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"Vuorovaikutus ihmisten ja kulttuurien kesken edistdé luovuutta.
Vuorovaikutus ihmisten ja kulttuurien kesken estdéa luovuutta.
Molemmat totuudet kannattaa pitdd mielessa.”

(Koski & Taberman 2002, 38)

"Kaikki sellaiset tavat

katsoa asioita

Jotka eivét yllatd meité

ovat vdéria.”

(Paul Valéry, teoksesta Koski & Taberman 2002,136)



Tiivistelma

Mertala S, Terdva K. Yhteisollinen ty6hyvinvointi ja tydnohjaus psykiatrisissa asumispalveluissa. Hel-
sinki: Kuntoutussdition tutkimuksia 89/2016.

Kehittdmis- ja tutkimushankkeessa on tutkittu toimintatutkimuksen menetelmin, miten tyonohjaus
voi tukea yhteisollistd tyohyvinvointia haastavassa psykiatrisen tyon ympéristossd. Yhteisollisyys on
tutkimusorganisaatioiden strateginen arvo, joka tyon kédytdnndissd toteutuu eri tavoin. Samoin tyo-
hyvinvointi voidaan ymmartdé ja méaéritelld monin eri tavoin. Tehtdvand on organisaatioiden kanssa
yhteistyossé kehittdd tydohyvinvointia edistdvin tydnohjauksen mallintamista. Tutkimuksessa on ollut
mukana kolme psykiatristen asumispalveluiden organisaatiota.

Tutkimuskysymykset ovat: Mitd ehtoja ja edellytyksid haastavissa tydorganisaatioissa on yh-
teisOllisen tyohyvinvointimallin toteutumiseksi? Mitd vaikutuksia toteutetulla tyonohjauksella on saa-
vutettu? Miten johdon, esimiesten, tydntekijoiden ja tyonohjaajien kokemukset ja odotukset vastaavat
toisiaan? Millaista yhteisollistd ty6hyvinvointimallia esitetddan mielenterveyskuntoutujien asumispal-
veluita jérjestdville organisaatioille kehittdmis- ja tutkimusprosessin tuloksena? Miten tyonohjaus voi
paremmin tukea yhteisollistd toimintatapaa, esimiesten ja tyontekijoiden vélistd vuorovaikutusta ja
organisaation perustehtavaa?

Aineistona ovat olleet koko henkildstdille suunnattu kyselytutkimus (N=300/vastausprosentti
56,3), valituille yksikéille jérjestetyt tydpajat (n=8), tydnohjausistuntojen seurantapdivikirjat (N=244)
ja kehittdmiskokousten (n=15) keskustelut, joissa ovat olleet mukana esimichet, johto ja osin tydnoh-
jaajat. Lisdksi tyonohjaajien (n=3) kanssa on keskusteltu erikseen tutkimuksen eri vaiheissa. Kehit-
tdmistychon liittyvien yhteispohdintojen lisdksi toimintatutkimuksen prosessissa kertyneeseen uuteen
aineistoon on perehdytty laadulliselle tutkimukselle tyypilliselld aineistolle avoimella, tiiviilld 18hilu-
ennalla. Analyysid on tiivistetty Checklandin kehittdimaa pehmeéd systeemimetodologiaa soveltamalla.

Tutkimuksen taustalla on kompleksisuusajattelu ja -teoriaperusta sekd kommunikaatiosuhteet.
Systeemisestd ilmaisustaan huolimatta kompleksisuusajattelu perustuu ihmisen toimijuuteen. Toimijat
antavat ja saavat palautetta, josta tehdédén tulkintoja. Naiden perusteella tehdddn valintoja, kuinka toi-
mitaan, mitd sanoja vuorovaikutuksessa valitaan ja niin edelleen. Thmiset ilmaisevat em. tulkintojaan
ja kokemustaan kommunikaatiosuhteissa ja samalla muovaavat kommunikaatiosuhteita tictoisesti ja
tiedostamattaan.

Tutkimuksen tuloksena kehitettiin yhteisollisen tyohyvinvoinnin malli, joka perustuu tyonte-
kijoiden, esimiesten ja johdon avoimiin kommunikaatiosuhteisiin. Malli ei kuitenkaan toimi ilman
jatkuvaa tietoista huomiota organisaation sisdisiin suhteisiin, arvoihin sekd yhteisiin tavoitteisiin ja
tekemiseen. Tarvitaan aktiivista keskustelua myds tyonohjauksen ulkopuolella. Johdon, esimiesten ja
tyontekijoiden perustehtéva on toisiinsa ndhden hieman erilainen. Ndiden vililld tarvitaan riittdvén yh-
teisen kielen 16ytdmistd. Tydnohjaus onnistuu parhaiten tukemaan néitd suhteita organisaation perus-
tehtdvin kautta. Edellytyksend on kuitenkin, ettd organisaation sisélld on riittdvdn yhteinen ymmarrys
perustehtdvéstd. Tyonohjaus voi olla monipuolisesti vaikuttavaa, mutta hyvien tulosten jatkuvuuteen
tarvitaan koko organisaation panostusta ja sopimuksia yhteisistd kdytinnoistd. Kokonaisvaltaisen tyo-
hyvinvoinnin yhteisdlliseen toteutukseen tarvitaan kommunikaatiokuilujen véhentdmistd sekd orga-
nisaation oman toiminta- ja kommunikaatiokulttuurin rohkeaa tydstimistd luottamusta rakentamalla.
Toimintatutkimuksessa néitd harjoiteltiin positiivisen psykologian interventioilla.

Avainsanat: psykiatrinen asumiskuntoutuspalvelu, tyonohjaus, yhteisdllinen tyShyvinvointi, kommu-
nikaatiosuhteet, kompleksisuus.



Abstract

Mertala S., Terdva K. Communal well-being at work and work-counselling in psychiatric residential
services. Helsinki: Rehabilitation Foundation, Research Reports 89/2016.

The development and research project has studied how communal well-being at work can be supported
by work-counselling in the challenging environment of psychiatric work using the methods of action
research. Communality is a strategic value of research organisations, which is realised in different ways
in work practices. Also well-being at work can be understood and defined in many different ways. The
task is, in co-operation with organisations, to develop the modelling of work-counselling that promotes
well-being at work. Three organisations of psychiatric residential services have been involved in the
research.

The research questions are: What conditions and possibilities are there in challenging work
organisations for the realisation of a communal model of well-being at work? What effects have been
reached through the implemented work-counselling? How do the experiences and expectations of man-
agement, superiors, employees, and work-counsellors correspond? What kind of a well-being at work
model is proposed to organisations providing residential services to people in psychiatric rehabilita-
tion as the result of the development and research project? How can work-counselling better support a
communal course of action, interaction between superiors and employees, and the core function of an
organisation?

The data consisted of a survey for the entire staff (N=300/response rate 56.3%), workshops for
selected units (n=8), follow-up diaries (n=244) of work-counselling sessions, and discussions of devel-
opment meetings (n=15) that included superiors, management and, partly, work-counsellors. In addi-
tion, separate discussions were held with work-counsellors (n=3). In addition to joint discussions related
to development work, the new data accumulated in the process of the action research has been examined
through intensive close reading with an open approach to the data typical to qualitative research. The
analysis has been specified by using the soft systems methodology developed by Checkland.

This research is based on the foundation of complexity thinking and complexity theory as well
as communication relationships. Despite its systemic expression, complexity thinking is based on hu-
man agency. Actors give and receive feedback that is interpreted. Choices are made based on these
interpretations on how to act, what words to choose in interaction and so forth. People express their
aforementioned interpretations and experience in communication relationships and, at the same time,
shape communication relationships consciously and unconsciously.

As a result of the research, a model of communal well-being at work was developed, which is
based on open communication relationships between employees, superiors, and management. However,
the model does not work without constant deliberate attention to the internal relationships, values as
well as common goals and work of the organisation. Active discussion is needed also outside of work-
counselling. The basic tasks of management, superiors, and employees are slightly different from one
another. A suitable common language must be found between them. Work-counselling can best succeed
in supporting these relationships through the basic task of the organisation. The precondition is, how-
ever, that there is a sufficiently coherent understanding of the basic task within the organisation. Work-
counselling can be diversely effective but the continuity of good results requires effort and agreements
on common practices from the entire organisation. The communal realisation of comprehensive well-
being at work calls for the reduction of communication gaps as well as bold work on the organisation’s
own operating and communication culture by building trust. In the action research, this was practiced
through positive psychology interventions.

Key words: psychiatric residential rehabilitation service, work-counselling, communal well-being at
work, communication relationships, complexity.
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Esipuhe

Tama tutkimus on ollut hieno, opettavainen ja innostava yhdessa tekemisen matka. Haluamme kiittaa
erityisesti kanssamatkaajiamme psykiatristen asumispalveluiden organisaatioissa, jotka ovat rohkeasti
antautuneet mukaan oman toimintansa kehittdvaén tutkimiseen.

Tutkijoina on ollut erityisen kiinnostava pohtia yhdessi organisaatioiden johdon, esimiesten,
tyontekijoiden ja tydnohjaajien kanssa, kuinka haastavassa ihmissuhdetydssa on mahdollista muuttaa
tyon ja tydyhteison ongelmallisia kohtia, ja kuinka negatiivisista ndkdkulmista padstdén nopeasti
myonteiseen ja kehittdvadn, ammattimaiseen tyoskentelyyn. Haluamme kiittdd syvéllisestéd osallis-
tumisesta ja erityisesti heittdytymisestd mukaan reflektoimaan myds henkilokohtaista asennoitumista
organisaation tavoitteisiin ja niiden toteuttamiseen.

Tutkimus johdatteli yhdessd pohtimaan, miten helposti tydnohjauksen hyddyt katoavat ru-
tilninomaisten tyokaytantojen ja ajattelutapojen taakse. Yhdessd 10ysimme my6s keinoja ongelmien
ratkaisemiseksi. Tutkimus teki interventioita, mutta edellytys sille, ettd kdytdnndissd myos tapahtuu
muutosta, on toimeen ryhtyminen tyon arjessa. Tutkimuksessa mukana olleissa organisaatioissa on
selked tahto ja pyrkimys kokonaisvaltaiseen tyShyvinvoinnin ja timén mahdollistavien erilaisten
toimintakdytantojen kehittamiseen.

Kiitos, etté otitte yhteyttd Kuntoutussiétioon ja saimme osallistua tutkimuksen liséksi psy-
kiatrisen tyon kehittdmiseen. Kiitos Alvi ry, Niemikotisditio ja Lilinkotisddtio! Ilman teitd, titd
tutkimusta ei olisi.

Kiitokset my6s Kuntoutussaation tutkimusryhmalle, erityisesti prosessin tutkimuksellisena
tukena toimineelle Erja Poutiaiselle ja kyselyaineiston analyysiin osallistuneelle Tuula Lehikoiselle.
Kiitoksen ansaitsevat myds tutkijakollegat moniulotteisen tutkimuksen aikaisista keskusteluista, jossa
haimme perspektiivid tydhon, eliméén ja tydelaméén. Viestintdpaillikkoé Timo Korpelalle kiitokset
erityisesti rauhallisesta joustavuudesta hanketurbulenssissa sekd ammattimaisesta otteesta ty6hon.
Irja Hemmili osallistui tydnohjaajaopintoihinsa liittyen tySpajatydskentelyyn. Irjan panos tyopaja-
havaintojen vertailussa ja tyonohjattavien oman roolin analysoinnissa oli merkittdva. Hienoa, etti
tulit mukaan. Tyonohjaajien foorumit ja tutkimukseen osallistuneet tyonohjaajat ovat olleet olennai-
nen tuki tydnohjauksen nakdkulman analysoinnissa. Tiivistelman on kddntéinyt Veera Hamaéldinen.
Kiitos Veera.

IIman tutkimukselle osoitettua rahoitusta tima ei olisi onnistunut. Tydsuojelurahasto on ollut
tutkimuksen pédrahoittaja. Raha-automaattiyhdistys on rahoittanut tutkimusryhmén kuluja omalta

osaltaan.

Helsingissd 30.9.2016

Tutkijat

Sirpa Mertala Kimmo Teréva
Kuntoutussdtio Kuntoutussdtio



1 Johdanto:
Tyo muuttuu, muuttuuko ihminen?

Nykyistd tydeldmad kuvataan jatkuvan muutoksen ja uudistumisen, moninaistumisen
ja kompleksisuuden, tehokkuuden ja tuottavuuden kasvattamisen, joustavuuden, yrit-
tdjyyden ja yrittdgjamaisyyden, yksilollisyyden ja erilaisten nopean reagoinnin termein.
Ammattien ja perinteisen tyon katoamisen tarinan rinnalle on syntynyt jatkuvassa liik-
keessé olemista korostava hypertodellisuusturbulenssi, jossa autenttisuus katoaa ja tilalle
luodaan erilaisia keinotekoisia virtuaalisia simulaatioita eldmén eri osa-alueista.

Uudenlaisen tydeldamén kuvaukset ja kokemukset tuottavat synkkéa tulevai-
suuskuvaa, joka tyopaikoilla konkretisoituu yhteistoimintaneuvotteluina, tydsuhteiden
paéttymisind, ennenaikaisina eldkkeelle siirtymind ja niin edelleen. Toisaalta uusiin kerto-
muksiin tyOstd sisiltyy uudenlaisen tekemisen mahdollisuuksia, kokeiluja ja uudenlaisten
tekemisen tapojen luomisen tavoitetta. On myds muita tarinoita ja keskusteluja. Naissa
pyritddn suitsimaan pinnallista hektisyyttd, luomaan kuvaa nykymenon mielettémyydes-
td, palauttamaan uskoa ammatillisuuden ja asiantuntijuuden kantavuuteen tuloksellisen,
tehokkaan ja uutta luovan tyon perustana. Namé keskustelut ovat erddnlainen kriittinen
sar0 toisenlaisille viitteille. Sardilyn tavoitteena on osallistua uuden luomiseen, mutta
perustehtdvan ldhtokohdista. Téahédn keskusteluun liittyy myds kysymys, muuttuuko ihmi-
nen muuttuvan tyon mukaisesti? Kuka tdssd muutoksessa on toimija? Témaé keskustelu
on vield kuitenkin melko hiljaista, eikd tavoita kuin harvoja asiasta kiinnostuneita. Naita
ovat muun muassa inhimillisesti johtamisesta ja esimiestydstd kiinnostuneet kokonais-
valtaisuuden puolestapuhujat (esim. Alahuhta 2015, Wendelin 2014).

Tama tutkimusraportti koskee psykiatrista tyotd. Jarjestelméd- ja organisaatio-
tasolla tyoeldman ja esimerkiksi sosiaali- ja terveyspalvelujérjestelmin muutos vaikut-
tavat suuresti my0s psykiatristen ja muiden mielenterveyspalveluiden jérjestdmiseen.
Kaupallistuminen ja markkinoistuva toimintakulttuuri tyontyy kaikkialle. Taloudellisen
tilanteen tiukentuminen ja niukentuneet resurssit ovat tuoneet haasteet myds mielen-
terveyskuntoutujien asumisen jérjestdmiselle ja kehittdmiselle (ks. esim. Kettunen ym.
2015). Kuitenkaan julkisessa keskustelussa ei juuri nosteta esiin, mité psykiatristen ja
mielenterveyspalveluiden asettaminen jatkuvaa muutosta palvovaan tydelamain tarkoit-
taa psykiatrista tyotéd tekevien tyontekijoiden ja asiakkaiden kannalta.



Mielenterveyden hiiriot ovat olleet yleisin sairauslomien ja tyokyvyttomyy-
den syy 1990-luvun lopusta alkaen tyopaikoilla yleisesti (ks. Kédrkkdinen 2013, 5-9).
Eldketurvakeskuksen tilastojen mukaan tyokyvyttomyyttd ovat aiheuttaneet vuonna
2015 eniten mielenterveyden héiriot (41 %) ja tuki- ja litkuntaelinten sairaudet (27 %.)
(Findikaattori 2016). Yksipuolisesti taloudellisin kriteerein toteutettava epainhimillinen
tydeldamémuutos aiheuttaa my0s palvelutarvetta ja kustannuksia.

Mielenterveyspalveluita tuottavat organisaatiot, niiden henkildsto ja asiakkaat
ovat kiinnostavia ldhinné palveluiden aiheuttamien kustannusten ja yhteiskunnallisen
rasituksen nékokulmista. Asiaa voi myds ldhestyd toisin: kuinka paljon yhteiskunta
sddstdd, kun mielenterveyspalvelut ovat hyviid, laadukkaita ja tyontekijat voivat tehdd
tyOté olosuhteissa, joissa myds omasta hyvinvoinnista on mahdollista pitdd kiinni?

Mielenterveyspalveluissa tehdddn ammatillista tyotd, joka on myds vahvasti
tunnetyotd. Tunteet ovat 1dsni kaikilla tydpaikoilla, joissa on ihmisid. Tunteita ei silti
useinkaan pidetd olennaisena organisaation menestykselle. Herdileva keskustelu tun-
teiden, tydpaikan tunneilmaston, tunteiden johtamisen, inhimillisen tyon ja kommuni-
kaatiosuhteiden merkityksestd tyon tuloksellisuudelle on yksi vastaus yhad rankempiin
tydoloihin, joihin tiukentuvat tehokkuusvaatimukset ja vihenevit resurssit monilla ty6-
paikoilla johtavat. Myos tunteilla ja ihmisten véliselld vuorovaikutuksella on merkitys-
td organisaation kokonaisuuden toimivuudelle, tyopaikan kulttuureille, tyontekijoiden
hyvinvoinnille, motivaatiolle, tyon laadulle ja my6s tehokkuudelle.

Kasilld oleva tutkimus, jonka on rahoittanut TyOsuojelurahasto ja Raha-automaat-
tiyhdistys, nostaa esiin psykiatrisen tyon erityistd luonnetta inhimillisten kohtaamisten
adrelld ja perustelee tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaisen huomioon ottamisen merkitysti
tyopaikoilla. Tyohyvinvointi ymmaérretién kokonaisvaltaisena ja psykiatrisen asumispal-
velutyon luonteen ja organisaatioiden arvojen mukaisesti yhteisollisend. Psykiatristen
tyOympdristdjen tutkimisen kautta saamme tietoa, jota voi hyodyntdd missd tahansa
tyOssd — erityisesti tyopaikan kommunikaatiosuhteiden nakokulmasta. Tutkimuksella
halutaan my0s nostaa psykiatrista ja mielenterveystyotd mukaan tydeldmakeskusteluun.

Téssé tutkimusraportissa kuvataan kehittédvén toimintatutkimusprosessin toteutus
ja tulokset. Toimintatutkimuksessa ajatellaan tiedon ja ymmaérryksen kasvavan kumu-
latiivisesti prosessin aikana (esim. Popper 1995, Linturi 2003a). Tavoitteena on, ettd
ymmaérrys moniulotteisesta tutkimuksen kohteesta paranee seké psykiatristen asumis-
palveluiden kdytidnndissi ettd laajemmin hyddynnettivina tutkimuksen tuloksina. Téssé
toimintatutkimuksessa muutoksen interventiona eli kdytdnnon tyokaluna, on kdytetty
myonteisten ndkdkulmien harjoittelua positiivisen psykologian (ks. esim. Seligman ja
Csikszentmihalyi 2000, Luthans ym. 2007, Luthans ym. 2008, Uusitalo-Malmivaara
ym. 2014, Manka ym. 2014) hengessd. Tutkimuksen kokonaisuudessa on pyritty saa-
maan nikyviin yhteisolliseen tyohyvinvointiin ja tydnohjauksen tyokenttdén kuuluvaa
monindkdkulmaisuutta ja ’moniddnisyyttd”. Syy ja seuraussuhteita ei etsité, vaan tarkas-
tellaan eri toimijoiden osuutta kokonaisuudessa ja ndiden keskindistd vuorovaikutusta
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tutkimuksen aineistojen mahdollistamalla tavalla. Tutkimuksen taustalla on komplek-
sisuusteoreettinen ja systeeminen 1dhestymistapa, jonka mukaan tySpaikan suhteet keh-
keytyvit ajan myo0té erilaisissa tilanteissa ja toimintaepisodeissa, jotka liittyvét toisiinsa
“nakymaittdmasti” tyon arjessa (ks. esim. Stacey ym. 2000, Leydesdorff 2003, Strauss
2008, Mertala 2011). Kokonaisuutta tutkitaan toisiinsa vaikuttavien kommunikaatio-
suhteiden kautta.

Vaikka kompleksisista toimintaymparistoisté ja systeemisyydesti on tullut jon-
kinlainen mantra, tima ei tarkoita, ettd organisaatioiden tyoarjessa olisi luovuttu li-
neaarisesta tavasta hahmottaa toimintaa ja olettaa toiminnan seurauksia. Pdinvastoin,
kovan talouden ja inhimillisen tyon “’lainalaisuuksien” toisistaan erottaminen nykyisessa
tydeldmaissi ndyttdd yhda enemmén olevan paluuta yksinkertaiseen tietokésitykseen yk-
siselitteisistd faktoista sekd lineaarisuususkoon syistd ja seurauksista. Kompleksisuu-
den tunnistajat haastavat kokonaisvaltaiseen, moniulotteiseen ja syvélliseen asioiden
tutkimiseen.

Kehittdvin toimintatutkimuksen havaintojen keskiossé on tyonohjaus, vaikka on
kysymys tyon ja tydpaikan kompleksisesta kokonaisuudesta. Tutkimuksen tuloksena on
syntynyt yhteisollisen ty6hyvinvoinnin kommunikaatiomalli, jota voi kdyttda koko tyo-
paikan kommunikaatiosuhteiden merkityksen ja toimivuuden parantamiseen. Malli voi
olla yhteisollisen hyvinvoinnin kehittdmisen tydkalu, yhteinen moninékékulmaisuuden
mahdollistava keskustelupohja ja téllaisenaan tyoarkeen sovellettavissa oleva ehdotus.
Malli ei kuitenkaan koskaan ole valmiiksi toimiva. Sen kéytdnnon toimivuuden eteen
tulee tehdé jatkuvaa ty6td ja kdyda tavoitteellisia keskusteluja.

Tyo6nohjaus on yksi keino tydn laadun takaamiseksi ja tyontekijoiden jaksamisen
tukemiseksi. My0s tyonohjauksen asiantuntijafoorumeilla on alettu kiinnittda huomiota
kokonaisvaltaisen ja systeemisen tydnohjauksen tydtavan tarpeisiin (ks. Puutio 2016).
Tyonohjauksella on oivallinen mahdollisuus olla kirkastamassa asioiden, ihmisten ja
ilmididen keskindisten suhteiden erityistd rakentumista kulloisessakin toimintaympé-
ristosséd. Tavanomaista on, ettd tyonohjaustilanteen padtyttya tyonohjauksessa kéasitellyt
asiat eivdt jad yhteisesti jaetuksi uudeksi ymmarrykseksi tyoarkeen. Tutkimuksessa
psykiatristen asumispalveluiden johto, esimichet, tyontekijét ja tyonohjaajat asetetaan
kokonaisuutena keskusteluun siitd, miten tydnohjaus voi tukea organisaatioita ja sen
henkil6stod yhteisollisen tydhyvinvoinnin luomisessa, kehittimisessa ja yllapitdmisessa
tyonohjaustilanteita laajemmaksi organisaation kokonaisuuden hyddyksi.

Raportti etenee seuraavasti. Luvussa 2 médritellaén mielenterveystyo ja kuvataan
psykiatrisen tyOympériston erityispiirteitd. Tutkimuksen organisaatioiden henkil9stoa
alettiin kouluttaa Recovery -tyoskentelyyn tutkimuksen aikana. Recovery-orientaatiosta
kerrotaan lyhyesti luvussa 2.2. Lisdksi esitelladn tutkimuksen kompleksisuusteoreettinen
perusta. Tydnohjaus on melko pitkén historian omaava ammatillinen toimintatapa, jota
on tutkittu yllattavan vahan. Tadma esitellddn myds luvussa kaksi. Luvussa kolme kuva-
taan tutkimuksen menetelmalliset valinnat. Kyse on kehittévisté toimintatutkimuksesta,
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jossa ytimend on aineiston kertyminen ty0organisaatioiden kehittdmistyon prosessissa,
jota tutkimuksella ohjataan. Luvussa neljd analysoidaan tutkimusaineistojen valossa
sitd, mitd vaikutuksia tyonohjauksella on havaittu ja mikd muuttuu tutkimuksen myoti
sekd miten tyonohjaus tukee yhteisollistd tydhyvinvointia. Erityisesti analysoidaan, mitd
lahtokohtaoletuksille voi tapahtua myonteisen puheeksi ottamisten kautta. Luvussa viisi
jatketaan analyysid tyOyhteisollisyyteen psykiatrisen asumispalvelutyon kontekstissa.
Lopuksi luvussa kuusi esitellddan Yhteisollisen tydhyvinvointi (YTY)) -kommunikaatio-
malli ja luvussa seitsemén tutkimuksen tuloskooste johtopéétoksineen.
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2 Teoreettinen tausta ja keskeiset kasitteet

2.1 Mielenterveyspalveluja ja tyon ymparistoja:
mielenterveystyo, psykiatrinen ty0 ja asumiskuntoutus

Mielenterveystyotd tehdddan ja mielenterveyspalveluita jarjestetdéin monin eri tavoin. Mie-
lenterveyspalveluihin siséltyvét ohjaus, neuvonta ja tarpeenmukainen psykososiaalinen
tuki, kriisitilanteiden psykososiaalinen tuki, mielenterveyden héirididen tutkimus sekd
hoito ja kuntoutus. Tall4 hetkelld kunnan sosiaali- ja terveydenhuolto vastaa asukkaidensa
mielenterveyden héirididen ehkéisysté, varhaisesta tunnistamisesta, asianmukaisesta hoi-
dosta ja kuntoutuksesta. Avopalvelut ja sosiaali- ja terveydenhuollon peruspalvelut ovat
hoidossa ensisijaisia. Mielenterveyspalveluja jérjestetddn myos erikoissairaanhoidossa
psykiatrian poliklinikoilla ja psykiatrisena sairaalahoitona. Mielenterveyskuntoutujien
asumispalveluita jérjestivit kuntien sosiaalihuollot. Néitd palveluita hankitaan muun
muassa yksityisilti tai kolmannen sektorin palveluntuottajilta.

Mielenterveyspalveluiden laitoshoitoa alettiin voimakkaasti vihentéé jo 1980-Iu-
vulta alkaen. Taloudelliset lamat ovat edelleen jatkaneet titd kehitysti ja télla hetkelld
voimassa oleva mielenterveyslaki (1990/1116) painottaa avopalveluina jérjestettidvien
mielenterveyspalveluiden ensisijaisuutta (Ajantasainen...2014). Karkkdisen (2013, 6)
mukaan psykiatrisen sairaalahoidon edellytyksend on, ettd mitkddn muut mielenterveys-
palvelut eivit sovellu tai ovat riittdméattomié tilanteessa. Psykiatriseen (laitostyyppiseen)
sairaalahoitoon tulevat potilaat ovat pddosin psykoottisesti oireilevia tai tulevat hoitoon
omasta tahdostaan riippumatta.

Sosiaali- ja terveyspalveluiden muutosten yhteydessd painotetaan asiakkaiden
valinnan vapautta ja perusoikeuksiin liittyvéd yhdenvertaisuutta, koskemattomuutta ja
itsemadradmisoikeutta. Resurssipula, tarpeisiin ndhden riittimattomat palvelut, kustan-
nussiéstopaineet, kilpailuttaminen ja niin edelleen saattavat himértéa sen tosiasian, ettd
tama asiakasryhmad tarvitsee palvelujérjestelmén ammattilaisten tukea perusoikeuksiensa
toteutumiseen. (Ks. esim. Mielenterveys- ja pdihdesuunnitelma 2009-2015.)

Yhi useampi psykiatrisen sairaanhoidon potilas hoidetaan avohoidossa. THL:n
tilastojen mukaan vuonna 2014 psykiatrisessa vuodeosastohoidossa oli 25 552 potilasta ja
heilld yhteenséd 1 211 076 hoitopéivéa ja 37 311 hoitojaksoa. Psykiatrisessa avohoidossa
oli 160 615 potilasta ja kdynteja 1,9 miljoonaa. Vuodeosastohoidon hoitojaksoja oli kes-
kimédrin 1,5 ja avohoidon kdyntejé 11,6 potilasta kohti. Psykiatrisen vuodeosastohoidon
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potilaiden maira pieneni 20 prosenttia ja avohoidon potilaiden maira kasvoi 24 pro-
senttia vuoteen 2006 verrattuna. My0s hoitojaksojen mdérd pieneni 22 prosenttia ja
kéyntien maira kasvoi 34 prosenttia. Keskimairdinen vuodeosastohoidon hoitoaika oli
36 vuorokautta vuonna 2006 ja 34 vuorokautta vuonna 2014. (Psykiatrinen ...2014.)

Kuntouttavia asumispalveluita ovat esimerkiksi tuettu asuminen, palveluasumi-
nen ja tehostettu palveluasuminen (esim. Térmd ym. 2013, 90-91, Asumista ja kuntou-
tusta 2007, Saarinen ja Kilkku 2016). Psykiatristen asumiskuntoutuspalveluiden asukkaat
tehostetussa palveluasumisessa ovat pitkdédn psykiatrisesti sairastaneita henkilditd, joille
kuntoutus on toimintakykya ja nykyisid taitoja yllépitavaa, ei niinkaén aktiivista kun-
toutusta. Suuri osa asukkaista sairastaa skitsofreniaa. My0s psykiatrisessa sairaalahoi-
dossa yksittdisend mielenterveyden hiiriona skitsofrenia on ehké vaikein, mutta myos
yleisin (ks. Karkkédinen 2013, 7). Nédiden lisdksi on erilaisia somaattisista sairauksia,
kuten diabetesta, sydan- ja verisuonisarauksia. Myds erilaisia tuki- ja litkuntaelinten
sairauksia esiintyy. Pdihdeongelmat ovat lisdéntyneet jonkin verran. Psykiatriset asu-
miskuntoutuspalvelut ovat avohoidon palveluita, joissa asukasta tuetaan kodinomaisessa
asumisessa. Monialaisen osaamisen tarve korostuu (Koski 2007, 21).

2.2 Psykiatrinen tyo ihmisten kohtaamisen erityiskenttana

Mielenterveystydssa korostuu vuorovaikutuksellinen tyoskentely asiakkaiden kanssa.
Ihmisten viliset suhteet ovat tydsséd jatkuvasti ldsnd. Psykiatrisissa asumispalveluis-
sa asukkaan tukemisessa mahdollisimman itsendiseen eldméin sekd oman eldménsa
suunnitteluun ammattiroolin tuoma “auktoriteettisuoja” ohenee. Tyotd tehddédn ldhel-
13 asiakkaan yksityisti tilaa. Silti tyon on perustuttava ammatillisuuden periaatteille.
Asukkaiden ndkokulma on voimakkaasti ldsnd perustydssd. Kettusen ja kumppanien
(2015, 7) selvityksen mukaan mielenterveyskuntoutujien asumiseen liittyvié toiveita ovat
muun muassa: turvallisuus, rauhallisuus, asuminen palveluiden ldhelld, saatavilla oleva
tarpeen mukainen ja joustavasti kunnon mukaan reagoiva arjen tuki, mielekés tekemi-
nen kodin ulkopuolella, kriisipaikkoja kunnon huononemisen varalle ja niin edelleen.
Térkedd kuntoutujille on my6s mahdollisimman tavallinen asuminen, jossa toteutuvat
itsemadrddmisoikeus ja yksityisyys.

Psykiatrinen tyé on kuormittavaa. Mielenterveyden hiiriét ovat myos yleisin
syy henkiloston sairaslomiin ja tyokyvyttomyyteen. (Mm. Kérkkédinen 2013, Koski
2007). Virtasen ja kumppanien (2012) laajan (N=8003) terveysriskiprofiilitutkimuksen
mukaan psykiatrisen sairaalaosaston henkiloston terveysprofiili on epasuotuisin kaikkiin
muihin vertailussa olleen sairaalaosaston henkildstoihin verrattuna. Tyohon liittyvien
psykososiaalisten kuormitustekijéiden hallinta on néissé oloissa olennaista. Henkisten
voimavarojen lisdéntyminen on keskeistd kuormittavuuden vihentémisessa.
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Psykiatrisessa tydssd hoidetaan psyykkisesti vaikeasti sairaita ihmisid. Kérk-
kéisen (2013, 93) mukaan téllaisessa tydympéristdssd kdynnistyy herkasti erilaisia tun-
netiloja. Tunnetaakkojen kertyminen ja kuormitus niakyvit esimerkiksi tyontekijoiden
arsyyntymisend potilaiden vaikeahoitoisuuteen ja toisinaan my0s epdasiallisena kayt-
taytymisend. (ks. myos Koski 2007.)

Mielenterveystyd ja psykiatrinen ty6 ovat hoitoty6td, johon kuuluvat ithmisen
terveyden edistimisen tai terveydentilan palauttamisen ja séilyttdmisen tavoitteet. Hoi-
totyd edellyttidd hoitotyon ammatillista osaamista ja hoitotyon arvojen noudattamista.
Psykiatrinen hoitotyd on ihmisten mielenterveytti edistdvdi ja tukevaa ammatillista
tyoté, jossa ydin on tukea potilaan/asiakkaan selviytymistd jokapdivéisessd elaméssé.
Psykiatristen sairauksien rinnalla on myos usein somaattisia sairauksia. (Ks. Kirkkdinen
2013, 9-12.) Psykiatrinen asumiskuntoutuspalvelutyd on kuitenkin myds kuntoutustyo-
td tietynlaisessa ympéristossd. Asumiskuntoutuksessa ihminen on ensisijaisesti tukea
tarvitseva asukas kotonaan, ei niinkdén potilas. Kuitenkin henkiloston on havaittava ja
otettava huomioon myos hoidolliset tarpeet ja moniammatillinen kokonaisuus.

Mielenterveyskuntoutus on monialaisten palveluiden kokonaisuus, jossa kun-
toutusprosessissa mukana olevien ammattilaisten tehtdvénd on kuntoutujan yhteistyo-
kumppanina tukea, motivoida, ohjata ja rohkaista kuntoutujaa yksilollisesti suunnitel-
tujen tavoitteiden saavuttamiseen. Yleisend kuntouttavien palveluiden tavoitteena on
tukea kuntoutujaa selviytyméén omin voimin. Kuntouttavissa palveluissa harjoitellaan
paivittiisid arjen toimia ja ulkopuolisten palveluiden itsendisti kdyttod. (Ks esim. Saa-
rinen ja Kilkku 2016.)

Monialaisen osaamisen tarve syntyy muun muassa asiakkaiden ongelmien mo-
nimuotoistumisen ja samoille henkil6ille kasautumisen vuoksi (esim. Saarinen ja Kilkku
2016). Psykiatrisen asumiskuntoutuspalveluiden henkildston tydarkeen kuuluu ajoittain
eettisesti vaativaa paatoksentekoa, jossa esimerkiksi sairauteen kuuluvat oireet ja kayt-
taytyminen (kuten vikivaltaisuus ja kykenemittomyys huolehtia itsestién) haastavat
kuntoutumisen ja hoidon tavoitteita. Henkiloston tehtavind on muun muassa tukea
asukkaan itsemaéraémisoikeutta, mutta asukkaan oman, muiden asukkaiden ja henkilds-
ton turvallisuuden vuoksi tétd oikeutta on toisinaan rajoitettava tai ainakin pohdittava,
millaiseen itsendisyyteen asukas kykenee. (ks. esim. Koivu 2007.)

Psykiatrisessa hoitotydssd on tapahtunut muutosta 1dhestymistavoissa. Laitos-
hoidosta on siirrytty yhd enemmén kuntouttavaan ja osallistavaan avohoitoon, jossa
potilasta pyritdén kohtelemaan sairaudestaan huolimatta tasavertaisena, autonomisena
ja omien taitojensa mukaisesti pystyvand toimijana eikd vain toimenpiteiden kohteena
(ks. esim. Kérkkéinen 2013, 13). Tétd 1dhestymistapaa tukevia tyokaytidntoja on pyritty
edistdmain pitkddn eri tavoin. Potilas- ja diagnoosikeskeisyydestd on pyritty eroon asia-
kaslahtoisyyttd korostamalla ja kiinnittdmalla yhd enemmaén huomiota ihmisten kykyihin
ongelmapainotteisuuden sijaan. Esimerkiksi voimavara- ja ratkaisukeskeinen tyGtapa
painottavat nditd (esim. de Shazer 1985, Henden 2008, deJong ja Insoo 2008, Henden
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2011). Positiivisen psykologian hengessa tuetaan asiakasta saamaan jéljelld olevat taidot,
kyvyt ja voimavarat kdyttoon. Muun muassa Henden (2008, 2011) on hyddyntényt téta
lahestymistapaa vaikeista mielenterveysongelmista kérsivien asiakkaiden kanssa. Yksi
voimakkaasti psykiatrisen tyon orientaatioksi tarjolla oleva ldhestymistapa on niin sanot-
tu Recovery eli toipumisorientaatio (esim. Pilgrim ja McCranie 2013, Nordling 2015).

Recovery-orientaatiolla tarkoitetaan sité, ettd patologisen, tauti- ja diagnoosi-
keskeisen ajattelun sijasta padpaino on yksilollisen kasvun mahdollisuudessa. Tuetaan
olemassa olevia voimavaroja ja autetaan asiakasta havaitsemaan mahdollisuuksia itses-
sdén. Recovery-orientaatiossa katsotaan sairauden ohi, mutta hoidetaan myds sairaut-
ta. Interventiot muodostuvat ladketieteellisen, psykologisen ja sosiaalisen nikemysten
yhdistelmésté. Toipumisorientaatio edellyttdd kuntoutujan tukemista omien tarpeiden,
padmaérien, unelmien ja tulevaisuuden suunnitelmien 10ytdmisessd sekd niiden huomi-
oimista kuntoutuksen ja hoidon sisilloissi. Tavoitteena on edistié asiakkaan mahdolli-
suuksia osallistua ja kuulua erilaisiin yhteisoihin. Liséksi tarvitaan toipumisorientaatio-
ta tukevaa ja rakentavaa organisaatiokulttuuria. (Pilgrim ja McCranie 2013, Nordling
2015.) Recovery-orientaatiota kdytetddan mielenterveyskuntoutujien asumispalveluissa
Australiassa, Englannissa ja Uudessa-Seelannissa (Térmd ym. 2013, 89). Suomessa
Recovery-orientaatiota ollaan vasta ottamassa kayttoon.

