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Lahtokohta ja konteksti

Harjoitteluraporttini kuvaa ty6téni tydnohjaajana - niitd kokemuksia ja ndkemyksia joita minulla on
tyosténi talla hetkelld. Olen toiminut pa&toimisena, yksityisend tyonohjaajana n. 15 vuotta, lahinna
Etela-Suomen alueella. Pohjakoulutukseni on sosiaalitydssé ja aikuiskasvatuksessa, tyonohjaajan
patevyyden olen hankkinut v. 1997 kaksivuotisessa Helsingin yliopiston jarjestimassa sosiaali-,
terveys- ja yritysalan tyénohjaajakoulutuksessa. Tyotaitoani pidan ylla osallistumalla kansallisiin ja

kansainvaélisiin tydonohjauksen ja konsultaatiotyon tdydennyskoulutuksiin ja konferensseihin.

Talla hetkellda tydnohjausasiakkainani on esimies- ja asiantuntijatehtévissd olevia tyontekijoita,
jotka tyoskentelevét lastensuojelun ja aikuissosiaalityOn jarjest6- tai muissa organisaatioissa. YKksi
ryhmaé tyoskentelee maahanmuuttajille suunnatussa aikuiskoulutuksessa. Lisaksi ohjaan muutamaa
julkisen terveydenhuollon organisaatiossa toimivaa tyoyhteiséd tai tiimid seka oppilaitosten
hyvinvointipalveluissa, 1ahinnd koulusosiaalitydssa tydskentelevid. Asiakkaani ovat siis paaosin
ryhmid, tiimeja tai kokonaisia tyoyhteisoja paria yksiloasiakasta lukuun ottamatta. Ohjaamani
prosessit kestavét yleensa vuodesta puoleentoista, joten asiakkaat vaihtuvat aika ajoin.

Tyodnohjaus on luottamuksellista toimintaa ja sen yksi keskeisista pelisdannoista on, ettd asiakkaat
voivat halutessaan pysyd anonyymeina. Siksi kuvaan tydtdni mahdollisimman vyleisella tasolla,

mutta kuitenkin pyrkien séilyttdmaan subjektiivisen otteen.

Mita tyonohjaus on?

Tyonohjaus on tyontekijan tai tyoyhteison osaamista, ammatillista kasvua ja hyvinvointia tukeva,
voimauttava, reflektiivinen ja dialoginen instrumentti, joka prosessina tadhtdd tydssa tarvittavien
yksil6llisten ja yhteisollisten valmiuksien lisddmiseen. Keskidssé on suhde omaan ty6hon, sen
prosessien ja siihen liittyvien kokemusten nakyvéksi tekeminen, tutkiminen ja arvioiminen.
Parhaimmillaan ty6nohjaus nostaa esiin tyontekijan potentiaalin ja antaa uusia valineita
haasteellisiin ty6tilanteisiin. Siind keskitytddn ohjattavan voimavaroihin, yhteisen todellisuuden
luomiseen, osallistamiseen ja itsendistamineen. (Mm. Cope 2004; Keski-Luopa 2011; Koski 2011;
Punkanen 2009).



Ajanmukaisella tyonohjauksella on sekd sosiaalitieteellinen ettd kasvatustieteellinen tausta.
Alunperin sité on vahvasti muovannut psykoanalyyttinen teoria, mutta vasta systeeminen nakemys
kokonaisvaltaisuudesta ja  konstruktivistinen kasitys yhteisen sosiaalisen todellisuuden
rakentamisesta seka kokemuksellisesta oppimisesta on tuonut tyénohjauksen paitsi laajempaan
my6s moniammatillisempaan tietoisuuteen ja kayttdon. NyKkyisin se on monien professioiden
tyokalu: oma asiakaskuntanikin on vuosien varrella koostunut mm. koulunkayntiavustajista monen
eri alan ja koulutusasteen opettajiin, fysioterapeuteista terveydenhoitajiin ja ld&kareihin seka
sosiaalialan tyontekijoistd alan jarjestdjen toimijoihin ja johtajiin. Yleisella tasolla ammatillinen
monialaisuus on vield laajempi. Tydnohjauksessa pyritdadn pysyttaytymaan nykyhetkessd, mutta
siind on my®6s aina 1asn& menneisyys ja tulevaisuus. Samoin siind pyritddn fokusoimaan ohjattavan
ja ohjattavien tyohon, mutta samanaikaisesti liikutaan organisaatiossa vertikaalisesti: johdosta
asiakkaaseen, potilaaseen, oppilaaseen jne. (Ojanen 2009; Keski-Luopa 2011; Punkanen 2009;
Scaife 2010)

