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Tyoelamin muuttuessa yha vaativammaksi tulee my6s ammattiliittojen pysya kehi-
tyksessa mukana. Luottamushenkil6t ovat ammattiliiton tirkeimpia edustajia tyGpai-
koilla. Ammattiliitot ovatkin alkaneet tarjota luottamushenkiléilleen tyonohjausta,
jonka tarkoituksena on tarjota keino ty6hon liittyvien asioiden kisittelyyn ja tita
kautta edesauttaa tyOssa jaksamista.

Opinniytetyon tavoitteena oli selvittaa kuinka Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n
luottamushenkil6illeen tarjoamaa tyénohjausta voidaan kehittid. Ty6 on rajattu ka-
sittelemdén tyénohjaukseen liittyvin viestinnan, tyénohjauksen sisillon, sen kaytin-
no6n jirjestelyjen ja tydnohjaukseen liittyvin tyonantajayhteistyon kehittimistd. Se on
toteutettu toimeksiantona Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:lle joulukuun 2013 —
huhtikuun 2014 vilisena aikana.

Tyon tietoperusta kisittelee ammattiyhdistyslitkettd ja sitd edustavia luottamushenki-
16itd seka heidin tehtividdan. Tyonohjauksesta kisitellddn sen médrittelemisti ja
tyonohjaajan roolia, tybnohjaukseen liittyvid teoreettisia malleja ja tydnohjauksen
vaikutuksia luottamushenkil6iden ammatilliseen identiteettiin. Tyonohjaus Palvelu-
alojen ammattiliitossa esitellddan. Tutkimus on suoritettu kvalitatiivisena haastattelu-
tutkimuksena ammattiliiton tarjoamaan tyénohjaukseen vuonna 2013 osallistuneiden
luottamushenkilbiden parissa. Haastateltuja oli yhteensa 5.

Osa tyonohjaukseen osallistuneista piti sitd onnistuneena kokonaisuutena, mika
edesauttoi heidin jaksamistaan. Tama ei kuitenkaan koskenut kaikkia, vaan osalle
vaikutukset jdivit pintapuolisiksi. Yleisimpinid tyonohjauksesta saatuna hyétyni ker-
rottiin olevan uusiin thmisiin tutustuminen ja verkostoituminen.

Tutkimustulosten perusteella tydnohjauksesta kertovaa viestintdd tulisi monipuolis-
taa ja tarkentaa. Tyonohjauksen tavoitteiden asettamista ja sisdltod tulisi selkeyttdad.
Ryhmijakoa voisi kehittdd edelleen ja harkita myds verkossa tapahtuvan tyénohjauk-
sen tarjoamista. Tyonantajayhteistyon kehittiminen tulisi aloittaa tyénohjauksesta
tiedottamisella ja siitd saatavan taloudellisen hy6dyn laskemisella.
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As working life becomes more demanding, trade unions must keep up with this devel-
opment. Shop stewards and occupational health representatives are the most important
representatives of trade unions at workplaces. Trade unions have started to offer su-
pervision of work to them. The goal is to offer a way to handle issues related to work
and thus help well-being at work.

The objective of the thesis was to find out how the supervision of work PAM offers to
its shop stewards and occupational health representatives can be developed. The re-
search problem was limited to cover the development of communication, content,
practical arrangements, and cooperation with employers. The thesis was carried out as

an assighment to PAM between December 2013 and April 2014.

The theory section discusses labour movement, shop stewards and occupational health
representatives and their tasks. The definition of supervision of work, role of work
supervisor and theoretical models related to supervision of work are covered in this
thesis. The effect of supervision of work on the professional identity of the shop stew-
ards and occupational health representatives is part of the theory section. The supervi-
sion of work at PAM is presented. The study was done as a qualitative survey among
the shop stewards and the occupational health representatives who participated in the
supervision of work offered by PAM during 2013. Five of them were interviewed.

Some of the participants in supervision of work found it successful, but others found
the effects superficial. The most common benefit of supervision of work was network-
ing with new people. Based on the results of the study the communication about su-
pervision of work should be made more versatile and more precise. Also the goal-
setting and content of the supervision of work should be made clearer to the partici-
pants. The group classification could be further developed and also it should be con-
sidered to offer supervision of work on the net. Employer cooperation should begin by
informing about supervision of work and calculating financial benefits.

Key words
Supervision of work, shop stewards, occupational health representative, trade unions,
qualitative research
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1 Johdanto

Tyoelaméd muuttuu koko ajan vaativammaksi. Jaksaminen tyopaikoilla on koetuksella,
kun toimintoja supistetaan ja tulosvaatimuksia kiristetadn. Irtisanomisiin johtavat yt-
neuvottelut ovat arkipdivdd monilla ty6paikoilla, vaikka toisaalta tyuria halutaan piden-
tad. Tyomarkkinoilla toimivien tulee muuttua ja kehittyi pystyikseen vastaamaan tule-
vaisuuden vaatimuksiin. Tama koskee my6s ammattiliittoja. Vaikka ammattiyhdistysjar-
jestelmilld on edelleen vahva asema suomalaisessa tyoelamissi, tilanne voi muuttua
yksilokeskeisen ajattelumallin yha yleistyessd. Ammattiliiton tulee panostaa edustajiensa
hyvinvointiin, jotta he jaksavat tehdd edunvalvontaty6tidn tyoelimin yhd kovenevissa
paineissa. Kaikenlainen kehitysty6 ja palvelutarjonnan lisidminen edistdvit luottamus-
henkil6iden sitoutumista toimeensa seké jaksamista ja tita kautta myos jasenten etua
yhi paranevana palveluna luottamushenkil6iden kautta. Mitd vahvempana koko jarjes-

telma pysyy, sitd helpompi ammattiliiton on sailyttdd asemansa tyoeliman vaikuttajana.

Ammattiliitot ovat tyontekijéiden muodostamia jirjest6jd, joiden tarkoituksena on val-
voa jasentensi tyoelamain liittyvia ehtoja. Ammattiliittojen luottamusmiesjarjestelman
tarkoituksena on tuoda edunvalvonta ty6paikkojen arkeen, missa konkreettiset vaiku-
tusmahdollisuudet ovat suurimmat ja niitd on helpoin kohdistaa. Luottamusmiehen
asema voidaan nihda ristiriitaisena, koska luottamusmies toimii tyOpaikan arjessa tyon-
antajan alaisuudessa mutta edustaa kuitenkin roolissaan tyontekijoitd. Vaikka tyénanta-
jan ja tyontekijoiden perimmaisten intressien luulisi olevan samat, eri keinoista ei kui-
tenkaan paisti aina yhteisymmirrykseen. Viime vuosien suuret irtisanomiset ovat hyva
esimerkki siitd, kuinka suuren paineen alla luottamusmiehet voivat joutua toimimaan.
Kun panoksena on oma tyopaikka, ovat tyontekijéidenkin edustajaan kohdistuvat odo-

tukset kovia.

Ty6paikan tyésuojeluasioista siddetddn laissa. Tyosuojeluvaltuutetun ei tarvitse kuulua
ammattiliittoon ja hin edustaa omassa tehtivissdan yrityksen kaikkia tyontekijoita jar-
jestdytymisestd riippumatta. Vaikka tyosuojelu on jo kauan kuulunut ty6paikkojen ar-
keen, eivit kaikki asiat suju itsestdan. Tyosuojeluvaltuutetun kuuluu omalta osaltaan
valvoa tyOpaikan turvallisuuden ja terveellisyyden toteutumista ja ryhtya tarvittaessa

toimenpiteisiin. Tama saattaa aitheuttaa kitkaa tyopaikalla, kun punnitaan tarvittavia



investointeja tai muita toimenpiteitd. Myo6s epaasiallinen kohtelu ja kiusaaminen ovat

usein hankalasti selvitettivid, mutta kohtuullisen yleisid ongelmia tyopaikoilla.

Koska monet luottamusmiesten ja tyosuojeluvaltuutettujen tyossain kisittelemat asiat
ovat luonteeltaan salassa pidettivid, luottamushenkil6 on usein melko yksin niiden
kanssa. Taman takia henkistd jaksamista edesauttavat palvelut ovat tirkeitd. Tyonohja-
usta on kaytetty jo pidemmain aikaa suuremmassa mittakaavassa esimerkiksi sosiaalialal-
la, mutta SAK:laisilla aloilla toimintatapa on uudempi. Ty6nohjauksen tarkoituksena on

kasitelld ty6hon liittyvid vaikeitakin asioita ja titd kautta edesauttaa jaksamista.

1.1 Opinndytetyon tavoitteet, tutkimusongelmat ja rajaus

Opinniytetyo on tehty toimeksiantona Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:lle, my6-
hemmin PAM. PAM tarjoaa luottamusmichille ja ammattiliittoon kuuluville ty6suojelu-
valtuutetuille tybnohjausryhmii. Opinnidytetyon tavoitteena on ollut selvittaa luotta-
mushenkiloiden nakemyksia tydnohjauksesta ja tarjota ajankohtaista tutkimustietoa sen
kehittimiseen. PAM voi hy6dyntid opinnédytetyon sisdltod erityisesti luottamushenki-
16iden ty6nohjauksen kehittimiseksi, mutta osaa tutkimustuloksista voidaan soveltaa
my6s muille ryhmille suunnatun tyonohjauksen kehittimiseen. Lisaksi tyon tarkoituk-
sena on tarjota tydnohjaajina toimiville kiinnostavaa tietoa omasta tyostdan muiden
silmin nihtyna. Luottamushenkil6iden ty6 vaihtelee jonkin verran alasta riippuen, mut-
ta keskeiset kehittimiskohteet ovat usein samoja. Tdmin takia on mahdollista soveltaa
tutkimuksen tuloksia my6s muiden ammattiliittojen luottamushenkiléille suunnatun

tyonohjauksen suunnitteluun.

Opinniytetyon tavoitteiden pohjalta muodostettu tutkimuksen padongelma on:

— Kuinka PAM ry:n luottamushenkil6illeen jarjestimai tyonohjausta voidaan ke-

hittai?

Tutkimuksen alaongelmat ovat:

1) Kuinka tyénohjaukseen liittyvai viestintdd voidaan kehittda?



2) Kuinka tyénohjauksen sisilt6d voidaan kehittddr
3) Kuinka tyonohjauksen kaytinnon jarjestelyitd voidaan kehittda?
4) Kuinka tyénohjaukseen liittyvdd yhteistoimintaa tyonantajan kanssa voidaan ke-

hittaa?

Tutkimusongelmat on esitetty kuviossa 1.