2.3 Kompleksisuusajattelu ja kommunikaatiosuhteet

Kompleksisuusajattelu (ja teoriat) on historialtaan monitieteinen (ks. esim. Luhmann
1986 ja 2004, Stacey ym. 2000, Sweeney, Kieran ja Griffiths 2002, Leydesdorff 2003,
Stahle 2004 ja Mertala 2011, Vartiainen ym. 2013) ja yha laajemmin myos yhteiskun-
ta- ja thmistieteissd kdytetty maailman hahmottamisen ja tutkimuksen ldhestymistapa
ja viitekehys. Tdmén ajattelun mukaan avointen systeemien, kuten organisaatioiden,
kommunikaatio muodostuu toistensa kanssa vuorovaikutuksessa olevissa suhteissa,
verkostomaisesti. Tdméa on systeemin elossa pysymisen ehto, mutta kommunikaati-
on, kuten toiminnan, seuraukset eivét ole lineaarisia syy-seuraussuhteita organisaation
kokonaisuudessa.

Kompleksisuus on metafora, joka kuvaa tdysin sddnnellyn ja kontrolloidun ja
toisaalta kaaoksen vilissd olemista. Tiukan normitetun ja siédellyn sijasta kompleksi-
nen organisaatio sopeuttaa toimintaansa ymparistoon suhteessa omaan perustehtidvainsi
(ks. esim. Stacey ym. 2000, Leydesdorft 2003). Systeemisestd ilmaisustaan huolimatta
kompleksisuusajattelu perustuu ihmiseen toimijana, tulkintojen tekijénd ja organisaati-
on kommunikaatiosuhteiden muovaajana. Toimijat antavat ja saavat toisiltaan jatkuvaa
palautetta, josta tehddén tulkintoja. Tehtyjen tulkintojen perusteella tehddén valintoja,
kuinka toimitaan, kuten esimerkiksi, mitd sanoja vuorovaikutuksessa valitaan. Valin-
nan vaihtoehtoja on aina, mutta tietoinen valitsija ei arvioi vaihtoehtoja hyvi—huono
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-asteikolla, vaan polkuriippuvuuden "logiikalla” (ks. Pierson 2000, Vartiainen ym. 2013,
82). Polkuriippuvuus tarkoittaa, ettd aiemmilla valinnoilla on merkitysté tulevaan, mutta
ihan tarkkaan ei voida tietdd mité. Valitsijan on valittava, mutta hin my0s kantaa vastuuta
valinnastaan. Esimerkiksi kun tydnohjaustilanteessa valitsee olla hiljaa, tydnohjaukseen
kohdistetut omat odotukset tayttyvit tai eivét, mutta valinnalla on vaikutus tilanteeseen
ja kommunikaatioon. Jos hiljaisuudelle pyydetdén lupa, toisilla on mahdollisuus antaa
lupa tai ryhtya keskusteluun hiljaisuuden merkityksesta kokonaisuudessa. Ellei valintaa
sanota ddneen, muut voivat tulkita hiljaisuutta d48neen lausumatta, kysymaélla tai kom-
mentoimalla. Kaikki ndma valinnat luovat tilanteita.

Kompleksinen tila on 1dhempénd kaaosta kuin tdysin suljettua ja normitettua.
Organisaation (systeemin) nikokulmasta on térkedd yhtdalta sailyttdsd oman toiminnan
haluttu ydin, mutta olla ympériston kanssa riittdvilld tavalla vuorovaikutuksessa, ottaa
huomioon valinnoissa ulkopuolelta tuleva palaute ja muut syotteet oman toiminnan ri-
kastamiseksi, elinkelpoisuuden parantamiseksi. Thmisten vélisessd kommunikaatiossa
kompleksisuuden logiikkaa on mahdollista hyodyntdd. Kyse on johtamisesta, esimies-
tyOstd, tyontekijoiden keskindisestd tyoskentelystd, mutta myos ndiden vilisestd kom-
munikaatiosta, kun ytimessad on organisaation perustehtivi, joka kertoo olemassaolon
tarkoituksen. Muodostuvatko esimerkiksi kommunikaatiosuhteet ja toisiinsa aina vai-
kuttavat valinnat (sanat, toiminnat jne.) organisaatiota ja sen perustehtidviéd tukevaksi
vai hajottavaksi?

Kompleksisuusajattelu johdattelee havaitsemaan, ettd selkeyttd ei yhteisend
ymmarryksend ole helppo saavuttaa. Esimerkiksi tyonohjaustilanteessa yksi odottaa
keskustelua tydtovereiden vélisisté ristiriidoista, toinen konkreettisia uusia tyokaluja
asiakastilanteeseen, kolmas puhetta tydssdjaksamisesta ja keinoja timén parantamiseen,
neljds rentoa yhdessd olemista rankan tyopdivan keskelld ja niin edelleen. Nailld erilai-
silla odotuksilla on vaikutusta sithen, millaiseksi tilanne muodostuu. Yhteisti tavoitetta
ei kuitenkaan voi saavuttaa, ellei erilaisista odotuksista olla tietoisia. Dialogiin yhtei-
sistd tavoitteista ei paastd, ellei keskustelua erilaisista tavoiteodotuksista avata (Mertala
2011, 221-232).

Juholinin (1999, 13) méiritelman mukaan kommunikaatio on tiedon ja infor-
maation vaihtamista, mutta samalla my0s kokemusten jakamista ja yhteisollisyyden
muovaamista. Kommunikaatiosuhteet ovat vuorovaikutuksen perusta. Ne muodostuvat
muun muassa erilaisten roolien, rooli- ja valtasuhteiden ja ristiriitojen vilisestd kans-
sakdymisestd, josta osa on tilanteissa tapahtuvaa ja osa tilanteiden vilistd, tietoista ja
tiedostamatonta, tulkintaa ja pohdintaa, dineen lausuttua ja 4dneen lausumatonta. [hmiset
ilmaisevat tulkintojaan ja kokemustaan kommunikaatiosuhteissa. (Esim. Jauhiainen ja
Eskola 1994, Niemisto 2000). Ne muodostavat ihmisten keskindisen kanssakdymisen
jatkumon tai tulkintaspiraalin (Tontti 2005) ja my0s muovaavat toimintaa, jossa luodaan,
yllipidetiin ja kisitelldin merkityksid (esim. Aberg 2000, 34).
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Leydesdorffin (2003, 163—165) mukaan toimintaympariston kulttuuri luo kehyk-
set, jossa tulkintoja erilaisten kiyttiytymisten vililld tehddin (ks. myds Aberg 2000).
Toimijoilla on valinnan vapaus kommunikoida haluamallaan tai itselle tyypillisella ta-
valla, mutta asema, rooli tai tehtdvd ohjaavat kdyttdytymistd eri tilanteissa. [hmisilld
voi olla tdysin toisistaan poikkeava kasitys tilanteesta, ja my0s tulkinnat tilanteessa
tapahtuvista asioista suhteutuvat tdhin késitysmaailmaan ja muokkaavat sitd eriastei-
sesti. Kommunikaatio ja vuorovaikutus eivit ole vain puhetta. Viestejd vélitetddn myos
esimerkiksi ilmein, elein ja erilaisin toimintatavoin.

Kompleksisuusteoreettinen kehys tarkoittaa téssé toimintatutkimuksessa, ettd
tyonohjausta ei tarkastella omana organisaation kokonaisuudesta irrotettuna toimintana,
kuten tyOnohjausistuntoina tai tydonohjauksen prosessina, vaan tutkitaan, miten orga-
nisaatiokokonaisuuden kommunikaatiosuhteet muovaavat tyonohjauksen tarkoitettuja
vaikutuksia, jotka kokonaisuutena johtavat yhteisolliseen tyohyvinvointiin.

2.4 Kokonaishallittu tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on laajasti eri ndkdkulmista ja monia tieteenaloja kiinnostanut ilmid.
Tyohyvinvointi késitteend on laajasisiltdinen kokoava. Ty6hyvinvoinnin ilmion ole-
musta on hahmotettu monien erilaisten késitteiden kautta. On tutkittu esimerkiksi
stressid, tyOouupumusta ja tyOssdjaksamista (esim. Kalimo ja Toppinen 1997, Ahola,
Gelander ja Kalimo 2000, Kalimo ym. 2001, Kinnunen ja Hétinen 2004, Virolai-
nen 2012), jotka ilmaisevat tydhyvinvoinnin puuttumista ja muun muassa sen aihe-
uttamia psyykkisid ja fyysisid oireita. Tyo- ja toimintakyvyn tarkastelussa painotuk-
sena on yksilon tyo- ja toimintakyky tydkontekstissa. Sen sijaan tyotyytyviisyys ja
-vithtyvyys, ty6ilmapiiri sekd tyon imu (esim. Hakanen 2009, 2011 ja 2014, Mauno,
Pyykko ja Hakanen 2005) laajentavat tyGhyvinvointia jonkin verran paremmin ko-
ko organisaation laajuiseksi ilmidksi. Télloin fyysisen ja psyykkisen rinnalle nousevat
myos tyopaikan sosiaaliset ja kulttuuriset seikat. Tutkimukselliset rajaukset painottavat
tyShyvinvoinnin eri osa-alueita ja liikkuvat yksilon kyvykkyyden, osaamisen ja tyo- ja
toimintakyvyn nidkokulmista tyopaikan ergonomian, tyon tulosten laadukkuuden, ty6-
paikan ilmapiirin, tyopaikan tunnelmien ja niiden kokemisen alueilla.

Virolainen (2012) on tarkastellut kokonaisvaltaista tychyvinvointia yksildiden,
organisaation ja yhteiskunnan nakokulmista. Yksildiden kokemus nousee kuitenkin tar-
keimmaéksi tyShyvinvoinnin tai -pahoinvoinnin mittariksi tyhyvinvoinnin osa-alueilla.

Juuti ja Salmi (2014, 37-38) médrittelevdt tydnhyvinvoinnin tyon sosiaalisten
suhteiden, identiteettityoskentelyn ja ithmisend kehittymisen seki yksilon ja tyon vilisen
suhteen ulottuvuuksilla. Sosiaaliset suhteet tydssi kasittavat luottamuksen, hyvaksynnin,
avoimuuden, arvostuksen ja avuliaisuuden. Yksilon ja tyon suhde muodostuu sopivasta
kuormituksesta, mielekkyyden ja tyon hallinnan tunteista. Tutkimuksen kohteena oleva
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yhteisollinen tyohyvinvointi edellyttdd kokonaisvaltaista ndkemysta tydhyvinvoinnista.
Painopiste on yhteistoiminnassa, sosiaalisissa suhteissa ja vuorovaikutuksessa.

Muuttuva tyoeldma tarvitsee tyohyvinvoinnin ilmion uudelleen tarkastelua ja
ehkd myds kisitteen uudelleen méérittelyd. Tydhyvinvoinnin tutkimuksen laaja-alaisuus
on osoitus sen tirkeydestd. Laaja-alaisuuden ja eri tieteen aloille ulottuvuuden vuok-
si myoskddn kattava kirjallisuuskatsaus ei ole mahdollinen, eikd mydskddn relevantti
yhteisollisen tyohyvinvoinnin tutkimuksen taustoittajana. Téssé tutkimuksessa tyohy-
vinvointia tarkastellaan organisaation kompleksisen kokonaisuuden kehyksessa. Tdma
tarkoittaa, ettd tyohyvinvointi ymmaérretdin kaikkien organisaatiossa tyoskentelevien
osapuolten yhteisesti luomana tilana, jonka yksilot aina kokevat yksilollisesti. Tyon-
ohjauksen perustehtidvénid on tukea tdtd kokonaisuutta omalta osaltaan. Néistd syisté
tydhyvinvoinnin méérittely ldhtee liikkeelle sosiaalisten suhteiden, kommunikaation ja
vuorovaikutuksen ja tutkittavien organisaatioiden erityispiirteiden, kuten yhteisollisyy-
den arvon pohjalta.

Esimerkiksi Juholin (1999) toteaa, etté siséiselld viestinnélld ja ty6hyvinvoin-
nilla on kiinted yhteys. Tyytyvdisyys viestintddn tuottaa tyytyvdisyyttd ja sitoutumista
tydyhteisoon. Esimiesten viestintétyyli ja tyOyhteison kasvokkainen viestintd on kes-
keistd tyohyvinvoinnin edistdmisessd. Hendersonin (2008) mukaan tyotyytyvéisyyteen
ja tuottavuuteen vaikuttavat positiivisesti esimiehen viestinnén selkeys, kuuntelutaito ja
empatia sopeutettuna esimiehen tehtivain. Mikkolan ja kumppaneiden (2014) mukaan
nditd tarvitaan, mutta ne eivét yksistddn riitd, vaan tarvitaan vuorovaikutuksen merki-
tyksen tiedostamista, vuorovaikutuskéyttdytymisen ja -toimintatapojen muuttamista.

Tarkkonen (2016) tarkastelee tyShyvinvointia kokonaishallinnan ndkdkulmasta.
Kokonaishallinnalla Tarkkonen tarkoittaa ensisijaisesti johtamisella ja yhteistoiminnalla
yllapidettivaa tydorganisaation tilaa. Kokonaishallinnalle on ominaista tavoitteellisuus,
maédritelméllinen tismallisyys, jarjestelmallisyys, ldpileikkaavuus (organisatorinen kat-
tavuus), yhdensuuntaisuus ja oppiminen (mt. 21). Tdmi l1&hestymistapa kattaa my0os
perinteisemmat yksil6llisen ja yhteisollisen tydhyvinvoinnin osa-alueet.

Tarkkosen (2016) mukaan irralliset ja yksittdiset tydhyvinvoinnin selitykset ja
keinot eivét riitd, vaan tarvitaan kokonaisvaltaisempaa organisaatiokyvykkyytti. Johta-
misvuorovaikutus, yksilollisen vastuun korostaminen, ldhiyhteison toimivuus, erilaiset
tyohyvinvointia tukevat toimet ja niin edelleen ovat tarpeellisia, mutta organisaatio-
kyvykkyys on systeeminen kokonaisuus, joka toimintakontekstina edellyttda sisdistd
kompetenssia (ks. Tarkkonen 2016, 36) ja asioiden jatkuvaa, mutta kokonaisuuden
huomioon ottavaa edelleen kehittdmista.

Tyoturvallisuuden ja tydhyvinvoinnin kokonaishallinta toimii tai siitd ollaan
kiinnostuneita vain erittdin harvoissa organisaatioissa (Tarkkonen 2016). Sen sijaan
erilaiset ongelmauskomukset ovat vallalla organisaatioissa. Niissé korostuvat organi-
saatioyksikko- ja esimieskeskeisyys seka irrallisuus muusta johtamisjérjestelméstd. Eri-
tyisen selvini néyttiytyy esimiesvastuun korostuminen siten, etti yksittdinen johtaja
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tai esimies asetetaan yksin kokonaisvastuuseen tydnantajan tydorganisaation laajuisesta
velvollisuudesta.

Ongelmauskomukset vinouttavat tyohyvinvoinnin kokonaishallintaa myos siten,
ettd reagoidaan yksittdisongelmiin korjausyrityksin, keskitytdén yksittdisiin tarve- ja
tilannekohtaisiin menettelytapoihin ilman, ettd néitd kytketdén kokonaisuuteen. Myos
oppimisen mahdollisuus jdi heikoksi, kun kattavaa ohjausta, seurantaa ja arviointia ei
ole. Tyohyvinvoinnista huolehditaan usein ajelehtimisen periaatteella, koska yhden-
mukaiset padmadrat ja periaatteet puuttuvat tai ne ovat organisaation sisillé erilaisia.

Tyohyvinvoinnin kokonaishallinta my®s siten, ettd tydpaikan sosiaaliset suhteet
otetaan yhdeksi tirkedksi osa-alueeksi, on tiarkedd. Sinokki (2011) on tutkimuksessaan
havainnut, ettd tyopaikan sosiaalisten suhteiden ja sairaslomariskin vélinen yhteys on
voimakkaampi kuin tupakoinnin, runsaan alkoholinkdyton, véhdisen litkunnan ja yli-
painon yhteys sairaslomariskiin.

Tarkkonen (2016) jakaa turvallisuuden ja tyohyvinvoinnin kehitysvaiheet organi-
saatiossa konservatiiviseen, rajoittuneeseen ja uudistuvaan. Uudistuvassa organisaatiossa
hallinnan idea on kokonaisvaltainen, ja organisaatio ymmarretddn systeemisend koko-
naisuutena, jossa tyohyvinvointi muodostuu tyoturvallisuuden, tydkyvyn, henkisen tyo-
hyvinvoinnin ja kokonaistuloksellisuuden yhteisvaikutuksena. Kokonaishallinta syntyy
siten, ettd myds ylin johto on aktiivisesti ja ndkyvasti mukana tukemassa tyohyvinvoinnin
rakentumista organisaation eri tasoilla. Tall6in tybhyvinvointi ymmaérretdén laajemmin
kuin vain tyoterveyden tehtivina tai yksittiisten tyontekijoiden subjektiivisena koke-
muksena tai persoonaan, eldménhallintaan tai muihin vastaaviin yksilon terveyteen ja
toimintakykyyn liittyvien seikkojen mittaamisena, painon- ja stressinhallintaohjelmina
tai litkunta-aktiivisuutena.

Kokonaishallintaa tavoittelevana mallina perinteikds [lmarisen tyokykytalo (kuva
4) kuvaa laaja-alaisesti tyohyvinvointia ja tyokyvyn muodostumista tydpaikkatasolla.
Tyokykytalo muodostuu neljéstd kerroksesta, joita ovat 1) terveys ja toimintakyky 2)
osaaminen, 3) arvot, asenteet ja motivaatio ja 4) johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot. Li-
siksi kuvioon kuuluvat toimintaymparisto ja yksiloon vaikuttavat eri verkostot, kuten
esimerkiksi perhe ja ystavit. Tyokykytalo asetetaan yhteiskunnalliseen kontekstiinsa,
vaikka painopiste onkin tydpaikkatasolla.
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Tybterveyslaitos
Kuva 1. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos)
Tyokykytalon perustana toimii ihmisen terveys ja toimintakyky. Talld tarkoitetaan niin
fyysistd, psyykkistd kuin sosiaalista toimintakykyi. Seuraavalla tasolla on osaaminen,
jonka ldhtokohtana on yksilon peruskoulutus ja ammattiset tiedot ja taidot. Nopeasti
muuttuvassa tyoelamassd myos osaamisen yllapitdmista on alettu pitdd keskeisend osana
tyohyvinvointia. Muutosten my6té on opittava uusia taitoja, vaikka itse tyotehtévét eivét
muuttuisikaan. Haasteena on, ettd osaamisen korostuminen kééntyy tutkintojen suorit-
tamistrendiksi, jolloin ei ole endé kyse osaamisen ylldpitdmisestd tai kasvattamisesta,
vaan suorittamisesta. Tastd ei valttdméttd seuraa tyGhyvinvointia.

Ilmarisen tyokykytalon kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaa-
tio. Kaikkiaan kolme alinta kerrosta kuvaavat yksil6ldhtoisid voimavaroja. Kolmannessa
kerroksessa kuitenkin siirrytddn myos yksilondkokulmasta isompaan kokonaisuuteen
ja huomioon otetaan muu ympdristd, kuten perhe ja muun eldmin yhteensovittaminen
tyohon.

Talon neljannessi kerroksessa on kootusti tychon liittyvét asiat, kuten itse tyo,
ympardiva tyOyhteiso ja esimiestyd. My0s koko organisaation toimintakulttuuri ja joh-
taminen ndyttiytyvét tdssi osassa. Toimintaympdriston muutokset vaikuttavat vahvasti
tahdn kerrokseen ja muuttavat itse tyoté ja sitd kautta my0s tyon tekemisen muotoja.

Tyokyky muodostuukin kaikista talon kerroksista ja niiden tasapainosta. Ikdan-
tyminen seka fyysisen ja psyykkisen toimintakyvyn muutokset vaikuttavat talon perus-
taan ja tdlloin tyoeldméin muutokset nousevat entistdkin isompaan rooliin. Pystytdanko
muutoksissa tukemaan yksilon voimavaroja, ja miten yhteisollisyyttd vahvistamalla
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saadaan rakennettua koko organisaation tydhyvinvointia? Tyoelamén kadytanndissa tyo-
hyvinvointia tarkastellaan ja mitataan edelleen hyvin yksilokeskeisesti.

Marja-Liisa Manka (2010) on kuvannut tyohyvinvoinnin moninaisuutta siten,
ettd terveys, fyysiset voimavarat, asenteet sekéd psykologinen pddoma luovat perustan
henkilon hyvinvoinnille. TyShyvinvointi muodostuu kuitenkin monista tekijoisté, jotka
ymparoivat yksilon omia voimavaroja. Néisté tekijoitd Manka (mt.) nimedi nelja, ja ne
ovat 1) organisaatio, 2) johtaminen, 3) tyoyhteiso ja 4) ty6. Myos Manka nédkee tyohy-
vinvoinnin laaja-alaisena kokonaisuutena, joka muodostuu yksilon, tyon, tydyhteison,
organisaation ja ympérdivan maailman vuorovaikutuksesta.

TyShyvinvointi ei muodostu itsestédén, vaan sitd on systemaattisesti rakennettava
ja johdettava organisaatiotasolla. Keskeisti onkin, miten yksilon erilaiset voimavarat ja
organisaation kulttuuri saadaan yhdistettyd niin, ettd ne tukevat tydhyvinvointia ja toi-
minnan tavoitteita organisaation kokonaisuudessa. Kyse on organisaation perustehtavai
tukevan tyShyvinvoinnin luomisesta ja kehittdvisti ylldpitdmisesta.

2.4.1 Tunteet yhteisollisen tydhyvinvoinnin osa-alueena

Tunteita ei oteta riittdvasti huomioon tyohyvinvoinnin osa-alueina. Tunteita pidetidén
helposti irrationaalisina hdiridtekijoind, jotka halutaan hiivyttad tehokkaan tydskentelyn
esteend (ks. Juuti ja Salmi 2014, 24). Tydyhteison ja sen jasenten tyohyvinvointi rakentuu
vuorovaikutuksessa (ks. esim. Mikkola ym. 2014), jossa tunteet ovat vaistamattd lasna.
Ty0 ja siihen liittyvét muutokset voivat kuormittaa, mutta niistd saa myds voimavaroja.
Néma koetaan tunteina. (ks. Juuti ja Salmi 2014). Psykiatrisessa ja muussa mielenter-
veystyOssi erilaiset tunteet ovat erityisen herkésti 1asné jokapdivdisessd tyOssi.

Virolainen (2012, 13—14) esittelee Warrin (1990, 1994) aftektiivisen tyohyvin-
voinnin mallin, jossa hyvinvointi jaotellaan virittyneisyyden ja mielihyvdn mukaan
erilaisiin tunnekokemuksiin. Avainkokemuksina ovat mielipaha—mielihyvéd, ahdistus—
tyytyvéisyys ja masennus—innostus. Sairausloman riskin todennikoisyys lisdéntyy, mi-
kéli yksilo kokee tydssddn negatiivisia tunteita, kuten kylldstyneisyyttd, uupumusta ja
ahdistusta. Samalla myos tyotehokkuus alkaa laskea.

Tyon herattimid myonteisid tunteita ja ndiden tuottamaa tyohyvinvointia on
aiemmin késitelty esimerkiksi termin “’tyon imu” kautta (mm. Hakanen 2014, Hakanen
2011). Juutija Salmi (2014, 83) kuitenkin toteavat, ettd pelkkd mydnteisen painottaminen
ei riitd. On kohdattava onnistuneesti haasteita, jotta voi kokea mydnteisid tunteita tyosta.

Tyolld on monia merkityksid ihmiselle. Tyd on paitsi elannon hankintakeino,
myo0s vahvasti oman arvon testaamisen paikka. Juutin ja Salmen (2014, 73) mukaan
ty0 voi vapauttaa riittiméittomyyden tunteista monista syistd. Toisaalta taas tydssd epé-
onnistuminen tai tydn menettdiminen voi tuottaa riittiméttomyyden ja jopa hipeén tun-
teita. Muita tyohyvinvointiin kytkeytyvid tunteita ovat muun muassa pétevyyden tunne,
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syyllisyys, tyon hallinnan tunne, oikeudenmukaisuuden tunne, mielekkyys, tyhjyyden
tunne, turhautuminen, valinpitdmattémyys, suuttumus, viha, arvostetuksi tuleminen, ilo
ja tyytyvéisyys. Esimerkiksi Koski tuo véitoskirjassaan (2007, 124-138) esiin, kuinka
psykiatrisessa tydssd asukkaiden kanssa tyoskentely tuottaa hyvin monenlaisia hyvin-
vointiin vaikuttavia tunnekokemuksia, jolloin joudutaan kiymaan voimakastakin rajan-
vetoa muun muassa ammatillisen pitevyyden ja asukkaan kéyttdytymisen tuottaman
hépeén valilla.

Mikkolan ym. (2014, 54-55) mukaan omaan tydyhteisdon identifioituminen
tukee tyohyvinvointia. Olennaista on se, miten identifioitumista ilmaistaan tyoyhteison
jokapdiviisen tyon vuorovaikutuksessa. Tyon kdytanndissd yhteinen perustehtivi luo
yhteisollisyyttd ja tuottaa yhteisollistd me-henkistd vuorovaikutusta, jonka on todettu
lisddvén tyohyvinvointia.

Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin kehittimiseen organisaatiossa tarvitaan ko-
konaisvaltaisen tyohyvinvointikulttuurin kehittdmisté, johon osallistuu koko organisaatio
(Tarkkonen 2016, Juuti ja Salmi 2014). Tyohyvinvointi syntyy ty0ssi, jonka puitteet
luodaan organisaation sisélla. Jos tyontekijat ndhdéaan pelkkini resursseina, joiden odote-
taan toteuttavan strategioita ja strategisia tavoitteita, ihminen inhimillisend toimijana jai
huomiotta. TyShyvinvointi on ennen kaikkea kokemus, silloinkin kun tyShyvinvointia
tarkastellaan vaikkapa fyysisen tyo- ja jopa toimintakyvyn ndkokulmasta.

Juutin ja Salmen (2014, 242-249) mukaan tyGyhteison kulttuuri ratkaisee tyo-
hyvinvoinnin toteutumisen. Toimintakulttuurin osana esimerkiksi henkiloston mah-
dollisuus vaikuttaa omaan ty6honséd vaikuttaa myos tyon lopputulokseen. Kulttuuria
luodaan yhdessi, jolloin esimies on keskeinen tyohyvinvoinnin rakentaja, mutta myos
tyokaverit ja kunkin oma asettuminen tydyhteisoon on olennaista. Tunteiden kasittely-
taito on tirkedd tyontekijan kuormittumisen siételyn kannalta erityisesti asiakastyOssd
(ks. esim. Oksanen 2014). Kosken (2016) mukaan myds tyonohjauksen tehtidvéni on
auttaa osallistujia tutkimaan myds tunteita suhteessa ryhmin tai tydyhteison toiminnan
rakenteisiin ja perustehtavain.

2.4.2 Tyénohjauksen tehtava organisaation ja tydntekijdiden tukena

Tyonohjauksella on melko pitkd historia, mutta siitd on vallalla erilaisia kasityksié ja
médritelmid. Kliiniselld tyonohjauksella ei ole kansainvilisesti, organisatorisesti eikd
professioiden vililld yhtendistd méaritelmad (Koivu 2013, 15.) Karkkédisen vaitdstutki-
mus (2013) "Tydnohjaus psykiatrisessa erikoissairaanhoidossa” ja Herojan (ym. 2014)
teos “Parempaa tyoeldiméd tekemidssd — Tutkiva ote tyonohjaukseen” muodostavat
ajantasaisen katsauksen tyonohjauksen tutkimuksesta. Lisdksi Suomen Tydnohjaajat
ry (STOry) yllapitéa aktiivista keskustelua tyonohjauksen kdytanndisti, julkaisee tut-
kimuksiin perustuvia artikkeleita ja kehittdd tydnohjausta Suomessa.

23



Suomen tydnohjaajat ry:n (STOry) mairitelman mukaan tyonohjaus on tyGhon,
tydyhteis60n ja omaan tyorooliin liittyvien kysymysten, kokemusten ja tunteiden yhdessi
tulkitsemista ja jasentdmistd. Taméan médritelmén mukaan tyonohjattava pohtii omaa
suhdettaan tyohonsd. Tyonohjaus auttaa jaksamaan ty0ssd ja pysyméén tyokykyisend.
Karkkéinen (2013, 98) mddrittelee psykiatrisen erikoissairaanhoidon tyonohjauksen
tyontekijoiden valmiuksia ja potilaan hyvéa hoitoa edistdvana kehittimismenetelména,
jonka tavoitteena on tyontekijan kehittyminen tydssédn, potilaan hoidon suunnittelu ja
toteutus sekd tyonohjauksen antama tuki organisaatiolle. Tyonohjauksella ja tyonohja-
uksellisella konsultaatiolla on erona kdytdnnossa 1dhinna kesto. Konsultaatio on melko
lyhytkestoinen (esim. 1-5 kertaa) organisaation tai ty0yhteison jonkin tilanteen kartoitus
tai neuvontapalvelu.!

STOry on pyrkinyt omalta osaltaan yhtendistiméaén tyonohjauksen méaritelméia
ja tyonohjaajien koulutusta seka selkiyttiméén tyonohjausta ammatillisena toimintana.
TyOnohjausta on Suomessa alettu kiyttdd 1950-luvulta kirkon tyontekijéiden jaksamisen
tukena (Salminen 2005). Rinteen ym. (2014) mukaan tyonohjauksen alku Suomessa
sijoittuu 1950—60-luvuille, jolloin sitd alettiin 14hinnd amerikkalaisen mallin mukaan
hyodyntéa kirkon sielunhoitotyon tyonohjauksen liséksi, sosiaalitydssé, terveydenhuol-
lossa, psykoterapiassa ja opetustyossé (ks. myos Paunonen-Ilmonen 2001, 23-27, Sal-
minen 2005). Psykiatrisen terveydenhuollon tyonohjaustoiminta on vaikuttanut koko
terveydenhuollon tyonohjauksen kehittymiseen (mt.).

Kunnan tai kuntayhtymén mielenterveyspalveluiden tuottamista ohjaavat mie-
lenterveyslaki (14.12.1990/1116, 4§) ja -asetus (21.12.1990/1247). Niissd mainitaan,
ettd mielenterveyspalveluihin tarvitaan toimiva tyonohjausjérjestelma, joka on sisallol-
lisesti sellainen, ettd se edistdd henkiloston valmiuksia antaa vdeston tarvitsemia mie-
lenterveyspalveluita. Laissa tai asetuksessa ei kuitenkaan mairitelld, millaista ja miten
jarjestettyd tyonohjauksen tulisi olla. (Ajantasainen lainsdddantd 2014 ja Kérkkédinen
2013, 1.) Ndin ollen tyonohjauksen jérjestiminen mielenterveyspalveluita tuottavissa
organisaatioissa toteutuu ohuesti lain edellyttiménd, mutta siséllollisesti ja toimintakay-
tannoiltddn monimuotoisesti. Monimuotoisuus voi olla yhtédltd haaste organisaation
sisdisen tyonohjauksen osuvuudelle. Toisaaltamonimuotoisuus voi mahdollistaa erilaiset
tyonohjauksen tarpeet ja tavoitteet.

Kun seuraa tyonohjauksesta kéytavai keskustelua (erilaiset tyonohjauksen foo-
rumit), on helppo havaita, kuinka tyonohjauksen méérittely on jatkuvaa. Médrittelyyn
osallistuvat lahinnd tyonohjausty6td ammatikseen tekevit henkilot, joiden joukossa on
myo0s tyonohjauksen tutkijoita ja kouluttajia. Tyonohjaajat kohtaavat tydsséddn hyvin
monenlaisia ilmidité, joihin tydnohjaukselle asetetaan odotuksia. Tydeldaman muutos ja

1 Nyt raportoitavassa tutkimuksessa oli alun perin tarkoitus tutkia tyénohjauksellista konsultaatiota, mutta tutkimustehtavaa
syvennettiin koskemaan pidempikestoista tyonohjausta, mika vastasi paremmin organisaatioiden kehittdmistarpeita ja
tyonohjausten toteuttamistapaa.
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monimuotoistuminen puoltavat joustavaa madrittelyd. Tyonohjausta hyddyntavit orga-
nisaatiot ovat erittdin monenlaisia, joten myds tydnohjauksen on tarpeen olla joustava
néihin konteksteihin toimivana tydtapana. Paunonen-Ilmonen (2001, 34-36) esittda
perinteiset erottelut: tydnohjaus, konsultaatio, tydnjohtaminen, koulutus, tyonopetus,
kehitys- ja tuloskeskustelut, psykoterapia, perehdyttdminen, tyoyksikon ja organisaation
kokoukset, opiskelijaohjaus ja mentorointi. Néilld on ldheinen suhde tyonohjaukseen,
mutta esimerkiksi tyonohjauksen tavoitteet erottavat kiytinnossa néitd erilaisia toimin-
tatapoja toisistaan.

Tyonohjauksella muun muassa autetaan tyonohjattavaa kehittimaidn ammatti-
identiteettiddn, tuetaan tydssd jaksamista, ohjataan reflektoimaan tyon haasteita esimer-
kiksi asiakastydssa ja [0ytdmain ratkaisuja pulmakohtiin ja niin edelleen. Tyonohjaajan
rooli ’supervisorista’, tydn ulkopuolisesta laadunvarmistajasta, asiantuntijasta (Pauno-
nen-Ilmonen 2001, Rinne ym. 2014) ndyttdd muuttuneen enemmaén tyohon liittyvien
kokemusten peilaajaksi ja dialogin ja vuorovaikutuksen fasilitaattoriksi tyonohjausti-
lanteessa (ks. Koski 2007).

Juuti ja Salmi (2014, 244) pohtivat, kuinka tyonohjaukselta, konsultaatiolta
ja valmennukselta odotetaan alitajuisesti apua siihen, ettd henkildsto ylittdisi epadmu-
kavuusalueitaan ja joustaisi paremmin organisaation tarpeisiin. He nikevit kuitenkin
tyonohjauksen tehtédvénd ensisijaisesti auttaa tyoyhteis6d kohtaamaan omat muutos- ja
muut haasteensa ja toimimaan yhdessa ndiden haasteiden ratkaisemiseksi. Tyonohjaajan,
konsultin tai valmentajan tehtévéni ei ole siis vain viestid johdon muutosagendaa tai
strategiaa henkilostolle ja ’kadntéa henkiloston paitd” madritylle muutokselle otolliseksi.

Karkkéinen (2013, 91) ehdottaa, ettei puhuttaisi yleisesti tyonohjauksesta, sithen
liittyvien erilaisten késitysten ja niiden tuottamien vadrinymmaérrysten vuoksi. Yleisesti
tyonohjauksesta puhuttaessa jaa avaamatta, tarkoittaako puhuja yksittdistd tyonohja-
uskertaa, koko prosessia tai tapaa, jolla tyonohjausta tehddin. Tasmaéllisempad olisi
puhua yksild- ja ryhmétyonohjauksesta, psykoterapian tydnohjauksesta, perheterapian
tyonohjauksesta, hoitotyon tyonohjauksesta ja niin edelleen.

Tyonohjaajilla on monia viitekehyksid, jotka vaikuttavat tydskentelytapaan
tyonohjauksessa (ks. esim. Paunonen-Ilmonen 2001, 45-47, Kérkkdinen 2013, 22).
Esimerkiksi ratkaisukeskeinen tyonohjaaja kiinnittdd huomion ohjattavien osaamiseen
ja onnistumisiin késiteltdvissi asiassa ja timdn pohjalta suunnataan toimintaa tulevai-
suuteen. Ongelmien kisittelylle annetaan tilaa, mutta ongelmapuhe pyritdén muuttamaan
tavoitekielelle ja konkretisoimaan tavoitteiksi ja keinoiksi, joihin yhdessa sitoudutaan.
Psykodynaamisen tyonohjaajan menneen ja tulevan jatkumon etsimisen ldhtokohtana
ovat ohjattavien kokemukset, tunteet ja ajattelu. Narratiivisessa kehyksesséd ohjattavan
tuottama ohut tarina kytketain kulttuurisiin ja historiallisiin yhteyksiinsd. Monia mui-
takin viitekehyksia toki on. (Ks. esim. Kéirkkdinen 2013, 22.) Viitekehykset eivit kui-
tenkaan kerro tyonohjauksesta koko totuutta. Tyonohjaajan omalla ithmiskéasitykselld,
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persoonalla ja kokemuksella on oma tirked merkityksensé tydnohjauksessa tapahtuvaan
vuorovaikutukseen.

Karkkaisen (2013, 98) mukaan psykiatrisen hoitotyon ohjaus edellyttdd vuo-
rovaikutuksellisia ja pedagogisia valmiuksia ammattiosaamisen liséksi. Tyonohjaajan
tehtavand on rakentaa turvallista vuorovaikutuksen tilaa ja tukea tyonohjattavia osallis-
tumaan turvallisen vuorovaikutuksen luomiseen. Tila muodostuu osin fyysisesti tilasta,
jota vuorovaikutuksessa luodaan eldvaksi. Tyonohjauksen ndkokulmasta tyonohjattavalta
edellytetdédn dialogiin ryhtymistd tyonohjaustilanteissa, kykyé ja halua sitoutua tarkas-
telemaan omaa tydskentelytapaa ja omia tyohon liittyvid kokemuksia (ks. Karkkdinen
2013, 98).

Sosiaali- ja terveysministerion (Sairauspoissaolokiytinto...2007, 27) mielenter-
veyskuntoutujien asumispalveluja koskevien kehittimissuositusten mukaisesti sosiaali-
ja terveyspalveluissa toimivan henkildston tulee osallistua sadnnollisesti tyonohjauk-
seen. Tdma vahvistaa kasitystd, ettd tyonohjaus osana muuta henkiloston tukemista on
asiakastyon laatuun ja henkiloston jaksamiseen vaikuttava toimintatapa. Kiinnostavaa
on kuitenkin se, ettd tydyhteisdissd on haasteellista suoraan osoittaa tyonohjauksen
vaikuttavuutta, mikd tyonohjauksessa on olennaisinta, ja milld konkreettisella tavalla
tyonohjaus olisi parhaiten sekid tyotekijan, tydyhteison ettd johtamisen hyodyksi (ks.
esim. Paunonen-Ilmonen 2001, 15-21). Tyonohjauksen tulisi rakentua organisaation
ydintehtdvan ympdrille ja sitd tukemaan. Tama saattaa tyonohjauksen prosessissa eri
osapuolille monista syistd hdmértya.