Tyonohjauksen funktio Suomessa onkin toimia sekd tydssd oppimisen ettd hyvinvoinnin ja
jaksamisen instrumenttina. Vaikka silla on vankat perinteet sekd terapeuttisessa ettd
sielunhoidollisessa tydssd, se on Suomessa suuntautunut entistd enemmaén koulutukselliseen
suuntaan. Immaisi (2011, 18) kuvaa tyonohjausta tydyhteisossa tapahtuvaksi, oppimista edistavaksi
ja organisaation toimintaa kehittavaksi tyomenetelmaksi. Tydnohjauksessa tutkitaan koulutetun
ohjaajan johdattelemana omaa ty6ta ja tyopersoonaa, tavoitellaan seké entista osaavampaa tydotetta
ettd ammatillista kasvua. Sen avulla voidaan vahvistaa monia tydeldmataitoja vahintadankin
tarkastelemalla tyon haasteita ja mahdollisuuksia uudella tavalla. Tyodnohjaus kehittdd myos
ryhman, tiimin tai yhteison vuorovaikutusta, mika onkin usein lahtdkohta tydohjausprosessin

aloittamiselle.

Aivan hiljattain  kuulin ajatuksen, ettd tyonohjaus heijastaa yhteiskuntaa. Yhteisollisyytta
perddnkuulutetaan, on kuulutettu jo pitkaan. Kaipuu yhteisollisyyteen ndkyy myos tyonohjauksessa;
ihmiset haluavat kokoontua yhteen, luoda tilan keskustelulle jolle muuten hektisessd tydssa ja
informaatioteknologian viidakossa ei 10ydy aikaa, paikkaa eik& energiaa. Se heijastaa mygs arvojen
muutosta yhteiskunnassa. Tyonohjaus halutaan edelleen mieltdd "hoivan" tuottamiseksi ja
tukemiseksi, vaikka sen arvo, funktio ja menetelmé& on otettu, toki hieman muokattuna, kaytt6on
myos yritysmaailmassa. Siksi sielld puhutaan coachingista, joka tuottaa ja tukee bisnestd. Money
talks. Itse ajattelen, ettd tyonohjaus on ennen muuta oppimista. Sitd tarvitsevat sekd hoivan etté

bisneksen tekijat.



Kokemukseni on, ettd tyonohjaus liséa paitsi hyvinvointia ja osaamista, se vahvistaa monimuotoisia
tyoelamaétaitoja ja kerryttdd henkiloston ja koko organisaation sosiaalista pddomaa. Tall&kin hetkelld
ohjaamissani tyonohjausryhmissa nakyy myos se synergiaetu, joka ilmenee eri-ikéisten tai
intensiivisyydeltdan erilaisella kokemuksella varustettujen tyontekijoiden tarinoissa, tydskentelyssé
sekd tyossd oppimisessa ja ammatillisessa kasvussa. Tyonohjauskeskusteluissa ei vain syvenneta
kokemuspohjaa, vaan rakennetaan ammatillista identiteetti&, luodaan yhteistd todellisuutta ja
sosiaalistutaan ammatilliseen traditioon (Ylijoki 1998).

Kaytanto ja muoto

Tyonohjausprosessilla on selked, yleisesti hyvaksytty ja kokemukseen perustuva muoto: se toteutuu
toistuvina, ajallisesti rajattuina istuntoina joita koulutettu tyonohjaaja ohjaa. Tyénohjaus voi kest&a
esim. viidestd tapaamisesta puolentoista - kahden, kolmen vuoden mittaiseen jatkumoon.
Tavoitteesta riippuen ohjauksen kesto ja vaikuttavuus kulkevat kési kadessa. Itse pyrin solmimaan
ensisijaisesti juuri puolentoista vuoden tyonohjaussopimuksia, koska niissa olen kokenut tulosten

olevan parhaimmillaan.

