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Tama kirjallisuuskatsaus kasittelee varhaiskasvatuksen tyonohjauksen hyotyja niin tyontekijan
kuin myos tyonantajan nakokulmasta. Varhaiskasvatuksen tyonohjausta on tutkittu melko va-
han ja tyonohjaus varhaiskasvatuksessa ei yleensa ole osa viikoittaista tyonkuvaa. Tyonoh-
jauksella tarkoitetaan tassa opinnaytetyossa koulutetun ohjaajan opastuksella kaytavaa oman
tyon ja siihen liittyvien asioiden prosessinomaista tarkastelua yhdessa tiimin kanssa. Opinnay-
tetyon tarkoituksena on kirjallisuuskatsauksen keinoin kartoittaa tyonohjauksen ja koetun
tyohyvinvoinnin suhdetta lahialoilla tehdyn viimeaikaisen tutkimuksen valossa. Tutkimuksen
tavoitteena on tuoda esille varhaiskasvatuksen tyossajaksamisen tarkeytta seka keinoja sen
tukemiseen.

Kirjallisuuskatsauksessa kaytettiin seka suomalaisia etta kansainvalisia tietokantoja ja haut
tehtiin syksyn 2021 aikana. Tarkasteltavaksi valittiin vertaisarvioituja vaitoskirjoja ja tutki-
musartikkeleita vuosilta 2011-2021. Valittujen tutkimusten tuli kasitella ensinnakin tyohyvin-
vointia ja toiseksi tyonohjausta sen voimavaraistavasta nakokulmasta eika tyon valvomisen
nakokulmasta, joka on myos tyonohjauksen kasitteen toinen mahdollinen nakokulma. Tarkem-
paan analyysiin paatyi yksitoista tutkimusta, josta sisallonanalyysin kautta muodostettiin
luokkia ja etsittiin niita yhdistavia tekijoita.

Taman tutkimuksen tulokset osoittivat, etta ihmisten kanssa toimivien ammattilaisten tyonoh-
jauksesta on monenlaista hyotya seka yksilolle etta tyonantajalle. Tyonohjauksen hyodyista
tarkeimmat olivat mahdollisuus positiivisiin kokemuksiin ja osaamisen kehittamiseen tyonoh-
jauksen kautta. Yksilon tyohyvinvointi kohenee ja tyonantaja puolestaan hyotyy tyonohjauk-
sesta erityisesti parantuneen asiakaskokemuksen kautta.

Tyonohjauksen saannollinen tarjoaminen varhaiskasvatuksen tyontekijoille voi johtaa paran-
tuneeseen tyohyvinvointiin lisaamalla voimavaroja, ja mahdollistaa toimivamman tiimityon.
Tiimipalavereista voi haastavien asiakastilanteiden prosessoinnin sijasta vapautua aikaa peda-
gogiikan ja hoidon kehittamiseen. Tyonohjaus mahdollistaa myos tarkean hiljaisen tiedon va-
littamisen ja vuorovaikutuksessa oppimisen. Saannollisella tyonohjauksella voitaisiin myos va-
pauttaa paivakodin johtajia keskittymaan tunnekuorman saatelyn ja tiimiprosessien ohjaami-
sen sijasta paivakodin pedagogiseen johtamiseen.

Asiasanat: tyonohjaus, varhaiskasvatus, tyohyvinvointi, voimavaraistavat menetelmat
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This literature review discusses the benefits of work supervision (clinical supervision, job
counselling) in early childhood education from the perspective of both the employee and the
employer. Clinical supervision in early childhood education has been studied relatively little
and it is usually not part of the weekly job description. In this thesis, work supervision means
a process-like examination of one's own work and related matters together with the team
under the guidance of a supervised instructor. The purpose of the thesis is to map the
relationship between work supervision and perceived well-being at work in the light of recent
research in related fields. The aim of the study is to highlight the importance of well-being of
early childhood educators and to suggest supervision as a tool for it.

In this literature review both domestic and international databases were used and the
searches were made during the autumn of 2021. Peer-reviewed dissertations and research
articles from 2011-2021 were selected for evaluation. The selected studies had to discuss,
firstly, well-being at work and, secondly, work supervision from the point of view of its
empowerment, not from the point of view of control, which is also another possible aspect in
the concept of work supervision. Eleven studies were chosen with a more detailed analysis,
from which content analysis was used to form categories and search for factors that unite
them.

In this study the results showed that work supervision benefits both the individual and the
employer. The main benefits of work supervision were the opportunity for positive experi-
ences and competence development through work supervision. The well-being of the individu-
als at work improves and the employer, in turn, benefits from work supervision especially as
an improved customer experience.

Providing work supervision on a regular basis for early childhood education workers can lead
to improved well-being at work by empowering. Also, teamwork can turn more effective by
supervision. Instead of processing challenging customer situations, the team can concentrate
on developing pedagogy and care. Work supervision also enables the transmission of im-
portant tacit information and learning through interaction. Regular work supervision could
also free kindergarten leaders to focus on the pedagogical management of the kindergarten
instead of regulating the emotional load and directing team processes.

Keywords: work supervision, clinical supervision, well-being at work, early childhood educa-

tion, empowerment method
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1 Johdanto

Varhaiskasvatusalalla on viimeisen kymmenen vuoden sisalla tapahtunut useita merkittavia
muutoksia, mitka ovat vaikuttaneet monella tapaa esimerkiksi tyon tekemisen tapaan ja tyon
laatuvaatimuksiin. Ensimerkiksi, ensinnakin vuonna 2013 alle kouluikaisten lasten opetuksen,
hoivan ja huolenpidon kokonaisuus muutti sosiaalitoimen alaisesta paivahoidosta sivistystoi-
men alaiseksi varhaisvuosien opetukseksi, joka nahdaan merkittavana pohjana elinikaiselle
oppimisille. Toinen tarkea muutos oli, etta Varhaiskasvatussuunnitelmien perusteet (2018)
muuttuivat lakimuutoksen myota suosituksesta normiksi. Varhaiskasvatuslaki antoi tyolle en-
tista tarkemmat raamit. Kolmantena syksysta 2021 alkaen varhaiskasvatuslakia tarkennettiin
henkilokunnan ilmoitusvelvollisuudesta, mikali lakia tai varhaiskasvatussuunnitelmaa ei nou-
dateta.

Varhaiskasvatustyossa ollaan paljon tekemisissa tunteiden kanssa: lasten, vanhempien seka
varhaiskasvatustyota tekevien omien tunteiden kanssa. Tyossa on monenlaisia haasteita, jotka
nousevat esimerkiksi lasten oppimisen tai tunne-elaman vaikeuksista, perheiden moninaisuu-
desta seka erilaisten tarpeiden, toiveiden ja resurssien yhteensovittamisesta. Varhaiskasvat-
tajat joutuvat haastaviin vuorovaikutustilanteisiin myos vanhempien kanssa. Lisaksi tyo on
pitkalti tiimityota, jossa sovitetaan toisiinsa erilaisia kokemus- ja koulutustaustoja, tempera-
mentteja, nakemyksia ja tapoja tehda tyota. Tunnetaitojen ja sosiaalisen kanssakaymisen
opettaminen on todettu erittain tarkeaksi osaksi varhaisvuosien pedagogiikkaa. Kasvattajien
sensitiivisyys on tutkimuksissa nostettu yhdeksi laadukkaan varhaiskasvatuksen osatekijaksi.
Psykososiaalisen kuormituksen pysyminen kohtuullisella tasolla tai siita palautuminen olisikin

tarkeaa varhaiskasvatuksen tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kannalta.

Tyonohjaus varhaiskasvatuksen tyohyvinvoinnin osatekijana on kiinnostanut minua jo usean
vuoden ajan. Olen tyoskennellyt pari vuosikymmenta varhaiskasvatuksen opettajana, ja silloin
talloin paivakodin johtaja on anonut ylemmalta taholta jollekin tiimille tyonohjausta. Tyonoh-
jaukset ovat koskeneet koko tiimia ja liittyneet yleensa haastaviin asiakkaisiin eli lapsiin tai
heidan vanhempiinsa tai toisaalta tiimin vuorovaikutukseen ja tyon organisointiin. Yhteista on
tyonohjauksen saamiselle ollut jonkin tilanteen kriisiytyminen tai hyvin lahella kriisia olo. Vii-
meisin oma tyonohjaukseni paattyi heti ensimmaisella tapaamisella siihen, etta itkultani kyet-
tyani ilmoitin esimiehelleni hakevani sairauslomaa ja sairauslomalla olinkin jonkin tovin.
Omalta osaltani tyonohjaus tuli silloin jo liian myohaan. Olen usein pohtinut, olisiko saannolli-

nen ja ennakoiva tyonohjaus voinut estaa uupumiseni.

Tyouupumuksesta toivuttuani olen miettinyt, miksi varhaiskasvatuksessa tyonohjausta hae-

taan kriisin partaalla tai vasta sen keskella. Samalta ylemman ammattikorkeakoulun kurssilta



opiskelijatoverini, jotka tyoskentelevat muilla ihmisia ohjaavilla ja tukevilla aloilla, kuten las-
tensuojelussa tai paihdehuollossa, ihmettelivat myos varhaiskasvatuksen kaytantoa, jossa en-
nakoiva tyon tutkiminen ja jasentely puuttuu rakenteista. Olen puhunut myos kollegoideni ja
esimiesasemassa olevien kanssa aiheesta, ja myos heidan mielestaan saannollinen tyonohjaus
olisi varhaiskasvatuksessa paikallaan. Jo ennen tyouupumusta olin pyoritellyt mielessani tyon-
ohjaukseen liittyvaa opinnaytetyoaihetta. Tuolloin huomasin nopeita hakuja tehdessa, etta
nimenomaisesti varhaiskasvatuksen tyonohjauksesta ei ole paljoakaan tutkimusta, vaan tyon-

ohjausta lahinna sivutaan muissa tyohyvinvointiin liittyvissa tutkimuksissa.

Taman kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on ensinnakin kartoittaa tyonohjauksen ja koetun
tyohyvinvoinnin suhdetta viimeaikaisten tutkimusten valossa seka tuoda esille tyonohjauksen
merkitysta varhaiskasvatustyontekijoiden tyohyvinvoinnille ja sita myoten koko varhaiskasva-
tustyolle. Tutkimuskysymyksia muodostui kaksi: 1) Miksi tyonohjaus on tarkeaa laheisesti ih-
misten kanssa tyoskenteleville heidan omien kokemusten nakokulmasta? 2) Miten tyonantaja

voi hyotya tarjoamalla saannollista tyonohjausta?

Kirjallisuuskatsauksen avulla voidaan nostaa esille uusia tutkittavia nakokulmia ja tehda alalle
suosituksia. Taman opinnadytetyon tavoitteena on tuoda nakyvaksi varhaiskasvatustyon vaati-
vuutta seka pohtia keinoja henkilokunnan psykososiaalisen kuorman keventamiseen. Tavoit-
teena on tuoda esille tyossajaksamisen tukemisen tarkeytta, mikali pyritaan laadukkaaseen
varhaiskasvatukseen. Lisaksi tavoitteena on pohtia tutkimusten valossa, olisiko saannallisella
tyonohjauksella paikansa myos varhaiskasvattajien tyohyvinvoinnin tukemisessa. Tyonohjaus
saannollisena toimintana tarvitsee toteutuakseen resursseja ja niiden uudelleenjarjestelyja.
Tyonantajanakokulman huomioiminen on tarkeaa, silla tyonohjaukseen annettu taloudellinen

ja ajallinen panostus tulisi hyodyttaa myos tyonantajaa.

2 Tutkimuksen keskeisimmat kasitteet
2.1 Varhaiskasvatus on tiimityota

Varhaiskasvatuksella tarkoitetaan alle kouluikaisille suunnattua toimintaa, jota ohjaavat ensi-
sijaisesti varhaiskasvatuslaki ja normittava asiakirja Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet
(2018). Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa (2018, 14-17) sanotaan, etta varhaiskasva-
tuksen tehtavana on muun muassa ”edistaa lasten kokonaisvaltaista kasvua, kehitysta ja oppi-
mista yhteistyossa huoltajien kanssa”, ja etta sita voidaan toteuttaa erilaisissa ymparistoissa

ja lapsiryhmissa, joiden henkilostomitoitus on maaritelty varhaiskasvatuslaissa.

Varhaiskasvatus on tarkea osa yhteiskunnan toimivuutta ja koulutusjarjestelmaa: se muun

muassa mahdollistaa vanhempien tyossakaynnin ja on osa elinikaisen oppimisen polkua



tasoittaen koulunaloituksen kynnysta. Se on myos lapsen subjektiivinen oikeus osallistua ja
toimia vertaisryhmassaan. Lapsella on myos oikeus saada laadukasta varhaiskasvatusta, silla
vasta silloin varhaiskasvatuksen myonteiset vaikutukset voivat toteutua lapsen elamassa.

(Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2018, 7; Repo & ym. 2019, 16-17.)

Tyontekijat, jotka ovat sitoutuneet yhteiseen paamaaraan, muodostavat tiimin, jonka jasen-
ten yhteinen tyolleen antaman panoksen summa on usein suurempi kuin tyontekijoiden yksi-
l6ina tuottama tulos (Heikkila-Laakso 1999, 19). Varhaiskasvatuksessa yleensa yhden lapsiryh-
man kasvatusvastuulliset muodostavat tiimin, joka jo itsessaan on yleensa moniammatillinen
koostuen eri koulutusasteilta valmistuneista kasvattajista. Lisaksi tiimiin voidaan lukea kuulu-
vaksi esimerkiksi erityisopettaja, avustaja tai muuta pedagogista osaamista taydentavaa hen-
kilokuntaa. Moniammatilliseen tiimityohon sen jokainen jasen tuo omaa osaamistaan ja tyos-
kentelee yhteista paamaaraa kohden (Nislin 2016, 11). Yhden paivakodin sisalla voi olla mo-
nenlaisia muitakin ammatillisia tiimeja, mutta tassa opinnaytetyossani tarkoitan tiimilla yh-
desta lapsiryhmasta vastuussa olevaa tiimiksi maariteltya kasvattajajoukkoa. Toimiva tiimi on
koettu varhaiskasvatuksessa yhdeksi tarkeaksi onnistumisen tekijaksi yhdessa esimiehelta saa-

dun tuen seka koko tyoyhteison ilmapiirin kanssa (Repo ym. 2019, 67; Neitola 2010, 160).
2.2 Tyohyvinvoinnilla laatua varhaiskasvatukseen

Varhaiskasvatuksen tyohyvinvointia kasittelevissa tutkimuksissa aihetta lahestytaan usein pe-
dagogisen johtamisen kautta. Elina Fonsén on todennut vaitoskirjassaan Pedagoginen johta-
juus varhaiskasvatuksessa (2014) pedagogisen johtajuuden edesauttavan tyohyvinvointia var-
haiskasvatuksessa. Pedagogista johtajuutta toteutetaan hanen mukaansa huolehtimalla henki-
[6ston hyvinvoinnista muun muassa luomalla hyvaa vuorovaikutuksesta ja ilmapiiria, ja pita-
malla siita huolta rakentamalla yhteisollisyytta, hankkimalla sijaisia, jarjestamalla tyohyvin-
vointi-iltoja ja kouluttamalla koko henkilostoa (Fonsén 2014, 117-118, 124). Hanen tutkimuk-
sensa liittyy Tampereen yliopiston kasvatustieteiden yksikon varhaiskasvatuksen laadun ja
johtajuuden kehittamishankkeeseen ”Verkostoista voimaa pedagogiseen johtamiseen - laatua
ja tyohyvinvointia varhaiskasvatukseen”. Sen loppuraportissa todetaan, etta kasvatusyhtei-
soissa on tarkeaa huolehtia henkiloston tyohyvinvoinnista, silla ”yksi tarkeimmista valineista
kasvatustoiminnassa on kasvattajien lasta arvostava ja lapsen etuun tahtaava tyoote”, mika

saattaa olla uhattuna henkiloston uupuessa (Hujala & Fonsén 2012, 4).

