaisen ja jonka
pohjalle henkilbkohtaiset osaamisvaatimukset nojautuvat, "talon tapa toimia”. Se on strategista osaamista, alan kehitys-
trendien tuntemista ja kykya toimia muuttuvissa olosuhteissa.

Puhutaan myds kollektiivisesta osaamisesta, johon on "summautunut” organisaation yhteinen tietdmys ja erityistaidot.
Se on usein hiljaisen tiedon muodossa ja siksi vaikeammin koulussa opittavissa. Mentorin koulutus ja kokemus auttavat
naiden asioiden omaksumisessa.

Tydyhteisollinen osaaminen tarkoittaa, ettd asiantuntijan on hallittava yritystaloutta voidakseen suunnitella ja toteuttaa
taloudellisesti kannattavaa toimintaa. Jokainen tyodntekij on entista enemman suoraan tekemisissa asiakkaiden kanssa,
jolloin vaaditaan asiakaspalveluun liittyvad osaamista. Mentorin tulee olla my6s visioija ja laadunhallinnan ammattilainen.
Tydyhteistt ovat voimakkaasti verkostoituneita ja tiimiytyneitd, mika edellyttaa tiimityotaitoja ja vuorovaikutusosaamista.
Entistd suurempi osa tydsté tapahtuu tietoverkoissa, mikd on my®s mentorin nouseva osaamisalue. (Leskeld 2005,
Karjalainen 2010.)

Ryhmamentoroinnilla pystytadan rakentamaan aktoreiden tydyhteisd6n yhteisdllisempaa ja keskustelevampaa kulttuuria.
Mentoroinnilla on mahdollista vahvistaa kahden eri organisaation yhteisty6ta. Siiné rakentuu ihmisten vélinen vuorovai-
kutussuhde, joka muotoutuu mydhemmin néiden organisaatioiden tydntekijdiden véliseksi yhteistydsuhteeksi.

Kun yksildt vaintavat sosiaalista pddomaa, nostavat osaamisen tasoa ja vapauttavat henkista ilmapiiria, hyddyttaa se
myds organisaatiota. Mentorointi on organisaation kehittdmista yksilon halun ja sitoutumisen avulla.

Yksilon oppiminen ei kehitd yhteisda kuitenkaan automaattisesti. Kun aktori on oppinut mentorointisuhteessa, pitéisi
hanen saada keskustella ja jakaa oppimaansa kollegoilleen, jolloin se tulisi yhteisén kayttdon.

Mentoroinnilla on mahdollista luoda tydyhteisddn toisen kuuntelemisen ja vélittdmisen kulttuuria, jolloin ihmiset viihty-
vat paremmin tydsséan eivatka vaihda tydpaikkaa niin herkasti. Yksittéiset tyontekijat pystyvat rakentamaan itselleen
tukiverkostoa, joka auttaa ja tukee tydssa. Kun ihmiset ovat vuorovaikutuksessa keskenaan, keskustelevat ja vaihtavat
ajatuksia seké& oppivat toisiltaan, yhteison p&ddoma lisédantyy.

Kun tyontekijat saavat tukea ja ohjausta, heilld on mahdollisuus saavuttaa paremmin oman tyénsa tavoitteet. Mentorointi

lisdé tydpaikan henkildston (aktoreiden) jaksamista ja yhteisdllisyyttd. Nain asiakkaat saivat parempilaatuista palvelua.
Rakentamalla mentorointisuhteita tydpaikat varmistavat osaamisen séilymisen tydyhteisdssa. (Karjalainen 2010.)
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Mentorointiprosessin kuvaus Sataedun Harjavallan yksikéssa

Otin aluksi yhteytta yksikdn rehtoriin, jonka myo&tavaikutuksella voin esittédé projektia henkildstopaéllikdlle. Henkildsto-
paallikkdmme tuki projektin pilotointia aluksi Sataedun Harjavallan yksikk66n ja mydhemmin mahdollisesti toteutettavak-
si muissa yksikoissé.

Taman jalkeen yksikdn rehtori esitti, etta voin sopia opettajien kanssa mentorointiparit, jotka osallistuivat syksylla 2011
pilotointiin. Toteutin heille kaksi neljan tunnin mittaista mentorointikoulutusta. Koulutus sisélsi luennot ja materiaalin, jonka
toimitin myds sahkoisesti mentorointipareille. Vapaaehtoisista muodostettiin kuusi mentorointiparia. Uudet tydntekijat
saivat vaikuttaa siihen, kenet halusivat mentoreikseen. Mentorointiparit saivat rehtorilta luvan kayttaa tunnin kuukaudes-
sa mentorointikeskusteluun.