Seké prosessin ettd ryhman dynamiikan kannalta on olennaisinta, ettd aloitettaessa tiedetdan kuinka
kauan ohjaus kestaa. Tyonohjauksessa keskeistd ovatkin tavoite ja rajat: tyoskentelylle maaritelty
aika, tila ja tehtava. Ne luovat paitsi turvallisuutta ja selkeyttd, myos aktivoivat tavoitteelliseen
tyoskentelyyn sekd antavat oppimiskokemuksen hektistd tyoelamaa ajatellen. Monissa, etenkin
ihmissuhdealan tyotehtdvissa tydskentelevien ryhmissa, tiimeissé ja yhteisdissa on ns. vellomisen
imu. Tyonohjauksessa pyritddn padsemaan siitd irti ja oppimaan toiminta- ja ajattelutapoja, joilla
paéstadn ratkaisuihin, olemassa olevien resurssien hyddyntdmiseen sekd selkiyttdmiseen. Kaiken
tdman tavoitteena on tietysti viime ké&dessa tyonohjattavien omien asiakkaiden kokema hyoty.
Tyonohjauksen sanotaankin olevan myos vélillista asiakastyota.

TyoOnohjauksesta sovitaan padsadntoisesti yksikon esimiehen tai muun organisaation edustajan
kanssa. Esimies osallistuu yleensd myos tavoitteiden asetteluun tydnohjausprosessin alussa seka
palautekeskusteluun sen lopussa. Tyonohjaus kestdd useimmiten vuodesta puoleentoista, ja prosessi

sisaltd puolentoista tunnin mittaisen istunnon n. kerran kuukaudessa.



Tyonohjausta koulutusryhmissa tai asiakkaalle esitellessani kuvaan sité usein sloganilla STARS -
tie tyon tahtihetkiin. S tarkoittaa tamén paivéan kiireiselle tyontekijéalle, esimiehelle tai asiantuntijalle
mahdollisuutta pyséhtyé (stop) tarkastelemaan omaa tyotd, tydpersoonaa ja tyoyhteisod. T tarkoittaa
ajattelua (think). Tydnohjauksessa rohkaistaan ajattelemaan déneen, mika puolestaan edistaa niin
omaa kuin toistenkin ajattelua. Ajattelurakenteiden kehittdminen tukee sek& osaamista etta
jaksamista. A merkitsee tyonohjauksen pdaméaérad vaikuttaa toimintaan (act) ja tyokayttaytymiseen.
Toisinaan se on valillinen, toisinaan varsin Vvélitdnkin tavoite. Siind korostuu nimenomaan
oppimisen ja ammatillisen kasvun nakokulma tyonohjauksessa. Vaikka tyonohjaus ei ole varsinaista
koulutusta, se antaa kuitenkin mahdollisuuden omien kvalifikaatioiden syventamiseen ja
laajentamiseen. R merkitsee reflektiota (reflection). Dialogisen, sisdisen keskusteluprosessin
synnyttdminen ja reflektion vahvistaminen ovatkin tyonohjauksen keskeisid funktioita. S tarkoittaa
jakamista (share), joka on aivan olennainen osa etenkin ryhmétyonohjausta. Jakamalla oivalluksia
seka yksilo ettd yhteisd voi rikkoa osaamisensa rajoja. Jakaminen luo synergiaa, joka hyddyttaa

koko yhteis0d, jokaista osallistujaa ja myos heidan asiakkaitaan.

Prosessoivaa tunnetyota

Tyonohjausistuntoja  kuvataan joskus my0ds paitsi ajatusten, nimenomaan tydtunteiden
tuuletusmahdollisuutena; purkupaikkana ja lataamona. Té&ma onkin monessa tydssa tarpeen. Omien
tunteiden kontrolloimaton ilmaiseminen ei sovi kaikkiin ty6tilanteisiin. Suru ja ahdistus saattavat
olla myd6taelamisen osoituksia, mutta eivat valttaméatta kannattele asiakasta. Artymys ja viha sopivat
aniharvaan asiakkaan kohtaamiseen. Siksi on hyva, ettd on turvallinen ja luvallinen paikka niiden
ulostuloon. Toki ty6 herdttdd muitakin tunteita: iloa, energisyyttd ja voitonriemua, mutta myos

pettymysta ja pelkoa.

Tyonohjauksessa voidaankin siis paneutua tyon herattamiin tunteisiin ja joskus myds oman eldman
kriisitilanteisiin. Tyonohjauksessa ohjaaja voi s&adelld ulkoisen reflektion syvyyttd, omista
taidoistaan riippuen. Psykoanalyyttinen nakokulma tuo tyénohjaukseen mahdollisuuden pohtia niit4
yhtymékohtia, joita yksittdisella tyontekijalld on suhteessa omaan menneisyyteensd ja tapaansa

reagoida esimerkiksi tyoyhteisdssa esiin nouseviin pulmatilanteisiin. Tunteiden ja tiedostamattoman



alueella liikuttaessa on kuitenkin tarkeatéd pitdd tyonohjaus ja terapia erilldan. Linkitys tyohon j&a

tyonohjaajan vastuulle.