Varhaiskasvattajien tyohyvinvoinnin yhteys laadukkaaseen varhaiskasvatukseen nousee esiin
useissa kohdin myos Ammattikasvattajan kielletyt tunteet -kirjassa (toim. Oulasmaa & Riiho-
nen, 2013), joka perustuu Vaestoliiton laajaan kyselytutkimukseen. Kirjassa muun muassa ker-
rotaan, etta kyselyn mukaan moni tyontekija uskoo pystyvansa ammatillisin keinoin peitta-
maan lapsilta mahdolliset negatiiviset tunteensa heita kohtaan (Riihonen 2013, 42). Kuitenkin

kirjoittaja epailee tata, ja ehdottaa muun muassa tyonohjauksen yhdeksi keinoksi
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negatiivisista tunteista irtipaasyyn. Toisaalta kirjan lopussa toimittajat pohtivat, etta riittava
resurssointi varhaiskasvatukseen auttaisi tyontekijoita valttymaan tilanteilta, joissa negatiivi-

sia tunteita paasee nousemaan esiin (Oulasmaa & Riihonen 2013, 92-97).

Varhaiskasvatuksen tyontekijoiden vuorovaikutustaitoja ja hyvinvointia on nostettu esiin mer-
kityksellisina tekijoina lasten hyvinvoinnille myos esimerkiksi Ahosen (2015), Nislinin (2016) ja
Kongaksen (2018) vaitostutkimuksissa. Ahonen (2015) tutki varhaiskasvattajien toimintaa
haastavissa kasvatustilanteissa vuorovaikutuksen ja pedagogiikan laadun nakokulmasta. Nislin
(2016, 45) huomasi paivakodin kasvattajien tyossajaksamista koskevassa tutkimuksessaan,
etta heikkolaatuinen tiimityo vaikutti toimintaan, jota kautta varhaiskasvatuksenopettajan
kokemaan suurempaan tunnekuormaan, joka heijastui pedagogiikan laadun alenemiseen. Kon-
gas (2018, 200) on tutkinut lasten vertaiskulttuuria ja tunnealya varhaiskasvatuksen arjessa,
ja tutkimuksessaan han toteaa, etta ”henkiloston tyoviihtyvyydella ja mahdollisuuksia kehit-
taa osaamistaan on oma roolinsa varhaiskasvatuksen laadullisessa onnistumisessa”. Kansalli-
sen koulutuksen arviointikeskuksen julkaisussa Varhaiskasvatuksen laatu arjessa (Repo ym.
2019, 166) sanotaan, etta ”varhaiskasvatuksen henkiloston kokemaan vasymykseen ja kuor-
mittuneisuuteen tulee suhtautua vakavasti, silla se heijastuu lapsen kokemaan toiminnan laa-

tuun”.
2.2.1  Tyohyvinvoinnin maarittelya

Tyohyvinvoinnin puute, josta edella kirjoitin osana varhaiskasvatuksen laadun horjumista, on
yksi tavallisimmista tavoista maaritella tyohyvinvointia. Kuitenkin 2000-luvulla on vahvistunut
kasitys, etta tyohyvinvointi on muutakin kuin stressi- ja uupumisoireiden puuttumista (Kinnu-
nen, Feldt & Mauno 2005, 13), ja tutkimuksen katse on haluttu kaantaa pahoinvointinakokul-

masta positiiviseen asenteeseen (Hakanen 2015, 340).

Tyohyvinvointia voidaan maaritella monin tavoin ja kasitteena se saa aina oman vivahteensa
riippuen kasitteen maarittelijan nakokulmasta aiheeseen. Yksiselitteinen maarittely on to-
dettu tyohyvinvointia kasittelevassa kirjallisuudessa haastavaksi ja ehka jopa epatarkoituk-
senmukaiseksi. (Juuti & Salmi 2014, 35-37.) Seuraavassa esittelen lyhyesti joitakin tyohyvin-

voinnin maarittelyja.

Tyohyvinvoinnin maarittely voidaan aloittaa esimerkiksi kasitteen ”hyvinvointi” maarittelylla,
kuten ovat tehneet Virtanen & Sinokki (2014) ovat teoksessaan Hyvinvointia tyosta, tyohyvin-
voinnin kehittyminen, perusta ja kaytannot. Heidan mukaansa pelkastaan kasite hyvinvointi ei
ole yksiselitteinen kasite, saati sitten kun siihen lisataan alkuun sana ”tyo”. Kirjassaan he to-
teavat yhteenvetona erilaisille hyvinvoinnin kasitteenmaarittelyille, etta niissa hyvinvointi
koostuu inhimillisten perustarpeiden seka sosiaalisten ja psyykkisten tarpeiden tyydyttami-

sesta, mutta eri nakokulmat painottavat eri asioita. Tyohyvinvointi puolestaan kasitteena on
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hyvin kulttuuri tai aikasidonnainen, joten se itsessaan tekee kasitteen tyhjentavasta maaritte-
lysta haastavaa. (Virtanen & Sinokki 2014, 24-31.)

Juuti & Salmi (2014, 34-38) kuvaavat myos tyohyvinvoinnin kasitteen yksiselitteisen maaritte-
lyn hankaluutta, ja tekevat oman maaritelmansa hyvan tyon kasitteen kautta. Heidan mu-
kaansa hyva tyo koostuu mielekkyyden, hallinnan tunteen, arvostuksen ja yhteisollisen tuen
kokemisesta tyossa. Mielekkyytta koetaan tyossa, joka on sopusoinnussa henkilon arvojen ja
ihanteiden kanssa, ja joka tarjoaa sopivasti haasteita. Hallinnan tunne syntyy, tyontekijalla
on riittavasti aikaa toteuttaa kunnolla tyohon liitetyt vaatimukset, jolloin sitoutuminen tehta-
vaan vahvistuu. Tyontekija ei myoskaan koe liiallista kuormitusta tai kielteisia tunteita tyos-
saan vaan saa tyoyhteisonsa tuen ja arvostuksen. Juutin & Salmen (2014, 38) mukaan hyva tyo
on yhteydessa organisaation tulokseen, mutta eniten silla on merkitysta tyontekijalle itsel-
leen, miten tyontekija kasvaa ihmisena tekemaan hyvia tekoja muille ja vaalimaan eettista

toimintaa arjessaan.

Sosiaali- ja terveysministerion verkkosivujen (2021) mukaan tyohyvinvointi on tyon ja sen mie-
lekkyyden, terveellisyyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin luoma kokonaisuus, ja sen yllapita-
minen on seka tyonantajan etta tyontekijan vastuulla. Tyoterveyslaitos (2021) lisaa tahan tyo-
hyvinvoinnin muodostamiseen ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot, jotka tekevat
tyonsa hyvin johdetussa organisaatioissa, jolloin tyohyvinvointi tapahtuu paaasiassa tyon ar-
jessa. Naissa nakyy samankaltaisuus Virtasen & Sinokin (2014, 30) maaritelman kanssa, jonka
he ovat esittaneet kirjassaan tyohypoteesina: ”tyohyvinvointi syntyy, kun tyd on mielekasta ja
sujuvaa turvallisessa, terveytta edistavassa ja tyouraa tukevassa tyoymparistossa ja tyoyhtei-

sossa”.

Tyohyvinvoinnin monitahoista kokonaisuutta on pyritty ymmartamaan luomalla erilaisia mal-
leja siita. Yksi kaytetyimmista malleista niista on Rauramon (2012) kehittama tyohyvinvoinnin
portaat. Tyohyvinvointia on kasitteellistetty paljon tyouupumuksen ja pahoinvoinnin kautta,
mutta tyon imun ja innostuksen kasitteet ovat tulleet positiivisen psykologian ajattelutavan
myota osaksi tyohyvinvoinnin maarittelya (Hakanen 2005, 25-26). Martela ja Jarenko (2014)
ovat puolestaan kehittaneet niin sanotun innostuksen arvoketjun Decin ja Ryanin (2000) itse-

maaraytymisteorian pohjalta.

2.2.2 Tyohyvinvoinnin portaat

Tyohyvinvoinnin voidaan katsoa koostuvan monista eri osatekijoista, ja mielestani yksi taman
hyvin ilmaisema malli on niin sanottu tyohyvinvoinnin portaat. Tyohyvinvoinnin portaat -mal-
lin tyohyvinvoinnin kuvaamista ja kehittamista varten on luonut Paivi Rauramo. Mallin lahto-

kohta perustuu Maslowin tarvehierarkiaan. Rauramon mukaan tassa mallissa on kyse perustar-

peiden vaikutuksesta motivaatioon tyossa. Mallissa tyohyvinvointia kuvataan portaittaisena
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viitena askelmana, jossa alemmat askeleet pitaa toteutua ennen kuin portaita voi nousta

ylemmaksi. Mallin viisi porrasta ovat alhaalta ylospain 1) terveys, 2) turvallisuus ,3) yhteisolli-
syys, 4) arvostus ja 5) osaaminen. Tyon tekemisen tulee olla ennen muuta fyysisesti ja psyyk-
kisesti terveellista seka turvallista. Sen jalkeen tulevat tarve kuulua yhteisoon ja saada arvos-
tusta. Ylimpana on itsensa toteuttamisen tarve, jossa seka yksilon etta organisaation osaami-

nen lisaantyy ja tulee nakyvaksi. (Rauramo 2012, 8-16.)

Rauramon (2012, 20) mukaan tyohyvinvoinnin kehittaminen ja yllapitaminen on jokaisen vas-

tuulla tyoyhteisossa, mutta ennen kaikkea johdon tehtavana on luoda sille puitteet jokaisen

portaan tasolla. Tyohyvinvoinnin portaat esitan pelkistetysti kuviossa 1.

Kuva 1: Tyohyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15.)

2.2.3 Tyon imu, sisainen motivaatio ja innostuksen arvoketju

Tyon imu kasite perustuu hollantilaiseen tyohyvinvointikasitteeseen ”"work engagement” (Ha-
kanen 2005, 28). Tyon imu on kuvattu positiivisena tunne- ja motivaatiotilana, joka on suh-
teellisen pysyva ja johon liittyvat tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen piirteet
(Hakanen 2005, 229).

Intohimo tyossa tarkoittaa vahvaa halua tehda asiaa, jota pitaa merkityksellisena ja arvok-
kaana. lhminen voi olla motivoitunut johonkin tekemiseen, vaikka han ei suhtautuisikaan sii-

hen intohimoisesti (Launonen, Kostamo & Marttinen 2017, 54-56).

Kun tyontekija on aktiivinen ja tyytyvainen tyohonsa, niin han on yleensa myos innostunut

tyostaan. Innostukseen liittyvat sisainen motivaatio eli kasitys tyon merkityksellisyydesta
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itselle, tyon imu eli kokemus tyon antoisuudesta ja intohimo eli vahvat positiiviset tunteet
tyota kohtaan. (Martela & Jarenko 2014, 24, 33.) Sisainen motivaatio pitaa ihmisen tyonsa aa-
rella niinakin hetkina, kun han ei tunne tyon imua tai intohimoa tyota kohtaan (Launonen,
Kostamo & Marttinen 2017, 54-56).

Itseohjautuvuusteoria (itsemaaraamisteoria, itsemaaraytymisteoria, Self-Determination
Theory) kehittajiensa Ryanin ja Decin (2000) mukaan perustuu sille, etta ihmisella on kolme
perustavanlaatuista psykologista tarvetta, jotka ovat vapaaehtoisuus/omaehtoisuus (au-
tonomy), kyvykkyys (competense) ja yhteisollisyys (relatedness). Naiden toteutuminen johtaa

parhaimmillaan itseaan ruokkivan positiiviseen kehaan, josta seuraa sisaista motivaatiota.

Sisainen motivaatio perustuu Jarvilehdon (2015) mukaan itseaan ruokkivaan positiiviseen ke-
haan (kuvio 2.), joka koostuu vapaudesta eli toimintakyvysta, virtauksesta eli aikaansaami-
sesta ja vastuusta eli merkityksellisyydesta. Nama kolme (vapaus, virtaus, vastuu) perustuvat
psykologisiin perustarpeisiin. Vapaus seuraa autonomian perustarpeesta ja siihen liittyvat it-
setuntemus ja itseilmaisu. Vapaus johtaa virtaukseen eli aikaansaamiseen, joka on tekemista
ja osaamista, joiden taustalla on kyvykkyyden perustarve. Sen toteutumisesta seuraa vas-
tuuta, joka perustuu yhteisollisyyden perustarpeeseen. Yhteisossa hyvaa tuottavalle vastuun-

kantajalle halutaan antaa lisaa vapautta. (Jarvilehto 2015, 372-373.)

Kuva 2: Sisaisen motivaation itseaan ruokkiva keha (Jarvilehto 2015; Martela & Jarenko 2014

mukaan)
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Tutkimusten mukaan perustarpeiden toteutumisen liittymisella tyon tekemiseen on merki-
tysta myos tyohyvinvoinnille seka tyon tuloksellisuudelle. Tata kuvaamaan on kehitetty innos-
tuksen arvoketju. Tukemalla ihmisen kolmea psykologista perustarvetta voidaan saada aikaan
tyon imua ja innostusta. (Martela & Jarenko 2014, 28-30.) Hakasen (2015, 535) mukaan tyo,
jossa voi kehittya ja kayttaa omia vahvuuksiaan, koetaan merkitykselliseksi ja voi vahvistaa

tyon imua.

Innostuksen arvoketju on kuvattu kuviossa 3. Siina innostuksen ja tyon imun kautta syntyy luo-
vuutta, tehokkuutta ja hyvinvointia. Tutkimuksissa on havaittu, etta tyon imu lisaa aloitteelli-
suutta, oppimismotivaatiota, kykya tarttua haasteisiin seka sitoutumista tyopaikkaan (Haka-
nen 2015, 347-348). Hakasen (2015, 349) mukaan suomalaisessa tutkimuksessa on todettu
tyon imulla olevan merkitysta jopa pitkalla aikavalilla myos yksilon hyvinvointiin, terveyteen

seka tyon ulkopuoliseen elamaan.