Tyo6nohjauksen vaikuttavuudesta on vain vahén tieteellistd tutkimusta (ks. Koivu
2013). Tyonohjauksen halutuista vaikutuksista on erilaisia odotuksia organisaatioissa.
Siksi on térkeda, ettd organisaatiossa médritelldan, mitd tyonohjaukselta odotetaan. Ta-
voitteet tydnohjaukselle médritetdéin yhdessa tyonohjattavien kanssa. Tyonohjaussopi-
muksen laatimisen yhteydessd kdydddn esimichen kanssa keskustelu tyonohjauksen
tavoitteista. TyOntekijét voivat hahmottaa tydnohjauksen tarpeensa eri tavoin. Tyonohjaus
on kuitenkin olennainen tydvéline arvioida uudelleen arkityon sujuvuutta ja hdirioita,
tydssd herdédvid tunteita ja omaa ammatillisuutta sekd kytked oma tyd organisaation
kokonaisuuteen. (Ks. Heroja ym. 2014, esim. Koivu 2014, 111 ja Koivu 2013.) Tyon-
ohjaus on yksi potentiaalinen tila, jossa tyontekijdille tarjotaan mahdollisuus kertoa
omista kokemuksista ja tuoda omaa ymmarrysti nakyviksi (Heroja ja Kuisma 2014).
Tyo6nohjaus voi parhaimmillaan olla yksi organisaation tarjoama mahdollistava rakenne
dialogisen tyoyhteison edistamiseksi (ks. Koski 2007, 42). Hoitotyon tyonohjaus niyt-
taisi Koivun (2013) mukaan toimivan tyohyvinvoinnin edistéjana.

Tyonohjausprosessi sindnsd sisdltid my0Os palauteprosessin, silld kyseessd on
kokemuksellisen oppimisen prosessi (ks. Paunonen-Ilmonen 2001, 118). Tydnohjauksen
pitkdkestoisuus mahdollistaa kokemuksellista tyoskentelyd ja oppimista (Kirkkdinen
2013, 98). Tyonohjauksesta tehddin kirjallinen sopimus, johon kirjataan myds tyonoh-
jausistuntojen ulkopuolinen arviointi esimerkiksi tyonohjattavien esimiehen kanssa (ks.
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esim. Ruutu ja Salmimies 2015, 48-49). Tyonohjaaja saa istunnoissa jatkuvaa palautetta
tyonohjattavilta ja antaa palautetta tydnohjauksen tavoitteiden edistymisesté istunnoissa.
On kuitenkin erilaisia kdytant6jé siind, millaisia muita véli- ja loppuarvioinnin menetel-
mid (lomakkeet, keskustelut, paivakirjat, videoinnit) vaikutusten arvioinnissa kiytetéan.

Wainwright (2010) on kehittényt LASS (Leeds Alliance in Supervision Scale)
-mittariston, jonka avulla voi helposti seurata tydonohjausprosessissa tapahtuvaa muutosta
ja samalla parantaa tyonohjausistunnoista saatavaa hyotyd. LASS on kvantitatiivinen
eli maarillinen mittari, jonka avulla voidaan seurata prosessissa tapahtuvaa muutosta.
Hortonin (ym. 2008) kehittamd CSEQ (the Clinical Supervision Evaluation Question-
naire) on 14 kohtainen validoitu arviointitydkalu, joka on tarkoitettu ryhmétyonohja-
ukseen. CSEQ:n avulla arvioidaan osallistujien havaintoja tavoitteesta, prosessista ja
vaikutuksista 5 portaisella Likert-asteikolla. Dawber on kehittinyt Hortonin mallista
erityisesti hoitajien kliinisen tyon ohjaamiseen reflektiivisen ryhmétyonohjauksen mit-
taamisen ja seurannan menetelmin (RPG). Dawberin mukaan reflektiotaitojen ja ideoi-
den jakamisen taitojen kehittimisessa tyontekijit saavat joskus huomattavia oivalluksia.
Yhtendinen ryhma voi tukea ja auttaa yksiloitd huolten kanssa tuottamalla positiivisia
vaikutuksia toimintaan. Turvallisuuden tunne ryhmaissa paranee ja osallistujat haluavat
ottaa enemman riskejd ja sallivat merkityksellisempié reflektioita. Dawberin tutkimuk-
sissa tarkastellaan myds ohjaajan roolia, ryhmien ainutlaatuisuutta seké tydskentelyyn
liittyvid arvoja. (Dawber 2013; Dawber ja O'Brien 2013.)

Tyonohjauksen moni-ilmeisyyden sdilymistd tukevat erilaiset odotukset tyon-
ohjaajan roolista ja tydnohjauksen tehtévéstd sekd my0s tydnohjausta tilaavan organi-
saation tehtdvén luonne ja tyonohjattavien tarpeet. Tyonohjaus toimii parhaimmillaan
kontekstin huomioon ottavana joustavana kohtaamisten, oppimisen, jakamisen ja uuden
luomisen tilana. (Heroja ym. 2014.)
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3 Tutkimus- ja kehittamishankkeen
menetelmalliset valinnat: kehittava
toimintatutkimus

3.1 Toimintatutkimus

Toimintatutkimukselle on tyypillistd kiytdnnollisyys, pyrkimys ratkaista ongelmia, tut-
kijan ja tutkittavien yhteisty0 ja aktiivinen osallistuminen tutkimusprosessiin. Toiminta-
tutkimuksessa pyritdén arjen kiytintdjen tutkimisen avulla kehittdiméin tai muuttamaan
erilaisia kdytinnon asiaintiloja. Samanaikaisesti tehddin tieteellistd aineistolédhtdistd
tutkimusta. (Kuula 2001, Linturi 2003a, Harris 2008.) Lahtokohtana on usein kdytdnnon
tydeldman tilanne tai asiaintila, johon toivotaan ratkaisua tai muutosta tai jota halutaan
kehittaa.

Toimintatutkimus mahdollistaa uusia tarkastelutapoja, auttaa havaitsemaan
tyOarjesta ja omasta toiminnasta muutosta kaipaavia asioita. Toimintatutkimus voi tu-
kea tyOyhteisod sen selvittdimisessd, miten asioita on mahdollista tehdd yha paremmin.
(Argyrisja Schon 1978, Heron ja Reason 1995; 2006, Harris 2008.) Jotta timéd onnistuisi,
tutkimuksen toteutuksen on oltava osallistava, toimintaorientoitunut ja kokemuksellinen.
Toimintatutkimuksen tavoitteena on, ettd kiytdnndissd toimivat ihmiset ovat mukana
tutkimuskumppaneina (ks. Reason 2002, Heron ja Reason 1995, 2006) etsiméssé rat-
kaisuja tyokaytintojen pulmallisiin kohtiin. Toimintatutkimuksessa korostuu tutkijan ja
tutkittavan vélinen yhteiskehittiminen ja -analyysi (ks. Kuula 2001, 139-142, Heron
ja Reason 2006). Kehitettdvia ja tutkittavaa ilmiota tarkastellaan yhdessé eri nakokul-
mista, asetetaan omat kasitykset muiden kommentoitavaksi tutkimuksen eri vaiheissa
ja reflektoidaan yhdessi ja erikseen nédhtyd, kuultua ja koettua.

Toimintatutkimus -késitettd (action research) ovat ensimmaisiné kayttaneet Le-
win (1946) ja Whyte (1955) (ks. Kuula 2001, 195-198, Linturi 2003a, Harris 2008). Tut-
kimusstrategiana toimintatutkimus pyrkii kiytdnnon toiminnan ja teoreettisen tutkimuk-
sen vuoropuheluun. Tésséd vuorovaikutuksessa aiemmat kokemukset ja uudet havainnot
luovat merkityksenannon perustan. Kokemuksen tulkintaa ja uudelleen tulkintaa seuraa
toiminta. Esimerkiksi tutkimusintervention tuottama uusi havainto ’emme tiedd tyonoh-
Jauksesta riittdvdsti’johtaa pohtimaan, miti asialle voi tehdd, ja valitsemaan uudenlaisia
toimintatapoja (esim. tyonohjaukseen liittyva koulutusteemapdiva) kokeiltavaksi, jotta
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asiantila muuttuu. Toimintatutkimus auttaa orientoitumaan tutkittavaan asiaan tai ke-
hitettdvain prosessiin uudella tavalla, ja tdstd muodostuu my0s tiedostettu oppimisen
sykli (ks. esim. Argyris ja Schon 1978, Linturi 2003a).

Toimintatutkimuksella on 1&heinen yhteys myos Checklandin (1981) kehittiméaén
pehmedin systeemimetodologiaan (soft systems methodology) ja systeemiajatteluun
(Harris 2008). Checklandin (2008) mukaan pehmeén systeemimetodologia (SSM) on
keino organisoida problemaattisten arjen tyo- tai henkilokohtaisten tilanteiden tutki-
musta. Arki koetaan kompleksisena ja eldvani (ei staattisena). Kompleksisessa arjessa
on kuitenkin joitakin pysyvid ja yhteisid piirteitd. Niitd ja niiden vilisid yhteyksid ei
kuitenkaan vélttimaittd arjessa havainnoida tai kommunikoida riittdvén yhteisiksi. Pro-
sessi lahtee liikkeelle, kun todetaan, ettd asiantilalle pitdd tehdd jotain. Tutkimuksen
interventiot saavat liikkeelle mahdollisuuden ymmaértid paremmin toimijoiden henki-
l6kohtaista, ehka rutiininomaistakin, merkityksenannon perustaa, tehdd havaintoja ja
avata yhteiseksi erilaisia maailmankuvia, tulkintoja, tekemisen tapoja ja saada ndmé
vuorovaikutukseen keskenédn siten, ettd esimerkiksi tydorganisaatiossa voidaan tehda
konkreettisia ratkaisuja yhteisen tavoitteen mukaiseen toimintaan (ks Checkland 1981,
2008). Esimerkiksi, kun paljastetaan yhteiseksi tiedoksi, ettd tyonohjauksesta ei tiede-
ta riittdvasti, timén seurauksena voidaan suunnata toimintaa paremmin itse ongelman
poistamiseksi. Pdinvastaisessa tilanteessa toimintaa voidaan kohdistaa védrin, eiké tyon-
ohjauksesta saada sitd hyotyd, mihin se on tarkoitettu.

McCormack (ym. 2015, 46-47) kysyvat kumpaan kiytintdjen kehittimisessd
tulisi kiinnittdd huomiota: kéytantojen kehittdmiseen vai kayténtojen kehittimisen kehit-
tamiseen eli prosessiin. Tdma kysymys on olennainen myos tyonohjauksen vaikutusten
osalta. Tyonohjauksessa saaduista ideoista voidaan olla innostuneita hetkellisesti, mutta
kun palataan tyopaikalle, yksittdisten ihmisten on vaikea “uida vastavirtaan” (ks. mt.,
46) ja muuttaa kaytdntoja, ellei tille muutokselle ole yhteistd ddneen lausuttua lupaa
tai tilaa. Kéytantojen kehittimiselle ja muuttamiselle tarvitaan kollektiivinen, yhteinen
tahto- ja tavoitetila, josta on riittdvdn yhteinen ymmaérrys organisaation kaikilla tasoil-
la. Yhteinen synnytetdén ihmisten vélisessd kommunikaatiossa. Mielenkiintoiseksi ja
haastavaksi asian toteutumisen tekee se, ettd myds ’yhteinen’ koetaan yksilollisesti, ja
véistdmaéttd on erilaisia nikemyksii siitd, mitd se tarkoittaa.

Kehittdvé toimintatutkimus painottaa sekéd kehittdmistd ettd tutkimusta tasa-
vertaisesti. Molemmat tarvitsevat toisiaan. Kuula (2001, 208) kirjoittaa ”Muutosta ei
saada aikaiseksi vain kirjoittamalla tutkimustekstejd.” Tutkijan on kyettiva litkkkumaan
kehittdmisen kentdlld sekd puhumaan ja kuulemaan kdytannon tyoté tekevien ithmisten
kieltd. Kehittamistydssa kertyva tutkimusaineisto on ’aitoa’ aineistoa (ks. mt., 209). Tut-
kimuksen alussa seké tutkijoilla ettd kehittéjilld on oletuksia kehittdmisen painopisteistd
ja tutkittavan ilmion luonteesta. Tutkimuksen aikana niité oletuksia testataan yhdessd
tutkimuskumppaneiden kanssa. Toimintatutkimuksen aineisto syntyy muutosprosessissa,
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joka on tyodarkea. Tutkimuksen tehtdvénéd on luoda havainnoista yleisemmin ymmar-
rettavad (kdyttd)teoriaa.

3.2 Kehittavan toimintatutkimuksen tehtavat ja
tutkimuskysymykset

Toimintatutkimuksen péaétavoitteet ovat

* kehittdd mielenterveyskuntoutujille asumispalveluita tarjoavissa organisaatioissa
yhteisollisen tyohyvinvoinnin malli

 kehittdd organisaation perustehtivin ldhtokohdista reflektoivaa ja dialogista
tyOtapaa

* tukea ja kehittdéd haastavissa ty0ymparistoissd yhteisollistd tydtapaa, josta hyo-
tyvit esimiehet, tydyhteiso, tyontekijé ja asiakkaat

* tutkia tyonohjauksen vaikutuksia ja asemaa yhteisdllisen ty6hyvinvoinnin
edistdmisessa.

Erityisend tavoitteena on tutkia, miti keinoja ja yhdessd oppimisen tiloja esimichen
ja tyontekijoiden vuorovaikutuksen turvalliselle, molemminpuolista luottamusta ra-
kentavalle harjoittelemiselle 16ytyy tyonohjauksen kautta. Yhteisollisen tyohyvin-
vointimallin tavoitteena on saada aikaan kokonaisvaltainen ndkymé& organisaation
vuorovaikutussuhteisiin.

Tutkimuksen padkysymykset ovat:

* Mitd ehtoja ja edellytyksid haastavissa tydorganisaatioissa on yhteisollisen tyo-
hyvinvointimallin toteutumiseksi?

+ Mitd vaikutuksia toteutetulla tydnohjauksella on saavutettu?

* Miten johdon, esimiesten, tyontekijoiden ja tyonohjaajien kokemukset ja odo-
tukset vastaavat toisiaan?

» Millaista yhteisollistd tyohyvinvointimallia esitetdéin mielenterveyskuntoutujien
asumispalveluita jéirjestiville organisaatioille?

* Miten tyonohjaus voi paremmin tukea yhteisollistd toimintatapaa, esimiesten ja
tyontekijoiden vélistd vuorovaikutusta ja organisaation perustehtavai?

* Miten tyonohjaus asemoituu organisaatioiden kommunikaatiosuhteisiin?

3.3 Tutkimusasetelma

Tutkimuksessa on mukana kolme psykiatristen asumispalveluiden organisaatiota.
Tavoitteena on kehittdd yhteisollinen tyohyvinvoinnin malli ja tutkia tyonohjauksen
vaikutuksia ja asemaa tyohyvinvoinnin edistimisessd. Keskiossd ovat tyontekijoiden
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(tyonohjattavien) ja my0s esimiesten ja johdon odotukset, késitykset ja koetut vaikutuk-
set. Myo0s tyonohjaajien ndkemyksié on kuultu eri vaiheissa. Asukkaita ei ole haastateltu.

Tyonohjaus on ollut tutkimuksellinen rajaus, jonka kontekstina toimii psykiat-
risen asumiskuntoutuksen tyd. Tutkimusasetelmassa yhteisollisen tyohyvinvoinnin ke-
hittdmistd on tarkasteltu tyonohjauksellisen tuen nakokulmasta. Vaikka kyseessd on
melko kompleksinen kehitettdvd arki, menetelméllisten periaatteiden noudattaminen
auttaa sdilyttdméadn “punaisen langan’ niin etsittiessi vastauksia kehittdmiskysymyksiin
kuin tieteellisessd aineiston analyysissa.

Linturin (2003a) mukaan toimintatutkimuksen luonteeseen kuuluu, ettd tutki-
musprosessia ei voi suunnitella eiké toteuttaa kohderyhmén *ulkopuolella’. Tavoitteena
on ollut sdilyttdd fokus mahdollisimman lahell4 aitoa tydarkea, jossa olennaista on tyo
psykiatristen asiakkaiden kanssa. Tdma tarkoittaa my0s perustehtivin ldhelld olevaa
analyysié: kun aineistoa on kerétty tyon kiytdnnoissi, tehdyt havainnot on myds annettu
samojen kaytantojen kehittimisen tueksi mahdollisimman nopeasti eli saatu evidenssi
on hyddynnetty mahdollisimman pian organisaatioissa. Kokemukset tyonohjauksen
vaikutuksista ovat saatavissa vain vaikutusten tapahtumapaikalta, jossa myds tyShyvin-
vointi koetaan ja jossa sité rakennetaan (ks. McCormack, Kim ja Titchen 2015, 5-6).
Tastd ns. mikrotason evidenssistd saadaan yleisemmin hyodynnettéva ja sovellettava
malli, jossa otetaan huomioon organisaation kokonaisuus tyénohjauksen onnistumisen
edellytyksend.

Tutkijoiden rooli toimintatutkimuksessa on historian saatossa ymmarretty eri
tavoin (Kuula 2001, 116-118). Nyt raportoitavassa tutkimuksessa tutkimussuunnitelma
on tehty yhteistyona siten, ettd tutkimuskumppanit organisaatiosta ovat esittineet omat
kéaytantolahtoiset tutkimus- ja kehittdmistarpeensa, joihin tutkijat ovat esittineet omaan
asiantuntijuuteensa perustuvat interventioehdotukset. Interventiot, kuten tydpajat, on
toteutettu organisaatioissa tutkijoiden johdolla, mutta organisaatiot itse ovat tehneet
varsinaiset kehittimistyon ratkaisut ja ohjanneet niiden toteuttamista tyoarjessa. Tutki-
muskumppanuus on tarkoittanut, ettd on ihmetelty yhdessa eri nakokulmista.
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ORGANISAATIO 1
Kehittamistehtavat
¢ yksikot/henkilosto
* esimiehet
e johto
¢ tyonohjaaja

ORGANISAATIO 2
Kehittamistehtavat
¢ yksikot/henkilosto
e esimiehet
¢ johto
* tyonohjaaja

ORGANISAATIO 3
Kehittamistehtavat
¢ yksikot/henkilosto
* esimiehet
¢ johto
e tyonohjaaja

Yhteisollinen

tyohyvinvointi

Tyonohjauksen
tuki

TUTKIMUS

¢ kehittamisen
koordinointi

¢ aineistojen keruu,
analyysi, tutkimus

* tyopajat

Kuva 2. Kehittavan toimintatutkimuksen asetelma.

Organisaatio 1 on yksityinen yleishyddyllisin periaattein toimiva sdétio, jonka tavoit-
teena on kehitti ja toteuttaa sosiaalipsykiatrista kuntoutusty6td psykiatrista kuntoutusta
tarvitseville asiakkaille. Sd4ticlla on toiminut kuusi tehostetusti tuettua asumispalvelua
tarjoavaa palvelutaloa mielenterveyskuntoutujille. Vuonna 2012 asukaspaikkoja oli yh-
teensd 310. Henkilokunta on paikalla ympéri vuorokauden. Yhteensd henkilostod on
noin 160. Suuri osa heistd on kokopéivéisessé tydsuhteessa ja tekee kolmivuorotyota.

Organisaation paidtoksentekomallin mukaisesti asioista paétetdén yhteisollisesti
ja asukkaita pyritdén saamaan mahdollisimman vahvasti vaikuttamaan arjen toimintaan
ja paitoksiin. Uutena palvelumuotona aloitetaan vuoden 2015 alusta tehostetun palvelun
rinnalle pienimuotoinen asuntoluotsiohjelma, joka perustuu verkostotyoskentelymal-
liin (key ring). Palvelukotiasukkaat ja omissa vuokra-asunnoissa asuvat muodostavat
toisiaan tukevan verkoston. Samalla yksi tehostetun palveluasumisyksikkd muutetaan
palveluasumiseksi. Asukkaista 80 prosenttia sairastaa skitsofreniaa. Somaattisista saira-
uksista on diagnosoitu eniten diabetesta (18 %), sydén- ja verisuonisarauksia (16 %) ja
keuhkoahtaumatautia (8 %). Pdihdeongelmat ovat lisdédntyneet jonkin verran. Erilaisia
liikkkumisen apuviélineitd kayttad 15,5 prosenttia asukkaista.
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Edelld kuvatun lisdksi haastavuutta tuo mm. se, ettd henkilostolla ei ole erilli-
sid omia tydtiloja. He ovat tehostetun palveluasumisen asukkaiden ldhelld tukemassa
arkea. Organisaatio panostaa tyontekijoiden tukemiseen haastavassa tyOympéristossa.
Tyonohjauksen lisdksi sddtiossd on kdytdssd monia henkiloston osaamista ja tyOssa
jaksamista tukevia kaytintoja (esim. tyonkierto, kehityskeskustelut, koulutukset, varhai-
sen tuen malli sairauspoissaolojen seurantaan, litkunta- ja kulttuuripalveluiden kéyton
tuki). Vuonna 2012 on teetetty henkilostotutkimus, jonka tulokset olivat hyvit. Tyossd
jaksaminen nousi kuitenkin kriittiseksi tekijéksi. Henkildston keski-ikd on 41 vuotta.

Tyonohjaus on péadsdintoisesti ryhmatyonohjausta, jonka tydyksikot tilaavat.
Tédma on aiheuttanut koko sdition tavoitteiden nakokulmasta pirstaleisuutta siind mie-
lessd, ettd hyodyt tyossd jaksamisen ja tyon laadun kannalta ovat jdéneet epaselviksi.
Organisaation periaatteena on, ettd tyonohjauksen viitekehyksen ja tyonohjaajan valin-
nassa henkiloston on voitava sdilyttdd vapaus ja kokeilumahdollisuus. Monenlaisille
viitekehyksille ja myds tyonohjaajan vaihtamiselle on tarvittaessa oltava mahdollisuus.
Ty6nohjauksen vaikutukset ovat paremmat, jos tyonohjattava on saanut itse vaikuttaa
tyonohjaajan valintaan (ks. Kérkkdinen 2013, 27).

Tutkimukseen valittiin mukaan kaksi ympérivuorokautista tehostettua palvelua
tarjoavaa asumiskuntoutusyksikkod. Tyonohjausistunnot ovat noin kerran kuukaudessa
90 minuuttia kerrallaan. Tyonohjaus on tyontekijdille tyonantajan tarjoama mahdolli-
suus, mutta my0s tyohon kuuluva velvollisuus. Toisessa yksikdsséd esimies osallistuu
aina tyonohjaukseen tyontekijoiden kanssa. Toisessa puolestaan esimies osallistuu ai-
noastaan tarvittaessa, harvoin.

Organisaatio 2 toteuttaa sdéintdjensd mukaan sosiaalipsykiatrista kuntoutusty6ta ja eh-
kéisevdd mielenterveystyotd avohoidossa oleville mielenterveyskuntoutujille eriasteisesti
tuettua ja ohjattua kuntoutusta. S4atio toimii yleishyddyllisid periaatteita noudattaen. eika
sen tarkoituksena ole tuottaa voittoa. Sdition kuntoutusjarjestelma muodostuu asumis-
kuntoutus-, pdivé- ja tyokeskustoiminnasta. Saiti6 tarjoaa myos sopeutettua ammatillista
koulutusta, tydhdn valmennusta ja tuettua tyoharjoittelua. Lisdksi sdétiolla on asukkaiden
tueksi yOpartiointi- ja pdivystystoimintaa. Sdatio jarjestdd myos ruokapalvelua sekd loma-
ja virkistystoimintaa. Saati6 jarjestdd kuntoutujille asumiseen liittyvié tukitoimenpiteité,
kuten asumistaitojen arviointia ja kotikuntoutusta.

Tutkimukseen valittu asumiskuntoutusyksikko tarjoaa tehostetusti tuettua ympa-
rivuorokautista palveluasumista mielenterveyskuntoutujille. Asumiskuntoutusyksikossa
tyoskentelee vastaava ohjaaja ja 11 ohjaajaa, jotka ovat koulutukseltaan muun muassa
sosionomeja, sairaanhoitajia ja ldhihoitajia. Henkilokuntaa on paikalla ympérivuoro-
kautisesti. Asiakkaan pdihteidenkéyton tulee olla hallinnassa ainakin jossain maérin.
Asiakkaalta ei edellytetd arkipdivin askareiden itsendistd osaamista, vaan asiakasta
ohjataan tarvittaessa kaikissa arkipdivin askareissa. Asiakkaita kannustetaan myos ko-
din ulkopuoliseen toimintaan kuten ty6- ja paivikeskuksiin. Ladkaripalvelut hoidetaan
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psykiatrian poliklinikan kautta sekd somaattisella puolella lahimmén terveysaseman
kautta.

Talle yksikolle jarjestetdan ryhmityonohjauksia kerran kuukaudessa ja ne ovat
kestoltaan 90 minuuttia kerrallaan. Esimies osallistuu aina tyonohjaukseen.

Organisaatio 3 on kolmannen sektorin voittoa tavoittelematon yleishyddyllinen yh-
distys, joka tuottaa kuntoutus-, tuki- ja asumispalveluja mielenterveys- ja/tai paihde-
kuntoutujille sekd monih&irioisille. Liséksi organisaatioon kuuluva tukiyhteiso tarjoaa
kansalais-, vertais- ja vapaaehtoistoimintaa kaikille yhteisollisyydesti kiinnostuneille.

Organisaation 3 tutkimuksessa mukana oleva yksikko tarjoaa tehostetusti tu-
ettua ympérivuorokautista palveluasumista mielenterveyskuntoutujille. Sielld on 22
asiakaspaikkaa ja asiakkaaksi hakeudutaan ldhetteelld SAS-ryhmén kautta. Asiakkaat
asuvat omissa asunnoissaan. Asiakkaan ja hinen verkostonsa kanssa mééritellddn yh-
dessd asumisen ja kuntoutumisen tavoitteet sekd tuen tarve. Yksilollinen kuntoutus- ja
palvelusuunnitelma paivitetdan sadnnollisesti ja aina tarpeen mukaan. Henkildkunta on
saatavilla ympérivuorokautisesti. Ladkéripalvelut kunta jarjestdd omien sopimustensa
mukaisesti. Asukas saa kokonaisvaltaiseen hyvinvointiinsa tukea moniammatilliselta
tyoryhmalta.

Koko organisaation yhteisissd sekd yksikoiden omissa kehittdmispéivissé, joh-
toryhméssé ja yhteistoimintaryhmassé kisitellddn tyontekijoiden sekd tydyhteisojen
ammatilliseen kehittymiseen sekd ty6hyvinvointiin, tyokyvyn ylldpitdmiseen ja tyossd
jaksamiseen liittyvid asioita. Kerran kuukaudessa kokoontuvassa yhteistoimintatyoryh-
miéssi kisitellddn myds tyohyvinvointiin, tyokykyyn, tydturvallisuuteen ja tyosuojeluun
liittyvid asioita. Organisaation hierarkia on matala — keskusteluja on mahdollista kidyda
oman ldhiesimiehen lisdksi my6s muun hallinnon vien kanssa. Tydterveyshuollon
kanssa tehdddn aktiivista yhteistyota.

Organisaatio tukee tyontekijoiden tyShyvinvointia muun muassa joustavalla
tyovuorojen ja vuosilomien suunnittelulla. Tyontekijoiden ajatuksia kuullaan siitd, mis-
sd yksikosséd he haluavat tyoskennelld ja toisaalta kannustetaan heitd aktiivisesti myos
tyokiertoon: mahdollistetaan tyOssid oppiminen. Muita yksil6llisid opintopolkuja tue-
taan mahdollisuuksien mukaan. Jokaisen tyOntekijdn kanssa kdydddn vuosittain ke-
hityskeskustelut. Tyoyhteisoilld on omat, sddnnoélliset palaverit, kehittdmispéivét seka
tyonohjaukset. Lisdksi jérjestetddn tyohyvinvointiin ja virkistykseen liittyvad toimintaa
yhdesta kolmeen kertaan vuodessa.

Jokainen tyOyhteisd pdattdd ja sopii itsendisesti tyonohjauksestaan, valitsee
tyonohjaajan ja sopii tyonohjauksen toteutuksesta ja sen fokuksesta. Tyonohjaus on
ryhmityonohjausta yksikoittdin. Tutkimukseen valitussa yksikossé esimies osallistuu
sadnnollisesti tyonohjaukseen tyontekijoiden kanssa. Tyonohjausistuntoja on kerran
kuukaudessa ja ne ovat kestoltaan 90 minuuttia kerrallaan.
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3.4 Tutkimusaineistot ja niiden analyysitavat

Koko tutkimusprosessi on esitetty kuvassa 2. Tutkimus aloitettiin 1.6.2015, aineistot
kerittiin padosin elokuun 2015 ja toukokuun 2016 vélilla.

ORG1 ORG2

WEBROPOL
-kysely 2015
koko hlosto

ORG3

Tyonohjaus,
haastattelut,
paivakirjat,

tyopajat

Kehittamis-
kokoukset

KEHITTAMISPROSESSI
Yhteisollinen

tyohyvinvointi

-malli
TUTKIMUSPROSESSI

TULOKSET

Kuva 3. Tutkimusprosessi 1.6.2015-15.10.2016

Tutkimuksessa keréttiin sekd maéaréllista (kysely) ettd laadullista aineistoa (kysely, ha-
vainnointi, paivékirjat, kokousmuistiot, tyopajamuistiot ja avoimet haastattelut). Alku-
tilannetta kartoitettiin Webropol-kyselylla (syyskuu 2015) koko henkildstolle (N=300)
ja organisaatioiden toimittamien ty0hyvinvointia kartoittaneiden aineistojen, kuten
hyvinvointikyselytulosten avulla. Vastausprosentti Webropol -kyselyssé oli 56,3 (169
vastaajaa). Lisdksi jéarjestettiin infotilaisuuksia organisaatioiden henkilostolle. Aineis-
tonkeruussa on térkedd koko kehittdmisprosessi, jossa olivat mukana johtajat, esimie-
het, tydnohjattavat sekd ja tyonohjaajat. Kunkin organisaation kanssa jirjestettiin omat
sadnnolliset kehittimiskokoukset (N=15) organisaatiokohtaisten kehittdmistehtavien
tiimoilta. Liséksi pidettiin yksi kolmen organisaation yhteinen kokous tutkimuksen
puolivilissé.
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Organisaatioissa valittiin seurattavat tydonohjausryhmét ja yksikot. Valinta tapah-
tui organisaatioiden omista lahtokohdista ja kehittdmistarpeista. Tutkimukseen valituilla
ryhmillé oli yhteisini tekijoind sama perustehtdva (asiakastyon ohjaajuus), vuorotyo ja
tyonohjauksen sddnnonmukaisuus. Tydnohjausistuntoja jarjestettiin noin kerran kuukau-
dessajane olivat kestoltaan 90 minuuttia kerrallaan. Kolmessa yksikossé esimies osallis-
tui tyonohjauksiin ja yhdessa satunnaisesti. Tydyhteison tyonohjausprosesseja seurattiin
noin 9 kuukauden ajan useilla aineistoilla. Valittuihin ryhmiin osallistuvat kirjoittivat
kokemuksensa vilittomasti tyonohjausistuntojen jdlkeen péivékirjaan. Pdivékirja sisalsi
ns. LASS-mittarit koetun hyodyn, ryhmén keskindisen ymmarryksen, tyonohjaajan ja
ryhmén vélisen ymmairryksen sekd istunnon tavoitteellisuuden osalta (Wainwrightin
2010). LASS (Leeds Alliance in Supervision Scale) on kehitetty kliinisen tyon (kuten
psykiatrinen asiakasty6) tyonohjausistuntojen arvioinnin tyokaluksi. Tarkeimmaksi tyon-
ohjausistuntoa médrittavéksi tekijiksi katsotaan tyonohjaajan ja tydnohjattavan vélinen
vuorovaikutus (mt., 12). Wainwrightin LASS-mittariston kehittdmisty® on tapahtunut
ldheisesti kliinisen tydon ympadristdissd. Nyt raportoitavassa tutkimuksessa on LASS-
mittaristoa hyodynnetty tyonohjausistuntopalautteen seuraamiseksi hankkeen keston
ajan, yhtend aineistonkeruutapana. Wainwrightin vaitdskirjassaan (2010) kehittimasta
LASS-mittaristosta on tyonohjauspdivikirjoihin otettu mukaan osa (ks. liite 1).

Paivakirjassa kysyttiin lisdksi kolme avointa kysymysti, joissa tyonohjaukseen
osallistuneet saivat kommentoida vélittoémid kokemuksia tyonohjausistunnoista. Seu-
rattavia tyonohjausistuntoja oli kolmesta organisaatiosta yhteensé 30. Niihin osallistui
yhteensd 244 henkilod (=paivakirjojen méaara).

Aineistoja kasiteltiin organisaatioiden kehittdmiskokouksissa, yhteisissd tutki-
muskokouksissa sekd tyonohjattaville jarjestetyissd tyOpajoissa. Erityisesti tyOpajoissa
harjoiteltiin dialogista ja reflektoivaa tydtapaa. Tutkimus- ja kehittimiskokonaisuudessa
viritettiin myonteistd toiminta- ja ajattelutapaa (mm. Luthans ym. 2007, Uusitalo-Mal-
mivaara ym. 2014; Manka ym. 2014), jossa tutkittiin jaettua ymmarrysti tyoyhteison
kokonaisuudesta.

Tutkimusorganisaatioiden tydnohjauksen seurantaan osallistuville yksikoille jér-
jestettiin tyOpajat siten, ettd syksyn 2015 aikana jarjestettiin nelja tyOpajaa ja kevaalla
2016 neljd tyopajaa. Yhdessd organisaatiossa kohteena oli kaksi erillistd yksikkod, joten
ndille pidettiin omat tyOpajansa. Yhteensé jarjestettiin kahdeksan tyopajaa. Tydpajoi-
hin osallistui yhteensd 68 henkil6d. Myos kaikkien yksikoiden esimiehet osallistuivat
tyopajatyoskentelyyn. Tydpajan kesto oli noin kolme tuntia kerrallaan. Tydpajojen kes-
kusteluista kirjoitettiin tarkat muistiinpanot tyopajojen aikana. Harjoitusten tuotokset
valokuvattiin. Tutkijat kivivit tyopajahavainnot ja muistiinpanot vélittomaésti jokaisen
tyopajan jilkeen ldpi: pohdittiin tapahtunutta, verrattiin havaintoja, tutkittiin kertyneen
aineiston merkityksid ja koostettiin muistio osallistujille. Samoin toimittiin kehittdmis-
kokouksissa, joissa my0s toinen tutkijoista kirjasi keskustelut muistiinpanoiksi.
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Syksyn 2015 tyOpajoissa tyostettiin tydonohjattavan omaa roolia sekd perusteh-
tavan yhteistd ymmartdmistd. TyOpajaharjoituksissa késiteltivana oli myds tyonohja-
ukseen liittyvid teemoja. Kevain 2016 tydpajoissa keskityttiin positiivisen psykologian
periaatteille (ks. esim. Luthans ym. 2007) kehitettyihin myonteisyysharjoituksiin. Ndiden
interventioiden tavoitteena oli tutkimuksessa rikkoa arjen rutiineja ja auttaa nikemaén
arkea toisista ndkokulmista. Luthansin ja kumppaneiden (2008) mukaan jo lyhyelld
positiiviseen psykologiaan perustuvalla interventiolla voidaan saavuttaa myodnteisid vai-
kutuksia. Tdma periaate siséltyy myo0s ratkaisukeskeiseen tydtapaan (esim. de Shazer
1985, Metcalf 1998, de Jong ja Insoo 2008, Sharry 2011, Ruutu ja Salmimies 2015),
jota myos sovellettiin tutkimuksen kehittimisosioissa.

KehittdmistyOpajoissa kisiteltiin tydnohjauksesta kerétyisti aineistoista noussei-
ta havaintoja ja tutkittiin yhdessd, mika toimii hyvin ja mika ei vield toimi. Harjoitukset
mahdollistivat havaintojen tekemisen omasta roolista ryhmaissé, vastuunoton kasvatta-
misen yhteisessd tilanteessa ja myonteisten nidkdkulmien avaamisen. Tydnohjauspro-
sessien kehittdimiseen ja tyonohjauksesta saatavan hyddyn lisdidmiseen mydnteisyyden
ndkokulma sopii, silld tyonohjaukseen sisdltyy ldhtdkohtaisesti tavoite tehdéd asioita
paremmaksi ja 16ytdé ratkaisuja yhdessd organisaation ja perustehtdvén tavoitteita vas-
taavasti. TyOpajoissa oli mukana my0s tyonohjauksen opintoihin lopputyodtidn tekeva
havainnoija, joka keskittyi tydnohjattavien omaan rooliin. Tastd tutkimusosuudesta on
valmistumassa oma raporttinsa (Hemmild 2016).

Kehittdmistyon keskeisend ohjenuorana olivat jokaisen kolmen organisaation
omat kehittdmistehtévét. Kehittdmistehtéviin pyrittiin 16ytdmaan kehittimisprosessin
aikana ratkaisuja. Kehittdmistehtavit tyostettiin yhdessd organisaatioiden johdon ja
yksikoiden esimiesten kanssa heti prosessin alussa kesdlld 2015. Organisaatiot on ni-
metty edelleen numeroilla 1, 2, ja 3 ja niiden kehittdmistehtiviksi nousivat seuraavat
kysymykset:

Organisaatio 1: Miten taataan tyonohjausprosessiin jatkuvuus resurssit ja tydymparis-
t0 huomioon ottaen. Millaiset rakenteet ja millainen malli tuottavat mahdollisimman
optimaalisen tyonohjauksen, joka tukee organisaation perustehtavaa?

Organisaatio 2: Mikd tyonohjauksen merkitys on yksikdlle, ja miten tydnohjaus voi
tukea yksikkod muutostilanteessa?

Organisaatio 3: Miten tyonohjaus tédlla hetkelld palvelee yksikon tarpeita? Millai-
set asiat tukevat tyon sisallollistd kehittdmistd? Millainen on tydntekijdn oma rooli

tyonohjauksessa?

Myo6hemmin havaittiin, ettd suuri osa kehittdmistehtivistd oli sellaisia, ettd ne olivat
kiinnostavia kaikissa organisaatioissa. Kehittamiskokouksissa pohdittiin eri vaiheissa
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myo0s muiden organisaatioiden asettamia kysymyksid oman organisaation nikokulmasta
ja kéytiin 1dpi vaiheittain kerdtyn aineiston vélitulokset.

Kehittdmistyossd keskeisind tyovilineind olivat organisaatiokohtaiset kehitté-
miskokoukset ja kehittdmistydpajat. Kehittimiskokouksiin osallistuivat organisaation
johto ja osallistuvan yksikdn esimies tai esimiehid. Myds tydnohjaaja oli toisinaan
paikalla. Lisédksi tyonohjaajien kanssa keskusteltiin erikseen. Kussakin organisaatiossa
pidettiin yhteensd neljd varsinaista kehittdimiskokousta. Kokousten tarkoituksena oli
aluksi rakentaa kehittdmistehtivit ja sen jalkeen seurata paitsi niiden toteutumista niin
myos koko kehittdmisprosessin suuntaa ja muita tuloksia. Syksylld pohdittiin enemman
tyonohjauksen roolia osana organisaation kehittdmistd ja keviélld keskusteltiin siité,
mitéd tyOyhteisollisyys on, miten se nidkyy ja miten sen pitdisi nikyé organisaatioiden
kéytdnnon tyossa.