Alaongelma 1:
Viestinnan
kehittiminen

Alaongelma 4: Pidongelma:
b S

Tyonantaja- Luottamushenkilos

yhteistyon den tyonohjauksen
kehittiminen kehittiminen

Alaongelma 3:
Jarjestelyjen
kehittimnen

Kuvio 1. Tutkimusongelmat

Tutkimus on suoritettu kvalitatiivisena haastattelututkimuksena ammattiliiton tarjoa-
maan tyonohjaukseen vuonna 2013 osallistuneiden luottamushenkil6iden parissa.
Haastateltuja oli yhteensd 5. Yksi tutkimuksen aihealueista on tyénohjaukseen liittyvin
viestinnan kehittiminen. Mikali tydnohjauksesta halutaan tehda luonteva osa ammatti-
liiton toimintaa, eri sidosryhmien tulee tietdd mitd tyénohjaus on ja mihin silld pyritddn.
Myo6s tyonohjauksen sisiltoon perehdytidn ja etsitdin keinoja sen kehittdmiseen. Sisal-

l6ltadan tyonohjauksen tulee olla haluttuja tavoitteita tukevaa. Tyonohjauksen kaytinnon



jarjestelyt puolestaan vaikuttavat toiminnan tehokkuuteen ja titi kautta myos osallistu-
jien saamaan kuvaan siitd. PAM on kiinnostunut kehittimain tyonohjaukseen liittyvaa
yhteistyotd myos tyonantajien kanssa. Koska luottamusmiesjarjestelmi on syntynyt
osapuolten yhteistyoni, voidaan olettaa, ettd tima toimisi my6s luottamushenkiliden

tyonohjauksen parissa.

Opinnidytetyon tietoperustan keskeisia kasitteitd, kuten ammattiliiton rakennetta ja toi-
mintaa sekd luottamushenkil6ihin liittyvid asioita on pyritty késitteleméin tiiviisti ja sel-
keisti. Tyonohjausta on kisitelty laajemmasta nakokulmasta. Tyonohjauksen taustateo-
riat liittyvit lahinna psykologiaan ja kasvatustieteisiin (Kankaanranta 2008, 14), joten ne
on rajattu pois opinnaytetyon tietoperustasta. Valitut tutkimusmenetelmit on pyritty
esittelemiin kattavasti ja perustellusti. Tutkimustulosten analysointiin ja niiden pohti-
miseen on kaytetty aikaa, jotta tutkimuksesta saataisiin mahdollisimman kattavia ja

hy6dyllisia vastauksia tutkimusongelmiin.

1.2 XKeskeiset kisitteet

Luottamushentkilo

Yhteinen nimittaja, joka kasittda tissa opinnaytetyossa luottamusmiehet ja tyosuojelu-

valtuutetut

Kollektiivinen sopiminen
Kollektiivinen sopimus (esim. TES) kattaa yksil6d suuremman ryhmain. Kollektiivinen
sopiminen edesauttaa tyontekijoiden tasa-arvoista kohtelua ja vihentda yritysten tarvet-

ta tehdi erillisid sopimuksia tyopaikalla. (Sinko 2009, 51.)

Kolmen pdivin koulutusoikens

Tyomarkkinajarjestojen vuonna 2011 tekeman sopimuksen mukaan tyontekijéilla on
oikeus osallistua vuosittain osaamista lisadvdan koulutukseen kolmen piivin ajan tyon-
antajan madraamilld tavalla (PAM 2011). Asiasta on kiistelty myéhemmin, mutta lop-
putuloksena ty6nantajilla on ollut vuoden 2014 alusta alkaen oikeus verovahennykseen

kolmen piivan vuosittaisesta koulutuksesta tyontekijoilleen (Seies 2014).



Paikallinen sopiminen
Tyonantajan ja tyontekijoiden vililld yrityksen, toimipaikan tai yksittdisen tyopaikan

tasolla tehty sopimus tyéehdoista tai muista tyGpaikan pelisddnnéistd (EK).

TES

Tyoehtosopimus. Tyontekija- ja tyGnantajajarjeston tai yksittdisen tyonantajan valilla
tehty sopimus alan tyéehdoista. Tyoehtosopimuksella sovitaan palkoista, ty6ajoista,
lomista ja muista eduista. Ty6ehtosopimukset voivat olla joko normaalisitovia (velvoit-
tavat sopimusosapuolia) tai yleissitovia (noudatetaan kaikissa alan yrityksissa). (Yritta-

jat.)

Tupo
Tulopoliittinen kokonaisratkaisu on hallituksen ja tyomarkkinajirjestojen tekema kol-
mikantainen sopimus erilaisista talouteen, tulonjakoon ja sosiaalipolititkkaan liittyvistd

toimista (TyOelimasanasto 2014a).

Tydstavapantusaika
Luottamushenkil6illa on oikeus saada tehtaviensa hoitamista varten tyostavapautusai-
kaa. Aika madrdytyy luottamushenkilén toimialueeseen kuuluvien tyontekijéiden luku-

midrin perusteella. (Kaupan tyéehtosopimus 2012, 95, 105.)

YET-todistus
Useimmiten nelja vuotta kestava ylemman erityistason psykoterapeuttikoulutus jota on

tiydennetty tyénohjaustaitojen koulutuksella (Helsingin psykoterapiainstituutti).

Yt-nenvottelnt

Yhteistoimintaneuvottelut. Yhteistoimintamenettelylla tavoitellaan tyonantajan ja tyon-
tekijoiden yhteistd neuvotteluprosessia, jonka tavoitteena on vaikuttaa myonteisesti
tyopaikan ja henkiloston kehittimiseen (Tyo- ja elinkeinoministerié 2014, 3). Uutisoin-

nissa yt-neuvottelut yhdistetadn kuitenkin usein lomautuksiin ja irtisanomisiin.



2 Ammattiyhdistysliike ja luottamushenkil6t

Ammattiliitto toimii jasentensd edunvalvojana tyGelimassi. Sen edustajina tyopaikoilla
toimivat ammattiliittoon kuuluvien tyontekijoiden valitsemat luottamusmiehet. Luot-
tamusmiehen asema perustuu tydehtosopimukseen. Ty6suojeluvaltuutetun tehtava on
lakisaiteinen ja han edustaa tyopaikan kaikkia tyontekijoitd jarjestdytymisesta riippumat-

ta.

2.1 Ammattiliitto ja sopimusjirjestelma

Ammattiliitto on tyontekijéiden muodostama jirjestd, jonka tarkoituksena on valvoa
jasentensi etuja tyoelimissi (Tyoelimain.fi a). Yksittdiset ammattiliitot kuuluvat kes-
kusjirjestoihin joita on kolme: toimihenkiléiden STTK, korkeasti koulutettujen AKA-
VA ja erilaisia aloja yhdistiva SAK. Ty6émarkkina-asioissa palkansaajajirjestdjen vasta-
puolena toimivat ty6nantajien kattojirjestot. (Tydeldimadidn.fi b.) Tyomarkkinakeskusjir-
jestot sopivat keskendan raamit liittotasolla tehtaville sopimuksille. Liittojen tekemat
tyoehtosopimukset méarittelevit kunkin alan minimity6ehdot. Ty6ehtosopimuksen
toinen keskeinen tehtiva on taata ty6rauha sopimuksen voimassaoloajaksi. (Tyominis-
terié 2000, 4, 7.) Keskusjirjestd on jiasenikseen kuuluvien ammattiliittojen yhteenliitty-
mi (Ty6elimisanasto 2014b). Ammattiliitto puolestaan muodostuu ammattiosastoista,
joihin yksittiiset tyontekijat liittyvit jaseniksi (Tyoelimisanasto 2014c). Ammattijrjes-

ton muodostuminen on kuvattu kuviossa 2.

S
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Kuvio 2. Ammattijirjeston muodostuminen



Nykyisen ammattiyhdistyslitkkeen edeltdjid olivat tyévienyhdistykset. Ensimmaiset pe-
rustettiin Suomessa jo 1800-luvun puolivilissa (Kauppinen 2005, 72). 1883 perustetun
wrightildisen ty6vienlitkkeen my6td tyovdenyhdistysten médri kasvoi nopeasti useam-
paan kymmeneen. Tyovienliikkeen tavoitteena oli, ettd tyonantajat ja tyontekijit sopisi-
vat yhteisesti tyOldisten tyoolosuhteiden ja palkkauksen kehittimisestd. Tavoitteet jaivit
kuitenkin vaatimattomiksi. (SAK 2008a.) Radikaalimmat tyolaiset perustivat uudenlaisia
ammattiosastoja 1890- ja 1900-luvuilla. Neuvotteluvoiman kasvattamiseksi yksittiisten
tyontekijoiden tuli liittyd ammattiosastoihin, jotka ajoivat kollektiivisia sopimuksia esi-
merkiksi palkan suhteen. (SAK 2008b.) Kollektiivisesta sopimisesta tuli kuitenkin nor-
mi vasta 1950-luvulla (SAK 2008c).

Suurin osa suomalaisista pitad ammattiliittoon jarjestdytymista erittdin tai melko tarpeel-
lisena (Kauppinen 2005, 87) ja jarjestaytymisaste Suomessa onkin noin 75 % (Lyly-
Yrjandinen 2013, 92). Vaikka tupo-neuvotteluiden aika on ohi, tyémarkkinajirjest6illa
on edelleen vahva asema poliittisessa paatoksenteossa ja lakien valmistelussa (Helander
& Nylund 2012, 9). Ammatillinen edunvalvonta on kuitenkin murroksessa ja parjatak-

seen myo6s tulevaisuudessa liittojen on l6ydettava uusia toimintatapoja (Melin 2012, 33).

Suomen ammattiliittojen keskusjirjesté SAK on vanhin suomalainen ammattijirjesto,
se on toiminut vuodesta 1907. Sithen kuuluu 21 ammattiliittoa ja tata kautta yli miljoo-
na suomalaista. (SAK 2012a.) SAK neuvottelee tydmarkkinasopimuksia, koordinoi
ammattiliittojensa toimintaa ja pyrkii vaikuttamaan poliittiseen paatoksentekoon seka
yleiseen mielipiteeseen ja olemaan aloitteellinen uudistaja lainsaadinnon ja sopimusten
suhteen (SAK 2012b). SAK:n toiminta-ajatuksena on parantaa tyontekijéiden hyvin-
vointia, toimeentuloa ja osallisuutta seka edistda yhteiskunnallista oikeudenmukaisuutta.
Vahva ty6lainsaiadanto ja kattavat tydehtosopimukset turvaavat tyontekijoiden oikeuk-

sia. (SAK 2012c.)