Tunteet ja niiden ilmaiseminen ei ole tyonohjauksessa kuitenkaan mik&an itsetarkoitus. Vaikka
kyyneleilld ja kirouksella on tyonohjauksessa tilansa, se ei ole tavoite. Painopiste mielestani tulee
olla inhimillisen ja ammatillisen suhteessa. Tuuletuksen jélkeen tyonohjaajana johdattelen
ohjattavan tai ryhman tunteiden rationaalisempaan késittelyyn tavoitteena tilanteesta oppiminen,
uusie nakokulmien I6ytyminen ja voimautuminen. Erityisesti ihmisten kanssa sosiaali- , terveys- ja
opetustoimen alalla tydskentelevat ohjattavani voivat tehda 10yt6ja tdhan omaan tunnemaailmaansa
tyonohjauksessa - juuri ihmetellesséan omia voimakkaita reaktioitaan. Tyonohjaajana olen tuonut
esiin dialogisen ajattelun, jossa asiantuntija "tulee ulos kaapista”, luopuu ammatillisuuden tuomasta

auktoriteettiasemasta ja asettuu positioon jossa seké ihmisyys ettd asiantuntijuus ovat I&sna.

Tunnetason tydskentelyyn liittyy Kiintedsti myods kyky reflektioon. Tydnohjauksessa se on paitsi
valine, my6s kehityshaaste ja oppimistavoite. Ajattelen, ettd tydskentelevatpa ohjattavani missé
tahansa tehtdvéassd tai milld tahansa toimialalla, heiddn kykynsa myos itseen kohdistuvaan
kriittiseen ajatteluun ja kyseenalaistamiseen edistad heidan mahdollisuuksiaan tydssa asiakkaiden
tai alaisten kanssa. Reflektio ei tietenkadn sinalladn takaa muutosta sen enempéé tydpersoonassa
kuin tyokayttaytymisessakadn. Se kuitenkin mahdollistaa - tyonohjauksessa koulutetun ohjaajan
tuella - uusien polkujen etsimisen ja analysoimisen. Menestyksellinen analyysi johtaa oppimiseen ja

seka tyotaitojen ettd itsesdatelytaitojen kehittymiseen. (Scaife 2010).

Enta tyonohjaajan ammatillisuus ja rooli?

Tyonohjaajana tyoskentelen p&dasiassa moniammatillisten tiimien, tyoyhteisgjen ja esimiesryhmien
kanssa. Yksilotyonohjausasiakkaita minulla on vain harvoin. Tyénohjausryhmét edustavat talla
hetkelld sosiaali- ja terveydenhuollon sekd opetustoimen esimiehid, asiantuntijoita ja toimijoita.
Ohjauksessani on maahanmuuttajakouluttajia, yhdyskuntatyontekijoitd, lastensuojelualan jarjestéjen
toiminnanjohtajia,  terveydenhoitajia, laadkéreitd, fysioterapeutteja, = hammashoitajia ja
perhetyontekijoitd.  Sosiaalitieteellinen  ndkemys  yhdistettynd aikuisten oppimiseen on
organisaatioissa, tyoyhteisoissa ja ryhmissd enemman kuin paikallaan. Ryhmien koko vaihtelee
kahdesta kahdeksaan.



Etenkin tydnohjausta suunniteltaessa ja sopimusta solmittaessa nousee usein esiin kysymys siitd,
miten hyvin ty6nohjaaja tuntee ohjattavien tyon ja sen arjen. Oma vastaukseni on, etta se ei ole
lainkaan vélttdmatontad. Tyonohjaajan aktiivinen kiinnostus ohjattavien ty6hon mahdollistaa juuri
sen, ettd ohjattavat "joutuvat” kertomaan omasta tydstdan mahdollisimman paljon. Se jo tuottaa
heille itselleen havaintoja tyotavoistaan ja toiminnan solmukohdista, joita ohjaajana sitten voin
syventad lisakysymyksilld. Konsultatiivisessa, valmentavassa ja dialogisessa ty0otteessa, jota itse
kéaytan, kysymykset ovat aina olennaisempia kuin vastaukset. Sen sijaan tydonohjaajan on osattava
tyonohjaus- ja ryhmadprosessin johtaminen. Ohjattavien asiantuntemus omasta tyostdan ja

tyonohjaajan asiantuntemus tyénohjauksesta takaavat parhaan mahdollisen lopputuloksen.