Seuraavaksi on kuvattu jokaisen kehittdimiskohteena olleen organisaation ke-
hittdmisprosessin kulkua.

Organisaatio 1. Ldhtékohtaoletuksena: tyonohjaus ei vielii tue organisaation perus-
tehtiviid parhaalla mahdollisella tavalla

Organisaatiossa 1 keskeisend haasteena néhtiin se, miten tyonohjaus parhaiten saadaan
tukemaan perustehtavaa. Tahan liittyy huoli siitd, miten tyonohjaus olisi jatkuva proses-
si, eikd sarja yksittéisid kertoja. Tyontekijoiden vuorotyd ndhtiin erityisend haasteena.
Témén vuoksi jokaisella tydnohjauskerralla oli ainakin osittain eri henkil6t. Osa hen-
kilostostd ei ollut viimeisen vuoden aikana kdynyt kertaakaan tyonohjauksessa.

Organisaatiossa haluttiin korostaa perustehtéivin merkitystd ja tyénohjauksen
suuntaamista vahvemmin perustehtivdn tukemiseen. Ensimmaéisessd tydpajassa poh-
dittiin, miten perustehtdvd ymmarretdéin. Harjoitusten avulla mietittiin yhdessd, miten
tyonohjaus tukee perustehtdvai ja miké on tyonohjauksen tarkoitus. Lopuksi pohdittiin,
mitd itse on antanut tyonohjauksessa ja miten eri héiridtekijit vaikuttavat tydnohjaus-
istunnon etenemiseen.

TyOpajan tarkoituksena oli herételld ihmisid pohtimaan kasityksié tyonohjauk-
sesta ja tyonohjauksen merkitysti. Tyonohjauksen mahdollisuuksia ldhestyttiin perus-
tehtdvin nikokulmasta. Omaa roolia nostettiin esiin harjoituksella, jossa jokainen oli
vuorollaan tyonohjaaja, jotta ndkemys tyonohjauksesta laajenisi.

Seuraavassa tyopajassa noin puolen vuoden paisté kéytiin ldpi, miten edellisen
tyopajan tydskentely oli vaikuttanut tyonohjaustilaisuuksiin. Toisen ty0pajan teemana
oli paitsi tydnohjaus myos kehittimiskokouksessa nostetut yhteisollisyyteen liittyvét
teemat, kuten vastuun ottaminen ja vastuun antaminen. Teemoja kisiteltiin ryhmissa
harjoittein ja pohdittiin, miten ne nakyvit arkipdivén ty0ssa.
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Organisaatio 2. Lihtokohtaoletuksena: tyonohjaus on turhauttavaa, siitd ei saa tukea
tyoyksikon tyohon

Organisaatiossa kaksi ldhdettiin liikkeelle heti syksyn 2015 alussa jo ennen tyonoh-
jauspdivékirjojen kerddmistd. Henkilostolld ja esimiehelld oli ollut erittdin huonoja
kokemuksia tyonohjauksesta, eikd motivaatiota tyonohjauksen jatkamiseen juuri ollut.
Siksi oli tirkedd, ettd heti alussa kdytiin 14pi tyonohjauksen perustaa ja tarkoitusta se-
k& mahdollisuuksia oman tyon kehittdmiseen. Samalla my0ds motivoitiin henkilostoa
osallistumaan tutkimukseen. Tydnohjauksen merkitys yksikolle muodostuikin organi-
saation kaksi kehittdmistehtiviksi. Samoin kuin muissakin organisaatioissa, myos taalla
toivottiin jatkumoa koko tydnohjausprosessiin.

Ensimmdisen tyopajan tehtdvina oli tutkia tydonohjauskokemuksia tarkemmin
ja ottaa selvad, mitd odotuksia tyonohjaukselle on jatkossa. Osallistujien aktiivinen ja
melko innokas heittdytyminen tyopajatehtéviin oli tutkijoille myonteinen yllitys vahvan
negatiivisen ldhtokohdan vuoksi.

Keviién tyopajassa tutkittiin erilaisten tehtdvien avulla, oliko tyonohjauksessa
ja tyOyhteisossd tapahtunut muutosta. Toisen tyOpajan teeman tyonohjauksen liséksi
olivat muutama keskeisesti tyoyhteisoon liittyvét teemat, kuten vastuunotto ja erilaiset
persoonat tyopaikalla.

Organisaatio 3. Lihtokohtaoletus: tyonohjaus ei palvele yksikon tarpeita

My0s organisaatiossa 3 kehittdmistehtava 1dhestyi samoja teemoja kuin muissa orga-
nisaatioissa. Keskeisté oli selvittidd, miten tdiménhetkinen tyonohjaus palvelee yksikon
tarpeita, miten tuetaan tyon siséllollistd kehittdmistd ja mikd on tyontekijdn oma rooli
tyonohjauksessa.

Ensimmadisessi tyOpajassa tutkittiin harjoitusten avulla nykyisen tyonohjauksen
hydtyjd ja sen kehittdmistd. Samoin kuin muissa organisaatioissa, myds tissé tyopajassa
jokainen sai yhdessd harjoituksessa kokeilla tyonohjaajan roolia. Tdmén harjoituksen
tarkoituksena oli selkeyttdd tyonohjaustilanteiden dynamiikkaa. Vertaistyonohjauksena
toteutetun harjoitustyénohjauksen teemoina olivat oman tydpaikan héiridtekijét, joita
kerittiin ennen tyonohjausta lapuille. Kukin sai valita ndistd aiheen, johon sai tyonoh-
jausta. Kevédn tyopajassa tutkittiin, miten vuoden aikana oli edistytty.

(Liite 2: tyOpajojen harjoitukset)

Aineistojen (taulukko 1) analyysi on tapahtunut vaiheittain siten, ettd vuoden 2015 aikana
on keskitytty kdytannollisiin kehittdmistehtdviin ja samalla perehdytty tutkimuksen ra-
jauksen mukaisesti toimintakulttuureihin tutkittavissa organisaatioissa. Kehittimistyosta
on laadittu tutkimuksessa mukana olleille organisaatioille omat véliraportit. Tammikuusta
2016 alkaen painopiste kerdttyjen aineistojen analyysissa siirtyi laadullisen aineisto-
jen analyysiin. Samanaikaisesti kerdttiin lisdd aineistoa kehittdmistyossd. Kyse ei ole
suoran vuorovaikutuksen aineistosta, vaan samasta tyokontekstista kerdtystd monesta
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aineistosta, jossa haastateltavat, keskustelijat, kirjoittajat ja niin edelleen pohtivat oman
tyonsd, perustehtdvinsd ja rooliensa kautta kisityksiddn ja kokemuksiaan tyonohjauk-
sesta ja tyOyhteisollisyydestd. Havaintoyksikkond ovat olleet myonteiset ja kielteiset
ilmaisut (késitykset, kokemukset, asenteet), jotka myos kertovat arvottamisesta. (Ks.
esim. Ruusuvuori, Nikander ja Hyvérinen 2011.)

Taulukko 1. Tutkimuksen paaasialliset aineistot.

Webropol-kysely N=300

56,3 %/169

alkusyksy 2015

Kvantitatiivisesta osuudesta
organisaatiokohtaiset valiraportit 12/2015
Avovastaukset sahkoisena tekstiversioina
kyselysta suoraan saatavissa

Kehittamiskokoukset

N=16
1.6.2015-9/2016

havainnointi,
muistiinpanot
tutkijatriangulaatio’

9/2015-5/2016

Tyonohjausistunnot 30 istuntoa paivakirjat
244 henkilod/paivakirjaa
9/2015-5/2016

TyOpajat 8 kpl/ kesto a n. 3 tuntia havainnointi

muistiinpanot
tutkijatriangulaatio

Tyonohjaajien (3 eri
henkil6a) haastattelut

yhteensa 7 haastattelua/
kesto n. tunti

muistiinpanot

9/2015-8/2016

* Tutkijatriangulaatio — useampi tutkija tutkii samaa ilmi6ta ja on mukana joko osassa tutkimusta (esimerkiksi
aineiston hankinta tai analyysi) tai koko tutkimusprosessissa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006)

Kehittdmisty6hon liittyvien yhteispohdintojen liséksi toimintatutkimuksen prosessissa
kertyneeseen uuteen aineistoon on perehdytty laadulliselle tutkimukselle tyypilliselld
aineistolle avoimella, tiiviilld 1ahiluennalla? ja tutkijoiden véliselld havaintojen vertailulla
(tutkijatriangulaatio). Loytyneitd havaintoja analysoitiin suhteessa toisiinsa, kdytdnnon
kehittimiskysymyksiin ja kommunikaatiosuhteiden teoreettiseen 1dhtokohtaan (mm.
roolit). Esimerkiksi negatiivinen vaikutelma tyonohjauksesta oli tutkimuksen alussa
todella vahva. Tyonohjausta tunnuttiin valituissa yksikdissé ja my0s osin johdossa pidet-
tavan lahes yksin syyllisend huonoihin kokemuksiin. Alkukysely osoitti, ettd tyonohjaus
koetaan varsin mydnteisend ja vaikutuksia tuottavana asiana. Erityisesti syksyn 2015
aineistoista etsittiin télle ristiriidalle selitystid. Aineistojen kertoman tutkiminen auttoi
16ytdmaén yllattavia seikkoja, jotka johdattivat jattamaan tyonohjauksen hetkeksi sivuun

2 Aineistolle avoimella tiiviilld 1dhiluennalla tarkoitetaan sitd, ettd aineistoa luetaan mahdollisimman yksityiskohtaisesti
ja intensiivisesti, pyritdan etsimién ja 16ytdmaén tutkittavaan ilmiéon aineistosta lisévalaistusta, temaattisia tiivistyksia,
joita vasten tutkija voi tarkastella omia tulkintojaan. (PGysa 2015.) Jotta tutkijoiden etukiteisoletukset tai esimerkiksi
aineistonkeruun tilanteissa, kuten tydpajoissa ja haastatteluissa esitetyt voimakkaat ilmaisut, muodostu tuloksiksi
sellaisenaan, on aineistoon perehdyttiavé ja pohdittava, millaisessa ympéristossd se on syntynyt ja mita se tarkoittaa
syntymisen ymparistossddn, joka on tutkimusaineiston syntymisen konteksti (ks. esim. Ruusuvuori, Nikander ja Hyvérinen
(toim. 2011), Silverman 2006).
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ja kiinnittdmain huomiota esimerkiksi tyonohjattavan ryhmén omaan kéyttdytymiseen,
esimiehen rooliin ja perustehtivin yhteisen ymmartdmisen vivahteisiin.

Taman jalkeen keskityttiin kommunikaatiosuhteisiin aineiston mahdollistamissa
rajoissa ja sovellettiin kompleksisten organisaatioiden tutkimuksessa kdytettyd pehmedd
systeemimetodologiaa (ks. Checkland 1981, Linturi 2003b, Rubin 2004). Checklandin
(1981) kehittdmé pehmed systeemimetodologia soveltuu kompleksisten organisaatioi-
den tutkimiseen ja sitd voi kéyttad todellisten ongelmatilanteiden ratkaisun tukena (ks.
myo6s Rubin 2004). Ongelmille haetaan helposti syiti, sen sijasta, etté tutkittaisiin osien
ja kokonaisuuden vilisié suhteita. Organisaatiokulttuurien tutkimuksessa on tyypillisté,
ettd alun perin ilmiselvéltd ndyttdva voikin moniaineiston mahdollistama ja tarkemman
syventymisen jilkeen ndyttdd ihan toisenlaiselta (ks. esim. Scott ym. 2003). Talldin
voidaan kysyé, mikéd ei toimi (ks. Checkland 1981 ja Rubin 2004), mikd toimii, mitad
kannattaa ldhted muuttamaan ja kehittdmédn paremmaksi ja mitd keinoja kéyttiden.
Toimijoilla on usein erilaisia kasityksid siitd, miten asiat tulisi tehdé ja miten niiden
pitéisi olla. Kokonaisuutta hahmottava, mutta rajattu analyysi auttaa havaitsemaan, mita
oikeastaan tyotodellisuudessa tapahtuu.

Kuva 4 hahmottaa pehmeén systeemianalyysin soveltamista aineiston analyysis-
sd. Tapaushistoria tarkoittaa kuvassa, ettd toimintatutkimuksen alkuvaiheessa keréttiin
aineistoa, jonka avulla pyrittiin ymmartamaan tutkimuskontekstia. Kokonaisaineiston
tulkitsemiseksi tutkijoille oli tairked ymmartdd, mikd merkitys oli silld, ettd tutkimus sai
alkunsa yhden organisaation johdon yhteydenotosta ja kehittdmistarpeiden ilmaisusta.
Kun ldhdettiin tydskentelemédn valittujen tyoyksikoiden kanssa, kollektiivisesti vallit-
seva turhauma ja muu negatiivinen suhtautuminen tydnohjaukseen olisi voinut vieda vi-
noon johtopadtokseen ilman tutkimusympériston laajempaa huomioon ottamista. Tahin
kuuluu muun muassa havainnot siité, miten tilannetta on aiemmin pyritty ratkaisemaan
ja mitd konkreettisia keinoja on kaytetty.

Toiminta- ja tutkimusympériston analyysissd perehdyttiin nykyisiin toiminta-
kaytantoihin, kuten mitd muita tydohyvinvoinnin tukemiskeinoja organisaatioissa on
kéytossd tyonohjauksen liséksi, sekd liséttiin tutkijoiden ymmirrysti siitd, millainen
psykiatrisen tyon ympéristd on toimintakulttuuriltaan. Tyoympéristdjen sosiaalista sys-
teemid (Checkland 1981 ja Rubin 2004) analysoidaan kysymélld, mik& on perustehtiva
eri toimijaroolien nakokulmasta, ymmarretdanko tehtiva samoin, milld tavalla organi-
saation yhteisollisyyden arvoa ilmaistaan, miten eri roolit, kuten esimiehen rooli tai
tyotekijan/tydnohjattavan roolit, vaikuttavat tydnohjaukseen suhtautumisessa ja niin
edelleen. Sosiaalinen systeemi muodostuu roolien, normien ja arvojen vilisestd vuoro-
vaikutuksesta ja my0s ihmisten kayttdytymisestd, tilanteissa.

Tilannemuuttujina ovat esimerkiksi tyonohjaustilanteeseen osallistuvat henkil6t,
ryhméén osallistujien vaihtuminen, tyonohjauksen fyysinen jérjestdmispaikka ja tun-
nelma, ryhmén sisdinen vuorovaikutus, tyonohjattavien kokemukset tyonohjauksesta,
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tyonohjaaja, esimiehen osallistuminen ja niin edelleen. Toimintatutkimuksen edetessi
nditd muuttujia tarkastellaan kriittisesti ja pohditaan suhteessa kokonaisuuteen (kuva 4).

A
%%
"‘,\‘76 TILANTEIDEN MUUTTUJAT
%@
’.9 4 Esim. Tyonohjattavat/ N
tyontekijat yksiloina ja
v ) ) ryhmana
Mita vaikutuksia
tyonohjauksella o o
on ja miten ><
tyonohjaus voi - S
tukea yhteisoéllista ‘ ‘
tyohyvinvointia .
(org. arvo)
i/
. . . L Merkityksellisen inhimillisen
TYOYMPARISTO/ TEHTAVAT/ASIAT: toiminnan systeemit: tiassa
konteksti: Tyonohjaus tutkimuksessa yksildiden
Kommunikaatio, arvot Yhteiséllinen —a | Ja tyonohjattavien
tybéhyvinvointi ryhmien keskindisesta
kommunikaatiosta nousevat
seikat
Esim. Tilanteena tyonohjausistunto: \/

Kokonaisaineistosta analysoidaan mm.

miten asioista puhutaan, mita oletetaan
ketka ovat ydintoimijoita ja miten

millaista kommunikaatiota kokonaisuudessa
mita tapahtuu, kun asioihin puututaan
(toimintatutkimuksen prosessi)

><>

Millaista kommunikaatiota?
Aineisto kertoo mm.:

TyOnohjattavat: asukastyon konteksti

» "Tydnohjaus ei ole hyddyllista”

+ "Ei ole merkityksellistd, mutta pakko menna”
» "Odotan tydnohjaukselta tydkaluja tyohoni”
* "uskon, ettd on merkitysta”

Johto: johtamisen konteksti
» Ei oikein tiedeta, mita vaikutuksia ja onko niita
» Osallistutaanko?

TyOnohjaajat: tydnohjauksen konteksti

* 90 minuutin istunnoista koostuva prosessi/
tilanteita

Mista nama kasitykset kertovat ja mita niista
seuraa tydnohjausistunnossa, jossa ovat lasna
kaikkien osallistujien merkityksenannot?

Minka halutaan muuttuvan? Mika on tavoite? Mitkd muutokset ovat mahdollisia tassa
toimintakontekstissa? Kenen tehtava muutoksen tekeminen on? Mihin toimiin ryhdytaan?

Kuva 4. Pehmean systeemimetodologian sovellus psykiatrisissa asumispalveluissa (ks. Checkland 1981 ja
Rubin 2004).
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Tutkittavan tilanteen mahdolliset muuttujat on hahmotettu Checklandin (1981, ks. myos
Rubin 2004) CATWOE-mallin mukaisesti.

CATWOE (Checkland 1981) sovellus lyhyesti:

Customer: asiakas, jonka toimintaan prosessi vaikuttaa (eri asteisesti). Téassd tutki-
muksessa C=johto, esimiehet, tyontekijat/tydonohjattavat, tyonohjaajat, asukkaat ja
organisaatiokokonaisuus.

Actors: A=toimijat, jotka saavat prosessin aikaan, ovat tutkimuksessa samat kuin edel-
lisessd. Oletuksena on, ettd kaikkien on tehtdvé jotain yhteiseen tavoitteeseen pédse-
miseksi. Tutkitaan, miten ja mité.

Transformation process: T=muutosprosessi itsessdin, joka saa systeemiin tulevan re-
surssin muuttumaan tavoitteen suuntaan. Tédssd toimintatutkimuksessa resurssina tar-
kastellaan tyonohjausta, jonka vaikutuksia tutkimuksen alussa epdilldén. Tavoitteena
on l10ytad ratkaisuja ja kokeilla ratkaisuehdotusten toimivuutta kehittdvan toimintatut-
kimuksen keinoin.

Worldview: esim. yhteisollinen tyShyvinvointi on organisaatiota lapileikkaava arvo,
jota mm. tydnohjauksen toivotaan tukevan. Téstd hyOtyvat erityisesti asukkaat, mutta
myos tyontekijét ja koko organisaatio.

Owners: omistajat, jotka voivat vaikuttaa muutokseen, esim. pysdyttidéd sen.
Esimerkiksi kehittimishankkeeseen/tutkimukseen osallistujat voivat kieltdytya osallis-
tumasta kesken prosessin. Liséksi eri tilanteissa kuka tahansa osallistujista voi vetdy-
tyd entiseen “moodiin”. Johto voi etdénnyttid itsensd prosessista. Tyonohjaaja vaihtuu
kesken tutkimuksen.

Environmental constraints: toimintaympériston asettamat ulkoiset ja prosessin johdosta
muuttumattomat rajoitukset.

Esimerkiksi tyohon ja organisaatioon vaikuttavat ulkoiset toimintatutkimuksesta huo-
limatta tapahtuvat muutokset, kuten kilpailutusten tulokset ja edellyttdmét muutokset,
organisaation kokonaisuutena tekemét paédtokset vaikkapa henkilostomuutoksista, yh-
teistoimintaneuvottelujen aloittaminen tai johdon tekemad strateginen ty6 tutkimukseen
sovitun kehittdmisen ulkopuolella.

Monidénistd tutkimuksen aineistoa on analysoitu pyrkien asettamaan ihmis-
ten merkitykselliseksi ilmaisemat seikat tietynlaiseen tyGympéristoon. Mika sielld on
mahdollista ja millaiseksi yhteisoksi halutaan yhdessi tulla? Kenen tehtéivd on muuttaa
ja mitd halutaan muuttaa? Tutkimuksen aikarajassa analyysistd jdd pois esimerkiksi
valtasuhteisiin liittyvéd syventyminen. Pehmeén systeemimetodologian logiikan kautta
tarkastellaan téssé tehtidvien (miké perustehtdva), yhteistyon (miten kommunikoidaan
tyonohjaustilanteissa ja sen ulkopuolella tyOyhteisdssé) ja myos ohuesti asiantuntijuuden
(ammatillisuus ja ihmisend oleminen psykiatrisessa tydssd) nakymid. Pehmed systeemi-
metodologia on kehitetty erityisesti kompleksisten systeemien tutkimiseen.
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Analyysiluvuissa kdytetyt suorat lainaukset ovat peréisin muistiinpanoista, jotka
on kirjoitettu tyOpajoissa ja kehittdmiskokouksissa, tyonohjauspdivikirjoista, tydnohjaa-
jien haastatteluista sekd Webropol-kyselyn avovastauksista. Tutkijoiden tyonjako ndissi
mahdollisti tiiviin puheiden kirjaamisen paikan péalld. Tutkijat kdvivat yhdessd kunkin
kokoontumisen jélkeen vélittomaésti 1dpi tehdyt muistiinpanot, vertasivat havaintojaan
ja analysoivat kuultua (tutkijatriangulaatio). Suorat lainaukset tuovat nakyvéksi eldvin
tydarjen vivahteita (ks. Alastalo 2005, 50). Kehittdvan toimintatutkimuksen prosessis-
sa tavoitteena on muutoksen aikaan saaminen ja muutoksen myotd kertyva uusi tieto
toiminnasta. Tama tarkoittaa, ettd myds tutkimusaineistosta ei tehdd havaintoja “py-
sdytyskuvana” tutkimuksen lopussa, vaan on olennaista ymmértdd, mitd prosessissa
tapahtuu ja mitkd seikat tutkittavassa ilmidssa ovat olennaisia muutoksen aikaan saa-
miselle. On katsottava itsestddn selvyyksien taakse ja kyseenalaistettava myos tutkijan
omia pintakésityksid.

3.5 Tutkimusetiikka

Tutkimuksessa noudatetaan hyvén tieteellisen kdytannon periaatteita. (ks. Hyva tieteel-
linen kaytintd 2012, Kuula 2006, Silverman 2006, 315-335.)

Tutkimukseen osallistuneiden henkildiden kanssa on tehty kirjalliset tutkimus-
sopimukset, joissa on my0s tutkimuksen luottamuksellisuuteen liittyvit asiat sovittu.
Psykiatristen asumispalveluiden tutkiminen litkkuu asiakasrajapinnassa. Néin ollen yk-
si tarked luottamuksellisuuteen liittyvd sopimus on ollut mahdollisesti esille tulevan
asukkaita koskevan tiedon salassapito. Tutkimus ei kohdistu suoraan asiakastyohon.
Tutkija ja kehittdja ovat osallistuneet varsinaiseen tyonohjaukseen ainoastaan sovitusti
ja osoitetun tarpeen mukaisesti havainnoijana. Kaikki tietoon tulleet henkilokohtaiset ja
asiakkaita koskevat yksilokohtaiset tiedot ovat salassapitosdddosten alaisia. Tutkijoita
sitoo my®s oman organisaation, Kuntoutussaition, tydntekijoina allekirjoitettu kirjallinen
salassapitosopimus. Liséksi vastuututkija noudattaa psykoterapeutin ammattietiikan mu-
kaisia arvoja ja ehdotonta salassapitovelvollisuutta asiakkaita koskevien tietojen osalta.
Tutkimuksessa noudatetaan potilas- ja henkil6tietolakien sdddoksid tietosuojan osalta.

Tutkimusaineistoa koskevan tiedon osalta on tehty sopimus tutkimukseen osal-
listuvien organisaatioiden kanssa. Esimerkiksi organisaatiolta on saatu lupa kayttaa
organisaation nimeé julkisessa tiedottamisessa. Sen sijaan yksityiskohtaisia aineisto-
otteita tai lausumia ei saa esittdd tavalla, joka kohdentaa ne tiettyyn organisaatioon tai
henkil66n. Tutkimusaineisto séilytetdén sovitusti ja asianmukaisesti Kuntoutussdatiossé.
Henkilostoille pidetyissa tiedotustilaisuuksissa kéytiin 1dpi tutkimukseen osallistumisen
vapaaehtoisuus.

Kyseessd on laadullisen tutkimuksen toimintatutkimuksellinen toteutus. Talloin
tutkimuksen aikana kehkeytyva ja kumuloituva tieto ei todennu pelkkini aineistoina.
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Aineistot ovat syntyneet titd toimintatutkimusta varten rakennetun tutkimusasetelman
yhteisissi kehittdmisen ja tulkitsemisen prosesseissa (ks. esim. Linturi 2003a). Eettinen
kysymys on myos se, miten aineistojen mahdollisessa jatkokdytdssd sen syntymisen
ja prosessiin liittyvdan muutoksen kontekstit otetaan huomioon (ks. Kuula ja Tiitinen
2011, 447).
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4 Tyonohjaus yhteisollisen tyohyvinvoinnin
tukena

4.1 Toimivat ja toimimattomat asiat alkutilanteessa

Tutkimuksen alussa kartoitettiin kunkin organisaation tilannetta erilaisilla valmiilla ai-
neistoilla, kuten tydhyvinvointikyselyillé ja -kartoituksilla, joita organisaatioissa oli tehty
aiemmin. Néistd aineistoista ei noussut esiin mitién uutta aloituskeskusteluihin ndhden
tai erityistd huolen aihetta. Aineistot tukivat sovittujen kehittimistehtévien kysymysten
olennaisuutta. Syksylla 2015 toteutetulla Webropol-kyselylla selvitettiin organisaatioiden
koko henkilston kokemuksia ja késityksid tyOstddn, perustehtivisté, tydyhteisosti ja
tyonohjauksesta.

Webropol-kyselyn taustamuuttujia (sukupuoli, ikd, tyotehtdvé, organisaatio ja
yksikko, tyoskentelyaika kyseisessd organisaatiossa ja tyonohjaukseen osallistumisen
médrd viimeisen vuoden aikana) kdytettiin organisaatiokohtaisten kehittdmistehtivien
analyysissi ja raportoinnissa tutkimuksessa mukana olleille organisaatioille. Aineiston
(N=169) melko pienen koon vuoksi tdssé raportissa emme tarkastele kyselyn tuloksia
organisaatioittain vaan kokonaisuutena. Vastaajista oli naisia 119 ja miehié 50. [altd4n
18-25-vuotiaita vastaajia oli kolme ja 60 vuotta tiyttineitd 10 (taulukko 1.). Suurin
osa vastaajista oli ohjaajia asiakastyOsséd (128). Muut vastaajat olivat esimiehid, keit-
tiotyontekijoitd ja kokkeja. Vastaajista 49 oli tydskennellyt samassa organisaatiossa 0—5
vuotta. Vastaajista 610 vuotta tyoskennelleitd oli 59 ja yli 10 vuotta tydskennelleité 60.

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 VO

18-25
26-35
36-449
50-59

yli 60

Kuva 5. Webropol-kyselyn ikdjakauma (N=169).
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0-5 vuotta
f-10 vuotta

yli 10 vuotta

Kuva 6. Tyoskentelyaika organisaatiossa (N=169).

Suurin osa kyselyyn vastanneista oli osallistunut tydnohjaukseen edeltdvin vuoden
aikana. Vain 11 vastaajaa ei ollut osallistunut kertaakaan. 43 vastaajaa oli osallistunut
vain 1-3 kertaa.

43 50 55 60 65

En koskaan (0)

1-3 kertaa

4-G kertaa

V-9 kertaa

Kaikkiin jarjestettyihin isturtoihin
(10 tai enemman vuodessa)

Kuva 7. Arvio tydnohjaukseen osallistumisesta viimeisen vuoden aikana (N=169)

TyOnohjaukseen osallistutaan monista eri syistd. Tyonohjauksen koetaan tukevan tyo-
yhteisod kokonaisuutena ja omaa tyotd. Tyonohjauksessa voidaan késitelld tyon epa-
kohtia ja ongelmia sekd haastavia asiakaskysymyksid. Vain muutama vastaaja kertoi
osallistuvansa, koska tyonohjaus on tydantajan edellyttima velvoite.
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Lakisaateinen tydhién kuuluva
tehtava

Tydnohjaus tukee minua tydssani

Tydnohjaus tukee tydyhteistd
kokonaisuutena

Tydnohjaus lisda omaa ammatillista
osaamistani

Tydnohjauksen kautta saan
valtettyd kehittamisviesteja
esimiehelle
Tyonohjauksessa voidaan kasiteld
haastavia asiakaskysymyksia

Tyénohjaus on terapeuttista

Tyénohjaus on virkistava tauko
tydhin

Tyonohjauksessa voidaan kasiteld
tydn epdkohtia ja ongelmia

Muu, mika?

Kuva 8. Tyonohjaukseen osallistumisen syitd (N=156).

Vihdisen tyonohjaukseen osallistumisen (0-3 kertaa vuodessa, n=52) syissi vedottiin
eniten tyovuoroihin ja tyotilanteeseen (kuva 9.). Kehittimiskokouksissa nimé vastaukset
herittivit keskustelua, silla juuri ndihin tyonantaja oli pyrkinyt 16ytdméan mahdollistavia
ratkaisuja. Esimiehet ja johto nikevit asian osittain siten, ettd vuorotyd antaa tekosyyn
tyonohjaukseen osallistumattomuudelle. Samaa teemaa késiteltiin myos kehittdmis-
tyOpajoissa, joissa etsittiin keinoja osallistumismotivaation lisddmiseen. Tutkimuksen
johtopéétos on, ettd vuorotyd ja tydtilanne harvoin aidosti tiysin estdvit tydonohjaukseen
osallistumisen, silloin kun tyontekijélld on aito halu osallistua.

Itsereflektiotakin vastauksissa on luettavissa: tyOyhteiso voi olla liian ulos-
sulkeva. Télloin tyonohjaaja ei saa tilaisuutta tehdd tyotidn. Osallistujat ovat pas-
siivisia tyonohjaustilanteissa tai suorittavat sijaistoimintoja. Osa (n=22) 0-3 kertaa
vuodessa tyonohjaukseen osallistuneista kertoo osallistumattomuutensa syyksi sen,
ettei koe saaneensa hyotyé tyonohjauksesta.
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40 43

Tydvuorojen vuoksi hankalaa

Tydtilarteen vuoksi hankalaa

En koe, ettd tydnohjauksesta on
hy&tya minulle

En lucta tydkaversihin

En lucta esimieheen

Huonoja kokemuksia
tydnohjauksesta, millaisia?

Muu syy, mika?

Kuva 9. Miksi et osallistu tai osallistut vain harvoin tydnohjaukseen? (N=54).

Tyonohjauksissa kasitellddan usein suoraan asiakasty6hon liittyvid kysymyksid, konk-
reettisia asiakastilanteita. Haastavien asiakastilanteiden kisittelyd pidetidénkin yhtena
tarkeimmistd tyonohjauksen teemoista kokonaisaineiston perusteella. Kehittdmistyo-
pajojen ja tyonohjauksen seurantapdivékirjojen mukaan asiakastilanteet vaativat usein
nopeaa reagointia ja ratkaisua, jolloin ei voida jadda odottamaan seuraavaa tydnohjaus-
istuntoa asian kisittelemiseksi, vaan tti varten on oltava muita tydyhteison kaytantoja.
Téllaisia ovat esimerkiksi tyopaikan sddnnolliset tyokokoukset (ns. “raportit”). Koe-
taan turhauttavana késitelld jo ratkaistuja asiakastapauksia uudelleen tydnohjauksessa.
Webropol-kyselyssd muut tarkeind pidetyt teemat olivat tydyhteison asioiden kasittely,
ristiriitojen avoin kisittely, kehittdmisalueiden kasittely sekd tyontekijoiden ja esimiehen
yhteistyon kasittely.

Tyonohjauksen toimivuutta arvioitiin kyselyssd 16 erilaisella viitteelld. Pieni
osa tyonohjaukseen heikosti osallistuvista kritisoi tyonohjaajan toimintatapoja. Huonot
kokemukset tydnohjauksesta liittyivét siihen, ettd tydnohjaaja ei tunne ohjattavien tyota
tai tunteeseen, ettd tyonohjaaja ei ole kiinnostunut ohjattavien tyostd. Tyonohjaukseen
osallistuvat vastaajat (N=157) kokivat vuorovaikutuksen tyénohjaajan kanssa toimivana.
Esitetyistd véitteistd ei nouse yksikddn erityisen toimimattomaksi. Eniten hajontaa vas-
tauksissa oli siind, koetaanko tydnohjaus yhteisollisyyttd vahvasti tukevaksi tyGtavaksi.

Vastaajilta kysyttiin vield, mikd muutos tyonohjauksessa ja tyOyhteisossé saisi
osallistumaan tyonohjaukseen sadnnollisemmin. Téhén vastasi 127 henkil64, joista 43
ei kaipaa muutosta. He kokevat, ettd tydonohjaus on mielekésti ja itsestdén selvésti osa
tyotéd, johon osallistutaan muun tyon sallimissa rajoissa. Vuorotydn rytmitys haastaa
aikatauluja, mutta ndissd vastauksissa titd ei pidetd ongelmana. Joitakin konkreettisia
ratkaisuehdotuksia esitetdan. Néitd on késitelty organisaation kehittdmistyon yhteydessa
tarkemmin.
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Yhteenvetona alkukartoituksesta ja kyselystd voi sanoa, etti jos toimintatutki-
mukseen olisi lahdetty ilman niitd aineistoja, ldhtokohta olisi ollut vinon negatiivinen.
Kolmen organisaation koko henkildstolle 1dhetetyn kyselyn perusteella niyttaa siltd,
ettd yleisesti ollaan melko tyytyvdisid omaan ty0yhteisoon ja tydpaikkaan, jota pidetdén
“kelpo tydyhteisond”, jossa tyon tekeminen on enimmékseen mielekéstd. Tyonohjaus
on monenlaisia kokemuksia ja tunteita herédttavd, mutta kyselyn perusteella koko hen-
kilostojen laajuudessa melko monipuolisesti toimiva perustyon tukemisen tapa. Tyon-
ohjattavien ja koko tyOyhteison suhtautumiseen tyonohjaukseen toivotaan kuitenkin
muutosta. Ymmarretddn, ettd tyonohjaaja voi tehdd tyonsd paremmin, kun tyonohjat-
tavat itse ovat aktiivisia.

"Ehkd pitdisi enemmdn kéyttdid aikaa siihen, ettd itse kukin avaisi tyonohjauk-

sessa sitd, mitd tyonohjauksella tavoittelee ja yhdessd pitdisi myos keskustella

siitd, mikd on organisaation/tyénantajan intressi tyonohjauksen tavoitteille.”

(Webropol-kysely 2015)
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I CATWOE (ks. s. 43)

Tilanne: Alkukartoituksen peruskysymyksena oli selvittdd, miten tyonohjaus tutkimuk-
sen alussa palvelee yksikon ja organisaation tarpeita. Alkukartoitusaineistojen avulla
saatiin kuva, mika toimii jo melko hyvin. Yleisesti ottaen, koko henkilostdjen tasolla,
tyonohjaukseen ollaan varsin tyytyvéisid. Omaa tyoyhteisod pidetddn myds hyvéna,
vaikka ty0 onkin haasteellista.

C: Tyonohjauksen prosessin toivotaan vaikuttavan mm. organisaation strategisten pe-
riaatteiden, kuten esimerkiksi yhteisollisyyden arvon toteutumiseen ja henkildston
hyvinvointiin haastavassa tydssa (Johto); kaksoisroolissa olevat esimiehet (johtami-
nen/asukastyd) katsovat tyonohjausta esimiestyon (tyontekijoiden ammatillisuus ja
jaksaminen) seké asukastyon tukemisen nidkokulmasta. Tyontekijoiden nidkemykset
tyonohjauksen toivotuista vaikutuksista ovat erittdin monenlaiset lilkkuen ammatil-
lisuuden ja henkilokohtaisen vililld. Tukea toivotaan omaan ty6hon ja tyGyhteisoon,
vaikeiden asukastapausten ja tyGpaikan ongelmien késittelyyn. Tyonohjauksen halutaan
myo0s olevan tyOstd irrottava virkistymistilanne.

A: Tyonohjaukselta odotetaan yleisesti ottaen (johto, esimiehet, tyontekijdt) autono-
mista interventiota tyOpaikan tilanteisiin. Johdon ja esimiesten rooli tyonohjauksen
prosessissa on tdssd kohtaa tutkimusta hahmoton. Onko johdon ja esimiesten vélinen
kommunikaatio luottamuksellista ja avointa? Miké esimiesten suhde ja suhtautuminen
tyonohjaukseen on?

T: Johto epdilee, ettd tyonohjauksesta ei saada riittdvésti vaikutuksia tai vaikutuksia
ei tiedetd, vaikka tyonohjaukseen panostetaan rahaa ja pyritdén luomaan kaytintdja,
joiden avulla tydnohjaukseen osallistuminen olisi vuorotydssd helpompaa. Toimin-
tatutkimuksessa syvennyttiin jatkossa enemmain seikkoihin, jotka eivat vield toimi.
Téstéd syystd toimintatutkimusta jatkettiin kolmen organisaation neljan tydyksikon ja
heidéin tyonohjaajiensa kanssa. Naissd yksikoissé oli erityisesti tunnistettu tydnohja-
uksen haasteita, joihin toivottiin ratkaisuja ja muutosta.

W: Yhteisollisyys on psykiatristen asumispalveluiden toimintaperiaate ja arvo, jota
tyonohjauksen myos toivotaan tukevan.

O: Johto, esimiehet, tyontekijét ja tyonohjaus vaikuttavat olevan irrallaan toisistaan;
kukin osapuoli esittdd ndkemyksid tyonohjauksesta omasta roolistaan. Namé nake-
mykset eivdt kohtaa riittdvasti.

E: Toimintaymparistossd varaudutaan markkinoiden ja palveluiden tilaajien suunnasta
tuleviin muutoksiin. Organisaation omia rakenteita muokataan vastaamaan paremmin
tuloksellisuuden vaatimuksia, mutta samalla on otettava huomioon asukkaiden hyvin-
vointi. Asukastyohon opiskellaan uusia ldhestymistapoja, joista Recovery-orientaatio
on voimakkaimmin esilla.
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4.2 Perustehtavan lahtokohdista muodostuva
kommunikaatioymparisto

Kysymys perustehtivéstd nousi heti tutkimuksen alussa esiin kahdella tavalla. Ensin-
nékin tyonohjauksen, joka on tutkimuksen pédérajaus, ydintehtdvind on tyonohjauksen
ammatillisin keinoin tukea ohjattavien perustehtévéa (ks. esim. Louheranta 2014). Toi-
seksi, keskustelut johdon ja esimiesten kanssa herattivit kiinnostuksen perustehtavaan
mahdollisesti liittyvistd problematiikasta. Johtajat ja esimiehet kuvasivat perustehtavaa
johtamisen ja esimiestyon seké organisaation kokonaisuuden ja strategiatydn nakokul-
mista, mutta myos asukkaiden laadukkaiden palveluiden ndkokulmasta. Tutkijoiden
uteliaisuus herdsi kysymién, miten tyonohjattavat ymmartivit perustehtdvéan ja mika
sen merkitys on tyonohjauksessa.

