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Tiivistelma

Tarkastelen téssd pro gradu -tutkimuksessani vuorovaikutuksen merkitystd tyOyhteison kehittdessé
itse itseddn paremmin toimivaksi tyOyhteisoksi. Tutkin vuorovaikutuksen kautta syntyvia
kehittymistd erityisesti ryhmédmuotoisen tyonohjauksen kontekstissa lastensuojelutyotd tekevén
tyOyhteison parissa. Tutkimusongelmanani on, millainen merkitys tyonohjauksella ja
tyonohjausprosessissa  ilmenevélld  vuorovaikutuksella on tydyhteison kehittymistd ja
yhteistoiminnan  parantamista  ajatellen. = TyoOnohjaus  kehittdmismenetelmidnd  perustuu
kommunikaatioon ja merkitystenantoprosesseihin sosiaalisissa suhteissa. Tyonohjauksessa pyritiddn
ammatti-identiteetin kasvuun ja ammatillisen tietotaidon lisdéintymiseen reflektoimalla ja
jasentdmailld uudelleen ty6hon liittyvid ajatuksia ja tunteita.

Teoriataustan  tutkimukselleni luo  Luhmannin  autopoiesis-teoria, joka  korostaa
vuorovaikutuksellista ndkokulmaa sosiaalisten suhteiden kehittymisessd. Autopoieettisen
systeemindkokulman mukaan sosiaalinen systeemi uudistaa jatkuvasti itse itseddn kommunikaation
keinoin. Kommunikaatio on sosiaalisen systeemin viline, jota se kayttdd itsensd
uudelleenorganisoimiseen, tavoitteidensa asettamiseen ja niiden toteuttamiseen. Toteutin
tutkimukseni etnografista tutkimusotetta ja osallistuvaa havainnointia yhdistelemélld. Haastattelin
kaikki yhden tyOyhteison tyontekijit sekd havainnoin kerran kuussa toteutuneita
tyonohjausistuntoja puolen vuoden ajan.

Tuloksissa havaitsin tyonohjauksella olevan monia positiivisia vaikutuksia, joista tdrkeimmiksi
nousivat vertaistukeen, ndkemysten jakamiseen ja yhteistoiminnan lisdéntymiseen liittyvit teemat.
Tyo6nohjauksen merkityksestd ei kuitenkaan oltu kohdetyOyhteisdssé tdysin yksimielisid, mutta sen
sijaan vuorovaikutuksen merkitys kehittymisen edistdjand nousi avaintekijdksi tuloksissa. Ilman
vuorovaikutusta ja asioiden yhteistd jakamista tyOyhteison jasenten kesken ei kehitystd myoskéan
saada aikaan. Tédmid havainto todentaa Luhmannin teoriaa systeemien toiminnasta ja
kommunikaation merkityksestd. Liséksi se toivottavasti kannustaa organisaation kehittimisesti
vastaavia henkil6itd valitsemaan tyOyhteisdjen kehittdmiseen vuorovaikutukseen perustuvia
menetelmid sekd sosiaalityOn organisaatioissa ettd muiden alojen ty0yhteisoissd, joissa tavoitteena
on saada tyOyhteisd toimimaan entisté tavoitteellisemmin yhteisten pddmaéérien suuntaan.
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1 JOHDANTO

1.1 Tyoyhteison kehittamisen lihtokohtia

Tyontekijoitd tulee paikalle yksitellen. Sohvapaikat ovat tyonohjaushuoneessa haluttuja,
viimeisend tulevat joutuvat tyytymddn koviin tuoleihin. Keittiéstd haetaan kahvia ja
aamupalaleipid, joita nautitaan samalla, kun keskustelu alkaa. Tyonohjaaja kyselee
lastenkodin viime kuukauden kuulumisia. Kello lyo yhdeksdn. Paria silld hetkelld tyo-
vuorossa ollutta tyontekijdd vield odotellaan. Kohta he saapuvat selittden, ettd kouluun-
ldhto oli sind aamuna yhden lapsen osalta ollut ongelmallinen. Tamd ei tule ylldityksend
kenellekddn, silld viime viikot ovat olleet hankalia. Puhe alkaa soljua kuin itsestddn
tamdn lapsen tilanteen ympdrilld. "Md oon kylld sitd mieltd, ettei tdd oo oikee paikka
noin vaikeelle tapaukselle”, sanoo yksi. ’Mutta mehdn ollaan nimenomaan yksikko,
Jjoka hoitaa vaikeitakin tapauksia”, toteaa toinen. Jokaisella olisi asiaan jotakin sanot-
tavaa. Tyonohjaaja keskeyttid puheensorinan kysellen mielipidettd sille, kdsittelisim-
meko silld kerralla kyseisen lapsen akuuttia tapausta vai pysyisimmeké aiemmin laati-

massamme ohjelmassa jatkamalla tyoyhteison kehittamistd koskevista aiheista.

Téssd tutkimuksessani keskityn tyOyhteison tarkastelemiseen omaa todellisuuttaan
luovana, vuorovaikutteisena, jatkuvaan kehittymiseen pyrkivdnd kokonaisuutena. Pyrin
selvittimiin, miten tyonohjausprosessin koetaan vaikuttavan tyOyhteison kehittymi-
seen. Teoreettisena taustana tydyhteison kehittymiselle kdytédn Niklas Luhmannin auto-
poiesis-teoriaa, joka korostaa systeemin kykyd luoda itse itseddn prosessinomaisesti
vuorovaikutuksen keinoin. Alussa kuvaamani ryhmdmuotoinen tyonohjaustilanne joh-
dattaa lukijan sithen ymparistoon, josta timén tutkimuksen empiirinen aineisto on kerét-
ty: tarkastelen tyOyhteison kehittymistd erddn lastenkodin tydyhteisdd observoimalla ja
haastattelemalla. Huomioni kiinnittyy erityisesti konstruktionistiseen merkitysten luo-
miseen sosiaalisissa vuorovaikutussuhteissa. Konstruktionismi kuvaa vuorovaikutuksel-
lista késitteiden muodostamista. Sen mukaan ihminen muodostaa luontaisesti kisityksid
ja kuvailuja sellaisista ilmidistd, joiden havaitsemiseen ihmisen aistikapasiteetti ei riité.
Kaikki meistd ndkevit ympdirilld olevan todellisuuden eri tavoin ja vuorovaikutuksella
pyritdin ilmaisemaan toisille sitd, miten itse ilmidt havaitsee. (Paunonen-Ilmonen 2001,
182-183.)

Tyo6nohjauksella aikaansaatava kehittyminen perustuu vuorovaikutukseen ja asioiden
jakamisen kautta syntyneeseen tyon uudelleenjdsentymiseen tyontekijoiden mielessé
(Paunonen-Ilmonen 2001, 31). Vuorovaikutus ja ryhmén kehitysvaiheen tiedostaminen
ovat merkittdvéssd roolissa tyonohjauksen keinoin toteutettavassa kehittymisprosessis-

sa. Siksi tdmédn tutkimuksen teoriapohja keskittyy vuorovaikutuksen ja itseohjautuvuu-



den tarkastelemiseen nojaten sosiologi Niklas Luhmannin nidkokulmaan autopoiesis-
teoriasta.

Luhmannia mukaillen tietty systeemi on autopoieettinen, jos se tuottaa itse omat
elementtinsd omien elementtiensd kautta. Autopoieettiset sosiaaliset systeemit tuottavat
itse itseddn itsereflektoinnin (self-referation) kautta. Téssd tutkimuksessa viittaan sys-
teemilld sithen tydyhteisoon, jonka vuorovaikutusta ja kommunikaatiota tarkastelen.
Luhmannilla on muihin sosiologeihin verrattuna omanlaisensa kisitys vuorovaikutuk-
sesta: Yleisesti ottaen kommunikaation ajatellaan olevan merkitysten siirtdmisti ldhetté-
jélta vastaanottajalle, mutta Luhmann nékee kommunikaation nousevan yksildiden kes-
kindisestd kommunikaatiosta kaksisuuntaisesti ja myds merkitysten syntyvdn kak-
sisuuntaisesti tdssd kommunikaatioprosessissa. Kommunikaatio ei siis ole ajatusten siir-
tamistd, vaan yksiloiden keskindistd asioiden luomista heidén ollessaan vuorovaikutus-
suhteessa toistensa kanssa. Luhmann erottelee sosiaaliset systeemit (esim. tydyhteisd)
psyykkisistd systeemeistd (esim. tyOyhteison jdsenen pddn sisdiset ajatteluprosessit)
siten, ettd katsoo niiden olevan toisistaan erillisid systeemejd, mutta toimivan toisilleen
ympéristdind jatkuvasti toisiinsa vaikuttaen. . Luhmannin konstruktionistisen késityksen
mukaan sosiaaliset systeemit tuottavat itse itsedin kommunikaation kautta ja psyykkiset
systeemit tuottavat itsedén yksilon ajatteluprosessissa. (Luhmann 1995.) Téllainen kési-
tys systeemien erillisestd luonteesta ja itsensé luomisesta vastaa vallalla olevaa nykyké-
sitystd johtamistutkimuksessa, mikd on my0s yhtend syynd Luhmannin teorian valitse-
miselle tutkimukseni kantavaksi teoriaksi.

Luhmann on soveltanut ndkemyksidén seké organisaatioihin ettd laajalti muihin sosi-
aalisiin systeemeihin. Tutkimuksessani haluan kuitenkin keskittyd nimenomaan organi-
saationdkemysten késittelemiseen, silld tarkastelen tydyhteison muutosprosessia tyon-
ohjauksen avulla tdhdn vuorovaikutukselliseen teoriaan pohjautuen. Verrattaessa Luh-
mannin systeemejd ja prosesseja korostavan teorian etuja muihin organisaatioteorioihin
voidaan nostaa esiin sen tdrkeimmét erot muita sosiaalisia suhteita kisitteleviin teorioi-
hin ndhden. Luhmann erottaa toisistaan psyykkiset ja sosiaaliset systeemit ja ndkee ne
taysin erillisind, joskin toisiinsa vaikuttavina prosesseina. Luhmann tarkastelee asioita
tietynlaisesta konstruktionistisesta ndkdkulmasta kdsin erityisesti merkityksenantopro-
sesseihin huomiota kiinnittden. Erityinen huomioitava asia tissd nikokulmassa on se,
ettd organisaation oletetaan luovan itse itsedéin rajojaan rakentaen ja ymparistoddn tark-
kaillen. Luhmann on myds yksi harvoista sosiologeista, joka on paitsi luonut teorian
sosiaalisista ilmioistd yleisesti niin myds suoraan edesauttanut organisaatiotutkimuksen
kenttad. (Magalhdes & Sanchez 2009, 3.)

Sijoitettaessa Luhmannin teoriaa organisaatiotutkimuksen laajempaan kenttdén, se
voidaan ymmartia paitsi postmodernina teoriana myds itse itsedéin midirittelevien orga-
nisaatioteorioiden joukkoon sijoittuvana teoriana. Hernes ja Bakken (2003) jakavat or-

ganisaatiotutkimuksen teoriat tasapainoperusteisiin, prosessiperusteisiin sekéd itse itse-



ddn madritteleviin kategorioihin. Vaikka Luhmanninkin teoriassa prosessinomainen
ajattelu on ldsnd, autopoiesis-teoria on ennen kaikkea itse itseddn méérittelevien organi-
saatioteorioiden joukkoon sopiva.

Johtamisen ja organisoinnin tutkimusalalla on viime vuosina alettu kiinnittdd yha
enemman huomiota paitsi tyoyhteisdjen kehittdmiseen myds tyontekijoiden hyvinvoin-
tiin. TyOyhteisdjen kehittdmiselld pyritddn useimmiten paitsi ammattitaidon kehittami-
seen myos tyOyhteison jidsenten tyShyvinvoinnin edistimiseen. Sosiaalipsykologi ja
johtamiskouluttaja Ulla Ijds totesi Helsingin Sanomissa 8.2.2007: “Tydhyvinvointi tar-
koittaa paljon muutakin kuin tyOnantajan tarjoamia liikuntaseteleitd. Hyvédan tyky-
toimintaan kuuluu myds ihmisen ammattitaidosta huolehtiminen, tydyhteison, tydryh-
mien ja yhteisollisyyden kehittiminen sekd myos johdon toimivuuden tarkastelu, esi-
merkiksi tydnohjaus esimiehille.” Vaikka vuosia on kulunut tuon lausahduksen jilkeen,
yhi edelleen fokus kehittdmisessd on sekd yksildiden kehittdmisessd ja tydhyvinvoinnin
lisddmisessd ettd tyOyhteisdjen yhteisollisen toiminnan kehittdmisessd. Yhtend hyvina
tyokaluna kehittimiselle toimii organisaation jdsenilleen tarjoama tydnohjaus, jossa
korostuvat sekd kokemukselliseen oppimiseen perustuvat niakokulmat, tyoyhteison toi-
minnan kehittdminen paremmaksi ettd ty6hyvinvoinnin ylldpito (Résénen 2006, 193;
Paunonen-Ilmonen 2001, 17).

Kehittyminen vaatii muutosta ja muutos vaatii oppimista. Tulevaisuudessa parhaiten
menestyvit organisaatiot ovat niitd, joissa panostetaan oppimiseen organisaation jokai-
sella tasolla. Nykyéédn puhutaan paljon oppivasta organisaatiosta. Ldhtokohtana oppival-
le organisaatiolle on tarkastella organisaatiota kokonaisuutena ja tavoitteena on kehittda
siitd systeemi, joissa sen jésenet haluavat jatkuvasti tulla paremmiksi tydssdédn sekéd teh-
dé parempaa tulosta. Tdmin toteutumiseksi vanhan kyseenalaistaminen on térkeda: me-
nestyksekkééssd organisaatiossa halutaan yhdessd laajentaa ajattelumalleja, luoda kol-
lektiivisia tavoitteita ja opetella oppimaan yhdessd, ei erikseen. (Senge 2006, 3—4.)

Koska oppiminen oppivan organisaation ajatuksia mukaillen on kollektiivista sosiaa-
lista toimintaa, se synnyttdd viistimattd yhteispelin sujuvuutta ja sosiaalisen vuorovai-
kutuksen onnistumista koskevia haasteita tyoyhteisoille. Mikali suuria ristiriitoja tydyh-
teisOn jasenten valisissd sosiaalisissa suhteissa syntyy, tyontekijét alkavat helposti voida
huonosti ja titd kautta ovat vihemmén valmiita sitoutumaan tuottavan tyon tekemiseen.
Sitd vastoin toimivat sosiaaliset suhteet edistévit tyontekijoiden tyohyvinvointia ja te-
hokkuutta. Taustateoriana tyohyvinvoinnin tarkastelemiselle kédytin tdssd tutkimuksessa
Schaufelin ja Bakkerin (2004) luomaa mallia tyon vaatimuksista ja voimavaroista, jotka
ovat yhteydessé joko positiivisesti tai negatiivisesti tyossé jaksamiseen ja tyontekijoiden
hyvinvointiin. Tdssd tyon vaatimuksia ja tyon voimavaroja tydohyvinvoinnin kannalta
kasittelevassd mallissa korostuu yhtend asiana se, ettd sosiaaliset suhteet voivat tilan-

teesta riippuen olla joko tyon vaatimuksia tai voimavaroja méérittden sen, onko tyoyh-
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teison jésenten vilinen vuorovaikutus laadultaan hyvinvointia vai uupumusta edistivaa.
(Schaufeli & Bakker 2004.)

Yhteni tyokaluna vuorovaikutuksen kadidntdmisessd positiivisen voimavaran suuntaan
kiytetddn tyonohjausta, jonka merkitystd kehittimisen edistdjéné tarkastelen tdssé tut-
kimuksessa. Tyonohjauksella on havaittu olevan monia positiivisia yhteyksid tyohyvin-
vointiin (ks. esim. Paunonen-Ilmonen 2001). Ammattitaitoa on harvoin mahdollista
saavuttaa pelkin teoreettisen tiedon varassa, vaan tarvitaan myos pysdhtymisti, reflek-
tointia ja arviointia. Rdsdsen (2006, 163) mukaan tyonohjaus on kokemuksellista oppi-
mista, jossa tavoitteena on kehittdd reflektiivisempéé suhdetta omaan tyohon, tydrooliin
ja tyOyhteisdon. Suurempana kokonaistavoitteena on tyontekijan ammatillinen kasvu.
(Résdnen 2006, 163.)

Useimmissa tdissé etenkin sellaisilla aloilla, joissa tydnohjausta paljon kéytetdén,
tyotehtdvien edellyttiméda ammattitaitoa ei voi hankkia tai kehittéd pelkdstddn teoreetti-
sen tiedon tai my0skéddn pelkin kdytdnnon tekemisen kautta, vaan kehittymiseen tarvi-
taan myos pysdhtymistd, arviointia ja reflektointia (Résdnen 2006, 163). Tyonohjaus
tarjoaa nimenomaan tillaista oman toiminnan tarkastelemista vuorovaikutusprosessin
kautta. Reflektointia voidaan toteuttaa tyonohjaajan kanssa joko yksin tai ryhmaéssé
riippuen siitd, millaiset ovat tydnohjauksen tavoitteet.

Kerédédn tdimén tutkimuksen empiirisen aineiston erdéstd yksityisestd lastensuojeluyk-
sikOstd, jossa olen itse tydskennellyt. Koska tutkittava tydyhteisd on nuori ja tyon puit-
teissa on tapahtunut ldhiaikoina paljon muutoksia, tydyhteison tietoinen ja ohjattu kehit-
taminen on tullut ajankohtaiseksi. Tavoitteena olisi saada tydyhteisd ’puhaltamaan yh-
teen hiileen” tyonohjauksen keinoin toteutettavan kehittymisen kautta. Kyseisessd tyo-
yhteisossd kehittymistd pyritddn saamaan aikaan ryhmissd toteutettavan tyonohjauksen

avulla.

1.2 Tutkimuskysymys ja aiheen rajaus

Tédmin pro gradu -tutkimukseni tarkoituksena on tutkia tydyhteison kehittymisprosessin
vuorovaikutusta, tydnohjauksen kokemista ja sithen kohdistuvaa merkityksenantoa tyon
ja vuorovaikutuksen kehittdmisessd. Toteutan tutkimukseni laadullisella tutkimusotteel-

la. Tutkimusongelmani on:

Millainen merkitys tyénohjauksella ja tyonohjausprosessissa ilmenevdlld vuorovaiku-

tuksella on tyéyhteison kehittymistd ja yhteistoiminnan parantamista ajatellen?

Tarkemmin sanottuna tarkastelen tutkimuksessani tydyhteison vuorovaikutuksen, yh-

teistoiminnan parantamisen, ammatillisen kehittymisen sekd tyohyvinvoinnin nikokul-
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masta sitd, miten tyOyhteison kehittyminen kéytdnndssé tapahtuu, mitkd ovat ne avain-
tekijét, joiden kautta kehitystd syntyy ja havaitaanko kehittimisen kautta syntynyt hyoty
konkreettisesti tyOyhteison arjessa. Kehittdmiskeinoista halusin tarkastella nimenomaan
tyonohjausta ja sen koettuja merkityksii, silld tyonohjauksen on todettu useissa tutki-
muksissa olevan tehokas henkildston kehittimismenetelmé ja tyOyhteison toiminnan
laadun parantaja (Sava 1985; Paunonen 1989; Jakonen-Kaasalainen 1993; Lappalainen
& Penttinen 2001).

Tutustuessani tyonohjausta kisittelevddn tutkimuskirjallisuuteen, havaitsin, ettd paé-
osa tehdyistd tutkimuksista oli kvantitatiivisia tutkimuksia, joissa kylldkin oli havaittu
positiivista muutosta ja kehitystd tapahtuneen, mutta itse ilmidon oli paésty kisiksi var-
sin pintapuolisesti. Kvalitatiivisen tutkimuksen vdhdisempi osuus antaa lisdperusteen
tamin tutkimuksen tekemiselle. Tavoitteenani on saada mahdollisimman yksityiskoh-
taista tietoa ilmidstd ja tyonohjauksen vaikutusmekanismeista yhden tapauksen eli tut-
kimani tydyhteison ja sen tyonohjauksen osalta.

Hallitsevana tausta-ajatuksena ja jossain midrin my0s tutkimukseni hypoteesina on,
ettd tyOyhteison kehittyminen tapahtuu vuorovaikutuksen kautta, konstruktionistisen
merkityksenantoprosessin avulla. Menetelméllisesti toteutan tutkimukseni yhdistelemal-
14 osallistuvaa havainnointia sekd etnografista tutkimusotetta. Toteutan tutkimuksen
empiirisen osan havainnoimalla yhden lastensuojeluyksikon tyonohjausistuntojen vuo-
rovaikutusta sekd haastattelemalla kaikkia kyseisen tydyhteison jdsenid. Tarkoituksena
on kuulla tyontekijoiden kokemuksia tydyhteison kehittymisestd sekd yhteisten toimin-
tamallien hahmottumisesta, jotta saisin késityksen siitd, millaisista asioista tydyhteison
kehittyminen muodostuu, mikd on tyonohjauksen merkitys kehittimisprosessissa ja
millainen yhteys kehittymiselld on tyontekijéiden kokemaan ty6hyvinvointiin.

Aineiston kerddmistd aloittaessani tutkimani tydyhteisén tyonohjausistunnot olivat
tamin tutkimuksen toteuttamisen kannalta otollisessa vaiheessa, silld tyonohjausistun-
noissa oli tarkoituksena keskustella nimenomaan tydyhteison toimivuuteen ja kehitty-
miseen liittyvistd asioista. Yhteisten toimintamallien ja reflektoinnin lisdksi huomio
kiinnittyi tyonohjauksissa vililld enemmaén ja vélilld vihemmaén arjen hankalina koet-
tuihin tilanteisiin huostaan otettujen lasten kanssa.

Tutkimukseni teoriaosuudessa luvusta 2 alkaen keskityn tydyhteison luonteen tarkas-
telemiseen omaa todellisuuttaan luovana vuorovaikutteisena kokonaisuutena. Ldhden
késittelemddn aihetta tutkimukseni pédviitekehyksend toimivan autopoiesis-teorian
avulla, minka jilkeen valaisen tarkemmin sitd, mihin organisaatiotutkimuksen ja ty6hy-
vinvoinnin teemoihin tuo teoria ja sen myotd oma tutkimusaiheeni sijoittuu. Néiden
jélkeen esittelen tyonohjauksen perusperiaatteita, silld tydnohjaus on se konteksti, jossa
tutkimukseni empiriaosuudessa tarkasteltua vuorovaikutusta tapahtuu ja jonka avulla

tyohyvinvointia olisi tarkoitus edistda.
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Luvussa 3 kuvaan tutkimuksen tekemisen vaiheita ja menetelmid, mink3 jélkeen siir-
ryn kuvaamaan tyonohjausta lastensuojelutydn kontekstissa luvussa 4. Annan tilaa las-
tenkotityon erityispiirteiden tarkastelemiselle, jotta lukija ymmartéisi paremmin tutki-
mustuloksia siind kontekstissa, jossa vuorovaikutusta tutkin.

Empiriaosuudessa pohdin tydyhteison vuorovaikutuksen kehittymisen ilmiditd seké
itse tyonohjausistunnoissa sekd niiden ulkopuolella, tydyhteison arjessa. Pyrin selvitté-
méén, millainen rooli tydnohjausprosessille annetaan kehittymisen kannalta. Tutkimuk-
sessani huomio kiinnittyy ensisijaisesti tyontekijoiden ja tydyhteison henkiseen ja am-
matilliseen kasvuun liittyviin kysymyksiin. Tutkimukseni tuloksia esittelen sekd luvuis-
sa 4, 5 ettd 6. Tutkimukseni kdytdnndllisend tavoitteena on tuoda ymmaérrysté henkilos-
ton kehittdmisestd vastaaville ihmisille tyonohjauksen hyddyllisyydestd ammatillisen

kehittymisen ja tyShyvinvoinnin lisddmisen nakokulmista.
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2 KOHTI TYOYHTEISON KEHITTYMISTA

2.1 Autopoieettinen nikokulma tyoyhteison jisenten valisen vuo-
rovaikutuksen tutkimisessa

Koska haluan tutkimuksessani pdastd mahdollisimman syvalle tydyhteison kehittymis-
prosessin tarkastelemisessa, piddn tdrkednd yhteison vuorovaikutuksen luonteen pohti-
mista. Tarkastelen tydyhteis6d Luhmannin autopoiesis-teorian ldhtokohdista késin aja-
tellen tyOyhteison olevan vuorovaikutteinen systeemi, joka jatkuvasti muuntaa itse itse-
ddn ja luo itseddn uudelleen. Tutkimuksessani toistuu jatkuvasti systeemin késite. Siksi
on tirkedd madritelld, mitd systeemilld organisaatioteorioiden yhteydessé tarkoitetaan.
Systeemi on keskenddn toistensa kanssa yhteydessd olevien osien muodostama koko-
naisuus. Jokainen systeemin osa vaikuttaa muihin osiin ja jokainen osa on riippuvainen
kokonaisuudesta. Systeemejd kuvataan monen eri tieteenalan yhteydessd, joten sana
systeemi voi viitata yhtd hyvin esimerkiksi soluun, yhteiskuntaan kuin organisaatioon-
kin. (Hatch 1997, 35.) Tamin tutkimuksen yhteydessd viittaan sanalla ”systeemi” tut-
kimuksen kohteena olevaan ty0yhteisoon.

Autopoiesis-teoria on teoria itseddn tuottavista ja yllapitivistd eldvistd systeemeista.
Autopoieesilla selitetddn eldvien (autopoiesis) systeemien luonnetta itseddn tuottavina
jérjestelmind vastakohtana ei-eldville (allopoiesis) systeemeille, jotka tuottavat muuta
kuin itsensd. Autopoieettisissa systeemeissd itseohjautuvuus korostuu systeemin jokai-
sella tasolla. (Maturana & Varela 1980, 80.) Autopoiesis-teoria tiydentéd muita systee-
miteorioita ja -malleja selittden paitsi kognitiivisten prosessien biologista pohjaa myds
systeemin itsetietoisuutta, sosiaalista vuorovaikutusta ja ihmisten vélistd kielellistd il-
maisua, joka mahdollistaa yhteistoiminnan sujumisen. (Luhmann 1995, 77.)

Autopoiesis on alkuaan Maturanan ja Varelan (1980) 1970-luvulla kehittelemé bio-
logisia systeemejd kuvaava teoria, jonka he kehittivdt kuvaamaan solujen kykyé uudis-
taa itse itseddn. Sitd alettiin heti sen kehittdmisen jilkeen soveltaa myds organisatoris-
ten, taloudellisten, yhteiskunnallisten ja sosiaalisten ilmididen kuvaamiseen. Sosiaalis-
ten systeemien tutkimiseen erikoistunut Beer toi ensimmadisend esiin autopoieesin sovel-
tamispotentiaalin sosiaalisiin systeemeihin heti sen jilkeen, kun Maturana ja Varela
olivat teoriansa esitelleet. Samoihin aikoihin myds Giddens alkoi pohtia itse itseddn
tuottavien systeemien merkitystd. Saksalainen sosiologi Niklas Luhmann oli kuitenkin
se teoreetikko, joka alkoi todenteolla tydskennelld soveltaakseen teoriaa sosiaalisiin
systeemeihin ja kumotakseen Maturanan ja Varelan ajatuksen siité, ettei biologista teo-
riaa voisi yhdistid késittimain sosiaalisia systeemejé. (Hernes & Bakken 2003, 1513.)

Luhmann tyoskenteli autopoieesin soveltamisen kanssa ldhes 20 vuoden ajan 1970-

luvun lopulta ldhtien yhdistden autopoieesin perusperiaatteita laajalti niin matematiikan,



14

lain, filosofian, taloustieteen, politiikan kuin my0s sosiaalisten systeemien tutkimiseen
(Hernes & Bakken 2003, 1513). Hidn argumentoi teorian laajennusta muita kuin biologi-
sia systeemejd kattavaksi silld, ettd koska autopoieesi kuvaa elamié, myos psyykkiset ja
sosiaaliset systeemit ovat eldvid systeemejd. Siksi teoria on hyvin sovellettavissa paljon
laajemmin kuin teorian alkuperdiset kehittéjat Maturana ja Varela olivat ajatelleet. To-
sin sosiaalisten ja psyykkisten systeemien kohdalla systeemin komponenttien mééritte-
leminen on paljon vaikeampaa kuin esim. solujen komponenttien toimintaa kuvattaessa.
(Luhmann 1986, 172.)

Termind autopoieesi tarkoittaa itsensé tuotantoa, yllépitoa ja harmoniaa (autos=itse;
poien=tuottaa, sdilyttdd olemassaolo, tehdd uudelleen, kisitteellistdd) (Stahle & Kuosa
2009, 146). Autopoieettiset systeemit ovat itseorganisoituvia. Ne tuottavat itse itseddn ja
omia rakenteitaan. Itseohjautuvuuden kautta niilld on vaikutusta oman ymparistonsa
luomiseen. Autopoieesilla tarkoitetaan myos kokonaisuuden yhtendisyyden yllépitdmis-
td: vaikka systeemin eri komponentit muuttuvat jatkuvasti, kokonaisuus séilyy olemassa
olevana. Térkedd autopoieesin ymmartdmisen kannalta on késittéa, ettd asioiden uudel-
leentuottaminen tapahtuu systeemin oman toiminnan kautta, itseensd viitaten ja asioita
uudelleen médritellen, olipa kyse sitten solujen uudistumisesta tai organisaation toimin-
nan kehittimisestd. TAma4 itseensd viittaaminen (self-referentiality) tarkoittaa myo0s siti,
ettd tuotettavan substanssin luonne on systeemin olomuodosta riippuvainen: toiminnal-
liset systeemit luovat toimintaa, vuorovaikutukselliset systeemit vuorovaikutusta, mole-
kyylit molekyylejé ja niin edelleen. (Luhmann 1986, 173; Hatch 1997, 173.)

Autopoieettiset systeemit vaikuttavat omiin prosesseihinsa, omiin rajoihinsa ja mui-
hin systeemin kannalta olennaisiin rakenteisiin. Systeemi tarvitsee olemassaololleen
ympériston, mutta jokaisen systeemin pitdd itse tehdd luomistyonsd yksil6llisten tar-
peidensa mukaan, eikd se voi kopioida tai omaksua rakenteita suoraan ulkopuolisesta
maailmasta. (Luhmann 1986, 173.)

Luhmannin teoria eroaa muista vastaavista erityisesti sen osalta, ettd se erottaa toisis-
taan sosiaaliset ja psyykkiset ilmiot toisistaan. Toiminnan psyykkiset ja sosiaaliset alu-
eet ovat selkedsti rajattu erillisiksi ilmidiksi ilman pééllekkdisyyksid. Toisin sanoen
sosiaaliset ja psyykkiset systeemit ovat toinen toistensa ympéristdjd, jotka toki toimin-
noillaan vaikuttavat toisiinsa, mutta ovat pohjimmiltaan erillisid systeemeji. (Seidl
2005, 9.)

Autopoieettinen systeemi on samanaikaisesti seké avoin etti suljettu, silld se méérit-
telee itse itsensd ja olemassaolonsa, mutta samalla ottaa kuitenkin vaikutteita ympéris-
tostddn. (Luhmann 1986, 173.) Autopoieettiset systeemit voidaan jakaa biologisiin, so-
siaalisiin ja psyykkisiin systeemeihin (ks. kuvio 1). Koska keskityn tissd tutkimuksessa
tyOyhteison ilmididen ja kehittymisen tarkasteluun, en kuvaa tdssd kohtaa sen tarkem-
min biologiseen ldhestymistapaan siséltyvid eldvid systeemejd, vaan keskityn sosiaalis-

ten ja psyykkisten systeemien tarkastelemiseen. Ensimmaéiseksi luotu biologisia systee-
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mejé selittdvd autopoieettinen teoria luo kuitenkin perustan autopoieesin psyykkiselle ja
sosiaaliselle késittelylle ja pddajatukset ovat samoja eri sovellusmuodoissa, mutta asioi-

den ilmenemismuodot vaihtelevat (Luhmann 1986, 173).

Autopoieettiset systeemit

Eldvat Psyykkiset Sosiaaliset

systeemit systeemit systeemit
Solut Kogr.litiot Yhteiskunnat
Aivot Tulkinnat Organisaatiot

Elit Havainnot Vuorovaikutus

Kuvio 1. Autopoieettiset systeemit (Luhmann 1986, 173 mukaan)

Autopoieettista teoriaa sosiaalisiin systeemeihin sovellettaessa sosiaaliset systeemit
médritellddn ihmisten muodostamiksi jirjestelmiksi, esimerkiksi ryhmiksi, organisaati-
oiksi ja yhteiskunniksi, pitden sisdllddn niissé tapahtuvan vuorovaikutuksen. Psyykkiset
systeemit sen sijaan ovat ihmisten pddn sisdisid kognitiivisia jdrjestelmid, jotka jasenté-
vét ihmisten havaintoja ja tulkintoja. (Luhmann 1986, 173.) Luhmann jakaa sosiaalisten
systeemien késittelemisen kolmeen ryhmién: yhteiskunnalliset systeemit, kasvotusten
kiytavddan vuorovaikutukseen perustuvat systeemit ja organisatoriset systeemit (Seidl
2005, 21). Kaikki néistd ovat sosiaalisia systeemejd, mutta erityyppisid sosiaalisia sys-
teemejd, silld ne muodostavat erimuotoista kommunikaatiota.

Autopoieettisten systeemien kyky maédritelld itsedéin ja ympéristddén ei rajoitu pel-
kédstddn niiden itsensd organisointiin. Ne pystyvét tuottamaan ja muuttamaan paitsi
omia, myds muita niihin kytkoksisséd olevia systeemejd. (Luhmann 1986, 174.) Esimer-
kiksi lastenkotiympdristossd lastenkodin ty0yhteison muuttaessa ja kehittéessd itsedén,
vaikuttaa se véistimattd my0s laajemmin seké lapsiin ettd esimerkiksi lastenkodin fyy-
sisen ympdriston uusiutumiseen. Sosiaalisia systeemejd tarkasteltaessa pitdd muistaa,
ettd niiden itseohjautuvuudella on kuitenkin rajansa ja ne eivét pysty kognitiivisin kei-
noin luomaan itselleen materiaalista ympéristdd, vaan luomistyd koskee olemassaolon
nidkymaéttdmien realiteettien muodostamista (Luhmann 1986, 174). Systeemin ihmissuh-
teet ovat olomuodoltaan sellaista, jota emme pysty ndkemdin, mutta jotka ovat kuiten-
kin olemassa ja joita systeemit jatkuvasti kehittdvdt ja muuntavat vuorovaikutuksen

keinoin.



16

Sosiaaliset systeemit ovat jatkuvasti muuttuvia ilmidité, jotka muuttavat itse itseddn
reflektiivisen toiminnan avulla. Sosiaalisella systeemilld ei ole olemassa selkedd alkua
tai loppua, eikd sitd voida pitdd kokoonpanoltaan aina samanlaisena pysyvind kokonai-
suutena, vaan systeemit eldvit jdsenten vaihtuessa ja muuttuessa. Autopoieettiseen sosi-
aaliseen systeemiin liitytddn ja sithen kuulutaan kaikentyyppisen vuorovaikutuksen
kautta, jolloin passiivinen tai periaatteellinen jdsenyys on poissuljettua. Ymmartidkseen
kokonaisuutta ja maailmaa ihmisten on osallistuttava sithen. Passiivinen osallistuminen
ei siis ole mahdollista, silld my0s esimerkiksi hiljaa 14snd istuminen on osallistumista,
joka vaikuttaa yhteison muiden jdsenten toimintaan. Kun yksilé hahmottaa ja havainnoi
systeemid, hdn on jo osa sitd. Kaikki systeemiin kuuluvat yksilot, riippumatta heidin
panoksestaan, vaikuttavat systeemiin ja sen uudistumiseen. Vastavuoroisesti samaan
aikaan systeemi muuttaa jatkuvasti yksilod ja hinen kokemustaan vuorovaikutussuhteis-
ta. (Luhmann 1986; Stahle, Sotarauta & Péyhonen 2004; Arnoldi 2001.)

Sosiaalinen systeemi tekee itsestddn ja ympéristostddn ymmarrettdvin merkityk-
senantoprosessin kautta. Luhmannin nikemyksen mukaan on olemassa kaksi erityyppis-
td merkityksenantoprosessia: vuorovaikutuksellinen ja kognitiivinen. Molemmat pro-
sessit ovat autopoieettisia ja niilld luodaan systeemié ja merkityksid asioille: vuorovai-
kutuksellisessa prosessissa ryhmdmuotoisesti toimintojen keinoin ja kognitiivisessa
prosessissa yksilon pédn sisdisesti ajatuksia muokkaamalla. Sosiaalinen ja kognitiivinen
systeemi ovat kuitenkin yhteydessa toisiinsa, vaikka ne ovatkin pohjimmiltaan erillisia.
Kaikki systeemit, kuten yhteiskunta, perhe, tiede, politiikkka, laki ja taide jdsentyvit
kommunikaation kautta. Systeemin rajat sen sijaan muodostuvat havainnoinnin rajoitus-
ten kautta. (Arnoldi 2001, 4-6.)

Systeemin jésenen ja sosiaalisen systeemin vilinen suhde on yksi kiistellyimmista
aiheista Luhmannin teoriassa. Luhmannin mukaan ihminen itsessdén ei ole vain yksi
systeemi, vaan ihminen tulee ymmirtda orgaanisten ja psyykkisten systeemien muodos-
tamana kokonaisuutena. Orgaaniset systeemit muodostuvat biokemiallisista tapahtumis-
ta ja psyykkiset systeemit muodostuvat ajatuksista. Kumpikin niistd systeemeistd on
toiminnallisesti sulkeutunut suhteessa toiseensa: kumpikaan systeemeistd ei pysty siir-
taméddn elementtejd toiselle systeemille. Ajatukset ovat ajatuksia ja kehon toiminnot
kehon toimintoja. Rakenteellisesti ndmé eri systeemit ihmisessd ovat kuitenkin rinnas-
teisia: eri systeemien rakenteet mukautuvat toinen toisiinsa. (Seidl 2005, 31.)

Vaikka ihminen ei systeemeineen muodosta vain yhtd ehedd kokonaisuutta, sosiaali-
set systeemit kisittelevdt ihmistd yhtend kokonaisuutena. Sosiaalisissa systeemeissd
opitaan kisittelemddn yhtd ihmistd yhtend yksikkond, jonka kayttdytymistd kohtaan
syntyy tiettyjd odotuksia kyseisen henkilon aiemman kéyttdytymisen perusteella. Hen-
kil6d voidaan siis Luhmannin mukaan kisitelld sosiaalisessa systeemissd eldvien odo-

tusten kokonaisuutena. (Luhmann 1995, 210.)
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Sosiaalisen systeemin muokkautumisen kannalta erityisen tédrkeitd ovat sen jdsenten
psyykkiset systeemit. Kuten sosiaaliset systeemitkin, psyykkiset systeemit ovat merki-
tyksid rakentavia systeemejd. Erona sosiaaliselle systeemille psyykkiseen systeemiin
verrattuna on se, ettd toiminta ei tapahdu kommunikaationa vaan ajatteluna. Psyykkises-
sd systeemissd ajatuksia luodaan tietoisuuden kautta: vain ajatukset voivat muodostaa
ajatuksia. Naiden eri systeemien erillisyyttd havainnollistaa se, ettd ajatukset eivdt luo
suoraan kommunikaatioita, vaan vain kommunikoinnin avulla voidaan muuttaa kom-
munikointia ja ajatuksilla ajatuksia. On syytd myds ymmaértdd, ettd kahden henkilon
psyykkiset systeemit ovat erillisid, eivdtkd kohtaa toisiaan: minun psyykkisistd systee-
meistini ei voi muodostua sinun psyykkisid systeemeitdsi, vaan nidma kokonaisuudet
ovat erillisid myos eri henkildiden vililld. Eri systeemien rinnakkaista, toisiinsa vaikut-
tavaa luonnetta Luhmann kutsuu kahdensuuntaiseksi ldpdisemiseksi (interpenetration).
(Luhmann 1995, 210.)

Psyykkisen ja sosiaalisen systeemin jatkuva vuorovaikutus toistensa kanssa on viélt-
tamétontd sosiaalisen systeemin olemassaolon kannalta. Ilman psyykkisid systeemejé ei
ole olemassa mydskédén sosiaalisia systeemejd. Jokainen sosiaalinen kommunikaatiota-
pahtuma vaatii rinnakkaista tapahtumaa yksilon psyykkisessd systeemissd. Etenkin aja-
teltaessa esimerkiksi kommunikaatiota koskevista komponenteista asioiden ilmaisua,
sosiaalinen systeemi on riippuvainen psyykkisen systeemin toiminnasta: sosiaalinen
systeemi itsessdin ei kuule sanoja, eikd muodosta lauseita. Tastd huolimatta Luhmannin
mukaan on erityisen tarkedd korostaa sité, etteivét sosiaalinen ja psyykkinen systeemi
ole toistensa kanssa pééllekkdisid milldén tavalla, ainoastaan rinnasteisia. Thmiset toi-
mivat Luhmannin mukaan ympéristoind sosiaalisille systeemeille, eivitkd osina niille.
(Luhmann 1995, 212.)

Luhmannin nédkemys systeemeistd nojaa vahvasti fenomenologian ja konstruktionis-
min ajatuksiin. Fenomenologisen késityksen mukaan todellisuutta tutkitaan ja madrite-
tadn havaintomaailman kautta, ja tietoa tuotetaan havaintojen kautta muodostuvan ko-
kemuksen keinoin. Kehittyminen tapahtuu systeemin jésenten vilisessd kommunikaati-
ossa aiemman ja uuden tiedon vuoropuhelun kautta. Kehittymistd tapahtuu merkityk-
senantoprosessissa eri aiheita koskevia konstuktioita muodostamalla ja muokkaamalla.
(Arnoldi 2001, 2.)

Luhmannin tarkoituksena on ollut ennen kaikkea kuvata sosiaalisten systeemien
luonnetta, ei kategorisoida niitd (Hernes & Bakken 2003, 1514). Perinteiset sosiologian
suuntaukset ovat keskittyneet pitdméén systeemin peruselementtind joko ihmistd tai
toimintaa, mutta Luhmannin mielestd fokus oli suunnattava muualle. Luhmannin mu-
kaan sosiaalisten systeemien peruselementti on kommunikaatio. Sosiaalinen systeemi
luo itsedéin uudelleen ja muodostaa itse omaa todellisuuttaan kommunikaation kautta.
Kommunikaatiot ovat sosiaalisten systeemien elementtejd, jotka muotoutuvat systee-

missd eli kommunikaatioiden verkostossa, eivitkd ndmd kommunikaatiot voi esiintyd
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sellaisinaan tdmdn kontekstinsa ulkopuolella. Kommunikaatio on kontekstiinsa sidottua.
Kaikkien sosiaalisten systeemien toimivuus riippuu systeemin jdsenten vilisestd riitté-
véstd kommunikaatiosta ja sen laadusta. (Luhmann 1986, 174.)

Kommunikaatio eldd jatkuvasti. Yhden hetken kommunikointia mééarittda sitd edelta-
nyt kommunikaatio ja siind hetkessd luodaan pohjaa tulevalle kommunikoinnille sys-
teemin sisdlld. (Luhmann 1986, 176.) Autopoieettisissa sosiaalisissa systeemeissd seké
systeemi itse ettd sen rajat madrittyvit vuorovaikutuksen kautta. Systeemin osat vaikut-
tavat kokonaisuuteen ja kokonaisuus osiin uudistaen systeemid jatkuvasti. (Stdhle &
Kuosa 2009, 146.)

Vaikka vuorovaikutus on sosiaalisten systeemien perusta, sitd ei ole mahdollista ob-
servoida suoraan, vaan kommunikaatio ilmenee jésenten toimintana, joita voidaan tark-
kailla (Hernes & Bakken 2003, 1514). Juuri ndin on tdmén tutkimuksen empiriaosassa
tehty: olen tarkkaillut vuorovaikutusta tydyhteison toimiessa yhdessid. Vuorovaikutuk-
sen keinoin sosiaaliset systeemit pyrkivdt jdsentimdin ja ymmartdméddn ympéristod,
jossa ne vaikuttavat. Kommunikaatio ei nojaudu pelkéstéén kieleen, vaan my6s muuhun
ihmisten véliseen nonverbaaliseen vuorovaikutukseen. Vuorovaikutuksen muodot ja
systeemin tapahtumat syntyvit aiempien tapahtumien tulkitsemisen kautta. Vuorovaiku-
tuksessa ihmiset ottavat luontaisesti huomioon paitsi menneisyyden ja tdimén hetken,
myos tulevat tapahtumat ja niiden rajoitteet. (Luhmann 1986, 174.).

Samalla tavoin, kun alkuperiiseen biologiseen teoriaan viitaten solussa eri solun osat
suorittavat tiettyjd tehtévid ja niitd kutsutaan solun komponenteiksi tai elementeiksi,
kommunikaatio sisdltdd sosiaalisen systeemin elementit. Kommunikaation elementit
eldvat tietyssd ympéristossd, tietyn verkoston sisélld. (Luhmann 1986, 174.)

Mitki sitten ovat kommunikaation elementteji? Luhmann (1986, 174) katsoo kom-
munikaation muodostuvan 1) informaation (information), 2) ilmaisun (utterance) ja 3)
ymmérryksen (understanding) tai mahdollisen vairinymmarryksen synteesind. Infor-
maation, ilmaisun ja ymmaérryksen synteesid ei voi kieli yksin muodostaa. Kielen ohella
tapahtumien jasentdminen informaation omaksumisen, dénteilld ilmaisemisen ja tilan-
teen ymmarryksen kautta luo kommunikaatiota systeemissi. Tarkemmin sanottuna in-
formaatio mééritellddn valinnaksi, mitd tietoa pditetddn ilmaista. Kommunikoidessaan
thminen valitsee kaikkien mahdollisien asioiden joukosta, mitd haluaa viestid muille.
Ilmaisu sitd vastoin kuvaa valittua muotoa eli miten ja miksi jotakin on sanottu. Ymmar-
rys taas viittaa informaation ja ilmaisun véliseen eroon — onko asia osattu ilmaista ja
ymmértad silld tavalla kuin sen ilmaisija sitd tarkoitti. (Seidl 2005, 28.)

Néiden elementtien avulla systeemi kehittdd kommunikaatiota ja sitd kautta itse itse-
ddn. Kieltd luodaan jatkuvasti uudelleen tapahtumien edetessd. Kommunikaation ele-
mentit voivat ilmetd keskenddn hyvinkin eri tavoin erilaisissa sosiaalisissa systeemeissé,
vaikka periaatteessa ovat samoja. (Luhmann 1986, 174-175.) Elementit eivdt ilmene

samalla tavalla esimerkiksi koululuokassa tai moottoripydrédjengin sisdlld, vaan ympé-
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ristd ja systeemi luovat itselleen omat, tietyssd ympéristossd hyviksyttdviat kommuni-
kaatiomuotonsa.

Tieto, dénteet ja ymmaérrys eivit ole olemassa ilman systeemid, johon ne kuuluvat.
Niitd luodaan kommunikaatioprosessissa. Edes informaatiota systeemi ei ota suoraan
ympéristostddn. Tieto ei vain leijaile ympéristdssd ja odota, ettd se otettaisiin kiinni,
vaan tiedon omaksumiseen systeemin jdsenten on kaytettdvd kognitiivista kapasiteetti-
aan, jonka avulla informaatiota muodostetaan, tulkitaan ja prosessoidaan sosiaalisen
systeemin sisilld. Tiedon vastaanottaja osallistuu siis yhtélailla tdhdn kaksisuuntaiseen
tiedon luomisen prosessiin kuin se, joka puhuu. Vastaanottaja jasentdd tiedon osaksi
omaa kognitiivista viitekehystidén vuorovaikutuksen aikana. Samalla tavalla kuin sys-
teemid ei ole olemassa ilman jdsenten keskindistd kommunikaatiota, mydskdin kommu-
nikaatiota ei ole olemassa ilman, ettd systeemi sen muodostaa ja maérittdd. (Luhmann
1986, 176.)