Yksi tydnohjauksen kansainvalisistd oppi-isista, Antony Williams (2000) on kuvannut tyénohjaajan
roolia samanaikaisesti tai varioiden opettajaksi, tukijaksi, konsultiksi ja arvioijaksi. Tdman pdivan
tyonohjauksen trendi painottuu ehkd hieman enemman edelld mainittujen ominaisuuksien lisaksi
valmentavaan ja dialogiseen suuntaan, jossa tyonohjaaja on entista tiukemmin ohjattavansa rinnalla,
mutta silti ammatillisen etdisyyden sailyttden. Omaa toimintatapaani tyonohjaajana kuvaa ehka
parhaiten dialogisuus. Sen Kkeskeiset peruspilarit ovat l&sndolossa ja kohtaamisessa,
syvékuuntelemisessa, yhdessa oppimisessa sekd oman persoonan kdyttamisessa.

TyoOnohjaajan oma kehitys, koulutus ja laadunvarmistus on tarkedd. Reflektio ja oman tyon
arviointi, ohjattavilta systemaattisesti pyydettdva palaute, loppuarviointi ohjattavien esimiehen tai
organisaation edustajan kanssa sekd oma tyonohjaus ja jatkuva kouluttautuminen ovat niitd

elementtejd, joilla laatua voi yllapitaa.

Tyonohjaus tydyhteisdssa tai moniammatillisessa tiimissa

Ohjaamani tyoyhteisot ja tiimit ovat oikeastaan kolmenlaisia. Yksi motiivi tydnohjauksen
hankkimiseen on kehno tai tulehtunut ilmapiiri ja joskus suorastaan kriisiytynyt tilanne. Tarvitaan
ulkopuolista apua dialogisen tilan synnyttdmiseksi seka avoimemman ja turvallisemman
vuorovaikutuksen edistdmiseksi. Téllaisia ryhmid on ohjattavanani téllakin hetkelld. Na&issa
ryhmissa on ehdottoman valttaméatonta, ettd esimiesasemassa oleva tyontekijd on my6és mukana -

sitd ei aina pidetd itsestdanselvyytend!



Tyonohjaajana pyrin omalla kommunikaatiollani seka tasapuolisella ja kaikkia arvostavalla
suhtautumisellani rauhoittamaan ja selkiyttamaan keskustelua. Joskus todellisten kipukohtien
Ioytaminen vie aikaa, mutta sinnikéas tydskentely yleensd palkitaan. Niiden, ja etenkin niiden
herdttdmien tunteiden kasittely on tarkedé. Sen jalkeen pééstadan arvioimaan yhteisén voimavaroja ja
mahdollisuuksia luoda uudenlaisia toimintastrategioita yhteistyén sujumiseksi ja vuorovaikutuksen
parantamiseksi. Joskus joku tydnohjaukseen osallistunut saattaa irtisanoutua tyostddn ohjauksen
aikana. Silloin joutuu miettimaan, mika rooli tydnohjauksella on tilanteeseen ja onko tydnohjaus

silloin epdonnistunut vai ei? Yhta oikeaa vastausta ei ole.

Toinen kategoria tydyhteisojen ja tiimien tyonohjauksessa, ja omien asiakkaitteni suhteen yleisin,
on ty6n kehittdminen ja erddnlainen tiiminrakennus. Silloin jo lahtdkohta on voimavaroissa, joiden
pohjalta lahdetd&n yhdessa etsim&an uusia ndkokulmia ja entistd parempia toimintatapoja.
Tybyhteison toiminnan ja hyvinvoinnin tarkein kulmakivi on perustehtava. Ja silti se myos
useimmiten on kadoksissa. Varsin monesti lahdetaankin siita liikkeelle. Yhteison tai organisaation
rakenteet, sopimuksen ja rajat joutuvat myods tarkasteluun. Monet asiakkaistani toimivat
jarjestosektorilla, jonka organisaatio ja kulttuuri asettuu julkisen hallinnon organisaatioiden ja
yritysorganisaatioiden valimaastoon. Ohjaajana kannattaa néissakin kysymyksissa pyrkia selkeisiin
tavoitteisiin ja auttaa ryhmaa tyostamaan strategioita niiden saavuttamiseksi. (Koski 2011; Obholzer
& Roberts 2006).