Parit tydskentelivat joko sovittuina aikoina tai sitten tilanteen mukaan, kun kysymyksia nousi esiin. Jotkut pareista tyos-
kentelivat samassa tydhuoneessa, jolloin luontevalle keskustelulle 16ytyi helpommin tilaa. Toiset taas listasivat asioita ja
keskustelivat rauhassa sovittuna aikana.

Tapasimme ryhmana kotonani erddna marraskuun iltana, jolloin pyysin mentoreilta ja aktoreilta valipalautetta kokemuk-
sistaan mentoroinnista. Nauhoitin keskustelun ja myéhemmin kirjoitin siitd tarkeimmaét kohdat. Mentoroitavat kokivat
mentoroinnin erittain positiivisena. Heidan mielestaan oli hyva, ettéd on nimetty joku henkil6 ja on varattu aika keskuste-
lulle.

Mentorointiparit keskustelivat muun muassa uusien opetusryhmien tutoroinnista ja ryhmanohjaukseen liittyvisté asioista.
He tavallaan jatkoivat perehdytysta ja keskustelivat konkreettisista ty6tavoista ja hiljaisesta tiedosta, kun mentori siirtyy
elakkeelle ja vastuu siirtyy aktorille. Tietotekniikka on opettajan tydssa lisdantynyt (tietokoneohjelmat kuten Populus ja
Priimus, joita kaytetdan paivittdin oppilashallinnossa ym.). Myds muun kuin opetustydn osuus on kasvanut; vaaditaan
tehokkuutta. Opettajien tydyhteis® on uusiutunut paljon. Mentoroinnin koettiin auttavan tilanteessa.

Kysyin my6s, miltd mentoreista on tuntunut. He kertoivat valilla kokeneensa, etteivat osaa sanoa mitdan. He tunsivat,
ettd konkreettisiin asioihin on helppo vastata. Mentorit kokivat voivansa myéds panna aktorin itse pohtimaan tilannetta.
Joku sanoi jakaneensa omaa kokemustaan (seniori mentorina). He olivat kokeneet mentoroinnin myds erittdin mielen-
kiintoisena tapana tutustua uuteen tydyhteisdn jaseneen. He eivat mydskaan tunteneet mentoroinnin vievan likaa aikaa.
Mentorointi on ollut aikuisten inmisten tapa jakaa kokemuksiaan ja kehittdd omaa oppimista tyon kehittdmisessa tasa-
painoisella ja vuorovaikutteisella tavalla.

Haastateltavat kokivat mentoroinnin olleen kahdensuuntaista. Mentorien tehtéva oli tukea nuoria opettajia myds silloin,
kun opiskelijat heittaytyvat hankalaksi. Joku sanoi, etta "jaita hattuun, ei sité niin vakavasti kannata ottaa”. Eras mento-

111



roija kertoi: "Alusta alkaen olen ollut innokas toimimaan mentoroijana, tyd on tuottanut tulosta ja talla hetkella roolit ovat
tasapainoiset ja vuorovaikutus toimii hyvin.”

Mentorit eivat ole kokeneet ikarasismia yhteisdssamme, vaan kokevat, etté heitd arvostetaan. Kaikilla on oman alansa
asiantuntijuus ja kaikki kokevat olevansa tasavertaisia toistensa silmissé. Mentorit ja aktorit toteavat, etta voivat olla vuo-
rovaikutuksessa keskenaan. Yhteisen ajan I6ytdminen koettiin joskus vaikeana, silla mentorointi olisi pitanyt huomioida
tydvelvollisuuden jakamisessa etukateen. Pitkilla tydssaoppimisjaksoilla mentorointiparit nakevat toisiaan harvemmin,
jolloin voi sitten soitella tydasioissa kollegoille.