Autopoieettista teoriaa sosiaalisiin systeemeihin sovellettaessa sosiaaliset systeemit
médritellddn ihmisten muodostamiksi jirjestelmiksi, esimerkiksi ryhmiksi, organisaati-
oiksi ja yhteiskunniksi, pitden sisdllddn niissé tapahtuvan vuorovaikutuksen. Psyykkiset
systeemit sen sijaan ovat ihmisten pddn sisdisid kognitiivisia jdrjestelmid, jotka jasenté-
vit ihmisten havaintoja ja tulkintoja. (Luhmann 1986, 173.) Kommunikaatiota tuotetaan
kommunikaation kautta ja kommunikaatiota voi olla olemassa ainoastaan suhteessa
muuhun kommunikaatioon. Sanoja ja d4nid voi toki esiintyd yksindénkin, mutteivét ne
taytd verkostossa esiintyvdan kommunikaation piirteitd. (Seidl 2005, 30-31.)

Kuvasin aiemmin sitd, mistd kommunikaatio muodostuu, mutta en vield sitd, miten
kommunikaation muotoja tuotetaan. Tdmé riippuu sosiaalisen systeemin rakenteesta.
Rakenne muodostuu Luhmannin mukaan odotuksista. Tietyissd tilanteissa odotetaan
tietynlaista kommunikaatiota. Esimerkiksi jos yksi systeemin jdsen puhuu hyvinvoinnis-
ta, toisen jdsenen oletetaan vastaavan samasta aiheesta, eikd esimerkiksi puhuvan sddsta
sen sijaan. Kommunikaation teemat ovat siis my0s kiinnostavia tarkastelun kohteita.
Teemat toimivat mahdollisten kommunikaation muotojen ennustajina: tietyt puheenai-
heet valikoituvat kommunikaation kohteeksi systeemin rakenteen luomissa puitteissa.
(Seidl 2005, 31.)

Kaikki prosessit sosiaalisissa systeemeissd perustuvat jésenten viliseen vuorovaiku-
tukseen. Hyvin toimivissa organisaatioissa halutaan saavuttaa toiminnan reflektiivistd
tarkastelua. On siis kommunikoitava kommunikoinnista. (Hatch 1997, 373.) Titi tyon-
ohjauksessa nimenomaan tehdéén — kommunikoidaan yhdesséi hetkessd muiden hetkien
kommunikoinnista. Siind on yksi syy sille, miksi mielestdni timi teoria on hyvin osuva
oman tutkimukseni teeman kannalta.

Autopoieettisen nikemyksen mukaan systeemit ovat toiminnallisesti suljettuja koko-
naisuuksia. Perinteisessé systeemiteoriassa (esim. Habermas 1984; Parsons 1951) orga-

nisaatiot ndhddidn avoimina systeemeind, jotka mukautuvat ympéristdonsd ja vastaavat
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ympéristonsé tarpeisiin omaa toimintaansa muokkaamalla. Systeemit muuntavat ulkoa
pdin tulevat panokset tuotoksiksi, jotka taas 1dhtevédt poispdin systeemistd sen ymparis-
toon. Ndin ollen organisaation ympdiristo ja sen tarpeet madrittdvit systeemin rakenteen.
Autopoieettisessa systeemissé sen sijaan systeemi itse muokkaa rakennettaan systeemin
sisélld, omia tarpeitaan vastaavaksi. Autopoieettisuus on dynaaminen itsenséd tuottami-
sen tila. (Luhmann 1995, 15; Mingers 2002, 279-280.)

Autopoieettisissa systeemeissd kommunikaatio ja merkityksenantoprosessit esiinty-
vét aina jonkin systeemin sisélld, eivdt koskaan systeemin ulkopuolella. Téménkaltainen
sulkeutuneisuus tai sisdénpdin kdéntyneisyys ei kuitenkaan tarkoita sité, ettei systeemi
ottaisi vaikutteita ymparistostdén ja vastavuoroisesti vaikuttaisi omaan ymparistoonsa.
Luhmann korostaa, ettd systeemin merkityksenantoa hyddyntévit prosessit ja rakenteet
pitdvat sisdlldén systeemin rajat ja ympdriston. Systeemin sisdisille operaatioille merki-
tyksenanto kuvaa viittausta systeemiin itseensd, ottaen huomioon myds systeemin ym-
pariston. Ympériston ja systeemin vilinen raja on siis silld tavalla auki, ettd systeemin
sisdisissd prosesseissa voidaan viitata myos ulkoisiin ldhteisiin, mutta prosessit itsessdin
ilmenevit aina systeemin sisdlla. (Hatch 1997, 373.) Systeemin toiminnallinen sulkeu-
tuneisuus tarkoittaa siis sitd, ettd ympdaristd ei voi tuottaa toimintaa systeemin siséllé,
vaan systeemi itsessdédn tuottaa aina sen omat sisdiset tapahtumat. Jo Varela ja Matu-
ranakin argumentoivat, ettd sulkeutuneisuus on edellytys vuorovaikutteiselle avoimuu-
delle. (Seidl 2005, 23.)

Luhmannin autopoieesissa systeemit ovat siis sekd avoimia ettd suljettuja, mutta ei-
vét yhtdaikaisesti, vaan ndmé mééritelmét kuvaavat rinnakkaisia prosesseja. Systeemit
ovat avoimessa vuorovaikutuksessa ympéristonséd kanssa ja tdten kommunikoivat my0s
muiden systeemien kanssa. Toisaalta ne ovat suljettuja siind mielessi, ettd merkityk-
senantoprosesseilla on rajoitteensa: merkityksenantoprosessi voi syntyd ainoastaan or-
ganisaation sisélld ja systeemi voi késittdd sen ulkopuoliset tapahtumat vain tarkastele-
malla sen omia kokemuksia. (Hernes & Bakken 2003, 1516.)

Hyvina havainnollistavana esimerkkind autopoieettisen teorian luonteesta ja suljetun
ja avoimen systeemin esiintymisestd autopoieesin mukaan samaan aikaan toimii sen
soveltaminen yritysmaailmaan. Perinteisesti yrityksid pidetddn avoimina systeemeind,
jotka ottavat informaatiota ulkoapiin ja prosessoivat sen systeemin sisdlld uudenlaiseksi
tiedoksi luovuttaen sitten uuden tiedon eteenpéin yrityksen ulkopuolelle. Autopoieetti-
sessa systeemissd informaatio luodaan yrityksen sisdlld ja mahdollisesti vaikuttamisen
kautta siirretddn tietoa yrityksen ulkopuolelle. Avoin ja suljettu systeemi on useimmiten
néhty toisensa poissulkevina vaihtoehtoina, mutta autopoieettisen nékokulman valossa
kuva yrityksestd muuttuu ja se voidaan samanaikaisesti ndhdd sekd avoimena ettd sul-
keutuneena systeemind. Maulan (2000) yritysmaailmaan sovelletun tutkimuksen mu-
kaan autopoieettinen ndkokulma yritysten toiminnan kuvaamiseen auttaa yrityksid tun-

nistamaan sekéd uuden tiedon luomista ja jatkuvaa kehittymistd edistdvén aistimistehté-
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vinsd (avoin systeemi) sekd omaan historiaansa viittaavan muistitehtdvéansa (suljettu
systeemi). Avoimuus kuvaa yrityksen suhdetta toimintaympéristonsd kanssa, kun taas
sulkeutuneisuus kuvaa yrityksen kykyé ylldpitdd tehokasta siséistd toimintaa ja mahdol-
listaa pddsyn yrityksen aikaisemmin kertyneeseen tietoon ja kokemukseen. Yrityksen
kuvaaminen niitd kahta tehtdvdd yhdistdvidnd kokonaisuutena auttaa yrityksid hyddyn-
tdméddn toiminnan tietovirtoja organisaation jatkuvaan oppimiseen ja uudistumiseen.
(Maula 2000, 84.)

Autopoiesis-teoria erottaa toisistaan systeemin uudelleenmuotoilemisen ja rakenteet,
joissa tdmd muotoutuminen esiintyy. Autopoieettinen systeemi joutuu tuottamaan jat-
kuvasti elementtejadn uudelleen. Jos tdtd tuottamista ei tapahdu, systeemi katoaa. Esi-
merkiksi kasvin lopettaessa uusien solujen tuottamisen, se kuolee. Keskeinen elementti
autopoieesissa on rakenteellinen yhteenliittdminen, joka viittaa systeemin ja ympériston
véliseen vuorovaikutukseen. Ympériston vaikutuksesta systeemin sisdinen muutospro-
sessi voi kdynnistyd, mutta konkreettisesti prosessit riippuvat systeemin omasta raken-
teesta ja tapahtuvat sen sisdlld, ei ympéristossa. (Seidl 2005, 23-24.)

Tédmin tutkimuksen empiriaosuudessa tarkastelemani lastenkodin tydyhteisd on hyva
esimerkki systeemistd, jolla samanaikaisesti sen suljetun luonteen kanssa on paljon ra-
japintoja, jotka edellyttiavét systeemiltd avoimuutta ja reagointia ympiriston tapahtu-
miin. Tésséd tutkimuksessa fokus on tydyhteison vuorovaikutuksessa ja kehittymisessé,
mutta lastenkodin arjessa tdmé suljettu tyontekijoiden muodostama systeemi eldd jatku-
vasti pééllekkdin tyontekijoiden yhdessd hoidettavien lasten kanssa muodostaman vuo-
rovaikutusverkoston eli toisen sosiaalisen systeemin kanssa.

Luhmannin mukaan organisaatiot ovat sosiaalisia systeemejd, jotka jdrjestivit toi-
mintaansa uudelleen pidétdstentekojen kautta. Padtokset voidaan kasittdd valintoina,
joita organisaatiot jatkuvasti joutuvat tekeméén. Valinnat tehddén kaikkien mahdollisten
vaihtoehtojen joukosta. Pdatoksenteon késitteelld viitataan tietynlaiseen kommunikaati-
on muotoon. [hmiset yksin eivit tee padtoksid, vaan sosiaaliset systeemit ryhméané teke-
vit niitd. Paatoksentekotilanteissa kommunikaatio viestii aina sitd oletusta, ettd olisi
voitu valita myds jokin toinen pdétds. Tulee kuitenkin muistaa, ettd kaikki organisaati-
ossa tapahtuva kommunikaatio ei kuvaa organisaation kommunikaatiota autopoieetti-
sesta ndkokulmasta késin: organisaatiossa eldd myds muita kommunikaatioita kuin paé-
toksentekoa, esim. ihmisten vélinen juoruilu ei edistd, eikd ole tekemisissd organisaati-
on autopoieettisen systeemin kanssa. (Seidl 2005, 39—40.)

Organisaatiossa pddtoksenteon yhteydessd kdytdvd kommunikaatio liittyy aina paé-
toksentekoprosessien yhteen liittdimiseen, mikd kuvaa organisaation autopoieesia: paé-
toksenteot luovat ja muokkaavat uudelleen tulevaa péddtoksentekoa. Luhmann kuvaa
paitosten yhdistdmistd epdvarmuuden sulattamisena. Jotta pddtds voidaan tehdi, tarvi-
taan informaatiota, jolla pddtoksen voi perustella. Pdétds tehddadn annetun informaation

avulla. Perustelu ei kuitenkaan koskaan voi pohjautua tiydelliseen informaation jonkin
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valinnan tuloksista, vaan pdétoksid on aina tehtdvd tietyn epdvarmuuden vallitessa.
Esimerkiksi bisnesté tekevin organisaation kohdalla ei voida tietd tuotteen tai palvelun
tulevaa kysyntdd. Pditos kuitenkin tehdddn tietynhetkistd informaatiota hyodyntdmalla
valiten parhaalta kuulostavin vaihtoehto kaikkien mahdollisten vaihtoehtojen joukosta.
(Seidl 2005, 41.)

Organisaatioissa on vallalla sekd muodollisia ettd epdmuodollisia voimia. Epdmuo-
dollisia rakenteita, kuten organisaatiokulttuuria ja muita organisaation ’pehmeitd” arvo-
ja on usein vaikea muuttaa ja ne ovat suhteellisen pysyvid. Sen sijaan muodolliset ra-
kenteen osat ovat helpommin muokattavissa. Muodollisia rakenteita ovat esimerkiksi
prosessit, menetelmit ja tyotehtdvit, joita voidaan muokata tietoisesti kunkin hetken
tarpeiden mukaan. Epamuodolliset rakenteet kuitenkin vaikuttavat muodollisten muok-
kaamiseen vahvasti. Organisaatioiden tutkimuksessa ja teorioissa on usein keskitytty
joko muodollisten tai epdmuodollisten rakenteiden muuttamiseen, silld ndiden kahden
kokonaisuutta on usein vaikea kisitelld yhdessi, silld se on niin monimutkainen. Auto-
poiesis-teoria tarjoaa kuitenkin uudenlaisen tavan rakenteen tarkastelemiselle ja eri puo-
lien yhdistdmiselle. Luhmannin mukaan itsereflektoivilla prosesseilla on kykyd muuttaa
rakenteita ja pdinvastoin ja ettd muutosprosessit ilmenevét, kun vanhat rakenteet koe-
taan huonoiksi organisaation sen hetkisen tilan kannalta. (Magalhdes & Sanchez 2009,
5.

Yhteenvetona autopoieesin luonteesta organisatoristen systeemien kuvaajana voi-
daan sen todeta nojaavan autopoieettisen teorian perusperiaatteisiin seuraavien Luh-
mannin kokoamien faktojen kautta:

1. Perusyksikkond autopoieettisessa sosiaalisessa systeemissd on kommunikaa-
tio, ei siis materia.

2. Tapahtumat muuttavat jatkuvasti muotoaan ja niitd voidaan tarkastella men-
neen ja tulevan ajan valilla.

3. Organisaatio havainnoi jatkuvasti itsedédn havainnoijana. Systeemi, joka on
pystynyt luomaan itsensd, on my0s kykenevé tarkastelemaan omaa toimin-
taansa ympéristostdin erillisend kokonaisuutena.

4. Autopoieettiset systeemit pystyvit muuttamaan rakenteitaan itsensid organi-
soinnin kautta. Itsereflektoinnissa systeemi ei havainnoi itsedin muuttumat-
tomana kohteena, vaan se kéyttdd omia ominaisuuksiaan ja kykyjdan mééri-
tellessddn itsedén uudelleen ja uudelleen.

5. Organisaatio on autopoieettinen niin kauan kuin systeemi itsessdén on muut-
tuvassa epdvarmuuden tilassa, jossa systeemi pystyy tuottamaan ja kontrol-
loimaan titi epdvarmuutta ja muutosta itsensd uudelleenorganisoinnin avulla.

6. Organisaatiot etsivdt merkityksid nykyisille tapahtumille menneiden koke-

musten kautta.
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7. Reflektiiviset toiminnot, kuten itseensa viittaaminen, itsensd havainnoiminen
ja itsensd madritteleminen esiintyvét systeemin sisilla.

8. Tuottaminen ja uudelleentuottaminen ovat tirkeéssd roolissa: systeemid tuo-
tetaan tapahtumien tasolla ja useiden tapahtumien yhdistyessé toisiinsa syn-
tyy systeemin rakenne.

9. Autopoieettiset systeemit ovat operatiivisesti suljettuja systeemeja.

10. Suljetusta ja itseddn luovasta luonteestaan huolimatta systeemit vuorovaikut-
tavat ympéristonsd kanssa ja ottavat silti vaikutteita ympéristostddn, mutta
varsinainen systeemid muokkaava vuorovaikutus tapahtuu systeemin sisilla.

11. Sosiaalisten systeemien tapahtumat muuttuvat kaiken aikaa ja korvautuvat
uudenlaisilla tapahtumilla. Toistuvuus rakenteessa ei ole tavoitteena, vaan ra-
kennetta on jatkuvasti muokattava uusien tapahtumien vaatimusten mukaan.

12. Informaatiota ei oteta systeemiin suoraan ulkoapéin, vaan se luodaan ja muo-
kataan systeemin sisalld.

13. Rakenteiden oletetaan olevan toimivia ja mahdollisuuksien mukaan muuttu-
via. Rakenteilla on merkityksensi ja niiden on oltava avoimia muutoksille.
Organisaatiot eldvét jatkuvan epdvarmuuden vallassa ja tavoitteena on, ettd
epavarmuuden vihentdmisen lisdksi, epdvarmuuteen sopeutumista myds uu-
distettaisiin, jolloin sen kanssa opitaan paremmin eldméén.

(Luhmann 2005, 54-63.)

2.2 Tutkimuksen nakokulma organisaatiotutkimuksen kontekstissa

On syytd selventdd tutkimuksen viitekehyksend kédytetyn autopoiesis-teorian sijoittumis-
ta erityyppisten organisaatioteorioiden alueille hieman laajemmasta nidkdkulmasta, jotta
tutkimukseni sijoittuminen organisaatiotutkimuksen kenttddn autopoieesia ennestidin
ymmaértaiméattomalle lukijalle selventyisi. Kisitettd “organisaatioteoria” kdytetddn ku-
vaamaan kaikkia moninaisia ldhestymistapoja, joita organisaatioiden tutkimisessa voi-
daan kayttdd. Akateemisissa piireissd on kautta aikojen ollut pyrkimyksend 16ytdé jokin
kaiken kattava teoria kuvaamaan kaikenkattavasti organisaation luonnetta ja organisaa-
tiossa vaikuttavia voimia. Yhtd kaiken kattavaa teoriaa organisaatioita kuvaamaan on
kuitenkin mahdotonta 16ytdd. Organisaatiotutkimukseen otetaan inspiraatiota niin mo-
nesta eri tieteenalasta ja erilaiset organisaatiot ovat keskenién niin erilaisia, ettei yhdella
mallilla ole mahdollista kuvata koko todellisuutta. Eri aikoina erityyppiset suuntaukset
ovat olleet pinnalla. (Hatch 1997, 3—4.)

Esittelen lyhyesti organisaatioteorian eri padsuuntaukset, jotta hahmottuu paremmin
se kuva, millaiseen laajempaan kontekstiin tutkimukseni sijoittuu ja millaisia muita né-

kokulmia organisaatiotutkimuksen kentéssd on ja on ollut vallalla. Organisaatioteorioita
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on jaoteltu kategorioihin eri perustein. Ajallisen jaottelun perusteella organisaatioteori-
oiden nakokulmat voidaan luokitella Hatchin (1997) mukaan neljddn padsuuntaukseen:
klassiset, modernit, symbolis-tulkinnalliset ja postmodernit teoriat. Teoriat on kehitelty
eri vuosikymmenind 1900-luvun alusta alkaen edelld mainitussa jarjestyksessd. Tosin
aikajdrjestys kuvaa vain suuntauksen alkamisajankohtaa, joten vuosikymmenet menevit
jossain médrin paillekkdin ja ajallisesti katsottuna vanhempia oppeja soveltavia teoree-
tikkojakin on olemassa yhéa edelleen. (Hatch 1997, 5.)

Klassiset teoriat kuvaavat 1900-luvun alkupuoliskon késityksid organisaatioista, ku-
ten Taylorin tieteellistéd liikkeenjohtoa, Fayolin oppeja hallinnoinnista ja Weberin teori-
aa byrokratiasta. Modernit teoriat valtasivat organisaatioiden tutkimuksen kenttdd 1950-
luvulta eteenpdin, jolloin esimerkiksi Parsons ja Simon ammensivat yleisen systeemi-
teorian opeista omiin nidkokulmiinsa. Moderneissa organisaatioteorioissa organisaation
toiminta méidrittyy tehokkuuden, toiminnallisuuden ja universaaliuden kautta. (Hatch
1997, 5.) Moderneissa teorioissa organisaatio kisitetdén yhdeksi selkedksi kokonaisuu-
deksi, jonka kokonaistoimivuuteen pyritdén.

Symbolis-tulkinnalliset teoriat ovat sen sijaan vaikuttaneet organisaatioteorian saralla
1980-luvulta ldhtien, muun muassa Selznickin ja Goffmanin johdattamana, korostaen
todellisuuden sosiaalista jasentymistd. Témén jélkeen tuli postmodernismi, joka valtasi
alaa laajemmin 1990-luvulta ldhtien ja sen alle mahtuvat moninaiset suuntaukset ovat
vallalla yhé edelleenkin organisaatiotutkimuksen kentdlld. Postmodernismissa keskeistd
on kriittisyys ja toiminnan riippuvaisuus ajallisesta ja paikallisesta kontekstista. Post-
modernismeissa suuntauksissa keskitytdén tarkastelemaan todellisuutta konstruktionisti-
sin ldhestymistavoin, jolloin kielen merkitys todellisuuden rakentajana korostuu. Erona
modernismille on erityisesti se, etteivét postmodernit teoreetikot yleensd hyviksy koko-
naisvaltaista systeemiajattelua ja objektivismia, vaan korostavat subjektiivisuutta orga-
nisaatioiden rakenteissa ja toiminnassa. (Hatch 1997, 4-6; Kaivo-oja, 2011.)

Tutkimukseni viitekehyksend toimiva autopoiesis-teoria on alun perin 1970-luvun
lopulta, jolloin Luhmann alkoi soveltaa sitd yhd moninaisempiin konteksteihin sosiaalis-
ten jdrjestelmien parissa jatkaen tyotddn teoriansa parissa aina kuolemaansa asti 1990-
luvun lopulla. Autopoieesin katsotaan olevan yhdenlainen moderni sovellus systeemi-
teoriasta kuuluen edelld mainitun jaottelun mukaan modernien organisaatioteorioiden
kontekstiin, silld se pyrkii systeemin kokonaistoimivuuteen. Teorian alun perin biologi-
siin systeemeihin kehittineet Maturana ja Varela ldhtivit liikkeelle periaatteesta, ettei-
vét ulkoiset asiat voi suoraan vaikuttaa systeemiin. Kaikki, miké systeemiin vaikuttaa,
on osa systeemid itsedén. Siksi systeemi madrittdd itsedéin itsensd sisdltd kisin, eikd ul-
koisten asioiden kautta. (Hatch 1997, 373.) Autopoiesis-teorian sijoittuminen moderni-
en teorioiden joukkoon on loogista systeemindkdkulmasta, mutta Luhmannin sovelluk-
sessa on havaittavissa myds vahvoja postmodernistisia piirteitd todellisuuden konstruk-

tionistisen rakenteen perusteella ja kielen ja kommunikaation suuren painoarvon vuoksi.
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Siksi miellédn itse tutkijana Luhmannin teorian jonnekin modernismin ja postmodernis-
min vélimaastoon.

Esitelty jako klassisiin, moderneihin, symbolis-tulkinnallisiin ja postmoderneihin
teorioihin on melko karkea. Vaikka luokittelinkin dsken autopoiesis-teorian modernin ja
postmodernin suuntauksen piirteitd siséltdviksi organisaatioteoriaksi, siind on myds
paljon yhtymédkohtia symbolis-tulkinnalliseen ldhtokohtaan. Etenkin kun sitd sovelle-
taan organisaatioihin, symbolis-tulkinnallisuudessa korostunut todellisuuden rakentu-
minen sosiaalisten suhteiden kautta korostuu (Hatch 1997, 374). Etenkin yhtymikohtia
symbolis-tulkinnallisten teorioiden parista 10ytyy verrattaessa Luhmannin ajatuksia so-
siaalisuudesta kahden myds saksalaisen sosiologin Bergerin ja Luckmannin sosiokont-
ruktionistisiin ajatuksiin. Berger ja Luckmann nékevit todellisuuden muodostuvan sosi-
aalisten suhteiden ja merkityksenantojen jakamisen keinoin. He argumentoivat ihmisten
sosiaalisten jérjestelmien muodostuvan vuorovaikutteisten neuvottelujen kautta. Vuoro-
vaikutustilanteissa todellisuutta rakennetaan merkityksié antamalla yhteisen historian ja
yhteisten kokemusten jakamisen kautta. Tilanteiden yhteisen tulkitsemisen avulla muo-
dostuu kuva ympiardivin maailman merkityksestd. Berger ja Luckmann ajattelevat tul-
kinnan ja merkitysten olevan olemassa erillisind vuorovaikutuksesta, vaikkakin ne
muodostetaan vuorovaikutuksessa. (Hatch 1997, 41-42.)

Kuten edelli esitellyn perusteella voi huomata, monissa ikdin kuin erilaisissa teori-
oissa on tiettyjd yhtéldisyyksid ja tiettyjd eroavaisuuksia ja niiden kategorisoiminen tiet-
tyjen jaotteluiden alle ei aina ole niin yksiselitteistd. Koska Luhmannin autopoieesin
sijoittuminen organisaatioteorioiden alle ei mydskdén ole yksiselitteisen selkedd ja kos-
ka organisaatioteorioita on jaoteltu kategorioihin erilaisten lahtSkohtien pohjalta, haluan
vield avata tarkemmin autopoiesis-teorian sijoittumista organisaatiotutkimuksen puittei-
siin toisenlaisen kolmijaon perusteella.

Toisena ldhden avaamaan tdmén tutkimuksen sijoittumista organisaatiotutkimuksen
kenttddn Hernesin ja Bakkenin (2003) toisenlaisen organisaatioiden jaottelun pohjalta.
Hernes ja Bakken ovat tutkineet paljon autopoiesis-teoriaa ja sen luonnetta muiden or-
ganisaatioteorioiden joukossa. He jaottelevat organisaatiotutkimuksen eri suuntaukset
niiden epistemologisen taustan perusteella kolmeen eri kategoriaan. Léhtokohta organi-
saation luonnetta tarkasteltaessa voi olla joko 1) tasapainoperustainen (equilibrium-
based) 2) prosessiperustainen (process-based) tai 3) itse itseddn méérittelevd (recursivi-
ty-based). Tasapainoperustaiset teoriat pohjautuvat pysyvyyteen, rakenteen merkityk-
seen, traditionaalisiin systeemiteorioihin ja funktionalismiin. Prosessiperustaiset teoriat
sen sijaan korostavat toimintaa, vuorovaikutusta ja kontekstin merkitysti. Itse itsedén
médrittelevissd teorioissa tiarkedd on rakenteen ja prosessin vuorovaikutus sekd vasta-
vuoroisuus siten, ettd rakenteen ja prosessin ndhdéén muuttavan toinen toistaan. (Hernes
& Bakken 2003, 1512.)
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Luhmannin autopoieesi eroaa radikaalisti pysyvdd ja muuttumatonta rakennetta ko-
rostavista tasapainoperustaisista teorioista. Sen sijaan Luhmannin autopoieesin yhteys
prosessia korostaviin teorioihin on ilmeinen, mutta melko réikein siséllollisin eroavai-
suuksin useimpiin prosessiperustaisiin teorioihin ndhden. Prosessindkdkulman kautta on
jasennelty uudelleen ajatuksia organisaatiomuutoksista ja stabiliteetista organisaatioissa.
Prosessindkokulmat eroavat toisistaan etenkin sen suhteen, miten eri ndkokulmat maa-
rittelevét organisaation kokonaisuuden stabiliteetin. (Hernes & Weik 2007, 251-252.)
Kisitteet prosessista, tapahtumista ja subjektiivisuudesta ovat kaikki 14sné seké perintei-
sissd prosessindkokulmaisissa ettd Luhmannin teoriassa, mutta asiat saavat eri merki-
tyksen.

Luhmannin ndkemykset poikkeavat useimmista prosessiperustaisista teorioista siini,
ettd Luhmann korostaa organisaation rakenteen tirkeyttd, vaikka ei vaadikaan rakenteel-
ta pysyvad luonnetta. Luhmannin mukaan prosesseja ei ole olemassa ilman rakennetta ja
pdinvastoin, kun taas yleisesti ottaen prosessia korostavat teoriat ovat sitd mieltd, ettei
organisaation rakenne ole olennainen. Toisekseen prosessiperustaiset organisaatioteoriat
suhtautuvat Luhmannin mééaritelmistd poikkeavalla tavalla subjektiivisuuteen ja toimin-
taan. Subjektiivisuus on vahvasti ldsné prosessiperustaisissa teorioissa, mutta Luhmann
ei nde subjektia samassa mielessd merkityksen kuljettajana tai viestin toimittajana kuin
yleensid prosessiperustaiset teoreetikot nidkevét, vaan Luhmannin subjekti on sisilld sys-
teemissd merkityksenantoprosessin osana. Samalla tavalla toiminnot eivét ole Luhman-
nin mukaan subjektin tavoitteista ja aloitteista johtuvia, vaan toiminnot syntyvét sys-
teemin vaikutuksesta rakenteen ja sen jdsenten vastavuoroisuuden perusteella. Vaikka
Luhmannin teorioissa nékyy prosessiajattelun vaikutukset, parhaiten autopoieesi sopii
kuitenkin itse itseddn madadrittelevien teorioiden kontekstiin. (Hernes & Bakken 2003,
1520-1524.)

Itse itseddn madrittelevistd teorioista puhuttaessa Anthony Giddens on kuuluisin itse
itseddn maédrittelevien teorioiden suuntauksen teoreetikoista. Giddensin rakenteen dua-
lismia korostava strukturaatioteoria on yksi tunnetuimmista organisaatiossa tapahtuvan
sosiaalisen vuorovaikutuksen luonnetta kuvaavista teorioista, joka korostaa sekd toimi-
joiden ettd rakenteen merkitystd. Koska myds Luhmannin teoria sijoittuu itse itseddn
maédrittelevien teorioiden kenttddn ja on jossakin médrin yhtenevd Giddensin kuuluisan
teorian kanssa, vertaan seuraavaksi Giddensin ja Luhmannin teorioiden yhtéldisyyksia
ja eroja. Toivon tdmén vertailun antavan lukijalle vield tarkempaa ymmérrystd Luh-
mannin teorian sijoittumisesta organisaatioteorioiden kenttddn. (Hernes & Bakken 2003,
1525.)

Giddensin strukturaatioteoria lédhtee ajatuksesta, ettd organisaatiot tuovat ihmiset ti-
lanteeseen, jossa he joutuvat uudelleen ja uudelleen vuorovaikutukseen toinen toistensa
kanssa. Ndmé toistuvat vuorovaikutustapahtumat muodostavat pohjan organisaation

sosiaaliselle rakenteelle. Vaikka sosiaalinen vuorovaikutus tapahtuu ikdén kuin samassa
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ympéristossd péivistd toiseen, sosiaaliset rakenteet ovat dynaamisia ja hyvin alttiita
muutoksille, koska rakenteiden sdilyminen on riippuvainen péivittdin tapahtuvista vuo-
rovaikutusilmidistd. Giddensin mukaan sosiaaliset rakenteet maérittdvit ihmisten valin-
toja ja toimintaa, mutta samanaikaisesti ihmiset toiminnallaan muokkaavat rakenteita.
Tietyn rakenteen stabiilius riippuu siitd, miten rutiininomaista tai dynaamisesti muuttu-
vaa ihmisten vilinen kommunikaatio on. (Hatch 1997, 180-181.)

Itse itseddn médrittelevidt teoriat ldhtevét ajatuksesta, ettd kaikki organisaation toi-
minnot edustavat sitd dynamiikkaa, joka tukee organisaation rakenteen uudelleenjirjes-
tymistd. Tietyssd hetkesséd tapahtuvat toiminnot eivét suoraan ennusta tulevia tapahtu-
mia, mutta niistd tulee ndyttdmo tuleville toiminnoille. My0s organisaation rakennetta
korostetaan siitd ndkdkulmasta, ettd se tarjoaa mahdollisuuksia ja nidyttdmon vuorovai-
kutustoiminnoille. Samanaikaisesti rakenne itsessddn luo valmiuksia sen omalle muu-
tokselle. Toisekseen systeemin tilaa ei pysty suoraan jéljittdméén yksittdisten toimijoi-
sen tarkoitusten pohjalta, vaan systeemi on isompi kokonaisuus eli enemmin kuin osi-
ensa summa. (Giddens 1976, 154; Hernes & Bakken 2003, 1525.)

Luhmannin ja Giddensin nédkdkulma systeemeihin ja rakenteeseen on yhtenevd mo-
nella tapaa. Ensinndkin molemmat painottavat refleksiivisyyden eli itse itsensd tuotta-
misen tilaa. Toisekseen molemmat nédkevéit rakenteen miirittelemisen olevan seké pe-
rustavanlaatuista ettd perusteita luova tekija organisaatiossa. Kolmanneksi kumpikin
katsoo toiminnan perusteita luotavan organisaation miérittdessd itse itseddn oman sys-
teeminsa sisdlld. (Hernes & Bakken 2003, 1526.)

Merkittivimmat erot Giddensin ja Luhmannin teorioissa liittyvdt stabiliteettiin ja
muutokseen, systeemien fyysiseen erillisyyteen sekd systeemien muodostumiseen.
Luhmann keskittyy kuvaamaan systeemid, muttei juuri keskity tarkastelemaan niité olo-
suhteita, joissa instituutiot syntyvét, sdilyvét ja katoavat. (Hernes & Bakken 2003,
1526.) Giddens sen sijaan keskittyy kuvaamaan olosuhteiden muuttumiseen vaikuttavia
tekijoitd systeemin muodostumisen kannalta, kuten vallan ja resurssien jakautumisen
vaikutuksia (Giddens 1984, 258). Luhmannin tydsté taas téllainen asioiden kuvaaminen
pysyvien kokonaisuuksien kautta puuttuu. Vaikka Giddens ottaa olosuhdetekijoiti
huomioon instituutioiden muodostamisessa, hén ei kuitenkaan ota kantaa maaritellak-
seen suotuisia olosuhteita, jotka toimisivat parhaiten instituutioiden muodostamisessa.
(Hernes & Bakken 2003, 1526-1527.)

Luhmann onnistuu ehké jopa Giddensid paremmin kuvaamaan rakenteen muutosten
ymmaértamistd reflektiivisten toimintojen yhteydessd. Néin etenkin terminologisessa
mielessd, silld Luhmann kuvaa paremmin muutoksen vaikutuksia ja toimintaa systeemin
sisélld. Luhmann kuvaa itse itsedén madrittelemisen olosuhteita systeemin sisdlld, kun
taas Giddens keskittyy todistamaan tutkimuksissaan sitd, ettd reflektointia oikeasti esiin-
tyy. Téstd syystd olen valinnut itse itseddn maddrittelevien teorioiden joukosta juuri

Luhmannin teorian tutkimukseni taustateoriaksi, silld haluan nimenomaan keskittya
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toiminnan kuvaamiseen ja muutosten vaikutusten tarkastelemiseen systeemin siséisissa
puitteissa. Késittelen kykya mééritelld ja kehittdd itse itsedén systeemin sisélld tapahtu-
vassa vuorovaikutuksessa. Luhmannin autpoieesi kuvastaa jatkuvampaa, intiimimpéaa ja
sitoutuneempaa suhdetta itsereflektointiin kuin Giddensin kilpaileva teoria. Itse itsedén
médrittelevdt organisaatioteoriat tarkastelevat yleisesti ottaen organisaatioita niiden sy-
vempddn dynamiikkaan keskittyen kuin monet muut teoriat. (Hernes & Bakken 2003,
1529.) Haluan tdssd yksittdiseen tydyhteisoon keskittyvéssd tutkimuksessa pédstd ni-
menomaan mahdollisimman syville ilmion kasittelemisessd ja koen itse itseddn madrit-
telemiseen keskittyvén teorian tarjoavan juuri oikeat puitteet tille. Lisdksi minua kieh-

too Luhmannin kyky kuvata tapahtumia vuorovaikutusndkdkulmaa korostaen.

2.3 Tutkimuksen yhteydet oppivaan organisaatioon

Kehittyminen on muutosta ja muutos vaatii oppimista. Koska tarkastelen téssa tutki-
muksessa paitsi vuorovaikutusta myds tyOyhteison kehittymistd kohti paremmin toimi-
vaa kokonaisuutta, pohjaan ajatuksiani paitsi organisaatioteoreettisiin lahtokohtiin myds
organisaation kehittymisen nékokulmaan oppivan organisaation ajatusten avulla. Or-
ganisatorisen kehittdmisen (organizational development, OD) késitteen alle mahtuu
monenlaisia malleja, joiden pyrkimyksend on muuttaa ihmisten ja organisaatioiden toi-
mintaa parempaan suuntaan. Organisatorisen kehittimisen uranuurtaja Beckhard on
maédritellyt organisatorisen kehittdmisen suunnitelluksi, organisaationlaajuiseksi proses-
siksi, jonka tarkoituksena on edistéé organisaation tehokkuutta ja hyvinvointia. Térkeda
organisatorisessa kehittdmisessd on, ettd sithen panostetaan ja ettd se on johdon ohjaa-
maa (Beckhard 1969, 38).

Kaikista organisatorisen kehittimisen alle sijoittuvista teorioista koen oppivan orga-
nisaation tarjoavan parhaan perustan omalle systeemin kehittymisti tarkastelevalle tut-
kimukselleni, silld oppivan organisaation periaatteet pohjautuvat paitsi oppimisen ko-
rostamiseen myds ndkokulmaan, jonka mukaan asioita ei pitdisi tarkastella yksittdising,
vaan tulisi keskittyd kokonaisuuteen. Todellisuutta luodaan yhtdaikaisesti vaikuttavien
voimien ristitulessa, ei erillisyyden kautta. Kun eri tekijoitd tarkastellaan kokonaisuute-
na, voidaan ldhted kehittimddn organisaatioista systeemejd, joissa ihmiset jatkuvasti
laajentavat kapasiteettiaan luodakseen tuloksia, joita he todella haluavat saavuttaa. Lah-
tokohtana télle on kyseenalaistaa vanha ja luoda sellainen organisaatioympéristd, jossa
halutaan laajentaa ajattelumalleja, luoda kollektiivisia tavoitteita ja joissa ithmiset opet-
televat oppimaan yhdessé, ei erikseen. Tulevaisuuden tulokselliset organisaatiot ovat
niitd, jotka pystyvit vangitsemaan ihmisten sitoutumisen yhteisiin padmaéaériin ja pysty-
vét panostamaan oppimiskapasiteettiinsa organisaation jokaisella tasolla. Oppivan orga-

nisaation késite kuvaa nimenomaan kollektiivista oppimista ja siksi se on niin osuva
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my0s tutkimukseni empiriaosuudessa tarkastelemani organisaation kannalta. (Senge
2006, 3-4.)

Fiolin ja Lylesin (1985) mukaan oppiva organisaatio voidaan méiéritelld kehittymi-
seen suuntaavaksi prosessiksi, jossa toimintaa parannetaan paremman tietopohjan luo-
misen ja ymmarryksen lisddmisen kautta. Jotta muutosta voisi tapahtua, tarvitaan oppi-
mista ja tehokkaan oppimisen kautta syntyy muutosta. Muutosta voi tapahtua ilman
oppimistakin, mutta organisaatioita kehitettdessd oppimiseen panostetaan muutoksen
toivossa. Muutokseen tarvitaan myos suotuisia rakenteita ja olosuhteita. Organisaatiois-
sa voi olla oppimista ilman muutosta, mutta ei pysyvédd ja menestyksekistd muutosta
ilman oppimista. Nykyajan yritysmaailmassa jatkuvan muutoksen keskelld toimittaessa
on tarkedd yrittdd ymmértad, millaisissa olosuhteissa oppimista tapahtuu, miten oppi-
mista voidaan edistdd erilaisissa muutosprosesseissa ja kelld tai milld asialla on avain-
asema muutoksen aikaansaamisessa. Yleisesti ottaen muodollista oppimista oletetaan
tapahtuvan henkildstohallinnon luodessa erilaisia muutosohjelmia toiminnan tehostami-
seksi. Tdmad ei vield takaa oppimista, eikd syvillistd muutosta, vaan syvillisempiin
oppimiseen tarvitaan ihmisten omia ajatteluprosesseja. Kehittdiminen voi nopeuttaa op-
pimista, mutta jollei ihminen itse tee tyotd muutoksen eteen, tulokset jddvit pinnallisik-
si. (Lahteenmiki, Holden & Roberts 1999, 7-8.)

Toiset oppivan organisaation ndkdkulmat keskittyvit prosessin tarkastelemiseen, kun
taas toiset keskittyvdt oppijoiden tarkastelemiseen unohtaen prosessin. Joissakin taas
tarkastellaan oppimisymparistod. Téssd yhteydessd en lihde avaamaan kaikkia eri ni-
kokulmia, vaan keskityn pohtimaan organisatorista oppimista ja muutosta tdmén tutki-
muksen puitteissa eli oppimisen kautta tapahtuvaan muutosprosessiin keskittyen. Or-
ganisatorinen oppiminen liittyy mukautuvaan oppimiseen, olettamusten jakamiseen,
tietopohjan kehittymiseen ja kokemukselliseen oppimiseen. Oppiva organisaatio on
médritelty organisaatioksi, joka edesauttaa kaikkien jdsentensd oppimista ja jatkuvasti
muuntaa itseddn ja haluaa kehittdd toimintaansa paremmaksi. Organisaation luomat
puitteet oppimiselle korostuvat oppivasta organisaatiosta puhuttaessa. (Léhteenméki,
Mattila & Toivonen 1999, 18—-19.) Vaikka eri oppivan organisaation mallia mukailevien
teoreetikkojen suhtautumistavoissa on eroavaisuutta sen suhteen, ajatellaanko yksiloi-
den olevan oppijoita vai oppivatko organisaatiot todella kokonaisuutena, 1dhden téssi
tutkimuksessa mukailemaan niité teoreetikkoja, jotka ajattelevat oppimista tapahtuvan
organisatorisessa kontekstissa, silld tutkimukseni keskittyy nimenomaan tydyhteison
kehittymisen tarkastelemiseen.

Oppivat organisaatiot ovat mahdollisia, koska ihmiselld on luontainen halu oppia.
Kenenkiin ei tarvitse opettaa esimerkiksi lasta oppimaan, vaan hinelld on pyrkimys
uuden oppimiseen sisdsyntyisend. Samalla tavalla my6s organisaatiossa ihmiset halua-
vat oppia. Motivaatio oppimiseen sdilyy koko eldmén ja ihminen saa tyydytysta oppies-

saan uutta ja kehittyessédn. Oppivan organisaation tavoitteena on paitsi tuottaa parem-
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paa tulosta bisnesmielessd, saavuttaa huipputiimi: tiimi, jossa kaikki luottavat toisiinsa,
jossa annetaan kiitosta vahvuuksista ja tdydennetdin toinen toistensa heikkouksia, jossa
yhteiset tavoitteet ovat suurempia kuin yksildiden tavoitteet ja joka pddsee ndiden omi-
naisuuksiensa kautta sekd parempiin tuloksiin ettd lisdéintyneeseen hyvinvointiin. T&l-
lainen tiimi ei aloita toimintaansa huipputiimini, vaan se oppii ajan kuluessa, miten
huipputiimiksi tullaan ja kehittyy oppimisen kautta. (Senge 2006, 4.)

Oppiva organisaatio vaatii jiseniltdéin sitoutumista. Oppiva organisaatio syntyy vasta
sitten, kun jokainen tiimin jdsen sitoutuu jatkuvasti kehittimain tietotaitoaan. Yksi vai-
keimmista asioista oppivan organisaation kehittimisessd on luoda sellainen organisaa-
tiokulttuuri, jossa pyritdén yhdessd tarkastelemaan kokemuksia rakentavasti ja jossa
halutaan oppia toinen toistensa kokemuksista. Jotta tillainen kulttuuri olisi mahdollista
saavuttaa, tyOyhteison jdsenten olisi luotettava ja arvostettava toinen toistaan sekd pys-
tyttdvéd olemaan avoimia. (Juuti 2006, 85.)

Tutkimukseni empiriaosuudessa haluan pohtia sitd, mité tulisi tehdd, jotta tyonohja-
uksessa piistiisiin tavoitteeseen avoimuudesta ja yhteistoiminnasta, jotta tiimistd olisi
mahdollista saada parhaat suoritukset esiin oppivan organisaation hengessi. Tdssd tut-
kimuksessa oletan oppimista tapahtuvan tyonohjauksen kautta ja vuorovaikutuksen kei-
noin, joten en ldhde avaamaan oppivan organisaation periaatteita timén enempéi. Ke-
hittdmistyon vankka yhteys oppivan organisaation periaatteisiin on kuitenkin hyva tie-
dostaa, jotta ymmartdd paremmin tutkimukseni sijoittumisen johtamisen ja organisoin-

nin aineen késitteiden lomaan.

24 Tyoyhteison kehittymisen vaiheet ja tyoyhteison jasenten roolit

TyOyhteison kehittyminen kuvataan perinteisten teorioiden mukaan usein vaiheittain
etenevind prosessina, vaikkei todellisuudessa eteneminen olekaan niin suoraviivaista.
Vaikka uudemmat organisaatioteoreettiset mallit eivit uskokaan téllaiseen lineaariseen
lahestymistapaan, haluan kuitenkin kuvata tdssd yhteydessé niitd kehitysvaiheita, joiden
kautta kehittyminen usein tapahtuu — meni kehitysprosessi sitten jérjestyksessd vaihei-
den mukaan tai ei. Mielestdni tutkimuksen kohteena olevaa tydyhteisoé tarkasteltaessa
saadaan kattavampaa ndkemystd, kun pohdin sen kehittymistd myos tarkastelemalla sitd
kehittymisen vaiheiden valossa. Koen, ettid kehitysvaiheet ovat ryhmin kehittymispro-
sessissa aina jollakin tapaa ldsnd, vaikken itsekddn nde vaiheiden etenevén niin suora-
viivaisesti ja jérjestyksessa.

Kehitysvaiheiden teoreettiseen tarkastelemiseen sopii hyvin teoria ryhmén kehitys-
vaiheista. Tutkija Bruce Tuckman kirjoitti jo 1960-luvulla artikkelin ryhmén vaiheittai-
sesta kehittymisestd. Tuckmanin kehittelemd malli kehittyi nopeasti yleisesti hyvéksy-

tyksi perustaksi ryhmien tarkastelemiselle. Tuckmanin mallin mukaan ryhmén kehitys-
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vaiheet ovat muodostusvaihe (forming), kuohuntavaihe (storming), sopimisvaihe (nor-
ming) ja hyvin toimivan ryhmén vaihe (performing). (Kopakkala 2005, 48-50.)

Muodostusvaiheessa ryhmén jiasenten kdyttdytyminen on varovaista ja muodollista.
Jasenet etsivit omaa rooliaan ryhméssd ja ryhméssd toimimisen sdédnnét alkavat hah-
mottua. Alkuvaiheessa ryhmén jisenet yleensd kokevat ilmapiirin turvalliseksi ja myon-
teiseksi, mutta jésenet ovat yleensd epdvarmoja itsestddn ja omasta paikastaan ryhmaés-
sd. Vaiheelle on tyypillistd yhteisten toimintatapojen ja oman paikkansa etsiminen.
Ryhmin jdsenet yrittivit sopeutua yhteisdon parhaansa mukaan. Yhdessi tehtdvén tyon
suorittamista kuvaa kokonaisuuden yhdistyminen yksildsuoritusten pohjalta. (Kopakka-
la 2005, 49.)

Alun seesteisyyden jilkeen alkaa kuohunta. Konflikteja syntyy paljon, kun ryhmén
jdsenet testaavat toisiaan. Vaiheelle on tyypillistd taisteleminen omasta paikastaan, kun
kukin jadsenistd haluaa erottautua ryhmaéssd yksiloné. Toisiin tutustumisen myotd omia
mielipiteitd uskalletaan tuoda esiin vapaammin ja my0s ryhmin ohjaajaa vastustetaan
vapaammin kuin ennen. Yhdessd tehtdvdin tyohon ei vieldkddn padstd kunnolla paneu-
tumaan, ja tyon vaatimuksia jopa vastustetaan tunteenomaisesti. Tdssé vaiheessa tavoit-
teet ja toimintamuodot alkavat kuitenkin selkiytyd, mutta tehtdvéstd suoriutuminen kon-
fliktien keskelld vaatii jéseniltd selkedd panostusta tyohon. (Kopakkala 2005, 49-50.)