Kolmas tavoite tiimien tydnohjaukselle on tyotunteiden Kkasittely. Erilaisissa haasteellisissa
asiakastyossa etenkin sosiaali- ja terveydenhuollon ty6tehtavissa henkilOsto tarvitsee tilaa ja paikan
purkaa sitd emotionaalista kuormitusta, minkd tyoskentely perhevékivallan, huostaanottojen,
kuoleman tms. parissa aiheuttaa. Silloin tydyhteison toiminta ja rakenteet ovat yleensa aluksi
sivuosassa, mutta saattavat kuitenkin nousta tydskentelyn keskioon kun havaitaan niiden merkitys

ja vaikutus myos tyossdjaksamiseen.

Sekd tyoryhméd ettd tiimi muodostavat yhteison, jonka tyonohjauksessa on olennaista myds
johtajuuden tarkastelu. Johtajuuden voi ndhda silloin sekd sisdisend johtajuutena, joka on
yksil6llinen dimensio seké yhteisollisend, jolloin johtamis- ja alaistaidot ovat yhta tarkeita teemoja

uudelleenarvioitavaksi.



Esimies- ja johtotehtavissa toimivien tydnohjaus

Esimiestehtavissé tyoskentelevien tydnohjauksessa usein tavoitteena on selkiyttdd ja vahvistaa
roolia esimiehend, pohtia johtajuuden ndkokulmia ja haasteita. Tyoskentelysséd paneudutaan
strategian tai organisaation kipukohtiin, vastuun kuormittavuuteen ja henkilostossé esiin nouseviin
pulmatilanteisiin. IThminen on kuitenkin aina tydpersoona, myods johtajan tehtévissa toimiva.

Tyodnohjaus nayttaa olevan toimiva kanava johtamisen ja ihmisyyden tarkastelulle.

Ajattelen tydpersoonalla olevan nelja dimensiota: tieto, taito, tunteet ja toiminta. Naiden
ulottuvuuksien tasapainoa olemme pohtineet tydnohjauksessa. Tiedollista ja vahvuutta syntyy
ryhmén jasenten vuorovaikutuksesta, osaamisen jakamisesta. Lupa ty6hon liittyviin tai tyosta
nouseviin tunteisiin on esimiehelle, jos kenelle, erittain tarke&a - ja tdrkedd on myos oivaltaa, miten
paljon ne vaikuttavat omaan toimintaan, ilmaisipa niitd tahi ei. Tunteiden tunnistaminen onkin

esimiestydn tyonohjauksessa mielestani yksi keskeisimmista kysymyksista.

Tyonohjauksen vaikuttavuus - ja palkitsevuus?

Joku saattaa pitaa tyonohjaustyota varsin kuormittavana tai haasteellisena. Ajattelen, ettd ehkapa se
sopiikin kaltaiselleni haasteita kaipaavalle. "Se selvidd paremmin, kun sill& on véhén vaikeuksia",
sanoi Muumimamma krookuksesta, jonka Niiskuneiti olisi halunnut suojata kylmaltd. Haasteet -
kuten téalld hetkelld - saattavat alkaa jo tyonohjauksen luonteen ja henkisen hyvinvoinnin
yhteensovittamisesta markkinatalouden lainalaisuuksien kanssa. Yrittdjand joutuu myymaan
palveluitaan ja tuotteitaan, eik& se ole aina mieluisaa eikd taidokastakaan. Yhté lailla ostajan ja
maksajan saattaa olla ylivoimaista kasittaa taas yritystoiminnan kustannuksia ja riskejd. Haasteet
jaavét kuitenkin ilman muuta sen kokemuksen alle, ettd ty6lla on jotakin vaikuttavuutta. Se

palkitsee.

Tyonohjauksen vaikuttavuutta arvioidaan usein sen pohjalta, miten se vaikuttaa ohjattavien
ammatillisiin kaytantoihin ja kayttaytymiseen tai millaisia muutoksia se aiheuttaa organisaatiossa.