Kaésityksia perustehtivista kartoitettiin Webropol-kyselyssé syksylla 2015 kysy-
maélla avokysymyksilld perustehtdviasti kolmesta eri ndkokulmasta. Vastaajia pyydettiin
kuvaamaan, mikd on oma perustehtivi, mikd on oman tydyksikon perustehtiva ja lo-
puksi mikd on koko organisaation perustehtdva. Ndiden kuvausten perusteella vastaajat
hahmottivat perustehtivdan melko samalla tavalla. Oma, samoin kuin oman yksikon
perustehtéva kuvattiin asukastyohon liittyvien tyotehtivien kautta. “Arjen pyorittimi-
nen, lddkehuolto, pyykkihuolto, siivous, vapaa-ajan ohjaus.” Organisaation perusteh-
tava kuvattiin jonkin verran yleisemmalla tasolla. "Tuottaa palveluja mielenterveys- ja
pdihdekuntoutujille tavalla, joka mahdollistaa asiakkaan tiysivaltaisuuden ja tuo heiddt
tasavertaisina yhteistyokumppaneina ja palveluiden kehittdjind toimintaan.” Oman yk-
sikon perustehtdva kuvattiin sekd organisaation yleisen tai normatiivisen tehtavén (ks.
Louheranta 2014, 137) ettd asukkaiden tarvitseman tuen kautta.

"Olemme tuettu asumisyksikko. Tuemme mielenterveyskuntoutujia heiddn ar-

Jjessaan ja annamme opastusta itsendisempddn eldmdidn.” tai " Tehostettu pal-
veluasuminen. Tddlld asuvat ihmiset saavat apua arjessa (lddkehoito, ravinto,
hygienia, talous, kodinhoito yms.). Lisdksi kaikki tarvitsevat psyykkistd ja sosi-

aalista tukea 24/7.” (Kyselyaineisto 2015)

Jantunen ja kumppanit (2014, 261) toteavat, ettd yhteisesti ymmaérretty ja jdsennetty
perustehtéva ja visio ovat organisaatioiden ja tydyhteisdjen menestymisen perusta. Joh-
don ja esimiesten sekd tyontekijoiden ndkokulmat tyohon ja organisaatiokokonaisuuteen
syntyvét lahtokohtaisesti kunkin omasta perustehtévésta ja késityksesti siitd. Johtami-
sen rooli organisaation kokonaisuuden suuntaajana on olennainen, mutta tita tehtavaa
ei tehdé tyOyhteisollisyyden ndkokulmasta yksin (ks. esim. Wendelin 2014, Alahuhta
2015, Jantunen ym. 2014, Juuti ja Salmi 2014). Tydyhteison kulttuuri luodaan yhdessa
(Juuti ja Salmi 2014).
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Johtajat ovat vastuussa kokonaisuudesta myds organisaation ulkopuolelle, kuten
palvelujen ostajille. Johtajilla on talous- ja esimiesvastuu sekd asukkaiden eduista ja
asemasta huolehtimisen vastuu ja tehtdvit, joita hoidetaan arjen asukastyOsti etddm-
méllad hallinnollisina tehtdvina.

“Johtajana minulla on muun muassa talousvastuu ja esimiesvastuut. Asukkaiden

eduista ja asemasta huolehtiminen ohjaajien tyoskentelyn kautta vaikuttamalla.

(Kyselyaineisto 2015)

Yksikoiden esimiesten tydn painopiste on esimiestydssd, mutta tarvittacssa ja melko
usein he myo0s osallistuvat asukastyon ohjaamiseen.
"Yksikon esimiehend toimiminen, suunnittelu, koordinointi, kehittiminen ja ver-
kostotyd.” (Kyselyaineisto 2015)

“Vastaava ohjaaja, asukastyon tasalaatuisuuden, tiedonkulun ja oman yksikon
tyonkehittdmisen varmistaminen ohjaustyon ohella.” (Kyselyaineisto 2015)

”Ldhiesimies. Yhteistyo eri tahojen kanssa, vuokrien laskutus asiakkailta, samoin
kaupungilta, toimipisteen kirjanpito, asiakastyo, sijaisten rekrytointi, opiskeli-
Jjaohjaus.” (Kyselyaineisto 2015)

Psykiatrisissa asumispalveluissa esimiestyo edellyttidd ihmisten johtamisen taitoja. Tassa
perusasiat ovat luottamuksen rakentaminen, myonteinen asenne, kiinnostus ihmisten
kehittdmiseen, kyky ndhd4 olennainen ja aikaansaamisen halu (ks. Alahuhta 2015, 141).
Kun tyoympéristosséd yhdistyvit asukasty6ti tekevien tyontekijoiden tydarki ja asukkai-
den eldmain arki, myds ihmisten johtamisen perusasiat saavat uusia ulottuvuuksia, joita
johto ja ldhiesimiehet pohtivat yhteisissd keskusteluissa, kuten esimerkiksi johtoryh-
mityOskentelyssd. Esimiesten tehtdvini on kommunikoida johdon suuntaan siten, ettd
tyotekijoiden ndkokulmat ja kokemukset sekd psykiatrisen asukastyon luonne tulevat
huomioon otetuksi. Alahuhta (mt. 142) pitda tirkeédnd, ettd johtaja ja esimies toimivat
johdonmukaisesti ja poukkoilua vélttden. Psykiatrisissa palveluissa perustehtdvéin hé-
mértyminen voi vaikeuttaa tdmén tavoitteen onnistumista niiltd osin, ettd aina ei ole
"Tyoénantajan menestyminen vai asukkaan menestyminen, mitd on tdrkedd tu-
kea?” (Kehittdmiskokous syksy 2015)

Asukkaiden ohjaajien tyostd valittyi kyselyssé kuva tehtévésti, jossa ihmisten vuorovai-

kutuksen ja ithmisend olemisen eri vivahteet limittyvét konkreettisiin arjen askareisiin
ja abstraktimpaan ammatillisuuden ja oman tyoidentiteetin pohdintaan.
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"Asukkaiden ohjaus, neuvominen, yhdessd tekeminen, mukana oleminen, tuke-
minen arjessa ja juhlassa.” (Kyselyaineisto 2015)

"Asukkaiden psyykkisestd hyvinvoinnista ja perushoidosta huolehtiminen. Ldd-
kehoito.” Ohjaajana arjen sujumisen apuna ja mahdollistajana.” (Kyselyaineisto
2015)

”Psykoedukatiivinen asiakastyo.” (Kyselyaineisto 2015)

"Pitkdaikaispsykoosipotilaiden arjen hallinnan tukeminen.” (Kyselyaineisto
2015)

“Ohjaan hyvddn hygieniaan sekd avustan pdivittdisissd asioissa (raha-asiat ja
kauppakdynnit) sekd huolehdin lddkehoidosta.” (Kyselyaineisto 2015)

Syksyn 2015 ja kevéddn 2016 tyOpajoissa liséttiin yhteistd ymmarrystd perustehtavan
moninaisuudesta, erilaisista ymmarryksisti ja painopisteisti. Perustehtéva psykiatrisissa
asumispalveluissa on eldmanmakuinen. Tydpajoissa perustehtidvin kuvaukset avautui-
vat rikkaaksi, eldvaksi ihmisten véliseksi vuorovaikutukseksi, jossa kdytiin rajanvetoa
lukuisten erilaisten tyotehtdvien vilisestd prioriteetista ja jossa tyohon suhtautumisen
erilaiset tasot risteilivat.

" Arki on varmasti vérikkddmpdd kuin monella kotona.” (Tyopaja-aineisto syksy

2015)

“Ihmisten pesemistd, huoneiden siivoamista, asukkaiden kuuntelua, mielekkddn
arjen mahdollistamista. Tehdddn mitd asukas toivoo, ettd pystytddn auttamaan
niin, ettd eldmddn kuuluu muutakin kuin réokaaminen ja sdngyssd makaaminen.
Perustarpeet, lddkkeet, kuntoutus. Omaohjaus. Me emme kuntouta huippukun-
toon, vaan timdn hetkisen kunnon ylldpitimistd. Riippuu aina asukkaista. Ovat
niin eri kuntoisia. Joidenkin osalta kuntouttava ote vie eteenpdin. Viedddn ulos
tavallisten ihmisten pariin, tavallisten asioiden ja tekemisen luo.” (Tyopaja-
aineisto syksy 2015)

“Monet ovat pitkdaikaisia asukkaita. Niilld joilla on jo ty6- ja perhetaustaa, on
mahdollisuus vield palautua tavallisempaan eldmdcn. On enemmdn motivaatiota
tehdd niitd juttuja. Enemmdin menee ty6 siihen, ettd saadaan ihminen itse halua-
maan juttuja ja loytamddn asioita, joiden avulla jaksaa. Ettd itse loytdisi omat
kykynsd, meiddn pitdd antaa tille mahdollisuus.” (Tyopaja-aineisto syksy 2015)
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“Uskon luominen siihen ihmiseen, yksilollisyys, ettd ei ole valmista muottia,
Jjonka mukaan voidaan jokaisen kanssa mennd. Pitdd mennd samalle tasolle,
puhutaan kuin aikuiselle, otetaan riskejd (esim. annetaan lddkkeet hénelle it-
selleen, sitten yhdessd mietitddn miten menee, selvidcdko itse), luotetaan siihen

>

ihmiseen. Vdlilld mennddn alamdked, mutta sitten annetaan uusi mahdollisuus.’
(Tydpaja-aineisto syksy 2015)
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Kuva 10. Perustehtavan tyostamista tyopajassa syksylla 2015.

On liian yksinkertaista sanoa, ettd tyonohjauksen tulee tukea perustehtévid. Tyonoh-
jaajien tyossd ohjattavien perustyon tukeminen on l&dhtokohtaperiaate. Se voi tarkoit-
taa perustehtivin kirkastamista tyonohjattavien kanssa (Louheranta 2014, 137), mutta
tyonohjaaja ei ole ohjattavien perustehtiviin kouluttaja ja nykyisin yhd vihemméan
supervisor-roolissa "tietdja” (ks. Paunonen-Ilmonen 2001, Rinne ym. 2014). Ruutu ja Sal-
mimies (2015, 15) toteavat, ettd yhd enemman tyonohjauksen suhde ohjattaviin lahenee
valmennusta, jolloin tyonohjaaja ei ole ohjattavan tyon asiantuntija, vaan tydnohjattavien
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oman ajatteluprosessin ohjaaja. Tdmén tavoitteena on muun muassa lisétd ohjattavien
ammatillisia ja persoonallisia valmiuksia tydsséd seké ohjata tarkastelemaan kriittisesti
omia uskomusjérjestelmidén.

Perustehtivin kirkastuminen tarkoittaa, ettd ohjattavat tulevat tietoisemmaksi
omasta tyOstddn organisaation kokonaisuudessa. Louheranta (2014, 137) jaottelee pe-
rustehtdvédn kolmeen ulottuvuuteen. Normatiivista perustehtdvad médrittdd esimerkiksi
lainsdddanto. Toisena ulottuvuutena on tyontekijoiden oma késitys omasta tyostdan (ek-
sistentiaalinen perustehtidvd). Kolmantena ulottuvuutena on fenomenologinen tehtiva,
joka tarkoittaa organisaation perustehtédvén kokonaisuutta.

Néméi kolme erilaista perustehtéivin ulottuvuutta ovat ldsné osallistujien kési-
tyksissd ja tyoskentelyssd. Osa on tiedostettua ja osa tiedostamatonta. Fenomenologinen
ulottuvuus perustehtdvasti siséltad eniten tiedostamattomia osia (Louheranta 2014, 137).
Kun perustehtévisté on erilaisia késityksid, sitd priorisoidaan ja tehdién eri tavoin, sitd
kuvataan erilaisin késittein ja toiminnan tasoilla. Télloin on ilmeisté, ettd tydnohjaukseen
liitettdvid tavoiteodotuksia on haastavaa tiyttdd. Toimintatutkimuksen aikana yhteinen
ymmarrys perustehtdvan eri ulottuvuuksista kirkastui ja organisaation kokonaisuuteen
eniten liittyvd fenomenologisesta ulottuvuudesta tultiin tietoisemmaksi organisaation
kaikilla toiminnan tasoilla. Tdémén seurauksena tyontekijoiden kokemukset tyonohja-
uksesta vilittyivdat myos esimiehille ja johdolle aiempaa selkedmmin.

4.3 Tyonohjausistuntojen kompleksisia suhteita

4.3.1 Psykiatrisen asukastydn ohjaajia tydnohjattavina

Hemmild (2016) havainnoi erityisesti tydnohjattavien omaa roolia tydpajatydskentelyn
aikana. Hén luokitteli havaintoaineistonsa neljdén luokkaan. Tyonohjattavaan itseensd
liittyvissé tekijoissd nousivat tarkeimmaéksi tunteet ja kokemukset. Suhteessa muihin
tyonohjattaviin merkityksellisintd tdmén havaintoaineiston perusteella olivat toisten
huomioiminen ja luottamus sekd avoimuus. Kolmanneksi osallistumisen aktiivisuus
tyonohjaustilanteessa, asenne ja odotukset tyonohjaukseen sekéd vastuunottaminen
omasta roolista nousivat tarkeimmiksi ohjattavan suhteessa tyonohjaukseen. Omaa
suhdetta tyborganisaatioon tarkasteltiin perustehtdvéin kautta. Kuitenkin tyonohjauk-
sen merkityksellisyyttéd arvioitiin henkildkohtaisesti koetun hyddyn, kokemusten ja pe-
rustehtdvad edistdvan hyodyn kautta. Tyonohjaukseen liittyvit aiemmat kokemukset,
tyOpdivadn liittyvét tapahtumat ja sen hetkinen mielentila, vaikuttavat tydnohjaukseen
osallistumisvireyteen.

"Etten jaksa puhua tyéasioista ellei samalla mietitd konkveettisia ratkaisuja. En

Jjaksa vaan puhua ja analysoida ellei selkedsti sovita jotain. Toiminnan pitdd

olla tavoitteellista.” (Pdivikirja-aineisto)
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"Olen tullut tyénohjaukseen lepdilemddn.” (Tydpaja-aineisto)

"Voi olla niin kuin tuntuu, mutta ei vedetd muita samaan tunteeseen, ammatil-
linen suhtautuminen.” (Tydpaja-aineisto)

Kuva 11. Tydpajoissa tydstettiin tydpaikan ja tydnohjaustilanteiden hairiétekijoita.

Hairiokayttaytyminen tyonohjausistunnoissa puhutti tyonohjattavia, mutta myds hil-
jaisuus nousi merkittdvand puheenaiheena. Hiljaisuutta tulkittiin padsdéntdisesti ne-
gatiivisena tapana olla tydonohjaustilanteessa, aktiivisen osallistumisen ja reflektoinnin
vastakohtana.

i3]

os joku on hiljaa, voi drsyttdd muita.” (Tyopaja-aineisto syksy 2015)

Aineistossa on myos toisenlaista tulkintaa, jota my6s pohdittiin yhdessd tyGpajoissa.
TyOnohjaustilanteessa hiljaisena esiintyva henkil6 voi olla vélinpitimiton, késiteltiva
asia voi olla hénelle merkitykseton tai epdkiinnostava siksi, ettei nde siini ongelmaa
tai haastetta, hian voi olla vihainen tai jopa aggressiivinen ja peittdd titd olemalla hil-
jaa. Henkild voi olla visynyt, ei jaksa keskustella tai hin voi kokea, ettei hinelld ole
késiteltdvain asiaan sanottavaa.
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" Aktiivisuutta pitdisi itselld olla. En vdlitd vditelld jostain ei niin tdrkeistd asiois-
ta. En halua vastakkainasettelua ja mennd jonkun puolelle. Ei ole pakko ldihted
ndihin, mutta olisi hyvd kuulla kaikkien nédkemys. Ei kuitenkaan saa pakottaa.’

>

(Tyopaja-aineisto syksy 2015)

"Odotuksia ei taaskaan ollut. Raskasta vield muun tyon lisdksi olla aktiivi-
nen. Tyonohjauksessa oli kivaa, ettd saatiin vield tehtdvid. On ihanaa olla jos-

kus itse ohjattavana ja saada valmiita tehtdvid. Raskainta on keksid aiheita.’
(Pdivikirja-aineisto)

“Palaveri ennen sitd oli vienyt kaikki voimat, mutta tyonohjaus virkisti ja aut-
toi tydssdjaksamiseen. Arjesta nousi raskas asia ja tyonohjaajalla oli valmis
visuaalinen tehtdvd, mikd virkisti ja selkeytti tyonkuvaa.” (Pdivdikirja-aineisto)

Hiljaisuus voi vaikenevan nédkdkulmasta olla persoonallinen tapa keskittyé ajattelemi-
seen ja reflektoida keskustelua vilittomasti tai myohemmin. Asiat jadvét mietityttdméan
tyonohjausistunnon jalkeen. Niistd havainnoista ei valttdmétta keskustella kenenkdin
kanssa, mutta niiden pohjalta voi tapahtua oppimista, tehdddn uusia havaintoja tyossi
ja tyonohjauksessa.
“Jdin miettimddn ihmisten erilaista suhtautumista ja reagointia kysymyksiin.’
(Pdivikirja-aineisto)

’

Osallistujien aktiivisuus ja asioista puhuminen kuitenkin virkistéd, aktivoi myos muita
osallistumaan sekéd antaa evéitd reflektioon. Padsdéntoisesti hiljaisuus hyviksytdén vain
tilapdisend tyonohjauksessa olemisen tapana.
" Tyoryhmdn ajoittainen passiivisuus (jdi mietityttdmddn). Ei annettu mielestdni
ajatuksia eteenpdin muille, kuten olin toivonut.” (Pdivdkirja-aineisto)

" (Jdi mietityttdmddn) Parin ohjaajan passiivisuus. Ylldtti. En olisi osannut ko.
henkildilti odottaa.” (Pdivikirja-aineisto)

“Yleensd passiivinen porukka oli puhelias ja ratkaisua hakeva. Odotukset tdyt-
tyivit.” (Pdivikirja-aineisto)

”Odotin uusia ajatuksia. Parhaita tyonohjauksia tihdn mennessd. Kaikki pdd-
sivdt ddneen ja kaikkien ndkokulmat herdttivit ajatuksia.” (Pdivdkirja-aineisto)

Seurantapdivékirjojen kautta paéstiin tekemédin havaintoja ryhmailmiéiden ulkopuolel-

ta. Kun ryhmaélld vaikutti olevan yhteinen kokemus turhaumasta, miké tarkoitti mie-
lekkyyden puuttumista ja yhdessi jaettuja késityksid tyonohjauksen huonoudesta tai
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hyodyttomyydestd, paivékirjat paljastivat yksiloiden myonteistd pohdintaa ja avasivat
uudenlaisen ndkymén tyonohjaukseen. Pdivikirjat osoittivat, kuinka monenlaisia tun-
nelmia ja kokemuksia yhdessd tyonohjausistunnossa voidaan kokea, vaikka niitéd ei
ddneen puhuta. Tyonohjauksen vaikutukset ovatkin selkeimmin tyonohjattavien omaa
reflektointia ja oppimista, jota voi hyddyntid omissa tyotehtivissa ja oman tyon merki-
tyksellisend kokemisessa (ks. esim. Koivu 2013, Heroja ym.2014, Ruutu ja Salmimies
2015).

“Miten osallistun tyénohjaukseen? Kuuntelemalla/jakamalla ajatuksia/keskitty-

mdlld poimimaan tdrkeitd pointteja itselle!” (Pdivikirja-aineisto)

Kuva 12. Tyossa lasna olevia hairidtekijoita tyopajatydskentelyn tuotoksina.

Vaikuttaa siltd, ettd ndissd ryhmadtilanteessa ikdén kuin kollektiivisesti annetaan dédneen
lausumatta lupa taantua ammatillisuudesta. Esiintyy kaoottisuutta, “horhoilya”, myohas-
tymisid, oheistoimintaa, tydnohjaukselle naureskelua, mitdtdintid, oman turhautumisen
ndyttdmistd. Toisia vedetdan mukaan omaan tunnetilaan. Tydpajakeskusteluissa ryhmien
itsereflektio tuottaa lopputuloksen, jossa todetaan yksimielisesti: “Olemme aikuisia,
meiddn pitdd itse osata rajata omaa kdyttdaytymistd.” Huumorin séilyttimistd pidetdin
tarkeénd ja vapauttavana.
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Kun uudelleenorientoitumisen kautta syntyi kiinnostuminen ja innostus tyénoh-
jauksen mahdollisuuksista tukea perustehtdvéd ja tyoryhménd toimimista, alkoi myds
kehkeytyé rohkeutta osallistua aktiivisemmin keskusteluun ja myos kiinnostusta kuun-
nella paremmin tydkavereiden ndkemyksié ja halua oppia kuulemastaan.

Olennaisinta tavoitteiden saavuttamiselle on, ettd ohjattavat heittdytyvit mukaan
tilanteeseen, tyoskenteleméddn ja tyOstimddn késilld olevaa asiaa ja antavat tyonohja-
ukselle mahdollisuuden. TyOnohjaustilanteet ovat erilaisten kokemusten, késitysten,
odotusten ja uskomusta kasaumia, joita ei ole kokonaan mahdollista avata yhteiseen
tietoisuuteen. Ne vaikuttavat kuitenkin siithen, millaiseksi tilanne kulloinkin muodostuu.
Vartiainen ja kumppanit (2013, 34-38) puhuvat sosiaalisesta kompleksisuudesta, joka
on organisaation (systeemin) ominaisuus ja tuottaa osaltaan organisaatiossa kognitiivista
epavarmuutta ja yhteisen ymmarryksen saavuttamisen haasteita. Se on kuitenkin olosuh-
de, jota voidaan yhdessd muuttaa. Muuttaminen ldhtee riittdvén yhteisen ymmérryksen
yhteisestd tavoittelusta. Organisaation sosiaalinen kompleksisuus on siis 14snd myds
tyonohjauksessa. Tyonohjaus on kuitenkin myds véline sosiaalisen kompleksisuuden
musertavuuden ja organisatorisen tuskan lieventdmiseksi (ks. mt, 34-35, 124-126).

4.3.2 Tydnohjaukseen kohdistuvasta tuskasta kohti toiveikkuutta

Tutkimuksen alkukartoitus todisti, ettd tyonohjaus aiheuttaa ristiriitaisia ajatuksia orga-
nisaatioiden sisélla. Tutkijoiden ennakko-oletus oli, ettd tyonohjaus on melko neutraali,
ammatillinen toimintatapa sindnsd, vaikka késitelldéin myos vaikeita ja kuohuntaa aihe-
uttavia teemoja. Tyonohjauksen ammatilliset kdytédnnot, kuten tydnohjauksen kirjalliset
sopimukset (esim. Ruutu ja Salmimies 2015, 48-49), tavoitekeskustelut ja viliarvioinnit
organisaation edustajan kanssa eivit kuitenkaan nayta riittdvasti luovan yhteista kasitysta
organisaatioiden sisilld tyonohjauksen tarkoituksesta ja siitd, mitd tyonohjaukselta on
mahdollista odottaa.

Tutkimusten mukaan tyontekijoilld on erilaisia késityksid tydnohjauksesta (esim.
Karkkainen 2013, Koivu 2013). Yllattdvaa oli kuitenkin, ettd toimintatutkimukseen
osallistuneet tyontekijét tiesivat melko heikosti, mitd tyonohjaus toimintatapana yli-
paétadn tarkoittaa. Yhtendistd kuvaa tyonohjauksen tarkoituksesta ei ollut. Néin saattoi
olla, vaikka osallistuminen tyonohjaukseen olisi ollut melko usein tapahtuvaa. Johdon
tarkoituksena oli ollut tarjota sddnnollinen tyovéline tyon tukemiseksi, mutta titd eivit
tyontekijdt osanneet riittdvisti hyodyntaa.

“Unelmana, ettd tyontekijdt mieltdvdt, ettd heilld on kdytossddn vdline, joka aut-

taa ratkaisemaan arjen ja tyon ongelmia. Pitdisiko timd kuvata tyontekijoille?

Miten silti saadaan tyontekijdt tietdmddn timd tahtotila? ...ettd miettikdd ensin,

mihin te tarvitsette tyonohjaajaa? ” (Kehittimiskokous syksy 2015).
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TyoOnohjauksesta on voinut sosiaali- ja terveyssektorilla tulla rutiininomainen itsestain-
selvyys, jonka kiytintdja ei organisaation sisélld ole riittavasti ymmarretty kehittaa.

“Sote-sektorilla tyonohjaus on usein koskematon, se on "saavutettu etu”, sielld

saa tuulettaa ja kdsitelld sitd, mitd halutaan, tyonantaja ei puutu siihen (tavoit-

teisiin, kdytdntoihin, tuloksiin). Pitdisi olla ldpindkyvdmpdd. Mihin sitd tyonoh-

Jjausta halutaan? Tyoyhteison kehittimiseen, oman tyon kehittimiseen, omaan

Jjaksamiseen, hankaliin asiakastilanteisiin...? " (Kehittimiskokous syksy 2015)

Nayttad siltd, ettd milladn organisaatiolla ei ollut tutkimuksen alussa varmaa ja siséisesti
yhtendisté ajatusta tarkoitetusta tavoitteesta tyonohjauksen vaikutusten suhteen. Tdma
johti myds pohtimaan, tuleeko johdon ohjata enemmin tyonohjauksessa késiteltdvid
asioita ja muutoinkin luoda selkedmpié toimintarakennetta, joka yhdistaa irralliset tyon-
ohjausistunnot ja -prosessit organisaation kokonaisuuteen paremmin. Kéytintond on
padsaantoisesti ollut, ettd tydyksikot saavat itsendisesti valita tydnohjaajan. TyGnantaja on
tarjonnut sithen mahdollisuuden, mutta myos edellyttényt tyonohjaukseen osallistumista.
"Kulttuuri tyonohjauksessa voisi olla enemmdin sitd, ettd ei pelkdstddn ongelma-
lahtoisyydestd [tyoskenneltdisi]. Johdon néikemys ei ole siis valunut, johto on liian
kaukana, ketju menee katki. Kaikesta lopulta pdittid organisaation johto. Onko
hyvd, ettd johto mddrittdd tyonohjauksen sisdllon?” (Kehittdmiskokous 2015)

"Tyoénohjaus pitdisi liittdd johtamisjdrjestelmddn. On jdrkevdd pitdd ohjaus-
rvhmd, tyoskennelld eri tasoilla: tyoryhmd, esimies ja johto (HR). Ja miten
tyonohjaus liittyy esimiestyohon.” (Kehittdmiskokous syksy 2015)

Ty6nohjauksesta aiemmin saadut henkildkohtaiset kokemukset vaikuttavat suoraan kési-
tykseen tyonohjauksen hyddyisti. Kyselyaineisto todistaa, ettd tyonohjauksesta on saatu
paljon erilaista hyotyd. Kyselyyn on todenndkoéisesti vastannut enimmékseen sellaiset
henkil6t (56,3 % koko henkildstdistd), joilla on siind madrin myonteisid kokemuksia,
ettd kiinnostus tyonohjausta kohtaan on séilynyt. Kuitenkin kaikki tutkimuksen aineis-
tot tukevat sité, ettd negatiiviset kokemukset tyonohjauksesta tuntuvat tarttuvan koko
tydyhteisoon helpommin kuin mydnteiset.

“"Monen vuoden takaa on niin huonoja kokemuksia, ei endd ole uskoa siihen.’
(Kyselyaineisto 2015)

”On jo ajatus, ettd tamd on roskaa. Viiden vuoden pettymyksid ei korjata hetkes-

’

sd. Nyt on parempi, tehdddn jo suunnitelmallisesti. Aikaisemmin vain juteltiin.’
(Kyselyaineisto 2015)

Vartiainen ja kumppanit (2013, 35) kutsuvat titd sosiaalisen kompleksisuudelle omi-
naiseksi organisatoriseksi tuskaksi. Tutkimuksen alussa tutkimuksessa seurattavissa
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yksikdissé tilanne oli, ettd tyonohjaukseen osallistumisen sisdinen motivaatio (mm.
Deci & Ryan 2002, Ryan & Deci 2000, Oksanen 2014) oli hiipunut.

Tyonohjattava ryhmalla, tyoyhteisolld tai tydyksikolld saattoi olla yhteinen né-
kemys esimerkiksi tyonohjauksen hyodyttomyydestd. Hyodyttomyyden kokemus saa-
tettiin hyvéksya yhteiseksi jaetuksi kokemukseksi arvioimatta sen perusteita yhdessa.
Nailtd osin tyonohjaus ei ole kyennyt yksilo- eikd ryhmaétasolla vastaamaan osallistujien
tarpeisiin. Yhteenkuuluvuuden tarve (mm. Deci & Ryan 2002) on néilti osin tdyttynyt
jakamalla negatiivisia kokemuksia sekd késityksid tyonohjauksen tarpeettomuudesta
yhteiseksi kokemukseksi.

Myds esimies saattoi osallistua timén kokemuksen tukemiseen ehkd huomaa-
mattaankin. TyOonohjauksesta oli luotu yhteinen vihollinen”, jota kohtaan osoitetaan
turhautumista ja jonka syyksi oli helppo siirtdé asioita. Vartiainen ja kumppanit (2013,
35-38) toteavat, ettd “organisatorinen tuska’ voi kroonistua. Télloin negatiivisuudesta
ja ongelmakeskeisyydestd tulee luontainen ja vdistimédton osa tydarkea ja organisaation
toimintaa. Ndin ndytti kiyneen tydnohjauksen osalta tutkittavissa tydyhteisoissi, vaikka
muutoin tydyhteison kaytannot, kuten tyopaikan palaverit, vaikuttivat toimivilta.

“Menee paljon rahaa, vaihtoehto mennd vaikka syémdidn silld rahalla.” (Ty6-

paja-aineisto syksy 2015)

”On myos mietitty sitd, mihin namd tyonohjausrahat voitaisiin kayttada.” (1yo-
paja-aineisto syksy 2015)

Tyopaikan toimivien kdyténtdjen vertaaminen tyonohjaukseen toi tutkimuksen aikana
asukastyoté tekeville tydnohjattaville havaintoja siitd, ettd oma rooli my0s tydnohjauksen
tilanteiden toimivuudessa on tirked. TyOpajoissa ja tyonohjauspdivikirjoissa pohdit-
tiin alkuldahtokohtia analyyttisemmin omaa kokemusta ja koettuja hyotyja ja peilattiin
niitd oman tyOyhteison kokonaisuuteen, tydkavereiden ja esimiehen kéyttdytymiseen,
asenteisiin, saatuun palautteeseen ja omaan reagointiin niissd. Omien tarpeiden, tun-
temusten, késitysten ja uskomusten avautumisen rinnalla tehtiin havaintoja erilaisista
kokonaisuuteen vaikuttavista asioista ja syyttdminen jai sivummalle.

"Mietityttimdcdn jdi avoin kysymys, iso kysymys, mikd tyoyhteisomme todellinen

tila on.” (Pdivdikirja-aineisto)

"Oman pohdinnan merkitys oman tyon sisdlloistd. Havahdus pohdinnan omi-
naisuuksiksi: syvyys, nyanssit, merkitys.” (Pdivikirja-aineisto)

"Oma kéytos (jdi mietityttdmdcdn.)” (Pdivdkirja-aineisto)

TyOpajoissa saatiin kiinni myOnteisen ilmapiirin ja suhtautumisen yhteisestd ra-
kentamisesta. Tdmd nékyi myos pdivakirjojen pohdinnoissa. Sekd tyOpajoissa ettd
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tyonohjauksissa alettiin kokea uudenlaista ryhmékukoistusta. Mydnteiset kokemukset
saivat aikaan innostumista ammatillisesta keskustelusta, oman tyOyhteison kriittisten
teemojen asiallisesta ja syvillisestd kasittelystd ja tyonohjaukseen alettiin suhtautua
myonteisemmin.

EEEE)

“"Mukava mennd.” “Osallistuminen itselle tirkedd.” ~Avoimuus lisddntynyt.”

E2I2)

Osallistuminen aktiivisempaa.” "’ Vapautunut.” " Ei ole mielensdpahoittamisker-

ho.” "Tdrkeitd aiheita, jotka ovat osa kokonaisuutta.” ”Kdsitellddn oikeita asi-
oita.””
“Jos nostetaan joku ongelma, kdsitellddn se tilaisuuden aikana.” “Kysytddn

kaikilta.” (Otteita kevddn 2016 tyopajoista)

Osallistutaan aktiivisemmin itsekin. ” ” Puhuminen tullut helpommaksi.”

"Ryhmdidynamiikka jéi mietityttamddn. Ihmisten tapa ajatella. Miltd kantilta aja-
tellaan (henkilokunnan keskindiset/asiakkaan nikokulma.) ” (Pdivikirja-aineisto)

“Palautteen antaminen tyéyhteisolle (odotuksena). Oman tyon kiristivit yk-
sityiskohdat saivat tinddn helpotusta joustavasta tyoryhmdstd. Sain annettua
positiivisen palautteen.” (Pdivdikirja-aineisto)

"Kokoryhmdyrittimyds ottaa vastuuta omasta kdytoksestd. ” (Pdivdikirja-aineisto)

Myonteinen ja ammatillinen tydnohjaustilanteiden reflektointi selkeésti lisasi tutki-
muksen aikana osallistujien motivaatiota olla paremmin ldsnd tyonohjaustilanteissa.
Myonteiset kokemukset ja reflektoinnin kautta lisdéintynyt tieto tyonohjauksesta vai-
kuttivat lisdnneen toiveikkuutta tyonohjaukseen kohdistuvan turhautuman vidhenemi-
sestd. Positiivisen psykologian termein (ks. esim. Luthans ym. 2008) ilmaistuna tdméa
tarkoittaa, ettd toiveikkuuden ja optimismin lisdéntyminen paransi tyonohjausistuntojen
hyodyntimisté toisilta oppimisen ja itseluottamuksen kasvattamisen tilaisuutena (ks.
my0s Manka ym. 2014).

4.3.3 Jamakkaa tydnohjausta "hinaamisen” sijaan

Ryhmi- tai tyyhteisotyonohjauksissa tyonohjattavien kanssa yhteisesti sovitut tavoitteet
jatyotavat ohjaavat koko prosessia (ks. esim. Heroja ym 2014, Ruutu ja Salmimies 2015).
Tyonohjaajat ottavat huomioon istuntokohtaisia tavoitteita sopiessaan huomioon myos
tyonohjaussopimuksessa (esimiehen ja/tai johdon kanssa) sovitut tavoitteet. Esimerkiksi,
on voitu sopia, ettd tydnohjauksen tavoitteena on tukea tyontekijoiden tydssdjaksamista.
Tama ei tarkoita, ettd tyonohjauksessa kasitelldan vilttdmétta suoraan tydssdjaksamisen
teemaa tyoOssdjaksamisen késitettd kayttden. Kaikki tyonohjattaville tirkedt tyoteemat,
joita halutaan pohtia tyonohjauksessa, voivat tukea tyossédjaksamista (ks. Koivu 2013).
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Tyonohjaajaan henkilokohtaisesti kohdistuvat odotukset ovat suuret. Tyyty-
méittdmyyteen on etsitty tutkittavissa organisaatioissa helppoa ratkaisua tyonohjaajan
vaihtamisella. Tyonohjaajan vaihtuminen ei kuitenkaan valttamatta takaa tyytyvaisyy-
den lisdéntymistd tydnohjaukseen ja tuota parempia vaikutuksia. Tyonohjaajan valintaa
pidettiin my6s haastavana.

“Uusi tyonohjaaja voi olla ratkaisu, jos annetaan mahdollisuus uuden roolin

ottoon. Jos pitkdn prosessin jdlkeen on vield isoja odotuksia, tyonohjaaja ei ole

saanut sanottua sitd, mitd héin tyonohjaajana voi tarjota.” (Kehittdmiskokous

syksy 2015)

"Tyénohjaajan valinta on korkeimman kdidessd, ettd miten sitd voi valita oikein”
(Kehittdmiskokous syksy 2015)

Yhtadltd tyonohjaajalta odotettiin konkreettisia ratkaisuja tai “’tyokalukirjastoa™ sellai-
siinkin tilanteisiin tai asiakastapauksiin, joihin moniammatillinen asiantuntijatiimi ei ollut
16ytényt vastausta. Odotettiin, ettd tyonohjaaja virittdd tyonohjaukseen negatiivisesti,
turhautuen, valinpitdméttomasti tai erittdin passiivisesti suhtautuvan ryhmén johonkin
nimedmattoméadn uudenlaiseen, motivoituneeseen ja innostuneeseen tilaan, ilman ettd
tyonohjaajaa haluttiin auttaa tdssi osallistumalla.
“Odotan oivalluksia oman pddn sisdlld. Jotain konkreettista, joka on niin sel-
kedd, ettd on yhdistettdvissd omaan tyonkuvaan, ettd “kokeilkaa titd”, saisi
sen konkreettisen neuvon. Ei pelkdstddn keskusteltaisi jostain, vaan edettdisiin.
Haastaisi meitd, ettd tehkdd ja kokeilkaa!” (Tydpaja-aineisto syksy 2015).

Téssd tutkimuksessa tyonohjaaja ei ole organisaation tyontekijd, vaan on ulkopuoli-
nen henkild, jolta ostetaan tyonohjauspalvelua. Tyonohjaajat haluavat myos séilyttad
tietynlaisen neutraalin asennon suhteessa organisaation kokonaisuuteen. Tyonohjaajat
auttavat tyontekijoitd havaitsemaan ja kohtaamaan omia muutostarpeitaan ja toimimaan
yhdessé tyopaikalla (ks. Juuti ja Salmi 2014, 244).
"Tyontekijoiden on itse ratkaistava, miten he vievdt asioita, jotka edellyttiviit
tyonohjaustilanteen ulkopuolista kdsittelyd, eteenpdin. Tottakai tuen heitd siind,
mutta tyonohjauksen keinoin. Tyonohjauksen tehtivind ei ole antaa valmiita
vastauksia, vaan esim. auttaa tekemddn havaintoja omasta tyostd ja myos toi-
mijuutta siind.” (Tyonohjaaja2)

"Ei tyénohjaaja ole organisaation kehittdjd, mutta voi tukea tyontekijoitd
osallisuuteen, silloin kun asioita nostetaan tyonohjauksen tilanteissa esiin.”