Kuohunnan jilkeen aletaan hyvdksyd ryhmin jidsenten roolit ja ryhméhenki alkaa
véhitellen muodostua. Jasenten keskindinen erilaisuus hyvéksytddn ja koetaan yhteen-
kuuluvuuden tunnetta. Ryhma alkaa oikeasti pyrkié kohti yhteisid tavoitteita ja konflik-
teja syntyy vain harvoin. Ryhmin toiminnalle syntyy sdénnét ja normit. Jasenet alkavat
tuntea toisensa ja tyoskentelytapansa hyvin. Ryhma kiinteytyy ja ilmapiiri on vapautu-
nut, mutta joskus avoimuus voi olla vain ndenndisté ja toisten miellyttimiseen pyrkivaa.
(Kopakkala 2005, 50.)

Kun ryhmai on paidssyt toimivan ryhmén vaiheeseen, toiminta on luovaa, tehokasta ja
tuottoisaa. Osataan toimia yhdessd tavoitteen suuntaisesti ja mahdolliset konfliktitilan-
teet osataan ratkaista rakentavasti. Lopultakin ryhméd osaa paneutua tehtivinsé tekemi-
seen ja energia suunnataan keskindisten ristiriitojen kasittelemisen sijaan tydskentelemi-
seen. Ryhmé osaa kdyttdd hyvéksi jdsentensd erilaisuutta ja roolijako on tarkoituksen-
mukaista. Toitd osataan tehdd yhteisvastuullisesti ja ryhmén hyvéksi ollaan valmiita
tekemién uhrauksia. Kiinteydesti saattaa olla ainoastaan se ongelma, ettd ulkopuolisten,
esimerkiksi uusien ryhmén jésenten, on vaikea pédstd sisélle ryhmén toimintaan. (Ko-
pakkala 2005, 50-51.)

Tuckmanin malli on muodostunut perustaksi ryhmén kehittimaélle arvioinnille ja
useat sen jélkeen kehitetyt mallit pohjautuvat sithen. Malli selittdd hyvin kuvailevasti
ryhmédtoiminnan muodostumisen, mutta sen avulla ei voida tehdd ennusteita tulevasta
ryhmékehityksestd. MyoOskdan ongelmien ratkaisemiseen ei kuvauksen avulla pystyta.

Ryhmin eteneminen vaiheesta toiseen ei aina ole yhté selkedd kuin edelld on mainittu.
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(Kopakkala 2005, 51-52.) Mallia onkin tdydennetty sekd muokattu joustavammaksi
aikojen kuluessa, mutta timén tutkimuksen kannalta muotoiltujen mallien kuvaileminen
ei ole tdrkedd. Lukijan on kuitenkin hyva tietdd, ettd nykydin prosessinomaisuus késite-
tadn ennemminkin jatkuvana prosessina kuin selkeésti vaiheittain etenevidnd. Tuckma-
nin malli kuvaa hyvin pédlinjat ryhmén kehityksessd ja mielestéini samankaltaiset vai-
heet ovat olleet havaittavissa my0s tutkimuksen kohdeyhteison kehityksessd. Myos té-
mén tutkimuksen haastattelut sivuavat ryhmén kehitysvaiheiden havainnointia, joten
tyoyhteison kehittymisprosessin ymmartdmiseksi halusin tuoda esiin ne yleisesti patevit
vaiheet, joiden kautta toiminta ryhméssd usein kehittyy eteenpdin.

Paitsi ettd ryhma kehittyy kokonaisuutena, myos sen jdsenet kehittyvat omaksumien-
sa roolien suhteen. Ryhmissd ihmiset hakevat omaa paikkaansa siitd ndkokulmasta,
miten saada ryhmén tavoitteet sopimaan omiin henkil6kohtaisiin tydskentelytapoihin ja
-tottumuksiin. Thmiselld on taipumus ottaa tietynlainen rooli ryhmissd toimiessaan.
My®ds ryhmén jdseniin kohdistuvat odotukset vaikuttavat ihmisten toimintatapoihin. Eri
jaseniin kohdistuu erilaisia odotuksia sekd ammatillisen osaamisen ettd ryhmékayttay-
tymisen suhteen.

Roolit voivat olla tehtdvdrooleja (esim. aloitteentekijd, kontrolloija) tai sosiaalisia
rooleja (esim. innostaja, sovittelija). TyOyhteisossd pyritddn sdilyttdméédn tietynlainen
tasapainotila eri ihmisten roolien vililld. Uuden tyOntekijén tullessa ryhméén hénen
odotetaan ottavan melko samanlaisen roolin kuin hinen edeltdjénsdkin on ryhmissa
ottanut, jotta epdtasapainotilaa ei pédsisi syntyméédn. Jos uusi tyontekijd ei mukaudu
tadhin tavoitteeseen, hdnen voi olla vaikea 16ytdd paikkaansa tydyhteisossd. (Himberg
1996, 28-29.)

Ryhmissd joudutaan ottamaan erilaisia rooleja myds ammatillisen aseman puolesta.
Téssd tutkimuksessa korostuu erityisesti se, ettd esimiesasemassa olevat joutuvat erilais-
ten haasteiden eteen kuin muut tyontekijdt ohjatessaan tyOyhteisdd ja osallistuessaan
silti perustyon tekemiseen muiden tyontekijoiden kanssa. Haastattelumateriaalissa esi-
michid haastateltaessa tuli esiin, ettd my0s ryhmétyonohjauksessa esimiesten on muis-
tettava suhteuttaa kommenttinsa asemaansa ja muistettava pitdd ylld esimiesméistd kay-
tostddn. Erilaisista rooleista on hyvi olla tietoinen, jotta ymmartdd ihmisten kayttayty-

misti eri tilanteissa tydyhteison arjessa.

2.5 Tyoyhteison kehittimisen yhteydet tyohyvinvointiin

TyoOyhteison kehittdmiselld pyritddn useimmiten paitsi organisaation tehokkuuden ja
tuottavuuden lisdéntymiseen myds tyShyvinvoinnin lisdémiseen, jotta tyontekijit sitou-
tuisivat organisaatioon ja pystyisivét jatkossakin toteuttamaan laadukasta tyotd yrityk-

sen pddmadrien hyvéksi. Tyonohjauksella on todettu olevan vaikutusta paitsi ohjattavien
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toimintaan ja laadun kohoamiseen, myds ammatti-identiteetin vahvistumiseen ja tyotyy-
tyvdisyyden lisddntymiseen (Paunonen-Ilmonen 2001, 17).

Kehittdmistydssé ei voida sivuuttaa ihmisen ja tyon vélistd suhdetta. Mielekés tyd on
thmiselle usein yksi eldmén perustavista asioista. Mielekds tyo tarjoaa ihmiselle haastei-
ta, kiinnostavaa sisdltod eldmiin ja kehittymismahdollisuuksia. Liséksi mydnteisen pa-
lautteen saaminen omasta tyopanoksestaan on tirkedd ihmisen hyvinvoinnin ja myon-
teisen mindkuvan sdilymisen kannalta. Yksilollisten tarpeiden lisdksi kehittamistyOssa
my0s tyOpaikan ihmissuhteet ja yhteistoiminta ovat tdrkeitd. Thmisten vélisen vuorovai-
kutuksen kehittdminen johtaa usein parempaan tydskentelyyn ja samalla lisdéntynee-
seen ty0hyvinvointiin. (Juuti 2006, 86.)

Ty6suojelusanastossa tydhyvinvointi médritelldén tyontekijan fyysiseksi ja psyykki-
seksi olotilaksi, joka perustuu tydn, tyOympdriston ja vapaa-ajan muodostamaan sopi-
vaksi koettuun kokonaisuuteen. Térkeimpid tyOhyvinvointia edistdvid tekijoitd ovat
ammattitaito ja tyon hallinta. (Jolkkonen, Suhonen, Holmberg, Laamanen, Sipild, Har-
janne, Ronnberg, Rosqvist, Forsell, Uusitalo & Malm 2006, 6.)

Tyo6hyvinvointiin tdhtddvien prosessien hyodyllisyys on tullut esiin monissa tutki-
muksissa, muun muassa Tydterveyslaitoksen koordinoimassa Anttosen ja Résdsen
(2009) raportoimassa EU:n tyohyvinvointihankkeessa. Hankkeen tutkimustulokset
osoittavat, ettd tyohyvinvointia edistdvien toimenpiteiden hyddyllisyys nidkyy sekd yksi-
16n, yrityksen ettd kansantalouden tasolla: ty6hyvinvointi on myonteisessd yhteydessa
tuottavuuden, pidempien tydurien, eldkkeelle siirtymisiin nousun, tyokyvyttomyyden
vidhenemisen, oppimisen, liiketoiminnan tulosten, tydpaikan imagon, kilpailukyvyn ja
laadun kanssa sekd myds motivaation, paremman tyd- ja vapaa-ajan laadun, parempien
tydurien ja stressin vihentymisen kanssa. (Anttonen & Résénen 2009, 18—19.)

Tyo6hyvinvoinnin kokeminen on yksilollistd. Siihen vaikuttavat tydolot, ihmisen per-
soonallisuus sekd monet muut taustatekijat. Samoissa tyotehtdvissdkin toimivat tyonte-
kijit voivat kokea tyonséd ja hyvinvointinsa aivan eri tavalla. (Kinnunen, Feldt & Mauno
2005, 10.) Kokemisen yksil6llisyydestd huolimatta on kehitetty monia henkisen ty6hy-
vinvoinnin malleja, jotka kuvaavat eri tekijoiden vaikutusta tyohyvinvoinnin kokemisel-
le. Tutkimukseni teeman kannalta tirkedd on keskittyd nimenomaan henkiseen ty6hy-
vinvointiin ja sen edistimiseen tydyhteison kehittdmisen avulla. Siksi valitsin teoreetti-
seksi viitekehykseksi ty6hyvinvoinnin kokemiselle tyohyvinvointia kuvaava tyon vaa-
timusten ja tyon voimavarojen malli (job demands — job resources model), jonka kautta
on helpompi ymmartdi sitd, miten mahdolliset yritystason kehittimistoimenpiteet vai-
kuttavat yrityksissé ty6hyvinvointia edistévisti. Henkiloston kehittdmistd pidetddn ylei-
sesti ottaen yhtend sellaisena mydnteisend asiana, jonka voidaan ajatella olevan positii-
visessa yhteydesséd tyOhyvinvointiin ja ty0ssd jaksamiseen (Mékikangas, Feldt & Kin-
nunen 2005, 56-58.)
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Tyo6n vaatimusten ja tydon voimavarojen mallin mukaan tydolot ovat kaikissa amma-
teissa jaettavissa tyon vaatimustekijoihin ja tyon voimavaratekijoihin. Tyon vaatimuste-
kijit viittaavat tyon fyysisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin piirteisiin, jotka vaativat
tyontekijiltd fyysisen tai henkisen ponnistelun yllépitoa. Mitd suurempi panostus tyon
tekemiseen tarvitaan, sitd enemmén tyo kuluttaa tyontekijén fyysisid tai henkisid voi-
mavaroja. Tydn voimavaratekijoilld sen sijaan tarkoitetaan niitd tyon fyysisid, psyykki-
sid, sosiaalisia tai organisatorisia piirteitd, jotka auttavat tyontekijdd saavuttamaan ta-
voitteensa, vihentdvit tyon vaatimusten kuormittavuutta tai edistavét tyontekijan henki-
l6kohtaista kasvua ja kehitystd. Tyon voimavaroja ei tarvita ainoastaan tyon vaatimuk-
sista selviytymiseen, vaan ne ovat myos itsessddn arvokkaita. (Schaufeli & Bakker
2004, 296.) Tamin tutkimuksen kannalta halusin ottaa kyseisen malli tarkastelun koh-
teeksi, koska tyonohjauksen ja henkiloston kehittimiseen kéytettdvien keinojen ajatel-

laan olevan organisatorisia voimavaratekijoita.

ENERGIAPOLKU

Tyon vaatimukset

*Fyysiset
*Psyykkiset
*Sosiaaliset
*Organisatoriset

Ty6n voimavarat
*Fyysiset

A 4

Pahoinvointi tyossi
*Tybuupumus

*Psyykkiset
*Sosiaaliset
*Organisatoriset

MOTIVAATIOPOLKU

A 4

Hyvinvointi tyossa
*Tyotehtavaan sitou-
tuminen

*Tyon imu

A 4

Yleinen pahoinvointi
*Terveysongelmat
*Alentunut tyokyky

A 4

Sitoutuminen
*Organisaatioon
sitoutuminen
*Vihaiset
irtisanoutumis-
aiatukset

Kuvio 2. Ty6n vaatimukset — tyon voimavarat -malli (Schaufeli & Bakker 2004, 297)

Ty6n vaatimusten ja tyon voimavarojen mallissa (ks. Kuvio 2). oletetaan, ettd tyon

vaatimukset ja voimavarat myotdvaikuttavat kahteen rinnakkaiseen hyvinvointiproses-
siin, energiapolkuun ja motivaatiopolkuun. Tyon vaatimustekijit kuormittavat tyonteki-
j@4 ja niiden ajatellaan kdynnistivit negatiivisen energiapolun, joka johtaa tydssé jak-

samisen ongelmiin, heikentyneeseen terveyteen ja alentuneeseen tyokykyyn. Tyon voi-
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mavaratekijit sen sijaan kdynnistdvit motivaatiopolun, joka edistdd tyontekijén sitou-
tumista omiin tyotehtiviinsi ja sitd kautta sitoutumista organisaatioon. Energiapolku ja
motivaatiopolku ovat vain osittain toisistaan erillisid, silldi on mahdollista, ettd niméa
polut yhtyvét esimerkiksi siten, ettd tyon voimavaratekijit vahentivit ty9ssa jaksamisen
ongelmia tai ongelmat tydssd vihentévit sitoutumista organisaatioon. Tyon piirteiden
voi ndhdd saman piirteen yhtdaikaisesti sekd voimavara- ettd vaatimustekijand. (Schau-
feli & Bakker 2004, 297-299.)

Kuten kuviosta 2 voidaan néhdd, energiapolulla liialliset tyon vaatimukset ovat
useimmiten tyduupumuksena ilmentyvén pahoinvoinnin vélitykselld yhteydessd heiken-
tyneeseen terveyteen. Sen sijaan motivaatiopolulla tydon voimavarat ovat hyvinvoinnin
kautta yhteydessd tyohon sitoutumiseen ja tyOpaikassa jatkamiseen. TyOhyvinvointi
maksimoituu, kun tyon vaatimukset ovat kohtuulliset ja tydssd on riittdvésti voimavara-
tekijoitd. Hyvinvoinnin kannalta taas epédedullisin tilanne on sellainen, jossa vihiiset
tyon voimavarat yhdistyvét runsaisiin tyon vaatimuksiin. (Schaufeli & Bakker 2004,
297-299.)

Kuten silloinen sosiaali- ja terveysministeri Liisa Hysséldkin (2009) on todennut,
kaytannot tyohyvinvoinnin edistamiseksi olisi saatava osaksi yritysten kaikkia strategi-
oita, prosesseja ja arjen pdivittdistd toimintaa. TyShyvinvoinnin tulee olla 1&htékohtai-
sesti yhteydessd yrityksen tavoitteisiin, jotta sitd voidaan ldhted tuloksellisesti edisté-
méédn. Ty6hyvinvointi on tydpaikalla kaikkien asia, vaikka se ei olekaan yrityksen toi-
minnan kannalta itseisarvona. (Otala & Ahonen 2005, 189—-190.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmistd voidaan ldhted toteuttamaan monella eri tavalla, mutta
kuten kaikelle muullekin kehittdmiselle, my6s tydhyvinvoinnin kehittdmiselle on tarke-
44 luoda tavoitteet, toimintasuunnitelma ja arviointimenetelmét. Yhtend tyShyvinvoin-
nin lisdédmisen keinona voidaan kayttdd timin tutkimuksen kohdeorganisaatiossakin
kiytettdvda tydonohjausta. Muuten tyohyvinvoinnin edistdmisen ja henkildston kehitta-
misen muodot voidaan jakaa esimerkiksi Jarvisen ja Salojiarven (2007) henkildstojoh-
tamisen trendejd mittaavaan tutkimukseen nojaten kolmeen eri ryhmaéan: 1) ohjaukselli-
siin menetelmiin, eli mentorointiin, tydnohjaukseen ja valmennukseen, 2) pitkdkestoi-
seen koulutukseen ja 3) lyhytkestoiseen koulutukseen. Ohjaukselliset menetelmit, joi-
den joukkoon tissd tutkimuksessakin tarkemmin tarkasteltu tyonohjaus kuuluu, voidaan
helposti yhdistdd tyohon siséltyvéksi jatkuvaksi prosessiksi, jolla pyritddn edistimiin
laadukasta toimintaa ja tyohyvinvointia (Paunonen-Ilmonen 2001, 11). Téten tdménkin
tutkimuksen kohdeorganisaatiossa on tehty integroiden kerran kuussa tapahtuvat tyon-

ohjausistunnot osaksi tydyhteison rutiinia.
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2.6 Tyonohjaus kehittamisen vilineeni

TyoOyhteison kehittdmisen tarkoituksena on kehittdd organisaatiota toimivammaksi ja
tuloksellisemmaksi sekd saada ihmiset voimaan tyOyhteisdsséd paremmin. Koska tima
tutkimus tutkii tyonohjauksen vaikutuksia sekéd vuorovaikutusta ja merkityksenantopro-
sessia tyonohjauksessa, lukijan on tulosten ymmartdmisen kannalta tirkedd ymmartas,
mitd tydnohjaus oikein on.

Tyo6nohjauksen historia on melko lyhyt, jos tarkastellaan vain sitd toimintaa, josta on
kiytetty nimed tyonohjaus. Kuitenkin tyonohjauksen kaltaista toimintaa on ollut ole-
massa aina, jos ajatellaan sitd puolta toiminnasta, ettd kokeneempi tyontekijé ohjaa ko-
kemattomampaa jonkin toiminnan suorittamisessa. (Keski-Luopa 2001, 31.) Ty6nohja-
us henkildston kehittdmismenetelména tuli Suomeen 1950-luvulla, mutta sitd alettiin
kayttdd laajemmin vasta 1980- ja 1990-luvun Suomessa etenkin hallinnollisen tyon,
sosiaali- ja terveysalan tyon ja kirkon hengellisten tehtivien sekd ndiden ohjaamisen ja
kehittdmisen yhteydessd (Borgman & Packalén 2002, 60-61; Keski-Luopa 2004, 33).
Tyo6nohjauksen varhaishistoria ulottuu kuitenkin jo 1900-luvun alkupuolelle, josta ldhti-
en tyonohjaustoimintaa on Euroopassa ja Yhdysvalloissa toteutettu 1&hinné sosiaalityon-
tekijoiden, kirkon tyontekijoiden ja psykoanalyytikkojen keskuudessa. Kirkon alan,
sosiaalityon ja psykoterapeuttisen tyon vaikutus tyonohjauksen kehittymiseen on ollut
merkittdvad. Viahitellen tyonohjausta alettiin toteuttaa myds muunlaisen hoitotyon pii-
risséd. (Keski-Luopa 2001, 32—-33; Paunonen-Ilmonen 2001, 23.)

Tyo6nohjaus on kisitteend hyvin laaja-alainen ja sen alle mahtuu monenlaisia tyos-
kentelymenetelmid. Kéytossd olevien menetelmien laaja kirjo johtuu osittain siitd, ettd
tyonohjaus on kehittynyt niin monella eri alalla rinnakkain. Alojen erilaisen luonteen
vuoksi ei yhtendisid tydskentelymuotoja ole edes ollut tarpeen etsid. Myds eri tydnoh-
jaajien kdyttdmét menetelmét poikkeavat paljon toisistaan (Keski-Luopa 2004, 25.) To-
teuttamisen kirjo on laaja, mutta ei ole olemassa my0skiin kaiken kattavaa teoriaa tai
médritelmaa siitd, mitd tyonohjaus on. Eri ammattialat ovat rinnakkain kehittdneet omia
tapojaan tyonohjauksen toteuttamiseen. Kiteytettyné tyonohjaus voidaan kuitenkin maé-
ritelld tyontekijdn kehittymiseen tdhtddvand toimintana, jota toteutetaan oman tyon ja
oman tyominédn tarkastelemisen ja tutkimisen keinoin. (Paunonen-Ilmonen 2001, 11.)
Tyonohjauksen yleisen médritelméin puuttumiseen vaikuttaa myos se, ettd eri ammat-
tialoilla tyonohjaus kohdistuu erilaisiin ilmidihin kunkin ammattialan tarpeiden mukaan
(Karvinen-Niinikoski, Rantalaiho & Salonen 2007, 7).

Tyo6nohjaus on tyontekijdn perustyotd tukeva tydmuoto, jossa tutkitaan ja jdsenne-
tadn tyontekijidn ja hdnen tyonsd vilistd suhdetta (Borgman & Packalén 2002, 61-62).
Tyo6nohjauksessa tulkitaan ja jisennetédn tyohon, tydyhteisdon ja omaan tydrooliin liit-
tyvid kysymyksid, kokemuksia ja tunteita (Onnismaa 2007, 91). TyOnohjaus auttaa

tyontekijdd sitoutumaan tyohonsd ja jasentdmidn tyontekijin kuvaa omasta tydstddn,
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sen haasteista ja niihin vastaamisesta (Toivola 1996, 16). Keskeistd tydnohjauksessa on
tyontekijin sisdinen kasvu (Keski-Luopa 2004, 29).

Huolimatta mééritelmien vaihtelevuudesta eri alojen tyonohjauksille on yhteistd pyr-
kimys ohjattavien ammattitaidon ja tiedon lisddntymiseen, henkisen ja persoonallisen
kasvun edistdmiseen, ammatti-identiteetin selkiyttimiseen sekd tunne-eldmén tukemi-
seen. Yhtend yhteisesti hyvéksyttdvind tavoitteena organisaation nakokulmasta késin
taas pidetddn perustehtdvin laadun varmistamista. (Paunonen-Ilmonen 2001, 12.)
Tyo6nohjausta on kautta aikojen kéytetty eniten ihmissuhdeammateissa, joissa tyonteki-
jat joutuvat henkisesti vaativiin tilanteisiin asiakkaidensa kanssa. Tunnepitoinen tyo
aiheuttaa usein tyontekijassd ahdistusta tai avuttomuutta, jotka pitkdin jatkuessaan saat-
tavat johtaa liialliseen henkiseen kuormittuneisuuteen. Tydnohjauksen avulla pyritdén
lievittdméédn tdllaista tyontekijdlle aiheutunutta henkistd kuormitusta. (Keski-Luopa
2001.)

Englanninkielisessi kirjallisuudessa tyonohjaukselle kdytetddn termejéd ’supervision’,
"counselling’ ja *work-counselling’. Tyonohjauksen luonnetta voi pyrkid ymmaértiméaan
myos sen ldhikésitteiden kautta. Tyonohjauksen ldhikasitteitd ovat muun muassa pereh-
dytys, mentorointi, konsultaatio, coaching, kehityskeskustelu ja terapia (Paunonen-
Ilmonen 2001, 28-30.)

Perehdytys tarkoittaa uuden tyontekijan opettamista uuteen tyohonsd, uuteen tydyh-
teisdOnsd ja sen toimintatapoihin. Mentoroinnissa sen sijaan kokeneempi tyontekija
viélittdd kdytdnnon kokemustaan kokemattomalle tyontekijélle. (Paunonen-Ilmonen
2001, 29.) Kay ja Hinds (2002, 28) méérittelevit mentoroinnin kahden ihmisen vilisek-
si ohjaussuhteeksi, jossa toinen opastaa toista muuttuvassa tilanteessa miériteltyd paa-
méérdd kohti ja jonka osapuolet eivit ole johtamislinjasuhteessa keskenddn. Keskeisintd
mentoroinnissa onkin juuri se, ettd se tapahtuu yleensé tavanomaisista johtamissuhteista
poiketen eli varsinaisen esimies-alaissuhteen ulkopuolella. Sama pitee tyonohjaukseen-
kin.

Konsultaatiota tapahtuu myds tyonohjauksen yhteydessd, mutta erillisend ilmioné
kisiteltdessd konsultaation tavoitteena on 10ytdd selvd ratkaisu késilld olevaan ongel-
maan. Konsultaatio on lyhytkestoista ja yhteen kohteeseen suuntautuvaa, kun taas tyon-
ohjaus on prosessinomaista ja pitkdkestoista. Konsultaatiossa pyritddn neuvomaan yk-
sittdisen tyohon liittyvin ongelman ratkaisemisessa antaen neuvoja ja tietoa kyseessd
olevasta aiheesta. (Paunonen-Ilmonen 2001, 37.)

Valmennus, josta usein kdytetdin myos termid coaching, on tydsuoritusten paranta-
miseen tdhtddvd menetelmd. Valmennuksen avulla valmennettavaa autetaan saavutta-
maan ty0ssdidn omat ja organisaation asettamat tavoitteet. Valmennuksella tdhditdin
osaamisen ja ammatillisen suorituskyvyn parantamiseen. (Hirvihuhta 2006, 6). Val-

mennusta voidaan pitdéd koulutuksen kehittyneempénd muotona, jossa siirretddn tietoa ja
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konsultoidaan valmennettavaa niin, ettd hinen toimintatapansa kehittyviat (Carlsson &
Forssell 2008, 43).

Kehityskeskustelussa olennaista on tiedonkeruu organisaation kehittdmissuunnittelua
varten ja palautteen antaminen tyOntekijén taidoista ja tyoskentelystd. Kehityskeskuste-
lut kdydddn sdédnnollisin méddrdajoin tyontekijén ja esimiehen valilld. Kehityskeskustelu
on tirked viline esimiehen ja alaisen vilisen vuorovaikutuksen kehittimiseen, mutta
siind ei ole mahdollista paéstd yhtd syvillisiin aiheisiin kuin tyonohjauksessa. Kehitys-
keskustelun sisdltd on luonteeltaan strukturoidumpi kuin tyonohjauksen. (Nikkild &
Paasivaara 2007.)

Psykoterapia ja tyonohjaus siséltivit keskenddn samoja elementtejd, vaikka 1dhto-
kohdat ja pdaméarit ovat niissé erilaisia. Olennainen ero on myos se, ettd psykoterapi-
aan tullaan potilaana psyykkisid ongelmia parantamaan ja tydnohjaukseen hakeudutaan
ammatillisen kehittymisen parantamiseksi. Tyonohjauksessa keskitytddn siis ty6hon
liittyviin asioihin, kun taas psykoterapialla parannetaan ennen kaikkea henkilokohtai-
sesta elamistd nousevia ongelmia. (Keski-Luopa 2001, 39-40.)

Tyo6nohjauksella on paljon siséllollisid yhtymikohtia 1dhikésitteisiinsd. Yritysmaail-
massa tyonohjaus on vield melko harvinainen ilmid, mutta sen sijaan tyotd kehitetddn
usein konsultaation, valmennuksen ja sparrauksen keinoin. Ndiden l&hikésitteiden erona
tydonohjaukseen verrattuna ovat muun muassa ajankdytto, kesto, tavoite ja keinot, joilla
tavoitteisiin pyritddn paddsemddn. Edelld mainitut kehittdmisen muodot ovat tyonohjaus-
ta strukturoituneempia. (Haapala 2012, 23.)

Tyonohjausta voidaan jdsennelld sen kohteen mukaan: tyonohjauksen kohteena voi-
daan tarkastella tyGyhteison tai yksittdisen tyontekijin tilannetta, tyontekijan kayttdmia
tydmenetelmid ja niiden toimivuutta, ohjattavan suhdetta asiakkaisiinsa tai ohjattavan
sisdistd maailmaa. Tyonohjauksessa tyontekija alkaa paremmin tiedostaa omia toiminta-
tapojaan ja niitd ohjaavia arvoja, minkd seurauksena niihin on helpompi vaikuttaa ja
muuttaa niitd haluttuun suuntaan. (Onnismaa 2007, 91.)

Alun perin Proctorin luoman mallin mukaan tydnohjaus voidaan jakaa kolmeen ele-
menttiin (ks. kuvio 3): hallinnolliseen, opetukselliseen ja tukea antavaan. Kaikki kolme
elementtid ovat esilld jokaisessa tyonohjaustilanteessa, mutta niiden painotus saattaa
vaihdella. (Butterworth, Carson, Jeacock, White & Clements 1999, 31; Borgman &
Packalén 2002, 63.)



39

Opetuksellinen

Hallinnollinen

TYONOHJAUSTAPAHTUMA

Kuvio 3. Tyonohjauksen elementit (Borgman & Packalén 2002, 63)

Kolmijaosta huolimatta tyonohjaustapahtumaa ei suinkaan ole jaettu erillisiin osioi-
hin, vaan eri elementtien tarkastelu tapahtuu limittdin ja rinnakkain kunkin istuntoker-
ran tarpeiden ja teemojen mukaisesti. TyOnohjauksen elementtejé tarkasteltaessa tyon-
ohjauksen hallinnolliseen puoleen kuuluvat organisaation toiminta-ajatuksen, tavoittei-
den ja paddméérien tutkiminen. Hallinnolliseen puoleen keskityttdessd pyritdin kokonai-
suuden selkeyttdmiseen analysoimalla toimintaa ohjaavia lakeja, asetuksia ja muita do-
kumentteja, minkd tuloksena tyOntekijd ymmartdd paremmin, mihin kokonaisuuteen
hénen osaamisensa ja tyopanoksensa liittyvét. Tarkoituksena on my0s tarkastella niitd
ristiriitaisuuksia, joita tyontekija saattaa kokea yleisten toimintaperiaatteiden ja oman
ajatusmaailmansa vélill4. (Borgman & Packalén 2002, 63—64.)

Opetuksellista ndkokulmaa sovellettaessa tyonohjaustilanteen katsotaan edistédvin
tyontekijin ammatillista oppimista. TyOn sisdltoon liittyvid teemoja ja kdytdnnon tilan-
teita pohdittaessa tietojen soveltaminen kdytinndn tyotaidoiksi vahvistuu (Toivola
1996, 17). Kyse ei siis ole varsinaisesta kouluttamisesta, vaan tyontekijd oppii uutta
oman toimintansa erittelemisen seurauksena tai kuulemalla muiden toiminnasta (Borg-
man & Packalén 2002, 64).

Tyo6nohjauksen tukea antava puoli korostaa vertaistuen saamista ja antamista. Vuo-
rovaikutus sekd yhteisten kokemusten ja ongelmien jakaminen kasvattavat itsetuntoa ja
auttavat tiedostamaan omia vahvuuksia ja kehitysalueita. Tyonohjaus on myds oikea
paikka tydsséd kertyneiden paineiden purkamiseen. Tydnohjaustapahtumassa ovat lasné
kaikki edelld kuvatut elementit, mutta niiden painotus vaihtelee ohjausprosessin eri vai-
heissa. (Borgman & Packalén 2002, 64.)

Tyo6nohjauksen yhtend tavoitteena on parempi tyon hallinta, johon pyritdédn tarkkai-
lemalla ohjattavan tyotodellisuutta yleensd oman organisaation ulkopuolisen tyonohjaa-
jan kanssa. Tyon kdytdnnon sujumisen ja erilaisten tydtilanteiden analysoimisen liséksi

keskitytddn tydtilanteisiin liittyvien asenteiden ja mielikuvien tutkimiseen. Tydnohjauk-
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sen tavoitteena on entistd itsendisempi tydntekijd, ammattitaidon paraneminen ja niin
ollen myds tydsuoritusten paraneminen. (Toivola 1996, 16).

Organisaation ndkdkulmasta katsottuna tyonohjaus pohjautuu tavoitteeseen saada
palvelujen tai tuotteiden laatu mahdollisimman korkeaksi, ja tdten mahdollistaa myds
optimaalinen tehokkuus. Tyonohjauksen kohteena on luovien kykyjen kehittdminen,
oivalluksien tavoittaminen ja uusien valmiuksien lisddminen. (Ollila 2006, 95.) Ty6noh-
jauksen sisdltod voidaan verrata my0ds luovan ongelmanratkaisun oppien soveltamiseen,
silld sekd tyonohjauksen ettd luovan ongelmanratkaisun tavoitteena ovat luottamuksen
syntyminen omiin kykyihin, herkkyys ndhdi ongelmia ja mahdollisuuksia tydympéris-
tossd, rohkeus kehittdd tyotd ja ymparistod seki taito tuottaa uusia ja hyvid ideoita ja
myos toteuttaa niitd ottaen huomioon tyGympériston rajoitteet. (Toivola 1996, 17.)

Tyo6nohjausta méériteltdessd on tirked ottaa huomioon tydnohjauksen yleensé pitka
aikajanne: tyonohjausprosessi kestdd tavanomaisesti 1-3 vuotta, jonka aikana tyonoh-
jaaja ja ohjattava tyontekijd tai ryhmé sdéinndllisesti tapaavat toisiaan. Pitkdkestoisuus
tukee tyonojauksessa tapahtuvan kehittymisen prosessinomaisuutta. Téssd prosessissa
ohjaaja tekee ohjattavan tai ohjausryhminsé kanssa tyotd yhdessd asetettujen tavoittei-
den saavuttamiseksi. Pitkélld aikavalilla tarkedksi prosessissa muodostuu jatkuva kehit-
tyminen. (Paunonen-Ilmonen 2001, 32.)

Tyo6nohjausta voidaan toteuttaa joko yksilo- tai ryhmdmuotoisena. Yksilotyonohja-
uksessa tilanteessa ldsnd ovat ainoastaan ohjaaja ja ohjattava. Yksilotyonohjauksessa
keskitytddn juuri niihin aiheisiin, joita ohjattava pitdé itselleen tarkeind (Hyrkéds & Pau-
nonen-Ilmonen 2001, 493). Etuna yksilotyonohjauksessa on, ettd pystytddn keskitty-
méén tdysin yhden ohjattavan tarpeisiin, mutta toisaalta vertaistuen saamista ei juuri
esiinny. Etenkin kustannussyisti organisaatiot padtyvit usein ryhmamuotoiseen tyonoh-
jaukseen yksilotyonohjauksen ollessa melko kallista.

TyOyhteison tyonohjauksen tavoitteena on perustehtdvin selkiyttiminen ja ryhmén
yhteistoiminnan parantaminen. Ryhmin tyonohjaukseen osallistuu yleensd samalla hie-
rarkiatasolla tydskentelevid tyontekijoitd, mutta joskus sen jésenet voivat tulla myds eri
organisaatiotasoilta tai se voi koostua eri organisaatioissa samankaltaisissa tyotehtdvissa
tydskentelevistd.. (Ollila 2006, 95-97; Toivola 1996, 19.)

Jos ollaan termeistd tarkkoja, on eroteltava toisistaan ryhmityonohjaus ja ryhmén
tyonohjaus. Ryhmitydnohjaus koostuu tydnohjausta haluavista henkildisté, jotka ko-
koontuvat ryhméni vain tyonohjauksessa. Ryhma voi koostua esimerkiksi samaa tyoté
tekevistd henkiloistd, esimerkiksi joukosta esimiehid, jotka tydskentelevit arjessa eri
organisaatioissa, mutta kokoontuvat keskustelemaan ja jakamaan ajatuksiaan ryhmé-
tyonohjaukseen. Sen sijaan ryhmin tyonohjauksesta on kyse silloin, kun jokin luonnol-
linen ryhmd, kuten tydryhma tai tiimi, hakee ryhméni tyonohjausta osallistuen ohjausti-
lanteisiin koko ryhmédn voimin. Téllaista ryhmén tyonohjausta kutsutaan usein my0s

tyoyhteison tyonohjaukseksi, jota termid tissikin tutkimuksessa kiytetddn ja késitel-
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ld4n. Usein ndmi kaksi varsin samanlaista termid, ryhmétyonohjaus ja ryhmén tyonoh-
jaus menevit arkikielessé sekaisin ja niilld kummallakin voidaan kuvata kumpaa tahan-
sa edelli esitetyistd tyonohjauksen muodoista. (Keski-Luopa 2001, 33.) Vivahde-eroista
huolimatta jatkossa tdssd tutkimuksessa kdytetddn termejéd tyOyhteison tyonohjaus, ryh-
mémuotoinen tydnohjaus, ryhmétyonohjaus ja ryhmén tyonohjaus samaa tarkoittavina
asioina, silld tutkimuksessa on tarkasteltu ainoastaan yhden tyyppistd tyonohjausta.
Koska tutkimuksessani keskityn kuvaamaan nimenomaan ryhmén tyonohjauksen sisél-
tod ja merkitystd, myds teoriaosuudessa ryhmidmuotoisen tydonohjauksen tarkastelemi-
selle on annettu enemmaén painoarvoa kuin yksilotyonohjauksen esittelemiselle.

TyOyhteison tyonohjauksessa on yleensd mukana koko yhden yksikon henkil6sto.
Tyo6yhteison tyonohjaus mahdollistaa tydyhteison asioista ja ongelmista keskustelemi-
sen kaikkien osapuolten ollessa paikalla. Koko tydyhteisolle jarjestetyn tyonohjauksen
tavoitteena on saada koko yksikon vidki tydskentelemddn tehokkaammin kohti yhdessa
saddettyjd tavoitteita. Ryhmamuotoisessa tydyhteison tyonohjauksessa tyonohjaaja toi-
mii ryhmén johtajana ja hénen tehtdvdnddn on huolehtia tyonohjausryhmén ilmapiiristd
seké turvallisuuden- ja luottamuksentunteen syntymisestd. Ryhmétyonohjaus on yleistd
etenkin hoito- ja sosiaalialalla, jossa tyonohjauksessa keskitytddn usein potilas- ja asia-
kassuhteiden tarkastelemiseen kdytdnnon tydtilanteiden kautta. My0s tydyhteison esi-
mies voi olla 1dsnd tyonohjaustilanteessa, etenkin silloin, kun késitellddn yleisemmin
tyohon liittyvid arvoja sekd vastuu- ja johtamiskysymyksid. (Toivola 1996, 18—19.)

Tyo6nohjaajan tehtidvind on vaikuttaa ohjattavan ryhmin keskusteluun, sdddelld vuo-
rovaikutusta, kartoittaa havaintoja ja kertoa niisté, jarjestdd toimintatilanteita ja vaikut-
taa teemojen valintaan sekd antaa tehtévid ja harjoituksia. Vuorovaikutuksen sdételemi-
nen sisiltdd rohkaisemista, selventamisti, kohteen tarkentamista, asioiden oikaisua seki
eldytymisen ja hyvdksymisen viestittimisté. (Saloranta 1988, 25-26.)

Useimmiten tydnohjaajana toimii organisaation ulkopuolinen tydnohjaaja, jolla on
tyonohjaajakoulutus tai terapiakoulutus suoritettuna. Joskus tyonohjausta toteutetaan
kuitenkin sisdisend tyonohjauksena, jossa tyonohjaaja tydskentelee samassa organisaa-
tiossa tyonohjattavan kanssa. Téllaisen tyonohjauksen etu on se, ettd ohjaaja tuntee or-
ganisaation ja perustehtdvdn hyvin. Liika ldheisyys saattaa kuitenkin muodostua myos
haitaksi, eikd ndkokulmia laajentavaa toimintaa vélttdmattd padse syntymédn. (Résénen
2006, 166.) Paunonen-Ilmosen (2001, 65) mukaan tyonohjaajana ei tulisi toimia samas-
sa organisaatiossa tyOskentelevéd tyonohjaaja, silld tarvitaan riittdvda etdisyyttd tuotta-
maan vuorovaikutukseen joustoa. Ulkopuoliselle luotettavalle taholle puhuminen on
myo0s helpompaa kuin henkildlle, johon on muullakin tapaa ammatillinen suhde organi-
saatiossa.

Vaikka tyonohjaaja on ryhmén virallinen vetdjd, jokainen ryhmélédinen péédsee osalli-
seksi ryhmén johtamisesta ottamalla vastuuta tavoitteiden asettamisesta ja saavuttami-

sesta. Ryhmidmuotoisen tyonohjauksen tarkoituksena olisikin tehdd ryhmésti itseohjau-
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tuva ja yhteisvastuuta ottava, ja prosessin myohemmissé vaiheissa tyonohjaaja vastaa
johtamisesta vain siltd osin, ettd ryhmé pysyy tyonohjauksen tehtdvéssddn. (Toivola
1996, 19.)

Tyonohjausta ei vield toistaiseksi ole sddnnostelty lakisddteisilld velvoitteilla (Ollila
2006, 98). Tyonohjauksessa késiteltidvid aiheita voivat olla esimerkiksi hankalaksi koe-
tut tyotilanteet, tyon osa-alueiden ongelmat, tunteet, arvot, roolit tai oman aseman hah-
mottaminen kokonaisuudessa. Prosessi etenee siten, ettd ohjattavan tai ohjattavien esiin
tuomia asioita kisitellddn tyonohjaajan esittdmien kysymysten ja tarkennusten kautta.
(Borgman & Packalén 2002, 64.)

Tyo6nohjausta voidaan jaotella eri kategorioithin my0s sen perusteella, minkd tason
tyontekijoistd tyonohjausryhmé koostuu. Tydnohjaus voi suuntautua esimerkiksi esi-
michille, tyontekijitasolle tai eri organisaatiotason tyotd tekeville ryhmalle, jotka tyos-
kentelevit yhdessd tyopaikan arjessa. Esimiehistd koostuvan ryhmén tyonohjauksessa
keskitytddn usein kisittelemddn johtamiseen liittyvid hallinnollisen tason asioita ja poh-
timaan esimiestyOn tehostamiseen liittyvid kysymyksid, jotta organisaatiolle asetetut
tavoitteet saavutettaisiin tehokkaammin (Ollila 2006, 95). Hallinnollisen tyonohjauksen
kohteina ovat organisaation toiminta, palvelut, ihmissuhteet ja toimintakokonaisuuden
kehittdminen. Tydnohjauksessa voidaan my0s keskittyd etsimdin vélineitd ja tydmene-
telmid, tutkimaan erilaisia tyon prosesseja tai keskittyé tarkastelemaan, onko organisaa-
tion toiminta suuntautunut tavoitetilan kannalta oikein. (Borgman & Packalén 2002, 68—
69.) Samankin toimialan sisélld tydonohjauksessa voidaan keskittyd moniin erilaisiin
tyota koskeviin seikkoihin ohjattavan tai ohjattavien tarpeen mukaan. Tydnohjaus voi
olla asiakkaan tydssd ilmenevien ongelmien ratkaisemista tai ohjattavan persoonan tu-
kemista. (Keski-Luopa 2004, 25; Ollila 2006, 96.)

Koska tydnohjaus on kdytdssé etenkin aloilla, joissa ollaan paljon tekemisissd ihmis-
ten kanssa, tydnohjauksen tarve todenndkdisesti kasvaa tulevaisuudessa palveluammat-
tien lisdéntyessd. Vaikka tyonohjaus on vanha tydskentelymuoto, sen merkitys on edel-
leen olennainen. Esimerkiksi ammatillisen koulutuksen lyhentymisen ja tiivistymisen
myo6td etenkin uudet tyontekijdt tarvitsevat ajan ja paikan oman osaamisensa pohtimi-
seen ja koulutuksessa opetettujen tietojen kdytdnnon soveltamiseen. TyOnohjaus on
myo0s erinomainen keino saada eri-ikdiset tyontekijat jakamaan kokemuksiaan ja néke-
myksidén tyOstd. (Borgman & Packalén 2002, 61.)

Tyo6nohjaus saattaa olla henkisesti raskas prosessi, joka vaatii voimia ja sitoutumista.
Ilman motivaatiota ja vastaanottavaa asennetta tydnohjaus harvoin tuottaa tulosta. Myds
luottamuksellisuus on kaiken keskipisteessd: jos ohjausryhmén jdsenet eivit kykene
ehdottomaan luottamuksellisuuteen, tulee tyonohjauksesta helposti peli, jossa kaikki
osapuolet harkitsevat tarkkaan sanomisiaan peldten niiden kddntyvdn heitd vastaan

myO6hemmin tydeldmasséd. (Borgman & Packalén 2002, 62.)
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Koska pyrkimykseni on tulosten esittimisen yhteydessd pdistd pintaa syvemmélle
tyonohjauksen teemoissa ja kehittymisen muodostumisessa, syvemmaén tiedon saami-
seksi on tdrked kiinnittdd huomio kielen avulla luotavaan merkityksenantoon. Konstruk-
tionismi, jonka oppeja my6s Luhmannin teoria myoétéilee, kuvaa hyvin titd kielen avul-
la tapahtuvaa merkityksenantoprosessia sosiaalisissa suhteissa. Konstruktionismin taus-
taoletuksiin kuuluu todellisuuden suhteellinen luonne. Jokaisen yksilon ja my0s jokai-
sen ryhmén todellisuus on itse luotu. Konstruktionismi yrittdd kuvata ihmisen todenta-
maa todellisuutta, kokemuksen syntymistéd, kehittymistd ja rajoja. Konstruktionismin
oppien mukaan ihmiselld on luontainen taipumus luoda kasityksié ja kuvailuja sellaisis-
ta ilmidistd, joiden havaitsemiseen ihmisen aistikapasiteetti ei riitd. Konstruktionismin
lahtokohta tulee vuorovaikutteisessa kehityksessé jatkuvasti esiin merkityksenantopro-
sessien ja asioiden kuvailun kautta: vuorovaikutuksella pyritddn saamaan muut ryhmén
jdsenet ymmadrtdmain se tapa, jolla itse maailmaa hahmottaa. Konstruktionistinen epis-
temologia ei sindlldén ole teoria, vaan ldhestymistapa, jolla voidaan luoda ja ymmartaa
vuorovaikutukseen ja inhimillisyyteen liittyvid kisitteitd. (Paunonen-Ilmonen 2001,
183.)

Vuorovaikutuksesta ja ihmissuhteista puhuttaessa konstruktionistisesta ndkdkulmasta
katsottuna ongelmat ja ratkaisut ndhddan ihmisen omina sosiaalisen todellisuuden kon-
struktioina, jotka hén on luonut ihmissuhdeverkostossa tietylld hetkelld. Esimerkiksi
tyOyhteisossd ilmenevien ongelmien ajatellaan olevan nikemyksellisid ja kokemukselli-
sia katsontatapoja tiettyyn asiaan. Ndma katsontatavat voivat muuttua uusiksi konstruk-
tioiksi vuorovaikutuksen kautta. Ndkokulmia muuttamalla voidaan péaéstd uusiin ratkai-
suihin. (Paunonen-Ilmonen 2001, 183.) Sosiaalikonstruktionistinen 1dhestymistapa pai-
nottaa todellisuuden uudelleenluomista ja jasentdmisti kielen avulla, mitd tydonohjauk-
sessakin soisi jatkuvasti tapahtuvan. Wittgensteinilainen ldhestymistapa sosiaalikon-
struktionismiin pitéa tarkednd “kielipelin” merkitystd. Kielipelissé tirkedd on sanojen ja
késitteiden yhteinen maédrittely, jotta pystyttdisiin puhumaan samoista asioista. Kielen
avulla ihmiset kuvaavat, selittdvét ja todistavat asioita. Kielen avulla ylldpidetddn ja
muokataan sosiaalisia suhteita yhd uudelleen ja uudelleen. Tyonohjauksessa jaectaan
tietoa, sekoitetaan ja jérjestetdéin se uudelleen, jolloin asioille saadaan uudenlaisia jaet-
tuja konstruktioita. (Paunonen-Ilmonen 2001, 185.)

Tyo6nohjauksen tuloksia voidaan tutkia laadullisilla tai méérdllisilld mittareilla tai
nédiden yhdistelmilld. Yleisimmin tyonohjauksen vaikuttavuutta on tutkittu ohjattavien
kokemuksia kartoittavilla kvantitatiivisilla kyselytutkimuksilla, joista selvida ohjattavi-
en kokemukset ja heiddn ilmoittamansa muutoksia itsessdén, suhteessa tyohonsé ja tyo-
ympéristoonsd. Myds kvalitatiivisia tutkimuksia tyonohjauksen merkityksestd 16ytyy.
(Paunonen-Ilmonen 2001, 16.) Tydnohjauksen vaikuttavuutta on useissa tutkimuksissa
havaittu seuraavilla alueilla:

. toiminnan tehostuminen ja laadun kohoaminen,



44

. ammatti-identiteetin vahvistuminen ja selkiytyminen sekd

. tydyhteison toiminnan parantuminen. (Paunonen-Ilmonen 2001, 17.)