Huhtikuussa 2012 lahetin séhkopostilla kyselyn mentoreille ja aktoreille, jossa tiedustelin heidan saamaansa hydtya.
Vastauksista ilmeni, etté aktorit olivat saaneet monipuolista ja kattavaa tietoa tydorganisaation toimintatavoista ja kaytan-
ndista seka tutkintojen sisalldista, opiskelijoiden ohjauksesta, jarjestamissopimuksista, tukea tdiden organisointiin sek&
apua jaksamiseen ja stressinsietokykyyn. He kykenivat jakamaan kokemuksiaan, oppivat ja kehittyivat seka kehittivat
tyoétéan.

Aktorit kokivat saaneensa itselleen paljon ajattelemisen aihetta, hyviéa vinkkeja ja neuvoja. Erityisesti jakamisen kautta
heidan henkinen jaksamisensa oli parantunut. He olivat I16ytaneet paljon uutta myds itsestédan. Sosiaalisuus ja side men-
toriin vahvistuivat. Itsetunto ja itsevarmuus kehittyivat. He kokivat myds saaneensa tukea oman opettajuuden kasvuun.

Aktorit kykenivat kertomaan luottamuksellisesti asioita mentorilleen ja kokivat mentorinsa luotettavana ja rautaisen am-
mattitaidon omaavana hyvana roolimallina, jolla on arvot kohdallaan. Tarkeana koettiin, ettd voi pyytda mentorointia ja
saa sitd hyvin nopeasti. Mentorointi on ollut usein spontaanisti toteutettua, koska yhteisen ajan I6ytyminen kalenterista
on ollut vaikeaa. Monet kokivat, etta olisivat paremmin pystyneet keskittym&an, jos mentorointiin olisi enemman aikaa.

Dialogi koettiin hyvana, toimivana ja monipuolisena ja aktorit ovat pystyneet kehittymaan ja saavuttamaan tuloksia, joita
ei olisi yksin saavuttanut. Mentorin kanssa tiedostamaton tieto ja kyky ovat tulleet tietoiseksi ja aktorit kokevat saaneen-
sa todella paljon varmuutta ja rohkeutta opettajuuteen. He kokivat saaneensa positiivista uskoa omaan tekemiseen ja
tapaan tehda tyota.

Kysymykseen "miksi ryhdyit mentoriksi?” sain vastaukseksi, ettd mentorit kokivat tarkeédksi jakaa osaamistaan uudelle
tydntekijalle ja auttaa hanta sisaistamaan asioita, joita vaaditaan opiskelijoiden ohjaamisessa ja koko tutkintorakenteen
ymmartdmisessé. He halusivat kokeilla myds omia rajojaan selittdessdan uudelle inmiselle asioita, jotka ovat heille itsel-
leen itsestadn selvid. Samalla he halusivat kyseenalaistaa toiminta-tapoja, jotka alkavat vakiintua omiin tydkaytanteisiini.
Uusi ja tuore tydkaveri on naissa asioissa paras peilipinta.
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Psykososiaalisen tuen antamisen taito on my6s henkildkunnan osaamisalue. Tassa talossa ei tarvitse olla yksin omien
henkilbkohtaisten murheiden tai tydsta johtuvan kuormittavuuden kanssa. Mentroinnin vahvuus on se, etta oppilaitok-
sessa pystyy keskustelemaan asioista kollegoiden kanssa. Mentorointi on ollut hyvin spontaania ja avointa. Mentorit ovat
tuoneet esiin kulloinkin esille tulleita ajankohtaisia asioita.

Eréds mentori kertoi vastavuoroisuudesta seuraavaa: "Mentoroitavani on ollut itselleni silmien avaaja monessakin suh-
teessa. Erityisesti muistan tilanteen, jossa han joutui haasteelliseen tilanteeseen omassa ryhmassaan. lhailen ammattitai-
toa ja ratkaisukeskeisyytta ja ennen kaikkea menetelméaa, miten han ratkaisi yhmassa olleen tilanteen. Han kysyi minulta
neuvoa asiaan ja itse kerroin vastaavasta tilanteesta, joka oli omassa ryhmassani joskus vuosia sitten. Han otti huomioon
oman ryhmanséa ryhmadynamisen tilan ja ongelman kasittelytaidot, jotka ryhmalla oli. Néisté vihjeista han sai koottua
suorastaan nerokkaan ja ohjauksellisen menetelméan, jolla vakava tilanne saatiin ratkaistua. Kunnioitan mentoroitavani
taitoa ottaa asioihin tuore ja uusi nékdkulma tyéhon ja asioihin, joita han kohtaa. Uudet opetusmenetelméat, ennakkoluu-
lottomuus ja rohkeus ovat hanen tydnsa kantavia voimia Olen ollut iloinen mentorointisuhteesta, josta on kasvanut hyva
ja luotettava tydsuhde ja tydystavyys.”