(Tyonohjaaja3)

"Tyonohjaaja ei johda tyon kehittimista” (Tyonohjaajal)
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Organisaatioilla on kuitenkin tyonohjaajaa kohtaan odotuksia, joissa raja ulkopuolisuu-
den ja sisdpuolisuuden vililld ei ole selvd. Johto voi odottaa tydnohjaajia sitoutumaan
tyonohjaustilannetta syvillisemmin. Tyonohjausistunnot toteutetaan tavallisimmin 1,5
tunnin mittaisina istuntoina, joilla arjen tyon nidkokulmasta tyosséd jaksamista tukeva
keskustelu voi liittyd laajalla skaalalla moneen asiaan. Kokonaisuuden niakokulmasta
tdma saattaa ndyttdytya irrallisena ja liian tilannekohtaisena ratkaisuna. Tavanomaisesti
analyysia tyonohjauksen kokonaisvaikutuksista ei tehdd. Se ei ole ollut kenenkéén teh-
tava ja lisdksi tehtdva on kompleksisuudessaan myds melko haastava. Myos kokonais-
valtainen, organisaation eri tasot ylittdva keskustelu on aiemmin puuttunut tai toteutunut
vain joissain organisaation toiminnoissa, kuten johdon tydskentelyssd, mutta irrallaan
asukastyota tekevien ndkemyksista.

Tyonohjaajien haastattelujen perusteella tyonohjaajat analysoivat tyonohjaus-
istunnoissa tapahtunutta, kuultua ja koettua suhteessa organisaation kokonaisuuteen
hyvinkin syvillisesti valmistautuessaan seuraavaan istuntoon. Tydnohjaajien ty6hon
kuuluu olennaisesti myds oman tyoskentelyn ja oppimisen reflektointi. Néitd analyyseja
el vélttamattd avata tyonohjausistunnoissa, joita saattaa helposti luonnehtia tilannekoh-
taisuus prosessin kokonaisuuden kustannuksella (esim. Heroja ym. 2014). Tyonohjaa-
jien tyonohjausistunnoista tekemét johtopédatokset nidkyvit tyonohjaajan valitsemissa
tydskentelytavoissa, ehdottamissa teemoissa tai tiivistyksissd ja tydskentelyn aikana
tekemissd uusissa havainnoissa.

Tyonohjaajalle asetetaan paljon vaatimuksia, joista ohjattavat ovat myos eri
mieltd keskendin. Yhtddltd odotetaan napakkuutta asioiden késittelyyn ja jopa kurinpi-
dollista asennetta. Yhtééltd osa toivoo, ettd tyonohjaajalla olisi ammatillista kokemusta
psykiatrisesta tyostd. Osan mielesti tyonohjaajan tulisi kyeté katsomaan ty6td ulkopuo-
lisin silmin. Tydnohjattavat kaipaavat selkeyttd ja jimikkyyttd, jotka luovat turvallista
ilmapiirid. TAma auttaa ohjattavia siind, ettd jaksavat antaa itsekin tilanteeseen. Tyonoh-
jaajalta odotetaan, ettd han luo ilmapiirin, joka rauhoittaa olennaiseen keskittymisessa.
Tyonohjaukseen tullaan suoraan arjesta. Tilanteeseen ei oikein osata tai ehditi valmis-
tautua. Siirrytdéin ohjaajasta ohjattavaksi, miké jossain kohtaa voi tarkoittaa taantumusta
kéayttaytymain esimerkiksi “véisyneend horhoilijind.” (Tyopaja-aineistot syksy ja kevdt).

"Tyonohjaajan tehtdvd on nostaa kehittimisehdotukset esiin ja kannustaa osallis-

tujia viemddn tdirkedt asiat eteenpdin (Pelisdidnnot mitd viedddn, minne viedddn,

kuka ja mikd on odotettu seuraus).” (Kehittimiskokousaineisto syksy 2015)

"Tyoénohjaajan tehtdvi on rakentaa pelisddnnot heti tyonohjauksen alussa, jol-
loin sovitaan luottamukseen ja asioiden eteenpdin viemiseen liittyvit asiat.”

(Kehittdmiskokousaineisto syksy 2015)

"Miksi tyonohjaaja ei aktiivisemmin puuttunut siihen, ettd monet vain istuivat
hiljaa.” (Pdivdikirja-aineisto)
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“Tyénohjaus on se hetki, jolloin koen, ettd se on tyonohjaajan vastuulla saada
ihmiset puhumaan ja miettimddn.” (Pdivikirja-aineisto)

Ty6nohjaus on tilanne, jonka jélkeen tyontekijét siirtyvét takaisin tyGtehtdvien pariin
tai vapaalle, mikéli tyOpdiva paéttyy tyonohjaukseen. Tutkimuspdivikirjoista voi lukea,
kuinka tyonohjauksen pédtyttyd erilaiset tuntemukset ja thmetykset risteilevit thmisten
ajatuksissa. Ei ole realistinen tavoite, ettd tyonohjaus yksistién irrallisina tilanteina tai
edes pidempéni jatkumona voisi kantaa tydarkea tai tyOyhteisollisyyttd kovin suurella
panoksella organisaation kokonaisuudessa. Vastuu on tyontekijoilld, tydyhteisolld, esi-
miehilld ja johdolla yhdessi siitd, miten tyonohjauksessa saadut vinkit ja kokemukset
saadaan kantamaan kokonaisuutta vaikuttavasti. Tyonohjaukselle tunnutaan asetettavan
paljon vastuuta tyonohjattavien ja tyOpaikan ongelmallisten asioiden parantamisessa.
Tédma on tarkoittanut samalla osittain sitd, ettd vastuuta siirretdén itseltd pois. Tyon-
ohjauksessa esiin nousseita asioita tai prosesseja ei perinteisesti ole nostettu erityisiksi
kehittdmiskohteiksi organisaatioissa. Samalla vaikutukset jaavat tietdmétta.

TyOnohjaustilanteittain tavoitteet vaikuttivat olevan tyonohjauspdivékirjojen
arvioiden mukaan selkeét. Tavoitteellisuus on kuitenkin haastava ylldpitdd koko tyon-
ohjauksen pidempédd prosessia kannattelevana selkeéni jatkumona. Késiteltdvit asiat
vaihtelevat konkreettisista arjen tapahtumista ja tyGtavoista abstraktimpaan arvokes-
kusteluun. Punaisen langan séilyttdminen esimerkiksi tyonohjauksen alussa sovittuihin
tavoitteisiin tai organisaation strategisiin tavoitteisiin ndhden haihtuu helposti ihmisten
mielistd. Toiveita tydnohjauksessa késiteltdvistd asioista voi tulla asiakastydssi, tyoyh-
teisOssd tai organisaatiossa tapahtuneiden asioiden tai muutosten my6td spontaanisti.
Tyonohjaajan tehtédvdnd on myds ottaa huomioon se, mistd tyonohjattavat kokevat tar-
vetta keskustella kulloisellakin kerralla. Télloin ratkaisevaa tyonohjauksen vaikutusten
kannalta ovat istuntokohtaiset tavoitteet. Lisdksi tyonohjausistuntoihin osallistuu eri
thmisié eri kerroilla, mika tuo lisd4 runsautta tavoitetoiveisiin ja haastetta koko proses-
sin jatkuvuuteen kokonaisvaikutusten nakokulmasta.

Prosessin yhtendisyytté ja tydnohjauksen kokonaishydtyja edistdd se, etté tyonoh-
jattavat kokevat henkilokohtaista hyotyé ja merkityksellisyyttd tyonohjauksissa. Ryhma
saa yhteisid oppimisen kokemuksia, jonka hyddystd tyohon keskustellaan. Oma rooli
ja vaikutus tyonohjauksen sujuvuuteen teravoityvit. Keskustelujen avoimuus lisdantyy.
Rentous ja huumori, mutta samalla selkeys, lisdéntyvét tyonohjauksessa.

“Kolme istuntoa on nyt takana. Tyonohjaus on muuttunut. On tullut uusia raken-

teita tyonohjaajan puolelta. Tyontekijdt puhuvat tyonohjauksesta nykyddn posi-

titvisemmin. Vastustus on vihentynyt.” (Kehittimiskokousaineisto syksy 2015)
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4.4 MyoOnteinen muutos avautuu kommunikaatiosuhteissa

4.4 .1 Positiivisuuden valoa

Positiivinen psykologia ja psykologisen pddoman lisdédminen edustavat uudehkoa mer-
kitysten luomisen “’paradigmaa”, jossa toimijaa itsedén tuetaan erilaisin keinoin otta-
maan vastuuta omasta roolistaan tapahtumissa ja niiden muuttamisessa toimivammiksi
(ks. esim. Seligman & Csikszentmihalyi 2000, Hakanen 2014, Luthans ym. 2007).
Motivointiajattelu siséltdd myds sisdisen motivoitumisen (Ryan & Deci 2000, Deci &
Ryan 2002, Oksanen 2014), mutta positiivinen psykologia menee pidemmaélle oman
vastuullisuuden virittdmisessd. Ulkoinen motivointi ei yleensd johda motivoituneeseen
ja tulokselliseen toimintaan.

Esimerkiksi ratkaisukeskeiset tydtavat (mm. Ruutu ja Salmimies 2015) ja mielen-
terveystyohon tuotu toipumisorientaatio eli Recovery-ajattelu (ks. Pilgrim ja McCranie
2013, Nordling 2015) noudattavat positiivisen psykologian periaatteita. Tydskentely aut-
taa pois epdonnistumisten kierteesté ja toivottomuudesta, helpottaa motivaatio-ongelmia
ja tukee ihmisid siind, ettd omat vahvuudet ja toimintakyky havaitaan selkedmmin.
IThminen saa vinkkejé itselleen poikkeuksista ongelmakontekstiin. Téllaiset tyGtavat
ovat interventioita, joilla voidaan vaikuttaa paitsi tydskentelyyn asiakkaiden kanssa
myos tyoyhteison kayttdytymiseen (mm. Luthans ym. 2007). Kuntouttavalla yhteisol-
14 tarkoitetaan esimerkiksi psykiatrisissa asumispalveluissa asiakasta voimaannuttavaa
yhteisod, mutta timé kehys voidaan myds kddntdd kuntouttavaksi ty6yhteisoksi, jolloin
tarkastelemme tyontekijdiden muodostamaa yhteisdd. Edellytykset voimaannuttavalle,
kuntouttavalle yhteisolle on, ettd toiminnassa keskitytddn perustehtdavéan, yllapidetiin
ihmisarvoa kunnioittavaa toimintakulttuuria ja tuetaan yhteisollisyyttd, joka puolestaan
edellyttidd kaikkien osallisuutta (Pilgrim ja McCranie 2013, Nordling 2015). Tyon si-
siltojd uskalletaan kehittda rohkeasti ja avoimesti siten, ettd toiminnalle, kuuntelulle
ja keskustelulle etsitdéin synergiaa. Harjoitellaan avoimuutta, ennakkoluulottomuutta,
kannustavaa ja positiiviseen palautteeseen painottuvaa ilmapiirid. Pidetddn ylla sédan-
nollistd keskustelua ja arviointia toiminnan edistymiselle kdytdnnossé.

Tutkimukseen osallistuvissa organisaatioissa periaatteena on, ettd tyontekijat
voivat valita tydnohjaajansa ilman, ettd valintaa rajoitetaan esimerkiksi johonkin tyon-
ohjauksen viitekehykseen. Lahtokohtaisesti tydnohjauksen tavoitteena on aina — viite-
kehyksestd riippumatta — saada aikaan mydnteisid vaikutuksia tyonohjattavien tyohon
ja perustehtivin suorittamiseen. Kommunikaatio tydnohjaajan ja tyonohjattavien vélilla
on merkittdvd onnistumisen muuttuja.

Tutkimushankkeen tyopajoissa sekd syksylld ettd kevéilla tyonohjattavia
haastettiin huomaamaan mydnteisid poikkeuksia tyonohjauksessa, siirtdmddn katset-
ta tyonohjaustilanteesta ja tyonohjaajasta tydyhteiséon ja omaan rooliin siind. Naiden
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keskustelunavausten jilkeen on ollut havaittavissa paivékirja-aineistossa analyyttisem-
paa pohdintaa tydyhteison kokonaisuudesta. Jonkin verran siirryttiin jo ensimmadisen
puolen vuoden seurannan jalkeen pois tyonohjaukseen liittyvan turhauman ja negatiivis-
ten tuntemusten maisemista siithen, etti tyonohjaus alettiin ndhdd enemmaén tyokaluna,
jonka hyddyntamistd oman tyon ja tyOyhteison hyddyksi on alettu ymmartad paremmin.
Positiivinen ja myonteisen kehittdmisen henki l4hti liikkeelle melko pian syksyl-
14, mutta kevéén tyOpajoissa tehtiin konkreettinen positiivisen psykologian interventio.
Kysyimme tyOpajoissa:
* Mitk asiat toimivat nyt tyonohjauksessa paremmin kuin hankkeen alussa?
* Mitkd asiat eivit vield toimi riittdvan hyvin ja mitd itse voit tehda asiantilan
parantamiseksi?

Kysymykset ohjaavat tarkastelemaan konkreettista edistymisti ja toimivia asioita on-
gelmaldhtoisyyden sijasta. Lisdksi tydpajoihin valituilla tyGtavoilla ohjattiin ratkaisujen
etsimiseen ongelmien pohtimisen sijasta. TyOpajojen tuloksena saatiin yhteinen nakyma
saavutetuista vaikutuksista, joiden aikaansaamiseen kaikki olivat omalla panoksellaan
osallistuneet. Liséksi pohdittiin yhdessd konkreettisia tekoja, joiden avulla saadaan vield
kehittdmistd vaativat asiat arjessa eteenpdin. TyOtavat: pareina pohdittiin vastauksia an-
nettuihin kysymyksiin. Vastaukset kirjattiin post-it -lapuille, jotka siirrettiin flippitaululle
yhteisen keskustelun pohjaksi.

Toisessa vaiheessa oli tilaisuus draamaesityksin tuoda keskusteluun annetuis-
ta teemoista jokin arjen ongelmatilanne. Ongelmaldhtdinen alku kddnnettiin nopeasti
myonteiseksi ratkaisukeskusteluksi, silld hauskat, vaikka teemaltaan vakavat ja todelli-
seen arkeen pohjautuvat esitykset virittivét konkreettisen pohdinnan. Esityksen yleison
tehtavana oli pohtia ratkaisu, mutta paitos tehtiin kaikkien kanssa yhdessd: miten asiaa
edistetddn tyOpajan jilkeen, kuka tekee, mité ja milloin.

Tutkimuksen alussa ilmaistu turhautuminen tydnohjaukseen sai asettamaan etu-
kéteen tavoitteet tyopajainterventioille. Tavoittelimme oman vastuunoton lisddntymista
tyonohjaustilanteissa. Psykologisen pddoman lisdéintymisen myo6td halu yrittda ja tehda
parhaansa lisdéntyy, oma hyvinvointi lisdéntyy, tyon ja tyonohjauksen merkityksellisyy-
den kokemus lisdéntyy ja negatiivinen luovuttamisen kokemus vaihtuu toiveikkuuteen,
luottamukseen asioiden paremmasta toimivuudesta sekd omasta osaamisesta lisdéntyy
(mm. Kasser ja Ryan 1993, 1996, Luthans ym. 2008, Manka ym. 2014). Yhdessa tekemi-
nen ja rakentava yhteison jasenyys tulevat tuetuiksi onnistumiskokemusten korostumisen
kautta (esim. Juuti ja Salmi 2014). Tdssd on suuri ero verrattuna negatiivisen ilmapiirin,
epdonnistumisten ja ongelmien korostamisen kulttuuriin (ks. Virolainen 2012).

Edelleen tyOpajoissa tarkasteltiin tyotd hiiritsevid tekijoitd ja etsittiin nii-
hin ndkokulmia. Tehtiin ndkyviksi tyonohjauksen tehtivaa, siitd olevia kasityksid ja
purettiin uskomuksia. Esimiesten tehtdvéksi jdi esimerkiksi tydpajojen tyoskentelyn
jatkotydstaminen.
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TyOyhteiso voi vaikuttaa avoimelta, arjessa puhutaan asioista, hoidetaan vaikei-
takin asiakastilanteita, mutta omat tuntemukset ja kokemukset tyosté vaietaan ryhméssé.
Vaikenemisen alle oli jadnyt erilaisten ty6tapojen avaaminen, tyon priorisointien koh-
teiden jasentdminen ja erilainen suhtautuminen asukkaisiin sellaisissakin tyOyhteisois-
sd, joissa oli tehty tyotd pitkdan yhdessi. Erilaisuuden paljastuminen saattoi aiheuttaa
alkuun negatiivista tunnetta ja avoimuudesta vaistymista.

Myonteisyydelld nahddén olevan suuri vaikutus jaksamiseen. Kun arjessa koh-
dataan jatkuvasti asukkaiden haastavia ongelmia, halutaan tyonohjauksessa késitelld
my0s muita asioita, ikddn kuin kevennykseksi. Tutkimuksen aikana saatiin kuitenkin
kokemus siitd, ettd epdammatillinen kdyttdytyminen ei tuota hyvéai kokemusta tyonoh-
jaustilanteissa. Kun ty6ta késitelladn ammatillisesti, mutta rennosti ja valilld huumoril-
lakin, saadaan parempaa tulosta ja yhteishenked. Ammatillisesti korostetaan yhteisid
sddntdjd, puheeksi ottamista, rauhallisuutta ja myoOnteisyyttd, turvallisia rutiineja ja on-
gelmien valitontd ratkaisemista. Timai antaa turvalliset ja selkedt raamit tyonohjauksiin.

“Jos puhutaan koko ajan perustehtdivddn liittyvistd ongelmista (asiakkaiden

ongelmat), se voi johtaa tyoyhteison jumiin ja aiheuttaa tuskaa. Henkilokunta

ei jaksa. Ongelmakeskeisyys on kuluttavaa. Pienetkin positiiviset asiat pitdisi

tuoda esiin.” (Kehittimiskokousaineisto syksy 2015)

Myonteisyys tarkoittaa haastavassa tyossd monenlaisia asioita. Ennen kaikkea se tar-
koittaa realistista, mutta ratkaisuja etsivéd ja niithin uskovaa, huumorintajuista yhteistad
tyokulttuuria luovaa kokonaisilmapiirid ja asennetta.
VEntd asiakastyon laatu? Jos uusi asiakas heti aistii, ettd tdstd ei tule mitddn,
héneen ei uskota. Mitd se positiivisuuden valo on? Realistista...ei liian utopis-
tista.” (Kehittimiskokousaineisto syksy 2015)

4 4.2 Vastuunottoa

Ty6nohjauksen toimivuuteen vaikuttavat henkildston eriasteinen sitoutuminen, osallistu-
mismahdollisuudet ja koettu tydnohjauksen tarve seké tyonohjaajan rooli, sitoutuminen
ja persoona. Lisdksi tyonohjauksen jérjestdmisen kaytannot vaikuttavat onnistumiseen:
esim. esimiesten suhtautuminen tyonohjaukseen, onko tydnohjaus osa normaalia ty6-
kéytintdd vai erillinen tapahtuma ja onko tydyhteiso avoin tai sulkeutunut. (Karkkainen
2013, 32.)

Tutkimuksen aikana tapahtui huomattavia muutoksia tydnohjattavien ja tyon-
ohjaajan vilisessd kommunikaatiossa. Asioiden, kuten turhautumisten, negatiivisten
tyonohjauskokemusten ja tyonohjauksen luonteesta tietiméttomyyden puheeksi otta-
minen on avannut tyontekijdille, tyonohjaajille, esimiehille ja johdolle yhteisen asioi-
den avoimen kisittelemisen foorumin. Positiivisen psykologian hengesséd rakennetut
kehittdmistehtivit ja tyoskentely on avannut onnistumisten nikymén keskusteluihin.
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Esimerkiksi hankkeeseen osallistujat havaitsivat kevéan tyOpajoissa paremmin omia ja
tydyhteison tydarjen konkreettisia onnistumisia.
“Projektin mydtd tyonohjaajakin on herdnnyt aktiivisemmaksi.”
(Tydpaja-aineisto)

"Tyoénohjaaja on integroitunut ryvhmddn paremmin. Antoi aiemmin puhua mei-
ddn keskendmme enemmdin. Nyt antaa enemmdin rajoja.” (Tyopaja-aineisto)

”Lasiseind onvihdn murtunut tyonohjaajanjaryhmdnvililld. " (Tyopaja-aineisto)

TyOnohjaus takaa osaltaan asiakastyon laatua ja varmistaa eettisyyttd. Myos mahdollisiin
tyonohjauksen prosessiin liittyviin vadristymiin (Kérkkéinen 2013) padstdin puuttumaan
ajoissa. Onnistunut tyonohjaus edistéd, ohjaa ja varmistaa tyontekijin taitojen ja ym-
maérryksen kehitystd, silld se edellyttdd oman toiminnan ja kokemusten reflektointia ja
omien valintojen perustelemista. Liséksi tyonohjaus ehkéisee rutinoitumista ja virittad
yhteisolliseen oppimiseen. Hyva tydnohjaaja uskaltaa kyseenalaistaa rutiineja seké tuoda
uusia ndkokulmia.

4 4.3 Avoimuutta esimiehen esimerkilla

Esimiehet olivat suurimmaksi osaksi osallistuneet tyonohjauksiin myds itse ryhmén-
sd mukana. Kaikki olivat aktiivisesti mukana kehittdmisprosessissa koko tutkimuksen
ajan. Esimiehet eivét tutkimuksen alussa nihneet, ettd tydnohjauksesta olisi heidén
ryhmélleen erityistd hyotyd tai tydnohjaus oli tyohon kuuluva rutiini. Ndmé asenteet
samalla vahvistivat koko ryhmén kielteisté, epdilevéa tai rutiininomaista suhtautumista
tyonohjaukseen.

Esimiehen sitoutuminen ei luonnollisestikaan rajoitu pelkéstdan tyonohjausti-
lanteisiin, vaan liittyy kaikkeen toimintaan ja perustehtivin suorittamiseen. Esimiehen
roolia ja suhdetta tyohyvinvointiin pohdittiin etenkin kevéan 2016 aikana. Esimiehen
esimerkin ja asenteen merkitys on tutkimusaineistojen perusteella suuri tydyhteison il-
mapiirin suuntaamisessa. Psykiatrisissa asumispalveluissa esimiehilld on kaksoisrooli.
Heidéan perustehtdvénsi on esimieheys, mutta he osallistuvat tarvittaessa asiakastyohon.
Kaksoisrooli velvoittaa myos kahdenlaisen tydidentiteetin ja roolin omaksumista ja
litkkkumista nédiden valilla.

"Myds esimies joustaa, sitoutuu ja osallistuu.” (Kehittdmiskokousaineisto kevit

2016)

“Esimiehen tehtdvdnd on osallistaa jokainen tyontekiji tyoyhteisoon. Ja myos
velvoittaa.” (Kehittimiskokousaineisto kevit 2016)
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Esimiehen olisi pystyttdvd luomaan ryhméénsi luottamuksen ilmapiiri. Luottamusta
rakennetaan esimerkiksi tyontekijoiden tasa-arvoisella kohtelulla tai silld, ettd luotetaan
ammattilaisten ty6hon ja arvostetaan tyontekijoiden tyOpanosta.

“Luoda luottamusta.” (Kehittdmiskokousaineisto kevdt 2016)

" Asiantuntemus on tyontekijoilld, ettd arvostus pitid olla.” (Kehittdmiskokous-
aineisto kevdit 2016)

"Tirkedd on, ettd kaikki tulevat kuulluiksi ja ilmapiiri on positiivinen.” (Kehit-
tamiskokousaineisto kevdt 2016)

Luottamuksen liséksi toinen esimiesty6hon liittyva aihe oli avoimuus. Esimiehen on
uskallettava ottaa myds vaikeat asiat esiin. Vaikka jokaisella yksilolld on vastuu omasta
tyohyvinvoinnistaan ja tyoyhteison avoimuudesta, esimiehelld on tdhén suurimmat vai-
kuttamisen keinot. TyOpajoissa havaittiin, ettd esimiehen heittiytyessd mukaan harjoituk-
siin, myds muu ryhmé vapautui kokeilemaan omia rajojaan. Jos taas esimies suhtautui
tyopajan alussa kriittisesti asiaan, se vilittyi myOs muiden toimintaan. Esimies voi
sanoillaan rohkaista osallistumaan, mutta esimerkiksi eleillddn ja omalla passiivisuudel-
laan antaa toisenlaista esimerkkid. Samat havainnot on voitu tehda tyonohjaustilanteista.
“Ei ole paljon tabuja, joista ei saa puhua. Se on tirkedd.” (Kehittimiskokous-
aineisto kevdt 2016)

VEttei ole kynnystd puhua hankalistakaan asioista.” (Kehittdmiskokousaineisto
kevdt 2016)

Avoimuus ja luottamus ovat erityisen tdrkeitd myds tyonohjauksen onnistumisessa. Jos
tyonohjaustilanteessa ei ole luottamusta muihin, ei itse asiaan padstd missdan vaihees-
sa pureutumaan. Télloin keskustelu jaa yleiselle tasolle ja osa osallistujista vaikenee
kokonaan. TyOpajoissa keskityttiinkin myds vahvasti luottamuksen ja avoimuuden tu-
kemiseen ja esimiehen johdolla paistiin vuoden aikana tyonohjaustilaisuuksissa entista
avoimempaan asioiden késittelyyn.

4.4.4 Oman arvon ja osaamisen tunnetta tyéryhmana ja tyossa

Tutkimuksen yhtend ydinkysymyksend on ollut, miten yhteisollistd tyohyvinvointia
rakennetaan organisaation kommunikaatiosuhteissa ja miten tyonohjaus voi tukea titi.
On tarkasteltu, millaisen kokonaisuuden eri kohdissa erilaiset keskenéén risteilevit ja
toisiinsa vaikuttavat kommunikaatiosuhteet ja vuorovaikutus tuottavat. Yksi titd kysy-
mystd selvittdva lisdkysymys on ollut, miten tyonohjaustilanteissa saadut hyotykoke-
mukset saadaan koko tydyhteison hyddyksi? Yha enemmaén on alettu kiinnittdd huomiota
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tyonohjauksen tehtdvain laaja-alaisena ty0organisaatioiden toimivuuden edistdjini ja
tyShyvinvointiin vaikuttavana tytapana. (Heroja ym. 2014, Rinne ym. 2014.) Tyon-
ohjauksen tutkimustulosten hyoty ei kuitenkaan ole riittdvassd médrin levinnyt sinne,
missé sitéd tarvitaan eli ty0organisaatioihin.

Karkkaisen (2013, 30) mukaan uutta ajattelua tyonohjauksessa edustaa se, ettd
ammatillisen kehittymiseen ja ty6hyvinvoinnin parantamiseen liitetddn mukaan tyon
laadun kehittiminen. Tama vastuuttaa tyonohjattavia tarkastelemaan omaa tydtd aiempaa
selkedmmin osana organisaation kokonaisuutta ja ohjaa jactun ymmarryksen tai jopa
yhdessi tietimisen (ks. Mertala 2011) oppimiseen. Yhdessé tietiminen tarkoittaa, ettd
tyopaikalla erilaiset arjen tapahtumista ja tilanteista muodostuvat ohikiitivét episodit
muodostavat organisaation kokonaisuudessa yhteiseksi koettuja jatkumoita. Tyopaikan
kulttuuri ja arvoperusta koetaan riittdvén yhteiseksi ja toimijat ymmartavat oman roo-
linsa kokonaisuudessa.

Monet erilaiset késitykset ja uskomukset tyonohjauksesta sekd tyonohjaukseen
kohdistuvat erilaiset odotukset vaikuttavat olevan olennaisia tekijoitd tydnohjauksen on-
nistumisessa. Tutkimuksen aineistot tukevat McCormackin (ym. 2015, 46-47) ajatusta
siité, ettd sen sijaan, ettd oletetaan pelkéstién yksiloiden edistivin laaja-alaisesti tyon-
ohjauksessa (tai muualla) saatuja tyonsa kehittdmisen ideoita tai oppeja, tulisi kiinnittdd
enemmain huomiota koko organisaation tasolla kéyténtdjen kehittdmisen kehittimiseen.
Tyonohjauksessa saaduista ideoista voidaan olla innostuneita hetkellisesti ja yksilokoh-
taisesti, mutta kun palataan tyon rutiineihin, yksil6iden on vaikea "uida vastavirtaan” (ks.
mt., 46) ja muuttaa kdytintdja, ellei tidlle muutokselle ole yhteistd ddneen lausuttua lupaa
tai tilaa. Ehkd jaddéan hetkeksi miettiméddn juuri koettua, mutta jatkumoa ei rakenneta
tietoisesti. Tyonohjauksen yhteisolliset vaikutukset jadavat talloin ohuiksi. Kéyténtdjen
kehittdmiselle ja muuttamiselle tarvitaan kollektiivinen, yhteinen tahto- ja tavoitetila.

Tutkimuksen aikana kehitettyind konkreettisina keinoina jatkumon vahvistami-
selle oli tydnohjaajan kanssa sovitut kdytdnnot yhteenvetojen tekemisestd ja asioiden
tuominen sovitusti muihin tyopalavereihin jatkojalostettavaksi. Vuorotydn ongelmana
on ollut my®os se, ettd tydnohjauksiin ei aina padse sddnndllisesti. Niilld kaytannoilla
helpotettiin myds sitd, ettd tieto tyonohjauksessa kasitellyistd asioista siirtyvat myos
muille tydyhteisossd. Téssd kohtaa keskusteltiin tydnohjauksen luottamuksellisuudesta
paljon. Todettiin, ettd tyonohjaajan kanssa voidaan ottaa puheeksi ndma asiat ja sopia
kéytdnnoistd, jossa tyonohjaaja voi tukea tyonohjattavaa ryhméd siind, miten ja miti
asioita voi viedd tyonohjausistunnon ulkopuolelle luottamuksellisuuden karsimétta.

"Tyoohjaajalla on jatkumo tilaisuuksien vdlilld. " (Pdivikirja-aineisto)

"Tyonohjaaja jatkaa keskeisten teemojen kirjaamista, jotta tieto siirtyy niillekin,
Jotka eivdt pddsseet paikalle.” (Kehittdmiskokousaineisto syksy 2015)
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Tyonohjaus on parhaimmillaan tydyhteison aktiivisen oppimisen fasilitaattori, joka
tarjoaa ammatillisesti ohjatun tilan harjoitella yhdessé aitoa sitoutumista perustyéhon
ja sen yhteiseen kehittdmiseen. Yhteisollisyyden luomisessa tyonohjaus ei kuitenkaan
yksin riitd, vaan jokaisen tydyhteison jdsenen on oivallettava oma roolinsa kdyténtdjen
kehittdmisen ja perustehtivan kehittidjand. Yksilot toimivat omalta osaltaan yhteisolli-
sen tyohyvinvoinnin fasilitaattoreina (ks. myds McCormack et al. 2015). Yksi hankala
tyyppi voi yhtd hyvin nakertaa ja hajottaa hyvin tyoyhteison perustaa kuin parantaa ja
edistdd sitd. Yhteisollisyyden luominen on yhteispelid, jossa ithmisten véliselld vuoro-
vaikutuksella aikaansaadaan vaikutuksia.

4.5 Tyonohjauksen vaaristymista tyonohjauksen vaikutuksiin

Hankkeen alussa organisaatioiden ongelmat tyonohjauksessa noudattivat melko tarkasti
Karkkaisen (2013) tutkimuksessa esiin nostamia tydnohjauksen véaristymid, jotka otet-
tiin tyOpajoissa tyostettiviksi teemoiksi.

Mité védristymille tapahtui toimintatutkimuksen aikana:

Vairistymai 1:
Erityisid haasteita ja vaéristymistd tyonohjaukseen tulee siitd, ettd tyontekijét eivit koe
tyonohjausta tarpeelliseksi, mutta se ikddn kuin rutiininomaisesti toteutetaan.

Tulos:
Kun tydnohjauksen tehtdva ja sen tarjoamat mahdollisuudet kirkastuivat, on voitu miettia
my0s keinoja, osallistumisen aktivoimiseksi sisdisen motivaation nikokulmasta. Esi-
miehelld ja johdolla on merkittiva rooli keskustelun yllépitdmisessa.

Ty6nohjaajan ammatillisuuteen kuuluu ymmartéa edelld mainittuja rajanvetoja.
TyoOnohjattavien erilaiset kdsitykset tyonohjauksen tarkoituksista saattavat nousta haas-
teeksi tyonohjauksessa asetettujen tavoitteiden edistdmisessé.

Vairistyma 2:
TyoOnohjaus siirtyy pois perustehtdvistiin, jolloin toiminta muuttuu joksikin muuksi
toiminnaksi, kuten koulutukseksi, yksikkopalavereiksi, ’horhoilytilaksi” janiin edelleen.

Tulos:

Perustehtidvai pohdittiin yhdessé useissa keskusteluissa. Samassa yhteydessa tarkastel-
tiin myos tyonohjaukseen kohdistuvia odotuksia, tydonohjauksen kokemuksia ja kési-
tyksid tyonohjauksen tarkoituksesta. Yhteinen ymmarrys tyonohjauksen tarkoitukses-
ta ja hyddynnettivyydestd nimenomaan perustehtdvdd tukevana tyOtapana kirkastui.
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Turhautuminen tyonohjaukseen véheni, kun ymmarrettiin erot tyonohjauksen, koulu-
tuksen, yksikkopalaverien (raportit”) ja muun organisaation kehittdmistyon valilla.

Vairistyma 3:

Tyonohjauksen vadrinkdyttd on kyseessd silloin, jos ohjaustilanteessa korostuu vain
tyonohjaajan tai jonkun yksittdisen ohjattavan (ryhmissé) ndkemykset tai tyonohjauksesta
tulee vallankéyton véline omien tarkoitusperien saavuttamiseksi.

Tulos:
Kun tyénohjauksen tarkoitus on kirkastunut, vidhenee my0s tydonohjauksen vaarinkayttd
tyonohjattavien osalta. Tyonohjattavien mukaan tyonohjaajat kuulevat heitd nyt
paremmin. Tutkijoiden tulkinta tapahtuneesta on, ettd kaikki osapuolet ovat hankkeen
esille nostamien kysymysten kautta olleet tietoisesti valmiita hienosddtimain omaa
toimintaansa ja kuulemaan tilanteessa herkemmin.

Selvia kuitenkin on, ettd tdma tulos ei valttdmaétta tdllaisenaan ole pysyva. Tyon-
ohjaajat vaihtuvat ajoittain ja tyonohjattavat vaihtuvat. Opitut asiat ja uudet kiytdnnot
eivit siirry ilman tietoisia toimia.

Viiristyma 4:
Erilaiset, esimerkiksi asiakkaiden vaikeisiin tilanteisiin liittyvét erimielisyydet, joihin
keskitytdén ilman tavoitetta 10ytdé yhteisté ratkaisua.

Tulos:

Asiakkaiden vaikeisiin tilanteisiin liittyvét erimielisyydet tai ennemminkin niiden ké-
sittelytavat muuttuivat hankkeen aikana mydnteisemmiksi ja dialogisimmiksi. Tavoit-
teellisuuden tyonohjauksissa koettiin parantuneen.

Vairistyma 5:

Ei ole tyonohjauksen prosessia, jolloin tydonohjaus on irrallinen tapahtuma. Vield kau-
emmas mennddn tyonohjauksesta, jos tapahtuma, tapaaminen ei liity tyohon lainkaan.
Téllainen tilanne saattaa syntyd, jos ryhmén jdsenet vaihtuvat. Tyonohjaus joudutaan
eri syistd aloittamaan aina ikdén kuin alusta.

Tulos:

Tyonohjauksen prosessien katkeaminen tai puuttuminen on erityisen tyypillistd juuri
vuorotyohon perustuvissa tydyhteisoissd. Tyonohjaaja voi télloin olla ainoa pysyvé
ryhmityonohjauksen jdsen. Suurissa organisaatioissa tyonohjausryhmien maéraé ei aina
ole kustannussyistd mahdollista lisitd niin, ettd esimerkiksi kolmivuorotyossé kaikille
olisi jérjestetty oma vuoron mukainen tyonohjausryhma.
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Tutkittavien tyonohjausryhmien osalta voidaan kuitenkin todeta, ettd vuorotyd
sindnsi ei ole tyonohjausta rikkova seikka. Sen sijaan se néytti jossain maérin mah-
dollistavan turhauttavaan tyonohjaukseen osallistumisen vilttdmisen. Ei siis syy, vaan
keino olla osallistumatta niin halutessaan. Toki tyon luonne on sellainen, etti toisinaan
on jadtiva tyonohjauksesta pois, vaikka haluaisikin osallistua. Asiakkaiden turvallisuus
esimerkiksi menee tyonohjauksen edelle akuuteissa tilanteissa. Tyonohjauksen irralli-
suus on johtunut muista syisté: tyonohjaukselle ei koeta tarvetta, siitd ei koeta saatavan
hyo6tyd, koetaan turhana ajanhukkana ja niin edelleen.
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I CATWOE

Tilanne: Analyysin kohteena ovat psykiatristen asumispalveluiden tyonohjausistun-
not, -prosessi ja tyoyksikdiden kommunikaatio. On tutkittu erityisesti tyonohjausta
neljasséd tyoyksikossd, jossa tyonohjauksen ongelmia oli tunnustettu ja tunnistettu.
Naitd havaintoja on peilattu koko henkilostolle tehtyyn kyselyyn ja alkutilanteeseen.

C: Tyontekijoiden/tydnohjattavien saama hyoty kasvaa, kun oman tyon, tydyksikon ja
organisaation perustehtdvin kokonaisuus kirkastuu oman tyon nakokulmasta. Myon-
teiset kokemukset tyonohjauksesta lisddntyvit ja motivaatio osallistua kasvaa, kun
ongelmat nostetaan avoimeen keskusteluun ohjatusti. Asiaperustainen keskustelu tuo
turvallista ja selkeédd kehystd haastavaa psykiatrista tyoté tekeville tyontekijdille. Tyon-
ohjausten prosesseja kirkastetaan tyonohjattavien ja tyénohjaajien kanssa. Tyonohjaajat
saavat lisdinformaatiota tyonohjattavasta ryhmasta.

A: Tyontekijat: melko passiivinen, negatiivinen ja turhautunut suhtautuminen tyon-
ohjaukseen on muuttunut aktiiviseksi toimijuudeksi. On alettu ottaa vastuuta omasta
roolista ja ammatillisesta kayttdytymisestd myos tyonohjaustilanteissa. Toimintatut-
kimuksen interventiot, kuten seurantapéivakirjat ovat osaltaan motivoineet ohjattavia
syventdmaén tyoskentelyddn tyonohjauksessa. Tyonohjaajat ovat antaneet oman am-
matillisen panoksensa muutoksen edistdmisessé ja reflektoineet tyonohjausistunnoissa
késiteltyjd asioita/asiakokonaisuuksia tyoyksikoiden tyohon istuntojen ulkopuolella
aiempaa tietoisemmin ohjattavien kanssa.