Paunonen-Ilmonen (2001) toteaa tydnohjauksen parantavan tyontekijoiden tyon laa-
tua, tybuupumus ja stressitaso vihenivit tydnohjauksen myoté, tyotyytyvaisyys ja tyo-
motivaatio lisdéntyivit sekd tyonohjauksesta koettiin saatavan positiivista tukea. (Pau-
nonen-Ilmonen 2001, 17.)

Arvioitaessa tyonohjauksen, koulutusten ja johtamisen eri menetelmien vaikuttavuu-
den ja hyotyjen suhdetta verrattuna niihin sijoitettuihin kustannuksiin, tyonohjauksen
merkitystd helposti viheksytadn. Esimerkiksi kehityskeskustelujen tai teoriatietoon poh-
jautuvien henkildstokoulutusten hydtyjd harvemmin kyseenalaistetaan, vaan niiden ole-
tetaan olevan automaattisesti hyddyksi organisaatiolle ja tyontekijoille. Tyonohjauksen
osalta taas usein kyseenalaistetaan sen vaikuttavuutta ja epdrdidddn sen kéyttoonottoa
korkeiden kustannusten vuoksi. Tyonohjauksen vaikuttavuuden tarkastelu on hankalaa,
silld sen merkitystd on vaikea osoittaa konkreettisin keinoin. Ei voida tietdd, mikd kehi-
tys on tyonohjauksen aikaansaamaa ja mikd liittyy johonkin muuhun samaan aikaan
tapahtuneeseen ilmioon. Vaikuttavuustutkimuksissa tormétdan samanlaisiin ongelmiin
kuin ihmistutkimuksessa yleensékin, silld vaikuttavuutta ei pystytd mittaamaan millddn
eksaktilla mittarilla, vaan hyoty perustuu tyonohjattavien kokemusten kautta tehtdviin
arvioihin. (Paunonen-Ilmonen 2001, 15-16.)

Aiemmissa tutkimuksissa on péddasiassa tutkittu sitd, mihin ty6td ja hyvinvointia tu-
keviin tekijoihin tyonohjaus on yhteydessd, eikd niinkddn sitd, millaisten seikkojen
kautta tyonohjaus vaikuttaa. Eniten tutkimuksia on tehty kvantitatiivisella tutkimusot-
teella. Siksi koen, ettd tdiméd pro gradu -tutkimukseni antaa uudenlaista tietoa tyonohja-
ustutkimuksen kokonaisuuteen pyrkimalld selvittdméén niitd rakenteita, joiden kautta
tyonohjaus vaikuttaa. Koska tutkin nimenomaan tyonohjausta, mielesténi on térked esi-
telld tyonohjaukseen liittyvien tutkimusten tuloksia, eikd esimerkiksi autopoieettiseen
ndkokulmaan perustuvia tutkimustuloksia, jotta tutkimukseni 16ytdd paikkansa paitsi
tieteenalan teoreettisessa kontekstissaan my0s empiirisessd kontekstissaan.

Jakonen-Kaasalainen (1993) tutki psykologian lisensiaatintutkimuksessaan ryhma-
tyonohjauksen vaikutuksia sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyontekijoihin. Tutkimuk-
sessa tarkasteltiin niitd muutoksia, joita ilmeni tyOntekijoiden kasityksissd tyonohjaus-
tavoitteistaan, omista perustehtdvistédn, yhteistyostd tydyksikossddn ja vuorovaikutuk-
sesta tyonohjausryhmissddn. Tutkimus toteutettiin pitkittdistutkimuksena tarkastellen
koko kahden vuoden ajan kestdnyttd tyonohjausprosessia. Jakonen-Kaasalaisen tutki-
mus on toteutettu kvantitatiivisena kyselylomaketutkimuksena ja mittauksia oli tehty
kolmena eri ajankohtana kahden vuoden aikana. Tutkimuksessa selvisi, ettd ryhmén
tyonohjauksella oli tilastollisesti merkitsevda yhteyttd tydonohjattavien késityksiin itses-
tadn, siten ettd he itsendistyivit tyontekijoind, eivétkd tyonohjauksen jilkeen toimineet

tyossdédn pelkdstddn tyon ehdoilla. Tydnohjauksen havaittiin myds muuttaneen tyonteki-
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joiden suhtautumista perustehtdvédédnsi niin, ettd tyonohjattavien kokemus tyon tuloksen
ennakoitavuudesta lisddntyi. (Jakonen-Kaasalainen 1993.)

Butterworth, Bell, Carson & Pajnkihar (2008) tekivit tutkimuskatsauksen vuosien
2001-2007 valilla tehdyistd tyonohjaustutkimuksista. Erityisen térkedksi nousivat tyon-
ohjauksen opetuksellinen ja tukea antava rooli. Katsauksen mukaan tyonohjauksella oli
positiivista yhteyttd persoonallisuuden kasvuun ja kehitykseen, luottamukseen seké tie-
toisuuteen itsestd ja tyOymparistostd. Havaittiin myos, ettd ammatillinen eristdytyminen
véheni, ajattelutapa muuttui syvéllisemmaksi sekd péaédtoksenteko- ja toimintakyky pa-
ranivat erityisesti vaikeissa tilanteissa. Tarkastelluissa tutkimuksissa havaittiin myds
tyonohjauksen olevan yhteydessd tasapainon saavuttamiseen tydssd, omien tunteiden
parempaan ymmairtdmiseen sekd parempaan omasta terveydestd huolehtimiseen. Myds
motivaation ja vastuullisuuden havaittiin lisdéntyvén ja suhteen esimieheen, perheeseen
ja ystéviin parantuvan. (Butterworth ym. 2008.)

Katsauksessa tarkastelluissa tutkimuksissa havaittiin myos ristiriitaisia ja negatiivisia
tuloksia. Kvalitatiivisissa tutkimuksissa havaittiin stressin vihenemistd, mutta kvantita-
titvisissa tutkimuksissa stressi ei vihentynyt tilastollisesti merkittidvisti. Joissakin kési-
tellyistd tutkimuksista selvisi, ettd tyonohjauksessa olleet helposti kyseenalaistivat
tyonohjauksen merkityksen, osallistuminen saattoi olla heikkoa ja tyonohjausprosessit
saattoivat jaddad kesken. TyOnohjausta myds vastustettiin esimerkiksi osallistumalla oh-
jaukseen vain ndenndisesti, tyonohjausta suoraan vastustamalla tai vaikenemalla ja ole-
malla epédluuloisia. My®os siitd oli tuloksia, ettd tyonohjauksen koettiin yllapitédvin valit-
tamista ja lisddvén levottomuutta ja ettei ohjauksessa reflektoitu riittdvisti. (Butterworth
ym. 2008.)

Karvinen-Niinikosken ym. (2007) tutkimuksessa tydonohjauksen havaittiin edistdvin
tyohyvinvointia ja vaikuttavan tyon laatuun. Tydnohjaus lisdd ammatillista kehittymisté,
mitd kautta tyontekijat ovat varmempia tydsséén ja voivat tydpaikalla paremmin. Posi-
titvisia vaikutuksia on havaittavissa niin asiakastyon laadussa, tyotyytyvdisyydessd kuin
myos tydyhteisdn hyvinvoinnissa. (Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 17.)

Begat, Ellefsen & Severinsson (2005) tutkivat tydnohjauksen vaikutuksia sairaanhoi-
tajien ty6hyvinvointiin. He havaitsivat, ettd tydnohjausta saavat hoitajat raportoivat vé-
hemmisté fyysisistd vaivoista, vihentyneestd ahdistuneisuudesta sekd paremmasta hal-
linnan tunteesta verrattuna ryhméién, joka ei kdynyt tyonohjauksessa. Berg & Hallen-
berg (1999) sen sijaan raportoivat vuoden kestidneen tydonohjauksen vaikutuksia havain-
noidessaan tydilmapiirin paranemista sekd luovuuden, yhteistydkyvyn, innovatiivisuu-
den, luottamuksen ja turvallisuuden tunteen paranemista, kun taas Butterworth ym.
(1999) havaitsivat tyonohjauksen vaikuttavuutta tutkiessaan silli olevan positiivista
vaikutusta ammattitaidon kehittymiseen, tyotyytyviisyyteen sekd tyouupumuksen vé-

hentymiseen.
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Edberg & Hallbergilld (2001) oli tutkimuksessaan hieman erilainen nikokulma tyon-
ohjaukseen, silld he tutkivat tyonohjauksen vaikuttavuutta sen kautta, miten demen-
tiapotilaat kayttiytyivit, kun heidén hoitajansa saivat sddnnoéllistd vuoden kestdnyttd
tyonohjausta. Osastolla, jolle tyonohjausta annettiin, dementiaa sairastavien potilaiden
kaytoshdiriot vahenivat. Hoitajat kokivat tyonohjauksen avulla ymmirtivinsd parem-
min potilaidensa kdyttdytymisti ja sen syita.

Suomessa Kristiina Hyrkds on tutkinut useammassa tutkimuksessa tyonohjauksen
vaikuttavuutta (Hyrkds 2002; Hyrkds 2003a ja b; Hyrkés, Appelqvist-Schmidlechner &
Haataja 2006). Hian on tutkimuksissaan havainnut tiimien toiminnan paranemista, tyo-
hon ja organisaatioon sitoutumisen lisdéntymistd sekd tyon selkeyden, itsetuntemuksen
ja sosiaalisuuden kokemisen vahvistumista. Lisdksi hdn on todentanut tyonohjauksen
vihentdvén ty6uupumusta sekd kyynisyyttd ja parantavan tyotyytyviisyyttd. Tosin toi-
mimattomaksi koetun tyonohjauksen hin on havainnut vaikuttavan tyotyytyvadisyyttd
alentavasti.

Lindahl & Norberg (2002) tutkivat teho-osaston hoitotydntekijoiden keskusteluja
ryhmétyonohjauksessa kvalitatiivisella tutkimusotteella. He kokivat reflektion ryhméssa
paranevan ja lisdksi havaittiin positiivista yhteyttd itsetuntemukseen, mindkuvaan ja
kyvykkyyteen ndhden. He havaitsivat myds vuorovaikutustaitojen kohenemista. Myds
White, Butterworth, Bishop, Carson, Jeacock & Clements (1998) tutkivat haastattelu-
menetelmalld sekd tyonohjaajien ettd -ohjattavien kokemuksia tyonohjauksesta. He ha-
vaitsivat itseluottamuksen parantumista, rehellisyyden, rentoutumiskyvyn ja innostunei-
suuden lisdéntymistd sekd tyomoraalin kasvua.

Rice, Cullen, McKenna, Kelly, Keeney & Richey (2007) havaitsivat tyonohjauksen
edistdvin avoimuutta tyOyhteisossd sekd parantavan ammatillista itseluottamusta, it-
searvostuksen tunnetta seké itsetuntoa. Teasdale, Brocklehurst & Thom (2000) havait-
sivat tyonohjauksessa kdyvien kokevan saavansa parempaa tukea tydlleen, hallitsevansa
tyotadn paremmin sekd kokevan parempaa omanarvon ja onnistumisen tunnetta. Nama
yhteydet olivat erityisen vahvat niilld hoitajilla, joilla oli vasta véhéin tyokokemusta.

Halusin esitelld tédllaisen otoksen tyonohjaustutkimuksista siitd syystd, ettd mukaan
esittelemiini tutkimuksiin valikoitui tutkimuksia, joissa ilmeni mahdollisimman laaja
kirjo erilaisia hydtyjé ja positiivisia yhteyksid, joita tyonohjauksella on havaittu olevan.
Mielestini ndmé havaitut positiiviset vaikutukset luovat hyvén ldhtokohdan lahted tar-
kastelemaan sitd, tuleeko tutkimukseni kohdeorganisaatiosta esiin samankaltaisia hyoty-

jd kuin edelld mainituissa tutkimuksissa havaittiin.
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2.7 Nikokulmien yhteenvetoa

Téssd alaluvussa haluan vield yhteenvedonomaisesti selventdd, miten kdyttdméni eri
teoriataustat tukevat toisiaan tdmin tyon tutkimusongelman ratkaisemisen kannalta.
Koin tarpeelliseksi kisitelld teoriaosuudessa tdmin tutkimuksen teemoihin liittyvid asi-
oita erikseen, jotta tulosten késittelemisen yhteydessd asioiden yhdistelemiseen olisi
riittdvd ymmarrys. MyShemmissd luvuissa tulosten esittimisen yhteydessd esittelen
vield kirjallisuuteen pohjaten lastenkotityon luonnetta, jotta lukija pystyisi paremmin
hahmottamaan niitd puitteita, joissa tdmén tutkimuksen kohdeorganisaatiossa tyotd teh-
daan. Lastenkodissa toteutettava sosiaality0 eroaa paljon muunkaltaisesta tiimityOsté,
silld sielld tyon keskiossa on sielld asuvien lasten hyvinvointi ja ainutlaatuinen eldmai, ja
tyota tehdddn vain vilillisesti taloudellisten pddméérien saavuttamiseksi.

Kuten jo edelld on tullut ilmi, tarkastelen tutkimuksessani vuorovaikutuksen merki-
tystd tyOyhteison kehittdessd itse itseddn paremmin toimivaksi tydyhteisoksi. Kehittami-
seen tdmén tutkimuksen kohdeorganisaatiossa pyritddn ryhméatyonohjauksen keinoin,
joten yhteni isona asiana on selvittdd, millainen merkitys tyonohjauksella on tydyhtei-
son kehittymisessd. Vuorovaikutusta tarkastelen Luhmannin sosiaalisiin systeemeihin
soveltaman autopoiesis-teorian avulla. Autopoieettisen systeemindkdkulman mukaan
systeemi luo itse itseddn jatkuvasti uudelleen kommunikaation avulla jota kuinkin sulje-
tussa ympdristossd, ottaen kuitenkin vaikutteita uusiutumisprosesseihinsa ymparistos-
taan.

Teoriaosuudessa kuvasin Luhmannin teorian sijoittumista organisaatioteorioiden
kenttddn. Autopoiesis-teoria on kehittdmisen ajallisen ilmenemisen mukaan modernien
organisaatioteorioiden piiriin kuuluva, mutta siind on myds paljon vaikutteita postmo-
dernismista ja symbolis-tulkinnallisista teorioista. Koska jako ei ole kovin yksiselittei-
nen, kuvasin autopoiesis-teorian sijoittumista lisdksi tasapainoperusteisten, prosessipe-
rustaisen ja itse itsedéin médrittelevien teorioiden joukkoon. Luhmannin teoria kuuluu
yhdesséd esimerkiksi Giddensin strukturaatioteorian kanssa itse itseddn maédrittelevien
teorioiden joukkoon.

Kun ajatellaan polkua kehittamisesti sosiaalisiin teorioihin ja erityisesti Luhmannin
teoriaan, tehokas oppiva ja kehittyvd organisaatio vaatii jdseniltddn vuorovaikutuksellis-
ta yhteistoimintaa, jotta kehittymistd ja kollektiivista oppimista voisi tapahtua. Siksi
sosiaalisen vuorovaikutuksen luonteeseen on organisaatioissa tdrked panostaa, jotta
saumattomasti sujuva kommunikaatio mahdollistaisi puitteet oppivan organisaation
luomiselle. Tarkastelin myds ryhmén kehitysvaiheita, silld usein tydyhteison kehittymi-
nen tapahtuu tiettyjen vaiheiden kautta.

Hyvit sosiaaliset suhteet organisaatiossa edesauttavat osaltaan my0s tydyhteison ja-
senten tyOhyvinvointia ja sitd kautta organisaation tuloksellisuutta. TyShyvinvointia ja

ammatillista kasvua edistimién on yhtend keinona luotu tyonohjaus, jossa ammatti-
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identiteetin kasvua ja ammatillisen tietotaidon lisddntymistd tapahtuu reflektoimalla ja
uudelleenjisentdmélld tyohon liittyvid ajatuksia ja tunteita joko kaksin tai ryhmaéssé
tyonohjaajan kanssa. Tyonohjaus perustuu kommunikaatioon ja merkitystenantoproses-
siin sosiaalisissa suhteissa, mistd pddstddn takaisin Luhmannin teorian vuorovaikutuk-
selliseen ytimeen ja tutkimuskysymykseeni. Esittelin myds tyonohjaukseen liittyvid
tutkimuksia esitelldkseni aiempaa tutkimustietoa tyonohjauksen vaikutuksista, jotta lu-

kija voisi peilata tdmén tutkimuksen tuloksia niihin.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN JA METODOLO-
GISET VALINNAT

3.1 Etnografia metodologisena perustana

Olen toteuttanut tdmédn pro gradu -tutkimuksen laadullisella tutkimusmenetelmélld,
koska halusin saada kokonaiskuvan ilmidstd sekd mahdollisimman syvillisté tietoa tut-
kittavasta aiheesta ja sen merkityksestd (Eriksson & Kovalainen 2008, 5). Laadullisen
tutkimuksen tavoitteena on keskittyminen pieneen médardén tapauksia ja ndiden tapaus-
ten analysoiminen mahdollisimman perusteellisesti. Laadullisessa tutkimuksessa keski-
tytdén usein pieneen méidrddn tapauksia, joita pyritddn analysoimaan mahdollisimman
perusteellisesti. Niin myds tdssd tutkimuksessa. Aineiston tieteellisyys ei perustu mai-
rdén vaan laatuun (Eskola & Suoranta 1998, 18).

Tutkimukseni metodologinen perusta pohjautuu osallistuvaan havainnointiin ja etno-
grafiseen tutkimusotteeseen. Lisdksi tutkimusmenetelmissdni on viitteitd tapaustutki-
muksesta, silld tarkoituksena on perehtyé vain ja ainoastaan yhden organisaation kehit-
tymisprosessiin ja saada tietoa yhden tydyhteison tyonohjausistunnoissa sekd tydpaikan
arjessa tapahtuvista ilmidistd. Tutkimukseen sisdltyy tutkijan ldsndoloa tutkimuksen
kohteena olevassa ty0yhteisdssd, mutta ehkd hieman eri tavalla kuin monissa etnografi-
sissa tutkimuksissa, joissa tutkija menee maérdtyksi ajaksi eldméén tietyn yhteison ar-
keen ja saa sen kautta tietoa yhteison toimintaperiaatteista. Tdssd tutkimuksessa oma
asemani tutkijana on erilainen, koska olen jo aiemmin tydskennellyt tutkimuksen koh-
teena olevassa organisaatiossa ja toimin téten tarkastelun kohteena olevissa tyonohjaus-
istunnoissa kaksoisroolissa, seké tyontekijana ettd tutkijana.

Teen tdmén tutkimukseni yhdistellen useampaa tutkimusotetta. Etnografinen lahes-
tymistapa on yksi niistd. Etnografiselle tutkimusotteelle on tyypillistd tutkijan osallis-
tuminen tutkimuskohteensa arkeen opetellen toimimaan kohteensa arkisissa, sosiaalisis-
sa ja kulttuurisissa jirjestelmissd. Etnografiaa madrittdd lasndolo kohdeorganisaatiossa.
Etnografi asettuu kuuntelemaan tutkimukseen osallistuvia ithmisid kunnioittaen heidén
tietdmystddn ja merkityksenantoaan ymmartden titen heiddn maailmaansa paremmin
kuin ulkopuoliset, mutta tiedostaen, ettei voi koskaan kokea sitd tdysin samalla tavalla
kuin tutkimuksen kohteena oleva sosiaalinen ryhma. (Lappalainen, Hynninen, Kankku-
nen, Lahelma & Tolonen 2007, 10.) Tdsséd tutkimuksessa olin yksi tutkimani yhteisén
jdsenistd jo valmiiksi, joten minun ei tarvinnut opetella organisaation arkeen ja sosiaali-
seen jdrjestykseen, vaan olin jo ennen tutkimuksen aloittamista osa tutkimaani tydyhtei-
soa.

Etnografialle on ominaista aineistojen, menetelmien ja analyyttisten nidkokulmien

monipuolisuus sekd osallistumisen, havainnoinnin ja kokemuksen keskeinen merkitys
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tutkimusprosessissa (Lappalainen ym. 2007, 11). Tdmén tutkimuksen kenttity6jakson
voidaan ajatella alkaneen jo ennen varsinaisen tutkimuksen alkamista aloittaessani tyot
lastenkodissa. Varsinaisesti tydyhteison havainnoinnin ajallisena jaksona pidén yhta
kevattd, jolloin tarkastelun kohteena olevat kuusi tyonohjausistuntoa pidettiin. Koska
lasnéoloni tyOyhteisdssé oli alkanut jo sitd ennen ja jatkui vield kyseisen jakson jilkeen,
en voi tietenkéddn tutkijana erotella, mitkd ajatukset ovat syntyneet juuri tuon kyseisen
kevain aikana ja mitkd muuna ajankohtana. Téstd syystd varsinaista selkedd kenttdtyo-
jaksoa ei timén tutkimuksen aineistonkeruuvaiheessa pysty erottamaan.

Etnografisessa tutkimuksessa kerdtdén yleensd monimuotoista aineistoa, esim. kent-
tamuistiinpanoja, haastatteluaineistoa, kenttdpdivékirjaa ja muita dokumentteja. Etno-
grafinen ote on yleensd ldsnd seki aineistoa kerdtessa ettd kirjallista aineistoa analysoi-
taessa. Itse toteutan tutkimusaineiston analyysit etnografian hengessd, vuorovaikutusné-
kokulman jatkuvasti huomioiden ja etsien merkityksid toimijoiden puheen takaa. (Lap-
palainen ym. 2007.)

Etnografiassa voidaan analysoida esimerkiksi vuorovaikutusta ja merkityksen raken-
tamista. Etnografina pyrin katsomaan vuorovaikutuksen taakse ja tarttumaan siihen,
mitd pyrkimyksié tutkijalla eli itselléni ja haastateltavilla eri tilanteissa on ja miten né-
mé pyrkimykset heijastuvat vuorovaikutukseen. Pyrkimyksid jiljitdn esimerkiksi kiin-
nittdimallda huomiota sithen, mihin aiheisiin haastateltavat tarttuvat, mitkd aiheet eivét
kiinnosta ja mitd teemoja haastateltavat nostavat itse esiin. Analysointivaiheessa poh-
din, miksi tietyt aiheet nostavat esiin tietynlaista puhetta ja tietynlaisia asenteita. Merki-
tysten muodostumista pohdin seki itse haastattelutilanteessa, havainnoidessani kohde-
ryhméi ryhmétilanteissa ettd aineistoa analysoidessani. (Mietola 2007, 157.)

Etnografiassa on erityisti, ettd suhde tutkijan ja tutkittavien vélille on rakentunut jo
kentilld, eikd sitd tarvitse alkaa erikseen luomaan haastattelutilanteessa. Téssékin tut-
kimuksessa vuorovaikutukselle haastattelutilanteissa on jo valmis tydyhteison arjessa
syntynyt pohja. Etnografiselle haastattelulle on tyypillistd, ettd haastattelija ja haastatel-
tava puhuvat yhdessd kentilld koetuista asioista. Haastattelutilanteen tarkoituksena on
saada selityksid tapahtumille ja kuulla kunkin osallistujan omia ndkemyksid yhdessa
koetuista tyonohjaustilanteista, joista tdssd tutkimuksessa olen kerdnnyt myds subjektii-
visia havainnointimuistiinpanoja. Etnografinen haastattelu kiinnittyy siis vahvasti ken-
talld tapahtuneeseen. (Mietola 2007, 167.)

Etnografian useammalla tavalla kerdtyt aineistot mahdollistavat analyysille useita
ndkokulmia ja useita kysymyksenasetteluita. Tadssé tutkimuksessa analyysini pohjautu-
vat sekd haastatteluaineistoon ettd havainnoimalla kerddméddni aineistoon. Tutkijana
voin hyddyntdd vuoropuhelua eri aineistotyyppien vililld: ithmetelld, muodostaa kysy-
myksid ja sitd kautta oivaltaa uusia ulottuvuuksia aineistosta. Erilaisten aineistojen avul-

la kuva kentéstd syvenee, laajenee, tarkentuu ja muuttuu moniulotteisemmaksi. Vuoro-
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vaikutusta tarkasteltaessa on tirkedd muistaa, ettd se, miten kerrotaan on yhtd tirkeéda
kuin se, mité kerrotaan. (Mietola 2007, 176.)

Etnografisen tutkimusotteen etuna on, ettd tutkijan havainnot ja kokemus kentén ar-
jesta saavat tutkijan kysyméén haastatteluissakin sellaisia asioita ja tekemdén haastatel-
taville sellaisia kysymyksid, jotka eivdt ilman kohderyhmén arkeen tutustumista olisi
mahdollisia. Tdmi moninaistaa arjesta, vuorovaikutuksesta ja haastateltavien kokemuk-
sesta saatavaa kuvaa. Haastatteluissa tutkija voi saada vahvistusta omille havainnoil-
leen, mutta myos yllattyd haastateltavien kokemusten erilaisuudesta. (Mietola 2007,
176.)

Kirjaimellisesti etnografiaa voidaan ajatella kulttuurisena kirjoittamisena. Tutkijana
annan yhden ryhmén kulttuurille tekstuaalisen muodon ja muutan kulttuurin kirjoituk-
seksi. Kentilld koetut asiat eivit kuitenkaan aina kdanny kirjoitukseksi kovin helposti.
Sosiaalisen maailman uudelleenrakentaminen perustuu siithen, miten maailma kirjoite-
taan auki. Kielen avulla luon késityksiéd todellisuudesta ja samalla itsesténi. Etnografin
rooli on nimetd ja yhdistelld asioita ja tuottaa nékyviksi niiden vélisid suhteita. Etnogra-
fia saa siis lopullisen muotonsa tilanteessa, jossa tutkija on aineistonsa kanssa kahden:
lukeminen, kirjoittaminen ja etnografinen tulkinta kohtaavat. (Salo 2007, 227-229.)
Koin etnografian sopivaksi tutkimusotteeksi nimenomaan sen monipuolisuuden takia
sekd siksi, ettd se sopii hyvin vuorovaikutuksen monitahoiseen tarkastelemiseen.

Tutkimuksessani omaksuin tutkijan roolin osallistuvan havainnoinnin kautta. Osallis-
tuva havainnointi on yleensé osa etnografista tutkimusotetta. Haluan kertoa osallistuvas-
ta havainnoinnista hieman tarkemmin, jotta lukija voisi paremmin ymmartdd, milld ta-
valla olen kentélla aineistoa kerdnnyt. Voidaan ajatella, ettd osallistumiseni tyontekijana
kohdeorganisaation arkeen on ollut tyotdni etnografisena tutkijana. Osallistuva havain-
nointi sen sijaan on ollut hallitsevin menetelmad nimenomaan tydnohjausistuntojen aika-
na, jolloin havainnoin tyénohjausryhmén toimintaa, késiteltdvid teemoja ja vuorovaiku-
tusta.

Osallistuvan havainnoinnin (participant observation) keinoin pystytddn hyvin ku-
vaamaan mitd tapahtuu, ketkd ovat osallisia tapahtuneeseen, miten tapahtumat ilmene-
vét ja miksi osallistujien mielestd tapahtumat kulkevat tietylld tavalla tietyissi tilanteis-
sa. Osallistuvalla havainnoinnilla on paikkansa prosessien, ithmisten vilisten suhteiden
ja tilanteiden jdsentymisen selvittimisessd. Jokapdivdisessd toiminnassaan ihmiset teke-
viét tulkintoja maailmasta heidén ympdrillddn ja antavat asioille merkityksid sekd kayt-
taytyvit ndiden merkityksenantojen pohjalta. Osallistuvassa havainnoinnissa tyonohja-
usistuntojen aikana pyrin jdljittdmédn niditd merkityksid ja tekemddn niitd nikyviksi,
minkd kautta pyrin tulkitsemaan ja ymmairtdméén ihmisten vuorovaikutusta. (Jorgensen
1990, 12—-14.) Tein osallistuvaa havainnointia myds jatkuvasti tyon arjessa tydvuorojeni

aikana.
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Osallistuva havainnointi asettaa etusijalle arjen kokemukset ja arjen merkityksenan-
non, mikd erottaa sen monesta muusta teoreettisemmasta tutkimussuunnasta. Osallistu-
valla havainnoinnilla halutaan jéljittdé tietyn ryhmén jdsenten “’sisdpiirin” kokemuksia
asioista ja tapahtuneesta. Tehtdvanéni tutkijana on mééritelld arjen ilmidistd tutkimuk-
sen kohteeksi valittavat prosessit ja osallistua sellaisiin tilanteisiin, joissa valittuja pro-
sesseja pystytidédn tarkastelemaan ja méérittelemddn uudelleen muodostaen kaytdnndlli-
sid ja teoreettisia totuuksia. (Jorgensen 1990, 15-16.)

Osallistuvan havainnoinnin keinoin pyrin 16ytdmédin tutkimuskysymyksiin vastauk-
sia kdsitteen muodostamisen kautta. Kisitteitd muodostetaan muodostamalla merkityk-
sid ihmisten vuorovaikutuksesta konkreettisissa tilanteissa. Osallistuvassa havainnoin-
nissa, kuten laadullisissa menetelmisséd yleensidkddn, ei pyritd objektiiviseen totuuteen,
vaan tutkija on ldsné subjektiivisella kokemuksellaan antaen omia merkityksié tilantees-
ta toimijoiden vuorovaikutuksessa antamien merkitysten kautta. (Jorgensen 1990, 38—
39.)

Aiemmin mainitsin, ettd tutkimukseni menetelmé sivuaa myos tapaustutkimuksen
lahtokohtia. Tapaustutkimus ei varsinaisesti ole menetelmi, vaan 1dhestymistapa todel-
lisuuden tutkimiseen (Saarela-Kinnunen & Eskola 2001, 168). Tapaustutkimukselle on
ominaista, ettd tuotetaan yksityiskohtaista tietoa yksittdisestd tapauksesta. Aineistoa
kerdtddn usein monella tavalla ja tavoitteena on nimenomaan ilmididen kuvaileminen
mahdollisimman kattavasti. Tapaustutkimus on metodologisesti 1&heisesti yhteydessa
edelld kuvattuihin osallistuvaan havainnointiin ja etnografiaan. Olennaista on, ettd kési-
teltdvd aineisto muodostaa tavalla tai toisella kokonaisuuden, tapauksen. Téssd tutki-
muksessa tutkittava tapaus on kyseisen lastenkotiyksikdn ympéristossd tapahtuva tyon-
ohjaus ja sen merkitys tydyhteison kehittymisprosessin kannalta. Tapaustutkimuksessa
voidaan yleisesti ottaen kayttdd sekd laadullisia ettd maaréllisid aineistonkeruutekniikoi-
ta. Tdssd tutkimuksessa on kuitenkin paddytty kdyttdméén ainoastaan laadullisia mene-
telmid, silld koin ne tarkoituksenmukaisemmiksi kattavan ja syvéllisen kuvan saamisek-
si tyonohjausilmidstd. (Saarela-Kinnunen & Eskola 2001, 158—-159.)

3.2 Aineiston Keruu ja taustat

Haastateltavien tyontekijoiden tyonkuvan ja tyGympériston jonkinasteinen hahmottami-
nen on mielestdni lukijan kannalta oleellista tyonohjauksessakin kasiteltdvien asioiden
hahmottamisen kannalta. Laadullisessa tutkimuksessa kontekstilla on aina suuri merki-
tys tutkimustulosten ymmaértdmisen kannalta. Tutkimukseni kohteena oleva yksityinen
lastensuojeluyksikkod jakautuu kolmeen fyysisesti 1dhekkéin sijaitsevaan lastenkotiin.
Téssd tutkimuksessa on mukana niistd yhden lastenkodin koko tydyhteisod, yhteensd

kahdeksan tyontekijad, tutkija mukaan lukien. TyOntekijédt toimivat lastenkodissa kas-
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vattajina ja heilld on sosiaali- tai terveysalan ammattikorkeakoulututkinto tai sitd vas-
taava tutkinto.

Kyseinen lastenkoti on 6-paikkainen lastensuojelulaitos, jonne 8—18 -vuotiaat lapset
tulevat kuntien sijoittamana joko huostaan otettuina tai joissakin tapauksissa avohuollon
tukitoimenpiteend lyhyemmaéksi aikaa. Kyseiseen lastenkotiin tulevat lapset ovat paé-
asiassa sijoitettuna pitkddn, useimmiten 18-vuotiaiksi asti. Lastenkodin pyrkimyksena
on mahdollistaa lapselle ikdtasonsa mukainen, selked ja turvallinen kehitys. Tarkoituk-
sena on toimia yhdessd vanhempien ja lapsen muun turvaverkoston kanssa luoden mah-
dollisuuden lapsen eheytymiselle ja kotiympériston asioiden normalisoitumiselle.

Tyontekijoiden tehtéviksi yrityksen virallisissa lausumissa on maédritelty lapsen ja
nuoren eldmén tdrkeiden asioiden vaaliminen seké védriin ja pahoihin asioihin puuttu-
minen. Tarkoituksena on luoda lapsille selkeét ja turvalliset rajat, joiden puitteissa lap-
silla on mahdollisuus hyviin ihmissuhteisiin. Tydntekijdt toimivat sijaisvanhempina,
joiden tehtdvind on vahvistaa lapsen késitystd oikeasta ja védrdstd sekd hyvistd ja pa-
hasta. Ensisijaisena tavoitteena on, ettd lapselle syntyy tunne siité, ettd hidn on hyvéi ja
hénestd vilitetdén.

Sijaisvanhemmat ovat aina korvikkeita paremmasta, mutta tavoitteena on olla niin
hyviéd aikuisen malleja ja kasvattajia kuin mahdollista. Tarkoituksena on olla aikuisia,
joihin lapset voivat luottaa ja kiintyé ja joiden ldhelld voi kasvaa turvallisesti. Lapsille
pyritddn luomaan kodinomaiset olosuhteet kasvaa ja eldd. Lastenkodin tyontekijoiden
tyotehtdvit muistuttavat paljon vanhemman tehtdvié tavallisessa kodissa. Tyotehtdviin
kuuluu kéytdnndssd muun muassa keskustelemista ja puuhastelua lasten kanssa, harras-
tuksiin kuljettamista, kodinhoitoa, kouluasioista huolehtimista ja lasten biologisten van-
hempien kanssa kommunikointia.

Lastenkodissa tyotd tehdddn vuoroissa. Yleisesti ottaen samanaikaisesti toissd on 2
tai 3 tyontekijad. Tyo on tiivistd yhteistyotd ja pdivén aikana hoidettavat asiat on organi-
soitava yhdessé tyontekijoiden kesken siten, ettd kaikki tarvittavat asiat tulevat hoidet-
tua tyovuoron aikana. TyOssd ollessaan tyOpari tai tydoryhmi kdy keskendédn jatkuvaa
vuoropuhelua, joka liittyy kdytdnnon asioiden hoitamiseen. Keskustelua syntyy usein
myos erilaisten arjen ristiriitatilanteiden synnyttaména. Tata jatkuvaa keskustelua tyoti-
lanteista voisi verrata tydnohjauksissakin kdytaviin keskusteluihin, silld se on luonteel-
taan reflektoivaa ja pyrkii etsimién oikeita toimintatapoja arjen haastaviin tilanteisiin.

Mika sitten erottaa arjen keskustelun tydonohjaustilanteista? Tyonohjauksessa keskus-
telulle on oikeasti aikaa ja sielld ldsnd ovat kaikki tyontekijdt samaan aikaan, mitd arjes-
sa ei koskaan tapahdu. Tydnohjauksessa pyritddn hahmottamaan kokonaisuuksia raken-
tavammin ja tietyt tavoitteet mielessd pitden sekd luomaan suurempia linjoja kuin arjen
jatkuvassa kommunikoinnissa.

Tutkimukseni aineisto koostuu tdimén yhden lastenkodin tyontekijdille ja esimiehille

tehdyistd haastatteluista sekd jérjestettdvissd tyonohjausistunnoissa kirjoittamistani
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muistiinpanoista. Haastattelut ovat tutkimukseni kannalta merkittivimmaissad roolissa
kuin tyonohjausmuistiinpanot, silld haastatteluaineisto on paljon monipuolisempaa kuin
haastatteluja subjektiivisemmat, tarkkailuun perustuvat muistiinpanot tydnohjausistun-
tojen aikana. Lastenkodissa oli aineistonkeruuhetkelld tyontekijoitd yhteenséd kahdek-
san, joista kaksi toimi kaksoisroolissa sekd tyontekijdnd ettd yksikon esimiehend, toi-
nen heistd talon johtavana kasvattajana ja toinen vastaavana kasvattajana. Kaksoisroo-
lissa toimiminen tarkoittaa sitd, ettd esimiehet tekevét rivityontekijoiden kanssa samaa
tyota lastenkodin arjessa, mutta heidén tyotehtaviinsa siséltyy myds paljon yksikon hal-
linnollisia tehtivia.

Ryhmityonohjausistuntoja jirjestetddn yksikdssé kerran kuussa ja niissd on mukana
kaikki yksikon tyontekijat. Tydyhteison ulkopuolinen tyonohjaaja toimii istuntojen ve-
tdjand. Kerdsin tissd tutkimuksessa kdyttiméni muistiinpanot kuuden tydnohjausistun-
non aikana. Tutkijana osallistuin tyonohjauksiin seké tyontekijan ettd havainnoijan roo-
lissa ottaen osaa keskusteluun, mutta kirjoittaen samalla muistiinpanoja tilanteesta ha-
vaintojeni pohjalta. Havainnoinnin kohteena olivat seké keskustelujen siséltd ettd vuo-
rovaikutuksen sujuminen istunnoissa. Liséksi kiinnitin huomiota nonverbaalisiin seik-
koihin, kuten siihen, millaisia rooleja tyontekijét keskustelussa ottivat, millainen oli
istunnon tunnelma ja miten késiteltdva aihe vaikutti keskustelun sujumiseen, tempoon ja
puheenvuorojen ottamiseen. Tein muistiinpanoja ja havaintoja omien tuntemusteni mu-
kaan edelld mainitut teemat mielessd pitden. Jokaisen tyonohjauskerran jdlkeen pyséh-
dyin pohtimaan muistiinpanojani ja luokittelin niitd alustavasti teemoihin jo siind vai-
heessa, yhdistellen havaintoja sitten my6hemmaissé vaiheessa kaikkien tydnohjausistun-
tojen jilkeen.

Valitsin haastattelutavaksi teemahaastattelun, koska se on muodoltaan riittdvén avoin
ja mahdollistaa tdten monipuolisen tiedon tavoittamisen ja sallii keskustelun siirtymisen
osittain myos kysymysten ulkopuolelle, teemojen innoittamiin muihin térkeisiin aihei-
siin. Teemahaastattelu on tutkijan aloitteesta kdytévid keskustelua, jossa edetdén tutki-
jan ehdoilla, mutta jossa tutkija pyrkii vuorovaikutuksessa saamaan selville haastatelta-
vilta hdnti kiinnostavat asiat (Aaltola & Valli 2001, 24).

Toteutin teemahaastattelut havainnoimieni tydnohjausistuntojen jélkeen erikseen jo-
kaiselle tyontekijdlle. Haastatteluissa pohdittiin muun muassa tydnohjauksen vaikutuk-
sia ja merkitystd, omaa ammatillista kehittymistd ja kehittymisen tarvetta sekd tyonoh-
jauksen yhteyttd omaan ty6hyvinvointiin. Muodostin haastattelukysymykset (ks. Liite
1) tutkimuskysymysteni pohjalta kdyttden apuna teorian herdttimid ajatuksia. Koskisen
ym. (2005, 108) mukaan haastattelurungon tehtévind on antaa haastattelulle hahmo ja
varmistaa, ettd tutkija esittdd kaikki tarvittavat kysymykset. Toisaalta runko varmistaa,
ettd haastattelu kulkee jouhevasti.

Jarjestin haastattelurungon kysymykset (ks. Liite 1) yleisluontoisista kysymyksisté
yksityiskohtaisempiin ja haastattelutilanteessa tdydensin runkoa mahdollisilla lisdkysy-
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myksilld aina tarpeen tullen. Koska kyseessd on teemahaastattelu, en noudattanut haas-
tatteluita tehdessdni kysymysten jérjestysté orjallisesti, vaan etenin tilanteessa sopivalta
tuntuvassa jarjestyksessd teemasta toiseen. Teemahaastattelun etukiteen luodut teemat
ja haastattelurunko takaavat, ettd jokaisen haastateltavan kanssa kdydddn ldpi samat
asiat ja ettd haastattelut ovat keskendéin yhdenmukaisia. Tdllaisesta 1dhestymistavasta oli
etua titd tutkimusta tehtdessd: analyysin tekeminen helpottui, kun jokaisessa haastatte-
lussa kiytiin l&pi samoja asioita ja jokseenkin samassa jérjestyksessa.

Teemahaastattelun vahvuutena voidaan pitéé sitd, ettd tutkija voi ohjata haastattelua
ilman, ettd kontrolloi sitd tdysin. Erikssonin ja Kovalaisen (2008, 82) mukaan puoli-
strukturoidun teemahaastattelun etuna on myds sen systemaattisuus ja ymmarrettavyys
seki se, ettd haastattelu pysyy suhteellisen epévirallisena. Koin teemahaastattelun tihén
tutkimukseen kvalitatiivisista tutkimushaastattelutyypeistd sopivimmaksi juuri sen jous-
tavan luonteen takia. Tarkoituksena oli saada syvillinen kuva haastateltavien kisityksis-
ta sekd sisdltod merkityksille, joita rakennetaan vuorovaikutuksessa muiden kanssa.
Menetelmévalinnassa teemahaastattelun joustavuus tilanteille tuki tutkimukseni tarkoi-
tusta ja sen etenemista.

Haastattelut toteutettiin lastenkodin tiloissa yksilohaastatteluina. Haastattelujen ajan-
kohdat olin sopinut etukiteen tyOyhteison jdsenten kanssa. Kaikki haastateltavat olivat
innostuneita aiheesta ja puhuivat siitd mielelldén. Tunnelma oli jokaisessa haastattelussa
miellyttdva, mikd antoi haastattelusta tutkimusmenetelméni myonteisen kuvan. Haastat-
telutilanteen tunnelman kannalta suurta etua oli siité, ettd haastattelija ja haastateltava
olivat etukiteen toisilleen tuttuja tyokaveruussuhteen kautta. Toisaalta tuttuus ja tydto-
veruussuhde saattaa aiheuttaa my0s sen, ettd joistakin asioista on vaikea puhua suoraan
ja luottamuksellisesti, koska niiden saatetaan kokea vaikuttavan mydhemmin tydpaikan
arjessa. Tarkastellun tydyhteison jésenilld on kuitenkin hyvit vilit keskendén, joten en
usko, ettd téllaisesta ilmiosti olisi ollut suurta pelkoa ndiden haastatteluiden yhteydessa.
Haastattelut kestivdat 30—60 minuuttia ja ne dénitettiin nauhurilla ja litteroitiin kirjalli-
seen muotoon pian haastatteluiden jalkeen.

Toinen osa tutkimuksen aineistosta muodostui tyonohjausistuntojen aikana tekemis-
tani muistiinpanoista. Havainnoin tydnohjausistuntojen aikana késiteltyja asioita, osal-
listujien rooleja, istuntojen ilmapiirid ja vuorovaikutuksen laatua. Liséksi tein havainto-
ja niistd tekijoistd, joiden uskoin vaikuttavan teemojen késittelyyn, tyOyhteison kehit-
tymiseen ja merkitysten luomiseen. Havainnoidessaan tutkija kdyttdd omaa persoonaan-
sa tutkimuksensa tarkeimpénd tydvélineend, ja tdmé subjektiivisuus on otettava huomi-
oon tutkimuksen tuloksia tarkasteltacssa (Gronfors 2001, 125).

Havainnointi ja osallistuva havainnointi kytkee muita tutkimusmenetelmid paremmin
saadun tiedon kontekstiinsa. Asioita voidaan ndhdé niiden oikeissa yhteyksissé ja saada
titen laaja-alaisempaa tietoa ilmidstd. On osoitettu, ettd haastattelu menetelménid tuo

usein esille normit, jotka johonkin tiettyyn ilmidon liittyvét, mutta vasta havainnoimalla
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oikeita tilanteita, kdy ilmi normiin liittyvé kdyttdytyminen ja se, kuinka vahvasti jotkut
normeista tulevat esille ryhmén vuorovaikutustilanteessa. Normin mukaisen kayttiyty-
misen havaitseminen onkin yksi observoinnin keskeisimmistd hyodyistd. Lisdksi kun
halutaan monipuolista tietoa, sitd saattaa olla vaikea saavuttaa ilman kdytinnon tilantei-
den havainnointia. (Gronfors 2001, 127-128.) Tdssd tutkimuksessa havainnointia on
kaytetty aineistonkeruumenetelmind haastattelujen rinnalla, jotta saataisiin tyonohjauk-
sesta mahdollisimman monipuolinen kuva. Havainnoinnin kautta syntynyt kuvaileva
tieto syventdd haastatteluista saatavaa tietoa.

Haastateltavia oli kaikkiaan seitsemén. [dltddn haastateltavat olivat 25-50 -vuotiaita
ja he ovat tydurallaan hyvin eri vaiheissa. Pisimpain kyseistd tyotd tehnyt tyontekijé on
tyoskennellyt samassa paikassa kymmenen vuotta ja uusin tyontekijoistd on tullut ky-
seiseen yksikkoon toihin alle kaksi vuotta sitten. Haastateltavista neljd on naisia ja kol-
me miehid. Haastatellut edustavat eri koulutustaustoja sosiaali- ja terveysalalta: nelja
haastatelluista on koulutukseltaan sosionomeja, kaksi 14hihoitajia ja yksi sosiaalikasvat-
taja. Lisdksi yhdelld sosionomeista on my0ds musiikkiterapeutin koulutus. Kaksi haasta-
telluista toimii kyseisessé lastenkotiyksikdssé esimiestehtéivissd, toinen johtavana kas-
vattajana ja toinen vastaavana kasvattajana.

Haastateltujen taustojen heterogeenisuus mahdollisti sen, ettd haastatteluista nousi
esiin erilaisia asioita. Jokainen haastattelu rikastutti omalta osaltaan tutkimusaineistoa ja
ilmensi uusia ndkdkulmia asioiden katsomiseen. Jos haastateltavien taustat olisivat ol-
leet hyvin samanlaiset, saavutettu tieto ei olisi ndin monipuolista kuin se nyt on.

Analysoinnin selkeyttdmiseksi olen merkinnyt haastatellut roomalaisia numeroita
kayttden. Tunnistettavuuden vélttdmisen varmistamiseksi numerot on asetettu satunnai-
sesti, eivitkd ne kuvaa haastattelujirjestystd. Tulosten yhteydessd esittdmisséni sitaa-
teissa kdytdn tunnistetietona kyseisid numeroita. Koska haastateltavia on kaiken kaikki-
aan niin vihin ja he edustavat yhtd kokonaista tydyhteisdd, haastateltujen anonymitee-
tin turvaamiseksi en ala erittelemédén kumpaa sukupuolta tai mitd koulutustaustaa kukin

siteeratuista edustaa.

3.3 Aineiston analysointi

Aineiston litteroinnin jélkeen poimin litteroiduista haastatteluteksteistd tutkimusongel-
miini liittyvét kohdat analysoitavaksi. Heti litteroinnin jilkeen tein alustavaa analysoin-
tia lukemalla litteroinnit 1dpi ja tekemdilld muistiinpanoja papereiden marginaaleihin
laittamalla ylos teemoja, ajatuksia ja tunnelmia, joita tekstistd itselleni herdsi. Myo-
hemmin aloin tehdé tarkempaa ja perusteellisempaa analyysid aiempien muistiinpanoje-

ni ja aineiston useamman lukemisen pohjalta.
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Analysoin haastattelujen pohjalta saatua tietoa sisdllonanalyysin avulla. Aineiston
analyysitavan valitsemisessa on oleellisinta, ettd analyysitapa tuo parhaiten esiin vasta-
uksen tutkimuskysymyksiin (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 212). Kiytdnndssi
usein eri analyysitavat kietoutuvat toisiinsa, eikd ole mahdollista pysyd puhtaasti yhdes-
séd analyysitavassa (Eskola & Suoranta 1998, 162). Laadullisen aineiston rikkaus kitey-
tyy siihen, ettd analysointitapoja on runsaasti kéytettdvissé ja jos yksi tapa ei johda tu-
loksiin, voi koettaa soveltaa toista analysointitapaa. Itse koin saavani aineistosta hyvin
irti haluamiani vastauksia siséllonanalyysin avulla.