___= .
e - =1
e B

Kuva 3: Innostuksen arvoketju. Kuinka sisainen motivaatio johtaa hyviin lopputuloksiin
Martelan & Jarenkon (2014, 34) mukaan

2.3 Tyouupumus ja tyon psykososiaaliset kuormitus- ja voimavaratekijat

Tyon psykososiaalisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan henkista ja sosiaalista kuormittumista.
Jonkin asteinen kuormittuminen tyossa on luonnollista, ja yleensa haasteiden voittaminen tuo
onnistumisen kokemuksia ja lisaa motivaatiota. Liiallinen kuormittuminen pitkakestoisesti ja
jatkuvasti johtaa tyontekijan vaikeuksiin selvita tyon vaatimuksista. Kuormitustekijat voivat
liittya tyon jarjestelyihin, sisaltoon tai tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen ja naissa tapah-
tuviin muutoksiin Nama tekijat ovat osittain paallekkaisia. Lisaksi voi olla muita, tyotehtaviin
liittymattomia kuormitustekijoita, joita ovat esimerkiksi yleinen yhteiskunnallinen tilanne tai
yksityiselamaan liittyvat seikat. (Mattila & Paakkonen, 2015 6-8.)
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Kuormitustekijoiden vastapuolella ovat voimavaratekijat. Tyon voimavaratekijoita ovat muun
muassa hyvat fyysiset tyoolot, vaikuttamisen mahdollisuus, palautteen ja tuen saaminen seka
tyon riittava haasteellisuus, jotta tyon voi kokea mielekkaaksi (Ojanen P. & Tarkkonen J.
2012, 4). Hobfoll (1989) on luonut voimavarojen sailyttamisteorian ja sen perusajatuksena on,
etta ihmiset pyrkivat saamaan ja sailyttamaan arvostamiaan asioita, jotka ovat myos heidan
voimavarojaan. Teorian mukaan voimavaroja ovat esimerkiksi olosuhteet, aineelliset ja ener-

giaresurssit seka henkilokohtaiset ominaisuudet (Hobfoll 1989, 516).

Hakanen (2005, 219-220) on omassa tyouupumusta kasittelevassa tutkimuksessaan havainnut,
etta hyvinvoinnin keskeinen edellytys on kyky suojata ja hankkia lisaa voimavaroja. Tutkimuk-
sessaan han mainitsee, etta voimavarojen menettamisen myota tulevan tyduupumuksen uhka-
tekijoita ovat lisaantyneet tyon vaatimukset ja epavarmuus, riittamaton tyoyhteison ja esi-
miehen tuki seka se, etta kotiin ja vapaa-aikaan liittyvista voimavaroja tuottavista asioista
luovutaan ensimmaisena. Hanen mukaansa omien henkilokohtaisten voimavarojen liiallinen
sijoittaminen tyohon nayttaa tutkimuksen valossa olevan yksi uupumiseen johtavista sei-
koista. Hakanen (2015, 349-350) huomauttaa toisaalta, etta tyon ja vapaa-ajan voimavarat
ovat toisiaan ruokkivia, ja pelkastaan tyoolot eivat voi yksin selittaa kuormittuneisuuden tai

voimavarojen maaraa.

Psykososiaalista hyvinvointia tyossa edistetaan muun muassa lisaamalla tyon mielekkyytta ja
vaikutusmahdollisuuksia, hallitsemalla kiiretta ja lilkaa tyomaaraa, vaikuttamalla positiivisesti
tyoilmapiiriin ja luomalla mahdollisuuksia palautumiseen myos tyopaivan aikana jaksottamalla

tyota vaativampiin ja helpompiin tehtaviin (Rauramo 2012, 55).

Varhaiskasvatuksessa tyon voimavaratekijoiksi mainitaan erityisesti tyoyhteison toimivuus, yh-
teisollisyys, yhteiset kaytannot pedagogiikassa, johtajalta saatu tuki ja palaute seka kolle-
goilta saatu tuki ja yhteisiin tavoitteisiin sitoutuminen. Myods oman itsensa kehittaminen ja
kouluttautuminen, mahdollisuudet itsenaiseen paatoksentekoon ja oman harrastuneisuuden
hyodyntamiseen tyossa on nahty varhaiskasvatuksen voimavaratekijoiksi. (Riihonen 2013,
89-90; Neitola 2010, 166—170.)

2.4 Tyonohjaus varhaiskasvatuksessa

Tyoohjaus nousee useissa lahteissa yhdeksi keinoksi tukea varhaiskasvatuksessa tyoskentele-
vien ammatillista kasvua ja tyon ongelmakohtien kasittelya, vaikka tyonohjausta ei olekaan
riittavasti saatavilla (Hujala & Fonsén 2012, 20; Neitola 2010, 169; Riihonen 2013, 90). Var-
haiskasvatuksessa tyonohjaus voi olla esimerkiksi ulkopuolisen koulutetun tyonohjaajan veta-
maa ryhmakeskustelua, johon osallistuu esimerkiksi yksi tiimi tai sitten tyoterveyden tarjoa-
maa yksiloohjausta (Riihonen 2013, 90). Myos tyontekijan ja esihenkilon valista keskustelua

esimerkiksi tyon kuormitustekijoista voidaan pitaa tyonohjauksena (Maki 2021, 35).
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Tassa opinnaytetyossa paapaino on tiimin tyonohjauksessa, jollaisena tyonohjaus yleensa ym-
marretaan varhaiskasvatustyontekijoiden keskuudessa. Tyonohjauksen maaritteleminen onkin
aina yhteydessa siihen ammattialaan, jonka tyonohjauksesta on kyse. Tyonohjaus voidaan
nahda saannollisesti toistuvana prosessinomaisena menetelmana, joka on kiintea osa tyonteki-
jan tyota. Talloin se on osa organisaation laadunhallintaa ja yksilon kehittymista tyourallaan.

(Paunonen-Ilmonen 2001, 29.)

Tyonohjauksen kasite on monitahoinen ja sen maarittelemisen vaikeutta on kuvannut Ikonen
(2020, 79-82) vaitoskirjassaan, jonka yhtena tarkoituksena on ollut selkeyttaa ohjauksen
ydinta ja maarittelya. Hanen mukaansa kansainvalinen tyonohjauksen maarittelyn vaikeus
nousee esimerkiksi sen erilaisista kulttuurisista lahtokohdista ja kaytannoista. Hanen mu-
kaansa kansainvalisesti yhtenevaisen ja tarkan termiston puuttuminen seka monenkirjavat oh-
jauskaytannot ja ohjeistukset tyonohjauksesta haastaa tyonohjauksen tutkimusta niin kansain-

valisesti kuin Suomessakin (lkonen 2020, 256).

Tyonohjaus on yksi keino hoitaa tyossajaksamista vaikuttamalla tyon psykososiaalisiin tekijoi-
hin, jolloin voimavaratekijat painottuvat ja kuormitustekijat kevenevat (Ruutu & Salmimies
2015, 16). Suomen tyonohjaajien liiton STOry:n sivuilla sanotaan: ”Tyonohjaus on tyoyhtei-
so0n ja omaan tyohon liittyvien kokemusten, kysymysten ja tunteiden tarkastelua ja jasenta-
mista koulutetun tyonohjaajan avulla. Tyonohjauksen tavoitteena on vapauttaa voimia, luo-

vuutta ja ajattelua tyohon ja sen rajojen tunnistamiseen.”

Tyonohjauksessa tapahtuva oppiminen ja voimavaraistuminen voidaan nahda siihen osallistu-
vien valisena vuorovaikutusprosessina. Sen toimivuus perustuu osallistujien vapaaehtoisuu-

teen, kaytannonlaheisyyteen ja ratkaisukeskeisyyteen. (Rauramo 2012, 158.)

Yhden tyonohjauksen maarittelyn mukaan tyonohjauksessa tulisi olla lasna kolme nakokul-
maa, jotka ovat opetuksellinen, hoidollinen ja tyosuojelullinen nakokulma. Opetuksellinen na-
kokulma turvaa uuden tiedon tai taidon oppimisen. Hoidollinen nakokulma johtaa asiakkaan
nakokulman ymmartamisena ja huomioimisena. Tyosuojelullinen nakokulma tahtaa tyohyvin-

vointiin ja perustehtavan selkiyttamiseen. (Paunonen-llmonen 2001, 33-36.)
2.5 Katsaus varhaiskasvatuksen tyonohjauksen tutkimukseen

Suomalaisen varhaiskasvatuksen tyonohjausta on tutkittu vahan. Finna.fi-tietokannasta haulla
”varhaiskasv* AND tyonohj*” loytyi viimeisen parinkymmen vuoden ajalta yhteensa kahdeksan
tyota, jotka olivat ylemman korkeakoulututkinnon tasoisia. Tata korkeampia tutkimuksia ei
talla haulla loytynyt tasta tietokannasta. Ammattikorkeakoulu- tai kanditoita oli noin pari-
kymmenta. Viimeisten kymmenen vuoden aikana tyonohjausta on kasitelty kahdeksassa ylem-
man korkeakoulutason toissa, joista nelja oli saatavilla verkossa. Naista yksi kasitteli tyohy-

vinvointia johtajan nakokulmasta ja kaksi tyontekijoiden tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia.
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Tyonohjaus yhdessa toimivan sijaisjarjestelyn kanssa loisi toimivat puitteet tyossajaksamiselle
ja auttaisi haasteiden ja erilaisuuden kohtaamista (Sjovall 2013, 62). Varhaiskasvatuksessa
tyonohjaukselta toivotaan saannollisyytta kriisiavun sijaan, ja etta sen kautta pystyisi kehitta-
maan varhaiskasvatustyota (Valkealahti 2012, 73-74). Johtajuutta kasittelevassa pro gra-
duissa, varhaiskasvatuksen johtajan yhdeksi tehtavaksi nousi tyonohjaus, mutta myos todet-
tiin, etta johtaja itse kaipaa tyonohjauksen kautta tulevaa kollegiaalista vertaistukeatukea
muuten yksinaisessa tyossa (Maki 2021, 27; Roksa 2021, 5, 74).

Kansainvalisia tietokantoja selatessani havaitsin, etta varhaiskasvatuksen tyonohjauksesta ei
ollut loydettavissa suoraan aiheeseeni sopivia aiempia tutkimuksia. Hakusanoillani eteeni osui
tutkimuksia, joissa korostui valvonnan ja laadun nakokulma tyohyvinvointia tukevan nakokul-
man sijasta. Tyonohjaukseen enemman perehtyessani havaitsin, etta tyonohjauksella ei tun-
tunut olevan kansainvalisesti hyvaksyttya yhtenevaista termistoa. Taman oli havainnut myos
Ikonen (2020, 23), joka tyonohjauksen kaytantojen luonnetta kasittelevassa vaitoskirjassaan
toteaa, etta “ohjausta varten ei ole olemassa yhtenaista kaikkeen ohjaukseen sovellettavaa
teoriaa eika kansainvalista yhteista kasitejarjestelmaa, jota...hyodyntaa”. Ikonen arvioi, etta
tyonohjaus (clinical supervision -toiminta) on perustunut kaytannolle ja siina koettuihin haas-
teisiin, jolloin tyonohjauksen kaytannoista ja termistosta on tullut kirjavaa (lkonen 2020,
27-28).

Vahaisen tutkimusnayton loytyminen varhaiskasvatuksen tyonohjauksesta ei saanut minua lan-
nistumaan ja jattamaan aihetta vaan ehkapa vain lisasi haluani tarttua siihen. Koen, etta var-
haiskasvatuksessa olisi hyva ottaa vahvemmin kayttoon koko repertuaari, jolla varhaiskasva-
tuksen tyontekijoiden tyohyvinvointia, alan vetovoimaisuutta ja tyontekijoiden alalla pysy-
mista voitaisiin parantaa. Taman tutkimuksen hyotyna voisi olla lisanayton tuominen, kun

pohditaan voisiko tyonohjauksen lisaaminen olla tahan yksi keino.

3 Tutkimuksen toteuttaminen

Tassa opinnaytetyon tarkoituksena on ensinnakin kartoittaa tyonohjauksen ja koetun tyohy-
vinvoinnin suhdetta viimeaikaisten tutkimusten valossa. Lisaksi on tarkoitus pohtia, voisiko
muiden alojen tyonohjauskokemuksilla perustella saannollista tyonohjausta varhaiskasvatuk-
sessa. Tutkimuksen teon alkuvaiheessa nopeilla hauilla suomenkielisiin hakutietokantoihin ei
loytynyt kovinkaan monta varhaiskasvatuksen tyohyvinvointiin liittyvaa tieteellista tutki-
musta, joissa olisi kattavasti kasitelty tyonohjausta osana tyohyvinvoinnin tukemista. Taman
vuoksi kiinnostuin selvittamaan tarkemmin, mita muiden hoitoa, ohjausta ja emotionaalista
tyota sisaltavien alojen tyohyvinvointitutkimuksessa sanotaan aiheesta. Kirjallisuuskatsaus on-
kin tapa tuottaa uutta ja jasenneltya tietoa jo olemassa olevista tutkimuksista (Suhonen, Axe-

lin & Stolt 2016, 7), mika vuoksi valitsin kirjallisuuskatsauksen tutkimusmenetelmakseni.
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Kirjallisuuskatsaus menetelmana ei ole myoskaan suoraan sidoksissa muihin kuin tutkimuksen

tekijan omiin aikatauluihin, mika antaa liikkkumavaraa tutkimuksen tekemiselle.
3.1 Kirjallisuuskatsaus tutkimusmenetelmana

Jokaiseen tutkimukseen kuuluu aiemman teoreettisen tiedon tarkastelu eli kirjallisuuskatsaus
teoreettisen viitekehyksen, aiempien tutkimusten katsauksen ja keskeisimpien kasitteiden
maarittelyn muodossa. Kirjallisuuskatsaus (literature review, review) on taman lisaksi myos
tutkimusmetodi, jossa tehdaan tutkimusta tutkimuksista. Kirjallisuuskatsausten avulla voidaan
tuottaa kattava yleiskatsaus tiettya aihetta koskevasta saatavilla olevasta tutkitusta tiedosta
(Suhonen, Axelin & Stolt 2016, 7). Kirjallisuuskatsauksilla voidaan myos vahentaa yksittaisten
tutkimusten tulosten painoarvoa seka tavoittaa tietoa, joka saattaisi jaada piiloon yksittaisten
tutkimusten tarkastelussa (Aveyard 2019, 4-6). Aveyardin (2019, 4) mukaan kirjallisuuskat-
saukset ovat erityisesti hoito- ja sosiaalialan ammattilaisille tarkeita, koska niiden avulla voi
pysya ajan tasalla viimeisimmista tutkimuksista tyonsa laadukkuuden varmistamiseksi. Kirjalli-
suuskatsauksien avulla voidaan perehtya nopeammin tiivistettyyn, yhteen koottuun, arvioi-
tuun ja analysoituun tietoon, kuin yksittaisia tutkimusartikkeleita lukemalla. (Suhonen, Axelin
& Stolt 2016, 7.)