Aktorit ovat olleet erittain kiinnostuneita asioista ja tuoneet yhteiseen aiheeseen omia kysymyksia ja nakemyksiaan.
Myds mentorit ovat kokeneet tilanteet erittdin hyvin& ja mahdollisuutena molemminpuoliselle kehittymiselle. Mentorit
ovat kokeneet mentoroinnin myds hyvin toimivaksi tydparitydskentelyksi. Tilanne on auttanut mentoriakin jaksamaan ja
innostumaan uusista asioista ja ndkemaan kehittdmisen mahdollisuuksia vanhoissa hyvissa kaytanteissa. Dialogissa on
vaihdettu ideoita ja kokemuksia puolin ja toisin. Tyon tekemiseen on tullut lisé4 iloa ja saanut paljon positiivisia kokemuk-
sia. Mentorit ja aktorit kokivat mukavana, ettd saimme pilottina kokeilla mentorointia ja toivovat toiminnan vakinaistuvan.

Kysymykseen, miten mentorointi on vaikuttanut sinuun, sain erdéltd mentorilta vastauksen: "Mentorointi on ollut kasvu-
prosessi. Minun on ilo keskittya tydtehtévien auki avaamiseen siité olettamuksesta, etté uusi opettaja ei tieda kovinkaan
paljoa talon kaytanteista. Kasitys on kuitenkin ollut vaara, koska ammattitaitoisen ihmisen elamén taustalla on hanen
oma arvomaailmansa, ihmiskasityksensa ja oppimiskasityksensa. Naista lahtokohdista mentirointi on kehittynyt ja jalos-
tuu edelleen. Mentorointisuhteessa ei ole hierarkiaa vaan se on opettanut tasapainoa tydn ohjaukseen ja tydssaoppimi-
seen. Mentorointi ei ole opettamista vaan kanssakaymista tasapainoisella tydkaytanteiden ohjauksen tasolla.”

Yhteenveto

Mentorointi on hyvin l&helld tydnohjausta. Mentorointi voidaan kayttaa erilaisissa tilanteissa ja erilaisiin tarpeisiin. Se voi
olla hiljaisen tiedon siirtdmista, jatkoa perehdyttamiselle tai tydntekijan kasvua omassa tydssadan patevamman henkildn
ohjauksessa. Aiemmin se kasitettin enemman kisalli-oppipoikasuhteeksi, mutta se voi olla my6s kahden ammattilaisen
valista dialogia, jossa molemmat kehittyvat.
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Kun aloitin mentorointikoulutuksen syksylla 2011, tuli esiin, ettei mentorointikasite ollut selvd mydsk&an mentorointikou-
lutukseen tulijoille. He olivat kiinnostuneita aloittamaan pilotoinnin ja saivat siihen resurssin tydnantajalta.

Keradmani materiaalin avulla toteutin diaesityksen, jossa ohjeistin heita pareittain mentoroimaan talven aikana. Palaut-
teet mentorointikokemuksista olivat erittdadn mydnteisia ja kaikki kokivat saaneensa dialogista paljon itselleen.

Mentorointi auttoi uusia tydntekijoita heidan opettajuudessaan ja sité kautta kehitti myos tydyhteisda ja vuorovaikutusta
yhteisdssé. Syntyi jopa laheisia tydtoverisuhteita. Luottamus lisdéntyi ja ihmiset kokivat saaneensa tarpeellista tukea.
Mentorointiparit pystyivat tydskentelemaan melko itsendisesti ja tarjosin apuani tarvittaessa ja kysyin kuulumisia matkan
varrella.

Mentoroitavat kokivat saaneensa itselleen paljon ajattelemisen aihetta, hyvia vinkkeja ja neuvoja. Erityisesti jakamisen
kautta heidan henkinen jaksamisensa oli parantunut. He olivat I&ytaneet paljon uutta myds itsestdan. Sosiaalisuus ja
side mentoriin olivat vahvistuneet. Itsetunto ja itsevarmuus olivat kehittyneet. He kokivat myos saaneensa tukea oman
opettajuuden kasvuun.