Palvelualojen ammattiliitto PAM ry. kuuluu keskusjirjesté SAK:hon ja on Suomen toi-
seksi suurin ammattiliitto (Kepa). Se on tarkoitettu yksityisten palvelualojen tyonteki-
joille ja silld on jasenia noin 230 000. JdsenistOsta suuri osa tyoskentelee tukku- tai va-
hittdiskaupassa, matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajanpalveluissa, kiinteistopalveluissa tai

vartiointialalla. (PAM a.) Naistd suurimmat ovat tukku- ja vihittaiskauppa sekd majoi-



tus- ja ravitsemistoiminta (PAM 2013, 1). Naisia on noin 80 % jasenistostd. Luotta-
mushenkil6ita PAMilla on yhteensd noin 5 000. (PAM a.) PAMin visiona vuodelle 2015
on olla Suomen uudenaikaisin ammattiliitto. Sen arvoja ovat yhteisollisyys, joka lihtee
jasenten tarpeista ja aktiivisesta vuorovaikutuksesta seki rohkeus, joka nikyy kykyna
ennakoida, uudistaa ja kyseenalaistaa. Kolmantena tulee naisten ja miesten vilinen tasa-
arvo, joka perustuu tasapuolisuuteen ja oikeudenmukaisiin menettelytapoihin. (PAM b,

9.

PAMin yhtend strategisena padmairina on siirtdd edunvalvonnan painopistettd yritysta-
solle ja kasvattaa valmiutta yritystasoiseen yhteistoimintaan. Téssa tirkeitd menestyste-
kijoita ovat luottamushenkil6organisaation osaaminen, luottamushenkil6hankintaan
panostaminen, paatoimisten luottamushenkiléiden yhteistyon ja tuen parantaminen,
edunvalvonnan muuttaminen ennakoivammaksi erimielisyysasioiden hoitamisen sijaan,
yrityksille tarjottavat palvelut tyopaikka- ja yritystason yhteistoiminnan kehittimiseen,
sekd liiton tuki luottamushenkil6iden osaamisen parantamiseen. Myos henkilokohtaisen
jasenhankinnan painopistetta halutaan siirtda luottamushenkil6tasolle. Paikallisen edun-
valvonnan kasvattaminen nidhddin mahdollisuutena vaikuttaa ty6n organisointiin ja
sisaltoihin seki tyontekijoiden aktiivisuuden lisadmiseen ammattiyhdistystoiminnassa.
Sen edellytykseni on kuitenkin, ettd neuvottelevat osapuolet ovat tasavahvoja. Tamin
takia luottamushenkil6iden asemaa tulisi vahvistaa esimerkiksi luottamusmies-, yhteis-
toiminta ja koulutussopimusten avulla ja tarjoamalla jatkuvaa laadukasta koulutusta
tehtavissa toimiville. Tavoitteena on myos mm. tasavertaistaa luottamusmiesten ja tyo-
suojeluvaltuutettujen asemaa ja tiedonsaantioikeutta suhteessa toisiinsa, edesauttaa laki-
sadteisten tyosuojeluvaltuutettujen valintaa tyopaikoille ja saada mentorointi palkallisek-
si. (PAM b, 10-11, 22-23.) Vuonna 2014 PAM panostaa luottamushenkil6iden jaksa-
miseen erityisesti tybnohjauksen avulla. My6s verkkokoulutustarjontaa aiotaan kehittda

voimakkaasti. (PAM c, 8.)

2.2 Luottamusmiehen rooli ty6paikalla

Ensimmaiinen luottamusmiessopimus solmittiin vuonna 1969 SAK:n ja STK:n (nykyi-
sin EK) vilille. Muiden keskusjirjestéjen viliset luottamusmiessopimukset on solmittu

1970-luvulla. Luottamusmiehen valitsevat tyopaikan jarjestdytyneet tyontekijat ja valin-



nan vahvistaa ammattiosasto. Tyontekijoilld ja toimihenkil6illd on usein omat luotta-
musmichensa suuremmilla ty6paikoilla. Luottamusmies toimii ammattiosaston ja sen
jasenten edustajana ja valvoo, ettd tydnantaja noudattaa tehtyja sopimuksia. (Kauppi-

nen 2005, 150.)

Esimerkiksi Kaupan tyéehtosopimuksessa (2012, 91-100) on maaritelty sopimuksen
soveltamisala, luottamusmichen tehtavat, valintaprosessi, luottamusmiehelle annettavat
tiedot, hinen tyostivapautusaikansa ja tyoskentelypuitteet, ansionmenetyksen korvaa-
minen, koulutusasiat ja tyésuhdeturvaan liittyvit asiat. Luottamusmichen tirkein tehta-
vi on edustaa toimialueensa jarjestaytyneitd tyontekijoita. Hin valvoo tyéehtosopimuk-
sen ja lainsddddnnon noudattamista sekd osallistuu mahdollisten erimielisyyksien selvit-
timiseen. (Tyoelimain.fi c.) Luottamusmichen tehtivini on my6s toimia yhteistyOssi
tyOnantajan kanssa tyoympiriston ja ammatillisen kouluttamisen kehittimisessa. Tyon-
antajan tulee antaa luottamusmichelle hanen tehtivinsi hoitamiseksi tarvitsemiaan tie-
toja ja tyostivapautusaikaa tehtdvien hoitamiseen. TyOstivapautusajalta ja esimerkiksi
kurssiajalta maksetaan ansionmenetyskorvaus. Luottamusmiehelld on tavallista tyonte-
kijad parempi tyésuhdeturva. (Kaupan tyéehtosopimus 2012, 91, 94, 96-98.) Yhta yksi-

tyiskohtaisia sopimuksia ei kuitenkaan ole kaikilla aloilla.

Luottamusmiehelld on monenlaisia rooleja tyopaikalla. Hin valvoo tyontekijéiden oi-
keuksia, jarjestelee asioita, sovittelee ristiriitoja, kehittda toimintaa ja toimii tarvittaessa
tyontekijoiden tukihenkil6nad. (Tyéelimin verkko-opisto SAK, 2007-2012.) Paikallisen
sopimisen yha lisadntyessa tyopaikoilla luottamusmiehen rooli asioiden valmistelussa ja

niista sopimisessa korostuu entisestian (Kauppinen 2005, 212.)

2.3 Tyo6suojeluvaltuutettu tyontekijéiden edustajana

Ensimmaiset tyosuojeluun liittyvit maariykset ovat jo 1920-luvulta, jonka jilkeen tyo-
suojelua on kehitetty useaan otteeseen vastaamaan kulloisiakin tarpeita (Kauppinen
2005, 239). Tyoturvallisuuslain sdddésten tehtdvini on tyGympariston ja -olosuhteiden
parantaminen tyontekijéiden tyokyvyn turvaamiseksi ja tyGtapaturmien, ammattitautien
sekd tyOsta tal tyoympiristosta johtuvien fyysisten tai henkisten terveyshaittojen ennal-

tachkiisy (Tydturvallisuuslaki 23.8.2002/738, 1 §). Lain (23.8.2002/738) 9 ja 17 §:n



mukaan tyontekijoiden, heiddn edustajiensa ja tyGnantajan tulee toimia yhteistyOssi
tyoturvallisuuden yllapitimiseksi ja parantamiseksi tyosuojelun toimintaohjelman mu-
kaisesti. Tyosuojelun valvontalaki maaraa, ettd vahintaan kymmenen tyontekijan tyo-
paikoilla tyontekijoiden tulee valita keskuudestaan tyosuojeluvaltuutettu ja kaksi vara-
valtuutettua. Tyosuojeluvaltuutetun tehtdvini on edustaa tyontekijoitd tyosuojelun yh-
teistoiminnassa kasiteltdvissa asioissa ja suhteessa tyosuojeluviranomaisiin. (Laki tyo-

suojelun valvonnasta ja tyépaikan tysuojeluyhteistoiminnasta 44/20006, 29 & 31 §.)

Ty6suojeluvaltuutettu toimii tyopaikkansa tyontekijéiden edustajana tyésuojeluun liit-
tyvissi asioissa. Han perehtyy tyosuojeluasioithin omatoimisesti ja kiinnittda tyontekijoi-
den huomiota tyon turvallisuutta ja terveellisyyttd edistiviin asioihin. Ty6suojeluvaltuu-
tettu osallistuu my0s tyésuojelutarkastuksiin tyopaikalla. (Tyosuojeluhallinto 2014.)
Kaupan ty6ehtosopimuksessa (2012, 100—1006) olevassa yhteistoimintasopimuksessa
maaritellidn myos tyosuojeluvaltuutetun asemasta alan yrityksissd. Tyosuojeluvaltuute-
tulla on samantyyppisid oikeuksia kuin luottamusmiehelldkin. Hin ei kuitenkaan toimi

ammattiliiton edustajana samalla tavalla kuin luottamusmies.

Tyosuojeluvaltuutetun tehtivin lihtékohtana on tyoyhteison perustehtava, jonka toteu-
tuminen vaatii esimerkiksi turvallisuudesta ja tydhyvinvoinnista huolehtimista (Ryyna-
nen 2012, 153). Ty6suojeluvaltuutettu toimii asiantuntijatehtavassa, jossa edellytetdan
tyosuojelun perustietojen ja niiden soveltamiskyvyn lisaksi osaamista kehittimiseen
liittyen. TyOsuojelutoiminta ei voi olla muusta organisaatiosta irrotettua, vaan se taytyy
sisallyttda osaksi yrityksen strategista toimintaa. Taman takia my6s tyGsuojeluvaltuute-
tun tiytyy omaksua yrityksen toimintakulttuuri ja hallita eri toimintakokonaisuudet.
Organisaation sisdinen yhteistyo ja toiminta eri tahojen kanssa edellyttavat innovaa-
tiovalmiutta ja taitoa itsensa kehittaimiseen. Tyosuojeluvaltuutettu auttaa esimiesti ja
tyontekijad 10ytimdin molemmille osapuolille sopivia ratkaisuja. Lahiesimiehet konsul-
toivat usein tyosuojeluvaltuutettua henkilostoon liittyvissa kysymyksissa. Tyontekijat
ottavat yhteytta tyohon ja tyoolosuhteisiin liittyvissd asioissa ja usein myos tyossa sel-
viytymiseen ja tychyvinvointiin liittyen. Ty6suojeluvaltuutettu joutuu usein toimimaan
keskusteluapuna tyontekijan riittamattomyyden tunteisiin ja oman paikan 16ytimiseen
liittyvissa kysymyksissa. (Rapatti 2011, 54, 50-51.) Joissakin tapauksissa tyosuojelu on

kuitenkin muodollista ja rajoittuu vain pakollisiin toimiin (Pihlaste, S. 10.3.2014).
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3 Tyonohjaus

Tyo6nohjausta sen eri muodoissa on kiytetty jo pitkddn. Tyonohjauksen mairitelmit
ovat monimuotoisia, mutta niitd yhdistavit tyo6 ja siind kehittyminen. Ty6nohjaajan teh-
tavand on omalta osaltaan auttaa ohjattavaa saavuttamaan tavoitteensa. Tahan voidaan
kayttda erilaisia menetelmid riippuen tyonohjaajan koulutuksesta ja kaytetysté viiteke-
hyksesti. Tyonohjauksesta tehdyt tutkimukset kisittelevit erityisesti sen vaikutuksia.
PAMin tarjoamassa luottamushenkiloiden tyénohjauksessa on tarkoituksena antaa heil-

le voimavaroja tyohonsa.