T: Tyonohjauksen védristymien paljastuminen auttaa muuttamaan suuntaa tydyksi-
koissa tyontekijoiden ja esimiesten yhteistyona.

Riittdvén yhteisen ymmarryksen tavoittaminen tyotd koskevissa asioissa on havaittu
tarkeédksi. Syyttelyn sijasta on tehty havaintoja, kuinka erilaisuuden sietdminen ja
toisilta oppiminen sekd oman toiminnan seurausten havainnointi tuottavat yhteisiin
tilanteisiin luottamuksellisuutta.

Tyonohjaukseen kohdistuvat eparealistiset ja yksisuuntaiset odotukset muuttuvat enem-
man sitoutumiseksi yhteiseen tychon myos tyonohjausistunnoissa.

W:Yhteisollisyyden eroja havaitaan tyon tekemisen, ammatillisuuden ja asukkaiden
vélilld tietoisemmin. Ymmaérretddn oman toiminnan muutoksen tarpeita tyontekijana.

O: Esimichet ja tyonohjaukseen osallistuneet asukastyon ohjaajat sitoutuivat tyds-
kentelyyn koko tutkimuksen ajan. Kévi ilmi, ettd yhdessi organisaatiossa kéytiin yh-
teistoimintaneuvotteluja. Tyontekijit osallistuivat kuitenkin tyopajoihin. Esimies jii
tyOpajasta pois.

E: Recovery-orientaatioon perehtyminen pohdituttaa ja todenndkdisesti antaa myos
toimintatutkimuksen edistymiseen asiallisen myonteisyyden lisétukea.
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I CATWOE

Tilanne: Mitd havaintoja yksikoiden tyonohjauksesta on tehty organisaation kokonaisuuteen
liitettyna?

C: Johto ja esimiehet saavat uusia havaintoja kommunikaatiokuiluista tyontekijoiden ja joh-
tamisen valilld. Johto ymmartad paremmin tyontekijoiden nakokulmaa tyonohjaukseen ja rat-
kaisuehdotukset voidaan kohdistaa paremmin aitoon ongelmaan. Tyonohjaajat ovat padsseet
jonkin verran aiempaa paremmin kosketukseen organisaation kokonaisuuteen. Tama puolestaan
auttaa paremmin tyonohjausprosessin ohjaamisessa.

A: Johto ja esimiehet ovat enemmain kiinnostuneita tyonohjauksen kokonaisuudesta organi-
saatiossa ja pohtivat ratkaisuehdotuksia ja oman roolinsa aktivoimisen mahdollisuuksia seka
merkityksia tyontekijoiden tukemisen nakokulmasta syvemmin kuin aiemmin. Kiinnostus kom-
munikaation muutoksen tarpeeseen on lisddntynyt. Tdma tarkoittaa esimerkiksi sen pohtimis-
ta, millaisella tavalla tyontekijoitd ohjataan tyonohjauksen hyddyntdmiseen. Onko kaytidntd
ohjaamista ja kannustamista vai velvoittamista?

T: Tutkimuksen aikana on analysoitu psykiatristen asukaspalveluorganisaatioiden perusteh-
tavai ja luotu yhteistd ymmarrysta siitd. Samalla my0s organisaatioiden johdon, esimiesten
ja tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden ymmaérrys tyonohjauksen perustehtdvistd on
lisdantynyt. Tama on mahdollistanut paremman keskittymisen tydnohjauksen tarjoamiin mah-
dollisuuksiin. On ymmiérretty paremmin, ettd kun tyonohjaukselle antaa mahdollisuuden, siita
hyGtyy paitsi itse niin my0s koko tyOyhteiso ja asukkaat. On saatu kokemuksia siitd, ettd oma
tydskentelyyn sitoutuminen ja aktiivisuus tuottaa parempia vaikutuksia kuin pédinvastainen
toiminta.

Tyo6nohjauksen irrallisuutta varsinaisesta tyOsta eli prosessin puuttumista, on parannettu kehit-
tamalld keinoja tyonohjauksessa kasiteltyjen asioiden ja niihin ehdotettujen ratkaisujen hyo-
dyntamiselle tydonohjauksen ulkopuolella. Néiden tavoitteena on myos vuorotychon liittyvien
tyonohjaukseen osallistumisen haasteiden véhentdminen siten, etté tieto tydhon liittyvistd oi-
valluksista siirtyisi paremmin myos heille, jotka eivét ole padsseet tyon vuoksi osallistumaan.
Tyonohjauksen luottamuksellisuus otetaan huomioon néissa keinoissa.

W: Uudenlaisen tyoyhteisollisyyden merkkejé alkaa nidkyd. Tama tarkoittaa erityisesti paiva-
kirjoissa kirjattuja havaintoja yhdessd oppimisesta, avoimuuden lisddntymisestd, erilaisuuden
havaitsemisesta ja hyvaksymisestd (esim. toisilta oppimisen mahdollisuutena). Tydpajoissa
osallistujat etsivét ohjatusti, mutta aktiivisesti uusia nakokulmia ja toimintatapoja asiantilojen
parantamiseksi. Myonteisyys lisddntyy. Tyonohjaajat ovat myos sitoutuneita kehittdmain pro-
sessia ja tekevit havaintoja kehittamistyon tueksi ja prosessin parantamiseksi.

O: Johto ja esimiehet havaitsevat kommunikaatiokuiluja: eri toimijoilla on erilaisia nakemyk-
sid. Johto yllattyy siité, ettd tyontekijét eivét tiedd riittdvasti tyonohjauksesta ja miten sitd voi
hyodyntdd. Tehdédan havaintoja, ettd tyonohjaajan rooli ja tyontekijoiden itseohjautuvuus eivét
tuota riittdvad toimintarakennetta tyonohjaukselle. On myds epéselvyyttd siitd, mitd asialle
voidaan tehdé. Tutkimukseen osallistujat ovat padsdantdisesti erittdin sitoutuneita ja motivoi-
tuneita osallistumaan ja reflektoimaan kriittisesti sekd omaa toimintaansa, uskomuksiaan etté
kokonaisuutta.

E:Organisaatioiden muutosprosessit kulkevat tutkimuksen ja kehittdmistydn rinnalla. Recovery-
orientaatioon perehtyminen syvenee tyontekijoiden keskuudessa ja tima nakyy myos tutkimus-
aineistossa asukastydti koskevan pohdinnan aktivoitumisena tyonohjauksissa.
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5 Tyoyhteiso tyonohjauksen tukemana
yhteisen oppimisen ymparistona

5.1 Mita on tyoyhteisollisyys?

Yhteisollisyys on ollut hyvin pitkddn monien tieteenalojen, kuten sosiologian, psykolo-
gian ja sosiaalipsykologian tutkimuskohde. Yhteisollisyyttd on tarkasteltu yhteiskuntia,
ryhmid ja kulttuureja koossapitdvdand voimana. Yhteisollisyydessd on jotain ihmisen
toiminnalle ja thmisen pyrkimyksille luonteenomaista. Yhteisossd ihminen on ldsna
yksilond luoden omaa identiteettiddn, mutta myds siind roolissa tai niissé rooleissa,
jotka yhteiso on kollektiivisesti mairitellyt. Nama madrittelyt ovat usein ddneen lausu-
mattomia ja ilmenevit eri tavoin yhteison arjessa.

Yhteis6 muodostuu keskenéén vuorovaikutuksessa olevasta ihmisryhmésté, joita
yhdistédd jokin yhteinen tehtdvé, padmaira ja tarkoitus. Yhteison kollektiivista identiteet-
tid luodaan ja se heijastuu yhteison toimintatavoissa ja kulttuurissa. (Ks. esim. Lehtonen
1990, Lampinen ym. 2013.)

Tydorganisaatiot muodostavat yhteisdd ympérdivan rakenteen, joka maérittaa
tyOyhteisod perustehtivin, toimintasddddsten ja -kulttuurin kautta sekd ammatti-iden-
titeetin ymparistond. Tydyhteisollisyyden edellytyksend on jonkinlainen yhteenkuulu-
vuuden kokemus, joka puolestaan syntyy jdsenten vélisessd vuorovaikutuksessa (ks.
esim. Koski 2007, 14, Mikkola ym. 2014). Tydyhteisossd yhteenkuuluvuutta, yhteisoksi
kehittymistd tapahtuu erilaisissa ty0yhteison vuorovaikutuksen tilanteissa. Asumispalve-
luty6ssi tulee myos tirkedksi asukkaiden rooli. Kulttuurisena ja identiteettiad muovaavina
kokonaisuuksina yhteisot ovat kollektiivisia kokemustodellisuuksia (ks. Perheentupa
1995, Koski 2007). Ei ole kuitenkaan tdysin selvdd, miten asukkaat madrittavat tyon-
tekijoiden vélistd yhteenkuuluvuutta ja miten asukkaat ovat osa tydyhteisod.

Yhteisollisen tyShyvinvoinnin tukemisen tarpeeseen liittyen tutkimuksen
lahtokohtana on ollut perusoletus, etté yhteisollisyys tydssd ja arjessa luovat hyvinvointia
ja ettd yhteisoon tai ryhméain kuuluminen vastaa ihmisen perustarpeeseen olla yhteydes-
sd toisiin ihmisiin. Yhteisollisyyden on tutkitusti todettu lisddvin fyysistd ja psyykkisti
terveytti esimerkiksi siksi, ettd sosiaalinen tuki lisdd voimavaroja stressin hallintaan (ks.
esim. Hyyppé 2002, Lindfors 2007, Sinokki 2011, Manka 2013). Lampisen ym. (2013)
mukaan yhteisollisyydesti seuraa sitoutumista, tyotyytyvaisyyttd, tyohyvinvointia, ja
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tyon laatu paranee. Liséksi yhteisollisyytta lisidmalld voidaan tukea organisaation ko-
konaisuuden toimivuutta, oppimiskykyé ja tyon hallintaa. Tdmé perustuu siihen, ettd
yhteisollisyyden katsotaan lisddvén sosiaalista ja psykologista padomaa (esim.Luthans
ym. 2007, Manka ym. 2014). Organisaation kokonaisuutta ajatellen yhteisollisyys voi
toimia ns. kollektiivisena identiteetting, yhteison koossa pitévéna liimana, joka kuitenkin
tukee yksiloidentiteetin eheyttd ja kasvattaa jdsenten valistd luottamusta, yhteishenked
ja osallistumista sosiaalisen padoman osatekijoiné (esim. Coleman 1988).

Ty6hyvinvointia tukeva yhteisollisyys on nidkokulma, johon oletetaan liitty-
vén yhteisollisyyden myonteisid vaikutuksia. Yhteisollisyys ei kuitenkaan ole itsestdin
selvisti ihannetila (ks. esim. Paasivaara ja Nikkild 2010). Yhteisollisyys voi toteutua
myos kielteisend, jolloin silld on my6s pdinvastaiset vaikutukset. Tiukka normittaminen
ja samankaltaistaminen tukahduttavat ja estavét yksilollistd kasvua ja my0s erilaisten
toimintatapojen vélistd dialogia ja oppimisen mahdollisuuksia. Toisaalta normien ja
selkeyden puute voi hajottaa yhteisdd. Molemmissa ddripdissd yhdessd toimiminen on
ndenndisen yhteistd. Yhteisten tavoitteiden ja toiminnan sijasta syntyy negatiivisia ko-
kemuksia, kuten vélinpitdméttomyytté ja turhautumista (ks. esim. Vartiainen ym. 2013).
Yhteisollisyyden puute voi ilmetd vuorovaikutuksen puutteena, puhumattomuutena,
haluttomuutena osallistua, tekeméttd jattamisind, kuppikuntaisuutena ja niin edelleen.
TyOyhteisollisyyttd luodaan jatkuvassa arjessa, jossa erilaiset kohtaamiset, tilanteet ja
niiden tulkinnat risteilevit.

5.2 Millaista yhteisoOllisyytta viritetaan psykiatrisissa
asumispalveluissa?

"Yhteisoltd saa palautteen, jota vasten peilata yksilollisid tarpeita ja haaveita.’
(Kehittimiskokous kevdt 2016)

Perheentuvan (1995) mukaan yhteison jasenten omien kokemus- ja reaktiotapojen
ymmértdminen ja kollektiivisen kokemustodellisuuden synnyttdminen edistdvét yhtei-
sollisyyttd. Tyoyhteisojen ja ryhmien tydnohjausprosesseissa on kyse tyonohjaukseen
osallistuvien tyontekijoiden kollektiivisesta kokemustodellisuudesta tai sen synnytta-
misestd. Asiakas/asukas, tyOympéristd tai organisaatio ovat mukana tyonohjauksessa
tietoisena tai tiedostamattomana tunnetilana seké keskustelun kehyksena, joista syntyvét
tyonohjauksen puheenaiheet (ks. esim. Kéirkkdinen 2013, 26, Louheranta 2014.)
Koski (2007) on viitdskirjassaan tutkinut tydnohjaajana, miten moniammatil-
linen tydyhteisollisyys rakentuu uuden perustettavan tehostetun palveluasumisen yksi-
kossd. Yhteisollisyys toteutuu, kun koetaan yhteenkuuluvuutta, sosiaalinen todellisuus
on riittdvén yhteinen, ja yksilot saavat tilaa kehittyd yhteisissi pysdhtymisen hetkissd
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(ks. myos Mertala 2011). Kosken (2007, 14) mukaan pelkka yhteisollisyyden toiminta-
ajatus ei riitd, vaan yhteison on kehityttdvé yhteisoksi.
"Hyvd tyoyhteiso tukee monella tapaa, mutta antaa selkedn toimintaympcdris-
ton.” (Kehittamiskokousaineisto kevdt 2016)

"Hyvd tyoyhteisokddn ei kuitenkaan jaksa kannatella, jos tyé ei ole sellainen
Jjosta pitdd.” (Kehittimiskokousaineisto kevdit 2016)

Tutkimuksessa mukana olleiden psykiatristen asumispalveluiden arvona on myonteinen
yhteisollisyys, jota pyritiédn toteuttamaan organisaatiota lapileikkaavasti. Perustehtdvina
on tarjota psyykkisesti pitkdaikaissairaille turvallinen, kodikas ja toimintakyky4 yllapi-
tavd asumismuoto sekd asukkaille yhteisoon liittymisen mahdollisuus. Tyontekijoiden
perustyohdn kuuluu olennaisesti ihmisten vélinen vuorovaikutus ja tunnetyoskentely.
Yhteisollisyyden ndkokulmasta erilaisina kdyténtdind, kokemuksina ja tunteina kdydaén
lapi monenlaisia rajanvetoja, joita pohditaan seuraavassa.

Yhteisollisyyttd on tarkasteltava monista kulmista. Tyontekijoiden vélille muo-
dostuva yhteisollisyys on yksi tarkastelukulma. Organisaation johdon tavoittelema yh-
teisollisyys on toinen. Kolmantena, mutta ei merkitykseltddn véhdisimpana tarkastelu-
ndkokulmana on asukkaiden ja perustyon luoma yhteisollisyyden konteksti.

5.2.1 Normitettu yhteisollisyys vai millainen?

Yhteisollisyyttd luodaan yhdessd, mutta sen edustamista arvoista, toteuttamistavoista,
normeista ja titviyden asteesta ei valttdmattd ole yhteistd késitystd tai linjaa. Yhteisol-
lisyys yhtdéltd kehkeytyy arjessa ilman, ettd yhteisollisyydestd puhutaan ja toisaalta
luodaan tietynlaista organisaation strategian mukaista yhteisollisyyttd, joka voi olla
sekd julkilausuttu etti sanaton sopimus.

Yhteisollisyys muotoutuu kompleksisten systeemien kiehtovien lainalaisuuksien
mukaisesti. Kun sitd pyrkii kahlitsemaan tietynlaiseksi, se muuttaa suuntaa. Hyvina
koettu yhteisollisyys ei ole médritty ja lilan mééritelty, vaan yhdessd kehkeytetty ja jat-
kuvasti liikkeessd oleva. Hyvén yhteisollisyyden kriteerit voidaan strategisesti asettaa,
mutta yhteisollisyyden toteutumista tulkitaan inhimillisind kokemuksina ja yhteisossd
saatuun palautteeseen reagoidaan yksilollisesti.

”Normittaminen nappaa aina vallan hyviltd tavoitteilta” (Kehittdmiskokousai-

neisto kevdt 2016)

Yksilolliset kokemusmaailmat, késitykset ja tunteet kohtaavat yhteisod rakentavassa
tai purkavassa vuorovaikutuksessa (Mertala ja Terdvd 2016). Psykiatrisissa asumispal-
veluissa kdyddéin kuitenkin rajanvetoa asukkaiden ja asukkaille tarjottavan yhteisolli-
syyden ja tyontekijoiden tyOyhteisollisyyden vililld. Vaikka tyGorganisaatio maarittad
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tietyt pelisddnndt ja normit, myos yksilot vaikuttavat yhteisjen toimivuuteen valinnoil-
laan (mt.). Hyvistd tavoitteista huolimatta yhteisollisyyden toteumassa voikin yllattden
néyttaytya kielteisid piirteitd. Yhteisid normeja voidaan esimerkiksi tulkita siten, ettd
yksilollisid eroja ja rikkautta tasapdistetdén ja hdivytetdén. Néin yhtdélta tyontekijoiden
tasavertaisuutta tavoittelevat kiytdnnot saattavat tavoitteiden vastaisesti estdd moniam-
matillisuuden ja toisilta oppimisen mahdollisuuksia. Toisaalta asukkaita voidaan arvi-
oida liian “keskiarvoisesti”, jolloin yksilollisten kyky-, taito- ja jaksamispoikkeamien
havaitseminen estyy.
“Iso ongelma: ei ndhdd yksilollisid tarpeita eikd oteta vastuuta. Liittyy tyéyh-
teisollisyyteen, koska meilld ei ole toimenkuvia vaan kaikki tekevdit samaa. Ei
ole saanut loistaa omalla ammattitaidolla. Tdmd on osin johtanut siihen, ettd
vaaditaan litkaa samankaltaisuutta ja samoja sddntojd. Ei uskalleta tehdd yksin
pdditoksid, itsendinen tyoskentely heikkoa. Tamd on yhteisollisyyden vaarapuolia.
Normiksi tulee keskiarvo. Kaikkia yritetddn laittaa samaan muottiin. Asukkais-
ta voidaan ajatella, etteivit meiddn asukkaat pysty tuohon, koska arvioidaan
massan mukaan. Ryhmdssd voisi silti olla joku joka pystyy.” (Kehittamisko-
kousaineisto kevdit 2016)

Tiivis ja samanlaistava yhteisollisyys voi pahimmillaan vaikeuttaa seka tydtekijoiden
vilistd reflektoivaa tiedon vaihtoa ja erilaisista tyokaytanndistd oppimista, mutta myods
yksilollisen, asiakasléhtdisen tyon toteuttamista. TyOyhteiso ei myoskién saa olla liian
titvis.
“Tarvitaan tasapainoa: hyvid ja turvallisia paikkoja, mutta ettei tyo rakennu
yhteison ympdrille.” (Kehittimiskokousaineisto kevdt 2016)

Yksilolliset erot hyvéksyva yhteisollisyys syntyy avoimuudesta ja luottamuksellisuu-
desta, joita uskalletaan haastaa keskustellen ja nédin rakentaa yhteiseksi kulttuuriksi
arkipdivan eri tilanteissa (ks. esim. Vartiainen ym. 2013). Myonteinen uteliaisuus, kiin-
nostus tydhon ja toisiin ithmisiin antaa perustan ottaa puheeksi vaikeitakin tyon haasteita.
Péinvastainen orientaatio sulkee helpommin yhteisosté ulos.
"Olisi tdrkedd, ettd erilaiset mielipiteet sallitaan, luottamus siihen, ettd voin
sanoa oman mielipiteeni.” (Tyopaja-aineisto syksy 2015)

“Helposti voi tulla arvovaltakysymyksid, ettd kenen puolella olen.” (Tydpaja-
aineisto syksy 2015)

“Ja jos sovitaan jossain jotain, niin tehdddn sitten niin ja kaikki ovat siitd tie-
toisia. Dialogin takkuilee tissd.” (Tyopaja-aineisto syksy 2015)
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5.2.2 Asukkaiden koti ja tyontekijan tyopaikka

Psykiatrisissa asumispalveluissa tyontekijit joutuvat jatkuviin roolin vaihdoksiin, joita
el vilttdméttd arjessa analyyttisesti avata ja tiedosteta. Ne voivat kuitenkin aiheuttaa
erilaisia ristiriitaisia tunteita, psyykkistd kuormitusta ja vaikuttavat myds tyOyhteison
ilmapiiriin. Yhtiéltad tyotd tehdddn asukkaan kotona, joka on asukkaan yksityisti tilaa.
Tehtdvana on myds yllapitdd kodinomaisuutta. Tyontekija ei kuitenkaan ole kotonaan,
vaan ammattilaisena tyOpaikalla. Néissd yhteyksisséd tutkimusaineistossa keskusteltiin
niin sanotun persoonalla tyoskentelyn tavoista ja seurauksista. TyOpaikalla kayttayty-
minen nousi ylldttden vahvasti puheenaiheeksi.

Myo6s Koski (2007, 124-138) tehostetun palveluasumisyksikon ty6ta tutkiessaan
pohtii, kuinka ammatillisuus voi ainakin hetkellisesti kadota esimerkiksi péihde- ja
mielenterveysongelmaisen asiakkaan aidon kohtaamisen tuottamien vaikeuksien edessé.
Aito kohtaaminen ja persoonallinen osaaminen ovat myds ammatillisuuden peruspi-
lareita (mt.). Tutkimusaineistomme kuitenkin osoittavat, ettd esimerkiksi persoonalla
tyoskentely saatetaan ymmaértdd ajoittain siten, ettd ammatillisen kdyttdytymisen rajat
hévidvit. Persoonallinen osaaminen sen sijaan Kosken (mt., 135) mukaan ei viittaa
huonoon kayttdytymiseen, vaan esimerkiksi hyvind pidettyjen luonteenpiirteiden, kuten
empaattisuuden, hyddyntdmiseen asukastyossé.

Tunteita ja turbulenssia syntyy, vaikka ammatillisuus ja kollegiaalinen tuki autta-
vat etdisyyden pitdmisessd psykoottiseen maailmaan. Inhimillisen 1&snéolon, ohjaustyon
ja hoidollisen ammatillisuuden tehtivakenttd on laaja. Osin se sisdltdd normaalin arjen
askareita, osin abstraktimpaa reflektiota ammatillisuuden, ithmiskuvan ja erilaisten tyo-
otteiden (kuten kuntouttava tydote, Recovery-orientaatio ja omahoitajuus) toteuttamisen
tapoja omassa ty0ssd ja tyOyhteisossd. Perustehtivisti keskusteltaessa keskustellaan
myos eri ndkemyksistd, mika perustehtdvissa on tarkeintd. Tyontekijat keskenddn seka
tyontekijat ja esimiehet eivit aina ole yhtd mieltd tarkeysjarjestyksisti.

Tutkimus osoittaa, kuinka himmentyneitd tyontekijat ovat olleet siitd, kuinka
erilaisia ajattelu- ja tyontekemisen tapoja tutuillakin kollegoilla on. Keskustelun avaami-
nen eri ndkemyksisté ja erimielisyyksistd on osaltaan avannut myds tilaisuuksia erilais-
ten ajatusten, toimintatapojen ja persoonien hyviksymiseen ja toisilta oppimiseen. On
saatu uusia kaytiantoja tai tyotapoja kokeiltavaksi vaikkapa hankalaksi koetun asiakkaan
kanssa. Tydyhteisot ovat saaneet uutta nikdkulmaa omaan tyohonsi, miké on lisénnyt
mielekkyyttd arjen ty6hon ja parantanut suhdetta kollegoihin. Rohkeus keskusteluun on
lisadntynyt tutkittavissa yksikodissd hankkeen aikana. Taméa on edistinyt paitsi oppimista
myos tyoyhteison arvoperustan konkretisoitumista paremmin yhteiseksi ymmaérrykseksi.
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5.2.3 Esimiesty0 ja johtaminen tyoyhteisdon luomisessa

Asukkaiden ohjaustydssd ammattilaisten tehtdvand on luoda turvallisuutta, vastuullista
ja ennustettavissa olevaa struktuuria asukkaiden arkeen. Esimiesten ja johdon tehtiva
on ihmisten johtamisen viitekehyksessd kutakuinkin sama suhteessa tydyhteisoon ja
kuuluvaa vastuuta, kuten asukkaiden vastuuta omasta osallisuudesta tai tyontekijoiden
vastuuta omasta tehtivastd. Tutkimusprosessin edetessd havaittiin, ettd johtamisen ja
esimiestyon merkitys tyoyhteisollisyyden tukijana ja mahdollistajana on vahvempi kuin
aluksi tunnistettiin ja tunnustettiin.

Johdon tehtdvdna on luoda rakenteita ja mahdollistaa kédyténtdja, jotka tukevat
yhteiseksi arvoksi valittua myonteistd yhteisollisyyttd. Johdon ja tyontekijéiden vélinen
yhteys (kommunikaatio) vaihtelee jonkin verran tutkimusorganisaatioissa. Kussakin
organisaatiossa on muovautunut oma johtamiskulttuurinsa, joita ei voi asettaa parempi—
huonompi -arviointiasteikolle. Tarvitaan vuorovaikutusta tyontekijoiden, esimiesten ja
johdon vililld. Muussa tapauksessa nditi eri tehtidvid saman organisaation perustehtavin
osa-alueina hoidetaan toisistaan erillddn. Tutkimuksessa havaittiin, ettd kun esimichet
ja johto kuulevat tyontekijéiden nikemyksia tyontekijoiden tyon ndkokulmasta, reflek-
toivat tdmén palautteen pohjalta omaa toimintaansa sekd perustellusti muuttavat sitd
kokonaisuuden hyviksi, tdlld on myos hyvid ja suoria vaikutuksia tyoyhteison hyvin-
vointiin. Avoimuus ja luottamus lisdéntyvét, rohkeus osallistua ja sitoutua lisddntyvit.
Negatiivisten puheiden maird vahenee, ja myonteisyys lisddntyy. Esimiesten ja johdon
esimerkilld on yhteis6llisyyttd rakentavaa voimaa.

"Meilld on hyvd tyoporukka, ei ole isoja ongelmia. On hyvdi esimies, on vapaudet

tehdd tyotd. Kaikkien kanssa on mukava olla tyovuorossa. Ndistd pitdd pitdd
kiinni, luottamus vield kasaan, ettd timd on meiddn juttu, tehdddn se meiddn
Juttu tastd. Arvostetaan muita tyontekijoitd tehdd omalla tavallaan. Aamupdivin
Jjdlkeen huomaa, ettd pystyy puhumaan. Tddlld on asiat kuitenkin hyvin. Ettei
pddsisi syntymddn mitddn huonoa tilannetta. Jos ei uskalleta puhua, ollaan
huonossa jamassa.” (Tyopaja-aineisto syksy 2015)

Psykiatrisen tyon perustehtdva kuuluu esimiesten ja johdon puheessa inhimillisend ym-
marryksend tyon luonteesta, vaikka asukastyotd enimmaikseen tarkastellaankin etdam-
maéltd etenkin johdon puheessa. Esimichet tydskentelevat myds hyvin lahelld asukastyon
arkea ja osa heisté toimii ohjaajan tyossd esimiehen tehtévén rinnalla. Esimiehet myos
ottavat syvillistd vastuuta tyOyhteison tilasta ja tyontekijoiden tukemisesta haastavassa
tyOssa.

" Tyoyhteiso ei ole niin vahva, ettd pystyisi vaikuttamaan kaikkeen talossa. Sai-

raus on niin voimakas taloissa, ettd tyoyhteisod pitdd hoitaa ja sparrata koko

ajan.” (Kehittimiskokousaineisto kevdt 2016)
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"Tyoyhteisollisyys edellyttdd puhumista...paljon puhumista.” (Kehittdmisko-
kousaineisto kevdt 2016).

Lisiksi reflektoidaan ja ollaan hyvin tietoisia, mitd tydyhteisdssd tapahtuu, mutta aina
ei 16ydy keinoja muuttaa asioita.
"Tyontekijit takertuvat toisiinsa, jotteivat huku sinne asukkaiden kaoottiseen
eldmddn. Psykoottinen yhteiso voi tuoda sen saman tyontekijoiden ryhmddn.
Ei tyontekijd pdrjdd yksin psykoottisessa organisaatiossa, se vie mukanaan.
Sopeudutaan siihen ympdristoon. Epdnormaali muuttuu normaaliksi.” (Kehit-
tamiskokousaineisto kevdt 2016)

Esimiehet ja johto ottavat etdisyyttd asukastyohon ja ohjaajien arkeen johtamisen teh-
tavassadn ja roolissaan eri tavoin. Osaltaan etddannyttiminen on tyon priorisointia, silld
esimiehen ja johtajien perustehtdva ei ole sama kuin asukastyotd tekevien ohjaajien.
Osaltaan etdilld pysyminen ja arkeen puuttumattomuus on luottamuksen osoitus tyonte-
kijoiden autonomialle ja ammattitaidolle. Osaltaan on kyse persoonallisista johtamisen
tavoista ja ehkd myos haluttomuudesta tehda tyoté asukkaiden kanssa. Etdisyyden syita
on monia.

Seuraukset sen sijaan voivat olla mielenkiintoisia ja merkittévid tyoyhteisolli-
syyden rakentumisessa. Johdon perustehtdvini on muun muassa luoda ty6td tukevat
rakenteet ja toimintamallit. Tdméa osatehtiva ei kuitenkaan toimi kdytanndssd ilman
riittdvdd vuorovaikutusta henkiloston kanssa. Perustehtdvé sanoitetaan ja suoritetaan
johdon, esimiesten ja tyontekijoiden tydssé eri tavoin, ja tyon roolit ovat erilaiset ko-
konaisuuden onnistumisen kannalta. Tulkintoja erilaisista viesteistd tehddén tyoarjen
monissa kohdissa ja tilanteissa (Mertala 2011). Ndisti ei valttimattd synny organisaation
yhteistd ja johdon tarkoittamaa tulkintaa, ellei kommunikaatiolle ole riittavasti yhteisid
tilaisuuksia (ks. esim. Vartiainen ym. 2013).

Johdon ja esimiestyon tehtévand on myds seurata toiminnan sujumista kokonai-
suutena. Sujumista seurataan eri tavoin ja seurannan tapoja tulkitaan eri tavoin. Odo-
tukset esimiesten ja johdon ldsndoloon ja ndkymiseen arjessa ovat erilaisia. Yhtaalta
koetaan luottamuksen osoituksena, ettd tydlle ja sen kehittimiselle annetaan autonomia,
eikd pikkuasioihin puututa. Toisaalta toivotaan, ettd johto olisi konkreettisemmin lasna,
henkil6ind keskustelemassa yhteisisté asioista.

Johdolla ja esimiehilld on valittavanaan erilaisia kommunikointitapoja suhtees-
sa henkil6stoon: eriasteisesti kontrolloiva ja valvova (ks. esim. Vartiainen ym. 2013)
tai luottamuksellista vapautta antava (Alahuhta 2015). Organisaatiota ldpileikkaavan,
samaan suuntaan kehkeytyviin yhteisolliseen tyShyvinvointiin tarvitaan kuitenkin reit-
teja kaikkien viliseen kommunikaatioon, jossa annetaan tilaisuus tulla kuulluksi ja
saadaan tilaisuus kuulla, kysy4, ihmetelld ja perustella omia kasityksid sekd oppia kuul-
lusta yhteisilld foorumeilla. Esimiesten ja johdon odotetaan my®ds antautuvan avoimeen
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keskusteluun muutoksista, sosiaalisista suhteista, tydilmapiiristd, arvoista ja yhteisistd
pelisddnndistd henkildston kanssa. Pelkkd tydyksikoiden kannustaminen vuorovaiku-
tukseen ei aina riitd.

Alahuhdan (2015, 141-148) mukaan terveen ja hyvén kulttuurin muodostamalle
pohjalle voidaan rakentaa hyvé ilmapiiri. Tdmé edellyttda ihmisten ja vireen johtamista.
TyOyhteisossa tarkoitettu, perustehtdvia palveleva vire ei synny itsekseen, vaan ihmisten
johtamisen perusasioiden on oltava kunnossa. Alahuhdan mukaan néihin kuuluvat luot-
tamuksen rakentaminen, positiivinen asenne, kiinnostus ihmisten kehittdmiseen, kyky
néhda olennainen ja aikaansaamisen halu, jotka ruokkivat toisiaan. Luottamuksellisessa
ilmapiirissd negatiivisuus ei sy0 energiaa, vaan tyod koetaan mielekkadksi, antoisaksi ja
tuloksia syntyy. (Ks. myds Wendelin 2014.)

Hyvin johtamisen edellytyksend on my6s johdonmukaisuus ja poukkoilun valt-
taminen (ks. Alahuhta 2015). Tutkimukseen osallistuneissa organisaatioissa myonteisen
yhteisollisyyden arvo on hyvé esimerkki tistd. Arvon toteutumista seurataan, kehitetdén
kéytintdjd ja analysoidaan tapahtunutta. Johdonmukaisuus ei tarkoita, ettd asia olisi yk-
sinkertainen toteuttaa. Se tarkoittaa, ettd johto ja esimiehet toimivat johdonmukaisesti
fasilitaattorina ja pyrkivit havaitsemaan arjen nyansseista, mitd on kehkeytyméssé ja
reflektoivat myGs omaa rooliaan ja toimintaansa yhteisollisyyden rakentamisessa. Vir-
heliikkeisté halutaan oppia.
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IV CATWOE

Tilanne: Yhteisollisyys psykiatrisissa asumispalveluorganisaatioissa.

C: Yhteisollisyys on organisaatiota lépileikkaava toimintatapa ja arvo, joka kuitenkin
edellyttdad analyyttistd pohdintaa siitd, miten asukkaiden omien yhteisdjen ja tydyh-
teisollisyyden rajapinnat ymmaérretdin ja miten niisséd toimitaan.

A: Yhteisollisyyttd rakentavassa kommunikaatiossa johtamisella ja esimiesty6lld on
suuri rooli. Kaikkien on kuitenkin osallistuttava omalla panoksellaan yhteisollisyyden
luomiseen ja yhteisen ymmarryksen muodostamiseen siitd. Tutkimuksen aikana kaikki
osapuolet olivat kiinnostuneita ja motivoituneita téhén.

T: Tydyhteison yhteistoiminnallisuus ja yhteen hiileen puhaltamisen ilmapiiri todis-
tavat yhteisollisen ty6hyvinvoinnin ldsndoloa. Toimintatutkimuksen aikana ammatil-
linen suhtautuminen tyénohjauksen hyddyntémisessd lisédéntyi ja yhdesséd tekemisen
motivaatio myos tyonohjauksessa kasvoi. Toimintatutkimuksen aineistojen perusteella
tydskentelyn ilmapiiri parani. Sosiaalinen kompleksisuus kadntyi negatiivisuudesta ja
turhaumista paremmin koko tyGyhteison voimavaraksi.

W: Tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden ymmarrys yhteisollisyydestd organi-
saation kokonaisuudessa syveni.

O: Kaikki osapuolet sitoutuivat tutkimukseen.

E: Kysymykseksi jad, miten toimintatutkimuksen aikana saavutetut tyoyhteisollisyy-
den tulokset saadaan siirrettyd kdytdnnoiksi myos jatkossa. Téhén tarvitaan jatkuvaa
vuorovaikutusta koko organisaatiossa.
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6 Tutkimuksen tulokset: YTY-malli

6.1 Tyonohjauksen vaikutuksia psykiatrisissa
asumiskuntoutuspalveluorganisaatioissa

Tyonohjaukseen liittyy paljon erilaisia ajatuksia, tunteita ja uskomuksia, joita toimintatut-
kimuksen aikana tydstettiin. Tyonohjauksen kokemukset paranivat sen myoté kun opittiin
tietimién tyonohjauksesta enemman. Liséksi opittiin oman tydyhteison dynamiikasta,
keskindisestd vuorovaikutuksesta, omasta tyoskentelystd sekd muiden tyo- ja ajatte-
lutavoista. Tyonohjauksen vaikutuksia paéstiin tutkimaan melko lyhyelléd aikavélill.

Tyonohjattavien subjektiiviset odotukset tyonohjauksesta liittyvét keveyteen,
virkistymiseen ja johonkin vilittomaisti koettavaan hy6tyyn. Oppimiseen johtavaa ham-
mennysté tai késityksid avaavia ristiriitoja ei ensisijaisesti pidetd haluttuina vaikutuksi-
na. Kun tyonohjaus otetaan tietoiseksi kehittdmisen kohteeksi, syntyy kuitenkin uutta
ymmaérrysti tydyhteisoon, tydtovereihin, omaan itseen ja ammatillisuuteen liittyen.

Esimiesten ja johdon edellyttaimid tyonohjauksen vaikutuksia on haastavampi
osoittaa, silld vaikutusodotukset ovat abstraktimmat: esimerkiksi tyShyvinvoinnin tai
ammatillisen tyon laadun paraneminen. Kun ty6hyvinvointia tarkastellaan laaja-alaisena
kokonaisuutena (ks. Tarkkonen 2016) yksildllisten tyohyvinvointikokemusten ja ter-
veysmittausten tulokset eivit riitd. Tyonohjaus on organisaatioissa yksi keino tukea sekd
tyontekijoitd ettd tydyhteisod havaitsemaan omia kehittdmistarpeitaan ja ryhtyméan toi-
meen. Tyonohjauksen voidaan todeta lisddvén tyohyvinvointia ja yhteisollisyyttd, mutta
kompleksisten vaikutussuhteiden vuoksi sille ei voida yksinomaan antaa kunniaa. Timén
tutkimuksen interventiot tuuppasivat litkkeelle myonteistd yhteisollisyyttd rakentavaa
muutosta, joka nikyi tydonohjauksen paremmassa hyodyntémisessi ja tyonohjauksen
vadristymien (Kédrkkédinen 2013) avautumisessa ammatilliseksi yhdessi tyoskentelyksi.
AsukastyOn ohjaajat esimiehineen heittiytyivét kehittdmiseen ja negatiivinen asennoi-
tuminen tyonohjaukseen muuttui nopeasti analyyttiseksi ja innostuneeksi pohdinnaksi
siitd, miten yhdessd voidaan parantaa tilannetta.