Mentorit ovat kokeneet tilanteet erittdin hyvin& ja mahdollisuutena molemminpuoliselle kehittymiselle. Mentorit ovat ko-
keneet mentoroinnin myds hyvin toimivaksi tydparitydskentelyksi. Tilanne on auttanut mentoriakin jaksamaan ja innos-
tumaan uusista asioista sek& nakemaan kehittdmisen mahdollisuuksia vanhoissa hyvissé kaytanteissa. Dialogissa on
vaihdettu ideoita ja kokemuksia puolin ja toisin. Tyon tekemiseen on tullut lisé4 iloa ja saanut paljon positiivisia kokemuk-
sia. Mentorit ja aktorit kokivat mukavana, ettéd saimme pilottina kokeilla mentorointia ja toivovat toiminnan vakinaistuvan.

Toteuttaessani pilotointia koin, etta tydyhteisd kehittyi toisia tukevaksi ja syntyi hyvia tydtoveruussuhteita ja dialogisuus
lisdantyi. Uusien tydntekijdiden paasy organisaatioon parani ja he kokivat saaneensa tukea. Itsekin koin oppineeni jotain
uutta mentoroinnista ja dialogisuuden merkityksesté tydyhteisdssa. Aiemmin olin luullut mentoroinnin olevan 1&hinna ela-
koityvien tiedon siirtoa nuoremmille kollegoilleen ja hiljaisen tiedon valittamista. Se on kuitenkin paljon suurempi mahdolli-
suus kehittaa tydyhteisda vuorovaikutteisempaan suuntaan ja kehittaa toinen toisensa osaamista ja koko organisaatiota.
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LOPPUSANAT




Kaarina Ranne

Oman tyon
tutkimista, arvioimista
ja kehittamista

Tybnohjaus on oman tydn tutkimista, arvioimista ja kehittamista koulutetun tyénohjaajan avulla. Tyénohjauksessa yksilo,
ryhméa, tydyhteison tiimi tai osasto pohtii suhdettaan tydhon, sen jarjestelyihin ja tydn herattamiin tunteisiin. Tydnohjaus
on vuorovaikutuksellinen oppimistapahtuma, jossa sek& ohjaaja ettd ohjattavat oppivat toisiltaan ja saavat tyéhénsé
uusia nakodkulmia. Lukuisten tutkimusten mukaan tyénohjaus auttaa tydntekijad jaksamaan tydssé ja pysymaan tyoky-
kyisena.

Suomen tyonohjaajat ry, "STOry” on tydnohjaajien "edunvalvontajariestd”. STOryn jaseniksi voivat liittya ne koulutetut
tydnohjaajat, jotka ovat suorittaneet yhdistyksen koulutussuositusten mukaisen tydnohjaajakoulutuksen. Yhdistykseen
littyessaan tydnohjaaja sitoutuu noudattamaan yhdistyksen eettisia periaatteita.

STOryyn kuuluu noin 1500 jasentd. Yhdistyksen tarke&na tehtdvana on saattaa koulutettuja tyénohjaajia vuorovaiku-
tukseen ja vuoropuheluun keskenaan. Edelleen yhdistyksen tehtdvana on kehittdd tydnohjausta vastaamaan tydela-
man monia muuttuneita tarpeita. Yhdistys tuottaa jasenpalveluja, jotka edistavat tydnohjaajien jatkuvaa ammatillista
kehittymista. Tavoitteena on myds ammatillinen verkostoituminen ihmistydssa toimivien muiden, lahelléa tydnohjausta
olevien organisaatioiden edustajien kanssa. Vuonna 2013 yhdistys juhlii monin tavoin kolme vuosikymmenté jatkunutta
toimintaansa.