3.1 Tyonohjauksen mairitelmi ja tyonohjaajan rooli

Tyonohjauksen alkuperi on 1920-luvun Yhdysvalloissa, Suomessa tyénohjaus alkoi
levitd 1950-luvulla (Gardemaister, Kaarento, Wager & Kupiainen). Tyénohjauksen juu-
ret ovat sosiaalityOssa, josta se on levinnyt opetus- ja kasvatusaloille seka edelleen liike-
elamaan (Ristikangas 2008, 4). Nykyisin tyénohjausta kdytetdan monilla aloilla tyon ja

tyOyhteis6jen kehittdmiseksi (Gardemaister ym.).

Tyoénohjaukseen liittyen on olemassa paljon erilaisia teoreettisia malleja ja méaritelmid.
Ristikankaan (2008, 6) mukaan tyonohjaus on oman tyon tutkimista ja siitd oppimista.
Ankkuri- Ikonen (2010) miirittelee tydnohjauksessa olevan kysymys oppimis- tai vuo-
rovaikutusprosessista, jolle asetetaan tilannekohtaisesti erilaisia tavoitteita. Tyoterveys-
laitoksen (2011) maaritelmidn mukaan tyénohjaus on omaa oppimista tukeva prosessi,
jossa ohjattavaa tuetaan tyohon liittyvissa pulmatilanteissa, kehitetain vuorovaikutustai-
toja seka edistetdan henkilokohtaista kasvua ja ammatillista valmiutta. Tyonohjauksen
avulla voidaan tarkastella ja kehittdd toimintamalleja tyOyhteis6ssd. Kouhian (2011, 68)
mukaan ty6nohjaus on aina selkeidssi yhteydessa kiytinnon tyohon. Tyonohjausta tar-

vitaan erityisesti ammateissa, joissa tyontekijan persoona on hinen tyovalineenaan.

Tyonohjaus voidaan mairitelld usealla tavalla. Usein mairittelyssa otetaan kantaa tyon-
ohjauksen tavoitteisiin. Tavoitteet voivat liittya yhteistyon kehittimiseen tyoyhteisossa,
erilaisten ongelmien ja tyén kuormittavuuden tutkimiseen, vuorovaikutustaitoihin,

tyOmotivaation sailyttimiseen tai tyossa jaksamiseen. Tyonohjausta voidaan suorittaa
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ryhmittdin ja pari- tai yksilémuotoisena. (Ankkuri-Ikonen 2010.) Selkedan rakenteeseen
perustuvia, tieteellisesti tutkittuja tydnohjausmalleja on hyvin niukasti. Ty6énohjauksella
on kuitenkin aina oltava ohjattavan miarittelema tavoite. (Paunonen-Ilmonen 2011,
100, 105.) Tyonohjauksen maaritelmasta keskusteleminen on yleistd my6s kansainvili-
sessé kirjallisuudessa, eikd yleisesti hyviksyttyd kisitteen maaritelmia ole olemassa.
Koska tyonohjauksen tarve ja sisalté muuttuvat, tyonohjauksen kehittamiseen tarvitaan
tutkimustietoa. Ty6nohjauksen tuloksia tulee arvioida jarjestelmallisesti, kuten myo6s
sen hyotysuhdetta kustannuksiin nihden. My6s tyénohjauksen uusia muotoja ja mene-

telmid tulee kokeilla. (Hyrkas 2010, 5,7.)

Tyonohjaajan tehtavanid on omalta osaltaan auttaa ohjattavaa nikemain itsensi ja tyon-
si selkeimmin. Tyonohjaajan tulee olla lojaali ohjattaviaan kohtaan ja arvostaa heita.
Tyonohjaus on luottamuksellista ja kaikki osallistujat ovat vaitiolovelvollisia. Ty6énohja-
uksen tarkoituksena ei ole, ettd tybnohjaaja antaa suoria vastauksia esille tulleisiin ky-
symyksiin, vaan tarkoituksena on pohtia asioita syvillisesti yhdessd. (Sosped sditio
2013.) Vaikka tyonohjaaja saattaa kuulua johonkin tiettyyn koulukuntaan, hin kayttia
useimmiten monenlaisia lihestymistapoja ja menetelmia. Kaikissa on osana keskustelua,
mutta mukana voi olla my6s kirjoittamista, piirtdmista tai symboliesineita tai roolity0s-
kentelyi. Tyonohjaaja voi pyytdd myOs ohjattavia kirjoittamaan asioista tai antaa heille
kotitehtavid. (Suomen tyonohjaajat ry a.) Tyonohjauksen aiheet nousevat ohjattavista.
Ohjaaja ja ohjattavat sopivat myos tyénohjauksen tavoitteista ja kdytinnon jarjestelyis-
td. Etukiteen selkedsti miiritellyt tavoitteet edesauttavat tydnohjauksen onnistumista.

Tuloksien saavuttamista arvioidaan yhdessa ohjaajan ja ohjattavien kesken. (Sosped

sditic 2013)

Suomessa ei ole mairitelty virallista tydnohjaajan patevyyttd. Suomen tyoénohjaajat ry:n
jasenyyttd pidetddn yhtend standardina pitevyydelle. Muita standardeja ovat YET-
todistus ja tydnohjauspalveluiden kilpailutuksessa yha useammin kaytetty vaatimus kak-
sivuotisesta 60 opintopistettd sisaltavistd koulutuksesta. (Helsingin psykoterapiainsti-
tuutti.) Suomen tyonohjaajat ry:n jaseneksi voidaan hyviksya kaksivuotisen proses-
sinomaisen tyonohjaajakoulutuksen kaynyt henkil6 tai muuten ansioitunut tydonohjauk-

sen ammattilainen (Suomen tyénohjaajat ry b).
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3.2 Tyo6nohjauksen kiyttoteoria ja erilaiset viitekehykset

Tyonohjauksen teoreettisesta perustasta kaydyissi keskusteluissa on todettu, ettei yhta
ainoaa oikeaa tybnohjausteoriaa voida rakentaa, vaan erilaiset ohjaustoiminnot vaativat
monipuolisia lahestymistapoja. Tyonohjauksessa puhutaankin kiyttoteoriasta, joka syn-
tyy tyonohjaajan omaksumasta nakokulmasta ohjaukseen. (Paunonen-Ilmonen 2011,
105.) Kayttoteoria on eraianlainen sisain rakennettu sadnnosto, joka toimii enimmak-
seen tiedostamattomalla tasolla. Se koostuu itse annetuista merkityksisti, vaihtoehtoi-
sista teorioista ja ristiriitaisista kasityksistd. Naita kriittisesti tutkimalla ja kokemuksien
kautta oppien kdyttoteoria ja titd kautta my6s ammattitaito kehittyy. (Ojanen 2001, 86.)
Kiayttoteorian tulee jasentya hyvin tyonohjauskaytinteisiin, eika sen tarkoituksena ole

olla liian teoreettinen tai monimutkainen. (Paunonen-Ilmonen 2011, 105.)

Tyonohjausta voidaan harjoittaa useasta eri viitekehyksesta kasin. Tyonohjaajana toi-
mimista voidaan lahestya ratkaisu- tai voimavarakeskeisestd, psykodynaamisesta, logo-
terapeuttisesta tai toiminnallisesta mallista. (Ristikangas 2008, 6.) Muita tyénohjausmal-

leja ovat kehittiva malli, kriisityénohjaus ja etidtyonohjaus.

Voimavarakeskeisen tydnohjausmallin perustana ovat vuoropuhelu, yhdessa ymmarta-
minen ja oppimisprosessin jatkuvuus. Voimavarakeskeisessd mallissa painotetaan tyon-
ohjaajan kykyi luoda turvallinen suhde, jossa voidaan kasitella vaikeitakin asioita vuo-
ropuhelun avulla. Ratkaisukeskeinen malli muodostaa osan voimavarakeskeisestd mal-
lista, joka on koottu useammasta erilaisesta teorialdhteestd ja menetelmistd (Holm
20006). Ratkaisukeskeisen tyonohjausmallin liht6kohtana on ongelman kuvaaminen,
jonka jalkeen sovitaan ohjattavalle tirkeistd realistisista tavoitteista sen suhteen. Proses-
sin tavoitteena on l0ytad ohjattavasta tarvittavat voimavarat tavoitteiden saavuttamisek-
si. (Paunonen-Ilmonen 2011, 102.) Kehittavissa tydonohjausmallissa tavoitteena on tar-
kastella keskustelunaiheita tyon kokonaisuutta rakentaen. Perustehtivinsa oivaltavat ja
sithen sitoutuneet tyontekijat sailyttavit asiantuntijuutensa ja ymmarryksensa tyon muu-
tosta kohtaan myos suuremmissa murroksissa. Vaikka kehittava tyonohjaus on toimin-
nan perustasolla tapahtuvaa erilaisten ajatusten, kokemusten, tunteiden ja tekemisten
analysointia, sen tavoitteena on my6s saada muutoksia toimintatapoihin. (Karvinen-

Niinikoski 2011, 17.) Psykodynaamisessa mallissa keskitytdan keskindiseen vuorovaiku-
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tukseen, tajunnan sisdisiin prosesseihin ja erilaisiin ryhmailmioihin (Mielenmaisema
2014.) Psykodynaamisen ajattelumallin mukaan yksittaistd kokemusta ei voi ymmartia
tietimattd sen liittymékohtia (Tensing & Kultalahti 2010, 21). Logoterapeuttisen ajatte-
lun laht6kohtina ovat tarkoituksen 16ytiminen, valinnanvapaus ja vastuu valinnoista
(Logoterapiainstituutti 2012). Toiminnallisia tydnohjausmenetelmia voivat olla rentou-
tusharjoitukset, tarinankerronta, erilaiset kuvalliset menetelmat tai draamamenetelmat
(Tyonohjaus.fi). Kriisitybnohjauksessa keskitytiddn erilaisten katastrofitilanteiden jalkei-
seen tyOyhteison tukemiseen ja vahvistamiseen tai ennaltachkéisevaian toimintaan voi-
makasta tunnekuormaa aiheuttavassa tyossa (Alsi 2013, 12). My0s virtuaalitydnohjauk-
sen opetus on aloitettu. Virtuaalitydnohjaus on vaativaa ja vaatii verbaalista osaamista
niko- ja tunnehavaintojen puuttuessa. Uusien viestintikanavien kdyttiminen vuorovai-

kutukseen on kuitenkin nykyaikaa. (Rogel 2013, 11.)