Kirjallisuuskatsauksia on monenlaisia ja niita on pyritty jaottelemaan ja erittelemaan kaytet-
tyjen metodien suhteen (Suhonen, Axelin & Stolt 2016, 7). Esimerkiksi Booth ja Grant (2009,
94-95) ovat artikkelissaan esittaneet 14 erilaista kirjallisuuskatsaustyyppia, joista he ovat ku-
vanneet naiden eri kirjallisuuskatsaustyyppien paaasialliset aineiston keruun, arvioinnin, yh-
teenvedon ja analyysin menetelmat taulukkona, mista voi huomata useissa eri menetelmissa

olevan samankaltaisuuksia.

Kirjallisuuskatsauksissa on usein metodologisia paallekkaisyyksia ja aina ei voida suoraan sa-
noa, mika katsaustyyppi kulloinkin on kyseessa. Kuitenkin katsauksia voidaan erotella sen mu-
kaan, mihin kysymykseen niilla halutaan vastata ja miten tutkimusprosessi etenee. Karkeasti
jaoteltuna kirjallisuuskatsauksia on kolmea paatyyppia: kuvailevat katsaukset, systemaattiset
katsaukset seka laadullinen tai maarallinen meta-analyysi. Kirjallisuuskatsaukset voidaan
tehda jonkin tietyn tieteenalan kirjallisuuteen perustuen tai poikkitieteellisesti, jolloin tiedon
kohteena olevaa ilmiota kuvataan usean tieteenalan nakokulmista- (Suhonen, Axelin & Stolt
2016, 7-8.)

Ollakseen tieteellista tutkimusta, kirjallisuuskatsauksen on sisallettava tieteellisen tutkimuk-
sen ominaispiirteet, jotka ovat muun muassa julkisuus, kriittisyys, objektiivisuus ja toistetta-
vuus. Kirjallisuuskatsauksissa kuvataan mahdollisimman tarkasti tutkimusprosessin kulku, jol-
loin tutkimusta lukevien on mahdollista seurata tutkimuksen kulkua aineiston keruusta aina

analyysiin saakka. Kuinka tarkasti tutkimuksen aihe on rajattu tai kuinka tarkasti seurataan
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tiettyja tutkimuksen vaiheita, riippuu siita, mika kirjallisuuskatsaustyyppi on valittu vastaa-

maan tutkimuskysymykseen. (Salminen 2011, 1-6.)
3.2 Kuvaileva kirjallisuuskatsaus

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus (narrative literature review) on kirjallisuuskatsaustyypeista val-
jin luonteeltaan, silla siina ei ole tarkkoja saantoja aineiston tai analyysin suhteen (Salminen
2011, 6). Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen aineisto voi koostua metodologisesti erilaisista tut-
kimuksista seka muista julkaisuista, mikali ne ovat katsauksen kannalta perusteltuja. Aineis-
ton hankinnassa voidaan kayttaa tietokantoja seka manuaalista hakua ja aineistoa voidaan ot-
taa mukaan tutkimukseen koko sen teon aikana, mikali se on tarkoituksenmukaista ja edes-
auttaa kuvailun muodostamista. (Kangasniemi, Utriainen, Ahonen, Pietila, Jaaskelainen & Lii-
kanen 2013, 295-296.)

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus sopii monenlaisiin tutkimustarkoituksiin, mutta usein silla vasta-
taan kysymyksiin: mita ilmiosta tiedetaan, mitka ovat ilmion keskeiset kasitteet tai niiden va-
liset suhteet. Keskeista on kuvaileminen, ymmartaminen ja aineistolahtoisyys. (Kangasniemi
& ym. 2013, 294.)

Kuvailevaa kirjallisuuskatsausta on kritisoitu muun muassa sen tieteellisesta epatarkkuudesta,
lapinakyvyyden ja tieteellisen kurinalaisuuden puutteesta, sen vaikeasta toistettavuudesta ja
moninaisesta aineistosta johtuvista vaarista paatelmista (Jesson, Matheson & Lacey 2012, 75).
Kuitenkin kuvaileva kirjallisuuskatsaus on itsenainen tutkimusmenetelma, jolla on oma tunnis-
tettava prosessimainen luonne ja erityispiirteet. Tutkimusprosessin tarkka kuvaaminen ja joh-
donmukainen eteneminen lisaa kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta ja eettisyytta. (Kangas-
niemi & ym. 2013, 294, 297.)

Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen vaiheet ovat Kangasniemi & ym. (2013, 294) kuvanneet seu-
raavasti: 1) tutkimuskysymyksen muodostaminen, 2) aineiston valitseminen, 3) kuvailun muo-
dostaminen ja 4) tuotetun tuloksen tarkastelu. Kirjallisuuskatsauksen vaiheet ovat kuitenkin
paallekkaisia ja limittaisia seka vaikuttavat toisiinsa hermeneuttisesti eli tavoitteena on ym-
martaminen ja tulkitseminen. Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen vaiheet olen esittanyt kuvi-

ossa 4 Kangasniemi & ym. (2013, 294) mukaan.
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Kuva 4: Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen vaiheet Kangasniemi & ym. (2013, 294)

mukaan

3.3 Aineiston valinta

Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen aineiston valintaa ohjaa tutkimuskysymys, johon halutaan
mahdollisimman asianmukainen vastaus. Aineisto kay jatkuvaa kommunikointia tutkimuskysy-
myksen kanssa. Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen aineiston valinta voidaan tehda kahdella ta-
valla, implisiittisesti tai eksplisiittisesti, ja ne eroavat toisistaan hieman. Eksplisiittisessa ta-
vassa kirjallisuuden valinta kuvataan melko tarkasti, jolloin aineiston valinta muistuttaa sys-
temaattisen kirjallisuuskatsauksen aineistonvalintaa. Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa ha-
kua silti ohjaa tutkimuskysymys, jolloin aiemmin maaritellyista sisaanotto- ja poissulkukritee-
reista voidaan poiketa, mikali tutkimuskysymykseen vastaaminen niin vaatii. Implisiittisesti
valitun aineiston perusteita ei erikseen kayda lapi, vaan valinnan perusteet suhteessa tutki-
muskysymykseen tulevat ilmi aineiston kasittely- ja kuvailuosuudessa. (Kangasniemi & ym.
2013, 295-296.) Taman kirjallisuuskatsauksen aineiston valinta paatettiin tehda eksplisiitti-
sesti, koska tutkimuksen kulun seurattavuus auttaa tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa

seka tutkimuseettisessa pohdinnassa.

Aineiston haussa pidettiin mielessa tutkimuskysymys ja haut suoritettiin lokakuussa 2021 sah-
koisista tietokannoista, joiksi valikoitui Finna.fi, ProQuest Central, Sage Journals seka
EbscoHostin kautta tietokannat ERIC, Teacher Reference Center ja APA PsycArticles. Lisaksi
tein haut suomalaisten yliopistojen omissa julkaisutietokannoissa. Jokaisessa tietokannassa
hain julkaisuja viimeisimpien kymmenen vuoden ajalta eli vuosilta 2011-2021. Rajasin haut

myos koskemaan vain korkeatasoisia tutkimuksia (Academic Journal tai Dissertation), joissa
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oli paasy koko tekstiin (Full text) ja jotka olivat vertaisarvioituja (Peer reviewd) artikkeleita.

Hyvaksyin kirjallisuuskatsaukseeni myos vain englannin- ja suomenkielisia tutkimuksia.

Hakutermien englanninkielisessa valinnassa minua auttoi perehtyminen suomalaiseen tyonoh-
jausta kasittelevaan kirjallisuuteen seka suomenkielisten tyonohjausta kasittelevien tutkimus-
ten lahempi tarkastelu. Varhaiskasvatuksen tyonohjausta ja tyohyvinvointia on Suomessa kasi-
telty maisteritason tutkimuksissa, mutta vaitoskirjatasolle aihe ei ole viela loytanyt. Varhais-
kasvatuksen tyohyvinvoinnista ja tyonohjauksesta ei siis loytynyt relevanttia tutkimusaineis-
toa, joten paadyin tarkastelemaan lahialojen eli muun opetuksen, hoidon ja huolenpidonalo-

jen havaintoja aiheesta.

Suomenkielisiksi hakusanoiksi valitsin sanat tyonohjaus ja tiimivalmennus seka tyohyvinvointi,
tyokyky ja tyossa jaksaminen. Englanniksi hakusanat olivat clinical supervision, team supervi-
sion ja counselling at work seka job satisfaction, well-being at work tai work wellbeing. Haku-
sanoja kuitenkin taytyi hieman muuttaa hakukoneeseen sopivaksi. Hakulausekkeissa kaytin
Boolen operaattoreita AND ja OR, sanan katkaisua seka lainaus- ja sulkumerkkeja riippuen tie-
tokannasta. Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa voidaan kuitenkin poiketa maaritellyista ai-
neiston rajauksista, mikali silla on merkitysta tutkimuskysymykseen vastaamisen kannalta
(Kangasniemi & ym. 2013, 296). Nain ollen otin mukaan my0ds aiheeseen sopivia mielenkiintoi-

sia tutkimuksia, jotka tulivat eteeni hakujen ulkopuolelta.

Valituilla hakusanoilla ja niista muodostetuilla lausekkeilla tuli tulokseksi paljon ja hyvin mo-
nenlaista aineistoa, jota supistin hakutietokannasta loytyvien aiherajausten mukaan lisaa. Ta-
man jalkeen kavin aineiston otsikkotasolla lapi ja otsikoiden perusteella valitsin osan aineis-
tosta tiivistelmatasoiseen tarkasteluun. Tiivistelmien perusteella valitsin lopullisen aineiston
tarkempaan perehtymiseen, jolloin luin teksteja reflektoiden niita tutkimuskysymykseni
kanssa, olisiko kyseinen tutkimus sopiva juuri tahan kirjallisuuskatsaukseen, jonka perusteella
tein lopullisen valinnan. Nain hankitun aineiston pohjalta aloin etsia vastauksia tutkimuskysy-

myksiini.

Aineiston haussa on oleellista maaritella sisaanotto- ja poissulkukriteerit, joiden avulla tar-
kemmin tutustuttavan aineiston laajuutta voidaan supistaa. Hakuja tehdessa pidin mielessani
tutkimuskysymykset, joihin hain vastausta, silla kirjallisuuskatsauksessa on merkitysta niilla
tutkimuksilla, joilla voi vastata tutkimuskysymykseen. Tyonohjauksella ei ole kansainvalisesti
yhtenevaista ja yksiselitteista termistoa, ja tyonohjauksen teoriat ja kaytannot vaihteleva.
Taman asian lkonen (2020) on ottanut esille vaitoskirjassaan, jossa han on pyrkinyt saamaan
tyonohjauksesta kasitteellista otetta. Termiston laaja-alaisuus ja monenkirjavuus vaikutti jo-
kaisessa aineiston rajaamisen vaiheessa ja tarkein valintakriteeri aineistolle olikin tutkimusky-
symykseni. Aineiston valinnan muodostuminen on esitetty tiivistettyna taulukossa 1., jossa on

esitetty tietokannat, joista loytyi hakusanoillani kirjallisuuskatsaukseen sopivaa aineistoa.
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Taulukossa siis ei ole esitetty niita tietokantoja, joita kavin lapi saamatta kuitenkaan aineis-

toksi sopivia artikkeleita.

Taulukko 1 Aineiston valinnan muodostuminen

Tietokanta Hakutulos Otsikkotaso Tiivistelma- Lopulliset ai-
taso neistot

Sage Jour- 117 12 7 3

nals

ProQuest 204 92 10 4

Central

Finna.fi 13 13 4 3

TampereUni | 5 1 1 1

Varhaiskasvatuksen tyonohjauksesta ei lOytynyt maisteritasoa korkeampia suomalaisia tutki-
musjulkaisuja, joten valitsin tarkasteluun muiden varhaiskasvatusta lahella olevien ammat-
tialojen tyonohjausta koskevia artikkeleja ja tutkimuksia. Olisin voinut myos ottaa tarkaste-
luun viimeaikaiset pro gradut ja kuvailla niiden tuloksia, mutta halusin selvittaa, mita muiden
ammattialojen tyonohjauksesta kerrotaan niita kasittelevissa korkeatasoisissa tutkimuksissa.
Naista tutkimuksista nousevia havaintoja voinee hyodyntaa varhaiskasvatuksessa, mikali halu-
taan perustella tyonohjauksen lisaamista parannettaessa tyohyvinvointia ennen kuin on saatu

aiheesta lisaa varhaiskasvatuksen tutkimusta aiheesta.

Olin kokeillut hakuja tietokannoista myos muilla aiheeseeni sopivilla hakusanoilla, mutta ne
haut tuottivat paljon epatarkoituksenmukaisia tuloksia, silla halusin hakuni liittyvan tyohyvin-
voinnin nakokulmaan. Tyonohjauksen kasitteiden ja termiston kansainvalinen epayhtenaisyys
nakyi hakutuloksissa niin, etta paljon aineistoa jai tarkemman tarkastelun ulkopuolelle myos
abstraktitason seka silmailyn jalkeen. Esimerkiksi jatin pois tutkimukset, joissa tyonohjaus
nahtiin ensisijaisesti tyon valvonnan valineena ja tyon laadun arviointina, kun taas minua kiin-

nosti tyonohjauksen merkitys tyohyvinvoinnille.

Lopulliseksi aineistoksi valikoitui yksitoista tutkimusartikkelia tietokannoista ProQuest Central
ja Sage Journals. Vaitoskirjoja valikoitui yhteensa nelja kappaletta, jotka oli loydetty tieto-
kannoista Finna.fi ja TampereUni. Tampereen yliopistoa lukuun ottamatta muista suomalais-

ten yliopistojen julkaisutietokannoista ei loytynyt yhtaan lahempaan tarkasteluun sopivaa
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tutkimusta. Lopulliseen tarkasteluun valitut tutkimukset ovat oheisessa taulukossa 2. Liitetie-

dostossa (Liite 1) on esitetty tutkimusartikkeleista laajempi kuvaus.