Yhdistyksen joka toinen vuosi jarjestettava tydnohjauskonferenssi on merkittava verkottumisen foorumi ja uusien nako-
kulmien saamisen paikka omaan tydnohjaustydhon. Tampereella kesakuussa 2012 jarjestettyyn konferenssiin osallistui
270 henkil6a. Merkittédva vuorovaikutuksen ja tydnohjaajan “akkujen lataamisen” paikka on tydnohjauksen aluetyd. Hen-
kilon on mahdollista osallistua aluetydn tilaisuuksiin jo koulutuksensa aikana. Satakunnan alueella aluekoordinaattorina
toimii SAMKIin tydnohjaajakoulutuksesta valmistunut Sirkka Salonen-Nummi.
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Suomen tydnohjaajat ry julkaisee tydnohjauksen ammattilehted Osviittaa, joka ilmestyy nelja kertaa vuodessa. Tultuaan
hyvaksytyksi STOryn jaseneksi, tydnohjaaja saa lehden vuosittaiseen jasenmaksuunsa sisaltyen. Osviitalla on kokeneista
tydnohjaajista ja -kouluttajista muodostettu toimituskunta. Osviitassa kasitellddn tyonohjauksen eri l&hestymistapoja,
tydnohjaajakoulutusta ja tydnohjaajien taydennyskoulutusta seka tydnohjaukseen liittyvia ajankohtaisia teemoja. Lehden
voi tilata my&s erillisena tilauksena.

Suomen tydnohjaajat ry on nimennyt ja nime&a toimikuntia, joiden tarkoituksena on tavalla tai toisella edistaa tydn-
ohjausta ja sen tunnettuutta tydeldmassa. Toimikuntien jaseniksi kutsutaan jasenistosté ko. aihepiiristd kiinnostuneita.
STOryn tutkimusryhman toiminta-ajatuksena on STOryn jaseniston ammattitaidon vahvistaminen kannustamalla tydn-
ohjaajien omaa tutkimustytté ja edistamalla tydnohjauksen tutkimustiedon tunnettuutta. Edelleen Story on kutsunut
koolle tydryhman, jonka tehtdvana on kartoittaa ja suunnitella tydnohjaajakouluttajien koulutusta.

STOry antaa my6s lausuntoja tydeldman olosuhteita ja tydnohjauksen asemaa koskevista asioista. Mielenterveyslaissa
(1990/1116 4§) edellytetédan seuraavaa: Mielenterveyspalvelujen jarjestaminen edellyttda toimivaa tydnohjauksen jar-
jestelm&a. Vastaavassa asetuksessa (1990/1247, 1§) todetaan: Kunnan tai kuntayhtyméan on toteuttaessaan mielen-
terveyslain 4§:n kolmannessa momentissa edellytettya tydnohjauksen jarjestelmaa huolehdittava siita, etta tydnohjaus
on sisélloltédan sellaista, ettd se edistdd henkildstdn valmiuksia antaa vaestdn tarvitsemia mielenterveyspalveluja. Nai-
den sdadosten toteuttamiseen Suomen tydnohjaajat ry esittdd seuraavaa tulkintaa: "Toimiva tyénohjauksen jarjestelma
edellyttda tydnohjaajakoulutuksen omaavia tydnohjaajia. Tydnohjaajat voivat toimia organisaatiossa tyénohjausta osa-
na tai kokonaan omaa ty6taan tekevind niin sanottuina siséisind tydnohjaajina tai ostopalveluina hankittuina ulkoisina
tydnohjaajina ” (Suomen tydnohjaajat ry:n suositus 25.4212). Oleellista tssa lausumassa on se, etta siind edellytetaan
tydnohjaajakoulutuksen saanutta tydnohjaajaa. Usein organisaatioissa muut ammattiryhmien edustajat saattavat toimia
sisdisind tydnohjaajina. Kaiken kaikkiaan tydnohjaajan eettisiin velvollisuuksiin kuuluu harkita, minkalaisissa tapauksissa
han voi toimia omassa organisaatiossaan tydnohjaajana.

Taman Kkirjan artikkeleista kdy ilmi, miten moninaisin taustakoulutuksin ja taustaintressein tydnohjaajiksi kouluttaudutaan.
Se on suuri rikkaus sek& koulutuksessa ettd kaytannon tydnohjaustydssa. Riittavasti kaytanndn tydeldmakokemusta
omaavalla, reflektiiviseen, erityisesti itsereflektiiviseen ajatteluun ja pohdintaan suostuvalla on hyvat edellytykset kasvaa
ja koostua tydnohjaajaksi. Kuten tydnohjaukseen osallistuminen edellyttas tietynlaista kypsyytta ja suostumista asettaa
oma toimintansa tydnohjauksessa yhteiseen tarkasteluun, niin myos kouluttautuminen tydnohjaajaksi vaatii asettumista
opiskelijan rooliin ja — seka tydnohjaustydssé etta koulutettavana olossa runsaasti nodyryytta.