Vaikka vaikutukset eivat valttamatta ole kovin nékyvid, ne voivat olla tyontekijan nakdkulmasta



varsin merkittavid. Yksinkertaisena arviointikriteerind voidaan pita sitd, miten ohjattava itse kokee
tyoskentelyn. Jos hédn tuntee hyotyvénsd, hén yleensd myos hyotyy.  Erdassa koulun
hyvivointipalvelun erityistyontekijoiden ryhméssa jasenet saivat lisdd uskallusta tuoda lapsen ja
perheen ndkdkulmaa ja etua esiin oppilaitoksen muiden ammattiryhmien kanssa kaydyssa
keskustelussa. Erds yksittdinen esimiesasemassa oleva tyontekija sai vahvistusta omalle

tyovisiolleen ja toinen varmuutta ja taitoa kyseenalaistaa oman esimiehensé toiminnan perusteita.

TyoOnohjaus nayttadakin olevan siten sekd muutosta kdynnistavad - mutta myos hyvia kéytantoja
séilyttdvad ja tukevaa (Punkanen 2009). Taméan pdivan tyonohjausistunnoissa keskustellaan varsin
usein kiireesté ja tyon hektisyydesta. Kiirepuhe leimaa hyvin monen ammattikunnan arkea. Joskus
se jopa ohittaa keskustelun tydn raskaudesta. Olen huomannut, ettd ainakin kaksi nékokulmaa
auttavat kiireistd ammatti- ja asiantuntijahenkil0stod etenkin sosiaali- ja terveydenhuollon
toimialoilla siirtdmaan diskurssin painopistetta Kkiireesta lasnéolopuheeseen. Toinen on itse
tyonohjaustilanne: pysahtyminen tutkimaan diskurssia; miten se ilmenee, mitka ovat sen ulkoiset
merkit, mista se kertoo, milloin se voimistuu jne. Toinen on omien rajojen etsiminen. Se taas
tapahtuu usein autenttisia asiakastapauksia kasittelemalld. Kun tyénohjauksessa onnistutaan
jasentaméan asiakkaan kompleksista elaméntilannetta siten, ettd tyontekijd tunnistaa sekd omat
mahdollisuutensa ettd rajansa, se selkiyttdd ja mahdollistaa tehtavien priorisoinnin. Olemassa olevat

voimavarat voidaan suunnata todella merkityksellisiin asioihin ja tarpeisiin.

Esimerkkini kiirepuheesta kertoo siis tyonohjauksen mahdollisuudesta voimauttaa tydntekijaa sen
sijasta, ettd héan tuntisi uupuvansa tyokuorman alle. Samalla esimerkilla voidaan osoittaa, etta
tynohjauksella voidaan myds muuttaa keskustelun tapaa organisaatiossa. Se ilmenee erityisesti
tyoyhteisdjen tyonohjauksessa. Useinhan tyonohjausta haetaankin avuksi yhteistyon, -toiminnan ja
ilmapiirin  kehittdmiseen. Tydnohjauksen tehtdvaksi muodostuu silloin luottamuksen ja
turvallisuuden synnyttdminen siind maéarin, ett aletaan puhua siitd, mistd oikeasti pitdd puhua.
Ihmiselle ja yhteis6lle on luontaista lakata puhumasta, kun pitéisi alkaa puhua todella térkeista ja
olennaisista asioista - jotka saattavat vaikuttaa perustehtdvadn nahden irrationaalisilta, mutta
kuitenkin ohjaavat toimintaa ratkaisevasti. Onnistuessaan tyonohjaus mahdollistaa ndiden
emergenttien teemojen kaésittelyn ja luo dialogisia rakenteita yhteison toiminnalle jatkossakin,
tyonohjauksen jalkeen. Kun tydyhteiséon syntyy keskusteluyhteys, se on jo terveelliselld tiella.
(Shaw 2002)
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Olen jo aiemmin maininnut reflektion olevan yksi tyénohjauksen keskeisimmistd menetelmisté ja
samalla tavoitteista. Kyky reflektioon on ilmeisesti osittain yksilon persoonallisuuteen liittyva
piirre, mutta sitd voi myods kehittdd itsessédén. Siindkin tyonohjaus on oiva alusta ja foorumi.
Ainakin esimerkiksi mielenterveystyon ja sosiaalialan ammattilaisen ammatilliseen profiiliin se

kuuluu; taito ja halu katsoa omaa tyotaan ja tyépersoonaansa ik&ankuin lintuperspektiivista.

Tyonohjaus siis yhtaalta perustuu reflektioon; ohjaajan tehtdvand on aktivoida oman toiminnan
kriittistd arviointia. Toisaalta samalla ty6nohjaus vahvistaa ohjattavan olemassa olevaa
reflektiokykyé ja sen kayttoa arjen tyotilanteissa. Reflektio ei ole kuitenkaan pelkka& arviointia,
vaan se on myods valine uusien perspektiivien syntymiseen ja loytamiseen. Vaikuttavuuden

nékokulmasta huomaan sillé olevan monenlaisia merkityksia.