Sisdllonanalyysia aineiston analysointikeinona kdytettiessd on syytd korostaa, ettd se
on paljon enemmin kuin pelkkd tekniikka, jolla tuotetaan yksinkertaista kuvausta ai-
neistosta. Sen avulla tavoitteena on tuoda esille aineistossa esiintyvét merkitykset, tar-
koitukset, aikomukset, seuraukset ja yhteydet. Sisdllonanalyysi prosessina voidaan ja-
kaa aineiston valintaan, aineistoon tutustumiseen, aineiston pelkistdmiseen, aineiston
luokitteluun ja tulkintaan sekd analyysin luotettavuuden arviointiin (ks. Latvala & Van-
hanen-Nuutinen 2001, 23.) Kéytdnnon tutkimustydssd ndma vaiheet tapahtuivat suurelta
osin rinnakkain.

Sisdllonanalyysin avulla etsin aineistosta ajatuksellisia kokonaisuuksia ja selvitin nii-
ta aiheita, jotka ovat tutkimuskysymykseen vastaamisen kannalta olennaisia. Kiinnitin
huomiota asioiden ja tapahtumien merkityksiin, seurauksiin ja yhteyksiin. Siséllonana-
lyysin avulla aineiston tiivistiminen mahdollistui siten, ettd tutkittavaa ilmiditd pystyi
kuvailemaan ja ettd tutkittavien ilmididen véliset suhteet sai tuotua esille. (Latvala &
Vanhanen-Nuutinen 2001, 21-23.)

Toteutin siséllonanalyysia muun muassa teemoittelun ja tyypittelyn keinoin. Tee-
moittelu tarkoittaa aineiston jdsentdmistd teemojen mukaisesti ja pelkistdmistd nédiden
teemojen mukaan. Tyypittely taas on erilaisten tyyppikuvausten rakentamista aineiston
pohjalta (Eskola & Vastamiki 2001, 41). Teemoittelussa kiinnitin huomiota erilaisiin
nékokulmiin ja asioiden perusteluihin, kun taas tyypittelyssad pyrin etsiméédn aineistosta
asioille erilaisia selityskokonaisuuksia.

Kéaytdnnossa toteutin analyysia siten, ettd luin litteroidut haastattelut 14pi moneen
kertaan. Ensimmdisilld lukukerroilla poimin jokaisesta haastatteluista ne teemat, jotka
liittyvit tutkimuskysymykseen ja vertailin niitd keskenddn pohtien asioiden merkityksié,
samankaltaisuuksia, yhteyksié ja eroavaisuuksia. Seuraavilla lukukerroilla ote oli luokit-
televampaa ja pddsin paremmin irti haastattelun kontekstista. Tdssd vaiheessa aloin ir-
rottaa haastatteluista yleisemmalle tasolle niitd teemoja, joilla timédn tutkimuksen kan-
nalta oli merkitystd. Luokittelin esiin nousseita aiheita taulukoihin samanlaisuuksia yh-
distellen ja erilaisuuksia vertaillen. Téssd vaiheessa olin pdéssyt kokonaan irti haastatte-
lujen kontekstista ja pystyin tarkastelemaan teemoja ja niiden merkityksid yleiselld ta-

solla.
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Teemojen yksityiskohtaisempaa analysointia tein Eskolan ja Vastamden (2001, 41)
artikkelissa esitellyn kdytdnnon mukaisesti: Ensin otin esiin yhden teeman ja sen siséltd
antoisimmalta vaikuttavan vastauksen ja pohdin sen sisdltod. Téstd syntynyttd kasitystad
muokkasin seuraavassa haastattelussa samasta teemasta ilmenneen keskustelun avulla ja
niin edelleen, kunnes olin kiynyt ldpi koko aineiston sen teeman osalta. Tédssd vaiheessa
kytkin mukaan myds teoriaa ja aikaisempia tutkimustuloksia aiheesta kirjoittaen tulok-
sista tutkimusraporttia samanaikaisesti analyysid tehdesséni.

Kun tehdédén tutkimusta laadullisella tutkimusmenetelmélld, tulkintaan liittyy 14hei-
sesti ymmartdminen. Jotta tutkija ymmaértdisi aineistoaan, hidnen on kyettdvi osoitta-
maan tutkimusaineistostaan jonkinlainen johtoajatus, jonka tutkija pystyy my0s aineis-
tonsa avulla perustelemaan. Tehtdvéinani tutkijana on yhdistdd havaintoja kokonaisuuk-
siksi. Tavoitettava tieto syntyy tutkijan, tutkimusaineiston ja teorian vélisen vuoropuhe-
lun kautta. (Vilkka 2007, 86—87.)

Tuloksista raportoidessani kertomani asiat kuvaavat tutkimusmateriaalista muodos-
tamaani synteesid jonkin teeman osalta. Pyrin erottamaan ne ajatukset, jotka ovat selke-
dsti omia subjektiivisia mielipiteitdni tutkijana “mind”-muotoa kayttimalla. Passiivi-
muodon ja monikon kolmannen muodon kéyttd sen sijaan tarkoittaa sitd, ettd olen ne
johtopaitokset ja asiat kerdnnyt aineiston analysoinnin pohjalta eli ne ilmentévit tyoyh-
teisOn jaseniltd esiin tulleita mielipiteitd ja ajatuksia. Kertomismuodon valinta oli jos-
sain médrin haastavaa, johtuen kaksoisroolistani tutkijana ja tydyhteison jdsenend. Koin,
etten voi raportoida tuloksia pelkéstddn “he”’-muotoa kdyttden, koska olen osa tutkitta-
vaa subjektia ja joistakin asioista myos hyvin samaa mieltd haastateltavien kanssa. Tut-
kittavien dénen esiin tuomiseksi olen kayttinyt tuloksista kertoessani sitaatteja, jotka on
poimittu haastatteluaineiston litteroinneista. Siteerattuja haastateltujen lausumia merkit-
sen ty0ssdni kursivoinnilla ja olen muokannut niitd vain niiden ymmaérrettivyyden ja
anonymiteetin kannalta. Ymmarrettdvyyden lisddmiseksi olen merkinnyt sitaatteihin
vélimerkkeja.

Haastatteluaineiston liséksi analysoitavanani oli havainnointimateriaalini. Havain-
nointiaineistoni koostui aineiston keruun jéljiltd pinosta késin kirjoitettuja muistiin-
panopapereita. Lahdin jisentelemdin muistiinpanojani kirjoittamalla ne ensin puhtaaksi
koneella. Tamén jélkeen poimin ensin aineistosta sellaista kuvailevaa tietoa lastenkoti-
tyOstd, joka mielestdni oli oleellista kirjoittaa tutkimusraporttiini, jotta pystyisin avaa-
maan lukijalle hieman lastenkodissa tehtdvén tyon periaatteita ja sitd ymparistdd, jossa
tyota tehdédan.

Tédmai “lastenkotimaailman” kuvaileminen on etnografisen tutkimuksen tutkimusken-
tan kuvailemista. Kuvailemisen kautta yritin itsellenikin jasennelld niitd asioita, jotka
tyoskennellesséni tutkimuksen kohteena olevassa tydyhteisdssd olivat tulleet itsellenikin
jokseenkin itsestdén selvyyksiksi. Kédytin paljon aikaa pohtiakseni, milld tavalla toisin

esille lastenkotityon pédpiirteitd ja mitkd asiat olisivat olennaisimpia tuoda lukijalle
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esiin, jotta hin pystyisi ymmartimadn tutkimukseni tuloksia, vaikkei lastenkotityon
luonne olisikaan hdnelle tuttu. Tyon tarkeimpien piirteiden jdsentelemisessd aineiston
liséksi apunani toimi Salorannan (1988) tekema tutkimus tavoitteellisesta lastenkotitoi-
minnasta. Salorannan tutkimusta ldhteendni kayttéen tuon esiin lastenkotityon keskeisiad
piirteitd edempana.

Poimittuani havainnointiaineistosta kuvailevaa tietoa ja raportoituani siitd, aloin ana-
lysoida havaintomateriaalia tutkimuskysymysteni ndkokulmasta sisdllonanalyysin kei-
noin. Luin puhtaaksi kirjoittamani aineiston ldpi useaan kertaan merkiten sithen omia
muistiinpanojani tutkimuskysymysten aiheet mielessé pitden.

Havainnointiaineiston analysointia toteutin ldhinnd teemoittelun keinoin. Teemoitte-
lussa aineistoa jdsennetdén tutkimuskysymysten pohjalta muodostuvien teemojen mu-
kaan ja pelkistamalld sitd tiettyjen teemojen alle (Eskola & Vastamiki 2001, 41). Pyrin
etsimédédn tyonohjausistuntojen muistiinpanoista erilaisia nikokulmia tutkimuskysymys-
teni viitoittamiin aiheisiin ja erilaisia perusteluja ja vastauksia kysymyksilleni. Myds
havainnointiaineiston osalta kdytin apunani taulukoita, joihin teemoja kerisin ja luokit-
telin. Taulukoiden avulla aiheet irrottautuivat tydnohjausistuntojen kontekstista ja asioi-
den hahmottaminen ja tarkasteleminen yleisemmalld, keskustelutilanteiden kontekstista
irrallisella tasolla mahdollistui. Téll4 teemojen taulukoinnilla irrotin sitaatit puhujasta,
jotta pystyin tarkastelemaan vain puhetta ndhdékseni sen olennaiset kohdat.

Siind vaiheessa, kun havainnointiaineistoa oli kéasitelty niin pitkélle, ettd sitd ei endd
hahmottanut tydnohjausistuntojen kontekstin mukaisesti etenevéksi, vaan ryhmaksi eri-
laisia teemoja, aineiston analyysi oli pitkélti samanlaista kuin haastatteluaineiston ana-
lysointi. My®ds havainnointiaineistosta pyrin etsimdén asioille merkityksid sekd syy-
seuraus -suhteita seké eri asioiden yhtéldisyyksien lisdksi havaintojen erilaisuuksia, silld
mielestéini on tdrkedd saada kisiteltdviin teemoihin kontrastia huomaamalla ndkdkulmi-
en moninaisuuden ja ajattelutapojen erot eri ihmisten esiin tuomien mielipiteiden vélil-
14. Myo6s uudemmassa menetelmékirjallisuudessa on oivallettu aineiston erilaisuuden ja
vastakkaisten ndkokulmien etsimisen edut: perinteisen laadullisen tutkimuksen yhtéléi-
syyksien ja samanlaisuuksien etsimisen sijaan uudemmat aineiston analysointitavat kes-
kittyvit aineiston eroihin ja moninaisuuden esiin tuomiseen, mikd tekee analyysista

tarkempaa ja aineistoldhtéisempéé (Eskola & Suoranta 2000, 139.)

34 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi liittyy tutkijaan, aineiston laatuun,
aineiston analyysiin ja tulosten esittdimiseen. Aineiston laatu on korostuneessa asemas-
sa, silld aineiston keruusta saadun tiedon laatu on riippuvaista siitd, miten hyvin tutkija

on tavoittanut tutkittavan ilmion (ks. Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2001, 36.) Koska
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itse olen tyoskennellyt tutkimuksen kohteena toimivassa tyOyhteisOssd parin vuoden
ajan, organisaation toimintatavat ja kdytdnndt olivat minulle tutkimuksen aloittamishet-
kelld hyvin tuttuja ja katsoin asioita haastattelemieni henkildiden kanssa samoista 1dhto-
kohdista kisin. Kaksoisroolini tutkijana ja tyonohjattavana tyOntekijdnd on varmasti
hyo6dyllinen omakohtaisen kokemuksen kautta syntyneen ymmaérryksen kannalta, mutta
toisaalta se luo myos omat haasteensa. TyOyhteis6on kuuluvana jdsenend olen saattanut
pitdd joitakin asioita itsestddnselvyyksind ja sulkea huomaamattaan silméni joltakin
olennaiselta asialta, johon ulkopuolinen tutkija olisi kiinnittinyt huomionsa.

Téssd tutkimuksessa pyrkimyksenini oli kerdtd niin luotettavaa tietoa kuin mahdol-
lista ja analysoida sitd niin luotettavasti kuin vain mahdollista. Koska tutkimusaineistoni
koostui vain yhden lastenkotiyksikon tyontekijoiden haastattelusta, tutkimuksen teemo-
ja ei voida yleistdd kovin laajalle, mikd ei laadullisessa tutkimuksessa ole usein edes
tarpeellista. Tarkedmpdd on saavuttaa mahdollisimman syvallistd tietoa yhdesté tutkit-
tavasta tapauksesta. Vaikka yleistettdvyys ei olekaan kvalitatiivisen tutkimuksen paé-
tarkoitus, syvillisen tiedon kautta toiveena on, ettd ilmidn kokonaisvaltaisen ymmarté-
misen tuloksena pystyttiisiin ymmartdmiin myos muita samankaltaisia ilmiditd ja koh-
deorganisaatioita.

Luotettavuuden kannalta on tirkeda, ettd tutkijana olen tehnyt tutkimusprosessia jat-
kuvasti ndkyvéksi, jotta tutkimuksen lukija saa selville, milld tavalla tutkimuksen johto-
padtoksiin on paddytty. Prosessin vaiheiden ollessa selkedsti lukijan havaittavissa, lukija
voi itse lukiessaan arvioida tutkimuksen luotettavuutta. (Saarela-Kinnunen & Eskola
2001, 160.) Laadullisessa tutkimuksessa voidaan puhua yleistettivyyden sijaan siirret-
tavyydestd. Tavoitteena on teorioiden yleistiminen ja laajentaminen aineistosta tehtavi-
en tulkintojen pohjalta. Vaikka tavoitteena olisi yhteen tapaukseen liittyvan ilmion pe-
rinpohjainen ymmartdminen, taustalla on useimmiten toive ymmaértdd tdmén tapauksen
pohjalta tietynlaisen ihmisryhmén toimintaa yleisemminkin. (Saarela-Kinnunen & Es-
kola 2001, 163.)

Haastattelut koostuvat litteroidusta keskustelusta. Joku voisi kyseenalaistaa tutki-
muksen luotettavuutta sen perusteella, ettd haastateltavat voivat puhua, mitd haluavat.
Miksi pitdd heiddn kertomaansa tietoa totena? Kieli on kuitenkin itsessdén todellisuutta
tuottava tekijé ja pohdinnat siitd, ovatko tutkittavien vastaukset totta, ovat turhia. Todel-
lisuus on sellainen, jollaisena se meille tulkitsemisen ja ymmartdmisen prosessissa il-
menee. (Eskola & Suoranta 2000, 138.) Ei ole olemassa objektiivista totuutta, vaan to-
tuus muodostuu subjektiivisten kokemusten kautta. Tutkimuksessani olen kiinnittdnyt
huomiota vuorovaikutukseen ja sen kautta syntyvdin etenemiseen tyOyhteison kehitty-
misprosessissa. Ihmisten vélinen vuorovaikutus pohjautuu pitkélti kieleen ja tutkijana
minun on otettava tutkittavien esittdmét asiat todellisina kokemuksina.

Luotettavuuden tavoittamiseksi olen pyrkinyt myods kuvaamaan tutkimuksen teke-

mistd ja analyysin etenemisté tarkasti sen jokaisessa vaiheessa, jotta lukija pystyisi ole-
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maan osallisena luotettavuuden arviointiprosessissa. Viime kédessd luotettavuuden ar-
viointi nimittdin tapahtuu aina tutkimusraportin lukijan mielessd: tutkimustulosten ja
kriittisen lukijan vélisessd vuorovaikutuksessa. Kriittinenkin lukija arvioi tutkimusta
oman viitekehyksensé kautta subjektiivisesti, omien kokemustensa ja tulkintojensa pe-
rusteella. Laadullinen tutkimus on subjektiivista, mutta niin on tutkimusraportin luke-
minenkin. Eri lukijoiden luotettavuusarvioinnit saattavat olla keskenddn hyvinkin risti-
riitaisia, vaikka Kriteerit olisivat ennalta annetut.

Yleensi tieteessd pyritddn objektiivisuuteen ja arvovapauteen, mutta kvalitatiivinen
analyysi on useimmiten vékisinkin subjektiivista, silld tutkijan ei ole mahdollista irrot-
tautua omasta ajattelukehyksestddn ja omista kokemuksistaan analyysia tehdessédén.
Kvalitatiivista tutkimusta kritisoidaankin paljon siité, ettd objektiivisuutta ei ole mah-
dollista perinteisessd mielessd saavuttaa. Subjektiivisuutta perustellaan silld, ettd haas-
tattelijalla on vaikutus tutkimusaiheeseen ja itse haastateltavaan. (Hirsjérvi ym. 2004,
152.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuskriteerien hdméryys johtuu myos osittain sii-
ta, ettd kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston analyysivaihetta ja luotettavuuden arvi-
ointia ei voida erottaa toisistaan yhtd selkeésti kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa.
Téssdkin tutkimuksessa tutkijana jouduin koko tutkimusprosessin ajan pohtimaan tark-
kaan tekemiéni ratkaisuja ja arvioimaan jatkuvasti sekd analyysin kattavuutta ettd tut-
kimukseni luotettavuutta (Eskola & Suoranta 2003, 208). Olen pyrkinyt tekemién kaik-
ki valinnat sen mukaan, ettd tutkimuksen luotettavuus sdilyisi korkeana ja tutkimus olisi
kokonaisuudessaan laadukas.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden parantamiseksi tutkimusraportissa arvioi-
daan ja kuvataan tutkijan ja haastateltavan suhdetta haastattelutilanteessa. Luotettavuut-
ta saattaa heikentéa se, ettd haastateltavalla voi olla taipumusta antaa sosiaalisesti suota-
via vastauksia (Hirsjarvi ym. 2004, 195). Itse pyrin antamaan haastateltaville mahdolli-
simman véhin johdatteluja kysymyksiin ja mahdollisimman paljon aikaa omien vasta-
usten muodostamiseen. Tavoitteenani oli antaa haastateltavan rauhassa kertoa omista
kokemuksistaan ja nikemyksistdén. Tarvittaessa pyysin lisdselvennystd tai esimerkkejé
vastausten pohjalta, jotta haastateltavan ajatukset avautuisivat minulle mahdollisimman
hyvin.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tulkintojen tekeminen on pddosassa. Tulkitessaan
asioita ja niiden suhteita, tutkijan padmaarét ja arvot heijastuvat prosessiin. Tulkintoja
tehdddn omista l1dhtokohdista kdsin, miti ei ole tissdkddn tutkimuksessa pystytty vélt-
tamédn. Laadullisen tutkimuksen ldhtokohtana onkin tutkijan avoin subjektiviteetti. On
siis syytd avoimesti myontéd, ettd tdmén tutkimuksen tutkijana olen toiminut tutkimuk-
sen keskeisend tutkimusvilineend omista subjektiivisista lahtokohdistani késin (Eskola

& Suoranta 2003, 210). Koska olen osa tutkimaani tydyhteis6d, myds minun subjektii-
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visuuteni tutkijana on yhteison jédsenen nékokulmaa kuitenkin samalla tavalla kuin mui-
den haastateltujen jasenten ndkokulmat.

Keskeiseksi luotettavuuden kriteeriksi tdssd tutkimuksessa nousee kyky kuvata ja pe-
rustella paitsi tutkimusprosessin kulkua myds niité ratkaisuja, joilla olen pyrkinyt var-
mistamaan ja arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta. Télldin tutkimuksen luotettavuutta
voidaankin arvioida tutkijan itsensd ja hdnen tutkimusprosessinsa arvioimisen kautta.
Térkeintd laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kannalta on, ettd tutkija selventda
lukijalle analyysi- ja tulkintaprosessinsa riittdvin tarkasti. Télloin lukija voi itse paitel-
14, onko tulkinta hdnen mielestddn piteva ja aineiston pohjalta tehty. Olennaista on, ettd
tutkijan kanssa saman ndkokulman omaksunut lukija voi 16ytdd esitellystd aineistosta
samat asiat kuin tutkija on l0ytanyt (Hirsjarvi & Hurme 2008, 151).

Olen pyrkinyt kuvaamaan tutkimusprosessia ldpi koko raportin. Kun prosessi on teh-
ty ldpindkyvéksi ja tekeméni padtelmét ja tulkinnat ovat avoimesti raportissa perusteltu-
ja, lukija pystyy itse arvioimaan tutkimukseni luotettavuutta arvioimalla kerddmaini
aineistoa, antamiani perusteluja ja prosessikuvauksia. Tdmédn tutkimusraporttini tavoit-
teena on kuvata mahdollisimman tarkasti tutkimukseni ldhtokohtia ja etenemistd, omaa
rooliani tutkijana seka niitd menetelmii, joilla tulokset on saatu.

Pyrin edistimiin uskottavuutta tdssd tutkimuksessa keskittymélld haastattelujen si-
sdllon mahdollisimman virheettoméén tulkitsemiseen, joten haluan raportoida haastatte-
lujen siséllot niin totuudenmukaisesti kuin subjektiivisista 1&htokohdista kdsin tehtavas-
sd tutkimuksessa vain on mahdollista. Tuloksia on teemoiteltu, vedetty yhteen ja jasen-
nelty, mutta uskottavuutta lisdd my0s se, ettd haastateltujen déni tulee silti esille tulosten
esittelystd muun muassa sitaattien kautta. Myods useamman tutkimusmenetelméan kaytto
rinnakkain eli triangulaatio lisdé tutkimuksen luotettavuutta (Hirsjarvi ym. 2004, 233).
Téssd tutkimuksessa triangulaation edut saavutetaan eri aineistonkeruumenetelmien, eli
haastattelun ja havainnoinnin, kdyttdmiselld rinnakkain. Havainnoinnilla saavutettu tieto
taydentdd haastatteluista saatavaa tietoa.

Kuvasin tdssd tutkimuksessa tyOyhteisostd kertoessani haastateltujen ammatit seké
ikd- ja sukupuolijakaumat. Tulosten yleistettivyys on kyseenalaista sen vuoksi, ettd
tutkimus toteutettiin vain yhtd lastenkotiyksikkoé tarkastelemalla: vain yhden tyonoh-
jaajan ohjaama tyonohjaus sekd yhden tyOyhteison kokemukset siitd ovat tarkastelun
kohteena. Toisaalta eri tyontekijoiden mielipiteiden samankaltaisuus antaa viitteita siité,
ettd laajempi aineisto voisi tarkentaa ja vahvistaa téssd tutkimuksessa saavutettuja tu-
loksia. Toisaalta voi jaddd miettiméddn, miten paljon tydnohjaajan ja tyontekijoiden véli-
set henkilokemiat vaikuttavat tuloksiin.

Siirrettivyyden kyseenalaistamisesta huolimatta uskon 18yténeeni aineiston pohjalta
sellaisia yleispétevid asioita tyonohjauksesta, joiden kautta kehittymistd tapahtuu muis-

sakin tyOnohjattavissa tyOoyhteisdsséd kuin timén tutkimuksen kohteena olevassa. Lisédksi
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monet muut esiin tulleet asiat ja tyOn piirteet pitevit varmasti, jollei muilla toimialoilla,
niin ainakin muissa lastenkotiyksikoissa.

Vahvistettavuus laadullisen tutkimuksen arviointikriteerind tarkoittaa sitd, missd
médrin tehdyt tulkinnat saavat tukea muista samanlaisiin ilmi6ihin keskittyneista tutki-
muksista (Eskola & Suoranta 2003, 212). Useissa tutkimuksissa on havaittu positiivisia
yhteyksid tyonohjauksen vaikuttavuuden suhteen, kuten edelld tyonohjaustutkimuksia
kuvailtaessa luvussa 2 tuli ilmi.

Edelld kuvattujen yleisten laadullisen tutkimuksen luotettavuuskysymysten lisdksi
tutkimuksessani kdyttaméni sisdllonanalyysin haasteena oli luotettavuuden ndkdkulmas-
ta se, miten tutkijana pystyn pelkistimdin aineistoni niin, ettd se kuvaa mahdollisimman
totuudenmukaisesti tutkittavaa ilmiotd. Tutkijan tehtdvdnéd on osoittaa luotettavasti yh-
teys aineistonsa ja tulostensa vililld. Koska haastatteluja oli yhteensé seitsemén ja ana-
lyysia tehtiin teemoittelun ja tyypittelyn keinoin, kaikille tulososiossa esitetyille asioille
on perusteita useammasta haastattelusta. Mikéli moni haastateltavista ei ole ollut jotakin
mieltd, tuon sen esiin tulosten esittimisen yhteydesséd kertomalla esimerkiksi, ettd joku

haastateltavista ei ollut samaa mielti asiasta.
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4 LASTENSUOJELUTYON ASETTAMAT KEHYKSET

4.1 Lastenkotityon luonne

Jotta lastenkotitydtd tuntematon lukija pystyisi ymmértdimédn ja arvioimaan tutkimuk-
seni tuloksia ja niiden relevanssia, mielestdni on tdrked kertoa lastenkodissa toteutetta-
van sosiaalityon siséllostd. Lastenkotitydon kantavana tausta-ajatuksena on toivo siitd,
ettd lapsille luodut uudet positiiviset kokemukset ja uusi vuorovaikutus korvaavat vai-
kean lapsuuden synnyttimié negatiivisia kokemuksia. Lastenkotiin sijoittamisen tarkoi-
tuksena on toisaalta hoitaa ja kasvattaa laitosoloihin sijoitettuja lapsia ja nuoria, toisaal-
ta ennaltaehkaisté ja ratkaista perheiden sosiaalisia ongelmia. Lastenkoti voi toimia lap-
sen kasvuympadristoné joko pysyvisti korvaten alkuperdiskodin kokonaan tai viliaikai-
sesti kotitilannetta tdydentdvdnd ja korjaavana interventiona. (Saloranta 1988, 4-5.)
Kuvaan tdssé luvussa lastenkotityon luonnetta Salorannan (1988) ja oman tutkimukseni
empiirisen aineiston mukaan. Vaikka Salorannan kuvailu ja tutkimus on kymmenid
vuosia sitten tehty, mielesténi Saloranta kuvaa hyvin osuvasti lastenkotityon luonnetta
ja hdnelld on samankaltaisia ndkemyksid tyon sisdllostd kuin haastatelluilla ja itselldni.
Kasvatustyon perusperiaatteet eivit ole muuttuneet mihink&én vuosikymmenten aikana.

Lastenkotisijoitus voi johtua paitsi perheen sosiaalisista ja psyykkisistd ongelmista
niin myd0s erityiskasvatusta vaativien lasten tarpeista. Useimmiten lasten pitkdaikaiseen
huostaanottoon pdddytddn vasta silloin, kun kaikki perheessd toteutettavat tukimuodot
on kokeiltu ja mitddn muuta ei ole avohuollon tukitoimin endd tehtdvissd. (Saloranta
1988, 7.) Tdssd tutkimuksessa tarkastellussa lastenkotiyksikossd on padasiassa sen ver-
ran vaikeista taustoista perdisin olevia lapsia, ettd heidén pitkd, jopa tdysikdisyyteen asti
jatkuva, sijoituksensa lastenkotiin on hyvin todennikoistd. Kaikki sijoitetuista lapsista
ovat kuitenkin sdénnoéllisesti yhteydessd omiin biologisiin vanhempiinsa.

Lapset eldvit lastenkodissa arkeaan yhdessd muiden lasten ja tyontekijoiden kanssa.
Arjesta tehdiddn mahdollisimman kodinomaista. Lasten surut ja ilot, kokemukset ja kes-
kindiset ihmissuhteet ovat jatkuvasti ldsnd. Lasten lisdksi lastenkodissa ollaan jatkuvasti
tekemisissé lasten vanhempien eldméntilanteen problematiikan kanssa. Kun lapsi on
sijoitettu lastenkotiin, on perheen tai lapsen eldméssd tapahtunut jotakin sellaista, ettd
lapsen edun kannalta on ajateltu olevan parempi sijoittaa lapsi pois omasta kodistaan.
Ajatus siité, ettd lapsi eldd arkeaan yhdessd tyontekijoiden eikd omien vanhempiensa
kanssa, ei ole kellekdin osapuolelle helppo. (Saloranta 1988, 7.)

Lastenkotiin sijoittaminen saa lapset usein oirehtimaan monella tavalla muuttuneen
tilanteen takia. Lapsilla esiintyy usein pelkoa ja ahdistusta. He eivit tiedd, miten uusiin
asioihin pitéisi reagoida. Lapsi saattaa olla joko hyvin aggressiivinen tai sitten ylisopeu-

tuva, joka tottelee kaikkia késkyjé liiankin kuuliaisesti. Lastensuojelulaitoksiin sijoite-
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tuista lapsista monet ovat eldneet ennen sijoitusta suurten henkisten paineiden ja ristirii-
tojen keskelld, eikd heilld ole valttdmattd ollut mahdollisuutta ndyttdd avoimesti tuntei-
taan. Koettuaan lastenkotiympariston turvalliseksi lapsi voi uudenlaisissa olosuhteissa
eldd 1dpi menneisyyden tuottamia traumoja ilman pelkoa vékivallasta tai muusta vahin-
gollisesta. Asiaa tuntematon saattaa helposti tulkita lastenkodin aiheuttaneen lapselle
oirekdyttdytymisen ja tunteiden purkamisen, vaikka se on usein nimenomaan mennei-
den aikojen tuottamaa. Oirehtimalla lapsi tuo pahan olonsa hoitohenkilokunnan tietoi-
suuteen. Psyykkisesti epétasapainoisten lasten kanssa tydskenteleminen tekee lastenko-
tityOstd tyontekijoille rankkaa. Kun lapsi alkaa oirehtia, se on usein merkki siité, ettd
hén kokee lastenkotiympériston turvalliseksi. Tdméan jidlkeen voi alkaa tavoitteellinen
tyoskentely lapsen auttamiseksi ja eheyttdmiseksi. (Saloranta 1988, 8.)

Saloranta (1988, 9) jaottelee lastenkotityon siséllon ja tyontekijoiden toimet tehtdva-
alueittain seuraavasti:

1. hallintotehtavét

2. hoitotehtédvit

3. kasvatustehtdvit

4. kuntoutustehtivat

5. perhetyoskentely

6. ryhmity6 ja kommunikaatio

7. kodinhoito

Nadita tehtdvid toteuttamalla pyritdén lapsen hyvinvoinnin lisddmiseen. Hoidon tulok-
sina pidetdén lapsessa tai nuoressa ja hinen perhetilanteessa tapahtuvia positiivisia
muutoksia. Muutokset voivat ilmetd monella tavalla esimerkiksi tiedoissa, taidoissa,
psykososiaalisessa tilassa, kéyttdytymisessd ja/tai terveydentilassa. Lastenkotityon tu-
loksellisuuden arviointi on hyvin hankalaa. Etenkin jos hoito tuntuu epdonnistuvan, on
erittdin vaikea eritelld, onko laitossijoitusta edeltivd aika aiheuttanut tyon tuloksetto-
muuden vai onko itse hoito lastenkodissa ollut epitarkoituksenmukaista ja tehotonta.
(Saloranta 1988, 9-10.)

Saloranta (1988) luokittelee lastenkotityon erityispiirteiksi tyontekijan nikokulmasta
tyon tunnevaltaisuuden, tyon toiminnallisuuden ja monitasoisuuden, hoitoryhmén hete-
rogeenisyyden ja auttamisen ajalliset rajat. Tyd on tunnepitoista ihmissuhdety6td, jossa
tyontekijd joutuu laittamaan oman persoonansa likoon. Tyon tunnelataukseen vaikuttaa
tyon intensiivinen luonne tyontekijan toimiessa keskelld hoidettavaa ryhméé, pitden
kaikki arjen langat kidsissd, jatkuvasti valppaustilassa silmit ja korvat auki pitden. Tyon-
tekijén tehtdvénd on tunnistaa, vastaanottaa ja tyydyttdd lasten tarpeet, etenkin heidén
tunnetarpeensa. Tdssd mielesséd lastenkotityd sitoo tyOntekijén tunne-eldmééd kokonais-
valtaisesti, kuluttaen ja sekoittaen, joskin my0s rikastuttaen sité. (Saloranta 1988, 13.)

Toisekseen tyd on hyvin toiminnallista. Tyontekija joutuu eldméén ja ratkaisemaan

tilanteita, joissa on mukana vékivaltaa, ahdistusta ja ristiriitoja. Lasten hdiriokayttayty-
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miseen on aina puututtava. Tilanteen kestiminen ja ymmaértdminen ei vain riitd, vaan on
toimittava sen vaatimalla tavalla. Toimiminen eri tilanteissa vaatii usein hyvinkin no-
peita paétoksié. (Saloranta 1988, 14.)

Lastenkotity® on hyvin monitasoista. On autettava lasta kestiméén ahdistusta ja toi-
saalta ymmaértaméadn oman perheenséd kokonaistilannetta. Ty6td on jatkuvasti ajateltava
monen eri tason kautta: mitkd ovat tyon ldhitavoitteet ja etdisemmét tavoitteet ja mitka
kokonais- ja osatavoitteet. Myos lapsen perheen ja sukulaisten kohtaamisen ja yhtey-
denpidon kautta tyohon tulee lisdd uusia tasoja. Tydtilanteet vaativat lisdksi tyontekijél-
td useamman lapsen tilanteen ja sidosryhmien jdsentdmistd samanaikaisesti. (Saloranta
1988, 14.)

Lastenkotiryhmad saattaa olla hyvin heterogeeninen. Hoitoryhmisséd voi olla seké ta-
sapainonsa l0yténeitd, terveitd lapsia ettd psyykkisesti hyvin epétasapainoisia lapsia.
Usein lapset erityishoidon tarpeista huolimatta vastustelevat hoitoa lastenkodissa eten-
kin jos heidén biologiset vanhempansa eivét ole hoidolle myo6tiamielisid, silld lapsilla on
taipumus olla hyvin lojaaleja vanhemmilleen. Monen lastenkodin lapsen kohdalla psy-
kiatrisen tuen saaminen lastenkodissa asumisen ohella on vilttimatontd. Halukkuus
yhteistyohon on kuitenkin psykiatrisen hoidon edellytys ja ilman hoitomydnteisyytté
terapiaa harvoin aloitetaan. Lastenkotihenkilokunta joutuu ottamaan monesti vastuun
ndistd psyykkisesti sairaista, hoitomotivaatiota vailla olevista lapsista, jotka eivét hoi-
don vastustamisen vuoksi tdytd psykiatriseen hoitoon pddsemisen kriteerejd. (Saloranta
1988, 14.)

Aikarajat tuovat omat paineensa tyolle. Sijoitus ei vélttdméttd ole riittdvan pitka
traumaattisen menneisyyden aiheuttamien kokemusten paikkaamiseen. Periaatteena on,
ettd mikéli lapsen alkuperdiskodin olosuhteet muuttuvat sijoituksen edetessd paremmik-
si, lapsi palautetaan kotiin. (Saloranta 1988, 15.) Liséksi toisentyyppistd aikapainetta
tyontekijille aiheuttaa tyopdivien tiukat aikataulut. Tyontekijét kirsivat tydssa jatkuvas-
ta kiireestd, kun tuntuu ettei ole tarpeeksi aikaa monien lasten moninaisiin tarpeisiin
vastaamiseksi.

Tédmin tutkimuksen kohteena olevan organisaation yhden tyontekijan ajatukset haas-
tattelutilanteessa kertovat hyvin valaisevasti lastensuojelutyon luonteesta. Hinen mu-
kaansa lastensuojelutydssd on tirkedd sisdistdd, ettd kodinomaisessa laitoksessa pyritddn
tekemédn lapsille hyvidd, vaikka he voisivat kuinka huonosti tahansa. Joskus hyviin
pyrkiminen riittdd, joskus taas ei. Keskenerdisyyttd on opittava sietimédén. Koko ajan
ympidrilld on useita lapsia ja nuoria, jotka ovat psyykkisesti epédtasapainossa, vaativia ja
kaukana siitd, mitd pidetdén normaalina. TyoOntekijdnd ei voi alkaa syyttdd siitd itsedén,

ettd lapset voivat huonosti. Muuten palaa loppuun.

Aivot pitid vain naksauttaa ”lastenkoti-asentoon” ja tajuta se, etti noille (lapsille) ei oo
kauhalla annettu, joten ei voi vaatia litkaa. Jos ei sitd tajua, niin kylli se raskaaks kiy,
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jos koko ajan joutuu ajattelemaan, ettd miks toi lapsi nyt on tommonen ja miks se on
niin raskas ja miksei se voi olla timmonen ja normaali. Jos titd asiaa ei tajuu, ei tyonte-
kijastd oo kellekddan mitdin hyotyd lapsen eheytymisprosessin kannalta. (I1I)

Useammassa haastattelussa korostui se teema, ettd jokaisen taloon t6ihin tulevan pi-
tdisi sisdistdd lastenkodin sosiaalisen tyon suuremmat linjat ja yhtendiset periaatteet,
jotta kaikki tyontekijdt toimisivat lasten ndkokulmasta kdsin johdonmukaisesti. Néité
yhteisid linjoja jokainen hoystdd omalla persoonallisella tyylilld&n. Tyon tavoitteet ja
lasten hyvinvoinnin turvaaminen on jatkuvasti pidettdvd mielessd. Lastensuojelutydssa
on mahdotonta opettaa uusia tyontekijoitd yksityiskohtaisesti ja kaiken kattavasti, mitd
tyOssd tehdddn ja miten eri tilanteissa toimitaan. Aina tulee vastaan uudenlaisia tilantei-
ta, joissa joutuu soveltamaan sekd omaksuttuja toimintatapoja ettd pohtimaan uusia,

toimivampia periaatteita sekd aiemmin opitun ettd oman eldménkokemuksen pohjalta.

4.2 Tyonohjaus lastenkodin tyoyhteisossé

TyOyhteison tyonohjaus on yleinen lastenkotiyksikkdjen tyonohjausmuoto. Tyonohja-
uksen yhtend padmédrdnd on kehittdd tydyhteisdod kokonaisuutena, mikd on keskeinen
resurssi tiimimuotoista tyotd tehtiessd. Ryhmén tyonohjaus on tarkoituksenmukaista,
koska tiimilld on yhteinen tyon kohde ja yhteinen tydviline eli lastenkodin vuorovaiku-
tussuhteiden verkosto. Tyon luonteesta johtuen on hyvé, ettd koko tydyhteisd on sa-
manaikaisesti paikalla tyonohjausistunnoissa, silldi muuten tiedon kulku, tavoitteiden
yhtendistiminen ja tunneilmasto karsivét. Toisinaan vuorotyd tai yksikon liian suuri
koko ovat esteind tydyhteison tyonohjausryhmén vakiona pysymiselle. Johtajan ldsni-
olo on vilttimitontd, mikéli koko yhteisd on tyonohjauksessa samanaikaisesti. (Salo-
ranta 1988, 28.)

Lastenkotitydyhteison tyonohjauksessa késiteltdvid kysymyksid ovat mm. tydyhtei-
sOn tavoitteet, tyonjako, johtajuus, hoitomuodot ja -menetelmét, hoitoideologia ja tyo-
tovereiden kanssa tehtivid yhteistyd. Vaikka tyonohjauksessa usein késitelldén yksittéi-
sen lapsen asioita, tilld on vain vélinearvoa. Tiedon soveltaminen yksittdiseen tapauk-
seen auttaa jisentdméin tyotd laajemminkin. (Saloranta 1988, 28.)

Tyo6nohjaus léhtee liikkeelle siitd, ettd alkuvaiheessa pyritdén kartoittamaan tydyhtei-
son tarpeet. Tyonohjaajan ja tydyhteison on yhdessd sovittava, mihin tyonohjauksella
pyritdin ja mitkd ovat tavoitteeseen tdhtddvit keinot. (Saloranta 1988, 29.)

Saloranta (1988, 30) jidsentelee lastenkotitydonohjauksen tavoitteita seuraavasti:

1. lastenkotitoiminnan korkean tason varmistaminen kaikilla tyon osa-alueilla
2. tyontekijan ammatillisen identiteetin l0ytdmisen tukeminen

3. tyontekijan oman henkildkohtaisen ammatillisen kasvun prosessin tukeminen
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tyontekijan kehittyminen itsendiseksi tyontekijaksi ja ryhmén jaseneksi
5. lastenkotityon emotionaalisen, intellektuaalisen ja teoreettisen siséllon tunnis-
taminen ja yhteensovittaminen
6. tyontekijoiden ilmaisukyvyn ja avoimuuden kehittdminen
7. muiden itseilmaisun ymmaértdminen
8. tyoOturvallisuuden lisddminen
Tyo6nohjauksen avulla voidaan pdistd onnistuneeseen tydyhteisdtydskentelyyn. Tydyh-
teisdn onnistunutta hoitoa kuvaa se, ettd hoito on integroitunutta ja holistista, hoitoa
hallitsee systeemiteoreettinen vuorovaikutusmalli, tyontekijoilld on humaani ja empaat-
tinen perusasenne lasta ja hdnen perhettdéin kohtaan, hoidolliset toiminnot on ajoitettu
oikein ja laitettu tarkeysjérjestykseen, johtaminen ja tiimityd palvelevat primaaritehté-
véa eli hoitoa ja kasvatusta sekd ettd hoitotiimi on selvill laitoksen kielteisistd ja myon-
teisistd ominaisuuksista ja osaa vaikuttaa niihin (Saloranta 1988, 36.)

Lastenkotitydssd tyonohjauksen yhtend tarkoituksena on tyon kiytantdjen jakami-
nen, silld useisiin vaihtuviin tilanteisiin ei ole olemassa oikeita ja vdérid vastauksia. Las-
tenkotityon laaja-alaisesta luonteesta johtuen, tyOssd ei voi parjétd pelkdstdan empiirisid
yleistyksid ja teoriaa hallitsemalla. Tyontekijd joutuu jatkuvasti tdydentdmaén koulutuk-
sesta saamaansa tietoa omalla maalaisjdrjelldén ja intuitiollaan. Tyon tekemisen kannal-
ta on kuitenkin tiarkedd, ettei lastenkotityotd tekevien kdytdnndn tieto tai intuitiivinen
tieto vain kasaannu hajanaisena ja irrallisena heiddn mieleensd. Kokemuksellinen ja
intuitiivinen tieto on tirked kytked teoreettisiin kehyksiin, testata tydssd syntyvilld ko-
kemuksilla teoriapohjaisia olettamuksia ja rakentaa niistd johdonmukaisia kokonai-
suuksia tyon ohjenuoriksi. Tietopohjan selkiytyminen vahvistaa tyontekijan ammatillis-
ta itsetuntoa. Tarkoituksenmukaisten teoreettisten mallien 16ytyminen vaikuttaa tyon
tuloksellisuuteen kahta tietd: vahvistuneen itsetunnon viélitykselld ja oikeiden ratkaisu-
mallien kautta. (Saloranta 1988, 12.)

Tyo6nohjaus jdsentdd teoreettisen ja empiirisen tiedon yhdistamistd. Lastenkotity9ssa
ja sen tyonohjauksessa on tilaa luovuudelle. Uusista ideoista syntyy kadytdnnollistd tie-
toa koko yhteison kdyttoon. Kokemuksen kautta syntyneet, hyviksi havaitut ratkaisu-
mallit muodostavat perustan uudelle teorialle. Tyonohjauksen tarkoituksena on auttaa
irrallisen, kokemuksista saadun tiedon ja teoriatiedon integroinnissa ja muuttamisessa
tyotaidoiksi. (Saloranta 1988, 13.)

Lastenkodissa tyonohjauksen tarkoituksena on olla osa hallinnollista prosessia, to-
teuttaa opetuksellisia ja tukea antavia tavoitteita, varmistaa lastenkotityon laadukkuutta,
antaa tyontekijdlle mahdollisuuden kasvaa ihmisend ja kehittyd ammatissaan seké edis-
tad toimialan yleistd kehitystd. (Saloranta 1988, 24-25.) Lastensuojelutyén monipuoli-
suudesta johtuen lastenkodin tyonohjaajalla tulisi olla omakohtaista kokemusta lasten-
kodissa tyoskentelystéd (Saloranta 1988, 9).
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Tyo6nohjauksessa keskitytddn paitsi tyon kdytdnnon sujumisesta keskustelemiseen
myo0s tyotehtdviin ja -tilanteisiin liittyvien asenteiden tarkastelemiseen (Toivola 1996,
16). Perusty6hon kohdistuvan yhtendisen ndkemyksen saavuttamiseksi ja tyon yhteisten
tavoitteiden méiarittelemiseksi tutkimuksen kohdeorganisaation tydnohjausistunnoissa
kaytettiin aikaa tyon luonteesta ja sisdllostd keskustelemiseen. Myos useat haastatteluti-
lanteiden keskustelut sivusivat titd teemaa. Lastenkotityd on hyvin erilaista moneen
muuhun ty6hon verrattuna, joten tydntekijad joutuu oikeasti pohtimaan tyon tarkoitusta
kokonaisvaltaisesti pohtiessaan parhaita kdyténtdjd jonkin tilanteen ratkaisemiseksi.

Seuraavaksi raportoin tyon luonnetta kisittelevid tutkimustuloksia yhdistelemalld
haastatteluissa ja tyonohjausistunnoissa esiin tulleita asioita. Havainnoitavien tyonohja-
usistuntojen alkaessa tyoyhteiso oli melko sekavassa tilassa monien muutosten jaljilta.
Siksi useissa keskusteluissa ja haastatteluissa pohdittiin muutosten sisdltod, syitd ja seu-
rauksia perustyon tekemisen nédkokulmasta.

Havainnoimani tyohjausistunnot alkoivat perustyon siséllon méairittelemisesta: kes-
kustelun avulla tuotiin yhteiseen tietoisuuteen tyontekijoiden kesken ne asenteet ja ni-
kemykset, joita kullakin tyontekijdllda on lastenkodissa tehtdvidstd perustydstd. Tyon
yhtend tavoitteena on toteuttaa kunkin lapsen kasvatussuunnitelmaa johdonmukaisesti ja
kullekin lapselle henkilokohtaisesti méériteltyjen tavoitteiden suuntaan pyrkien. Tassé
tyosséd tyontekijoiden oma asenne tydtd kohtaan ratkaisee paljon. Pitdd olla uskoa sii-
hen, ettd lasten eliméédn voidaan vaikuttaa ja ettd sitd voidaan viedd parempaan suun-
taan niidenkin lasten kohdalla, jotka tulevat lastenkotiin hyvin vaikeasta ja rikkonaisesta
taustasta késin. Jos ajattelee, ettei lasten eheyttdmisen suhteen ole mitéén tehtivissé,
tuskin voi saada tavoitteiden mukaista toimintaa aikaiseksi. Tyontekijoiden tarkoitukse-
na on tarjota lapselle eheyttdvid kokemuksia ithmissuhteissa seké olla lapselle turvalli-
nen ja vélittdva aikuinen.

Haastateltujen tyontekijoiden mielestéd kaikkien tydyhteison jésenten olisi ymmaérret-
tavd, ettd kasvatustyd on pitkdjénteinen prosessi, jossa tavoitteita on mahdoton saavut-
taa lyhyelld aikavililld. Tyonohjauksessa tultiin yhteisesti sithen tulokseen, ettd tavoit-
teiden etenemisen seuraamista voidaan tehdd hyvin pitkdlld aikavililld, esimerkiksi
kolmen vuoden vilein. Toteutettava tyd on tyotd, jonka tavoitteita on mahdotonta ndhda
heti. Samanaikaisesti alettiin tarkastella myds tydonohjauksen prosessinomaisuutta: myds
tyoyhteison kehittyminen tyonohjauksessa on pitkdjénteinen prosessi, jossa on tarkoi-
tuksenakin kehittyd useamman vuoden syklilld (Paunonen-Ilmonen 2001). Ensimmaéi-
sessd istunnossa madriteltiin ensimmadiseksi tavoitteena olevaksi ajanjaksoksi tyOyhtei-
son kehittdmistd ajatellen yhden kevédn aikainen ajanjakso, jonka jédlkeen tarkasteltai-
siin taas yhteisesti kehittymisen tilaa ja kehittamisen mahdollisesti muuttuneita tarpeita.