3.3 Tutkimustietoa tyonohjauksesta

Vaikka ty6nohjausta kaytetdan nykyisin muuallakin kuin hoitotyossa, ei sen vaikutta-
vuutta ole juurikaan tutkittu muilla alueilla (Kankaanranta 2008, 13). Hoitoty6hon liit-
tyvastd tyonohjauksesta on hyvin saatavilla kansainvilisid tutkimusartikkeleita. Muualla
tyonohjauksen kasitteelld saatetaan kuitenkin tarkoittaa erilaisia asioita kuin Suomessa
ja Pohjoismaissa (Kankaanranta 2008, 13). Kansainvilisessi kirjallisuudessa on erotet-
tavissa kaksi erityyppistd ladhestymistapaa tyonohjaukseen. Yksi nikékulma, joka on
yhdistettivissi enemman Pohjoisamerikkalaiseen kirjallisuuteen, yhdistda tyénohjauk-
sen kokeneemman ammattilaisen mahdollisuuteen valvoa, kouluttaa ja tukea vihem-
min kokenutta ohjattavaa. Eurooppalaisessa kirjallisuudessa tyénohjaus mielletadn pa-
remminkin mahdollisuudeksi auttaa kisittelemain vaikeuksia, onnistumisia ja ongelmia
seké tutkia vaikutuksia ja ratkaisuja. Namai kaksi lihestymistapaa asettavat tyénohjaajal-
le erilaisia vaatimuksia. Ensimmiinen malli vaatii tydnohjaajalta enemman ammatillista
kokemusta alalta. Toisessa mallissa tyonohjaajan tulee pystya paremmin tukemaan oh-
jattavaa itsetutkiskelussa ja ongelmien tunnistamisessa, mutta toisaalta tyOtehtaviin liit-
tyvan osaamisen ei tarvitse olla ohjattavaa korkeammalla tasolla. (Cutcliffe & Lowe

2005, 480).
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Pohjois-Irlannissa hoitoty6td johtaville tehdyn tutkimuksen mukaan tyénohjauksen
kasitteen madrittely on haastavaa. Myo6s sen suhde muihin tyonjohdollisiin menettelyta-
poihin oli jaanyt epaselvaksi ja haastateltujen oli vaikea erottaa tydnohjausta kaytinnon
hoitoty6n johtamisesta ja tyGsuoritusten arvioinnista. Tutkimuksen perusteella synty-
neiden suositusten mukaan tyénohjausprosessin pitdisikin olla helposti ymmarrettivi ja
johdosta erillisen tyénohjaajan vetima. Tyonohjauksen tulisi keskittya ammattiin liitty-
vain kehittymiseen ja koulutukseen ja sen tavoitteina tulisi olla henkilokohtainen seki
ammatillinen kasvu. (Rice ym. 2007, 518, 520.) Severinssonin ja Sandin (2010, 676) sai-
raanhoitaja-opiskelijoiden keskuudessa tehdyn tutkimuksen mukaan tyénohjauksella on
selked vaikutus opiskelijoiden ammatilliseen identiteettiin. Tama nakyy heidin kykynain
tehda pditoksia ja henkilokohtaisen kasvun saavuttamisella. Walesilaisen tutkimuksen
mukaan ty6nohjauksesta saadaan eniten hyotyid, mikali tapaamiset kestivit yli tunnin ja

niitad on saannollisesti vahintaidn kerran kuussa (Edwards ym. 2005, 412).

Suomalaista sosiaalityon tilaa koskevaa raporttia varten vuonna 2003 tehdyssi kysely-
tutkimuksessa sivuttiin myos tyonohjausta. Vajaa kolmannes kyselyyn vastanneista kat-
sol voineensa kayttidd saamaansa tyonohjausta perusty0ssiin erittdin paljon ja noin
puolet jonkin verran. Tyonohjaukseen oltiin kuitenkin padosin tyytyviisia ja tutkimuk-
sen perusteella nayttda siltd, ettd tydbnohjauksella on vaikutuksia jotka eivit suoranaisesti
vaikuta itse tyohon. Vastauksissa tulivat erityisesti esille mm. oikeanlaisten toimintata-

pojen 16ytaminen ja tydnohjauksesta saatu tuki. (Karvinen-Niinikoski ym. 2005, 63.)

Tyonohjausta on tutkittu jonkin verran myos kotimaisissa vaitoskirjoissa. Yksi merkit-
tivimmistd suomalaistutkimuksista tydnohjauksen vaikutuksista on Hyrkédksen viitos-
kirja vuodelta 2002 (Kankaanranta 2008, 13). Tutkimus koskee ryhmityénohjauksen
vaikuttavuutta moniammatillisissa tiimeissd hoitoalalla (Hyrkas 2002, 9). Hyrkaksen
(2002, 132—134) mukaan tyénohjaus lisisi sitoutumista tyohon ja organisaatioon sekd
lihensi ryhmaliisten keskinaisia suhteita. Tyonohjattavien suhtautuminen myos itsedan
kohtaan muuttui vapautuneemmaksi ja sallivammaksi ja heiddn suhteensa omaan ty6-
hon ja sen tarkasteluun selkiytyi. Tutkimukseen osallistuneet kokivat vaikeaksi kuvata
tyonohjauksen vaikutusta oman tyonsa laatuun. Asiakaskyselyissa tyytyvaisyys heidan
tyohonsa kuitenkin parani tydnohjausprosessin kuluessa. Tyonohjauksen toteuttami-

seen liittyl kuitenkin my0s haasteita erityisesti kdaytinnon jarjestelyiden osalta.
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Karkkiinen (2013, 91-93, 95, 100) on tutkinut vaitoskirjassaan tydonohjausta psykiatri-
sessa sairaanhoidossa. Tyonohjaus koettiin merkittaviksi vaikuttavaksi tekijaksi tyGssa
jaksamiselle ja tyontekovalmiuden kehittimiselle. Sen koettiin auttavan kykyyn kohdata
vaikeita tilanteita tyossd ja edesauttavan tunnetaakan hallintaa. Haastatelluilla oli kuiten-
kin my6s huonoja kokemuksia tyénohjauksesta, jotka johtuivat heikosta tavoiteasette-
lusta tai etukiteisvalmistautumisesta, tybnohjaajan passiivisuudesta tai ongelmista vuo-
rovaikutuksessa. Etukiteisvalmistautuminen on tirkedd tapaamisten onnistumisen kan-
nalta. Tyonohjaukseen osallistuneille tulisi my6s selvittda paremmin mita asioita tyon-
ohjauksessa kisitelldidn ja miten. Tyonohjauksen tavoitteiden asettamiseen ja tyénohja-
uksen aloitusvaiheeseen tulisi kiyttda riittivisti aikaa. Koivun (2013, 61) viitoskirjan
mukaan tyénohjaus nayttiisi edistdvin ja yllapitavin tyohyvinvointia, vaikka sithen ha-
keudutaankin useimmiten muista syistd. Sen vaikutuksia ovat mm. henkil6kohtaisen
osaamisen ja tyopanoksen kehittyminen. Kaikki eivit kuitenkaan hyédy tyénohjauksen

kaltaisesta tyOskentelyst.

3.4 Luottamushenkiléiden ammatillinen identiteetti ja tybnohjaus

Ammatti-identiteetti koostuu henkilon yksil6llisestd identiteetistd, sen sisdltimistd asen-
teista ja rooleista sekd ammatillisesta arvostuksesta, oman ammattialueen selkeydesti,

tydbmotivaatiosta ja tyOyhteison vaikutuksesta (Paunonen-Ilmonen 2001, 149).

Luottamustehtividn ryhdyttyddn henkilo ei ole endd ainoastaan “rivityontekija”. Oman
johtajuuden kasvattaminen on tirkedi, koska luottamushenkilon ty6ti ei varsinaisesti
voida ohjata ulkopuolelta. (Pihlaste, S. 10.3.2014; Piipponen, E. 10.3.2014.) Luottamus-
tehtdvissa toimivalla ei ole tehtivissddn esimiestd eikd hinen tehtiviensd valvominen
varsinaisesti kuulu kenellekaidn (Ryyninen 2012, 154). Joissakin tapauksissa luottamus-
henkil6 edustaa useaa sataa tyontekijad yksin valtakunnallisessa yrityksessad. Luottamus-
henkil6 el valttimatta toimi luottamustehtavassaian kokopaiviisesti, vaan myos oma
palkkaty6 tulee hoitaa samalla. Luottamushenkil6 neuvottelee suoraan ylimman johdon
kanssa, mika tuo lisad haastetta rooliin. Jasentenkdan kohtaaminen ei aina ole helppoa,
thmisten kanssa toimiessa joutuu kohtaamaan monenlaisia asioita. My6s luottamus-
miesten ja tyosuojeluvaltuutettujen vilisessd yhteistoiminnassa on vield kehitettavaa.

(Pihlaste, S. 10.3.2014; Piipponen, E. 10.3.2014.) Ammattiliittojen koulutuksesta ja oh-
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jeistuksista huolimatta luottamushenkilon tehtavankuva jad usein epamairaiseksi ja
muotoutuu oman persoonallisuuden, kokemusten ja muualta kuultujen tarinoiden poh-

jalta. My6s eri tahojen odotukset hintd kohtaan ovat usein ristiriitaisia. (Ryynanen

2012, 156.)

Tyo6nohjauksen on todettu vaikuttavan ammatti-identiteetin selkeytymiseen ja vahvis-
tumiseen (Paunonen-Ilmonen 2001, 149). Tyonohjaus voi auttaa rajojen asettamiseen
muilta tuleville odotuksille ja asettamaan tehtdvid tirkeysjirjestykseen. Muita vaikutuk-
sia ovat oman tehtivan ja tunteiden ymmairryksen lisidntyminen. Tama lisdd voimava-
roja ja selkeyttdd ajatuksia usein moniulotteisten kysymysten parissa. (Ryyninen 2012,
153-154.) Ty6suojeluty6ssi ja tydnohjauksessa voidaan tunnistaa yhteisid padmaiiria,
joten my0s tyoénohjauksella on oma paikkansa tyésuojelutoiminnassa. Tyoelimin muu-

tos ja tastd aiheutuva kuormitus edellyttivit uusien lihestymistapojen kehittamistd ty6-

suojeluun. (Rapatti 2011, 45,48.)

Tyonohjaus on useimmille jarjestoaktiiveille tuntematonta, mika aiheuttaa omat haas-
teensa sen toteuttamiselle. Kaikilla ei ole valmiutta tutkia tai kyseenalaistaa edes periaat-
teessa omia kokemuksiaan. Koska tyénohjauksen perusteet ovat hoitoty6ssa, tyosken-
telytapa saatetaan kokea hyvinkin vieraaksi joillain aloilla. Nakemykset ja asennoitumi-
nen tyonohjaukseen ovat alkaneet kuitenkin muuttua asian tullessa tutummaksi. (Ryy-
ninen 2012, 167.) Luottamushenkil6n uran alussa on tirkeda antaa mahdollisimman
paljon tietoa tehtivin hoitamista varten. Tyonohjaus voisi olla hyvi aloittaa vasta kun
kokemusta on jo karttunut. Mitddn tiettyé rajaa on kuitenkaan vaikea asettaa, koska
tyénohjauksen tarve riippuu henkilén omasta kokemuksesta. (Pihlaste, S. 10.3.2014;

Piipponen, E. 10.3.2014.)