Kun tyonohjaus koetaan henkilokohtaisesti merkityksellisend, silld on myos
vaikutuksia. Tieto siitd, mitd tyonohjaus on ja miti siltd voi odottaa, on tirkeda. Tyon-
ohjaustilanteeseen orientoituminen on myds olennaista. Kuten erds henkild totesi tyo-
pajassa, “jos haluu saada, on pakko antaa.” Vuorotyon aiheuttamat haasteet ja ryhmén
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jasenten vaihtuvuus haastavat tyonohjauksen vaikutusten jatkuvuutta tyoyhteison kan-
nalta. Yksiloiden kannalta tdma ei vaikuta kuitenkaan olennaisimmalta.

Seuraavassa taulukossa 2 on koottuna tyonohjauksen tilanteessa ldsnd olevat
muuttujat ((ks. Checkland 1981, Rubin 2004).

Taulukko 2. Tyonohjaustilanteessa vaikuttavat seikat.

TYONOHJAUSTILANTEESSA VAIKUTTAVAT SEIKAT

vaaristymat
* tunnistetaanko tydyhteis0ssa ja organisaatiossa vallitsevat vaaristymat?
» kohdistetaanko muutostoimenpiteet oikeisiin asioihin?

odotukset tyonohjausta kohtaan, kasitykset tyonohjauksesta, kokemukset

hyoétykokemus itselle

ryhman jasenten toistensa ymmartaminen, yhteishenki ja keskindinen vuorovaikutus
» avoimuus, sitoutuminen, luottamus

esimiehen rooli
» kannustavuus, lasna-/poissaolo (fyysinen, psyykkinen), asenne tydnohjaukseen, esimerkkina
toimiminen

tavoitteellisuus: (istunto, prosessi, kytkds arjen tydhon ja organisaation kokonaisuuteen)

perustehtava
+ tehtdvan yhteisen ymmartamisen taso
« erilaisten ty6tapojen ja tyon painotusten reflektoinnin avoimuus

yhteisollisyys
» vuorovaikutuksessa nakyva
+ yhteisollisyyden erilaiset ymmartéamisen tavat ja rajanvedot

mitd kommunikaatiosuhteita (kuka viestii, kenelle, miten)

+ puhutaanko samalla kielella, tunnistetaanko toiminnan tasoja ja nakdkulmia

* mika on kasitys tydymparistosta

» suhde asukkaisiin: ammattilainen, persoona, toinen ihminen

» ammattilaiset kollegoina

 tyontekija ja esimies

« tydntekijdiden ja johtoon valinen suhde

+ suhde itseen psykiatrisen tyon ymparistdssa

» suhde tyonohjaajaan, tydnohjaustilanteeseen, tydnohjauksessa kasiteltaviin asioihin, toisiin
tyénohjattaviin, niihin jotka eivat osallistu

* siirtyma tydnohjaustilanteesta pois

» suhde oppimiseen
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6.2 Yhteisollinen tyohyvinvointi (YTY) -kommunikaatiomalli

Yhteisollisen ty6hyvinvointi -mallin toteutuminen kéytdnndsséi edellyttdd tydhyvinvoin-
nin kokonaishallinnan (ks. Tarkkonen 2016) pitdmistd toimintaa ohjaavana kérkitavoit-
teena. Psykiatrinen ty0 on ihmissuhdetydté, jossa inhimilliset kokemukset ja erilaiset
tunteet kohtaavat péivittiin. Falletin (1868—1933) nidkemykset siitd, ettd yksildiden
toiminta kantaa vain silloin, kun ne yhdistyvét ryhmén yhteisiin tavoitteisiin (ks. mt.),
voidaan asettaa mallin perusfilosofiaksi. Organisaation toimijat ovat yksildité, inhimil-
lisid toimijoita, joiden yhteistoiminta etenee kommunikaation vélitykselld. Tarvitaan
tavoitteellista puhetta, jatkuvaa keskustelua.

Yksikot ovat toisistaan erillisid ja vastuu yksikoistd on esimiehilld tai yksikoi-
den johtajilla. Osittain tdmé voi johtaa myds siihen, etti asioista ei aina ole mahdollista
keskustella ylimmén johdon kanssa yksikoitd yhdistavasti (ks. myos Tarkkonen 2016).
Erillisyydestd saattaa seurata, ettd yksikoiden vélille voi syntyd negatiivishenkisté kilpai-
lua ja kateuttakin, joista puolestaan seuraa organisaation tasolla epaedullisia vaikutuksia,
klikkiytymid, yhteistydhaluttomuutta, tydaikaa kédytetdéin ehkd perustehtdvian kannalta
epdolennaisten asioiden selvittelyyn. “Ei voi tuoda esille yhteisissd keskusteluissa, ettd
meilld on tosi kiva tyoyhteiso, silld tamd aiheuttaa kateutta.” (Tydpaja-aineisto kevit
2016).

Toisaalta melko autonomisesti oman yksikkonsd tyShyvinvoinnista ja toimin-
takdytannoistd huolehtiva yksikkd voi toimia hyvin juuri tdimén autonomian vuoksi.
Téma edellyttéa kuitenkin, ettd toiminnalla on johdon tuki. Tukea annetaan siten, ettd
johtoon saa keskusteluyhteyden tarvittaessa ja asioista voidaan avoimesti keskustella.
Molemminpuolinen luottamussuhde toimii. Yhteisollisen tyShyvinvointimallin ndko-
kulmasta tdmé on toimiva ratkaisu silloin, kun ylin johto hyodyntdé keskusteluyhteytta
my0s omalta osaltaan ja osoittaa kiinnostuksensa ja tukensa sekd pohtii eri yksikoistd
kuultuja viesteja organisaation kokonaisuuden kannalta.

Tutkimuksessa mukana olleet organisaatiot tekivét ylimmaén johdon ja esimiesten
kanssa melko vélittomaésti konkreettisia ehdotuksia nimenomaan kokonaisuuden kannalta
ongelmakohtien parantamisen kaytanndiksi tai kokeiltavaksi toiminnoiksi. Yksikoiden
sisdinen erilaisuus otettiin myds keskusteluun. Erilaisuutta ei pidetty ongelmana, mutta
esimerkiksi asiakkuuksien erot vaikuttavat siihen, millaiset yhteistyokaytdnnot mahdol-
listuvat yksikdiden valilla.

My®ds se on tutkimustuloksista nihtivissd, ettd tyohyvinvointi ymmaérretdén or-
ganisaation sisdisesti eri tavoin. Osalle tyohyvinvointi tarkoittaa kivaa ja viihtyiséa tyo-
paikkaa, tyokavereita, sosiaalista kanssakdymisti ja niin edelleen (ks. myos Tarkkonen
2016, 156—157), osalle enemmén mielekéstd perustehtdvii ja ammattimaista tyotd. On
myos erilaisia ndkemyksid siitd, mistd tydhyvinvointi syntyy. Melko tyypillistd Tarkkosen
(mt.) mukaan on, etti tyohyvinvoinnin ongelmat nahdéén yksilosti johtuvina. Télloin
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ongelmia selittédvit yksilon eldméntavat, perinto- ja persoonallisuustekijét. Naihin myos
vaikutetaan tyostd irrallaan olevin keinoin tarjoamalla erilaisia eldmyksid, eldiménhal-
lintaryhmié, tai muita satunnaisia keinoja, kuten yhteisia virkistystilaisuuksia ja kou-
lutuksia. Yksittdisind keinoina ndmaé saattavat tilannekohtaisesti lisitd tyohyvinvointia.
Niilld ei kuitenkaan ole kokonaisvaltaista organisaatiosysteemiin vaikuttavia seurauksia.

Toimiva tyonohjaus voi olla esimerkki tychon kytkeytyvasti, tyohyvinvointia
tukevasta toimintamenetelméstd ja -rakenteesta. Télloin subjektiivisten painotusten si-
jaan ajatellaan, ettd tydolosuhteiden laatuun vaikuttamalla (esim. tyonohjausta kéyttéen)
seurauksena syntyy subjektiivisia hyvinvointivaikutuksia (ks. Tarkkonen 2016, 154).

Seuraavassa kuvataan yhteisollinen tydhyvinvointi (YTY') -kommunikaatiomal-
lin peruspilarit, jotka muodostavat kompleksisen kokonaisuuden. Kun yhteisollisté tyo-
hyvinvointia halutaan edistdd, on valittava 1dhtokohta. Téssé tutkimuksessa se on ollut
tyonohjaus. Mallin pohjalta tapahtuva muutosty® toimii, kun tarkastellaan kokonaisuutta
ja sen osien vilisid suhteita ja pyritdén yhdessd 16ytdméén olennainen.

Tyoympéristo

TySympériston erityisyys on otettava huomioon. Téssé tutkimuksessa kontekstina toimi
psykiatrinen asumispalvelu, jossa organisaatioon liittyvit muutokset (kuten organisaation
rakenteiden muuttuminen, kilpailutusten tulokset jne.) tuntuvat tyon arjessa kaikille.
On kuitenkin huomattava, ettd organisaation muutos on johdon ja esimiehen ty0ssd
osa heidédn perustehtdvainsa toisin kuin tyontekijoiden arjessa, jossa perustehtdvd on
asukkaiden tukeminen arjessa. Muutokset vaikuttavat tyohon, mutta muutoksiin vai-
kuttaminen ei ndytd olevan sindnsi tyontekijoille mahdollisia.

Kommunikaatiosuhteissa on otettava huomioon, kuinka perustehtévésta puhu-
taan, kuinka siitd syntyy riittdvén yhteinen ymmaérrys ja miten voidaan oppia toisten
tyoskentelytavoista. Lisdksi tdhédn perustyohon vaikuttavat myos koko organisaation
perustehtivi, joka johdon ja esimiesten perustehtivissé ja ty0ssé saa toisenlaisia muo-
toja. Miten ndmd kommunikoivat keskenidén?

Psykiatrinen ty6 on tyotd inhimillisten kohtaamisten ddrelld ja on voimakkaasti
tunnekokemusten tdyttdmai arkea. TyOpaikka on samalla toisten ihmisten koti. Tyon-
tekijat kayvét jatkuvaa roolinvaihtoa arjessaan. Tamé edellyttdd reagointia, toimintaa,
ja ert roolit voivat tulla haastetuiksi monin tavoin. Kayttdydytainko kuin tydpaikalla,
toisen kotona vai omassa kodissa? Miké on persoonalla tyoskentelyn ja ammatillisuuden
raja? Miten sosiaali- ja terveyspalveluiden muutokset vaikuttavat asiakkaan asemaan?
Roolinvaihtaja on kuitenkin terveys-, hoito- ja/tai kuntoutusalan ammattilainen, joka
liséksi kykenee joustamaan rahoittajien, organisaation ja yhteiskunnan muutostrendeihin.
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Tyontekiji / tyoyhteiso

Tyo6hyvinvointia lisddava tyoyhteiso edellyttdd avoimuutta ja luottamuksen rakentamis-
ta yhteiseen tekemiseen sitoutumalla. Kaikilla tydyhteison jdsenilld on vastuu omalta
osaltaan ndiden luomisessa ja yllapitdmisessd. Tyon kaytannot ja rakenteet voivat sekd
tukea ettd hajottaa tyOyhteisod.

TyOyhteison normit, sddnnot ja kulttuuri vaikuttavat sithen, millaiseksi tydyh-
teisOllisyyden tila muodostuu. Tyontekijoiden monenlaiset késitykset, uskomukset ja
odotukset tyonohjauksesta, oma orientaatio omaan perustehtavain, ammatillisuuteen
ja persoonalliseen tyOtapaan, suhde toisiin tyontekijoihin sekéd asukkaisiin muovaavat
tydyhteison luonnetta ensisijaisesti lahiyhteisollisessd kommunikaatiossa, mutta myos
yksikodiden vililld ja suhteessa esimiesten, tyontekijoiden ja koko organisaation perus-
tehtavadan. Kaikki nima vaikuttavat toisiinsa ja tuloksena syntyy aina “’persoonallinen”
tyoyhteiso.

Esimiestyo

Esimiehelld on psykiatrisissa asumispalveluissa kaksoisrooli. Padtehtévénd on esimies-
tyd, ammatillista tyotd mahdollistavien sovittujen tyon rakenteiden ja kdytantojen tuke-
minen kdytdnnon tyotd ohjaamalla. Toisaalta hin osallistuu myos tarvittaessa asukastyo-
hon. Samoin kuin tydtekijoiden myos esimiehen kisitykset, uskomukset ja odotukset
tyonohjauksesta vaikuttavat tydnohjauksen tilanteisiin ja sithen, miten tydnohjaukselle
annetaan mahdollisuus onnistua tydyhteison tukemisessa.

Esimiehen esimerkilld on suuri vaikutus koko tydyhteisoon. Esimiehen ja tyontekijoiden
vélinen suhde ja vuorovaikutus, esimiehen suhde ja vuorovaikutus johtoon, esimiehen
osallistuminen/osallistumattomuus tyénohjaukseen ja myos muu aktiivisuus arjen vuo-
rovaikutuksessa ovat olennaisia tydyhteison hyvinvoinnin kokonaisuudessa. Esimies
konkreettisesti huolehtii tydnohjauksesta sopimisen ja miten siitd viestitddn. Millaisella
tavalla esimerkiksi on sovittu tyonohjauksessa esiin nousevien kehittamisehdotusten
tai konkreettisten tyokalujen viemisesté koko tydyhteison hyddyksi. Miten sopimusten
toteutumista arvioidaan? Miten tyonohjauksen vaikutuksia arvioidaan?

Johtaminen

Johdon ja esimiesten vilisen vuorovaikutuksen osalta luottamusta ja avoimuutta ra-
kennetaan monin eri tavoin, mutta johdon liiallinen etiisyys on selkedsti tydyhteison
hyvinvointia haastava seikka. Etdisyyden ja ldheisyyden ymmartdminen on tehtiva
organisaation perustehtdvan kautta. Johdolla on oma perustehtiva, joka on etédlld asu-
kastyostd. Liian yksityiskohtaista puuttumista yksikdiden ty6hon ei pidetd hyvina joh-
tamisena. Yksikoiden, esimiesten ja tyontekijoiden saama riittdva autonomia on osoitus
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johdon luottamuksesta yksikdiden osaamiseen, ammatillisuuteen ja myos siihen, ettd
tarvittaessa asiat otetaan puheeksi. Kommunikaatiota kuitenkin tarvitaan. Johdolta odo-
tetaan palautetta, kiinnostuksen osoittamista arjen tyotd kohtaan ja myos sddanndllisten
keskustelutilaisuuksien tarjoamista ja informaatiota muutoksista.

Johdon ja henkiloston vilinen kisitys tyonohjauksesta, sen riittdvistd vaiku-
tuksista ja siitd mihin tyonohjaus on tarkoitettu voi olla hyvinkin erilainen. Johdon ja
esimiesten tehtdvéana on fasilitoida organisaatiossa kehityksen ja hyvien vaikutusten jat-
kumoa ja esimerkiksi tydnohjauksen suhteen rohkaista hyddyntdmain sité seké osoittaa
aitoa kiinnostusta henkiloston hyvinvoinnista myds kasvokkain.

Tyonohjaajuus

Tyonohjaajan ammatillisuus, erilaiset viitekehykset sekd tyonohjaajan persoona vai-
kuttavat tyonohjaustilanteissa ja ohjaavat myos koko prosessin kulkua. Tydnohjaajan
tehtdvd on tukea tyonohjattavia havaitsemaan omia muutos- ja kehittdmistarpeitaan,
tunnistamaan omaa rooliaan kokonaisuudessa, tyostiméaén omia tunteitaan ja kokemuk-
siaan yksiloind ja ryhméni. Tyonohjaaja auttaa tekemién havaintoja tydstd, ammatil-
lisuudesta, asukastilanteista ja niin edelleen. Tyonohjaajaan kohdistuu paljon erilaisia
odotuksia, jotka kumpuavat osallistujien ja johdon omista tarpeista késin. Tyonohjaajan
el ole mahdollista vastata kaikkiin ndihin odotuksiin, mutta hdnen oltava kuulolla ja
koetettava tunnistaa myo0s sellaista, jota ei ddneen lausuta. Tyonohjaaja ei ole pelastaja
tai johda kehittdmisty6td. Myds tyonohjaaja saa odottaa osallistujilta ammatillista suh-
tautumista tilanteeseen.

Tyonohjaus, tilanne — ihmiset

Tyonohjaus on moniulotteisen vuorovaikutuksen kenttd, jossa erilaiset odotukset, ko-
kemukset, oletukset vaikuttavat sithen, millaisia tavoitteita voidaan asettaa ja kuinka
selkeind tavoitteet koetaan. Tyonohjaus on myds mahdollistava rakenne, kdyténtd, jonka
kautta parhaimmillaan opitaan yhdessd ja muovataan yhteistd tyShyvinvointia, joka
perustuu ammatillisen perustehtiavan ympdrille. Sellaiset konkreettiset kysymykset ku-
ten, miten tyonohjauksessa tulee kéyttdytyé tai misté sielld saa puhua, on hyvé avata
yhteiseksi ymmarrykseksi myos tyonohjauksen ulkopuolella. Tdméan organisointi on
esimiesten ja johdon tehtiva.

Tyonohjausistuntojen jarjestimisen fyysinen tila vaikuttaa ylléttdvan paljon tyon-
ohjauksen onnistumisen kokemiseen. Tydohjaukseen tarvitaan asukastyostd irrallinen,
rauhallinen ja miellyttivéksi koettu tila, jossa on mahdollisimman vihén hairiétekijoita.

Tyonohjattavien sen hetkinen mielentila (pdivan aikaisemmat tapahtumat seka
kokemukset kotona ja tydssd), valmistautumisen aste ja muu orientoituminen, vaikuttavat
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tyonohjaustilanteessa kéyttdytymiseen: Mitd on valmis antamaan itsestddn? Mitd odot-
taa muilta?

TYOYMPARISTO

. " Johtaminen
Esimiestyo

- kaksoisrooli

Tyonohjaus
perustehtava - tilanne
- ihmiset - prosessi

Asukastyon | ()
ohjaaminen

« Tyontekijat v Tyonohjaajuus
* Tyoyhteiso
¢ Asukkaat

TYOYMPARISTO

Kuva 13. Yhteisollinen tydhyvinvointi (YTY) -kommunikaatiomalli.

Yhteisollinen tyohyvinvointi muodostuu monen toisiinsa vaikuttavan tekijan kokonai-
suudessa. Olennaista kokonaisuudessa on, millaisella tavalla tekijat kommunikoivat
keskendin. On tirked tiedostaa, tunnistetaanko omaa toimintaa riittivasti kokonaisuutena
vai perustuvatko toiminnat oletuksiin ja uskomuksiin.
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7/ Johtopaatokset

Erilaisten yhteisollisyyksien muotojen rajapinnoilla liikkuminen on osa psykiatristen asu-
mispalveluiden perustyon kontekstia, joka on samanaikaisesti tyontekijoiden tydpaikka
ja asukkaiden koti. Yhteinen perustehtéva yhdistda, mutta arkea luonnehtii jatkuva tarve
toiminnallisten ja tyGyhteison monien rajapintojen viliseen keskusteluun. Rajapinnat
nékyvit ja tuntuvat arjen tyossé erilaisina héiridtekijoind, jotka luovat eriasteista kitkaa
arjen sujumiseen ja tydyhteison yhtendisyyteen. Ammatillisuus, tydkavereiden tuki ja yh-
teinen huumori kuitenkin myds tarjoavat keinoja suojautua niitd hiiridtekijoitd vastaan.

Tyoyhteisollisyys kehkeytyy erilaisissa tydarjen hetkissd ihmisten antaessa ja
saadessa daneen puhuttua tai ddneen lausumatonta palautetta ja reagoidessa tilanteissa.
Tutkimuksen kohteena olleissa psykiatrisissa asumispalveluissa yhteisollisyys on lés-
né paivittdisessd tyossd tyontekijoiden vililld ja asukkaiden kanssa. Kaikkina hetkina
yhteisollisyys ei ndyttdydy kaikille myOnteisend. Saman organisaation sisélle on myds
muodostunut erilaisia yhteisollisyyden muotoja, osa on virallisia tai epévirallisia, mutta
organisatorisesti ja ammatillisesti tuettuja, osa puolestaan tiedettyjd, mutta ei hyvéksyt-
tyjd. Yhteisend arvona kuitenkin myonteisen yhteisollisyyden pyrkimys ohjaa selkedsti
kaikkea vuorovaikutusta ndissé organisaatioissa.

Seka asukkaiden etti tyotekijoiden kayttédytyminen nousi yllattavan voimakkaasti
keskustelun aiheeksi. Psykoottinen ty0ympéristd haastaa inhimillistd vuorovaikutusta
ja ihmisten kéyttdytymistd, kokemuksia ja tunteita erityiselld tavalla. Tutkimuksen
havaintona on, etti timéa herkkyys inhimilliselle 14sndololle sisdltdd myos herkkyyden
avata melko vaikeitakin asioita yhteiseen keskusteluun, vaikka tima ei aina tarkoita
kykyd havaita oman kéyttaytymisen kompastuskohtia. Thmisten valmius osallistua yh-
teisollisyyden rakentamiseen vaihtelee (Paasivaara ja Nikkild 2010), ja tdimé on huo-
mioitava myds tyonohjauksessa.

Seuraavassa on vield kooste vastauksista tutkimuskysymyksiin.
Miti ehtoja ja edellytyksid haastavissa tydorganisaatioissa on tyonohjausta hyodyntivan
yhteisollisen tyohyvinvointimallin toteutumiseksi?
 Tarvitaan avointa, luottamusta rakentavaa vuorovaikutusta tyontekijoiden kes-
ken, tyontekijoiden ja esimiesten vililld sekd esimiesten ja johdon vililld. Myds
johdon ja tyontekijoiden vililld tarvitaan kommunikaatiota.
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» Johdon ja esimiesten tehtdvénd on luoda kommunikaatiota mahdollistavia ra-
kenteita (tilaisuuksia, kdytdnt6jé, kulttuuria).

* Perustehtévistd tarvitaan riittdvdn yhteinen ymmarrys, myos siten, etti
toimijoiden erilaiset ndkdkulmat perustehtiivdaan kommunikoivat keskendén.

* Yhteisen ymmarryksen luominen tyon kdytdnnoisté ja siitd, miten toisilta voi-
daan oppia ja mitd erilaisuus toimintatavoissa tarkoittaa ja miten sitd siedetdén,
on tarpeen: esimerkiksi millaisella tavalla tydnohjaukseen osallistutaan tai miten
samaa tyotd on mahdollista toteuttaa eri tavoin hyvin?

» Negatiivisuuden kehisté ja tuskasta myonteiseen asioiden tarkasteluun: esimer-
kiksi tyonohjauksen ymmaértdminen organisaation perustehtivié tukevana tyo-
tapana, jota voidaan yhdessa kehittda.

* Yhteisollisyys ei ole pysyvi tila, vaan sitd rakennetaan pdivittéisilld teoilla ja
kommunikaatiolla. Téstd syystd myos tyonohjauksessa tehtyjen havaintojen jat-
kumoon liittyvien kdytdntojen yhteinen sopiminen edistdd seki yhteisollisyytta
ettd tydnohjauksen kytkeytymisti organisaation kokonaisuuteen paremmin kuin
irrallisiksi jadvat tyonohjausistunnot.

Mité vaikutuksia toteutetulla tydnohjauksella on saavutettu toimintatutkimuksen aikana?
* Tutkimuksen aikana — seurantajaksolla — tydnohjauksen prosessi on selkedsti
auttanut erilaisten ndkokulmien avaamiseen ja yhteisen ymmaérryksen kasvat-
tamiseen yksikdiden sisélld, tyonohjaukseen osallistuneiden tyontekijoiden ja
heidén esimiestensa vililld, mutta my0s johdon suuntaan. Motivaatio osallistua
tyonohjaukseen on kasvanut.

* Osaltaan se, ettd organisaatioiden perustehtiva ja psykiatrisen tyon luonne edel-
lyttdd valveillaoloa tydhyvinvoinnin ja turvallisuuden kysymyksissé, on vaikut-
tanut siihen, ettd ollaan oltu varsin muutosherkkid kehittdmistyon aikana esiin
tulleille korjausliikkeille.

* My®ds johdolla on oma tyonohjaus (tétd ei tutkittu), mutta aineistosta kdy ilmi,
ettd johdon tyonohjaus toimii ainakin osin dialogissa tyontekijoiden tyonohja-
uksen kanssa. Tama tarkoittaa, ettd esimerkiksi esimiehen tekemid havaintoja
voidaan késitelld johdon tyonohjauksessa ja rakentaa tétd kautta tyonohjauksessa
kokonaisvaltaista tydhyvinvointia, jasentda esimerkiksi yksikdiden problematiik-
kaa koko organisaatiosysteemin nikokulmasta yhtendisemmaksi. Yhtendisyys
tarkoittaa tassd pyrkimystd yksikdiden tasavertaisen tydhyvinvoinnin mahdollis-
tamiseen. Tyontekijoiden ja johdon viélisessd kommunikaatiossa on kehittdmista.

+ Tyonohjauksen vidristymiin on tehty korjausliikkeitd tutkimuksen aikana. Téasté
on seurauksena, ettd tyonohjauksesta koetaan saatavan paremmin hyotyja koko
organisaation tasolla.
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Miten johdon, esimiesten, tyontekijoiden ja tyonohjaajien kokemukset ja odotukset
vastaavat toisiaan?

Johto on jonkin verran etdilld yhteisollisen tyohyvinvoinnin luomisessa. Jos
johtoon lasketaan kuuluvaksi myds esimerkiksi sdétididen hallitukset, etédisyys
kasvaa entisestdan.

Ty6hyvinvointi ndhdéén laaja-alaisena, mutta sen toteuttaminen koko organisaa-
tiota lavistdvana jatkumona on vield ohutta. Aineiston perusteella voi kuitenkin
sanoa, ettd tutkimuksessa mukana olleissa organisaatioissa on vahva pyrkimys
kokonaisvaltaiseen tydhyvinvoinnin edistimiseen. Tama tarkoittaa, ettd tyohy-
vinvoinnista ja yhteisollisyydestd kdydédan johdon ja esimiesten vililld yhteistd
ymmarrysti hakevaa keskustelua, jossa peilataan erilaisia késityksid toisiinsa.
Tehdddan myos melko nopeita ratkaisuja kdytinnossd kokeiltavaksi. Henkilos-
tolle tdima pyrkimys ei kuitenkaan valttimétta vield ndy riittdvén hyvin, vaan
johto jaa etéiseksi.

Millaista yhteisollistd tyohyvinvointimallia esitetdén mielenterveyskuntoutujien asumis-
palveluita jérjestédville organisaatioille toimintatutkimusprosessin tuloksena?

kokonaisvaltaista (ks. myds Tarkkonen 2016 tyShyvinvoinnin kokonaishallinta)
vuorovaikutteista ja avointa eri toiminnan tasojen vélilla

jatkuvasti ihmisten kanssa kehittyvad, ei valmista

organisaatiosysteemiset lainalaisuudet hyvéksyvéa: ei lineaarisia vaikutussuh-
teita, vaan ihmisten toiminnassa kehkeytyvai

organisaation perustehtivddn tukeutuvaa ja siitd voimaa saavaa, mutta
yhteiskehittdmishenkistad

Miten tydnohjaus voi paremmin tukea yhteisollistd toimintatapaa, esimiesten ja tyon-
tekijoiden vélistd vuorovaikutusta ja organisaation perustehtavai?

Ensisijaista on kuulla organisaation tarpeet, jotka voivat olla johdolla, esimie-
hilld ja tyontekijoilla erilaiset. Tarvitaan organisaation kanssa yhdessé sovittavia
kaytintdja kommunikaatiokuilujen kaventamiseksi.

Tyonohjaajien ndkemykset organisaatiosta voivat olla jasentyneemmat kuin or-
ganisaatioissa itsessddan. Tatd ei riittdvisti hyodynneti.

Tyonohjauksessa tehtyjen havaintojen hyddyn pohtiminen tydnohjauksen ul-
kopuolella. Mitd kdytintdjd organisaatiossa tai tyOyksikossd voidaan kehittda,
jotta perustyotd edistdvid yhteisid havaintoja voidaan hyodyntdd myos tyon-
ohjausistuntojen ulkopuolella? Miten huolehditaan tyonohjauksessa saatujen
oivallusten jatkumosta arjen tyohon? Asiat jdavét liian usein vain yksittdisten
tyontekijoiden omaan pohdintaan.

Tyonohjaus on yksi potentiaalinen tila, jossa tyontekijoille tarjotaan mahdol-
lisuus kertoa omista kokemuksistaan ja tuoda omaa ymmaérrystd nékyviksi.
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Tyonohjaus on parhaimmillaan yksi mahdollistava dialoginen rakenne yhteison
yhteisen ymmarryksen rakentamiseksi (ks. myos Koski 2007).

» Tyonohjauksen kriisiytyessi on tuloksellisempaa heittdytyd oman organisaation
kulttuurin rohkeaan analyysiin sen sijaan, ettd tyydytdén yksinomaan tyonoh-
jaajan vaihtamiseen. Tyonohjaukselle annetaan mahdollisuus ja ollaan mukana.
Naéin organisaatio oppii itseorganisoitumaan tyohyvinvoinnin ja tyokulttuurin
avoimeen, myonteisen rohkeaan, dialogiseen edistdmiseen ja syntyy vaikutuk-
sia. TyOyhteison ei tule odottaa valmista vastausta asioihin, joihin ei valmista
vastausta ole.

Ehdotuksia kaytantoon:

* Tydnohjaajat, esimiehet ja tyOonohjattavat sopivat kéytidntojd, joilla
tyonohjaustilanteissa késitellyt yhdessd paitettévit asiat siirretddn tydarkeen
jatkoprosessoitavaksi. Esimiehet huolehtivat vastuista ja kdytdnnoistd, joiden
kautta tieto sovituista asioista siirtyy myos johdon tietoon.

* Johtojaesimiehethuolehtivatsidannéllisesti(esim. kerran vuodessa) tydnohjauksen
teemalla koulutusta, info- tai keskustelutilaisuuksia henkilostolle, joilla yllépi-
detdéin myoOnteistd orientaatiota tydnohjaukseen ja tuetaan tyonohjauksen avulla
saavutettavia vaikutuksia.

» Esimiehet huolehtivat, etti sovitaan sddnnollisen (esim. 6 kk vélein) palautteen
kéytdnnot tyonohjausprosessin kokonaiskokemuksista ja vaikutuksista. Esimie-
het tuovat ne johdon tietoon ja pohdittavaksi. Palautteessa voidaan hyddyntia
YTY-mallin muuttujia.

» Esimiehet ja johto huolehtivat avoimesta ja sdédnnollisesti keskusteluyhteydesti
my0s tyonohjaajaan, jotta tydnohjauksen prosessi kiinnittyy alusta alkaen tydyh-
teison hyodyksi. Tyonohjaajan tiuhan vaihtamisen sijasta pohditaan ensisijaisesti
yhdessé, mistd kenka puristaa. Kaikki prosessin osalliset uskaltautuvat tutkimaan
omaa kayttdytymistd, omaa osallisuutta ja tydyhteisod myos kriittisesti, mutta
herkén rakentavasti.

Tyonohjauksestaja sen vaikutuksista on vain véhén tutkimustietoa, vaikka tyénohjauksella
sindnséd on melko pitkd historia. Tyonohjauksen saama huomio tutkimusorganisaatioissa
johtunee osaltaan siité, ettd osalla esimiehisti ja johdolla oli itselldéin tydnohjaajakoulutus
sekd kokemusta téstd tyOstd ja myOs tyonohjattavana olemisesta. Tdlld on vaikutusta
sithen, miten tyonohjauksen roolista keskustellaan, miten kehittdmisideat otetaan vas-
taan ja miten vieddén osaksi tyoarkea. Lahtokohtaisesti ollaan kiinnostuneita pohtimaan
yhteisollistd tyohyvinvointia mahdollistavia ja luovia ratkaisuja. Tastd 1dhtokohdasta
on hammentdvad, kuinka turhautuneeksi ja negatiiviseksi suhde tyonohjaukseen oli
padssyt kehkeytymaén.
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Tutkimuksen ydinkysymyksiné on ollut, miten tydnohjausta voidaan paremmin
hyodyntda tukemaan perustehtdvaa ja tyontekijoiden jaksamista sekd miten vaikutuksia
saadaan aikaan? Vastaus on melko yksinkertainen: puhukaa toistenne kanssa, kysykéa ja
olkaa kiinnostuneita, ihmetelkdd yhdessa, astukaa ulos omista tunne- ja kokemusmaail-
moista ja kuunnelkaa, mitd muuta on, miten muut tuntevat ja kokevat. Periaatteessa tima
on helppoa, vaikkakin kompleksisen arjen ja meidin ihmisten omien henkilokohtaisten
ja inhimillisten rajojen haastamaa.
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Liite 1. YTY-tyonohjausistunnot - piivikirja

1. Ympyrdi tyonohjausryhmaési: (Rastita luettelosta oma ryhmasi)

2. Mini péivini osallistuit tydnohjausistuntoon, jota nyt arvioit?

3. Arvioi juuri paittynyttd tyonohjausistuntoa merkitsemalld toisilleen vastakkaisiin véittdmiin oma
nidkemyksesi tilanteesta (yksi rasti kuhunkin kohtaan). Asteikko 5= paras mahdollinen, 1=huonoin
mahdollinen.

5141321
Tyo6nohjausistunto oli selkedn Tyonohjausistunto ei ollut lainkaan
tavoitteellinen. tavoitteellinen.
TyoOnohjaaja ja ryhmé ymmarsivit Tyo6nohjaaja ja ryhmé eivdt ymmaértaneet
toisiaan erittdin hyvin. toisiaan lainkaan.
Tyo6nohjaus lisési ryhmén jasenten Tyo6nohjaus ei tukenut lainkaan ryhmén
keskindistd ymmarrysté erittdin paljon. jasenten keskindistd ymmaérrysta.
Tyonohjausistunto oli minulle todella Tyonohjausistunnosta ei ollut minulle mitdén
hyodyllinen. hyotya.

4. Mité odotuksia sinulla oli tdhén tydnohjausistuntoon? Miten ne tayttyivit? (Voit jatkaa tarvittaessa paperin
kaantopuolelle)

5. Mika erityisesti jdi mietityttdméaén ja miksi?

6. Saitko jotain uutta ajatusta tyShosi tai tyGyhteisodsi liittyen? Mitd uutta sait?
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LIITE 2. ESIMERKKI YTY-TYOPAJAHARJOITUKSISTA Keviit 2016

1. TERVETULOA! Aamukahvit ja kuulumiset klo 9.00 —
2. Miti kuuluu tyénohjaukselle ( n. klo 9.15-10.00)

Yksin tai pareina: post-it -lapuille kirjoitetaan asioita, jotka vieddén niille osoitetulle fldppitaululle. Aikaa
noin 5-10 min

KAKSI flappitaulua:
a) Mitk4 asiat toimivat nyt tydnohjauksessa paremmin kuin hankkeen alussa?

b) Mitkd asiat eivét vield toimi riittivén hyvin ja samaan lappuun/tauluun --> mité voit itse tehd4 asiantilan
parantamiseksi?

Yhteenvetokeskustelu.

3. TEHTAVA, joka on laadittu x-yksikon aiemman kehityskeskustelukoosteen pohjalta.
Ryhmiin jakautuminen (2-4 osallistujamaérdn mukaan)

Esittékad konkreettinen tilanne, jossa ryhmélle annettu teema on ongelma.

Esittdmistapa on vapaa ja rento. Luovat esittimisen tavat saa tuoda estradille. Esimerkiksi:

- lyhyt draamaesitys (esim. n. 5 min), jossa ongelma tulee arjen tapahtuman kautta nékyvaksi
yleisolle. Draamaesitys on ndytelméllinen kuvaus tapahtumasta. Esiinnytddn rooleissa, vaikka
tapahtuma olisi léhes tosi. Voi myds kokeilla roolia, jonka kokee itselle haastavaksi. Sellaisen, jonka
itse kokee ongelmalliseksi toisessa. (Lyhyt alustus draaman kaytosta)

- huumoria ja kérjistdmistd voi kayttdd tehokeinona

- runoa, sanoittamista, puhetta, muuta dénté, eleitd, liikkkeita,

- flappitaulu ja luentopuhe on my®os sallittu esittdmistapa, jos ryhma pitéd titd parhaana asian esiin
tuomiseksi

SUUNNITTELUAIKAA noin 15-20 min

Yleison tehtdvina on ratkaista ongelma. Ratkaisu on unelmatydyhteison kuvaus: Téllainen on paras
mahdollinen ty6yhteisd, kun esitetty ongelma on ratkaistu. Mité tehddén? Kuka tekee? Mistd huomataan, etti
ongelma on ratkennut? Ketkd kaikki huomaavat? Miten ongelma saadaan pysymaén pois?

TEEMAT, jotka ovat nousseet tirkeiksi aiemmissa kehittdmistyon vaiheissa: Vastuunottaminen ja
vastuunantaminen tydyhteisdssd, vallan erilaiset muodot ja luottamus tydyhteisossé, persoonat tydpaikalla,
avoimuus, mité se on.

4. PALAUTEKESKUSTELU: Miti saitte itsellenne tdndédn? Mitd viette tyopaikalle kokeiltavaksi?
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Tutkimuksessa tarkastellaan tydnohjauksen asettumista psykiatrisen
asumispalvelutyon kokonaisuuteen. Mita vaikutuksia tydnohjauksella
on, ja millaisia tekijoita vaikutusten syntymisessa tai niiden estymi-
sessa on? Yhteisollinen tydhyvinvointi on tutkimuksessa mukana
olleiden organisaatioiden tavoittelema arvo, jonka toteutumista myos
tyonohjauksen toivotaan tukevan. Yhteisollisyys saa arjessa monen-
laisia merkityksid. Naiden monien merkitysten valilla kdydaan jatku-
vaa rajanvetoa tyon arjessa. Keskeisena lahtokohtana ovat kommuni-
kaatiosuhteet tyontekijoiden, heidan esimiestensa ja johdon valilla.

Tutkimus on toteutettu kehittavana toimintatutkimuksena, jossa
organisaatiot toimivat tutkimuskumppaneina. Vuoropuhelua kdydaan
kaytannollisten ratkaisujen ja tieteellisen kauempaa katsomisen”
valilla. Tutkimusaineistona ovat noin vuoden aikana keratyt aineistot,
kuten kysely, tydnohjauspaivakirjat, haastattelut ja kehittdmiskokouk-
set organisaatioissa.

Tutkimuksessa tuotetaan tietoa organisaation kommunikaatio-
suhteiden merkityksista yhteisollisen tydhyvinvoinnin luomisessa
ja yllapitamisessa seka tyonohjauksen roolista tassa. Se tuo keskus-
teluun erityisesti haastavan psykiatrisen tydon moniulotteisuutta
asukastyon, tyoyhteison ja organisaation perustehtavan aarella.
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