Tassa julkaisussa Satakunnan ammattikorkeakoulun jarjestyksessé kolmannen tyénohjaajakoulutuksen kayneet "jul-

kipuhuvat” omaa koulutuksen aikana muotoutunutta kayttdteoriaansa. Pidan tallaista julkaisua merkittavana erityisesti
siksi, ettd mielestani koulutetun tydnohjaajan ammattitaidon térkedna elementting, tarkoituksenmukaisen vuorovaikutuk-
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sen ja herkan kuuntelemisen ohella, on ilmaista my&s kirjallisesti oman ammatillisen suuntautumisensa periaatteita. Vain
l[apinakyvina ja kaikille avoimina tydnohjauksen ammatilliset periaatteet ja kaytanndt tulevat laajempaan tietoisuuteen ja
antavat néin lukijoille mahdollisuuden pohtia omia ammatillisuutensa perusteita. Tydnohjaus ei siis ole salatiedetté tai
jotakin mystista toimintaa! Olisipa muuten mielenkiintoista 5-10 vuoden kuluttua lukea, millaisiksi nyt valmistuneiden
tydnohjaajien kayttdteoria on vuosien kuluessa ja kaytannon tydnohjaustydssa muotoutunut ja hioutunut.
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Teija Harju

Tyonohjaajaksi kasvaminen
kestaa aikansa

Tydnohjaajakoulutuksen kahden vuoden kestdvand prosessinomaisena tehtdvana oli pitdd oppimispaivakirjaa koulu-
tuksen aikana tapahtuvasta oppimisesta ja omista havainnoista. Oppimispaivakirja on monimuotoinen kirjoitelma, jossa
tutkitaan ja pohditaan oppimista omasta nakdkulmasta. Se ei siis ole luentomuistiinpanojen kopioimista tai referoimista
ranskalaisin viivoin. Oppimispaivakirjassa opiskelija pohti omaa kehittymistaan ja oppimistaan seka reflektoi toimintaan-
sa ryhmén jasenené. Oppimispaivakirjaa kirjoitettiin koko opiskelun ajan alkaen ensimmaisesté kontaktiopetuskerrasta.
Tybnohjaajaopiskelijat ovat kuvanneet oppimisprosessiaan moninaisesti ja rikkaasti.

Nyt kun opinnot ovat jo aivan loppusuoralla, voin sanoa, ettd ndméa opinnot ovat olleet minulle erityisen
merkitykselliset. En ole opiskellut vain tydnohjausta, vaan olen samalla tutustunut itseeni.

Ylipaétaan kyky reflektoida omaa toimintaani on ollut paljon pinnalla ndisséd opinnoissa, ja koen kehitty-
neeni siind taas himpun verran — vaikka opittavaa riittdakin varmasti koko loppueldméksi. Kuluneet kaksi
vuotta ovat antaneet minulle paljon sellaisia tyékaluja, joiden arvon ymmérrén ehké vasta mydhemmin.
Kyky asettua kuuntelijan ja ldsnéoljjan rooliin kuulostaa helpolta, mutta vaatii erityistéd herkkyytta, opettelen
Sité vield pitkaén.

Opiskelun monimuotoisuus on koettu merkitykselliseksi.

Néisséa tyénohjaajaopinnoissa on otettu hédrkdéa sarvista sekd kokeiltu ja tutkittu itse, mité erilaiset Idhesty-
mistavat voivat kdytanndssé tarkoittaa. Juuri tédté olen kaivannut!

Moni koki koulutuksen opettaneen uudenlaista asennetta niin ohjaukseen kuin inmisten kohtaamiseenkin liittyen. Use-
assa oppimispaivakirjassa nostettiin esille ndyryys asioiden edessa.

Tyénohjaajakouluttajana olen saanut tutustua lukuisiin uusiin ja viisaisiin ihmisiin. Yhtend tyénohjaajaksi
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kasvamisen peruselementtinéd piddn ammattietiikan ja ammatillisuuden liséksi ndyryyttd uusien ja isojen
asioiden edessé.