3.5 Tyo6nohjaus Palvelualojen ammattiliitossa

Jasenistd on tehnyt edustajistolle aloitteen tyénohjauksen jirjestimisestd jo vuonna
1992 silloisessa Liikealan ammattiliitossa. Tyonohjausta on jarjestetty pienemmassa
mittakaavassa jo ennen PAMin syntyid, mutta tyénohjaustoiminta on ollut hajanaista.
Alkujaan tyénohjausta on tarjottu ammattiliiton henkilékunnalle, mistd se on levinnyt

my6s luottamushenkiloille. Kokeiluryhmia on ollut jo 90-luvulla, mutta suurempi kehi-
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tys alkoi vasta 2000-luvulla. Erillisid resursseja tydnohjaukseen ei ole kuitenkaan juuri-
kaan ollut ja tydnohjausta on jirjestetty muutama ryhma vuodessa. Luottamushenkil6i-
den ty6nohjaus on ollut myds TES-tavoitteena 2000-luvulla. (Pihlaste, S. 10.3.2014;
Piipponen, E. 10.3.2014.) Tyonohjauksen tuloon ammattiliittoon vaikuttivat koulutus-
ja kehittimisnakemykset. Tyonohjausta haluttiin tarjota tukena lakipykalien lisaksi, kos-
ka asiat eivit ratkea pelkistidn niiden avulla, vaan toimintaan vaaditaan my6s monen-
laisia vuorovaikutustaitoja. Luottamushenkil6ille on my6s haluttu antaa kokemus siiti,
ettd he ovat osa suurempaa kokonaisuutta. (Pihlaste, S. 10.3.2014; Piipponen, E.
10.3.2014.)

Tyo6nohjaus on melko uusi asia PAMin edustamilla toimialoilla (Lindgren, M.
14.1.2014). Vuonna 2013 PAMissa toimi kuusi tyénohjausryhmai. Luottamushenkil6t
ovat liitolle tirked voimavara, joiden tukeminen ty0ssaan on merkityksellista. Suurin
osa jirjestetyistd ryhmistd on ollut luottamushenkiléille tarkoitettuja, mutta joukkoon
on mahtunut my6s PAMilaisille esimicehille ja ty6yhteisolle suunnattuja ryhmid. Tyon-
ohjausryhmien osallistujat edustavat useita eri aloja, heita on kaikenikaisia ja kumpaakin

sukupuolta. Vaikka taustat ovat erilaisia, ongelmat ovat usein samoja. (Anttila 2013,

13.)

Tyonohjaus on mairamittaista, koulutetun ohjaajan kanssa tehtivaa syvillisti oman
tyon ja tunteiden tutkimista. Tarkoituksena on tarkastella tyOsta nousevia ilmioité ja
ratkoa ty6hon liittyvid ongelmia yhdessi luottamuksellisesti pohtien. Tyonohjauksen
tarkoituksena on olla tavoitteellista toimintaa joka auttaa jaksamaan tehtivissa, kannat-
telee luottamushenkil6a tyossain, opettaa ja auttaa oivaltamaan uusia asioita. Tavoitteet
saattavat olla henkil6kohtaisia tai ryhmakohtaisia. Tyonohjaus on liiton muiden palve-
lujen rinnalla muodostamassa toimivaa kokonaisuutta. Ammattiyhdistyslitkkeessa tyon-
ohjaukseen osallistuvien yhteinen nimittdja on luottamustehtava ja sithen liittyvit piir-
teet kuten vapaachtoisuus. Luottamushenkil6t ovat usein kovan paineen alla ja yksin
tyopaikoilla. Tyonohjaus on tarjonnut heille vuorovaikutuksellisen ryhmain, jossa kes-
kustella tyOpaikan asioista, mika on ollut monille arvokasta. Tyonohjaajakoulutus kehit-
tyy jatkuvasti, mutta my6s tyonohjaajalta vaaditaan luovuutta soveltaa oppimaansa tar-
peisiin sopivaksi. PAMissa on jirjestetty mm. yhteisddynaamista tybnohjausta ja toi-

minnallista ryhmatyonohjausta. (Pihlaste, S. 10.3.2014; Piipponen, E. 10.3.2014.)
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PAMin nykyisen tyénohjauksen tarkoituksena on antaa luottamushenkiléille ylimdardi-
nen henkireikd vaikeiden asioiden kisittelemiseen ja edesauttaa jaksamista. Ryhmissi
jarjestetty tyonohjaus kestdd noin vuoden. Prosessiin osallistuvat asettavat ryhméssa
tavoitteet, jotka on tarkoitus saavuttaa. Tyonohjausistunnot kestivit 1,5-2 tuntia kerral-
laan ja niitd jirjestetddn yhteensid kymmenen vuoden aikana. Ryhmikoko on ollut 8
henkei ja ryhmit koostuvat eri alojen luottamushenkil6istid. Tapaamisissa kisitellyt
asiat ovat luottamuksellisia. (Ruohonen, H. 12.12.2013.) PAMin luottamushenkil6ille
tarjoamaan tyoénohjaukseen osallistuminen on vapaaehtoista, eika siitd makseta ansi-
onmenetyskorvauksia. Luottamushenkil6t voivat kiyttda tydnohjaukseen osallistumi-
seen joko tyOstivapautusaikaansa tai osallistua omalla ajallaan. Kaikille yhteisen aloitus-
tapaamisen jilkeen tyénohjaukseen osallistuvat jaetaan ryhmiin, joissa varsinainen

tyonohjaus tapahtuu. (Lindgren, M. 14.1.2014; Ruohonen, H. 14.1.2014.)

Tyonohjauksessa kisiteltdvien asioiden tulee olla luottamushenkilbiden tyéhon liittyvia.
Yksityisasioiden kasittely ei kuulu tyonohjaukseen. My6skéan laki- tai TES-neuvonta
eivit kuulu ty6nohjauksen piiriin, vaan niihin liittyviin asioihin pyritddn etsimdan vasta-
uksia tapaamisten ulkopuolella. Esiin tulevia asioita voivat olla esimerkiksi erilaiset tun-
teet, pelisaannot tyopaikalla seké vallankayttoon ja vastuuseen liittyvit asiat. Kasitelta-
vit asiat ovat usein sellaisia joista ei voida tai haluta puhua esimerkiksi ty6kavereiden tai
puolison kanssa. Tyonohjaus ei aina ole asioiden jalkikateen pohtimista, vaan myos
valmistautumista tulevaan. Ryhman tuki on tirkedd tyonohjauksessa. Ryhmiiliisten ko-
kemukset ja taustat ovat erilaisia. Samassa ryhmassi saattaa olla juuri aloittaneita luot-
tamushenkil6itd tai jopa kymmenid vuosia tehtivissi toimineita. Tyonohjausta voidaan
toteuttaa esimerkiksi keskustelemalla, toimimalla tai vaikkapa draamaharjoituksilla.
Ryhma paattda yhdessa minkalaisin tavoin se haluaa kasitelld asioita. Ryhma paattai itse
my0s tavoitteensa tyonohjauksen suhteen. Tyonohjaaja ei anna valmiita vastauksia,
vaan kysyy ja panee miettimaan ratkaisuja. Hanen tehtavanian on olla ehdottoman
puolueeton ja tasapuolinen kaikkia kohtaan, sekd huolehtia siita ettd kaikki saavat halu-
tessaan adnensa kuuluviin. (Lindgren, M. 14.1.2014; Ruohonen, H. 14.1.2014.) Ty6noh-

jaukseen voidaan liittad tarvittaessa myos erikseen sovittuja koulutusosuuksia (PAM d).
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4 Tutkimusprosessin kulku

Koska tyonohjauksen tarjoaminen luottamushenkil6ille on melko uutta niin PAMissa
kuin muissakin ammattiliitoissa, tutkimuksen tavoitteena on ollut tarjota tiysin uutta
tietoa ammattiyhdistystoimintaan liittyvastd tyonohjauksesta sen kehittimiseksi. Tutki-
mus on laadullinen ja se on suoritettu haastattelututkimuksena PAM ry:n tyénohjauk-
seen 2013 osallistuneiden luottamushenkiléiden joukossa. Tutkimusmenetelmien valin-
ta sekd perustelut sithen ja tutkimuksen kiytinnén toteutus on kuvattu mahdollisim-

man yksityiskohtaisesti.

4.1 Tutkimusmenetelmien valinta

Tutkimusstrategian valinnassa tulee ottaa huomioon tutkimuksen tarkoitus. Tutkimuk-
sen tarkoitusta kuvaillaan usein sen erilaisten piirteiden avulla. Se voi olla muun muassa
kartoittava, selittdvi, kuvaileva tai ennustava, mutta myos useampia tarkoituksia omaa-
va. Kartoittavan tutkimuksen tarkoituksena on esimerkiksi selvittia vahin tunnettuja
Imioitd ja etsid uusia nikokulmia. Tdhdn kiytetddn useimmiten kvalitatiivista tutkimus-
strategiaa. Tutkimusmenetelmin valintaan vaikuttaa se, mitd halutaan saada selville.

Haastattelu on yksi vaihtoehto saada selville thmisten tuntemuksia, ajatuksia ja koke-

muksia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 137138, 185.)

Tutkimuksen tarkoituksena oli keritd mahdollisimman monipuolisesti tietoa kiytettd-
viksi PAM ry:n jarjestimin tyonohjauksen kehittimiseen. Koska tyonohjauksesta am-
mattiyhdistysliikkeessd ei ole valmista tutkimustietoa, tutkimusmenetelmin haluttiin
my6s tuovan esille mahdollisia huomioimatta jadneitd seikkoja. Verrattuna kvantitatiivi-
seen tutkimusmenetelmain kvalitatiivinen antaa paremman mahdollisuuden avointen
kysymysten tekemiseen ja titd kautta myOs tutkimusaihetta syvallisemmin kasittelevien

vastausten saamiseen. Tamin takia paadyttiin laadulliseen haastattelututkimukseen.

Haastattelu mahdollistaa joustavan kanssakaymisen haastateltavan kanssa tarjoamalla
mahdollisuuden kysymysten oikaisemiseen tai selventimiseen seké keskusteluun haasta-
teltavan kanssa, vaikka onkin kyselyyn verrattuna aikaa vieva tapa kerata aineistoa.