Taulukko 2 Aineistona toimineet tutkimukset ja artikkelit

Tekija, vuosi ja taso

Tutkimuksen / artikkelin nimi

Alila, S. 2014, vaitoskirja

“Tyonohjaus auttaa loytamaan omia vah-
vuuksia ja... toimintakulttuurin luomisessa”:
tyonohjaus inklusiivisen opettajuuden tukena

Bledsoe K.G., Burnham J.J. Cook R.M., Clark
M. & Webb A.L. 2021, tutkimusraportti

A Phenomenological Study of Early Career
School Counselor Clinical Supervision Experi-
ences

o’Connell, B., Ockerby C.M., Johnson S.,
Smenda H. & Bucknall T.K. 2011, tutki-
musraportti

Team Clinical Supervision in Acute Hospital
Wards: A Feasibility Study

Fleury M.-J., Grenier G.& Bamvita J.-M.,
2017, tutkimusraportti

Job satisfaction among mental healthcare
professionals: The respective contributions of
professional characteristics, team attributes,
team processes and team emergent states

Koivu A. 2013, vaitoskirja

Clinical Supervision and Well-being at Work

Lietz, C.A. 2018, tutkimusraportti

Infusing Clinical Supervision Throughout Child
Welfare Practice: Advancing Effective Imple-
mentation of Family-Centered Practice
Through Supervisory Processes

Niemela A. 2019, vaitoskirja

Tyonohjaus monikulttuurisuusosaamisen
edistajana

Puig Cruells C. 2014, tutkimusraportti

Supervision of Child Social Care Teams: A
Method to Ensure Quality Services

Strickler A, Valenti M.W. & Mihalo J.R. 2018,
tutimusraportti

Mechanism for Building Working Alliance in
Clinical Supervision

Vanne T. 2021, vaitoskirja

Ratkaisukeskeinen ryhmatyonohjaus esimies-
ten ja asiantuntijoiden kokemuksellisen oppi-
misen ja tyohyvinvoinnin kehittamisen mene-
telmana

Wallbank S. 2013, tutkimusraportti

Maintaining professional resilience through
group restorative supervision
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3.4  Kuvailun muodostaminen

Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa aiemman tutkimuksen tarkastelun kautta tehdaan uusia
tulkintoja siten, etta se yhdistetaan tietoon, joka on tutkimuskysymyksen kannalta olennaista
(Kangasniemi & ym. 2013, 296). Tuomi & Sarajarven (2018,140) mukaan sisallonanalyysi on
yksi aineiston jarjestamisen valine kirjallisuuskatsauksessa. Aineistoa voidaan luokitella ai-
neistolahtaisesti eli induktiivisesti tai teorialahtoisesti eli deduktiivisesti. Teorialahtoisessa
analysoinnissa lahtokohtana on jokin teoreettinen rakennelma, teoria tai malli, kun taas ai-
neistolahtoisessa analyysissa viitekehyksena toimii aineisto. (Kangasniemi & Polkki 2016, 86;
Tuomi & Sarajarvi 2018, 141.)

Valitun aineiston kasittely etenee kuvailun muodostamisen kautta synteesiin. Valittu aineisto
luettiin useaan kertaan lapi ja niista poimittiin ilmauksia, joissa kuvattiin esimerkiksi merki-
tysta, arvoa, yhteytta ja vaikutusta sanan ”tyonohjaus” eri muotojen kanssa. Valitussa aineis-
tossa oli seka alkuperaisikirjoittajien huomioita tyonohjauksen ja tyohyvinvoinnin yhteyksista,
mutta myos muunlaisia ilmaisuja aiheesta. Lisaksi aineistossa kiinnosti tyonohjauksen haas-
teet ja esteet, joista myos loytyi ilmaisuja. Ilmaisujen poiminnan jalkeen ilmaisuja pelkistet-
tiin, jonka jalkeen pelkistetyista ilmauksista etsittiin yhtenevaisyyksia, joiden avulla aineisto
jaettiin alaluokkiin, ylaluokkiin ja paaluokkiin. Koko taman ajan pidettiin mielessa kysymys,

johon oltiin vastausta etsimassa valitusta kirjallisuudesta.

3.4.1 Tyonohjauksen merkitykset yksilolle

Ensimmainen tutkimuskysymykseni on: Miksi tyonohjaus on tarkeaa laheisesti ihmisten kanssa
tyoskenteleville heidan omien kokemustensa nakokulmasta? Ensimmaiseksi isoksi kokonaisuu-
deksi nousee siis tyonohjauksen yksilolliset vaikutukset, jotka jakautuivat kolmeen luokkaan
1) itsetuntemuksen ja ammatti-identiteetin kehittyminen, 2) ideoinnin ja innostuksen kasvu.

seka 3) stressin ja negatiivisten tunteiden hallinta.

Tyonohjauksen voidaan ensinnakin katsoa antavan tyontekijalle tilaisuuden kehittaa itsetun-
temustaan ja ammatti-identiteettiaan. Tama havaittiin esimerkiksi espanjalaisessa tutkimuk-
sessa, joka kasitteli lapsille ja nuorille sosiaalisia palveluja tarjoavien tiimien tyonohjausta ja
sen roolia, tyonohjauksen kasitteen ja kaytannon teoriaa seka tyonohjauksen hyotyja (Puig
Cruells 2014, 200). Kyseisen tutkimuksen mukaan tyonohjaus kehittaa yksilon kykya olla sa-
manaikaisesti seka psykologisesti lasna etta olemaan emotionaalisesti hillitty ja lisaksi sallii
tunteiden kasittelyn, mika johtaa parempaan ammatilliseen toimintaan (Puig Cruells 2014,
212).
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Asiantuntijoiden ja esimiesten ratkaisukeskeista ryhmatyonohjausta kokemuksellisen oppimi-
sen ja tyohyvinvoinnin kehittamisen valineena on hiljattain tutkittu vaitoskirjassa (Vanne
2021). Kyseisen tutkimuksen mukaan ohjattavien itseluottamus ja ammatti-identiteetti vah-
vistuivat, kun he saivat tukea, ymmarrysta ja myotatuntoa tyonohjaustapaamisissa toisilta oh-
jattavilta. Yhteiset keskustelut ja varsinkin erilaisten tapausten yhdessa pohtiminen auttoi
ohjattavia nakemaan oman toimintansa, kasiteltavan tapauksen ja muutostoiveensa uudesta
nakokulmasta. (Vanne 2021, 174, 188.)

My0s muissa aineistonani olevissa tutkimuksissa havaittiin tyonohjauksen parantavan itsetun-
temusta ja ammatti-identiteettia. Amerikkalaisessa puolistrukturoidussa haastattelututkimuk-
sessa, jossa selvitettiin nuorien opinto-ohjaajien kokemuksia tyonohjauksesta, nousi esiin sel-
laisia sanoja kuten itsevarmuus, luottamus, voimaantuminen ja ammatillinen kasvu. Samai-
sessa tutkimuksessa havaittiin, etta tyonohjaukseen osallistuneiden ammatti-identiteetti vah-
vistui niissa tapauksissa, kun tyonkuvaan kuului erilaisia, toisistaan vastakkaisia, rooleja
(Bledsoe, Burnham, Cook, Clarck & Webb 2021, 6). Sairaanhoitajien tyonohjauksen vaikutuk-
sia selvittaneessa vaitoskirjassaan Koivu (2013, 56, 57) havaitsi, etta ulkoisten resurssien li-
saksi hoitajien sisainen voimaantuminen tyonohjauksen myota edesauttaa tyoskentelytapojen
kehittymista ja organisaation tavoitteiden saavuttamista. Voimaantuminen oli havaittu myos
muissa tutkimuksissa tarkeaksi tyonohjauksen seuraukseksi, josta seuraa itsetietoisuutta ky-
vysta toimia tyossa (Bledsoe, Burnham, Cook, Clarck & Webb 2021, 6; Strickler, Valenti & Mi-
halo, 2018, 371). Voimaantuminen antaa myos rohkeutta esimerkiksi kyseenalaistaa olemassa
olevia tyokaytantoja ja voimaantumisella on havaittu olevan suora vaikutus tyotyytyvaisyy-
teen, joka on tarkea tyon pitovoimatekija (O’Connel, Ockerby, Johnson, Smenda & Bucknall
2011, 343).

Toiseksi tyonohjauksen yksilolliseksi vaikutukseksi nostin aineistosta nousevat ilmaisut, jotka
ilmensivat ideointia ja innostuksen kasvua. Tyonohjattavat esimerkiksi rohkaistuivat ehdotta-
maan kaytanteita, jotka auttaisivat heita selviamaan haastavista tilanteista (O’Connel,
Ockerby, Johnson, Smenda & Bucknall 2011, 340). Wallbank (2013) tutki sita, miten ryhma-
tyonohjaus voi yllapitaa yksilotyonohjauksessa saavutettuja tuloksia. Hanen mukaansa tyonoh-
jauksen jalkeen ohjattava on usein energinen, luova ja kykeneva ajattelemaan kirkkaasti, jo-
ten ryhmaohjauksessa tarvitsee vain rohkaista koko tyoyhteisoa hyodyttaviin innovaatioihin
(Wallbank 2013, 28). Tyonohjauksen on havaittu myos lisaavan ”innostusta, positiivista ener-
giaa, huumoria, iloa seka tyomotivaatiota” (Vanne 2021, 159). Samaan tulokseen on paassyt
myos Alila (2014, 124), jonka mukaan ”ty0sta innostuminen ja tyomotivaatio voi loytya tyon-

ohjauksessa uudelleen”.

Stressin hallinnan ja negatiivisten tunteiden kasittelykyvyn on havaittu lisaantyvan tyonoh-
jauksen avulla, mika tuli esiin useassa aineistoni tutkimuksessa. Nostin taman nakokulman

kolmanneksi yksilollisten vaikutusten luokaksi. Koivu (2013, 57) on vaitoskirjassaan tuonut



26

esiin, etta useissa tutkimuksissa on havaittu menneiden tapahtumien ohjatun reflektoinnin
olevan tyontekijalle tarpeen toipuakseen ja oppiakseen emotionaalisesti vaativasta tyokoke-
muksesta, joka muutoin voisi johtaa epaonnistumisen kokemuksiin. Oman tutkimuksensa yh-
deksi tarkeimmaksi havainnoksi Koivu (2013 57) nosti sen, etta psyykkinen ahdistuneisuus va-
heni niilla hoitajilla, jotka olivat arvioineet tyonohjausta tehokkaaksi, mika viittaa tyonoh-

jauksen positiivisiin vaikutuksiin tyontekijoiden mielenterveyteen.

Stressin ja negatiivisten tunteiden hallintaan voidaan liittaa tyontekijan kokemus omista ra-
joistaan tyossa. Vanne (2021, 158) tutkimuksensa mukaan havainnut, etta useat tyonohjauk-
seen osallistuneet ovat kokeneet tyonohjauksessa oppineensa rajojen hahmottamista, vahvis-
tamista ja niista kiinni pitamista, mika on tukenut tyohyvinvoinnin kehittymista ja tyossa jak-
samista. Alilan (2014, 124) mukaan opetustyossa on paljon ihmissuhdekuormitusta ja moniam-
matillista yhteistyota, jolloin tyonohjaus voi toimia purkupisteena paremmin kuin tyopaikan

taukotila.

Wallbank (2013) oli tehnyt kvantitatiivisen tutkimuksen yli 2500 ammattilaisen joukossa ja ha-
vainnut tyonohjauksen vahentavan merkittavasti loppuun palamisen ja stressin kokemuksia.
Tutkimuksessa havaittiin jatkuvan tyonohjauksen olevan tehokas ja toimiva tapa yllapitaa
tyontekijan resilienssia ja myotatuntoisuutta tyossa, mutta se vaatii luottamuksellista ilmapii-
ria ohjaajan ja ohjattavien valilla (Wallbank 2013, 26-27). Myos Puig Cruells (2014, 212) ja
Vanne (2021, 183) omissa tutkimuksissaan ilmaisevat, etta tyonohjaus voi opettaa tyonteki-
joita arvostamaan omia voimavarojaan. Puig Cruellsin (2014, 210) tutkimuksessa nostetaan

esiin, etta itsestaan valittaminen on tarkeaa, etta pystyy pitamaan muista huolen.

Tyonohjaus auttaa tyontekijoita valttymaan pohdiskelemasta tyohon liittyvia asioita vapaa-
ajallaan (Bledsoe, Burnham, Cook, Clarck & Webb 2021, 5). Vahva tyonohjauksellinen ote aut-
taa tyontekijoita paasemaan yli asioista, jotka nousevat haastavista asiakaskohtaamisista,
mika tuli esille kvantitatiivisessa tutkimuksessa, jossa arvioitiin teoreettisen mallin mukaan
tehdyn tyonohjauksellisen toimintavan vaikutuksia tyonohjattaviin (Strickler, Valenti & Mihalo
2018, 371). Kyseisessa tutkimuksessa hypoteesina oli, etta tietyn palautetyokalun kaytolla on
ajan mittaan positiivisia vaikutuksia verrattuna verrokkiryhmaan ilman tata tyokalua. Tulokset
eivat olleet ennalta esitetyn hypoteesin mukaisia, mutta tutkijoiden mukaan tutkimuksesta
saatiin muuta arvokasta tietoa. Naita olivat muun muassa se, etta tyonohjaus vaikuttaa ohjat-
tavien kautta niin asiakastyohon kuin myos tyoyhteisossa tyontekijoiden keskinaisiin suhtei-
siin. (Strickler, Valenti & Mihalo 2018, 364, 371.). Naita seikkoja tuli esille myos muissa ai-

neistoni tutkimuksissa, mita tarkastelen enemman seuraavaksi.
3.4.2 Tyonohjauksen merkitykset tyoyhteisolle

Toinen tutkimuskysymykseni on: Miten tyonantaja voi hyotya tarjoamalla saannollista tyonoh-

jausta? Ihminen on aina osa yhteisoaan, jossa han toimii. Tyonohjauksen yksilolliset



27

vaikutukset, jotka esimerkiksi lisaavat tyohon sitoutumista ja vahentavat uupumista tyohon,
ovat tietenkin yhteydessa koko tyoyhteisoon ja hyodyttavat myos tyonantajaa eri tavoin. Toi-
seen tutkimuskysymykseen haen vastausta tyonohjauksen vaikutuksista ja merkityksista tyoyh-
teisolle. Aineistoa luokitellessa havaitsin, etta omiksi kokonaisuuksiksi taman teeman alla
erottuivat tyonohjauksen vaikutukset organisaatioon ja vuorovaikutuksen paraneminen tyon-

ohjaustoiminnan myota.

Tassa tutkimuksessa tyonantajan hyotymista tyonohjauksen tarjoamisesta tyontekijoilleen
tarkastelen koko organisaation ja tyOyhteison saamien etujen ja oppimistulosten kautta. Ai-
neistoni mukaan tyonohjauksen vaikutukset tyoyhteisolle tulevat kolmea kautta, joita ovat 1)
parantunut tyon jarjestaminen ja toteuttaminen, 2) ilmapiirin paraneminen seka 3) parantu-

nut asiakastyo.