Kun tekee tyotéd lasten kehityksen edistamisen hyvéksi, on yritettdvé pitdd koko ajan
mielessd tyon tavoitteet. Vaikka tyoyhteiso itsessdén olisi millaisessa tilassa tahansa,

tyontekijoiden perustehtdvini on taata, ettd lapset voivat hyvin tydyhteison jasentymét-
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tomyydestd huolimatta. TyOn tavoitteena on luoda lapsille mahdollisimman kodinomai-
nen ympdristd kasvaa ja kehittyd seké luoda heille samankaltaisia perinteitd, joita lapset
biologisten vanhempiensakin luona omaksuisivat. Hyvinvoinnin takaamisen hengessé
tyontekijat madrittelevitkin tyonohjausistunnossa tyonsé yhteiseksi tavoitteeksi parhaan
mahdollisen kodinomaisen sijaiskodin luomisen sielld kasvaville lapsille ja nuorille.
Tyonohjausistuntojen tarkoituksesta keskusteltaessa koetaan tydnohjauksen olevan
areena, jossa pohditaan niitd keinoja, joilla tdhin tavoitteeseen pééstéisiin. Yksi tyoyh-
teisOn jasenistd tuo mukaan myds vertaistuen nékokulman tyonohjausistunnoissa. Hian
kokee tyonohjauksen tarkoituksen tdhtddvin paitsi ryhmétoiminnan parantamiseen ja
ryhmétason hyvinvointiin, my0s omaan henkilokohtaiseen hyvinvointiin ja hallinnan
tunteen lisddntymiseen. Tydnohjauksen yhtend tavoitteena teoriatiedonkin mukaan on
tyon aiempaa parempi hallinta (Toivola 1996, 16).

Kun vertaan keskustelussa esiin tulleita ndkdkulmia tydnohjauksen teorian ndkemyk-
siin, tarkastelemani tydyhteison jdsenet kiinnittdvdt huomionsa paljon konkreettisem-
man tason asioihin kuin mitd kirjallisuudessa maéadritellyt tyonohjaukselliset tavoitteet
esimerkiksi ammatillisesta kasvusta ovat. Olisikohan niin, ettd tydnohjausprosessissa
usein edetdénkin tdlld tavalla, ettd konkreettisten tavoitteiden kautta jossain vaiheessa
aletaan nikemaddn asioiden suurempaa kuvaa ja osataan ajatella asioita isommassa kon-
tekstissa. Siltd aineistoa analysoidessa ainakin tdmén tydyhteison perusteella tuntui:
tyonohjausistuntojen muistiinpanoja analysoidessani havaitsin, ettd yhteisessd keskus-
telussa takerruttiin hyvinkin pieniin asioihin, kun taas vasta tarkkailtujen istuntojen jél-
keen toteutetuissa haastatteluissa osattiin jo tarkastella tyonohjausta kokonaisuutena ja
katsoa sen merkitystd suhteessa muuhun toimintaan. Mielesténi jo tdmékin on osoitus
kehittymisesté: kevddn ajan kestdneen asioista puhumisen kautta tyonohjausprosessin

merkitys ja asema yhteison jésenten ajatuksissa muuttui.

4.3 Tyonohjausistuntojen teemoista

Jotta lukija saisi késityksen, millaisia teemoja tarkasteltavan tyOyhteison tyonohjaukses-
sa on kisitelty perustydon maddrittelemisen lisdksi, avaan havainnoimieni tyonohjausis-
tuntojen sisdltod ja prosessissa kisiteltdvid teemoja havainnointimateriaaliini pohjaten.
Samalla kisiteltdvien teemojen raportointi auttaa ymmartdmain lisdd lastensuojelutyon
luonteesta juuri kyseisessd lastenkotiyksikossd. Olen jakanut késiteltidvit teemat muu-
toksen ja tyOyhteison kasittelyyn liittyviin teemoihin seké lasten kasvattamiseen liitty-
viin teemoihin.

Lastenkodin tydyhteison tyonohjauksissa kdytetddn paljon aikaa lasten asioista pu-
humiseen ja ldhiaikoina sattuneiden tilanteiden purkamiseen. Silti kuten Saloranta

(1988, 28) toteaa, lasten asioiden késitteleminen toimii véilineend suuremmalle ymmér-
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rykselle: tiedon soveltaminen yksittdiseen tapaukseen auttaa jdsentdmédn tyotd laajem-
minkin ja oppimaan jotakin uutta, jota voi myShemmin vastaavanlaisissa tilanteissa
soveltaa.

Keskusteltaessa suhtautumisesta lapsiin tyOyhteison jdsenet ovat sitd mieltd, ettd las-
tenkodin tyontekijén tulisi ajatella, ettd lapsia tulisi kohdella samalla tavalla kuin omia
biologisia lapsiaan. Jokainen lapsi on yksild, jolla on tietyt kehitystehtdvan mukaiset
tarpeet kussakin idssd. Lastenkodissa tyOoskennelldén lasten ainutlaatuisen eldmén kans-
sa. Lapsille on muistettava antaa onnistumisen kokemuksia, jotka peittdisivit alleen
menneisyyden jéittdmit huonot jdljet. Kun lapsella itsellddn on kokemus, ettd hdn on
ainutlaatuinen ja tirked yksild, on kasvatustydssd pédsty pitkélle. Traumana mennei-
syydestd on useimmiten juuri huonommuuden tunteet ja heikko itsetunto.

Monet perheelliset tyontekijit ovat pohtineet, vaativatko he lastenkodin lapsilta pal-
jon enemmén kuin omilta lapsiltaan. Tietyt rajat pitdd olla turvallisuutta luomassa, mut-
ta antaako omien lasten kuitenkin olla enemmén lapsia kuin lastenkodin kasvattien?
Silloin taas jos antaa periksi vaatimuksistaan, ajatellaan ettd lapsi saa vallan itselleen ja
alkaa kayttda tilannetta hyvékseen, vaikkei se automaattisesti niin menekéan.

Koska lapset ja tilanteet ovat hyvin erilaisia, on vaikea luoda yleispétevid toiminta-
malleja. Siksi tyontekijoistd on tirkedd pitdd ylld jatkuvaa keskustelua, joka muodostaa
jonkinlaisen yhteisen linjan kasvatukselle. Lapsista opitaan jatkuvasti uusia asioita. Yh-
denkédin lapsen kohdalla ei ole olemassa sddntokirjaa, miten juuri hidnen kanssaan tulisi
edetd. Lapsen yksilollisten ominaisuuksien ja tarpeiden nidkemiseksi tyontekijan pitda
olla jatkuvasti valppaana ja hanelld on ikdén kuin oltava silmét seldssékin, jotta hidn olisi
tilanteen tasalla tai mielellddn jopa askeleen edelld lapsen tarpeiden suhteen. Monia
asioita opitaan kokeilemalla, toimiiko jokin kdytdntd lapsen kasvatuksessa vai ei.

Tyo6nohjauksessa tydyhteisolle pelisdéntdjd luotaessa puhuttiin paljon siitd, miten
tarkedd lasten kannalta on, ettd tyOntekijét toimivat arjessa johdonmukaisesti samojen
periaatteiden mukaisesti. Tyotd tehddén omalla persoonalla, mutta yhdessad sovituilla
pelisddnndilld. Yleisten toimintalinjausten asettaminen ja niiden jatkuva pohtiminen ja
paivittdminen ovat tdrkeiti, jotta eri tyontekijdt toimivat ristiriidattomasti lasten nako-
kulmasta katsottuna ja asettavat heille samoja sdént6jd ja vaatimuksia. Tdmé on yksi
syy, miksi tyOyhteison kehittdiminen on kyseisessi tydssd hyvin tarkedd. Yksi lastenko-
tityOn erityispiirteistd on nimenomaan se, ettd tyotd tehddén tiiviisti yhdessa ja yhteisten
tavoitteiden saavuttamiseksi ja lasten hyvinvoinnin turvaamiseksi tyontekijoiden pitda
“puhaltaa yhteen hiileen”.

Ainoa pysyvi olotila nykyajan kilpailun keskelld nédyttdd olevan muutos, johon kil-
pailussa parjitikseen ja menestymisensd turvatakseen yritysten on vastattava muutok-
sella. Jotta organisaatio pérjiisi, sen on luotava kyky jatkuvaan sisdiseen uudistumiseen
kehittamaélla itselleen olosuhteet, jotka mahdollistavat toiminnan nopean muuttamisen

ympériston vaatimuksia vastaavaksi. Eikd riitd, ettd organisaatio pystyy sopeutumaan
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havaitsemaansa muutokseen, vaan sen on osattava myds johtaa muutosta tunnistamalla
ja aistimalla tulevaisuuden tuulia. (Stdhle ym. 2002.)

Muutosta ja siithen sopeutumista kisiteltiin tydnohjausistuntojen aikana paljon. Ku-
vaan aineistoni perusteella eri ihmisten ndkemyksid yhdistellen muutokseen suhtautu-
mista. Muutokset tyOyhteisdssd heijastuvat vélittdmaésti lasten hyvinvointiin. Psyykki-
sesti epitasapainoiset lapset reagoivat herkésti kaikenlaisiin olosuhteiden muutoksiin.
Sekava tilanne tyontekijoiden keskuudessa sekd tyOyhteison yhtendisyyden ja yhteisten
linjojen puute saavat lapset tuntemaan olonsa turvattomaksi. Muutostilanteessa seka
lapset ettd aikuiset ovat haasteen edessi. Jokainen joutuu totuttelemaan uuteen ja omak-
sumaan uudenlaisia toimintamalleja omaa, uutta paikkaansa yhteisdssd hakiessaan.

Lasten levottomuuden taustalla on suunnaton aikuisen tarve sekd menneisyyden taa-
kasta johtuva keskenerdinen eheytymisprosessi. Muuttuneessa tilanteessa tietynlaisiin
lastenkodin johdonmukaisiin olosuhteisiin tottunut huostaan otettu lapsi ei endéd auto-
maattisesti tiedd, miten uudessa tilanteessa tulisi toimia ja keneltd huomiota missédkin
tilanteessa hakea. Téhén kun vield yhdistéd sen, ettd taloon tuli yhdelld kertaa useampi
tdysin uusi tyontekijé, joita lapset automaattisesti testaavat tutustumisvaiheessa, on se-
kava ympéristo taattu. Oirehtimalla lapsi tuo pahan olonsa henkilokunnan tietoisuuteen
(Saloranta 1988, 8).

Muutokset ja sen myotd seuranneet myllerrykset kyseisessd tyOyhteisdssd johtuivat
pitkalti siitd, ettd taloon tuli yksi lisdpaikka. Sen myo6té tuli yksi lapsi ja kolme tyonteki-
jaa lisad. Pelkastddn henkilomairdn muuttuminen loi suuren muutoksen koko yhteisoon.
Luhmannin késitteitd kdyttden systeemiin tuli useampi uusi elementti lisdd yhdelld ker-
ralla ja systeemi joutui luomaan rakenteensa uudelleen. Mielesténi olisi jopa ylléattavaa,
jollei sekd lapset ettd talossa tydskentelevit aikuiset millddn tavalla reagoisi ndin suu-
reen muutokseen systeemissd. Vuorovaikutus tydyhteison jdsenten muodostamassa sys-
teemissd monimutkaistui, kun tyévuorossa olikin yhtd aikaan kolme tyontekijdé kahden
sijaan.

Useat pitkddn talossa olleet tyontekijat kokivat suurimpana negatiivisena vaikutuk-
sena henkilomaidrdn muuttuessa sen, ettd lastenkoti ei enéé ollut niin pieni, kodinomai-
nen yksikkd kuin aikaisemmin. TyOntekijoiden kasvanut madrd jo sindlldén loi lisda
hélindd taloon, mikd vaati tyontekijoiltd toimintatapojen muutosta sen suhteen, miten
tyotehtdvit jaetaan kussakin tyovuorossa. Tdmén vuoksi taloon jouduttiin kehittelemiin
uusia arjen kdytdntdja sekd omahoitajasysteemi. Néiden toteuttamista ja toteutumista
pohdittiin usein myds tyonohjausistunnoissa. Itse muistan suurimpana vaikutuksena
tyontekijoiden lisddntymisestd olleen sen, ettd menetin hallinnan tunnettani ja vaiku-
tusmahdollisuuksien kokemista tyontekijand. Kun vastuu piti jakaa kolmen tyontekijan
kesken kerrallaan, lankoja ei endd pystynyt pitdimdin samalla tavalla késissd kuin ennen,
jolloin tiesi tarkalleen, ettd ne vastuualueet, jotka eivét ole minun hoidettavanani ovat

tuon toisen tyontekijan. Yhtakkid asiat olivatkin siis laajemmin hajallaan kolmen tyon-
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tekijén kesken. Havaitsin tdssé yhteydessd hyvin konkreettisesti sen, mité tyohyvinvoin-
timalleissa, kuten tyon vaatimusten ja voimavarojen mallissa, kuvataan: mitd vihem-
mén ihminen kokee pystyvinsé vaikuttamaan tyon tekemiseen ja mitd vihemméin hénel-
1 on hallinnan tunnetta tekeméstiin, sitd huonommin hédn alkaa psyykkisesti voida.
Uusi tilanne koettiin muidenkin keskuudessa kuormittavana, miké tuli esille myds haas-
tatteluissa, joskin jokainen nimesi vdhén eri asioita kuormituksen l&hteikseen.

Jokaiselle lapselle laadittiin tdssé tutkimuksessa tarkasteltavan jakson aikana hoito-
ja kasvatussuunnitelma, jota omahoitajaldhtdisesti ldhdettiin toteuttamaan. Omahoita-
jasysteemi tarkoittaa sité, ettd jokaiselle lapselle on nimetty padvastuussa oleva hoito-
tyontekijd, jonka ennen kaikkea tulisi tietdd kyseisen lapsen asioista. Jokaisen tyonteki-
jén oli kuitenkin oltava perilld jokaisen lapsen tilanteesta, silld kunkin lapsen omahoita-
ja ei tietenkdén aina ollut talossa paikalla. Tdmin rinnalla alettiin toteuttaa uudenlaista
tiimityOskentelymallia ja yksikon esimies alkoi selkeimmin keskittyd johtamistehté-
védn, jotta yhteiso saataisiin toimivaksi, yhteistd tavoitetta kohti tyoskenteleviksi koko-
naisuudeksi. Uusien tyontekijoiden palkkaamisen liséksi tehtiin siis myods muita raken-
teellisia muutoksia organisaation strategioihin, miké viistamattd pakotti myos tyOyhtei-
sOn jdsenten vilisen systeemin muuntautumaan ja sopeutumaan uuteen.

Ajateltaessa titd hoito- ja kasvatussuunnitelman laatimista sekd uudenlaista tiimi-
tyoskentelymallia kuvaavat ndmé mielestéini osuvasti systeemin itse itsensd kehittdmis-
td: kun havaittiin, ettei uudessa tilanteessa pystytd toimimaan vanhalla hyviksi havaitul-
la tavalla, oli pakko keksid jotakin uutta systeemin rakenteeseen ja toimintatapoihin.
Némai uudistukset 1dhtivit sisdsyntyisesti tyOyhteison omista tarpeista kdsin, ei muualta
tulleina méardyksind. TyOyhteison esimiehet ottivat pddvastuun tdmén rakenteellisen
muutoksen suunnittelemisesta, mutta sitd ideoitiin yhteisissd palavereissa ottaen jokai-
nen yhteison jisen mukaan keskusteluun ja jakamalla ajatuksia, millaiset asiat uudessa
tilanteessa voisivat toimia ja millaiset eivit.

Uudet tyontekijat, jotka olivat tulleet taloon vasta vdhén aikaa sitten, eivét tietenkdin
kyenneet vertailemaan tilannetta talossa ennen ja jilkeen muutoksen, joten he eivit var-
sinaista muutosta edes huomanneet. Sitd vastoin ne tyontekijét, joiden rooli tydyhteisds-
sd médriteltiin uudelleen (esimerkiksi yhden kohdalla siirtyminen kasvattajan tehtévista
osittain kotikoulun opettajan tehtdvid tekemdin), huomaavat muutoksen kaikkein par-
haiten. Namai tyontekijét joutuivat méairitteleméén oman tydroolinsa tiysin uudelleen ja
se vaati sopeutumista. Tyontekijdtasolla asiaa tarkasteltaessa nousee esiin psyykkisen
systeemin toiminta. Se, miten uusi tilanne koetaan, médrdytyy jokaisen omasta psyykki-
sestd systeemistd ja sen merkityksenantoprosesseista.

Jokainen tydyhteison jisen myonsi yhteisessd keskustelussa, ettd muutos on tuonut
mukanaan uudenlaisen ammatillisen haasteen. Suurin osa kuitenkin kokee sopeutuneen-
sa muutokseen kohtalaisen hyvin. Uudenlaisen tilanteen kanssa on vain opittava elé-

méén. Haastavin sopeutumisen paikka on ollut se, ettd moni kokee mukavuuden léhte-
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neen tyOstd, kun talon toiminta ei endd ole yhtd kodinomaista kuin ennen. Tyd ei ole
endd yhtd rentoa kuin aikaisemmin, vaan uudessa tilanteessa on oltava jatkuvasti var-
paillaan uusien lasten ja tyontekijoiden suhteen ja seurattava heidén toimintaansa koko
ajan silmé tarkkana. Silti pidempéén talossa olleidenkin tyOntekijoiden olisi opittava
luottamaan, ettd uudetkin selvidvét tyostddn, mutta tottuminen vastuun jakamiseen vie
aikaa.

Isot muutokset tuovat aina mukanaan enemmin tai vihemmédn muutosvastarintaa.
Muutokset jarkyttiavét tyontekijdn turvallisuuden tunnetta ja uudessa tilanteessa hin
kokee helposti joutuvansa pois mukavuusalueeltaan, minkd vuoksi muutosta aletaan
vastustella. Tyonohjaaja kertoi muutosvastarinnan luonteesta yhden ohjauskerran aika-
na. lhminen pyrkii luontaisesti sdilyttimdan ympéristonsé eheéni ja hallinnassa olevana
kokonaisuutena ja toimintatapojen muuttuessa tuntuu, ettei tilanne endd ole samalla
tavalla hallinnassa kuin aikaisemmin. Muutosvastarinnasta keskusteleminen tyonohja-
uksen aikana sai tyontekijdt oivaltamaan, ettd tdstd muutoksen vastustelemisesta kaoot-
tisessa tilanteessa onkin kyse. Asioiden ddneen sanominen osittain jo ratkaisee ongel-
maa.

Kaikki tyontekijdt eivdt kuitenkaan luontaisesti nde muutosta uhkana. Osa tyonteki-
jOistd on ottanut muuttuneen tilanteen vastaan haasteena ja kokee, ettd muutos antaa
paljon edellytyksid kehittdd itsedén ammatillisesti. Se, miten muutos koetaan, riippuu
siitd, millaisen merkityksen muutokselle antaa. Erds tyontekijoistd kertoo ottaneensa
muutosta kohtaan sellaisen asenteen, ettd pyrkii olemaan murehtimatta niistd asioista,
joille ei voi mitdédn ja keskittyméddn sellaiseen, jonka eteen on jotakin tehtdvissd. Merki-
tyksenantojen jakamisen yhteydessd tyonohjausistunnoissa tyontekijdt muokkaavat itse
omaa nidkemystddn kuullessaan muilta heiddn nidkemyksiddn muutoksesta. Sosiaalinen
systeemi vaikuttaa psyykkiseen systeemiin eli ihmisen asenteisiin ja sitd kautta takaisin
sosiaaliseen systeemiin toivottavasti sitd kehittden.

Tyo6nohjauksessa tapahtuvan jakamisen jidlkeen moni koki mielipiteensd muutoksesta
muokkautuneen. Tdllainen asenteiden jakamisen kautta syntyvd mielipiteiden muokkau-
tuminen kuvastaa hyvin tyonohjauksen tukea antavaa elementtid (Borgman & Packalén
2002, 63). Vertaistuen saaminen auttaa kasvattamaan itsetuntoa ja omaa suhtautumista
asioihin.

Muutokseen sopeutuakseen tyontekijat kdyttavét erilaisia keinoja, joista my0s kes-
kusteltiin tydnohjausistunnoissa. Vapaa-ajan rentoutuminen ja muiden asioiden ajatte-
leminen seki erilaiset harrastukset ovat tirkedd vastapainoa hektiselle tydlle. Myos eri-
laisten selitysmallien kehitteleminen omassa mielessd auttaa kestimaédn muutoksen kes-
kelld. Muun muassa erds tyontekiji toteaa, ettd rankkoina hetkind ja lapsia muutoksen
keskelld sddliessddn hén pyrkii miettimddn, ettd tydyhteisossd tapahtuneet muutokset
ovat kuitenkin hyvin pienid asioita sen rinnalla, millaisia traumatisoivia karmeuksia

lapset ovat menneisyydessdén kokeneet.
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Tutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa oleva hyvé ilmapiiri ja kannustava
henki auttavat jaksamaan muuttunutta tilannetta. TyOntekijét oppivat tuntemaan toisiaan
koko ajan paremmin ja paremmin, miké edesauttaa vuorovaikutusta ja vihentdi véérin-
késitysten méarda tyotovereiden kanssa kommunikoitaessa. Huumorin keinoin vaikeuk-
sia yritetddn kadntdd voitoksi yhdessd tyontekijoiden kesken asioista vitsailemalla.
My0s sen ymmairtdminen on tirkeéd, ettd missidén kohdeorganisaation eri yksikoistd ei
ole ollut vield aiemmin néin paljon muutoksia. Kyseisessd yksikdssd on jo padsty pro-
sessissa voiton puolelle ja ollaan selvidmaissa kriittisestd tilanteesta. Esimiesten kannus-
tus, arvostuksen osoittaminen ja esimerkin ndyttiminen koetaan oleva tarkeitd tekijoitd
arjessa jaksamiseen.

Huomaan tyonohjausmuistiinpanoistani, ettd havainnoimieni tydnohjausistuntojen
alkaessa tyoyhteiso oli muutosten jélkeen vield melko sekavassa vaiheessa, mutta tyon-
ohjauksen edetessd ja kuukausien kuluessa yhteison tilanne alkoi ndyttéa selkedmmaélta.
My0s havainnoimieni tydnohjausistuntojen jélkeen toteutettujen haastattelujen siséllot
kertovat samaa tarinaa: useimmat tuovat esiin, ettd aikaisemmin oli oltu jasentymétto-
méssd tilanteessa, mutta haastatteluhetkeen mennessi tilanne on kehittynyt ja tydyhtei-
sOn yhteistoiminta jasentyneempdi kuin aikaisemmin.

TyOyhteison tilaa aineiston perusteella pohtiessani tulen siithen tulokseen, ettd omasta
nékokulmastani katsottuna néytetdén olevan suhteellisen hyvissd kehitysvaiheessa risti-
riitatilanteiden jdlkeen. Ristiriitoja oli aiemmin erityisesti tiettyjen yhteison jdsenten
vélill4, mutta ne oli saatu lopulta selvitettyd rakentavasti. Tyonohjauksessa oli puhetta
myo0s tdmédn systeemin jdsenten heterogeenisyydestd: tdmdn lastenkodin tyOyhteisod
koostuu kokonaisuudessaan keskendin harvinaisen erilaisista ihmisistd, mikd muodos-
taa tiettyjd hidasteita keskustelukulttuurin nopealle edistymiselle. Itse koen sen niin, ettd
kun kokee ympirilld olevien ihmisten olevan itseensd verrattuna hyvin erilaisia per-
soonaltaan, mielipiteiden kertominen jannittds, koska pelkéda tulevansa torjutuksi. Toi-
saalta koen, ettd erilaisuus tuo ndkokulmien rikkautta ja kehittymisen kannalta on hyvé-
kin, ettei asioista olla aina yksimielisia.

Havainnoidessani ty0yhteisdd, ymmarsin kokemuksen kautta, miten vaativaa ja ehka
jopa epdtarkoituksenmukaista kehitysprosessin jakaminen tiettyihin vaiheittaisessa jar-
jestyksessd eteneviin osiin on. Ajatteleminen asioita kategorisoiden ja mallintaen on
kuitenkin minulle luontaista, joten haluan ndhdd tyOyhteison kehittymisen proses-
sinomaisena jatkumona, joskaan en halua korostaa liikaa prosessin vaiheittaisuutta.
Tuckmanin ryhmén kehittymisen mallin mukaan tarkkailtuna koen tdmén tydyhteison
olevan suurelta osin sen kevdin ajan, jona tyonohjausistuntoja tarkkailin, kuohuntavai-
heessa, jossa toisia tyontekijoitd testataan ja konflikteja syntyy paljon. Tydnohjauspro-
sessin edetessd ja kuukausien kuluessa yhteison tilanne alkoi ndyttdd selkedmmalti, ja
kehittymisessd pddstiin sopimisvaiheeseen, jossa toiset tyontekijat hyvéiksytddn osaksi

yhteis6d ja koetaan yhteenkuuluvuuden tunnetta. Uudet sddnndt ja tavoitteet saatiin
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médriteltyd ja alettiin pyrkid yhteistyolld kohti yhteisid tavoitteita. (Kopakkala 2005,
49-50). Myos havainnoimieni tyonohjausistuntojen jélkeen toteutettujen haastattelujen
siséllot kertovat samaa tarinaa: useimmat tuovat esiin, ettd aikaisemmin oltiin oltu ji-
sentyméttomassé tilanteessa, mutta haastatteluhetkeen mennessa tilanne on kehittynyt ja
tyOyhteison yhteistoiminta jdsentyneempdi kuin aikaisemmin.

Tarkastelemani tyonohjausjakson alussa koettiin yhteisen keskustelun kautta tir-
keimmaéksi aiheeksi tydyhteison kehittymistd ajatellen paneutua “yhteen hiileen puhal-
tamiseen” liittyviin teemoihin, jotta saataisiin muutosten myo6td hajalleen levinnyt tyo-
yhteiso tyoskenteleméén taas yhteistoiminnallisesti samojen linjojen mukaan. Yhteen
hiileen puhaltaminen maédriteltiin kevdén tyonohjausistuntojen tavoitteeksi. Tatd tavoi-
tetta alettiin pilkkoa keskustelun avulla pienempiin osa-alueisiin, joihin katsottiin ole-
van hyvé perehtyd ohjauskeskustelujen puitteissa. Teemoja pohdittaessa paitettiin kési-
telld yhtend isona aiheena keskustelukulttuurin kehittdmistd avoimemmaksi, jotta myds
epdkohdat tulisivat valittomésti keskusteltaviksi, eivitkd jdisi pinnan alle muhimaan ja
lietsomaan huonoa ilmapiirid tydyhteisoon. Keskustelukulttuurin kehittdmiseen liittyy
ldheisesti myos palautteenannon kehittiminen. Jotta tydyhteison kehitys etenisi ja opit-
taisiin kdsitteleméén asioita entistd paremmin, palautteenantokeinoja rakentavan palaut-
teen saamiseksi ja antamiseksi alettiin yhteisesti miettia.

TyOyhteison kehittdimisen edistamiseksi haluttiin késitelld eri tyontekijoiden néke-
mystéd tyOyhteison tilanteesta silld hetkelld, isojen muutosten jdlkeen. Kaikki osapuolet
ndkevit asiat kuitenkin hieman eri tavalla, joten muutosten arviointiin oli hyddyllista
kayttad aikaa. Epdvarmuuden sietdminen liittyy ldheisesti muutoksiin. Vaikka osasta
muutosten vaikutuksista oli jo selviydytty, muutoksia tapahtuu jatkuvasti, joten ne eivit
varmasti olleet vield timankéaén tydyhteison kohdalta ohi. Téstd syystd pohdittiin, mitd
voitaisiin tehdé, jotta muutosten keskelld eldmisti voitaisiin jatkossa seestyttéa.

Kaikkien tyontekijoiden mielestd myds tyOssd jaksaminen ja sen edesauttaminen oli-
vat tirked keskustelemisen kohde. Pidettiin tirkednd keskustella myo0s siitd, miten tyo-
kaveria voisi tukea. Tavoitteita tydnohjausprosessin etenemiselle méériteltiin ensimmai-
selld istuntokerralla. Kevéddn aikana késiteltdvit aiheet listattiin seuraavien otsikoiden
alle:

* Tyodyhteison yhteishengen kohottaminen

* Keskustelukulttuurin edistdminen

* Muutoksen tarkasteleminen ja selkeyttdiminen

* Tyodyhteison tilanne syksyn muutosten jdlkeen tyontekijoiden jaksamisniko-
kulmasta

* Tyotoverin tukeminen, vertaistuen jakaminen.

Kun pohditaan, mistd lihtei lammelle kulkemaan, on ensin tiedettivd, missi nyt ollaan
ja sitten vasta voidaan pddattid reitti. (Tyonohjaaja, 12.1.2010)
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Prosessin eteneminen ei aina mene suunnitelmien mukaan. Tydyhteison tarpeet ke-
hittyivét prosessin edetessd, joten aika ajoin oli pohdittava, ollaanko kulkemassa edel-
leen tavoitteen mukaiseen suuntaan. Tarpeet ja tavoitteetkin muuttuvat matkan varrella,
joten niitdkin on syytd mairitelld uudelleen prosessin edetessd. Myos akuutit tydhon
liittyvét tilanteet muuttivat ennalta sovittua asioiden késittelyjarjestysti. Edelld lueteltu-
jen ennalta médriteltyjen teemojen lisdksi kevdédn aikana paddyttiin méaéritteleméédn pe-
rustehtidvad lapsen edun nidkokulmasta seké keskusteltiin tietyistd arjessa isoina ilmene-
vistd tilanteista jonkin akuuttien ongelmatilanteiden kohdalla. Muutoin ylldmainittuja
asioita kisiteltiin suunnitelmien mukaan kevain aikana — toisia suppeammin, toisia laa-

jemmin.
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5 LASTENKODIN TYOYHTEISON NAKEMYS VUOROVAI-
KUTTEISEN KEHITTYMISEN JA TYONOHJAUKSEN
MERKITYKSESTA

5.1 Tyossa kehittyminen lastenkodin tyontekijoiden ndkokulmasta

Téssd luvussa jatkan tuloksista kertomista. Kuvaan niitd asioita, joita haastatteluissa tuli
esille tyossd kehittymisen tirkeyteen liittyen, sekd yleisesti ottaen itsensd kehittdmistad
ajatellen ettd tyonohjauksen kontekstissa. Kuvaukseni teemoista ilmentdd merkityk-
senantoprosesseja ja selventdvit, millaisen merkityksen tdmén tydyhteison jdsenet anta-
vat omalle ammatilliselle kehittymiselleen ja tydyhteison kehittymiselle sekéd yleisesti
ettd tyonohjauksen puitteissa. Tédssd alaluvussa kuvatut asiat koskevat kehittymisté ja
kehittamistd ylipdatadn, kun taas loppuosassa tétd lukua keskityn kertomaan tyonohja-
ukseen liittyvien teemojen merkityksenantoprosesseista.

Tarkastelemani tydyhteison jésenet suhtautuvat hyvin mydnteisesti tyonsd ja oman
tyoidentiteettinsd kehittdmiseen. Kaikki haastatelluista pitdvit tirkednd tyossd kehitty-
mistd sekd jatkuvaa tietotaidon ylldpitdmistd, ajatellen sekd omaa urakehitystddn ettd
hyvinvointiaan tydssd. Erds haastatelluista totesi, ettei ole mukava tydskennelld, jos on
epavarma olo. Siksi hdn kokee itsensd kehittdmisen jopa pakollisena kyseisessa tydssa.

Tédmin yksikon tyontekijit kehittdvit omaa ammattitaitoaan sekd opiskelemalla ja
lukemalla alan kirjallisuutta tydajan ulkopuolella ettd oppimalla uutta kokemuksen kart-
tumisen kautta tyOpdivien aikana. Pitempéén talossa olleet tyontekijét, kollegat muista
lastenkotiyksikoistd sekd muut verkoston toimijat toimivat hyvind opettajina, joilta uutta
tietoa voi arjen tilanteissa helposti omaksua. Liséksi uudet lapset ja uudet tyOpdivien
aikana esiin tulevat tilanteet opettavat paljon. Lasten kanssa tydskenneltidessd jokainen
tilanne ja jokainen lapsi on ajateltava ainutlaatuisena asiana, joten kehittymisessid on
haasteensa.

TyOyhteison tyOntekijét pitdvat kehittdmistd ja kehittymistd tarkastellussa tyOyhtei-
sOssd edellytyksend kaikelle toiminnalle. Kehittymisen kannalta avaintekijdksi nousee
se, ettd asioista pystytddn puhumaan avoimesti. Jotta yhteiso kehittyisi, tdytyy jokaisen
sen jdsenen haluta kehittyd. Yhteiset kehittdmiskeinot, kuten yhteiset palaverit, koulu-
tuspdivit ja tyonohjaus koetaan tarkeiksi, mutta oma yksildllinen kehittyminen koetaan
myos tirkedksi 1dhtokohdaksi yhteiselle kehittymiselle monestakin syysta.

Eréddssé haastattelussa haastateltava puhuu pitkdén siitd, miten lastenkotitydssé ei voi

2

koskaan tulla tdysin “valmiiksi”. Yleispdtevien toimintamallien puuttuminen on vain
hyviéksyttédvi ja uusia tilanteita ilman késikirjoitusta tulee jatkuvasti vastaan. Thmissuh-
detydlle on tyypillistd, ettd se on paljon monitahoisempaa ja vaikeammin arvioitavissa

kuin monet muut ty6t. Téstd syystd monet ihmissuhdetyotd tekevét kokevat epdvar-
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muutta siitd, miten he kykenevit jisentdméén ja erottamaan tyossdin sen, mikd on olen-
naista kokonaisuuden kannalta. Jokainen ihmissuhteisiin liittyvé ty6tilanne on ainutlaa-
tuinen ja aiheuttaa paljon pohdittavaa. (Keski-Luopa 2001, 43.)

Vihemman aikaa kyseistd tyotd tehneet tyontekijat kokevat tirkedksi uuden oppimi-
sen, jotta voisi hallita paremmin tyon kokonaisuuden ja arjessa eteen tulevat tilanteet.
Uuden oppimista pitdvét tdrkednd myds pitkddn talossa olleet tyontekijét. Pitkdédn talos-
sa olleiden ndkemystd kuvaa hyvin erdédn tyontekijén ajatus uuden oppimisen tirkeydes-

td vield vuosien tyokokemuksenkin jalkeen:

Joskus sillon, kun alotti tyot ja oli ehki vuoden tehny nditi toitd ja pddsi sithen sisille,
sithen tyontekoon, niin sit tuli sellanen olo, ettd tii on niinku tissd ja kuvitteli osaa-
vansa ja tietdvinsd kaikesta kaiken ja osaavansa hoitaa homman. Niin sit, kun sen yli
pidsee, sen sellasen omahyviisen vaiheen yli, niin tajuu, ettd mihin en osaa oikeesti
vield yhtddn mitddn. Ja sit tulee niinku sellanen noyryys sithen hommaan et aina tulee
uusii tilanteita ja koko ajan pitis oppii uutta. (1)

Lastensuojelutyd on luonteeltaan vaativaa ja ajatuksia herdttavad. Tyoétilanteet herit-
tavit monenlaisia tunteita. Haastatellut kokevat tirkedksi tyotilanteiden purkamisen
sekd itse ajattelemalla, esimerkiksi pohtimalla tydasioita vield toistd kotiin matkustaes-
sa, ettd jakamalla omia ajatuksia muiden kanssa. Erds haastatelluista kertoo harrastavan-
sa jatkuvaa itsetutkiskelua, jolle on antanut merkityksen, ettd se on oman itsensd kanssa
kiytavaa tyonohjauksenomaista reflektointia ja itsehoidollista tydminén kehittdmista.

Itsensd kehittdmisen lastenkodin tyontekijét kokevat tirkednd monesta eri syysté: it-
sensd kehittdiminen on tirkedd tyon tuloksellisuuden ja lasten hyvinvoinnin kannalta,
mutta sithen motivoi myds tyontekijadn omat intressit ja oma ajatus siité, millainen tyon-
tekijd haluaisi itse jonakin péivina olla. Erds haastatelluista nimedd tdmén yksilollisen
motivaatiotekijan “sisdsyntyiseksi haluksi kokeilla omia siipiédn” ja toiveena hédnelld on
myo0s urakehityksen keinoin ndhdéd, mihin omat resurssit riittdvat. Tdmi kuulostaa mie-
lestdni sellaiselta haasteelta, jonka takia tima kyseinen haastateltava ja ehkd moni muu-
kin alalla tyoskentelevd ihminen tdtd rankkaa tyOtd tekee: pddsee todenteolla haasta-
maan itsenséd ja ndkemiin omat rajansa, mutta samalla saa kokea suurta onnistumisen
tunnetta, kun jossakin haastavassa tilanteessa onnistuu.

Edellisten ohella haastatellut nidkevét kehittymismotivaation taustalla jatkuvan riit-
taméttomyyden tunteen sekd jatkuvan halun tehdd ty6tdén entistd paremmin. Yleisesti
ottaen lastenkotiin t6ihin hakeutuneet ihmiset ovat halukkaita kehittdméaén itsedén, mika
tulee esiin suuresta osasta tutkimuksen kohdeorganisaation tydntekijoistd. Thmissuh-
dealoille hakeutuneet tyontekijdt kokevat usein tyonsd kutsumuksena ja jo sen takia

heilld on poikkeuksellisen korkea tyomoraali. He toteuttavat tyonsa kautta eldméantehté-
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vikseen kokemaansa asiaa. Tdmén vuoksi heilld on taipumusta stressaavissa tilanteissa
ennemmin uuvuttaa itsensd kuin tinkié tyonsé laadusta. (Keski-Luopa 2001, 43.)

Henkilokohtaisen kehittymisen ohella lastenkodin tyontekijét pitavét tydyhteison ke-
hittdmistd hyvin tirkeénd asiana. Yhdesséd tydyhteison kesken sovitut pelisddnndt ovat
lastenkotityOssd ensisijaisesti lasten edun mukaisia. Tyotd tehddédn lasten edun turvaa-
misesi, mitd silmélld pitden tyontekijat ymmartdvéit oman yhteisonsé kehittdmisen mer-
kityksen, heilld on halu kehittya ja he haluavat oppia tydskentelemddn yhteistd tavoitetta
kohti sovitussa linjassa.

Haastattelujen tekemisen ajankohtana, kun uudetkin tydntekijit olivat olleet tydyh-
teison jdsenid jo pidemmin aikaa, tydyhteison jdsenet nékevit yhteison olevan vakiin-
tuneemmassa kehitysvaiheessa. Tulkitsen useamman haastatellun puheista ilmentyneen
nidkemyksen niin, ettd haastateltujen mielesté ollaan Tuckmanin ryhmén muotoutumista
késittelevdn teorian mukaan toimivan ryhmén vaiheessa (Kopakkala 2005, 50). Kaootti-
sen kuohuntavaiheen yli on péésty ja ryhmin toiminta on tehokasta ja yhteisten tavoit-
teiden mukaista. Haastatteluissa kdy ilmi, ettd kyseisessd tydyhteisdssd jdsenet ovat tie-
dostaneet hyvin selkedsti riitaisampien kuohuntavaiheiden olemassaolon. Keskindisiad
konflikteja on ollut jonkin verran ja aiemmin ryhmin jasentyméttomyys vaikeutti yh-
dessd tehtdvin tyon tekemistd. Nykyisin yhteiset linjaukset on sovittu yhdessi ja sisdis-
tetty. Toki ne vaativat jatkuvaa keskustelemista ja pdivittdmistd, mutta nykyisin kaikilla
tyontekijoilld on mielestddn selked kuva siitd, mitd ty0 on, mihin silld pyritdédn ja mité se
kultakin yksiloltd vaatii. Myds oma rooli osana kokonaisuutta jédsentyy paremmin kuin
aikaisemmin.

Mistd tydyhteison kehittymisen sitten huomaa? Eréds haastatelluista tuo esiin tdrkedn
seikan: Ollaan kehitytty ryhmind vaikeimpien vaiheiden yli, kun arki lastenkodissa su-
juu taas jouhevasti ja langat pysyy késissd. TyOyhteison seesteisyys nékyy siind, ettd
lapset voivat paremmin ja kdyttdytyvét tasapainoisemmin. Mitd rauhallisemmaksi arki

saadaan ja mitd paremmin tyontekijét jaksavat, sitd paremmin lapsilla menee.

Kun tyontekijoiden tyohyvinvointi on kohdallaan, lapsetkin voivat hyvin. Toki lapsille
tulee vdistamittd myos niitd huonoja jaksoja ja se on ihan selvi, ettd siihen ei voi ke-
tddn tyontekiji vaikuttaa, mut se miten niisti vaikeista tilanteista selvitiin ja miten ne
tilanteet hoidetaan, niin se on than kiinni siitd, ettd missid kunnossa tyoyhteiso on. (I11)

Tyontekijén hyvinvointi heijastuu suoraan hinen kéytokseensd. Kun oma jaksamisen
taso on kohdallaan, jaksaa olla lasten kanssa karsivéllinen. Vaikka lapsen kdyttdytymi-
nen olisi raskasta, hyvinvoiva tydntekijé pystyy olemaan siitd huolimatta oma itsensé —
vilittédva ja tykkddva aikuinen. Tétd kautta lapset eheytyvét ja heiddn kehityksensd me-

nee eteenpdin.
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Haastateltujen mielestd kehittymisen huomaa myds siitd, ettd tyon tekeminen on
helpompaa, kun asioista voidaan puhua avoimesti ja kun tuntee tyStoverinsa paremmin.
Yksikkoon on pikku hiljaa kehittynyt oma kulttuurinsa ja omat toimintatapansa, joihin
ylemmaén johdonkaan ei tarvitse endd niin paljon puuttua. Yksikdn toimintaan ja yksit-
tdisten tyontekijoiden toimintaan luotetaan. Mielesténi tdima asia, ettei johto endd puutu
organisointiin, kuvaa myds sitd, ettd tyOyhteisd on saavuttanut aidosti autopoieettisen
sosiaalisen systeemin tason. Pdétoksid tehdadn systeemin sisélléd ja omista ldhtokohdista
kisin yhteiselld vuorovaikutuksella. Yhdesséd tekeminen ja vaikeiden tilanteiden koke-
minen ovat vieneet kehittymistd eteenpdin ja niiden kautta tdhdn hyvédén seesteiseen
vaiheeseen on paisty.

Eréds haastatelluista tuo esiin tdrkedn teeman tydtoverien tuntemisesta. Kun tuntee
tyokaverinsa ja tdmén toimintatavat, vaarinkésityksid ei tule yhtd helposti kuin aiem-
min. TyOntekijit ovat useamman haastatellun mielestd vapautuneempia kuin ennen ja
uskaltavat antaa palautetta toisilleen rohkeammin. Palautteenannon kautta on helpompi

kehittdd omia heikkouksia ja vahvuuksia.
Jokainen voi nyt aidosti olla sitd, mitd on, eikd tarvi esittdd mitian muuta. (V)

Yhteison jdsenet kertovat huomaavansa kehittymisen my®os siitd, ettd kaikkea ei tar-
vitse arjessa endd suunnitella niin jérjestelméllisesti, vaan asiat ja tyonjako ovat ikddn
kuin itsestddn selvid, kun tietty yhteisymmarryksen taso on saavutettu. Tyontekijét tun-
tevat toistensa tavat hoitaa asioita ja kunnioittavat toisiaan seké luottavat toisiinsa entis-
td enemméan. My0s ristiriitojen selvittdminen entistd rakentavammalla tavalla kertoo

siitd, ettd kehittymisesséd on paisty eteenpdin.

Semmosest huomaa kehityksen et ku pistid oven kiinni (toisti lihtiessdidin) ni ei oo sel-
lanen olo, ettd herran haltuun, vaan on sellanen olo ettd kylli ne sielld pirjdi. Nykyddin
tyontekijit osaavat ottaa itse vastuuta ja seisovat omien tekemistensd takana, oltiin sit
tehty oikein tai vidrin. Ja ettd kukin uskaltaa toimia oman ajatuksen mukaisesti, eiki
tarvii koko ajan tukea. (II)

Avoimen keskusteluilmapiirin kehittyminen, rohkeus antaa palautetta ja toisten yh-
teisdn jdsenten tunteminen ovat merkittidvid yhteison kehittymisen edellytyksid, joita
tyOyhteison jdsenet tuovat esiin. Luhmanninkin mukaan sujuva kommunikaatio on sosi-
aalisten systeemien perusta. Sosiaaliset systeemit muodostuvat jatkuvasta kommunikaa-
tiovirrasta, ei ihmisisti fyysisesti. (Luhmann 1995.)

Haastatellut nékevit tirkeimpédnd tyOyhteis6d kehittdvand asiana arjen yhteistoimin-
nan. Puhuminen ja kuunteleminen ty&péivien aikana seké suora palautteenanto tydtove-

reille on tarkedd. Luhmannin teoriankin nojalla vuorovaikutus on tirkein ryhméé koossa
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pitdva voima. Kommunikaatio on térkeda paitsi itse tyonohjausprosessissa myos tydpai-
kan arjessa. Mielestéini on hienoa huomata, ettd teoreettiset taustaolettamukset kehitty-
misen kommunikatiivisesta ja vuorovaikutuksellisesta luonteesta tuntuvat pitdvén niin
hyvin paikkansa haastateltavia kuunnellessa.

Tarkastelemalleni tydyhteisolle on tyypillistd asioista keskusteleminen tyon tekemi-
sen lomassa joskus hyvinkin reflektiiviselld otteella. Tilanteita puidaan yhdessé ldpi ja
mietitddn, mikd meni huonosti ja mikd hyvin. Tyonohjauksissa ja palavereissa arjessa
keskusteltavista aiheista keskustelemista voidaan syventdd, mutta avoimen keskustelun
ei haluta missddn nimessd rajoittuvan pelkidstdin sille varattuihin foorumeihin, vaan
samoista asioista pyritddn téssd tyOyhteisossd keskustelemaan myds tyopaikalla. Tastd
syystd muutama haastateltu ihmettelee sité, miksi erillisid tyonohjausistuntoja tarvitsee
edes jdrjestdd, koska jo arjessakin niin paljon asioita keskendin jactaan. Toiset tyonteki-
jat taas kokevat, ettd palaverien ja tyonohjausistuntojen etuna on, etti nidma ovat ldhes
ainoita tilaisuuksia, joissa koko tyOyhteisd on ldsnd samaan aikaan. Kaikki kuulevat
samat asiat ja pystyvét esittdmédn niihin mielipiteensé jokaisen yhteison jdsenen kuul-
len. Vuoroty6n luonteen vuoksi tyOpdivien arjessa sen sijaan on aina vain muutama
ihminen ldsnd samanaikaisesti ja rauhallista kontekstia keskustelulle on usein vaikea
saavuttaa tyopdivien aikana.

Verrattuna aikaisempaan ajanjaksoon, lastenkotiyksikon tyontekijat ovat havainneet,
ettd puitteet toiminnan kehittdmiselle ja yhteison kehittymiselle ovat suotuisammat kuin
ennen. Nykyisin jokaisella yksikolld on sddnnoélliset koulutus- ja tydnohjauspéivit ker-
ran kuussa, kun taas aiemmin koko talon yhteisid palavereja oli mahdollista jérjestda
vain todella harvoin. Kun koko tydyhteis6 on ndinkin usein samaan aikaan paikalla,
asioista on helpompi keskustella ja yhteison ilmapiiri muuttuu avoimemmaksi.

Useampi haastateltava nikee vaikeiden tilanteiden eteen joutumisen térkednd asiana
tyoyhteison kehittymistd ajatellen. Kyseisesséd lastenkodissa on monta erityislasta, joi-
den kanssa tyontekijit ovat olleet vililld todella kovilla. Téllaiset haasteet vaativat tyon-
tekijoiltd paljon, mutta samalla kehittymisen merkitys ja yhteistyon tirkeys ymmaérre-
tadn yhé selvemmin. Haasteista selviytymisen jélkeen “me”-henki on yhteisdsséd kasva-
nut ja usko vaikeista asioista yli pddsemiseen parantunut. Ryhmén yhteinen optimismi
on kasvanut yhteisistd haasteista selviydyttyd. Viime vuosien aikana myods tyontekijoi-
den kesken on ollut konflikteja, jotka on saatu lopulta selvitettyd, ja tilld hetkelld tyoyh-
teisO on entistékin tiiviimpi. Ikdvét ja vaikeat tyon sisdllolliset asiat koetaan tyonteki-
joiden keskuudessa kuormittavina, mutta samalla niiden koetaan vahvistavan tydyhtei-
sOn ilmapiirid ja pakottavan ihmisiéd kehittyméén.