Ja ndyrdnd ja uteliaana mutta tukevasti hollilla siis ollaan télld hetkellé ldhtotelineissé tydohjaamisen kans-
sa. Eikéd nyt ole kysymys mistdédn satasen aidoista vaan kysymys on ehkéd eldménmittaisesta maratonista.
Nyt ei kannata siis Kiirehtid, silld vasymys iskee taatusti jos hotkyilee. Maratoonarin on kuunneltava rop-
paansa ja osattava sen fysiologia tietotaitona sekd ennen kaikkea ymmédrrettdvd koko matka prosessi-
na, jotta palaset loksahtavat kohdalleen. Vain siten voi saavuttaa maalin ja nauttia matkasta vaikeinakin
hetkind seké kenties saavuttaa hyvén tuloksen kaiken sivutuotteena. Ja harvoin maratoonari ldhtéviivalla
tietdd mitd matka tuo tullessaan tai edes pystyy selkedsti analysoimaan niité reengjd, joita on tehnyt ennen
maaliviivaa. On vaan luotettava, etta se on riittdvad ja askel kerralla edettédvé kun lahtdlaukaus on annettu.

Muutos ja tydnohjaajaksi kasvaminen kestaa aikansa. Moni kohtasi tielladn epavarmuudenkin hetkia, mutta usko tyén-
ohjaukseen ja lasndoloon on vahvistunut.

Jaa, ettd mitd opin koko tarinasta? No, uskallusta olla avoin ja sanoa se déneen ilman varmaa turvaverk-
koa, luottamusta intuitioon ja uskallusta toimia sen mukaan. Pari pime&déd kuralammikkoa tuli taas koluttua
kans. Luulen, ettd tyénohjaajanakin jatkossa uskallan kuunnella niitd tunteita, joita itse tyénojaus ja sen
prosessi minussa heréttad. Se ei voi mennd metsdan kun on tunteilleen rehellinen. Vield on opittavaa etta
sen osaisi hallitummin tehdéd mutta luulen, et tdsséd kohtaa kantapééni ovat sen verran parkkiintuneet, etta
Jokunen harjoituskerta, hyppy tuntemattomaan, tarvitaan.

Minussa on tapahtunut muutoksia. Katselen eldméé uudenlaisesta vinkkelistéd verrattuna entiseen. Huo-
maan ympaérilléani iimiditd, joista arvelen monen muun olevan autuaan tietdmdéton. Kuuntelen uudella tavalla
ihmisten tapaa puhua. Tarkkailen itseéni eri tavalla kuin ennen. Pyrin pysdyttdmééan omaa siséistd hépo-
tysténi aika ajoin. Niin pysdyttavid asioita ihmiseldmésté on tullut parin vuoden aikana vastaan, ettd pelko
vaikeuksia kohtaan on pienentynyt ja luottamus kuuntelevan ihmisen térkeyteen on kasvanut.
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Kukapa ei hydtyisi, kun saa puhua itsestaan kuuntelemi-
sen ammattilaiselle?

Tybnohjaus on tapa kehittdéd omaa tyétédan. Se auttaa henkildstdéa jaksamaan ja
selkiyttdd organisaation perustehtdvan hahmottamista. Esimiesten tydnohjaus
puolestaan helpottaa vaikeiden tilanteiden kasittelyd ja antaa rohkeutta puheeksi
ottamiselle.

Harva kuitenkaan tietad, mit& tydnohjaus on. Perinteisesti tydnohjaus on liitetty sosi-
aali- ja terveysalaan. Tydnohjaus kuitenkin soveltuu kaikille aloille. Inmiset kohtaavat
tydssédn samantyyppisia pulmatilanteita aloista riippumatta: on jaksamattomuutta,
ajanhallinnan ongelmia, kiireen tuntua, ihmissuhdeklikkeja jne.

Julkaisuun on koottu yhdeksan Satakunnan ammattikorkeakoulun tyénohjaaja-
opiskelijan artikkelia. Tutustut tydnohjauksen eri menetelmiin, kuten hiljaisen tiedon
sanoittamisessa kaytettyihin arvokortteihin ja vaikkapa sosiodraamaan. Saat myds
tietoa tydyhteistjen kehittamisesta tydnohjauksellisin keinoin.

Kirjoittajat ovat eri alojen ammattilaisia. Jokainen katselee tydnohjausta omasta n&-
kokulmastaan. Yhteisena linjana on tydnohjauksen vaikutus ihmisen jaksamiseen.
Kuten eras kirjoittaja toteaa: "Ty6ssa jaksamiseen tarvitaan joskus muutakin kuin
hyvat tyokaverit.”
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