Tyonohjauksella nayttaisi aineistoni perusteella olevan vaikutusta tyoyhteisoon ensinnakin pa-
rantuneen tyon jarjestamisen ja toteuttamisen kautta. Tyonohjaus soveltuu muun muassa or-
ganisaatiomuutosten lapiviemiseen ja uusien projektien toteuttamiseen tiimeissa (Puig Cruells
2014, 203; Alila 2014, 133-134). Vanne (2021, 184) havaitsi vaitostutkimuksessaan, etta orga-
nisaatiotason tarkein tyonohjauksen koettu vaikutus oli tyon teon ja tyossajaksamisen raa-
mien luominen ja vahvistaminen. Tyonohjauksessa tapahtuneen rohkaistumisen myota, tyon-
ohjauksessa saadut ongelmien ratkaisuehdotukset siirtyvat tyohon kokeiluina, jolloin ohjat-
tava sai tyostaan uusia kokemuksia (Vanne 2021, 156). Tyonohjaus voisi edistaa innovatiivi-
suutta organisaatiossa ja hyvaksi havaittujen kaytanteiden mukaisesti toimimista, silla tyon-
ohjausistunnoissa tyontekijat ovat usein innovatiivisia (Koivu 2013, 62). Lisaksi tyonohjauk-
sella havaittiin saavutettavan apua muun muassa ajankaytollisiin ongelmiin (Vanne 2021, 159,
161). Tyonohjausta kuvattiin oppivan organisaation kehittamisen kanavana, jossa voidaan tyo-
tehtavia priorisoida, osallistaa paatoksentekoon seka tarkentaa vastuita ja ammattirooleja
(Koivu 2013, 61; Puig Cruells 2014, 203; Vanne 2021, 158).

Niemela (2019, 8) on tutkinut tyonohjauksen keinoja edistaa monikulttuurisuusosaamista,
joka on yksi tarkea osa nykyista tyoelamaosaamista, jonka elementteja ovat vuorovaikutustai-
dot ja sosiaaliset taidot kulttuurisesti moninaisessa ymparistossa seka ymmarrys kulttuurisesta
kontekstista. Kyseisessa tutkimuksessa Niemela (2019, 154-155) ei esita tyonohjausta suorana
tiena monikulttuurisuusosaamiseen, mutta pitaa sita tarkeana prosessioppimisen tapana, jos
tyoyhteisossa halutaan lisata tyontekijoiden taitoja ja osaamista kulttuurisessa kontekstissa.
Mikali tyonohjauksella halutaan vaikuttaa tyontekijoiden monikulttuurisuusosaamiseen, taytyy

loytaa sellainen tyonohjaaja, jolla on kykya tallaiseen tyonohjaukseen (Niemea 2019, 155).

Aineistoista nousi tyonohjauksen yhtena merkityksena tyoyhteisolle, etta tyoilmapiirin kuvat-
tiin paranevan organisaatiossa tyonohjauksen myota. Esimerkiksi Vanne (2021, 160) nostaa ta-

man esiin vaitoskirjassaan. Tyonohjaus voi olla riippumaton foorumi tyoasioiden kasittelyyn,
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jolloin muun muassa valtytaan erimielisyytta aiheuttavien asioiden varastoimiselta ja saavute-
taan sen sijaan yhteisymmarrysta (O’Connel, Ockerby, Johnson, Smenda & Bucknall 2011,
340). Myos tyopaikan yhteisollisyys voi kasvaa tyonohjauksen myota, kun tyonohjauksessa tyo-
yhteison jasenet tutustuvat paremmin toisiinsa, ja tahan yhteisollisyyteen rakentuu iso osa
tyopaikan hyvinvoinnista (Alila 2014, 137). Ryhmatyoohjauksen vaikutuksia tutkineessa vaitos-
kirjassa yksi keskeinen havainto oli, etta kokemusten yhteinen jakaminen tyonohjauksessa luo
samaistumispintaa ja lisaa ymmarrysta toisten kayttaytymisesta, toimintavoista ja nakokul-
mista (Vanne 2021, 159, 164). Keskeisia tyonohjauksen hyotyja olivat myos tyon kaytantojen
parempi ymmartaminen seka ammattikaytantojen kehittaminen (Koivu 2013,61; Puig Cruells
2014, 205).

Tiimityotaitojen kehittyminen tyonohjauksen myota nousi useassa tutkimuksessa esille. Tiimin
toimivuus vaikutti enemman tyotyytyvaisyyteen kuin muut tiimin yksittaisten jasenten omi-
naisuudet (Fleury, Grenier & Bamvita 2017, 10). Hyvinvoivalle tiimille tyypillista on avoin dia-
logi, neuvottelu ja kompromissien teko. Naita taitoja voidaan oppia ja vahvistaa tyonohjauk-
sessa, jonka luottamuksellisessa ilmapiirissa palautteen anto ja vastaanotto seka empatiakyky
vahvistuvat (Koivu 2013, 55; Vanne 2021, 147). Tyonohjaus on myos suhteiden vahvistumisen
areena ja sen on todettu vahvistavan moniammatillisen tai valjan tiimin identiteettia (O’Con-
nel, Ockerby, Johnson, Smenda & Bucknall 2011, 340; Puig Cruells 2014, 203).

Asiakastyohon tyonohjaus vaikuttaa seka suoraan etta valillisesti. Valillisesti tyonohjaus vai-
kuttaa ohjattavan yksilollisten kokemusten kautta, joita kasittelen edellisessa luvussa, seka
organisaation parantuneen toimintakulttuurin kautta. Naiden lisaksi aineistosta nousi ilmai-
suja, joissa kerrottiin suoraan vaikutuksista asiakastyon paranemiseen. Esimerkkina naista
vuorovaikutuksen paraneminen asiakastasolla, kun vuorovaikutustilanteista oli opittu ensin
tyonohjauksessa (Koivu 2013, 61). Lietz (2018, 339) korosti lastensuojelun tyonohjausta kos-
kevassa tutkimuksessaan, etta kaikkeen tyossa eteen tulevaan ei voi varautua, silla jokainen
asiakas on omanlaisensa, ja kaikessa tyossa on mukana tyontekijan persoona. Hanen mu-
kaansa tyonohjaus prosessina sallii teorian ja kaytannon soveltamisen samalla kun pohditaan

omia reaktioita, arvoja ja nayttoon perustuvia paatoksia.

Asiakastyo parani esimerkiksi myos tyonohjauksessa saadun palautteen kautta. Suomalaisessa
tutkimuksessa tyonohjauksen vaikutuksista sairaanhoitajien tyohon havaittiin, etta tyon laa-
dusta saadun palautteen maara nousi niilla, jotka osallistuivat tyonohjaukseen. Kyseisen tut-
kimuksen mukaan vaikuttavimmillaan tyonohjaus helpottaa seka positiivisen etta negatiivisen
palautteen kasittelya, jonka myota syntyy uusia ideoita tyon laadun kehittamiseksi. (Koivu,
2013, 55.)

Tyonohjauksen kautta voidaan nostaa esille tyon taustalla olevaa hiljaista tietoa ja sita,

kuinka se vaikuttaa tyohon kaytannossa (Puig Cruells 2014, 205). Tyonohjaus voi toimia
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hiljaisen tiedon valittamisen vaylana kokeneemmilta tyontekijoilta uransa alkupuolella ole-
ville tyontekijoille, ja lisaksi se voi turvata tyossa tarvittavan ammatillisen tiedon saamisen,
jota ilman ei voi saavuttaa taytta ammatillista asemaa tyossa (Bledsoe, Burnham, Cook,
Clarck & Webb 2021, 5-6). Toisaalta tyonohjaus voi herattaa kriittista ajattelua, mita tarvi-
taan tyossa paatoksenteon tueksi, jolloin yhden tapauksen pohtiminen dialogisesti voi auttaa

muiden tapausten ratkaisemisessa (Lietz 2018, 335).

Vuorovaikutuksen voidaan nahda yhdeksi isoksi kokonaisuudeksi, joka kehittyy tyonohjauksen
myota. Ilman vuorovaikutusta tyontekijat eivat voi tyoskennella tyOyhteisona toistensa

kanssa, minka vuoksi vuorovaikutuksella on iso merkitys seka tyoyhteisolle etta jokaiselle sen
jasenelle. Tutkitusta aineistosta nousi vuorovaikutuksen osalta erityisesti teemat tiimissa toi-

mimisen taidot ja kommunikointitaidot seka naiden kehittyminen.

Ratkaisukeskeista ryhmatyoohjausta tutkinut Vanne (2021, 183-184) arvioi, etta tyonohjausis-
tuntojen luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri mahdollisti tyoyhteison haastavienkin vuorovai-
kutustilanteiden pohtimisen. Hanen mukaansa juuri vuorovaikutustaitojen oppiminen oli mer-
kittava tyonohjauksellinen oppimiskokemus. Tyonohjauksella voidaan myos selkeyttaa epamu-
kavia ja hammentavia tilanteita tiimissa (Puig Cruells 2014, 203) seka avata vuorovaikutuk-
seen liittyvia kasitteita (Niemela 2019, 145). Vuorovaikutuksesta oppiminen tyonohjauksessa
vaikuttaa myos vuorovaikutustilanteisiin asiakastyossa. Tyonohjauksessa parantunut kommuni-
kaatio havaittiin australialaisen tutkimuksen mukaan selkeyttavan tyontekijoiden valisia roo-
leja ja odotuksia seka johtavan toisia kunnioittavaan ja tukevaan ilmapiiriin (O’Connel,
Ockerby, Johnson, Smenda & Bucknall 2011, 340). Koivu (2013, 62) on havainnut, etta toisi-
aan tukevan vuorovaikutus ilmapiirin luominen tyonohjauksen avulla voi auttaa akuutisti ah-

distunutta tai tyouupumukseen taipuvaista tyontekijaa.

3.4.3 Muita huomioita tyonohjauksesta

Luokitellessani tutkimusaineistoani en voinut olla panematta merkille muita tyonohjaukseen
liittyva havaintoja tutkimuskysymysteni ulkopuolelta, joita nousi aineistonani olevista tutki-
muksista. Naita olivat ensinnakin tutkimuksissa esiin nousseet havainnot, etta tyonohjaus tu-
lisi olla saannollista ja riittavan pitkakestoista, jolloin tyonohjauksessa opittua voidaan vieda
kentalle ja sielta jalleen tyonohjaukseen reflektoitavaksi (Koivu 2013, 62; O’Connel, Ockerby,
Johnson, Smenda & Bucknall 2011, 342; Puig Cruells 2014, 212; Vanne 2021, 189, 191). Tyon-
ohjauksessa kaynnistyy muutosprosessi ja ilman riittavan pitkakestoista tyonohjausta jaa muu-
tos helposti havaitsematta (Alila 2014, 136). Riittamattoman tyonohjauksen ja kollegoilta saa-
dun tuen on havaittu lisaavan epapatevyyden tunnetta, stressia ja tyytymattomyytta tyohon

seka lisaksi negatiivisempaa suhtautumista asiakkaisiin (Fleury, Grenier & Bamvita 2017, 10).
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Toiseksi tutkimuksissa havaittiin, etta tyonohjaus ei aina toimi hyvasta tarkoituksestaan huoli-
matta. Esimerkiksi tyonohjaajalta saattaa puuttua tarvittavaa osaamista ja tietoa (Niemela
2019, 153), ja toisaalta ohjattavana oleva saattoi olla tyouupumuksessaan jo tyonohjaukselli-
sen avun ulkopuolella (Koivu 2013, 58).

3.4.4 Yhteenveto tyohyvinvoinnin vaikutuksista

Tyonohjauksella on siis monenlaisia vaikutuksia seka tyontekijalle itselleen etta tyonantajalle
tyoyhteison parantuneen toiminnan ja vuorovaikutuksen kautta. Tutkitusta aineistosta voitiin
havaita kaksi niin tyontekijan kuin myos tyonantajan nakokulmasta merkittavaa yhdistavaa
asiaa. Nama olivat 1) positiivisten kokemusten lisaantyminen parantuneen itsetuntemuksen,
vuorovaikutuksen ja tyon kehittamisen myota seka 2) parantunut osaaminen niin yksilo-, tiimi-

kuin myos tyoyhteisotasolla.

Yksilotasolla tyonohjauksella naytti olevan tyohyvinvointia lisaava vaikutus. Tyohyvinvointia
syntyi muun muassa itsensa tuntemisen ja kehittamisen, innostumisen seka osaamisen lisaan-
tymisen myota. Myos tunteiden saatelykeinojen oppiminen seka tila tunteiden purkamiselle

oli tarkeaa.

Tyonantaja puolestaan naytti hyotyvan tyonohjauksesta siten, etta tyonohjauksessa kehitty-
neet organisaatiotason asiat yhdessa yksilollisten vaikutusten kanssa vaikuttivat asiakaskoke-
muksen parantumiseen. Parantuneeseen asiakaskokemukseen vaikutti lisaksi vuorovaikutustai-
tojen kehittyminen seka parantunut asiakastyo, johon johti muun muassa hiljaisen tiedon li-
saantyminen ja kokemuksellinen oppiminen. Tyonohjauksen vaikutukset yksilolle ja tyonanta-
jalle olen esittanyt myos kuviossa 5., jossa positiiviset kokemukset ja osaamisen parantumi-

nen lapaisevat vaikutuksellaan tyon kokonaisuudessaan.
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Kuva 5: Yhteenveto tyonohjauksen vaikutuksista yksilolle ja organisaatiolle:
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4  Tulokset

Taman kirjallisuuskatsauksen aineistoista nousi yhtenevaisia piirteita tyonohjauksen vaikutuk-
sista, vaikka alkuperaistutkimukset koskivat eri ammattialoja kuten perusopetusta, hoito-
tyota, oppilaanohjausta ja sosiaalityota. Varhaiskasvatuksen nakokulmasta ei loytynyt vastaa-
via tutkimuksia, mutta lahialojen yhtenevaiset piirteet voivat vahvistaa kasitysta, etta var-

haiskasvatukselle olisi tyonohjauksesta vastaavanlaista hyotya.

Taman tutkimuksen valossa tyonohjauksella oli kahdenlaisia positiivisia seurauksia: tyohyvin-
vointi ja asiakaskokemuksen paraneminen. Tyohyvinvointi parani paaasiassa tyonohjauksen
yksilollisten vaikutusten kautta, kun taas asiakaskokemuksen paraneminen syntyi tyoyhteisol-

listen vaikutusten kautta.

Tyoyhteisotasolla tyonohjaus vaikutti organisaatiotaitoihin, tiimityotaitoihin, yksilollisiin tyo-
elamataitoihin ja asiakastaitoihin. Tyonohjaus naytti vaikuttavan organisaatiokulttuurin kehit-
tymiseen ja tyon tehostumiseen. TiimityOtaidoista tyonohjauksessa kehittyi esimerkiksi ym-
marrys toisen kayttaytymisesta, nakokulmista ja toimintatavoista. Roolien selkeytyminen oli
yksi esimerkki tyoelamataitojen kehittymisesta. Varhaiskasvatus on tiimityota, jossa toimi-
taan moniammatillisissa tiimeissa lasten hyvaksi. Tiimin toiminta (sujuvuus, vuorovaikutus ja
kommunikointi) heijastuvat lapseen ja sita kautta myos perheisiin, joilta saatu palaute heijas-
tuu tiimiin ja koko tyoyhteisoon. Tiimin toimivuuden merkitysta varhaiskasvatuksen laatuun

on myos Nislin (2016) havainnut tutkimuksessaan.