(Tuomi & Sarajirvi 2009, 73—74.) Yksilohaastattelu on tavallisin haastattelutapa, vaikka
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my6s ryhmahaastattelu saattaa olla hyvi valinta. Yksilohaastattelussa ryhmidynamiikka
tai ryhmin valtahierarkia eivit paise vaikuttamaan keskusteluun. My6s hiljaisempien
yksiloiden on till6in helpompi kertoa ajatuksiaan ja haastattelija paasee keskittymain

taysipainoisesti juuri hinen kertomaansa. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 61, 63.)

Haastateltavien kanssa haluttiin saada aikaan mahdollisimman monipuolinen vuorovai-
kutustilanne, jolloin haastateltavat mahdollisesti toisivat mukaan my6s tdysin uusia en-
nalta arvaamattomia nakokulmia. Vaikka haastateltavat olisivat ehkéd antaneet tdysin
anonyymissa kyselyssa kriittisempid vastauksia, katsottiin henkil6kohtaisen haastattelu-
tilanteen antaman tiedon olevan arvokkaampaa vuorovaikutusmahdollisuuden takia.
Luottamushenkil6n tyén vaatimien ominaisuuksien takia luottamushenkil6iden katsot-
tiin my0s olevan tavallista valmiimpia antamaan my0s kriittistd palautetta kasvokkain.
Tata edesautettiin my6s korostamalla haastattelutilanteen luottamuksellisuutta ja sité,
ettei ammattiliiton henkilokunta osallistu missddn vaiheessa tutkimuksen kulkuun. Yksi-
I6haastattelu katsottiin sopivimmaksi tavaksi keriti tietoa, koska haluttiin antaa jokai-
selle haastateltavalle mahdollisuus pohtia omia kokemuksiaan asiasta ilman ylimaaraisia
hiiriotekijoitd. Yksilohaastattelujen aikataulu oli my6s helpompi saada sopivaksi ja té-

ten varmistaa tutkimukseen valikoituneiden osallistuminen sithen.

Haastattelu voi olla tdysin jasennelty, jolloin kysymysten muoto ja esitysjarjestys pysyvit
samana haastattelusta toiseen. Toinen ddripaa on taysin avoin haastattelu, jossa ei ole
ollenkaan haastattelurunkoa. Niiden vilimuodossa, teemahaastattelussa, aihepiirit ovat
tiedossa, mutta kysymysten tarkkaa muotoa ja jarjestysti ei ole etukiteen paatetty.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 208—209.) Teemahaastattelussa keskustelu jdsentyy
etukiteen valittujen aihepiirien ymparille, mutta kysymysten muotoa ja jarjestysta ei ole
etukiteen tarkkaan maaritelty. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 47—48.) Haastattelun tarkoi-
tuksena on saada mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta asiasta. Tdmin takia haas-
tattelun teemat tai kysymykset on hyva antaa haastateltavalle etukiteen tutustumista

varten. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 73.)

Teemahaastattelun katsottiin antavan sopiva runko haastattelutilanteelle, jotta keskuste-
lu pysyy halutuissa aihepiireissd, mutta haastateltavat voivat ilmaista itseddn tarvittaessa

hyvinkin vapaasti. Haastattelun teemoista ja kysymyksistd annettiin etukiteen esimerk-
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kejd haastateltaville, jotta naima voisivat valmistautua haastatteluun. Kaikkia kysymyksia
ei kuitenkaan haluttu antaa haastateltaville etukiteen, jotta se ei rajoittaisi haastateltavi-

en ajatuskulkua ennen haastattelua vain tiettythin kysymyksiin.

Tutkimukseen osallistuvien henkiliden valinta voidaan suorittaa satunnaisesti tai tie-
toisesti. Satunnaisotanta lisda tutkimuksen luotettavuutta, koska ulkopuoliset seikat
eivat vaikuta haastateltavien valintaan. Kun tutkittavien kokonaisjoukko on tiedossa,
siitd voidaan valita tarvittava madri yksil6itd tutkimukseen. Ositetun otannan tarkoituk-
sena on varmistaa tutkimuksen kannalta kiinnostavien ryhmien edustavuus otoksessa.
Osituksen avulla varmistetaan, ettd mukaan saadaan my6s harvinaisempia tapauksia,
jotka saattaisivat suurella todennikéisyydelld jaada pois, mikdli valinta olisi esimerkiksi
tdysin satunnaista. Ositetussa otannassa kokonaisjoukko jaetaan haluttuihin ryhmiin ja
niistd valitaan haluttu méiara haastateltavia satunnaisesti. (Metsimuuronen 20006, 45,

47)

Tutkimuksen kannalta tirkeina asioina pidettiin nakemyksien saamista eri ohjaajien
vetimistd ryhmisti ja haastateltavien luottamustehtidvin mahdollista vaikutusta nike-
mykseen tyonohjauksesta. Vaikka ositettua otantaa kiytetdan perinteisemmin maaralli-
sessd tutkimuksessa, sen kiytté on perusteltua my0s tissd tapauksessa. Koska opinniy-
tetyond tehtavin tutkimuksen aika ja resurssit olivat rajallisia, ei kokonaisjoukon tutki-
mista pidetty mielekkdana vaihtoehtona. Haastattelijalla ei ollut muuta ennakkotietoa
haastateltavien ryhmisti kuin nimet, luottamustehtivi ja jaottelu kahteen tyénohjaus-
ryhmain. Satunnaisen otannan valitsemisella haluttiin valttdia my06s haastattelijan vaiku-
tus haastateltavien valitsemiseen, koska tutkittavassa joukossa olisi voinut olla haastat-
telijalle tuttuja henkil6ita. Koska kaikki kokonaisjoukkoon kuuluneet olivat osallistuneet
tutkimuksen kohteena olleeseen tyonohjaukseen, heita voitiin pitda tasapuolisesti sopi-

vina kertomaan oma nakemyksensa asiasta.

Sisillénanalyysi on perusanalyysimenetelmi, jota voidaan kéyttid kaikessa laadullisessa
tutkimuksessa. Sisallonanalyysissa aineistosta etsitadn yhtaldisyyksia ja eroja, joita pyri-
tadn kuvaamaan sanallisesti tarkoituksena luoda selkea kuvaus tutkittavasta ilmiosta.

(Tuomi & Sarajirvi 2009, 91, 1006, 108.) Laadullisessa tutkimuksessa materiaalin analy-

sointi aloitetaan tekemalld pdatos siitd, mika aineistossa on kiinnostavaa. Aineistosta
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erotetaan kiinnostuksen kohteet, keritian ne yhteen ja jitetdan kaikki ylimaédrainen
pois. Jaljelle jaanyt materiaali luokitellaan halutulla tavalla ja sen pohjalta kirjoitetaan
yhteenveto. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 92.) Teoriaohjaavassa analyysissd on teoreettisia
kytkent6jd, mutta se ei suoraan pohjaudu teoriaan vaan teoria voi toimia apuna ana-
lysoinnissa. Teoriaohjaavassa analyysissd on usein kyse abduktiivisesta paittelysti, jossa
vaihtelevat aineistoldhtoisyys ja valmiit teoreettiset mallit. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 96—

97.)

Haastatteluaineisto analysoitiin kayttimalld teoriaohjaavaa sisillonanalyysia. Koska tut-
kimuskohde on ollut ennalta kartoittamaton, ovat tutkimuksen teoriapohja ja aineisto
vaithdelleet tutkimuksen lahtokohtina. Tutkimusaiheen méarittelyn jilkeen luotiin tieto-
perusta tutkimukseen liittyvien keskeisten kisitteiden pohjalta. Tietoperustan luomises-
sa kaytettiin my0s asiantuntijahaastatteluita, koska aitheeseen suoranaisesti liittyvaa kir-
jallista materiaalia on vihin. Tietoperustan pohjalta valittiin tutkimusmenetelmait ja
suunniteltiin haastattelukysymykset. Haastatteluaineiston analysoinnin jilkeen tietope-
rustaa kehitettiin edelleen vastaamaan paremmin myos aineistosta esiin nousseita ky-

symyksia.

4.2 Tutkimuksen kdytinnon toteutus

Koska tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa aihealueestaan, on ollut perus-
teltua kayttad laadullista menetelmdid. Haastattelussa on kiytetty osittain strukturoitua
kysymysrunkoa (liite 1), jonka lisiksi haastattelija on esittinyt tarvittaessa tarkentavia
lisakysymyksid. Haastatteluissa on tullut esille my6s muutamia ennakoimattomia aiheita,
joista on keskusteltu tarkemmin. Opinndytetyon tekijd on tutustunut PAMin jrjesta-
miéin tyonohjaukseen myos haastattelemalla tydnohjaajia ja muita asiantuntijoita seka

osallistumalla uuden tydnohjausryhmin ensimmadiseen infotilaisuuteen tammikuussa.

Tutkimushaastattelut toteutettiin helmikuun 2014 aikana, viikoilla 7 ja 8. Koska yhden
ohjaukseen osallistuneista tiedettiin oleilevan ulkomailla pidemmin aikaa, hinet jtettiin
suoraan pois haastateltavien listalta rajallisen ajan takia. Toinen haastateltava jouduttiin
sulkemaan pois, koska hinelld ja haastattelijalla ei ollut yhteistd kieltd. Yksi vuoden

2013 luottamushenkil6iden tyénohjausryhmiin osallistunut oli keskeyttinyt osallistumi-
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sensa, joten hintd ei my6skiin laskettu mahdollisten haastateltavien joukkoon. Niin
potentiaalisten haastateltavien kokonaisjoukoksi jii 12 henkil6a. Mahdollisille haastatel-
taville lahetettiin asiasta tiedote sahkopostitse 8.1.2014 (liite 2). Koska tyonohjaukseen
osallistuminen ja itse tapahtuma ovat luottamuksellisia, ohjaukseen osallistuneille an-
nettiin mahdollisuus kieltdd yhteystietojensa luovuttaminen haastattelupyyntod varten.

Yksikédin ei kuitenkaan kieltaytynyt.

Karsinnan jalkeen suoritettiin varsinaisten haastateltavien valinta kayttaen hyvaksi osi-
tettua otantaa. Lopullinen haastattelukutsu (liite 3) lihti sahkSpostitse kuudelle henki-
16lle. Yksi heistd jii tavoittamatta, joten lopulliseksi haastateltavien joukoksi muodostui
5 henkil6d. Heiddn kanssaan sovittiin tarkemmat haastatteluajat ja -paikat puhelimitse.
Ennen haastattelua sithen osallistuville lihetettiin vield sihkopostitse yleisluontoisesti
haastattelun teemat ja kaksi esimerkkikysymystd kustakin teema-alueesta, jotta he pys-
tyivit valmistautumaan etukiteen haastattelutilanteeseen. My0Os haastattelijasta laitettiin
lyhyt esittely viestin yhteyteen, koska sen katsottiin edistivin yhteyden Ioytimistd haas-

tateltavien kanssa.