Esimiesasemassa toimiva haastateltava pohtii tydyhteison kehittymistd edistdvéksi
asiaksi myos ylimmaéltd esimieheltd tulevan vapauden, joka on lisddntynyt vuosien var-
rella. Lihiesimiehilld on nykyisin enemmén vastuuta ja vapautta pdatdsten tekemiseen

ja toiminnan kehittimiseen. Tdmé ndkemys saa my0s yleistd vahvistusta tyohyvinvoin-



83

tia laajemmin Schaufelin ja Bakkerin (2004) mallin kautta ajateltaessa: vaikutusmahdol-
lisuuksien lisddntyminen parantaa tyotyytyvaisyyttd ja tydhyvinvointia. Kullakin lasten-
kodin kolmella yksikolld on nykyisin enemmén vaikutusmahdollisuuksia pdittdd itse
omista toimintatavoistaan parhaaksi ndkemilldén tavoilla, kun ennen yrityksen johtaja
koki, ettd kaikkien kolmen yksikon tulisi jokaisen toimia samojen pelisddntdjen mu-
kaan. Nyt toimintaa saadaan suunnitella yhd enemmaén juuri tietyn yksikon lasten tarpei-
ta ajatellen, mikd on kehittianyt asioita toimivammiksi. Esimiesten péddtosvallan lisdan-
tyessd my0s yksittéisilld tyontekijoillda on enemmén mahdollisuuksia vaikuttaa kehitté-
misideoita esiin tuomalla yhteisdn toiminnan kehittymiseen.

Pohdittaessa kehittymisen esteitd haastateltavien mielesti suurin este tydyhteison ke-
hittymiselle on puhumattomuus ja haluttomuus kertoa mielipiteitd. Toinen suuri este on
kehittymismotivaation puute. Jos tyontekijoilld ei ole halua kehittyd tydssd, ei kehitysté
my0Oskiin tapahdu. Pitdd myos olla uskoa siihen, ettd asiat voivat muuttua toisenlaisiksi,
jotta ne muuttuisivat. Osa haastatelluista kokee, ettd osalla tydyhteison jésenistd on esi-
merkiksi tyonohjausta kohtaan sellainen asenne, ettei siitd ole mitdén hyotyd, minka
seurauksena koko tyOyhteison kehittyminen kérsii. Autopoiesis-teorian valossa tétd asi-
aa katsottaessa systeemin passiivinen jdsenyys ei ole mahdollista, joten myds ne ihmi-
set, jotka istuvat tydnohjauksessa hiljaa ja passiivisesti sitd vastustaen, vaikuttavat sys-
teemin toimintaan. Omasta mielesténi tdllainen epdaktiivinen jésenyys vaikuttaa muu-
hun systeemiin negatiivisella tavalla. Jos osa ryhmaistd ei l&hde vuorovaikutukseen mu-

kaan, se kasvattaa myds muiden kynnysti ottaa osaa aktiiviseen keskusteluun.

5.2 Tyonohjauksen merkitys tyoyhteison kehittijana

Laadukas tyonohjaus on kaikkien etu: se palvelee sekd tyOntekijoitd, tyOyhteisod ettd
hoidettavia lapsia. Kaikki haastatellut kokevat tyonohjauksen jossain méérin laajenta-
van ndkokulmia ja avaavan silmid muiden tavoille ndhdd jokin asia. Yhteinen asioista
keskusteleminen auttaa myds ndkemdin omat toimintatavat ja ajattelun uudessa valossa.

Tyo6nohjaustilanteessa ei pddse pakoon vaikeitakaan asioita, vaan asioista on pakko
keskustella. Tdma pakottaa nikeméén oman osuuden asioiden kulussa ja joskus auttaa
myOs omien virheiden tunnistamisessa ja myontdmisessid. Reflektoiminen ja asioiden
hyvéksyminen johtaa monen tydntekijin mielestd kehittymiseen tyontekijédnd. Tatd au-
topoieesin kuvaama asioiden uudelleentuottaminen ja sitd kautta syntyvd kehittyminen
juuri ovat: kommunikoinnin ja jakamisen kautta tyontekijdt alkavat néhdd asioita eri
tavalla ja ndma tyGyhteisossd jaetut ndkokulmat vaikuttavat sitd kautta jokaisen jésenen
psyykkiseen systeemiin ja sen mahdolliseen uudelleenmuotoutumiseen.

Erédédn haastattelun yhteydessé haastateltava innostui pohtimaan laajemmin lastensuo-

jelutyon luonnetta kiinnittien huomionsa siihen, ettd lastensuojeluty6td tehddén tyonte-
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kijan persoonalla. Tdmén lisdksi hdn koki myos tyonohjauksesta irti saatavan hyddyn
olevan tyontekijdn persoonasta riippuvainen. Toiset pystyvdt antamaan itsestddn enem-
mén tuollaisessa ohjatussa tilanteessa kuin toiset ja myds saavat irti toisia enemman.
Luonteeltaan pidattyvdisemmat ihmiset tyytyvit helposti ottamaan tarkkailijan roolin,
eivdtkd he anna itsestddn yhté paljon ryhméssi kuin ulospéin suuntautuneemmat tyonte-
kijat.

TyOyhteison jasenet kokevat, ettd tydonohjauksen ansiosta asioita tulee kyseenalaistet-
tua enemmén. Myo6s ndkokulmien koetaan laajenevan rakentavan asioista keskustelemi-
sen mydtd. Oppii ymmartdmédn, ettd joku toinen voi nidhdi asiat aivan eri tavalla kuin
itse ne nikee. Tdmdn myotd myds oma ajattelu rikastuu. Ajatusprosessi etenee vield
tyonohjausistunnon jélkeenkin ja asioiden prosessointi jatkuu oman pédn sisilld, omassa
psyykkisessd systeemissid. Tyonohjaus on nimenomaan prosessiluonteista, ja yhdessi
tuotettu tieto rakentuu joka istunnossa aina pidemmélle ja pidemmiélle.

My0s ristiriidat useampi tyOyhteison jdsen osaa ottaa ainakin joissakin tilanteissa
hyvind, silld ristiriitojen kautta syntyy erilaisia ndkemyksid asioihin. Tdmé kuitenkin
edellyttdd sitd, ettd eridvét mielipiteet on esitetty rakentavasti. TyOntekijéit kokevat, ettd
tasséd tyoyhteisdssd on nykyisin niin hyvé henki, ettd vaikeatkin asiat esitetddn fiksusti ja
pystytdén sekd antamaan etti vastaanottamaan negatiivistakin palautetta asiallisesti.
Aina ei toki ndin ole ollut. Kehittymistd moni huomaa tdménkin asian perusteella tapah-
tuneen.

Tyo6nohjauksessa pddsee tydstdmédn arjessa herdnneitd ajatuksia yhdessd muiden
kanssa. Sielld saa kdytinnossd kokea, ettd ryhméssd pohdittaessa pdéstiddn parempiin ja

kokonaisvaltaisempiin lopputuloksiin kuin yksin tai pareittain asioita ratkottaessa.

Koen tyonohjauksen tirkeeks, koska se auttaa kokoomaan meidin kaikkien ajatukset
yhteen ja se kehittii meiti tyoyhteisond ja auttaa meitd kehittamdidn titd tyotd yhtendi-
sempiidn suuntaan. (V)

Lainauksesta kdy ilmi ndkokulma systeemin itseohjautuvuudesta: tyontekijit itse kehit-
tavit toimintaansa yhtendisempédn suuntaan. Tillaisista lausahduksista kdy ilmi, ettd
tyoyhteisd edustaa autopoieettista systeemid parhaimmillaan.

Tyonohjauksessa ajatteluprosessin ja keskustelun kautta esiin nousee myds uusia
ideoita, joita voi ldhted soveltamaan tyon arjessa. [lman tyonohjausta ei kadytintdja vélt-
taméttd tulisi itse tyOpaikalla tyokavereiden kesken vaihdettua ja otettua kédytdntoon.
Yhtend tirkednd asiana téssd tyOyhteisOssd useampi jésen pitdd sitd, ettd tyonohjaus
toimii foorumina, jossa saa tuoda esiin vaikeaan tyotilanteeseen liittyvid tunteita ja pur-
kaa siihen liittyvid ajatuksia turvallisessa ympéristossd. Vertaistuen ja asioiden jakami-

sen kautta oma mieli kevenee ja saa uutta tarmoa tyohon.
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Tyonohjauksessa saa tuulettaa tunteitaan. (VI)

Tyo6nohjauksen koetaan parantaneen tyon laatua, silld se tarjoaa kehittymisen puitteet
yksittéiselle tyontekijélle sielld annettavan palautteen kautta. Ilman muilta saatavaa pa-
lautetta ja itsekritiikkid ei kehittymistd useinkaan tapahdu. Esiin tulee my0s erds merkit-
tavd tyonohjauksen etu: sen asema uuden henkilston perehdyttimisessd. Tyonohjauk-
sen koetaan olevan hyvé tapa perehdyttid uusia jasenid tydyhteisoon. Monet kertovat,
ettd alussa kyseistd tyotéd aloittaessaan tyonohjaus toimi todella tirkednd paikkana oppia
uutta ja hankkia kdytdntoon liittyvdd tietotaitoa, jota pystyi soveltamaan kaytannossa.
Viisaiden ajatusten kuunteleminen kokeneempien tyontekijéiden suusta opettaa paljon
ja tyonohjauksen etu on, ettd kuulee nditd toimintatapoja sanoiksi puettuna ja perustei-
neen, eikd vain arjessa havainnoimisen kautta.

Tyonohjauksen ensisijaisina tavoitteina nihddin kuitenkin tissd tarkastelemassani
tyOyhteisossd yhtendisten toimintalinjojen selkeyttdminen, yhteishengen ja yhteisym-
mérryksen lisddminen sekéd nikokulmien avartaminen. Lihes kaikki haastateltavat toivat
esiin nditd asioita jossakin muodossa tydnohjauksen tavoitteita haastattelutilanteessa
kysyttdessd. Kaikki ndmé ovat sellaisia aiheita, jotka kirjallisuudenkin perusteella ovat
tyonohjauksen fokuksessa. Se, millaisiin asioihin lopulta tydnohjausistunnoissa paneu-
dutaan riippuu siitd, mitd ohjaaja ja ohjattavat yhdessd sopivat ja nikevit tarpeellisim-
miksi systeemin sen hetkisen tilanteen mukaan.

Ty0Oyhteison jasenet kokevat tydnohjauksen tilanteena, jossa voidaan kisitelld tyohon
ja lapsiin liittyvié tilanteita yhdesséd koko tiimin kesken. Lasten asioiden késittelemises-
td tdmén tyoyhteison tyontekijoilld on keskendén erilaisia ajatusmaailmoja. Noin puolet
ndkee lasten tilanteisiin liittyvit keskustelut hyddyllisimpanéd asiana, jota tyonohjaus
tarjoaa. Toiset taas ovat sitd mieltd, ettd tyonohjaustilanteet ovat vdirid areenoja késitel-
14 lasten ongelmia, silld tyonohjauksessa tulisi heidédn mielestddn keskittyd yhteison ja
tyontekijoiden asioihin. Heidédn mielestddn lasten asioita voidaan késitelld erillisissé
palavereissa ilman tyonohjaajaakin.

Osan mielestd tyonohjauksen tavoitteena on pohtia, miten missékin tilanteessa kan-
nattaisi toimia. Ohjaajan tehtdvd on heiddn mielestdéin auttaa yhteiseen ndkemykseen
padsemisessd tarjoamalla ohjattaville dlykkiitd ideoita ja ulkopuolista nikemysti. Ny-
kyisellddn osa tydyhteison jdsenistd kokee tyonohjauksessa olevan liian vdhén téllaista
keskustelua arkipdivin haastavista tilanteista. Toisten mielestd taas ndmékin aiheet ovat
liian pintapuolisia aiheita tydnohjauksessa kasiteltaviksi. Arjen tilanteista keskustelemi-
sen hyodyttomina kokevat tyotekijat edustavat toista ndkokulmaa tyonohjauksen suu-
rimmistd hyodyistd. Heiddn mielestddn antoisinta ja merkityksellisintd tyonohjauksessa
ovat yhteishenkeen, hyvinvointiin ja “meidén jengi’-ajatuksen edesauttamiseen liittyvat
keskustelut.
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Edelld mainituista asioista ei voi mennd sanomaan, ettd niistd mikdan olisi oikein tai
védrin tyonohjausistunnoissa kisiteltdviksi. Tyonohjauksen keskidssé on kirjallisuuden
mukaan ammatillinen kasvu. Ammatillinen kasvu voi ldhted aivan eri ldhtokohdista
késin eri ihmisten ja eri ryhmien kohdalla. Mielesténi tdsséd on syy sille, miksei ole ole-
massa mitddn yksiselitteistd kaytettdvissd olevaa mallia tyonohjauksen toteuttamiselle,
vaan kaikki riippuu tilanteesta ja yksiloistd. Samasta ldhtokohdasta késin ymmaérrin nyt
haastateltavien eridvid mielipiteitd kuultuani, miksei tyonohjaukselle ole olemassa yhta
kaiken kattavaa madritelmad. Kaikki ihmiset kokevat ammatillisen kehittymisen synty-
vén niin eri asioista, ettei ole edes jarkevdd alkaa muodostamaan mitéédn yleispitevid
médritelmid tai tiukkoja vaiheittaisia ohjenuoria prosessin toteuttamiseksi.

Tavoitteiden asettaminen ndhdddn tissé tyOyhteisossé tirkednd osana tydnohjauspro-
sessia. Ilman tavoitteellista toimintaa ei voida edistyd. Tavoitteiden toteutumista sitd
vastoin arvioitaessa tydyhteison esimiehet toivat haastatteluissa muita vahvemmin esille
sen, ettd tyonohjauksessa asetettuihin varsinaisiin tavoitteisiin ei ole vield toistaiseksi
padsty. Hyvénd asiana he pitivét kuitenkin sitd, ettd ainakin tyOntekijét tietdvét, ettd
tyonohjauksessa on mahdollisuus kertoa mielipiteensd ja avata suunsa asiasta kuin asi-
asta. Téstd tiedosta huolimatta esimiehet kokevat, ettei puolet yhteison jésenistd kerro
mielipidettddn asioihin. Syitd tdhin voi olla monia. Joko tyonohjaus koetaan hyodytto-
ménd, halutaan protestoida hiljaisuudella epédolennaisiksi koettuja aiheita kohtaan tai
pelétdén toisten reaktioita, eikd uskalleta rehellisesti tuoda esiin omaa mielipidettd kaik-
kien kuullen.

Vaikkei tavoitteita vield tdysin yhden kevdin aikaisten tyonohjausistuntojen aikana
oltaisi saavutettukaan, useimmat tydyhteison jdsenet kokevat tydnohjauksen avanneen
keskustelua tyon arjessa ja vapauttaneen arjen ilmapiirid keskustelumyonteisempddn
suuntaan. Tyonohjauksen yhtend tavoitteena yhteison jasenet nékevit puhumisen kult-
tuurin oppimisen ja siirtymisen tyonohjaustilanteista osaksi arjen luontaista kommuni-
kointia. Tydnohjauksen taas erottaa arjesta se, ettd sielld ehditdén paneutua sellaisiinkin

aiheisiin, joille tyon arjen lomassa ei ole aikaa.

Hywisti tyonohjauksesta saa miljoona uutta ajatusta ja on sen jilkeen sellainen olo, etti
on ihan rittipoikkivisynyt, mutta silti on saanut virtaa ja uutta energiaa. Hyvdssi
tyonohjauksessa olet luopunut jostakin ajatuksistasi ja saanut uutta ajateltavaa niiden
tilalle. Hyvin tyonohjauksen jilkeen olet myds ymmirtinyt asioita uudella tavalla. (1)

Edelld oleva sitaatti vangitsee mielestéini hyvin kommunikaation uudelleenjidsentamisen
kautta tapahtuvaa asioiden hahmottamista uudelleen. Yhteisen tulkinnan ja jaettujen
merkityksenantojen kautta asioita saatetaan alkaa ndhdd aivan uudessa valossa.

Paitsi ryhmitavoitteita, ihmisilld on myds tapana asettaa henkildkohtaisia tavoitteita

tyonohjaustilanteille. Esimerkkiné itselle asetetusta tavoitteesta oli erdén haastateltavan
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ndkemys siitd, ettd hdanen henkilokohtaisena tydonohjauksen tavoitteenaan on oppia ar-
vostamaan muiden mielipiteiden lisdksi omia mielipiteitdéin, tapaa tehdd tyotd ja tyon
tavoitteita sen ohella, ettd arvostaa muiden tapaa tehda tyotd. Useamman mielestd térke-
44 oli oppia ymmartaméan, ettd mielipiteitd on yhtd monta kuin on tydntekijoitékin.
Oman mielipiteen varassa ei kannata kulkea sokeasti, vaan on annettava omille mielipi-
teille myos mahdollisuus muokkautua uudelleen. Esimiestehtdvissd toimiva tyontekija
toivoo, ettd tydnohjaus toimisi paikkana, jossa ihmisille herdisi halu ja oivallus kehittda
omaa tyOtdén ja kehittyd tyontekijand. Onneksi tdmén tyOyhteison osalta kaikilla tuntuu
olevan halu kehittyd, vield se ei vaan ole kaikkien osalta ilmennyt haluna kehittyd juuri
tyonohjauksen tarjoamissa puitteissa.

Tété haluttomuutta tyonohjauksen hyddyntdmiseen ilmentéd esimerkiksi erdén tyon-
tekijén toteamus tavoitteenaan olevan istua tyonohjauksessa hiljaa, silld hén ei koe, ettd
hénelld olisi sielld mitddn sanottavaa. Mielestédni tdllainen asennoituminen on juuri yksi
niistd tekijoistd, joiden vuoksi yhteisesti asetettuihin tavoitteisiin ei olla tdsséd tyOyhtei-
sOssd padsty. Tdllainen periaatteellinen asenteellisuus jollakin ryhmin jésenelld on jos-
sain madrin estinyt itsednikin tyontekijand kertomasta asioista avoimesti tyonohjausti-
lanteessa ja ainakin minua on joskus drsyttinyt suunnattomasti, ettd kaikki eivit halua
osallistua samalla intensiteetilld ohjaustilanteisiin kuin itse olisi halunnut.

Mielestini se, millaisia asioita tydyhteison jdsenet tyonohjaukselta haluavat, oli ti-
mén aineiston osalta melko vahvasti yhteydessd sithen, miten pitkdén jdsen oli talossa
ollut. Mitd vihemmaén aikaa tyontekijé oli lastensuojelualan toité tehnyt, sitd konkreetti-
sempia ohjenuoria hdn koki haluavansa saada tydonohjauksessa. Sitd vastoin pitempiin
tyota tehneet halusivat péddstd reflektoimaan ja pohtimaan tyon arkea ja tydyhteison teh-
tavad syvillisemmin kasvatusfilosofisista ldhtokohdista kdsin. Haastattelujen avulla oli
mielenkiintoista pdésté tutkijana ndkemaddn ja vertailemaan sitd, miten uran eri vaiheissa
olevat kokivat tyonohjauksen hyvin eri tavalla. Tima kehityssuunta on aika luontainen
ja on helppo ymmairtdd, miksi se menee nidin. Jonkinlaisella epdvarmuusalueella tyos-
kentelevit, alalla uudet ihmiset ldhtevét kehittiméén itsedén konkreettisten ohjeiden
kautta edeten sieltd syvéllisempiin merkityksenantoprosesseihin ja asioiden yhdistele-
miseen laajemmiksi kokonaisuuksiksi.

Kauemmin lastensuojelutydtd tehneet osaavat katsoa tyonohjauksessa asioita laa-
jemmin ja kokonaisuutta silmdlld pitden. Moni oli kiinnittdnyt huomiota siihen, etté
esimiehet perustelevat tyonohjauksessa mielipiteitddn my0s useasti lastensuojelulain
nojalla, mistéd tulee ilmi tilanteiden hahmottaminen suuremmasta kokonaisuudesta ké-
sin. Erds haastateltava pohti sitd, miksi esimiesten ndkemys asioihin on erilainen ja tuli
sithen tulokseen, ettd heididn mielipiteissddn vaikuttaa paitsi erilainen asema talossa
myo0s vankka kokemus alalta: kokonaisuuksien kautta ajatteleminen korostuu, kun on
ndhnyt huostaan otettujen lasten koko matkan lapsesta aikuiseksi. Tétd kautta osaa

hahmottaa selkeimmin, millaiset asiat ovat tydsséd olennaisia ja millaiset eivét. Esimies-
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ten erilaisen ndkdkulman tyonohjausistunnoissa katsotaan johtuvan osittain myos siité,
ettd he kantavat asioista vastuun, jolloin heidén on pakkokin ajatella asioita laajemmin
ja lastensuojelulaista kasin.

Esimiesten erilaisesta ndkokulmasta huolimatta tyontekijit kuitenkin kokevat, ettéd
esimiestehtdvissd toimivat kayttdytyvit tyonohjaustilanteissa samalla tavalla kuin
muutkin ollen ikddn kuin samalla viivalla muiden tyontekijoiden kanssa tyon arjen kan-
nalta asioita pohdittaessa. Esimiehid on helppo léhestyd ja heille on yhtd helppo puhua
asioista kuin kelle tahansa tydyhteison jdsenistd. Esimiestehtdvissd toimivat sen sijaan
kokevat roolinsa jokseenkin haastavana, silld he kokevat, ettd heiddn on pakko toimia
tyonohjaustilanteessakin esimiesmadisesti, eivdtkd he tdhin rooliinsa liittyen voi sanoa
mité tahansa sylki suuhun tuo. Toisin sanoen tunteiden tuulettamiseen liittyvé tyonohja-
uksen funktio ei ole esimiehilld niin helposti toteutettavissa kuin muilla tyontekijoilla.

Muut kuin esimiesasemassa olevat kokevat, ettd pohdittaessa esimiesten kéyttayty-
mistd lastenkodin arjessa, tydonohjausistuntojen ulkopuolella, esimiesrooli ei juuri ndy
perustyon tekemisessd muuta kuin siitd, ettd heiddn antamillaan ohjeilla on enemmaén
merkitystd ja heiltd taytyy kysyd lupa tiettyihin asioihin sekd ettd he vastaavat isosta
osasta paperitoita.

Esimiehet itse sen sijaan kokevat kaksoisroolinsa arjessa haastavaksi. Esimichet te-
kevit talossa siis sekd perustyotd muiden tyontekijoiden tavoin ettd esimiestyoté. Erityi-
sesti tyonohjausta ajatellen kaksoisrooli on haastava. Erillisessé johdon tyonohjauksessa
esimiehille korostetaan, ettd kaikissa tilanteissa pitdisi ottaa esimiesrooli huomioon ja
hoitaa asiat tietylld tavalla. Tédstd syystd tyonohjauksessa on vaikea kertoa avoimesti
omia henkilokohtaisia tuntemuksiaan, mikd taas saattaa estdd muitakin avautumasta
asioistaan, silld esimiesten esimerkkid kuitenkin helposti seurataan. Jos esimiehet kom-
mentoivat asioita etdiselld, tunteista pidattyvilld tavalla, myoskddn tyOntekijit eivat
vélttdmaittd kerro tunteistaan asioiden suhteen avoimesti, mika olisi tydnojauksen tarkoi-
tus.

Esimiehen roolissa joutuu vastaamaan monenlaisiin haasteisiin. Pitdisi saada ihmiset
“pelaamaan yhteen” eli kehittdd tyOyhteisod, kehittdd talon toimintatapoja entistd pa-
remmiksi sekd kehittdd itseddn tyontekijdnd. Valilla eri kehittdmistehtdvien yhdistami-
nen on vaikeaa ja pitdd valita tietoisesti, mihin keskittyd. Jokin aika sitten tydyhteison
tilanne oli hyvin sekava, jolloin johtajan oli priorisoitava tydyhteison kehittdmisroolia ja
yritettdvd saada kokonaisuus toimimaan paremmin. Sekavassa tilanteessa johtajan teh-
tavind on ohjata ja ohjeistaa. Silloin kun kokonaisuus toimii paremmin ja tyOyhteisé on
paremmassa kehitysvaiheessa, esimies voi keskittyd suunnittelemaan toimintatapoja ja
suuria linjoja ja antaa tyOyhteisolle itselleen enemmén vastuuta ja vapaammat kidet
kehittid itse itseddn. Ndhdadn, ettd tillaista vaihetta kohti on edetty.

Uudemmat tyontekijdt arvostavat tyonohjauksissa sitd, ettd sielld on tilaisuus kuulla

vanhempien tyontekijoiden nidkemyksid, silld heidédn suhtautumistapansa seuraaminen
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on hyvin opettavaista. Uudemmat tyOntekijét ihailevat vanhempien ammattitaitoa ja
toivovat itsekin saavansa sitd kokemusta, jonka kautta pystyisi ndkemién paremmin

metsén puilta.

5.3 Vuorovaikutus tyonohjauksessa

Kommunikaatio on tydnohjauksen tyokalu. Talld tyokalulla ldhdetdén luomaan niitd
tavoitteita, joita kohti ohjausprosessissa pyritdén. Tavoitteiden ja niihin pddsemisen
keinojen médrittelyn ei autopoieettisessa systeemeisséd voisi edes ajatella tulevan ulkoa-
pdin. Autopoieettinen systeemi luo ja uudentaa itse itseddn, joten autopoieettisen néike-
myksen mukaan tyonohjauksessa tavoitteet ja prosessit médrittyvit jdsenten keskindisen
kommunikaation kautta yhdessé asioita médriteltdessd. Havainnointimuistiinpanoja tar-
kastellessani huomio kiinnittyi erityisesti sithen seikkaan, ettd ldhes kaikki yhteiset kes-
kustelut tyonohjausistunnoissa kdintyivdt vuorovaikutuksesta ja kommunikaatiosta pu-
humiseen. Kommunikoidaan kommunikaatiosta. Kommunikaatio on tyonohjauksen
tyokalu, mutta myos puheenaihe.

Oli paikkana sitten tyonohjausistunto tai mikd tahansa muu tyohon liittyvé konteksti,
mitd enemmin puhuu tydstd ja tyohon liittyvistd asioista, sen parempi, silld sitd parem-
min omat ajatukset tyostd selventyvit muille ja samalla ne myos jésentyvit uudelleen
omassa padssd, kun saa kuulla muiden kommentteja asioille. Etenkin esimiesasemassa
olevat nédkevit, ettd heidén on tirkedd jakaa asioita ja toimintalinjoja puhumalla toisille
niin paljon kuin mahdollista, silld muuten tyon tekemisen periaatteet jadvit hahmottu-
matta tyOyhteisossd. Periaatteiden kertaaminen auttaa tyontekijoitd sisdistdimadn asioita.

Vuorovaikutus on se viline, jolla sosiaaliset systeemit pyrkivit jisentimddn ja ym-
mértdméadn ympéristddin. Kommunikaatiota on paitsi kielen avulla kiytavéd kanssakay-
minen myds muu ihmisten vélinen nonverbaalinen viestinté, joka on isossa osassa vuo-
rovaikutustilanteita. (Luhmann 1995, 17.)

Pitdisi kehittiid sekd itsed ettd yksikon toimintaa ja sitten vield kolmanneks porukkaa.
Siindhén on jo vaikka miten monta puolta. Ja kyl siind jotenkin nikee sen puhumisen ja
asioiden vaihtamisen puhumalla ainoana mahdollisena tiend. (111)

TyOyhteison jésenten kesken syntyi tyonohjausistuntojen aikana yhteisymmarrys, et-
td erilaisia mielipiteitd esiin tuomalla pystyy avartamaan muiden yhteisoén jdsenten né-
kokulmia asioihin. Moni oli kuitenkin miettinyt, voiko tydnohjauksessa vapaasti esittia
mielipidettd, joka on hyvin erilainen kuin muiden ldsndolijoiden ndkemykset asiasta.
Kyse ei niinkdén ole siitd, saako tdllaista mielipidetté esittdd, vaan siitd, uskaltaako mie-

lipiteensd tuoda esiin. Ryhmaésséd muodostunut keskustelukulttuuri méérittaa pitkéalti sité,
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milld tavalla eridvéin mielipiteen voi ja kannattaa esittdd. Haasteen luo my0s se, pysty-
tadnko eridvistd mielipiteistd huolimatta muodostamaan yhteinen toimintamalli ja 16y-
tamédn kaikkia tyydyttava ratkaisu paljon eridvid mielipiteitd herdttiviin tilanteisiin.

Kaikki tydyhteison jasenet myontivat, ettd vaikkei yhteistd kompromissiratkaisua ai-
na l0ydettiisi, mielipiteiden avoin esittiminen on tirkeéda. Jos ei mielipidettddn tuo esil-
le ddaneen sanomalla, se heijastuu kuitenkin toimintatapoihin vaikuttaen niin ollen ryh-
mén yhtendisyyttd heikentdvésti. Rohkeaa asioiden esittimistd puoltaa myods se, ettd
tyon luonteen vuoksi ei ole olemassa oikeaa ja vdédrdd toimintatapaa — kukaan ei voi
varmaksi tietdd, miten jossakin tilanteessa tulisi toimia. Siksi ujous on monen mielestd
unohdettava sen suhteen, ettd jattdisi jotakin sanomatta sen vuoksi, ettd pelkdd vaitta-
ménsd kuvaavan viéranlaista toimintatapaa.

Vaikka ryhmé kokee olevansa muuten hyvin ryhméatoiminnan vaiheessa, keskustelu-
kulttuurissa olisi vield parantamisen varaa. Kaikki tydyhteison jdsenet eivét koe, ettd he
pystyisivdt avoimesti tuomaan mielipiteensd esiin, etenkdin tyonohjaustilanteessa. He
arvioivat my0s tyonohjaajan persoonalla olevan vaikutusta tdhdn asiaan. Arjessa asioi-
den esiin tuominen koetaan helpommaksi ja luonnollisemmaksi.

Mistd keskustelukulttuuri sitten muodostuu? Keskustelukulttuuria maéériteltdessé
tyonohjauksessa tullaan yhdessi siihen tulokseen, ettd se koostuu puhumisen avoimuu-
desta, keskustelun tarkeyden sisdistamisestd sekd palautteen antamisesta ja vastaanot-
tamisesta. Pohdittaessa aikaa taaksepdin, ollaan sitd mieltd, ettd ryhmin keskustelukult-
tuuri on kehittynyt parempaan suuntaan. Palautteenanto on nykyéén luonnollinen osa
kulttuuria. Jélkiviisaina koetaan, ettd olisi ollut helpompaa, jos olisi aiemminkin osattu
heti pyytdd palautetta. Silloin olisi tajunnut joidenkin asioiden merkityksen omassa toi-
mintatavassaan selkedmmin ja pystynyt kehittimdin omia tydskentelytapojaan parem-
miksi jo varhaisemmassa vaiheessa.

Erédédn haastatellun mukaan palautetta pitdd myds kuitenkin osata pyytdd. Hyvé ja ra-
kentava palautekeskustelu on vastavuoroista dialogia. Palautteenantokulttuurin synty-
miselle luo omat haasteensa se, ettd kyseessd on tyd, jota tehdddn omalla persoonalla:
palautetta on vaikea olla ottamatta henkilokohtaisesti.

Haastatteluvaiheeseen tultaessa kaikki tarkasteltavan tyoyhteison tyontekijdt ovat sité
mieltd, ettd tydyhteison kehittymistd saavutetaan nimenomaan puhumisen kautta. Myds
autopoiesis-teoria selittdd kehittymistd vuorovaikutuksen kautta: ryhma itse saa kehitys-
td aikaan kommunikaatiolla (Maula 2000). Asioista pitdd puhua tyontekijoiden kesken
mahdollisimman paljon ja mahdollisimman monessa kontekstissa. Edes itsestddnsel-
vyyksien sanominen ddneen ei ole haitallista: se mikéd jonkun mielestd vaikuttaa itses-
tadnselvyydeltd, voi toisen mielesti olla aivan uudenlainen ndakdkulma johonkin asiaan.
Puhuminen ja vuorovaikutus ovat joka tapauksessa ne avaintekijit, joiden avulla yhtei-
sid tavoitteita luodaan ja yhteisid linjoja vedetdén. Keskustelu on ainoa véline kehitty-

misen saavuttamiseksi. Sosiaaliset systeemit perustuvat kommunikaatioon ja niiden
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toimivuus syntyy systeemin jdsenten véilisen riittdvin kommunikaation kautta (Luh-
mann 1986, 173).

Puhuminen nidhddén useamman haastatellun mielestd tirkednd siitékin syystd, ettd
tyotd on helpompi tehdd, kun oppii tuntemaan tydtovereita ja heidén asennettaan seka
arvomaailmaansa, josta kisin he tyoskentelevit. Vaikeita asioita on helpompi késitelld,
kun on tuttu porukka ympérilld ja pystyy luottamaan tydtovereihinsa. Arjen organisoi-
minen yhteisty0ssd sekd yhdesséd toimiminen edesauttavat toisten tyotyylien tuntemista.
Avoin keskusteleminen ja toisten kuunteleminen ovat avainasemassa yhteison kehitty-
misessd. Pitdd my0s olla rohkeutta esittdd mielipiteensd, vaikka ne olisivat toisten mie-
lipiteiden kanssa ristiriidassa. Yksimielisyys kehittdd vihemmén kuin asioiden ja toi-
mintamallien jatkuva kyseenalaistaminen.

Tyo6nohjauksessa kdyvit tyontekijit kokevat saavansa tukea omille ajatuksilleen ja
uusia nikemyksid sithen, miké olisi mahdollisesti oikea ja yhteisesti hyviksytty toimin-
tatapa jonkun lapsen asioiden etenemisen kannalta. Aina ei tietenkdén yhteisymmaérryk-
seen pédstd, mutta ndkokulmien moninaisuus rikastaa silti asioita.

Tyonohjauksessa saa my0s muistutusta asiaan, joka on tirkedd muistaa lastensuoje-
lutyOssé: tyontekijit eivit ole lasten ongelmia aiheuttaneet, vaan ne johtuvat ihan muista
syistd. Tyontekijat yrittavét olla hyvéntekijoitd ja korjata lapsille aiheutuneet haitat.
Tyo6nohjaus tarjoaa vertaistukea sen kautta, ettd tajuaa ettei ole ongelmien ja moninias-
ten ajatustensa ja tunteidensa kanssa yksin. Tdma tieto keventdd mieltd ja edistdd ty0ssa
jaksamista.

Yhteisestd jakamisesta huolimatta tyOyhteisdssd koetaan, ettd tyonohjauksella on
suurempi merkitys henkilokohtaisten toimintatapojen kannalta kuin tyOyhteison kehit-
tamisen kannalta. Tydnohjauksessa oivaltaa, ettd muillakin on haastavissa tilanteissa
samanlaisia ajatuksia ja tunteita kuin itselld. Tdmén oivaltaminen tuo itsevarmuutta ja
lisdd itseluottamusta. Eri ihmiset saavat poimittua tydnohjauskeskusteluista eri asioit.
Siithen, mitd tyonohjaustilaisuudesta saa irti ja miten sielld esiintyvdd vuorovaikutusta
tulkitsee, vaikuttaa myos paljon se, millaiset asiat viime aikoina ovat olleet pinnalla

tyOn arjessa ja omassa henkilokohtaisessa elaméssa.

5.4 Tyonohjauksen yhteydet tyohyvinvointiin

Yhtend tavoitteena tyonohjauksessa on tyohyvinvoinnin lisédminen sekd yksilo- ettd
yhteisotasolla. Ongelmatilanteisiin liittyvien tunteiden purkamismahdollisuus lisdd hen-
kilokohtaista hyvinvointia. Tydnohjausistunnoissa saa rauhassa kertoa omia tunteitaan

ja ajatuksiaan.
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Jos arjessa on tapahtunut jotakin suurta, tyonohjaus on hyvd paikka kasitelld sitd ja
purkaa sithen liittyvid tunteita.(I)

Tyo6nohjaus on menetelmd, jolla tydyhteison ja organisaation johdon on mahdollista
varmistaa tyon laatua sekd yksilo-, ryhma- ettd organisaatiotasolla. Tydnohjauksella
pyritddn huolehtimaan my0s siitd, ettd tydyhteison oppiminen ja jatkuva kehittyminen
varmistuisi. (Senge 1990.)

Ihmissuhdealojen korkea tydlle omistautuminen selittdd osaltaan sitd, miksi tyonoh-
jaus on suosituinta nimenomaan ihmissuhdealoilla, vaikka sitd voitaisiin toteuttaa am-
matillisen kehittdmisen vélineend millé tahansa alalla. Thmissuhdety6té tekevien tyonte-
kijoiden kiinnostus tyonohjausta kohtaan selittyy kahdesta syystd: Toisaalta korkea
tyomoraali saattaa kuormittaa heitd niin paljon, ettd tydnohjaus toimii keinona etsid ta-
sapainotilaa ja omia inhimillisid rajoja itsensé ja oman jaksamisensa kannalta. Toisaalta
korkea tydomoraali aiheuttaa jatkuvan halun kehittdé itseddn yhd paremmaksi tyonteki-
jéksi. Jatkuva kehittymisen halu tekee heistd hyvid ohjattavia tyonohjaukseen, silld se
tarkoittaa sitd, ettd he jo automaattisesti haluavat arvioida ja pohdiskella omaa toimin-
taansa, eikd heille tarvitse opettaa, mink& roolin ohjattavana kuuluu ottaa. (Keski-Luopa
2001, 43.)

Haastattelutilanteissa tyonohjauksen ja tyOhyvinvoinnin yhteyksistd tulee esiin eri
nékokulmia eri thmisiltd. Ty0Ossd jaksamiseen ja tyohyvinvointiin vaikuttavat ty6toverit
ja se, miten hyvin heidét ja heiddn toimintatyylinsé tuntee. Hyvinvointiin tydsséd vaikut-
taa paljon my0s se, miten paljon ylemmaltd johdolta tulee médérdyksid ja ohjeita tyon
tekemisestd ja kuinka paljon vaikutusmahdollisuuksia niiden suhteen kokee. Oman hen-
kilokohtaisen eldmén asiat ja mahdolliset kriisit heijastuvat myos helposti tydssé jaksa-
miseen. Kiire ja ulkoapiin, esimerkiksi lasten vanhemmilta tulevat odotukset, tuottavat
paineita ja verottavat tydssd jaksamista. Tyytyvéisyyden omaan palkkaan koetaan edis-
tavin jaksamista. Esimiehet kokevat, ettd rankassa vuorotydssd tydvuorotoiveiden
kuunteleminen alaisilta ja niiden huomioiminen on myds hyvin tarkedd, jotta yhteison
jasenet jaksavat jatkaa tyoskentelydén lastenkodissa.

Ty6tiimi on yksi tekijd, jonka koetaan auttavan jaksamaan. Hyvd ryhmédhenki
edesauttaa jaksamista, kun taas ristiriidat tyontekijoiden vélilld saavat tyontekijét voi-
maan huonommin. TyShyvinvointi muodostuu siitd, ettd on tyytyvéinen tydyhteison
ilmapiiriin ja niihin puitteisiin, joita johto tyolle asettaa. TyOhyvinvointia edesauttaa,
kun pystyy kokemaan yrityksen toimintaperiaatteen hyvénid ja arvot sellaisina, ettéd
tyontekija pystyy itsekin ne allekirjoittamaan.

Tyonohjauksen koetaan haastateltujen keskuudessa osaltaan tukevan omaa toimintaa
tyOssd ja antavan vahvistusta omalle tydskentelyotteelle. Henkisesti raskaassa tyOssd
jaksamiseen vaikuttaa se, ettd on olemassa paikka ja aika tyon herdttimien tunteiden

purkamiselle. Erds kokee tydidentiteetin vahvistuvan tyonohjauksessa ja oman tydiden-



93

titeetin vahvistumisen taas auttavan jaksamaan toissd. Kun on itsevarmempi olo siité,
mité tekee ja luottaa omiin kykyihinsd, voi tydssd paremmin.

Tyo6nohjauksella on vaikutusta tydssé jaksamisen ja tyohyvinvoinnin kannalta, jos
siitd vain osataan ottaa tarjottu hydty irti. Tutkittavan yhteison tyontekijit kokevat tyon-
ohjauksen hyvin eri tavoin. Jotkut eivit pida sitd ollenkaan térkednd, toiset taas toivoisi-
vat, ettd sen tarjoamaa mahdollisuutta itsensd kehittimiseen ja tyon paineiden purkami-
seen osattaisiin hyddyntdd paremmin. Télld hetkelld monista tuntuu, ettd niin ei ole.
Tyo6nohjauksen kuuluisi olla turvallinen paikka asioiden, mielipahan ja paineiden pur-
kamiseen, mutta liian harva tyOntekijd kayttdd nditd hetkid hyviksi. Kun osa porukasta
el ota tyonohjausistuntoja tosissaan ja vaan istuu paikalla tuppisuuna, lopun ryhmén
motivaatiokin laskee.

Ihmiset ovat erilaisia tavoissaan késitelld tyon aiheuttamia tuntemuksia ja ajatuksia.
Joku kokee, ettd nimenomaan itsensd kanssa tulisi tehdé tditd pohdiskelemalla asioita
mielessddn esimerkiksi tydtilanteiden jilkeen tyOmatkoilla. Toiset ovat sitd mieltd, ettd
ajatusten purkaminen on paljon mielekkddmpéd sopivana hetkeni tyon arjessa kuin eril-

lisissd tyonohjausistunnoissa.

Niin en sit tiid, kun esimerkiks niitd tyossd jaksamiskeinoja jaetaan yhteisesti tyonohja-
uksessa, ja joku sanoo esimerkiks et tykkdid virkata. Niin se ei kylli edesauta mun henki-
lokohtaista tyohyvinvointia millddn tavalla kuulla muiden keinoista ehkdisti stressid.
Mulla on omat keinot kiytossini, eikii musta se oo tirkeetd, ettd niiti jaksamiskeinoja
kasitellidn yhdessd. (VII)

Vapaa-aika ja vapaa-ajan aktiviteetit toimivat kuitenkin monelle parhaana vastapai-
nona ajoittain henkisesti hyvin raskaalle tyolle. Joillakin stressin purkamiseen toimii
litkunnan harrastaminen, toisilla perheen kanssa ajan viettiminen, musiikin kuuntelemi-
nen tai késity6t, joilla saa mielen pois tydasioista. Erds sanoo sen tirkeimpind jaksa-
miskeinona, ettd vapaalla ei tarvitse olla samanlaisten aikataulupaineiden ja kiireen kes-
kelld kuin toissd. Yrityksen tarjoama tyky-liikunta koetaan myds mielekkdénd tyohy-
vinvoinnin ylldpitdjana.

Tyo6kavereiden tunteminen parantaa tydpaikan ilmapiirid, miké auttaa jaksamaan pa-
remmin. Se, ettd asiat sanotaan muille suoraan, eikéd joudu tulkitsemaan asioita rivien
vélistd, vihentdd tyopéivien kuormittavuutta. Kun toisen tuntee hyvin ja osaa suhteuttaa
hénen toimintatapansa kyseiselle ihmiselle tavanomaiseen kéyttdytymiseen, vadrinym-
maérrysten mahdollisuus pienenee.

Tyo6nohjauksen yhtend etuna on vertaistuen saaminen muilta tydyhteison jdsenilta.
Kun kuulee, ettd tyotoverit kokevat asioita samalla tavalla kuin itse, tulee helpotuksen
tunne esimerkiksi siité, ettei olekaan ainoa, joka kokee jonkin asian vaikeaksi. Toisia on

tarked tukea myds tyon arjessa. Useampi kokee silld olevan suuren merkityksen tyonte-
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kijille, ettd muut ymmartidvit hidnen reagointitapaansa. Erityisesti uudenlaisissa tilan-
teissa tukea koetaan tarvittavan.

Palautteenantaminen on yhdenlaista tukemista. Tyontekijén kasitys siitd, toimiko hidn
oikein jossakin tilanteessa joko vahvistuu tai heikentyy sen mukaan, millaista palautetta
hin saa. Arjen pienissi tilanteissa tukeminen luo puitteet sille, ettd tukea osataan antaa
myo0s isommissa kriisitilanteissa. Tyotovereiden tarjoama tuki on suurimmalle osalle
haastatelluista myos merkittdva toissd vithtymisen ldhde. Arjen tyotilanteissa voi my0s
yrittdd tehdd paédtoksid, jotka tuntuvat tukevan tydtoverin jaksamista kyseisessd tilan-
teessa. On tirked joustaa tilanteen mukaan. Jos jollakin on rankkaa, ty6tehtdvien jaka-
misesta paitettdessd voidaan ottaa eri ihmisten jaksamisen tila huomioon kunakin ty6-

paivéna.

5.5 Tyonohjaukseen kohdistuva Kkritiikki ja kehittimistoiveet

No siis timd tyonohjaus, joka meilld nyt on... Mi en oikeen ilyd sitd. En saa siitd juu-
rikaan mitddn irti. Voi olla, ettd se on ithan itestini vaan kiinni, mut mun mielest se on
vihin niin kuin sellasta et jaaritellaan vaan jotain... (VII)

Vaikka tyonohjausta pidetddn hyvin tirkednd, yhteison jésenet ndkevit siind paljon
kehittdmisen varaa. Nykyisellddn tyonohjausta pidetdén turhankin samanlaisena fooru-
mina henkildstopalaverin kanssa. Toivottaisiin, ettd ihmiset heittdytyisivit mukaan
enemman, jolloin istunnoista saataisiin enemméin hydtyé irti. Liian moni tyOntekijoistad
pitdd tyonohjausistuntoja “pakollisena pahana” pilaten télld asenteella osittain muilta
tyontekijoiltd mahdollisuuden tydonohjauksesta saatavan hydtyyn.

Ohjaajan merkitys tyonohjauksen hydtyjen kannalta ndhddin suureksi. Tdssd tyOyh-
teisOssd tyonohjaajaa kohtaan esitetdén paljon kritiikkid. Koetaan, ettd tyonohjaajan ja
ryhmén véliset kemiat eivét tdysin kohtaa ja siksi on vaikea saavuttaa tydonohjaukselle
asetettuja tavoitteita. Tydnohjaaja tarttuu usein yhteison ndkdkulmasta epédolennaisiin
asioihin, mika lietsoo kummallista ilmapiirid istunnoissa ty0yhteison keskuuteen. Tyon-
ohjaaja ndhddén viisaana, mutta hdnen antamansa neuvot menevét valitettavan usein
asian vierestd, jolloin tyOnohjattavat eivét jaksa heittdytyd teemojen pohtimiseen. Ny-
kyinen tyonohjaaja tuntuu toimivan esteend keskustelulle, vaikka hidnen pitdisi edistda
sitd.

Tyo6nohjaajan roolissa tydyhteison jdsenet ndkevit monia tdrkeitd tehtdvid. Tyonoh-
jaajan tulee monen mielestd etsid aiheita ja teemoja, joilla tydyhteison kehittymisvaihet-
ta koskevia aiheita saataisiin koottua yhteen ja milld tavalla kehittymistd saadaan vietya
eteenpdin. Tyonohjaajan tehtdvind nidhdddn olevan myods kyky tuoda esiin erilaisia né-

kokulmia asioihin. Ulkopuolisen nékdkulman kuuleminen on tirkedé ohjattaville. Toi-
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veena olisi, ettd tyOnohjaaja toimisi keskustelun vetdjéni, joka antaisi ohjattaville to-

teuttamiskelpoisia ideoita ja muita ajatuksia yhteison kdymén keskustelun lomassa.