Kirjallisuuskatsauksen aineistona olleiden tutkimusten mukaan asiakastaidot kehittyivat muun
muassa vuorovaikutuksessa ja vuorovaikutuksesta oppimisessa. Aineistossa tuli useaan ottee-
seen esille tyonohjauksen vaikutukset asiakaskokemuksen laadukkuuteen. Asiakkaille tyonoh-
jauksen vaikutukset nakyivat tyontekijan vuorovaikutuksen, osaamisen ja tunnesaatelytaito-
jen kehittymisen kautta. Varhaiskasvatus on asiakastyota ja asiakkaana on lapsi ja hanen per-
heensa. Varhaiskasvatuksen asiakastyon laatu on esimerkiksi pedagogista osaamista seka vuo-
rovaikutusosaamista. Neitola (2010, 170) toteaa, etta varhaiskasvatuksen laatu ja henkiloston
tyohyvinvointi ovat sidoksissa toisiinsa. Han on kirjoittanut artikkelin varhaiskasvatuksen laa-
tutekijoista ja tyohyvinvoinnista ja artikkeli perustuu Suomen erikoistuneet lastentarhanopet-
tajat ry:n tekemaan kyselytutkimukseen. Kyselyn mukaan hyvin toimiva ja vastavuoroinen
seka yhteisen nakemyksen omaava tiimi oli toiseksi tarkein tekija omalle tyohyvinvoinnille
heti tyoyhteison jalkeen (Neitola 2010, 160). Myos Kongas (2018, 200) on todennut vaitoskir-

jassaan, etta henkiloston mahdollisuuksilla kehittaa osaamistaan ja viihtya tyossaan on
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osuutensa varhaiskasvatuksen laadukkuuteen. Hanen mukaansa tyon kuormittavuuden heijas-

tumisen estaminen vaatii erityisia taitoja henkilokunnalta (Kongas 2018, 200).

Yksiotasolla tyonohjaus vaikutti tyohyvinvointiin, mihin liittyi voimaantuminen, itsetietoisuus-
taitojen kehittyminen, oppiminen, tunteiden ja stressin saately seka vuorovaikutustaitojen
kehittyminen. Positiivisia tunteisiin liittyvista vaikutuksista mainittiin muun muassa energisyy-
den, luovuuden ja kirkkaamman ajattelun lisaantyminen. Negatiivisten tunteiden osalta tyon-
ohjaus koettiin auttavan selviamisessa epamiellyttavista tunteista tyossa. Oppimista tapahtui
yksilotasolla esimerkiksi ongelmanratkaisu- ja itsesaatelytaidoissa. Jokainen tiimi ja tyoyh-
teiso koostuu yksiloista, joten yksilolliset kokemukset, tiedot ja taidot tulevat mukaan toimi-
miseen tiimissa ja tyoyhteisossa. Hyvinvoiva tyontekija jaksaa olla sensitiivinen haastavissa
tilanteissa, hanella on ongelmanratkaisukykya ja luovuutta. Kongaksen (2018, 201) mukaan
henkilokunnan henkinen kuormitus, kiire, melu ja stressioireet estavat niin sanotun tunnealyn
kayttoa. Lasten hyvinvoinnin parantaminen henkilokunnan tunnetaitojen ja hyvinvoinnin ke-

hittamisen kautta olisi ensiarvoisen tarkeaa (Kongas 2018, 201).

Vuorovaikutuksen osalta tyonohjaus auttoi oppimaan vuorovaikutuksesta, jossa muun muassa
jaettiin yhteisia kokemuksia ja opittiin toisten kokemuksista. Kommunikointitaitojen koettiin
parantuvan. Vuorovaikutus mahdollisti myos itsereflektiota. Palautteen anto ja saaminen seka
niista oppiminen koettiin merkityksellisina asioina. Varhaiskasvatustyon tekeminen laaduk-
kaasti vaatii tyontekijoilta jatkuvaa itsereflektointia eli oman toiminnan kriittista tarkastelua,
mika on edellytys jokaisen oman tyotavan kehittamiselle suhteessa tiimiin, lapsiin ja vanhem-
piin. Oppiminen dialogisesti, reflektoiden omaa tyota, kokemuksellisesti ja toisten kokemuk-
sista oppiminen vertaisten kanssa nousi aineistossa tyonohjauksen vahvuutena. Toisten kanssa
oppimisessa, esimerkiksi palautetilanteissa, opittiin empatiaa toisia kohtaan. Konsultoinnin,
koulutuksen ja tyonohjauksen tarpeellisuutta on ilmaistu myos Ahosen (2015, 177-178) vaitos-
kirjassa, joka kasittelee varhaiskasvattajien toimintaa haastavissa kasvatustilanteissa. Myos
reflektointi yhdessa toisten kasvattajien kanssa koettiin tarkeaksi tyon voimavaraksi, mika

nousi esiin kyseisessa tutkimuksessa.

Tyonohjauksella oli vaikutusta myos suoraan tyohyvinvoinnin kokemiseen. Tyotyytyvaisyys li-

saantyi, ahdistumisoireet lievenivat ja tyossajaksamista tukevat taidot koettiin lisaantyvan.

Tyonohjaus antoi positiivisia kokemuksia tyosta, itsesta ja tiimissa toimimisesta. Tyonohjauk-
sessa osaaminen parani yksilo, tiimi ja organisaatiotasolla. Osaamisen paraneminen varhais-
kasvatuksessa tuottaa laadukkaampaa varhaiskasvatusta opetuksen, hoivan ja huolenpidon ko-
konaisuudessa, kun naiden kehittamiseen vapautuu aikaa tiimipalaverissa. Tyonohjauksessa

voidaan paneutua esimerkiksi haastaviin asiakastilanteisiin ja tiimiprosessien oppimiseen.
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Miten tyonohjaus sitten sijoittuu tyohyvinvointiin liittyviin malleihin tyohyvinvoinnin portaat,
sisaisen motivaation keha ja innostuksen arvoketju? Rauramo (2012, 158-159) nakee tyonoh-
jauksen osaamisen ja tyohyvinvoinnin kehittamisena sen kokemuksellisen oppimisen roolin
kautta. Oman nakemykseni mukaan tyonohjaus voi toimia tyohyvinvoinnin parantamisen kei-
nona jo yhteisollisyyden ja arvostuksen tasolla. Yhteisollisyys paranee tyonohjauksessa esi-
merkiksi vuorovaikutuksen paranemisen ja toisiin tutustumisen kautta. Arvostuksen portaalla
tyonohjaus voi esimerkiksi selkeyttaa omia paamaaria ja taten lisata itsearvostusta. Myos toi-
silta tuleva palaute ja vertaistuki voivat lisata arvostuksen kokemusta. Tyonohjauksen mah-

dollistaminen on myos arvostamisen osoitusta tyonantajan puolelta.

Tyohyvinvoinnin kolmeen ylimpaan portaaseen voidaan nahda liittyvan myos kolme ihmisen
perustarvetta (Ryan & Deci 2000), joita ovat omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys, joiden
pohjalta Jarvilehto (2015) on luonut sisaisen motivaation kehan, jossa han kuvaa perustar-
peita sanoilla vapaus (omaehtoisuus), virtaus (kyvykkyys) ja vastuu (yhteisollisyys). Tyonoh-
jauksessa itsessaan on lasna nama kolme perustarvetta tyonohjattavan yksilon, ryhman jasen-
ten ja tyonohjaajan valilla (Ruutu & Salmimies 2015, 32-33). Tyonohjauksella voidaan kuiten-
kin myos vaikuttaa naihin kolmeen perustarpeeseen siten, etta tuloksena on hyotya seka oh-

jattavalle itselleen etta hanen asiakkailleen.

Tyohyvinvoinnin kolmella ylimmalla portaalla — yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen — syntyy
niin sanottu tyon imu tai innostus seka tyytyvaisyys tyohon. Yhteisollisyys on jaettuja paamaa-
ria, tunteita ja kokemuksia, joita voidaan tuottaa myos tyonohjauksessa. Yhteisista paamaa-
rista, tunteista ja kokemuksista syntyy yhteinen kokemus tyon merkityksellisyydesta ja vas-
tuusta. Arvostuksen, luottamuksen ja vapauden ilmaiseminen ja kokeminen tyonohjauksessa
johtaa toimintakykyyn tyossa ja johtaa vapaaehtoisuuden kokemiseen. Osaaminen tyossa
koostuu tiedoista ja taidoista, joita voidaan kehittaa ja reflektoida tyonohjauksessa. Tietojen
ja taitojen soveltamisesta tyohon voidaan oppia vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Aikaan-
saaminen tyossa lisaantyy, kun ymmarretaan tyoyhteison jasenten vapauden ja vastuun mer-
kitys aikaansaamiselle. Tyonohjauksessa syntyy monia positiivisia kokemuksia, jolloin syntyy
innostusta tyohon, mika lisaa aikaansaamista ja positiivista asiakaskokemusta eli laadukkaam-

paa varhaiskasvatusta. Tama on pelkistetysti kuviossa 6.
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Kuva 6: Tyonohjauksen vaikutukset perustarpeiden kautta tyohon

5 Pohdinta

Varhaiskasvatus nayttaa nousseen yhdeksi kriisiytyvaksi ammattialaksi. Viime aikoina on pu-
huttu paljon siita, etta kokenut henkilosto uupuu, ala ei houkuttele vastavalmistuneita ja si-
jaisista on puutetta. Varhaiskasvatuksen resursseista ja arjen rakenteista vastaavien tahojen
olisi erityisen tarkea miettia varhaiskasvatusalan vetovoimaa ja kykya huolehtia osaavasta
henkilokunnasta. Keinovalikoimaa tarkastellessa olisi syyta pohtia, olisiko tyonohjauksesta
vastaavanlaisia hyotyja varhaiskasvatukselle, kuin on todettu olevan esimerkiksi hoito- ja sosi-
aalityolle. Naillakin aloilla on pula tyontekijoista, mutta varmasti ilman tyonohjausta tyonte-
kijapula olisi entistakin suurempi. Varhaiskasvatuksen tyohyvinvointia ja tyon imua mietitta-
essa, olisi syyta kiinnittaa huomiota siihen, etta tyonohjauksella on myonteisia vaikutuksia
tyohyvinvoinnin kolmella ylimmalla portaalla (osaaminen, vuorovaikutus ja yhteisollisyys) seka

itsemaaraytymisteorian mukaisen sisaisen motivaation syntymisen prosessissa.

Varhaiskasvatuksen tyontekijat ovat kuitenkin paasaantoisesti sitoutuneita ja motivoituneita
tyohonsa seka kokevat resurssinsa riittaviksi. Varhaiskasvatuksessa tyo koetaan mielekkaaksi
ja iloa tuottavaksi. Toimiva tiimityo on todettu olevan yhteydessa tyohyvinvointiin ja tyon
laatuun (Nislin 2016, 43—45). Olisikin tarkeaa, etta tyonantaja mahdollistaisi tiimeille saan-
nollisen, turvallisen, oppimista ja vuorovaikutusta edistavan toiminnan toteuttamisen tyonoh-
jauksen keinoin. Talloin myos tiimi- ja muissa palavereissa pystyttaisiin keskittymaan laaduk-
kaan pedagogiikan ja huolenpidon kehittamiseen eika esimerkiksi ryhmaprosessien ja tunne-

kuorman saatelyyn.
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Maki (2021) oli pro gradu tutkimuksessaan havainnut, etta johtajan yhtena tehtavana pedago-
gisessa johtajuudessa oli vuorovaikutuksellinen tyonohjaus. Olisikin syyta miettia, riittaako
johtajien tyoaika kaikkiin heille salytettyihin tehtaviin. Vaikka tyonohjauksessa kasitellaan
tyota ja tyoyhteisoasioita, niin olisi tarkeaa, etta johtajalla olisi riittavasti aikaa pedagogi-
seen johtamiseen. Tyonohjauksen lapi voitaisiin suodattaa asioita, jolloin ehka nousisi parem-
min esille ne asiat, joihin johtajan kuuluisi paneutua omassa tyossaan, kun taas toiset asiat

pystyttaisiin kaymaan lapi osaavan tyonohjaajan kanssa.

Nakemykseni mukaan varhaiskasvatuksessa tyonohjauksen saaminen koetaan varmasti myos

tyon arvostuksena, joka myos nousi esille aineistonani olevissa tutkimuksissa. Tyonohjauksen
tarjoaminen nayttaytyy kasvattajien tyohyvinvoinnin yllapitamisen merkityksen ymmartami-
sena, mika voisi olla tyonantajalle tarkea keino henkilokuntaa rekrytoitaessa tilanteessa,

jossa palkkauksella ei voida kilpailla osaavista tyontekijoista.

Kirjallisuuskatsauksessa tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden vaatimukset ovat ole-
massa kuten muissakin tutkimustyypeissa, mutta kirjallisuuskatsauksessa niiden arviointi liit-
tyy vahvasti koko prosessin johdonmukaiseen ja lapinakyvaan etenemiseen. Kirjallisuuskat-
sauksessa eettisyys on tutkijan rehellisyydessa tutkimuksen kaikissa vaiheissa. (Kangasniemi &
ym. 2013, 298).

Olen itse ollut jo pitkaan vakuuttunut tyonohjauksen hyodyista varhaiskasvatustyolle ja tyon-
oman mielipiteeni taka-alalle, silla halusin katsoa tutkimusaineistoa objektiivisesti ja ilman
ennakko-oletuksia. Luotettavuuden varmistamiseksi pyrin toimimaan jarjestelmallisesti koko
kirjallisuuskatsauksen teon ajan. Jarjestelmallisyyteen pyrkiminen myos oli hyva tapa itselleni
kiinnostavan aiheen rajaamiseen. Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen luonteeseen kuuluu, pro-
sessin aikana on mahdollista muokata menetelman eri vaiheita, kun aineiston kanssa kaydaan
jatkuvaa vuoropuhelua tutkimuskysymyksen, menetelmallisen valinnan ja tulosten kesken
(Kangasniemi & ym. 2013, 294).

Aineiston keruussa pyrin pitamaan hakulausekkeet ja sisaanotto- ja poissulkukriteerit saman-
kaltaisina, jotta aineisto olisi mahdollisimman yhtenevaista nailta osin. Aineiston valinnan
haasteena oli se, etta tyonohjauksen kansainvalinen termisto ei ole yhtenevaista. Aineiston
valinnassa piti luottaa omaan arviointikykyyn muun muassa pohdittaessa, liittyiko kukin ai-
neisto tyon valvontaan vai tyonohjaukseen siina merkityksessa kuten se Suomessa ymmarre-
taan. Tutkimuksen luotettavuutta olisikin voinut lisata tekemalla se yhteistyossa jonkun
kanssa. Kuvailun apuvalineena kayttamaani luokittelua tehdessa oli haastavaa ilmauksia pel-
kistaessa sailyttaa ilmaisun alkuperainen merkitys. Luokkien muodostamiseen varmasti vai-
kutti aineiston lisaksi omat aiemmat kokemukset ja tieto esimerkiksi tyonohjauksesta, tiimien

ja tyoyhteisdjen toiminnasta seka tyohyvinvoinnista. Luokkien muodostamisen jalkeen
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huomasin, etta tyonohjausta kasittelevissa aineistonani olevissa tutkimuksissa tyonohjauksen
hyotyja luokiteltiin melko samoilla tavoin. Yhteenvedossa tyonohjauksen hyodyt olen esitta-
nyt omien aineistosta tekemieni havaintojen perusteella ja vastaavaa yhteenvetoa ei kasitte-

lemissani tutkimuksissa ollut.