Kun ajattelen ohjaamiani ryhmia ja tyontekijoita, tyonohjaus nayttdd kaynnistdvan sellaisia
pohdinnan prosesseja, jotka tekevat nakyvéksi tyon tiedostamattomia elementtejd, kyseenalaistavat
organisaatiokulttuurin itsestaanselvyyksid sekd tekevat yhteisossa tilaa uusille perspektiiveille,
dialogille ja moni&anisyydelle. Tydnohjaus ndyttd4 parhaimmillaan suorastaan kutsuvan sosiaalisen
todellisuuden uudelleenarviointiin ja jopa rakentamiseen. Yksilon kannalta reflektio tietenkin
ilmenee myos itsesdatelytaitona, joka on edellytys myds oppimiselle, sitoutumiselle ja

kasvuorientaatiolle yleensékin - joka ndyttaé puolestaan olevan myds hyvinvoinnin tae.

Kaoottiset asiakastilanteet ja kaoottisissa eldamantilanteissa olevat asiakkaat ovat omiaan
projisoitumaan myds niitd kohtaavissa asiantuntijoissa ja tyOyhteisoissa (Obholzer & Roberts
2006). Varsin usein huomaan ja kuulen ohjaamieni terveydenhoidon, péaihdehuollon tai
lastensuojelun henkiléstoryhmien tuottavan ohjaustilanteisiin hyvin negatiivisia ja "raskaita"
asenteita tyohon. Ne eivat suinkaan aina ole suoria tai ndkyvid, vaan edellyttavat juuri pysédhtymista
ja houkuttelemista kurkistamaan ja stimuloimaan alitajuntaa esimerkiksi erilaisin toiminnallisin

keinoin. Ndin myds tyoyhteistt voivat oppia avaamaan kollektiivisen tiedostamattoman portteja.
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Tyonohjaajan haasteet - minun haasteeni

Omista tunnetiloista, toiminnasta ja vuorovaikutuksesta tietoiseksi tuleminen on jokaisen
vastuullisen ja laatutietoisen tyonohjaajan opinkappale - ei tosin aivan helppo. Tunnetasolla
tapahtuva tyoskentely kuormittaa tietysti myds tyonohjaajaa ja edellyttdd haneltékin reflektiota
omien tunteiden Kkasittelemiseksi. lhannetapauksessa tyonohjaajalla on aina tukenaan oma
tyonohjauksensa, mutta kdytdnndssé se harvoin on systemaattista. Itselleni usein pitk& ajomatka
asiakkaan luota mahdollistaa reflektiivisen tilan rakentamisen ja sisdisen dialogin mennytta
tyonohjausistuntoa ajatellen.

Ajattelen, ettd tyonohjauksen suurimmat haasteet ovat tyonohjaajan omassa ajattelussa ja
toiminnassa. Miten pystyisin kehittdmaan itseani siten, ettd pystyisin mahdollisimman usein
ajattelemaan refleksiivisesti. Toisin sanoen kykenisin nédkemdaan suurempia kokonaisuuksia,
konstellaatioita ja systeemejd, joihin tyonohjattavien tarinat, tyo ja arki sisdltyvat. Ymmartdmaan

sitd kerroksisuutta, jota eldma, ihmiset ja organisaatiot ovat taynné.

Miten onnistun samalla luomaan dialogisen tilan ja olemaan l&snd niissd tyon yksityiskohdissa,
jotka tuntuvat silla hetkell4 ohjattavasta tarkeiltd? Miten onnistun heittdytymaén ja tavoittamaan
sitotuneen, jopa intohimoisen, ennakkoluulottoman, tutkivan, oppivan ja aktivoivan otteen siten,
ettd subjektiiviset tulkintani ja johtopéaatokseni eivét ohjaisi liikaa - tai ainakaan véaradn suuntaan.
Miten onnistun luottamaan sek& ryhméaén ettd prosessiin? Namé kysymykset ovat pinnalla paitsi
talld hetkelld ohjaamissani tyhmissd, koko tyénohjaustydsséni ja tamén hetken laadukkaassa ja
kehittyvassa tydnohjauksessa yleisemminkin (Shohet 2008; Totro & Hyyppéa 2012).
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