Tyonohjaajan pitdis mun mielestd johtaa keskustelua. Se heittiis omia ajatuksia viliin
ja tyoyhteiso puhuis. Valitettavasti meilld se on varmaankin toisin pdin: ohjaaja polot-
tdd ja muut istuvat tuppisuuna. (V)

Useampi tyOyhteison jdsen kokee, ettd nykyinen tyonohjaaja ei aina ymmaérrd tyon-
tekijoiden ajatuksia silld tavalla, kun he niitd tarkoittivat. Téstd syystd hdnen antamansa
neuvot menevit vililld asian ohi. Osa tyontekijoistd kokee tydonohjauksen olevan jok-
seenkin turhaa sen vuoksi, ettd samat ajatukset arjen haastavia tilanteita koskien voitai-

siin vaihtaa tyontekijoiden kesken yhtd hyvin tilanteen osuessa kohdalle tyon arjessa.

Mun mielesti tyonohjauksella ei oo niin suurta merkitysti, koska me puhutaan asioista
tosi avoimesti tyontekijoiden kesken muutenkin. (I)

Tyo6nohjausprosessissa katsotaan olleen idean tasolla paljon hyvid teemoja, joista
tyontekijéitkin ovat innostuneet. Hyvélti kuulostavien ideoiden toteutuksen taas nihddin
menneen liian usein pieleen. Osittainen syy tdlle on tyontekijéiden suhtautumisessa ja
osittain tyonohjaajan tavassa késitelld sovittua asiaa. Osa tyontekijoistd kokee, ettd
tyonohjauksessa késitellddn ikdin kuin védrid asioita, eikd ole annettu aikaa niille asioil-
le, joita tarvitsisi késitelld ja joiden osalta tuntemuksia olisi hyvé purkaa.

Useimpien tyontekijoiden mielestd tyonohjauksen tavoitteiden saavuttamisen kannal-
ta tyonohjaajan vaihtaminen olisi hyviksi. Nykyisellddn tyonohjausprosessin koetaan
jumiutuneen paikoilleen ja timén mydta tyontekijoilld ei ole motivaatiota paneutua pro-
sessiin. Uudesta ohjaajasta toivottaisiin saatavan piristystd kehittimiseen ja uusia ideoi-
ta toteuttavaksi. Tyontekijdt tiedostavat, ettd tyonohjaus on kallista, joten koetaan, ettd
olisi rakentavampiakin tapoja toteuttaa sita.

TyOyhteisossé oli hetken aikaa pahimmalla kaaoksen hetkelld kdynnissé toisen tyon-
ohjaajan vetdmé tyonohjaus rinnakkain tdmén varsinaisen pitkdén jatkuneen tyonohja-
usprosessin kanssa. Monet tyontekijoistd kokivat tdmdn rinnakkaisen tyonohjauksen
olleen hedelméillisempad, silld he kokivat tyonohjaajan ymmaértavén heidén tyotddn ja
tyOyhteison tarpeita toista tydonohjaajaa paremmin. Toisen tyOnohjaajan jirjestimin
tyonohjauksen koettiin kohottaneen yhteison yhteishenked ja avanneen keskustelukult-
tuuria. Erilainen ohjaaja sai innostettua ihmisid mukaan teemoihin taitavasti ja monille
tyOyhteison jisenille jdi tunne, ettd tyotoverit laittoivat itsenséd peliin paljon paremmin
toisen ohjaajan kanssa. Henkilokemiat tuntuivat toimivan paremmin toisen ohjaajan
kanssa, mutta yrityksen johtaja piti nykyisen tydonohjaajan tarjoamaa palvelua tarkedm-

pana.
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Kysyttdessd tyOyhteison jaseniltd, miksi toisen tydnohjaajan tydnohjausistunnot ko-
ettiin toisia istuntoja paremmiksi, kertoivat useammat, ettd henkilokemiat kohtasivat
paremmin, ilmapiiri oli vapautuneempi ja kaikki osallistuivat keskusteluun edellisisté
syistd johtuen. Erds toi esiin, ettd hyvd tydnohjaaja antaa tyontekijéiden myds olla halu-
tessaan hiljaa. Vuorotellen kysymisestd, mitd nykyinen tydnohjaaja paljon harrastaa,
tulee tyontekijoille se olo, ettd heiddt pakotetaan puhumaan. Silld ei ole koettu olevan

hyvéa vaikutusta yhteison jasenten asenteisiin tyonohjausta kohtaan.

Se on vihin sellaista, etti jos ei oo mitdiin sanottavaa, kuten md ite monta kertaa oon
kokenu, ettei oo ollu, niin silti se tyonohjaaja vaatii, ettd mun tiytyy sanoa jotain. Siiti
tulee sellanen olo, etti vield vahemman haluu sanoo mitidin. (V)

Hyviltd tyonohjaajalta toivottaisi, ettd hén toisi esiin jatkuvasti uusia ideoita ja ky-
seenalaistaisi tydyhteison olemassa olevia toimintatapoja. Toisenlaisen ohjaajan myd&ta
asioiden reflektoinnin toivottaisi helpottuvan ja ehkd tyontekijéatkin alkaisivat tuoda
esiin omia ideoitaan rohkeammin ja avoimemmin. Erds tyOyhteison jdsen pohtii, ettd
hénti kiinnostaisi tietdd, mitd muuta tyonohjaus voisi olla, koska hénelld on kokemusta
vain tistd yhdesti tyonohjausprosessista. Toisaalta myos tyontekijoiden itse tulisi ottaa
vastuu prosessin suunnan médrittelemisestd ja tuoda esiin ideoita, joilla tyonohjausta
saataisiin muokattua enemman juuri timén tydyhteison tarpeita vastaavaksi.

Mikili tyonohjaajan vaihtaminen ei tule kysymyksiin, toivoo useampi, etti tyonohja-
usistuntojen kulttuuria olisi pystyttdva kehittimdin avoimemmaksi. Tdmé vaatisi pon-
nisteluja kaikilta tyOntekijoiltd ja yhteistd paatostd siitd, ettd kaikki laittavat kortensa
kekoon yhteisen hyvén puolesta ja asennoituvat tyonohjausistuntoihin avoimesti ja ke-
hittymistd haluten. Nykyiselldén ihmiset ovat hyvin pidéttyvéisid tydonohjaustilanteissa.
Erddn tyontekijdn lausumasta tulee hyvin esiin sen oivaltaminen, ettd ryhmén itsensd

tulisi kehittas itsedin:

Jos kokee, ettei tyonohjauksesta ole mitidn hyotyd, niin kylld siini jokainen voisi myos
tutkia vihdn itsedin. Me itse sielld keksitiin ne keinot, milli teemme parhaamme tilan-
teessa. Ohjaajalla on toki jonkinlainen rooli teemojen esille tuojana, mutta me tyonteki-
jit teemme sen tyon ja aikaansaamme kehitystd, ei tyonohjaaja. (I11)

Erés haastateltavista tiivistdd odotukset tyonohjausta kohtaan siten, ettd hén toivoisi
akuuttien asioiden késittelemisen jatkuvan. Liséksi toiveena on, ettd tyOyhteison kaoot-
tinen tilanne saataisiin rauhoittumaan ja etté ristiriidat ja muut asiat selvitettéisiin aina
juurta jaksaen, jotta mikdén asia ei jdisi painamaan kenenkdin mieltd. Myos tydyhteison
kehittamistd koskevat aiheet olisi hyva pitdéd jatkuvasti mukana yhtend tyonohjauksen

tavoitteena.
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Kaikki eivit osaa esittdd tyonohjausprosessia kohtaan minkéiénlaisia toiveita, silld he
kokevat arjessa tapahtuvan keskustelun riittdvéksi. Asioista voi heidédn mielestddn ilman
tyonohjaustakin keskustella avoimesti sekd esimiesten ettd muiden tydyhteison jdsenten
kanssa. Erds tyontekijd toteaa, ettd toivoisi tyonohjausprosessin osuutta vihennettdvin
ja sen sijaan voisi panostaa koulutukseen satsaamiseen. Teoreettisen koulutuksen myo6té
padstiisiin enemmain kisiksi terapeuttisen ja kuntouttavan tydotteen soveltamiseen, mi-
ki on tyontekijén toiveena.

Yhtené toiveena moni tuo esiin mahdollisuuden paistd yksiltyonohjaukseen nykyis-
td useammin. Enemmistd tdmén tutkimuksen haastateltavista oli kdynyt muunkin tyyp-
pisissd tyonohjausistunnoissa kuin tdmén tutkimuksen fokuksessa olevissa ryhmi-
tyonohjausistunnoissa. Tydyhteison tyontekijoille on suotu mahdollisuus kdyda yksilo-
tyonohjauksessa oman tarpeen mukaan ja kahdelle yksikdn esimiehelle jérjestetdén
saannollistd johdon tydnohjausta, joka toteutetaan kahden tyontekijdn ja tyonohjaajan
kesken. Tyonohjaajana toimii sama henkil6 kuin tydyhteison istunnoissakin.

Kokemukset yksilotydonohjausistunnoista ovat ryhmétyonohjausta antoisampia. Niis-
sd koetaan padstavin kasitteleméédn juuri sellaisia aiheita, jotka itse kokee tirkeiksi.
Esiin tulee, ettd yksilotyonohjauksessa pystyy erittelemdin ajatuksiaan ja tuntemuksiaan
ryhmédmuotoista tydnohjausta vapautuneemmin. Esimerkiksi asioita, jotka liittyvat
omaan rooliin tydyhteisdssd, on paljon helpompi kisitelld kaksin tyonohjaajan kanssa
kuin ryhmaéssé koko tydporukan kuullen.

Ylipdatadn tyOyhteison jdsenet kokevat, ettd yksilotydonohjauksissa teemoihin on tur-
vallisempaa heittdytyd, kun ei tarvitse miettid tyOyhteison reaktioita ja hyviksyntda
mielipiteilleen, eikd asioita tarvitse pohtia niin selkedksi ennen niiden ddneen esittimis-
td. Yksilotyonohjauksessa joutuu vékisinkin antamaan itsestdén paljon, kun on yksin
omine ajatuksineen ohjaajan fokuksessa. Siind joutuu tekeméédn jatkuvaa ajatustyotd
itsensd kanssa ja oikeastikin se tuottaa uusia oivalluksia ja huomaa jo muutamankin

kdynnin aikana kehittyvansé tyontekijand ja ihmisena.

Mua jotenki tossa ryhmdjutussa hiiritsee. .. ei siind tuu niinku laitettuu itteensa li-
koon. Se on vihin sellasta pinnallista ja ulkokohtaista ja sitten monesti ne kdsiteltivit
asiatkin on sillee jotenkin itsestdiin selvyyksii ja niitd samoja asioita on jotenkin nyt
vatvottu kaks, kolme vuotta... mi en ainakaan vaan saa siitd kovin paljoo. Yksilo-
tyonohjaus on paljon antoisampaa. (I)

Yksilotyonohjaukseen padsee, kun kokee siti tarvitsevansa. Aikaa varatessa on usein
jo on jokin teema mielessd, josta haluaa mennd tyonohjaajan kanssa keskustelemaan.
Jos téllaista teemaa ei ole valmiina, erds tyontekijé kertoo tyonohjaajan saavan sen ih-
misestd esille ikddn kuin rivien vélistd. Yksilotyonohjauksen etuna on myos se, ettd pei-

laa vain ja ainoastaan omia asioitaan ja kehittdd nimenomaan vain omaa itsedén. Itsensa
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kehittdmiseen 10ytyy sisdsyntyistd motivaatiotakin paljon helpommin kuin ryhmén ke-
hittdmiseen.

Yksilotyonohjaus on tilanne, jossa saa purkaa itsedédn turvallisesti ja tdysin avoimes-
ti. Voi luottaa siihen, ettd asioiden késitteleminen jaa tyOntekijén ja tydonohjaajan véli-
seksi asiaksi. Useat sielld késiteltdvit hyvinkin henkilokohtaiset aiheet on tyontekijalle
itselleen vaikeita ja usein tarkoituksetontakin tuoda koko ryhmén késiteltdviksi. Lisdksi
ryhmétyonohjauksessa oma osuus jdd usein pintapuoliseksi, kun aikaa on annettava
my0Os muiden kommenteille. Siksi toiveena olisi myds saada enemmén kannustusta ja

mahdollisuuksia kdyda yksilotyonohjauksessa.

Kyl md koen, etti ne ryhmiitilaisuudet on silleen hyvid, ettd kyllidhin ne aina siti ryh-
miéhenked parantaa ja kohentaa. En nyt niitd sillee ldhtis tuomitsemaan, mut se mitd
sieltd ite saa, niin se on vihdn vihissid mun kohdalla ainakin... Kannatan enemmin siti
yksilotyonohjausta. (IV)

Yhteenvetona tdstd voisi ajatella yksilomuotoisen ja ryhmdmuotoisen tyonohjauksen
palvelevan eri funktioita: ryhmissa késitelldéin ryhmén yhteishengen ja yhteistoiminnan
kannalta keskeisié asioita, kun taas yksilotyonohjauksessa keskitytddn henkilokohtaisiin
ammatillisen kehittymisen teemoihin. Ylipdénsa tyonohjausta kohtaan kohdistuvan kri-

tiikinkin kautta tulee esille se, miten eri tavalla eri ihmiset tydnohjauksen kokevat.
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6 YHTEENVETO JA POHDINTA

6.1 Tyonohjaus ja vuorovaikutus kehittymisen edistajini

Tutkimukseni tavoitteena oli 10ytad niitd tekijoitd, jotka aikaansaavat tyOyhteison kehit-
tymisté ja selvittdd sekd tyonohjauksen ettd kehittymisen kokemista lastenkodin tyoyh-
teison keskuudessa. Halusin myds tutkia sitd, millaisen merkityksen tyontekijét antavat
tyonohjaukselle ja vuorovaikutukselle tyoyhteison kehittymisen ja yhteistoiminnan pa-
ranemisen kannalta. Tydnohjauksen ja kommunikaation merkityksestd tydyhteison ke-
hittdjénd ja vuorovaikutuksen fasilitaattorina voidaan nostaa tdmén tutkimuksen tulosten
perusteella esiin useita vuorovaikutuksen helpottumiseen ja mahdollistumiseen liittyvié
seikkoja.

Tyo6nohjausprosessin hyotyind tutkitussa tydyhteisdssd ndhtiin muun muassa keskus-
telukulttuurin paraneminen ja yhteistoiminnan tehostuminen. Néitd saivat aikaan asioi-
den kyseenalaistamisen lisddntyminen, mahdollisuus ndkokulmien vaihtamiseen tyonte-
kijoiden kesken seké yhteisten pelisdéntdjen luominen yhdessd koko tydyhteison kesken
sille varatulla ajalla, jolloin yhteiselle keskustelulle on oikeasti aikaa. Tyonohjauksessa
tyontekijit kokivat oppivansa tietynlaisen tyylin asioiden tarkastelemiseen ja niistd kes-
kustelemiseen, minkd seurauksena asioita tuli kyseenalaistettua ja pohdittua samaan
tyyliin my0s tyOpaikan arjessa. Tydnohjauksessa opittu keskustelutaito vahvisti tyoyh-
teison keskustelukulttuuria, ja tdimé hyoty siirtyi myos tyopaikan arkeen. Oman ajatte-
lun koettiin rikastuvan uusilla ndkokulmilla, kun kuuli yhteisessd, tavoitteellisessa kes-
kustelussa muiden mielipiteitd asioista. Ndkokulmien monipuolistumisen kautta ymmar-
rys erilaisuudelle lisdéntyi ja oppi arvostamaan entistd paremmin muiden mielipiteita.
Lisdksi tyonohjauksessa koettiin hyddylliseksi se, ettd pddsi kuulemaan toisten koke-
muksia tilanteista, jolloin tyontekijdt kokivat saavansa vertaistukea henkisesti raskaisiin
tilanteisiin. Ilmapiirin muuttuessa prosessin edetessd avoimemmaksi ja keskustelukult-
tuurin parantuessa tyonohjauksen positiivisten vaikutusten havaittiin lisdantyvén.

Tutkimuksen tuloksissa esiin nousi vertaistuellisten hyotyjen lisdksi my0s tyonohja-
uksen opetuksellinen puoli: tydnohjauksessa péddstddan vaihtamaan tyopaikan kéytintojé
keskendén muiden kanssa, opitaan uusia toimintatapoja muita kuuntelemalla seké pais-
tadn madrittelemidn yhdessd toimintalinjoja. Tydnohjauksen koettiin toimiva myds hy-
vind perehdytyksen keinona uusille tyontekijdille, silld tyonohjauksen myotd uudet
tyontekijit padsevit kiinni yhteison ajatuksiin tyon tekemisestd ja yhteisistd toimintata-
voista.

Tyonohjauksessa médritellddn aina tavoitteet prosessille. Péddasiallisina tavoitteina
tutkitussa tyOyhteisdssd nousivat esiin toimintalinjojen selkeyttdminen ja yhteisten peli-

saantdjen luominen, yhteishengen parantaminen, muiden ymmaértamisen lisddntyminen
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sekd ajatusten vaihtamisen kautta tapahtuva nékokulmien avartuminen. Toiset toivoivat
tyonohjauksessa kéytivin keskustelua konkreettisista tyotilanteista ja niistd selviytymi-
sestd, kun taas osa tyOntekijoistd toivoi tyonohjaukselta filosofisempaa keskustelua kas-
vatuksen perusperiaatteista. Nakokulman perustydhon ja tydyhteisdon koettiin laajene-
van tyonohjausprosessin kuluessa. Tdmén tutkimuksen kohdetydyhteison kokemusten
perusteella tyonohjausprosessin alkupuolella tartuttiin hyvin konkreettisiin arjen asioi-
hin, kun taas tarkastellun jakson loppua kohden mentéessd pédstiin pohtimaan abstrak-
timman tason asioita. Tavoitteet tulivat jollakin tavalla tdytettyd, muttei kokonaan.

Tyo6nohjaukselle asetettujen yhteisten, yhdessd maéériteltyjen tavoitteiden rinnalle
suurin osa tyOntekijoistd madritteli omia henkilokohtaisia tavoitteitaan. Sosiaali- ja ter-
veysalan ihmisille on tyypillistd kokea kutsumusta tekeméansé henkisesti rankkaa tyota
kohtaan, mikd saa motivoitumaan heidét entisti enemmén itsensd ja oman ammatti-
identiteettinsd kehittimiseen. Halu olla jatkuvasti parempi tydssd motivoi monia kehit-
tdmiin itseddn ammatillisesti. Sosiaalialan tyon koettiin aiheuttavan riittdméttomyyden
tunteita, mikéd sai tyontekijdn haluamaan oppia jatkuvasti uusia keinoja tilanteiden késit-
telemiseen. Koettiin, ettei ilman halua kehittyd my6skéddn kehitystd saada aikaan, joten
oma motivaatio on itsensd kehittdmisessa tirkedssé osassa.

Tyo6nohjauksen koettu merkitys oli tdimén tutkimuksen perusteella paljon kiinni per-
soonasta. Osa tutkitun tydyhteison jdsenistd piti tydnohjausta tiarkeédnd keskustelun ja
kehittymisen areenana sekd henkilokohtaisen ettd tyOyhteison kehittymisen kannalta,
kun toiset taas ndkivét ennen kaikkea muiden, tyonohjauksen ulkopuolisten asioiden
olevan kehittymisen keskidssd. Tyonohjauksen hyddyn kokeminen oli hyvin yksilollis-
td: Osa koki tydnohjauksen olevan yksi tyon tarjoamista voimavaratekijoisté ja koki sen
lisddvén tyohyvinvointia ja vihentdvin kokemusta tyon kuormittavuudesta, kun paisi
“tuulettamaan tunteitaan” tyonohjaukseen. Toisista tyonohjaus oli turhaa, koska asioista
voitaisiin keskustella hyvin tyon arjessakin.

Tyo6nohjauksen merkityksestd kehittymisen kannalta oltiin montaa mieltd, mutta sen
sijaan vuorovaikutuksen keskeisestd merkityksestd oltiin tarkastellussa tydyhteisdssa
hyvin yksimielisid. Kommunikaatio ja sen toimivuus néhtiin tirkeimpind l&htokohtina
kehittymiselle. Jotta ylld mainittuihin tydnohjauksen tavoitteisiin péadstéisiin, tyontekijét
olivat sitd mieltd, ettd asioista on kommunikoitava laajasti sekd tyonohjauksessa ettd sen
ulkopuolella tyon arjessa.

Tédmin tutkimuksen tulosten perusteella vuorovaikutus oli siis avaintekijdnd kaikessa
kehittymisessi: asioiden jakamisessa, yhteisten toimintalinjojen luomisessa ja sisdisti-
misessd sekd hyvén tydilmapiirin luomisessa. Ryhméssd kommunikoimalla mééritellddn
yhteiset tavoitteet kehittymiselle ja yhteisen keskustelun avulla niihin pyritdén péaése-
médn. Mitd enemmain puhutaan, sitd paremmin tydtoverit hahmottavat toistensa niko-
kulmia ja oppivat tuntemaan toinen toistaan. Ajatuksia jdsennettiin ja kehitettiin eteen-

pdin sekid tyonohjauksessa ettd muutoin kommunikoimalla muiden kanssa. Sosiaalityon
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kontekstissa puhumisen koettiin olevan erityisen tdrkedssa roolissa, silld tydon ongelmat
ovat luonteeltaan sellaisia, ettei niihin ole olemassa yhté oikeaa vastausta. Tdmén vuok-
si ajatusten jantkuva vaihtamisen koettiin olevan oikeastaan valttamétonta.

Kehittymisen kannalta tdrkednd ndhddin myo6s kommunikointi kommunikaatiosta.
Lahes kaikki kehittyminen tarkastellussa tydyhteisossd kulminoitui siithen, miten saada
tydyhteison vuorovaikutus sujuvammaksi ja keskustelukulttuuri avoimemmaksi. Tyoyh-
teison kehittyminen entistd toimivammaksi kokonaisuudeksi vaikuttaa sosiaalityon ym-
péristoon sovellettuna suoraan lasten hyvinvointiin, ja hyvinvoivat lapset tarkoittavat
sitd, ettd tydssd on onnistuttu ja haluttuja tuloksia saatu aikaan.

Tutkimustuloksissa esiintyi myds kritiikkid tydnohjausprosessia kohtaan. Tarkastel-
lussa tyOyhteisdssd valtaosa tydyhteison jdsenistd oli sitd mieltd, ettei heiddn tyonohjaa-
jansa ollut paras persoona juuri heidédn ryhméansd ohjaamiseen. Henkilokemioiden koh-
taaminen ohjaajan kanssa koettiin tirkeénd tyonohjauksen onnistumisen kannalta. Jos
ryhmaé ja tyonohjaaja ovat eri “aaltopituudella”, osa ihmisistd kokee itsensd turhautu-
neeksi, eikd tyonohjauksella ole toivotunkaltaisia vaikutuksia.

Tarkastellussa tyOyhteisossd havaittiin, ettd kehitystd oli tyonohjausprosessin aikana
tapahtunut. Koska tyonohjaajan vaikutus nédhtiin suhteellisen pienend, vahvistaa se enti-
sestddn sitd teorian valossa oletettua asiaa, ettd nimenomaan ryhmad itse uudensi ja ke-
hitti omaa toimintaansa. Tutkimustulosten mukaan tydyhteison kehittymisen huomasi
tyoyhteison yhteisollisyyden lisddntymisestd, keskustelukulttuurin paranemisesta seké
arjen paremmasta jisentyneisyydestd. Samanlaisia etuja mainittiin olevan myds tyonoh-
jauksella, joten tdstd voi vetdd sen johtopditdksen, ettd vuorovaikutus oli se tekiji, joka
kehitystd tyoyhteisdssé sai aikaan. TyOnohjaus siis toimi areenana vuorovaikutukselle ja
sitd kautta kehitti yhteisdd. Yhtd lailla kehitystd olisi ehkd voinut tapahtua siis ilman
tyonohjausta, mutta silloin olisi tarvittu jokin vaihtoehtoinen areena tavoitteelliselle
kommunikoinnille.

Tédmin tutkimuksen tuloksista voidaan liséksi nostaa esiin se useamman haastatellun
esiin tuoma kokemus, ettd mitd vapaammin ylin johto antaa ty0yhteison itse maarittda
omia toimintaperiaatteitaan, tavoitteitaan sekd tyon toteutusmuotoja, sitd tarkoituksen-
mukaisempaa ja onnistuneempaa toiminta on. TyOyhteisossd tyotd tekevdt nédkevit
kaikkein ldhimpda oman todellisuutensa ja sen tarpeet, miki auttaa luomaan toimintata-
vatkin juuri niiden mukaisesti. Tdssd tutkimuksessa koettiin, etti vapaammat puitteet
toiminnalle takasivat entistd toimivampia kdytdntdjd tyon arkeen. Toisekseen vastuun
antaminen itse tyoyhteisolle lisési vaikutusmahdollisuuden kokemuksia, minké koettiin
parantavan tyohyvinvointia.

Edelld esiteltyjen tulosten kautta koen saaneeni vastauksen tutkimuskysymykseeni
tyonohjauksen ja vuorovaikutuksen merkityksestd. Kommunikoinnin ja asioiden jaka-
misen kautta tyOntekijdt tutustuivat toisiinsa paremmin, ymmadrsivét toisiaan yha

enemman sekd madrittelivit yhteisid toimintalinjoja. Ndiden asioiden avulla aikaansaa-
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tiin tyOyhteison kehittymistd ja saavutettiin laadullisesti parempaa toimintaa ja ty6hy-

vinvointia.

6.2 Tutkimuksen merkitys ja jatkotutkimuksen aiheita

Nykyaikana tyon kuormittavuus lisdéntyy jatkuvasti tyomddrdn lisdéntymisen, tehok-
kuusvaatimusten kasvamisen ja henkiloston vihentdmisen takia. Tdmén vuoksi on entis-
ta perustellumpaa, ettd henkildston jaksamista ja hyvinvointia tuetaan ohjauksellisilla ja
koulutuksellisilla keinoilla (Paunonen-Ilmonen 2001, 13). Koko tydyhteisdlle suunna-
tun tyOyhteison kehittdmisen on todettu lisdédvin henkildston kokemia vaikutusmahdol-
lisuuksia, tiedonkulkua sekd tyon tavoitteiden tuntemista. TyOyhteison kehittiminen
tukee my0s tyokykya. Edelld mainitut tulokset kévivit ilmi Tyoterveyslaitoksen Helsin-
gin kaupungille toteuttamasta kaksivuotisesta tyky-ohjelmasta (Helsingin Sanomat
27.12.2004). Samoilla linjoilla menevét tdiménkin tutkimuksen tulokset, silld tydyhtei-
son kehittdimisprosessin edetessd havaittiin tavoitteiden selkedmpdd ymmarrysti, tie-
donkulun paranemista vuorovaikutuksen paranemisen kautta ja tyOyhteison ilmapiirin
muuttumista avoimemmaksi.

Tédmin tutkimuksen tulosten perusteella voidaan sanoa tavoitteellisen vuorovaiku-
tuksen olevan avainasemassa tydyhteison kehittymisessd. Vuorovaikutus nimenomaan
tyonohjauksen kontekstissa jakoi mielipiteitd tutkimuksen kohdeorganisaatiossa, mutta
suurin osa tyontekijoistd allekirjoitti tyonohjauksessa tapahtuneen vuorovaikutuksen
edistdneen vuorovaikutusta my0s tyon arjessa seké johtaneen parempaan tydilmapiiriin
sekd tyoyhteison kehittymiseen toimivammaksi.

Tulosten perusteella tyonohjauksen voi ajatella olevan yksi toimiva viline ty0yhtei-
son kehittamiseen, silld se korostaa vuorovaikutusta. TyoOnohjaus on soveltuva keino
edistdd yhteisiin pddmaiiriin suuntautumista sekd sosiaalityon kenttddn sovellettuna ettd
muissa organisaatioissa, joissa halutaan saada yhtendistettyd toimintalinjoja ja saada
tyOyhteisd madritteleméén tavoitteitaan sekd toimimaan niiden mukaisesti. Etenkin ih-
mistyotd tekevien organisaatioiden pariin tydnohjaus sopii hyvin, silld se mahdollistaa
ndkokulmien vaihtamisen ja laajentamisen sekd asioiden yhteisen maédrittelemisen.
Keskustelun kautta syntyvé ajatusten vaihto on erityisen tarkedssd osassa varsinkin sel-
laisilla ammattialoilla, joissa tehtdvisséd tOissd ei ole olemassa tiettyjd oikeita tai vaéria
vastauksia, vaan kaikki on tilanteista riippuvaa.

Erityisesti se aspekti, ettd tyonohjauksessa on pyhitetty aika ja paikka puhumiselle ja
reflektoimiselle, korostaa tyOonohjauksen merkitystd nimenomaan vuorovaikutuksen
helpottajana ja edistdjdnd. Monissa tyotehtdvissd tyon arki on niin hektistd, ettei siiné
ole mahdollista tavoitteellisesti keskustella tiarkeistd asioista, vaan tavoitteelliselle kes-

kustelulle on oltava olemassa jokin sille varattu paikka. Ellei kehittimismenetelména
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ole tydnohjaus, koen, ettd joka tapauksessa menetelmén yhteisollistd tiimitydskentelya
kehitettdessd kannattaisi olla vuorovaikutuksellisiin asioihin keskittyvd. Puhumiseen ja
asioiden jakamiseen panostamalla mahdollistetaan yhteisten tavoitteiden luominen, nii-
hin sitoutuminen sekd saadaan tyOyhteisé myds paremmin toimimaan yhteisten tavoit-
teiden suuntaisesti. Jos asioista ei puhuta, eikd niitd mééritelld ja sisdistetd jokseenkin
samalla tavalla yhdessid tyotd tekevdn ryhmin keskuudessa, tavoitteiden toteuttaminen-
kin ja& pintapuoliseksi ja toteuttamistavat hajanaisiksi. Siksi vuorovaikutusta keskidssé
pitdvat menetelmét ajavat asiansa tyOyhteison kehittymisessé ja yhteistoiminnan paran-
tumisen edistimisessa.

Sosiaali- ja terveysministerid on jo 1980-luvulla antanut suosituksen, ettd ihmissuh-
detyotd tekevilld tulisi olla mahdollisuus saada tyonohjausta jatkuvasti koko ty6uransa
ajan (Sosiaali- ja terveysministerion tyoryhmimuistio 1983). Tétd suositusta perustel-
laan silld, ettd tydnohjauksen avulla pystytdén varmistamaan ihmissuhdealojen tyonteki-
joiden riittdvdn korkea ammatillinen taso ja luodaan edellytyksid kohottaa ammattitai-
toa. Organisaation kannalta tarkasteltuna tyonohjausjirjestelmén kehittdmisessd on
useimmiten pyrkimyksend kohottaa koko organisaation toiminnallista tasoa. (Keski-
Luopa 2001, 44.) Mielesténi samoista 1dhtokohdista kdsin ja timénkin tutkimuksen po-
sitiivisiin kokemuksiin nojaten tyonohjausta voitaisiin 1dhted soveltamaan laajemminkin
eri ammattialojen tyon parissa. Jos se ei perustyon luonteen tarkastelemiseen ole sopiva
menetelmad, ainakin silld pystytdén hyvin selkeyttimiin tydyhteison yhteisid arvoja ja
tyon tarkoitusta sekéd parantamaan tyopaikan ilmapiirid.

Tutkimukseni ldhtokohdat olivat hieman erilaisia kuin monissa tyénohjaustutkimuk-
sissa. Useissa aiemmissa tutkimuksissa (ks. alaluku 2.6) on keskitytty tarkastelemaan
tyonohjauksen yhteyttd erilaisiin ilmidihin, kun taas itse halusin tutkia tyonohjauksen
yhteyksid kehittymiseen nimenomaan vuorovaikutusnékokulmasta ja selvittden ihmisten
kokemusten kautta tyonohjauksessa ldsnd olevia kehittymiseen vaikuttavia tekijoita.
Mielesténi onnistuin tutkimukselleni asettamissa tavoitteissa hyvin saaden selville eri-
tellymmin tyonohjauksessa kasiteltdvid teemoja, kehitykseen vaikuttavia asioita, vuoro-
vaikutuksen vahvuus- ja heikkousndkokulmia sekéd ihmisten omakohtaisia kokemuksia
kehittymisen luonteesta.

Yhteisti télle tutkimukselle ja aiemmille tydnohjaustutkimuksille on erityisesti se, et-
ta ldhes joka kerta on loydetty positiivisia yhteyksid ilmion ja tyontekijoiden hyvin-
voinnin kannalta. Tdmén tutkimuksen tulokset ennustavat, jollei suoranaisesti tyonohja-
uksen vaikuttavan hyvinvointiin niin ainakin viélillisesti vuorovaikutuksen kautta: tyon-
ohjauksen nihtiin parantavan keskustelukulttuuria ja tyOyhteison ilmapiirid, minka
kautta tyontekijit kokivat olonsa toissd itsevarmemmaksi ja hyvinvoivemmaksi. Yhtend
taustaoletuksenani tutkimuksessani oli, ettd tyonohjaus toimisi tyon voimavaratekijana
lisdten ty6hyvinvointia tydn vaatimusten ja tyon voimavarojen —mallin mukaan. Mallin

mukaan tyon voimavaratekijit kdynnistdvit motivaatiopolun, joka edistdd tyontekijan
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sitoutumista omiin tyotehtéviinsd ja sitd kautta sitoutumista organisaatioon (Schaufeli &
Bakker 2004, 297). En uskalla tdmin tutkimuksen tuloksella nimeta ty6nohjausta auto-
maattisesti yhdeksi organisatoriseksi voimavaratekijiksi, silld osa tutkituista tyyhtei-
sOn jdsenistd ei kokenut tydnohjauksen merkitystd kovin suureksi. Toimivan vuorovai-
kutuksen uskallan kuitenkin nimetd yhdeksi vahvaksi voimavaratekijéksi, jonka koetaan
parantavan tyOyhteison ilmapiirid, selkiyttdvan tavoitteita ja titd kautta edistdvén tyon-
tekijoiden tyohyvinvointia ja sitoutumista.

Vaikka tyohyvinvointiin keskittyvit nikokulmat ovat térkeitd, ennen kaikkea tissé
tutkimuksessa on tirkedd huomion kiinnittyminen vuorovaikutukseen. Merkittdvimpana
taustateoriana tutkimukselleni toimi Luhmannin autopoiesis-teoria ja sain vahvistusta
ennakko-oletukselleni vuorovaikutuksen suuresta merkityksestd. Pohdittaessa Luhman-
nin teorian elementtien ilmenemista tutkimusten tulosten kannalta, on mielesténi ilmeis-
td, ettd moni Luhmannin esittdmistd lainalaisuuksista nikyy selkeésti sekd tutkimukseni
tydyhteison kommunikaatiotavassa ettd kehittymisessd. Sosiaaliset systeemit perustuvat
kommunikaatioon ja niiden toimivuus syntyy systeemin jdsenten vilisen riittdvin
kommunikaation kautta (Luhmann 1986, 173). Autopoiesis-teorian peruslédhtokohdat
kommunikaation térkeydestd, itseohjautuvuudesta ja rinnakkaisista systeemeistd olivat
selvésti havaittavissa tutkimuksen kohdeorganisaation kehittymisessé: kuten jo aiemmin
tassd kappalessa tuli esiin, tydyhteiso itse aikaansaa oman kehittymisensd vuorovaiku-
tusprosessin avulla. Vuorovaikutuksen merkitystd ei kukaan tutkimuksen kohdergani-
saatiossa tyoskentelevistd viheksynyt.

Luhmannin teoriassa painottunutta systeemin samanaikaista avointa ja suljettua
luonnetta mukaillen myds kdytdnndssd vuorovaikutusprosessissa olivat ldsné useat sys-
teemit rinnakkain sekd avoimesti ettd suljetusti: Tyonohjauksessa ja haastatteluissa tar-
kasteltiin sekd koko tydyhteisdd systeemind ettd jokaisen tyOyhteison jisenen henkilo-
kohtaisia psyykkisid systeemeji. Haastatellut kertoivat sekd omista henkildkohtaisista
kehittymistavoitteistaan ettd koko tydyhteison tavoitteista rinnakkain ja kuvasivat ajatte-
lun vaihtelevan jatkuvasti eri kehittymisaspektien vililld. Toisaalta mietittiin myds laa-
jempaa systeemien keskindistd vuorovaikutusta tyOyhteison muodostaman sosiaalisen
systeemin ja lastenkodin lasten kanssa muodostetun suuremman sosiaalisen systeemin
eldessd rinnakkain my6s muiden, esimerkiksi lasten ja heiddn biologisten vanhempiensa
muodostamien systeemien kanssa.

Erityisen tidrkedd Luhmannin teorian todentamisen kannalta on huomion kiinnittdmi-
nen tyOyhteison kehittymisen autopoieettiseen luonteeseen. Tydnohjaus oli yksi fooru-
meista, joissa tapahtuvalla vuorovaikutuksella koettiin olevan merkitystd. Suurimmaksi
osaksi ithmiset puhuivat siitd, miten arjen vuorovaikutus eri tilanteissa edisti tydyhteison
kehittymistd. Osa ihmisistd ei pitdnyt tyonohjausta merkittdvdnd tekijédnd, vaan koki,
ettd samaan olisi pystytty my0s ilman tyonohjaajan apua. Tdmid kertoo tydyhteison

voimasta itse itsensd kehittdimisessd. TyOnohjaus toimii siis vain fasilitaattorina vuoro-
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vaikutukselle, jota joka tapauksessa olisi olemassa tyon arjessa. Tyonohjaus ikddn kuin
potkaisee kdyntiin prosessin, joka olisi todenndkdisesti itseohjautuvastikin olemassa.
Tyo6nohjauksen voidaan ajatella avustavan kommunikaatiota ja opettavan tydyhteison
jasenille tietyt kommunikointityylit. TyOyhteison jdsenten psyykkisissd systeemeissé
kuitenkin piilee kaikki se voima, jota yhdistdmélld ja kommunikoinnin avulla esiin
tuomalla saa aikaan sosiaalisen systeemin kehittymisen. Tyontekijéiden voimavarat
yhdistimalld systeemi samanaikaisesti sekd mairittelee ettd uudistaa itse itseddn omien
tarpeidensa ja itse itselle asetettujen tavoitteidensa mukaan. Tydnohjaajan tehtédvd on
siis 1dhinnd tukea tyOyhteisod tdssd itseuudistumisen prosessissa. Joskus ohjaaja onnis-
tuu siind paremmin, joskus huonommin.

Autopoiesis-teoria nostaa esiin henkiloston kehittdmisessa tarkedssd asemassa olevan
vuorovaikutusndkokulman lisdksi rinnakkaisten systeemien toisiinsa vaikuttavan toi-
mintatavan. Rinnakkaiset systeemit sdilyvit erillisind, mutta toimivat kuitenkin toisil-
leen ympaéristoind. Systeemindkokulma avartaa ndkokulmaa organisaatioiden ymmar-
tamisessd: organisaatiossa useat sosiaaliset systeemit toimivat rinnakkain, mutta yhté-
lailla systeemit vaikuttavat myos ihmisten painsisdisten psyykkisten systeemien muo-
dossa kaikkeen toimintaan. Jotta sosiaalisten systeemien sisdlld ihmiset ymmartéisivat
toinen toisiaan on valttdimatontd, ettd ihmiset avaavat psyykkisten systeemiensé sisiltdja
keskendén. Muuten ei itseorganisoitunutta kehittymistd saada aikaan, ellei pystyté ja-
kamaan ja ymmartdméén vuorovaikutuksen keinoin eri jasenten ndkdkantoja.

Useammat tutkijat, kuten King (1993), Von Krogh ja Roos (1995) sekd Magalhaes ja
Sanchez (2009), ennustavat, etti autopoieesin ndkdkulmasta voisi tulla uusi teoreettinen
paradigma 2000-luvun jélkeiselle ajalle selittdméén systeemien toimintaa yhdistellen eri
suuntauksia ja nykyajan organisaatioiden tarpeita. (Magalhdes & Sanchez 2009, 3-4.)
Tuli autopoiesis-teoriasta sitten yleisempi paradigma tai ei, koen sen soveltuneen erin-
omaisesti oman tutkimukseni viitekehykseksi, silld se korostaa hyvin nimenomaan sitd
vuorovaikutuksellista ndkdkulmaa, joka oli tirkedd omiin tutkimuskysymyksiini vas-
taamisen kannalta.

Globalisoitumisen, jatkuvien muutosten ja nykyajan tehokkuusvaatimusten keskelld
kaikilta sosiaalisilta systeemeiltd, joita tydyhteisotkin edustavat, vaaditaan entisté
enemmain itseohjautuvuutta ja kykya reflektoida omaa toimintaansa ja sen seurauksia
entistd laajemmista ndkdkulmista kdsin. Nykymaailma on muuttunut yhd enemmén it-
seorganisoituvaksi, monitahoiseksi ja monimutkaiseksi systeemiksi. Tulevaisuuden ke-
hitystd ennakoitaessa onkin nostettu esiin tarve uudenlaiseen toimintalogiikkaan, jossa
avaimena on systeemien ja yhteisdjen kyky itseohjautumiseen ja siséltd tapahtuvaan
jatkuvaan uudistumiseen. (Stahle & Kuosa 2009, 104.) Tami tutkimus osoittaa, ettd
tyOyhteisossd voi piilld juuri sellaista energiaa, jota itseuudistumisessa tarvitaan. Itseuu-
distuminen ja itseorganisoituminen viittaavat kollektiiviseen toimintaan ja dlykkyyteen.

Mukaan tarvitaan my0s motivaatiota kehittdmiseen, silld ilman ihmisten tahtoa ei yh-
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teistoiminnallisuutta saada lisdttyd. Sosiaalisilla yhteis6illd on yhdesséd toimimalla mah-
dollisuus luoda sellaista yhteisté tietoa ja osaamista, joka ylittdd yksilollisen tietotaidon
rajat. Kokonaisuus on enemmén kuin osiensa summa.

Erilaiset tilanteet tyGyhteisOissd vaativat erilaisia kehittimismenetelmid. Mielestini
oman tutkimukseni tuloksista nousi esiin hyvin selkeésti niin monia vuorovaikutuksel-
lista ndkokulmaa puoltavia argumentteja, ettd toivon tutkimukseni auttavan tydyhteiso-
jen kehittdmisestd vastaavien ihmisten valitessa henkiloston kehittimiseen soveltuvaa
menetelmdd. Vuorovaikutuksellisuus on hyvin tirkedssd asemassa kehittymiskokemuk-
sissa. Menetelmén ei vilttimatta tarvitse olla tydnohjaus, mutta sen tulisi sisdltdd vuo-
rovaikutusta, mikéli halutaan edistdd yhteistoiminnallisuutta, ty6hyvinvointikokemuk-
sia, sitoutuneisuutta, keskustelukulttuuria ja yhteisiin pddmaériin suuntautunutta toimin-
taa.

Toimin tétd tutkimusta tehdesséni kaksoisroolissa sekéd tyonohjattavana tyontekijana
ettd tilanteiden havainnoijana. Tutkimassani tydyhteisossd tydskentelyn kautta muodos-
tuneet kdsitykset olivat jatkuvasti ldsnd havaintojeni kohdistamisessa. Hyotyné kaksois-
roolistani oli se, ettd olin aiheessa jo etukéteen syvélld ja ymmarsin, mistd tyonohjauk-
sissa ja lastensuojelutydn kontekstissa puhutaan vertailukohtana sellaiselle tilanteelle,
jossa tutkija joutuu perehtyméén ennalta vieraaseen tutkimuskontekstiinsa tutkimuksen-
teon hetkelld tai havainnoidessaan. Myds analyysia tehdessini ja tuloksista raportoides-
sani subjektiivisuuden osalta piddn etuna sitd, ettd omat nikemykseni asioista ovat my0s
ikddn kuin tutkimuksen sisdisid asioita ja niitd voidaan pitdd ikdén kuin itseni haastatte-
lun tuloksena.

Etnografeja on valilld arvosteltu asioiden yksinkertaistamisesta, tutkittavien dénten
kadottamisesta, objektivoivasta kuvauksesta ja kaikkitietivan tutkijan &dnestd (Salo
2007, 227). Analyysid tehdesséni ja tuloksista kirjoittaessani itselleni herdsi valilla ky-
symys, asetunko muiden samassa tydyhteisossd toimineiden yldpuolelle. Tdméan takia
oli erityisen tdrkedd kiinnittdd huomio tapaan, jolla tuloksia raportoin, jottei sekoittuisi
se, mikd on omaa mielipidettéini, mikd yhteenvetoa muiden mielipiteistd ja mikd vain
yksittdisten ihmisten nidkemys asiasta. Yksidédnistd tutkijapuhujaa on arvosteltu siité,
ettd hin valikoi litkaa ja asettuu muiden yldpuolelle yhteenvetoja asioista tehdessidin
(Salo 2007, 229). Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan d4ni on kuitenkin aina l4sné,
joten siitd huolimatta, ettd tillaisia asioita tutkimusta tehdesséni pohdin, en nie titd ne-
gatiivisena asiana. Toisekseen, kun tdmén asian tiedostin, pyrin entisestdénkin mini-
moimaan téllaisen kaikkitietdvin tutkijan dénen esiintymisen ja kertomaan tuloksista
silld tavalla kuin ty0yhteison jésenet niistd minulle kertoivat.

Tutkimusta tehdessédni minulle herdsi uteliaisuus saada ilmidstd vield lisdd tietoa ja
tutkia muita sosiaalisia systeemejd samankaltaisilla tutkimusmenetelmilld. Olisi mielen-
kiintoista paéstd tekemdin esimerkiksi vertailevaa tutkimusta eri ammattialojen valilla.

Tutkimukseni mukaan autopoiesis-teoria on erinomainen kommunikaation kuvaaja tyo-
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yhteison toiminnan kuvaamisen ja kehittymisen yhteydessd. Tastd ldhtokohdasta késin
haluaisin pddstd tutkimaan kommunikaatiota vield tarkemmin esimerkiksi diskurssiana-
lyysin keinoin pédsten ehkd selvittimdin vield syvemmalld tasolla sitd, mikd ihmisten
kommunikaatiossa vaikuttaa systeemin kehittymisprosessin kannalta. Toinen mielen-
kiintoinen tutkimuskohde olisi tarkastella saman tydyhteison toimintaa pidemmalld ai-
kajénteelld kuin tdssd kéytetty noin puolen vuoden ajanjakso ja haastatella tydyhteison
jdsenid useampaan kertaan matkan varrella. Télld keinolla voisi varmasti myds péésté
késiksi ilmidon perinpohjaisemmin. Mielesténi tyonohjauksen saralta kaivattaisiin vield
paljon lisdd laadullista tutkimusta, jotta kartoitettaisiin ilmion kokemuksellista puolta

ilmidn ja muiden teemojen vilisten yhteystekijoiden sijaan.
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LIITE

Liite 1. Haastattelukysymykset.

* Miten tirkeédd sinulle on tédlld hetkelld eldmassési tyossd kehittyminen?
* Kuinka tirkeénd piddt toiminnan kehittdmistd tyonohjauksen avulla?

* Miki on mielestési tyonohjauksen tavoite/tavoitteet?

* Millaista hy6tya sinulle on ollut tyonohjauksesta?

* Miki tyonohjauksessa on mielestisi antoisinta?

* Millaista etua tydnohjaus on tuonut a) sinulle itsellesi b) tiimillesi?

* Millainen vaikutus tyonohjauksella on ollut omaan tydskentelytapaasi?

* Millainen vaikutus tyonohjauksella on ollut sinun suhteessasi omaan ty0yhtei-
s60s1?

* Misti tyonohjauksessa viime keviin aikana olleista aiheista on ollut eniten hyo-
tyd ja miksi?

* Millainen merkitys tyonohjauksella on ollut a) tyopaikan ihmissuhteisiin b) hoi-
don laatuun?

* Mitd positiivisia ja mitd negatiivisia kokemuksia tydonohjauksesta on sinulle tul-
lut?

* Mitd jatkossa haluaisit tydnohjausistunnoilta?
* Mitka asiat ovat mielestési kehittdneet tyOyhteisod, jos mitkdidn?
* Millainen merkitys tyonohjauksella on ollut tydssé jaksamisen kannalta?

e Mitka seikat edistdavét henkilokohtaista ty0ssé jaksamista ja tyohyvinvointia?