Tassa tyonohjausta kasittelevassa kirjallisuuskatsauksessa tyonohjaus liitettiin tyohyvinvoinnin
ja tyon imun kokemisen malleihin. Talla pyrittiin osoittamaan se, miten tyonohjaus sijoittuu
suhteessa muuhun tyohyvinvoinnin ja tyossajaksamisen tukemiseen ja vaikutuksiin. Tama kir-
jallisuuskatsaus ei tuonut mitaan varsinaista uutta tietoa tyonohjauksesta sinansa. Tama tut-
kimus lahinna vahvisti aiempaa tietoa siita, etta tyonohjauksesta on hyotya monella tapaa eri

ohjaamisen ja hoidon ammateissa.

Varhaiskasvatuksen tyonohjausta on tutkittu vasta vahan, mika ilmeni aineistohakuja tehta-
essa tata kirjallisuuskatsausta varten. Tutkimuksen vahaisyyden vuoksi varhaiskasvatuksen
tarvetta tyonohjaukselle ja tyonohjauksen merkitysta ei ehka tunnisteta, jolloin tyonohjaus
jaa tavallaan ylimaaraiseksi kadenojennukseksi kriisitilanteissa. Saannollisena, tyohon sisaan-
rakennettuna toimintana, tyonohjaus voisi vaikuttaa varhaiskasvatustyohon monella tapaa ku-
ten kirjallisuuskatsauksen aineistosta nousi muiden lahialojen osalta. Kiinnostavia jatkotutki-
musaiheita olisivat esimerkiksi varhaiskasvatuksen rakenteiden kehittaminen siten, etta saan-
nolliselle tyonohjaukselle loytyisi tilaa, ja saannollisen tyonohjauksen vaikutusten arviointi.
Johtajuuden nakokulmasta jatkotutkimusaihe voisi olla, miten varhaiskasvatusjohtajat koke-

vat alaisten tyonohjauksen vaikuttavan heidan johtamistyohonsa.

Taman tutkimuksen anti tyoelamalle on lisata tietoa tyonohjauksesta varhaiskasvatuksessa.
Talla tutkimuksella voi perustella tyonohjauksen tarvetta ei pelkastaan tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnin vaan myos varhaiskasvatuksen laadun parantamisessa. Tosiasia on, etta varhaiskas-
vatuksessa, varsinkin paakaupunkiseudulla, tyoskentelee paljon kouluttamatonta henkilostoa
(MTV-uutiset 4.5.2022). Tyonohjauksella voitaisiin tyopaikalla akuutisti paikata koulutuksen
puutteen tuomia aukkoja seka jakaa ammatillisessa koulutuksessa ja tyokokemuksen kautta
tullutta hiljaista tietoa. Myos eri ammattiryhmien valinen ymmarrys toistensa tyon painopis-
teista, osaamisesta ja haasteista voisi lisaantya tyonohjauksen avulla. Saannollinen tyonoh-
jaus voi olla monipuolinen tyovaline. Useissa tassakin kirjallisuuskatsauksessa olleissa tutki-
muksissa painottui saannollinen tyonohjaus. Tutkimusten mukaan merkittavaa tyonohjauksen
mahdollistumiselle ja onnistumiselle on johdon ymmarrys ja tuki seka ajan ja paikan luominen

talle tyossajaksamista tukevalle toiminnalle.

Ammattikasvattajan kielletyt tunteet -kirjassa (toim. Oulasmaa & Riihonen 2013) todetaan,
etta “tyonohjaus olisi ammattilaisten mielesta erityisen tarkea tapa yllapitaa omia voimava-
roja”. Kirja perustuu Vaestoliiton tekemaan kyselyyn ammattilaisten kokemuksista kasvatus-

tyon vaikeista ja hankalista tunteista. Kyseisessa kirjassa Riihonen (2013, 90) toteaa, etta
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tyonohjausta on vahan tarjolla, silla kuntien mahdollisuudet rahoittaa tallaista toimintaa ovat
ilmeisen rajalliset. Mielestani mahdollisuudet rahoittaa tyonohjausta riippuvat kuitenkin pit-
kalti siita, miten varhaiskasvatustyota ymmarretaan kokonaisuutena ja yhteydessa lasten hy-
vinvointiin ja oppimiseen seka panostuksena tulevaisuuteen. Tama puolestaan liittyy politiik-
kaan ja lainsaadantoon. Tutkimuksilla voidaan nostaa esille asioita ja ilmioita, jotka muuten
eivat saa riittavasti huomiota. Varhaiskasvatus on viime aikoina saanut paljon huomiota henki-
lostovajeen ja siita johtuvien lieveilmidoiden myota myos poliitikkojen keskuudessa. Ihmette-
lyn sijaan nyt voisi olla aika kaytannon toimille ja nostaa esiin keinoja ammattilaisten houkut-

teluun alalle ja heidan pysymiseensa tyossa.

Mita tulee johdannossa esitettyyn pohdintaan omasta tyouupumuksestani, etta olisiko se voitu
estaa tyonohjauksella, niin tutkimusaineistosta nousi, ”If the burnout process has progressed,
more support is probably needed than conventional clinical supervision has to offer” (Koivu
2013, 64). Vaikea sanoa, mitka syyt lopulta johtivat omaan tyouupumukseeni, mutta varmasti
tyonohjausta olisi tarvittu pitkin uraan varhaiskasvattajana. Siina vaiheessa, kun uupumukseni
oli jo melko syva, niin kriisiapuna saatu tyonohjaus korkeintaan osoitti minulle sen, etten ol-

lut enaa tyokykyinen.

Tama opinnaytetyo ei ole ollut minulle vain opiskeluun liittyva pakollinen tehtava, vaan sen
aikana olen pohtinut paljon omaa tyossajaksamistani ja tyohyvinvointia. Tyouupuneena en
pystynyt tekemaan tata opinnaytetyota, silla aihe oli lilan lahella omaa henkilokohtaista ela-
maani. Taman vuoksi vaihdoin aihetta, mutta silti tama aihe palasi mieleeni. Aiheen vaihtami-
nen epaonnistui ja paatin palata alkuperaiseen aiheeseeni, silla se ei ollut jattanyt minua rau-
haan, vaikka valilla edelleen aiheen kasittely on ollut haastavaa henkilokohtaisella tasolla.
Nyt tata kirjoittaessani tyouupumuksesta on kulunut vuosi ja toipumisen matkalla olen edel-
leen. Tietyt haastavat asiat tyossa lahettelevat signaaleja runsaan vuoden takaisesta tilan-
teesta, mutta olen niita merkkeja kohtaan tarkempi seka itseani kohtaan armollisempi. Olen
myos rohkeampi vaatimaan itselleni ja tiimilleni tyonohjausta, jos tilanne sita vaatii - ennen

kuin kriisiytymassa oleva tilanne karjistyy.

Varhaiskasvatuksen tyonohjauksen kaytannot eivat todennakoisesti muutu kovin helposti. Var-
haiskasvatuksessa on kuitenkin viime vuosina tehty monenlaisia muutoksia esimerkiksi lainsaa-
dannon ja pedagogiikan nakokulmasta. Tahan kaytantojen tuulettamisen ja uudistamisen ai-

dun vuorovaikutteisuuden nakokulmasta seka jarjestaa saannollinen aika ja paikka oman tyon

reflektiiviselle tarkastelulle.
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Liite 1: Mukaan otettujen tutkimusartikkelien kuvaukset

Tutkimuksen tekija,

vuosi, taso, maa

Tutkimuksen nimi

Tutkimuksen tarkoitus, menetelma

ja tulokset

Alila, S. 2014, vaitoskirja,
Suomi

“Tyonohjaus auttaa
loytamaan omia
vahvuuksia ja... toi-
mintakulttuurin
luomisessa”: tyon-
ohjaus inklusiivisen
opettajuuden tu-
kena

Selvittaa opettajataustaisten tyon-
ohjaajien kasityksia tyonohjauk-
sesta inklusiivisen opettajuuden
tukemisessa. Laadullinen tutkimus,
aineistonhankinta menetelma fo-
kusryhmahaastattelu. Tulos on,
etta tyonohjaus tukee inklusiivista
opettajuutta niin yksilollisesti kuin
yhteisollisestikin.

Bledsoe K.G., Burnham

J.J. Cook R.M., Clark M,
Webb A.L. 2021, tutki-

musraportti, USA

A Phenomenologi-
cal Study of Early
Career School
Counselor Clinical
Supervision Experi-
ences

Selvittaa tyouran alussa olevien
”kouluohjaajien” kokemuksia tyon-
ohjauksesta. Laadullinen, fenome-
nologinen tutkimus, aineistonhan-
kintamenetelma puolistrukturoitu
haastattelu. Tutkimus taydentaa
aiempaa tutkimusta aiheesta ja pi-
taa tyonohjausta merkittavana
uran alkuvuosille. Todetaan tyon-
ohjauksen olevan tarkeaa olla ny-
kyista helpommin saatavilla.

o’Connell, B., Ockerby
C.M., Johnson S., Smenda
H., Bucknall T.K. 2011,
tutkimusraportti, Austra-
lia

Team Clinical Su-
pervision in Acute
Hospital Wards: A
Feasibility Study

Selvittaa mahdollisuutta toteuttaa
ja arvioida ryhmatyonohjausta sai-
raanhoitajien keskuudessa. Toteu-
tettavuustutkimus, jossa alku- ja
loppukyselyita seka toimintaosuus
(tyonohjaus). Tulos on, etta tyon-
ohjauksella voidaan edistaa myon-
teisia tuloksia tyontekijoille, poti-
laille ja koko terveydenhuollon or-
ganisaatiolle. Tyonohjauksen es-
teet on voitettavissa, kun lyhyen
aikavalin hyotyjen sijaan kohden-
netaan resursseja pitemmalle aika-
valille.

Fleury M.-J., Grenier G.&
Bamvita J.-M., 2017, tut-
kimusraportti, Kanada

Job satisfaction
among mental
healthcare profes-
sionals: The re-
spective contribu-
tions of profes-
sional

Tavoitteena selvittaa tyotyytyvai-
syytta mielenterveystyontekijoiden
keskuudessa. Tyotyytyvaisyysky-
sely. Tulos on, etta johtajilta saa-
tava tuki on tarkeaa. Tyonteki-
joille on tarkea luoda suotuisa
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characteristics,
team attributes,
team processes and
team emergent
states

ymparisto yhteistyolle ja paatok-
senteolle.

Koivu A. 2013,
vaitoskirja, Suomi

Clinical Supervision
and Well-being at
Work

Tavoitteena selvittaa tyonohjauk-
sen vaikutuksia. Seurantatutkimus.
Kvantitatiivinen kyselytutkimus,
jossa myos verrokkiryhma. Tulok-
sena on, etta tyonohjaus luo ja yl-
lapitaa hoitajien tyohyvinvointia,
mikali samalla kehitetaan myos
osaamista ja tyota.

Lietz, C.A. 2018, tutki-
musraportti, USA

Infusing Clinical Su-
pervision Through-
out Child Welfare
Practice: Advanc-
ing Effective Im-
plementation of
Family-Centered
Practice Through
Supervisory Pro-
cesses

Tapaustutkimus voimavaraperus-
teiseen tyonohjaukseen osallistu-
misesta. Tulos osoittaa, etta voi-
mavaraperusteinen tyonohjaus-
malli on lupaava, mutta lisaa tutki-
musta menetelmaan tarvitaan.
Tyonohjaus on prosessi, jossa voi
reflektoida kaytantoja ja luoda
mekanismeja, joilla valttaa yksilon
vaikutukset tyon tulokseen.

Niemela A. 2019,
vaitoskirja, Suomi

Tyonohjaus moni-
kulttuurisuu-
sosaamisen
edistajana

Tutkimuksen tavoitteena on tar-
kastella tyonohjauksen tukea ja
edistamista suhteessa monikulttuu-
risuusosaamiseen. Syvahaastattelut
ja fokusryhmahaastattelut. Tulos
vahvistaa kasitysta, etta tyonoh-
jaus mahdollistaa moninaisuuden
jasentamisen, kasitteiden avaami-
sen ja erilaisuuden hyvaksymisen
tyoyhteisossa.

Puig Cruells C. 2014, tut-
kimusraportti, Romania

Supervision of
Child Social Care
Teams: A Method
to Ensure Quality
Services

Tutkimuksen tavoitteena selvittaa
tyonohjauksen roolia reflektiossa
ja ajattelun rakentamisessa lasten
ja nuorten sosiaalipalveluja tarjoa-
vissa tiimeissa. Kirjallisuuskatsaus.
Tuloksena on, etta oman kokemuk-
sen kautta oppiminen tekee am-
mattilaisista parempia asiantunti-
joita.

Strickler A, Valenti
M.W.& Mihalo J.R. 2018,
tutimusraportti, USA

Mechanism for
Building Working
Alliance in Clinical
Supervision

Kaksiosaisen kvantitatiivisen kyse-
lytutkimuksen tutkimuksen tarkoi-
tuksena on selvittaa palautetyoka-
lun kaytettavyytta tyonohjauksessa
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ja tyonohjauksen vaikuttavuutta.
Tuloksena on, etta kyseinen tyo-
kalu oli toimiva ja saannollinen
tyonohjaus on tarkeaa

Vanne T. 2021, vaitos-
kirja, Suomi

Ratkaisukeskeinen
ryhmatyonohjaus
esimiesten ja asi-
antuntijoiden koke-
muksellisen oppi-
misen ja tyohyvin-
voinnin kehittami-
sen menetelmana

Tutkimuksen tavoitteena on tar-
kastella ratkaisukeskeista ryhma-
tyonohjausta kokemuksellisen op-
pimisen ja tyohyvinvoinnin kehitta-
misen menetelmana esimiesten ja
asiantuntijoiden keskuudessa. Laa-
dullisen tapaustutkimuksen tarkein
tulos on ratkaisukeskeisen ryhma-
tyonohjausmalli KIRSTUn jatkoke-
hittelyversio ja kaytannon tyokalun
antaminen tyohyvinvoinnin kehit-
tamiseen.

Wallbank S. 2013, tutki-
musraportti, Iso-Britannia

Maintaining profes-
sional resilience
through group re-
storative supervi-
sion

Tavoitteena tutkia ryhmatyonoh-
jauksen tehokkuutta toimia yksilo-
tyonohjauksen kautta saavutetun
resilienssin yllapitajana. Kvantita-
tiivinen kyselytutkimus, jonka tu-
loksena todetaan korjaavan ryhma-
tyonohjaus tehokkaaksi ja toimi-
vaksi tavaksi parantaa entisestaan
tyonohjauksen hyotyja.
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