Haastattelut suoritettiin joko haastateltavan tyGpaikalla, kirjaston ty6tiloissa tai PAMin
toimistolla riippuen siitd mika sopi haastateltavalle parhaiten. Yhden haastattelun kesto
oli noin tunti. Haastateltavien yksilonsuojaan liittyvat kysymykset kaytiin ldpi jo ensim-
miisessa haastattelupyyntovaiheessa ja ne kerrattiin tilanteen mukaan ennen haastatte-
lun aloittamista. Kysymysten asettelussa pyrittiin helppotajuisuuteen vdarinkasitysten
valttamiseksi. Haastattelurungon avulla varmistettiin, etta kaikki aiheet tulivat kisitel-
lyksi, mutta kisittelyjarjestys saattor muuttua haastateltavasta riippuen. Koska tyonoh-
jausryhman sisdinen toiminta on luottamuksellista, haastattelussa kasiteltiin tyénohjauk-

sessa puhuttuja asioita vain yleiselld tasolla.

Haastateltavat olivat aktiivisia osallistumisessaan ja haastatteluiden yleistunnelma oli
vapautunut ja hyvintuulinen. Kaikki haastatelluista antoivat arvokasta tietoa tyénohja-
uksen kehittimista varten. Haastattelut nauhoitettiin myéhempaa litterointia varten.
Haastateltavien taustatiedot litteroitiin yleisluontoisesti. Muuten haastattelut litteroitiin
sanatarkasti tyonohjausta kisittelevien kohtien osalta. Tutkimuksen ulkopuolisiin aihe-

alueisiin liittynyt materiaali jatettiin suoraan pois litteroinnin piirista. Litteroitua materi-
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aalia tuli yhteensd 36 sivua. Litteroitu materiaali virikoodattiin kunkin vastaajan erotte-
lemiseksi ja aineisto luokiteltiin eri teemojen mukaan. Lajittelun jilkeen lopputulos ana-
lysoitiin ja kirjoitettiin puhtaaksi. Tarkeimpia tutkimustuloksia kuvaamaan laitettiin suo-
ria lainauksia haastatteluista. Haastateltavat ovat anonyymeja ja heidit erotetaan toisis-

taan kirjainkoodia kayttimalla.
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5 Tutkimuksen tulokset

Haastateltavista on keritty tutkimuksen ja toimeksiantajan kannalta olennaisia taustatie-
toja, joita on verrattu soveltuvin osin luottamushenkiléiden tyénohjaukseen vuonna
2013 osallistuneiden muodostamaan perusjoukkoon. Varsinaiset tutkimustulokset on
jaoteltu tutkimuksen alaongelmien perusteella omiin lukuihinsa. Viimeisena on tutki-

muksen tuloksista tehty yhteenveto.

5.1 Haastateltavien taustatiedot ja niiden vertailu perusjoukkoon

Luottamushenkil6iden ryhmatyénohjaukseen osallistui vuonna 2013 yhteensi 14 henki-
164 kahdessa eri ryhmaissa. Perusjoukkoon kuuluneista haastatteluun osallistui 5 henki-
164, jolloin vastausprosentiksi muodostui 36. Perusjoukosta naisia oli 9 (64 %) ja miehia
5 (36 %). Haastatteluun osallistuneista naisia oli 3 (60 %) ja miehié 2 (40 %). Sukupuo-
lijakaumaltaan haastateltavien joukko oli siis melko lihelld perusjoukkoa. Tyonohjauk-
seen osallistuneiden keski-ikd oli noin 47 vuotta. Haastatelluilla se oli alhaisempi, 42

vuotta.

Perusjoukossa luottamusmichen tehtidvissa toimivia oli hallitseva mairi, 9 henkil6a.
Haastateltavien joukossa oli tasaisessa suhteessa luottamusmiehia, tyosuojeluvaltuutet-
tuja sekd molemmissa tehtivissd toimivia. Kukaan tyonohjaukseen osallistuneista ei
toiminut tehtidvissiaan varaluottamusmiehena tai varatyosuojeluvaltuutettuna, mutta
joukossa oli my0s alueellisia ja toimipaikkakohtaisia luottamushenkil6ita. Yli viiden
vuoden kokemus luottamustehtavistd oli kokonaisjoukossa neljilld henkil6lld ja vasta
tyonohjauksen alkamista edeltdvina vuonna tehtivissa aloittaneita oli 3. Haastateltavis-
ta kahdella oli kokemusta luottamustehtivistd yli 5 vuotta ja yksi oli tehtivassdin melko

tuore. Loput kaksi haastateltavaa sijoittuivat tihdn valiin.
Perusjoukosta 10 oli osallistunut yli 5 kertaa PAMin jirjestimiin koulutuksiin, mitd pi-

dettiin merkkina ainakin jonkinasteisesta aktiivisuudesta. Haastateltavista 3 kertoi ole-

vansa jollain tavalla aktiivisesti mukana PAMin toiminnassa.
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Perusjoukossa oli edustettuna vain 3 PAMilaista toimialaa: vihittiis- ja tukkukaupan

ala, majoitus-, ravitsemis- ja vapaa-ajanpalveluala seki siivous- ja kiinteistopalveluala.

Haastatteluissa edustettuina olivat ainoastaan kaksi ensimmaistd. Haastatteluun osallis-

tuneilla oli edustettavia 70:sta noin 460:een. Heidat katsotaan edustettavien maarian

perusteella luottamusmiessopimuksen mukaan pailuottamusmiehiksi tai paatyosuojelu-

valtuutetuiksi, mikili heididn edustuksensa ei ole alueellinen tai toimipaikkakohtainen

(Kaupan tyéehtosopimus 2012, 92). Kolme haastatelluista oli osallistunut tyénohjauk-

seen tyOstavapautusajalla, yksi osittain my6s omalla ajallaan ja yksi kokonaan omalla

ajallaan.

Haastateltavien taustatietoja on koottu taulukkoon 1. Haastateltavista kerrotaan suku-

puoli (N=nainen, M=mies), ikiryhmid on kolme (30-39 vuotta, 40—-49 vuotta ja 50-59

vuotta). Tehtdvit on jaoteltu sen mukaan, toimiiko henkil6 luottamusmiehena (LM) vai

tyosuojeluvaltuutettuna (TSV). Edustettavia toimialoja oli kaksi vaihtoehtoa: vihittais-

ja tukkukaupan ala (Kauppa) sekd majoitus-, ravitsemis- ja vapaa-ajanpalveluala (Ma-

RaVa). Kokemus luottamustehtavissa jaettiin kahteen kategoriaan, jotka olivat yli ja alle

5 vuotta. Haastateltavat arvioivat aktiivisuuttaan ammattiliitossa itse (aktiivi/ei aktiivi).

Haastateltavat arvioivat tydnohjausta myos suhteessa liiton tarjoamiin muihin palvelui-

hin, joita he olivat kéyttineet. Yksi ei osannut sanoa kantaansa asiaan (EOS). Tyonoh-

jauksen arvostusasteikko (melko korkea, ei matala/eikd korkea, melko matala) luotiin

haastattelujen jalkeen.

Taulukko 1. Haastateltavien taustatiedot

Haastateltava A B C D E
Sukupuoli N N M M N
Tkiryhma 30-39 40-49 40-49 30-39 50-59
Tehtivi LM/TSV LM LM TSV TSV
Toimiala MaRaVa MaRaVa Kauppa MaRaVa Kauppa
Kokemusvuodet Yli5v. Alle 5 v. Yli5v. Alle 5 v. Alle 5 v.
Aktiivisuus Aktiivi Aktiivi Aktiivi Ei aktiivi Ei aktiivi
‘Tyonohjauksen arvostus | Ei matala eikd korkea | Melko korkea Melko matala Melko korkea EOS
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5.2 Tyonohjaukseen liittyvin viestinnidn kehittiminen

Tyonohjauksesta jirjestimisestd saatu tieto oli useimmiten perdisin vain yhdesta lih-
teestd. Haastateltavista kolme oli kuullut tydnohjauksesta luottamushenkilokollegaltaan,
yksi timin lisiksi my6s tyénohjaajana toimivalta. Kaksi oli tullut tyénohjaukseen sih-
képostiin tulleen kutsun perusteella. Tyonohjauksen mainostamiseen sopiviksi kanavik-
si ehdotettiin koulutuskalenteria, uusille luottamusmicehille lihetettivaa tietopakettia ja

erilaisten kurssien yhteydessa jarjestettivid lyhyité infotilaisuuksia.

En mikéin ois tienny tidstd, ellei mulle ois kollega tullu sanoo et nyt lihet, et olenhan

mi puhunu. (Haastateltava B.)

Tyoénohjaukseen osallistuvilla oli erilaisia ennakko-odotuksia tyonohjauksen suhteen.
Erityisesti melko vihan aikaa tehtavissaian toimineet tulivat hakemaan tietoa, koke-
muksia ja uusia ndkékulmia tai ratkaisumalleja, koska tunsivat tarvitsevansa enemman
eviitd tehtavansa hoitamiseen. Muita esitettyja syitd olivat mielenkiinto, kollegoilta
kuullut kommentit, verkostoituminen, vertaistuen saaminen ja puhumisen tarve. Ver-
taistuki koettiin tirkedksi, koska luottamushenkil6 on tehtivissiin melko yksin tyGpai-
kalla. Toisaalta vaikka asioista olisikin mahdollista keskustella oman tyopaikan muiden
luottamushenkil6iden kanssa, haluttiin saada lisiksi my6s ulkopuolisia nakékulmia. Osa
haastatelluista koki saaneensa juuri sitd, mitd hakikin, mutta kaikkien nakokulmasta to-

dellisuus ei vastannut odotuksia.

Se on nimenomaan sité ollu, vaikka on vaan vuoden sielld kdynykki, tosi hyva, tosi hyva,
jopa ennaltachkdsyyn, tai omia mitd mahdollisesti virheitd olis tullu tehtyd. Saanu sieltd

jo oppia. (Haastateltava D.)

Mul oli just sellasii odotuksii, et mi voin niinku kyselld, et mitds teen timméses tilantees

ja timmoses tilantees ja mites niin, niin ei se kyl ollu sellasta. (Haastateltava E.)

Haastateltujen tyonohjauksesta saamien kokemuksien perusteella tybnohjaus on ohjeita
tyon tekemiseen, sithen liittyvien asioiden lapikdyntid, omien voimavarojen arviointia,
henkisten voimavarojen lisidmisti, oikeiden toimintatapojen etsintia, vertaistukea,

avointa keskustelua, psyykkistd valmennusta tehtivin hoitoon ja oman tyon tarkastelua
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vertaistyhman kautta. Tyonohjausta tychon liittyvien kysymysten kisittelyareenana ko-
rostettiin. Useampi haastateltava mainitsi erikseen, ettd se ei ole samaa kuin tyohén
perehdyttiminen. Osa vastaajista suhtautui tydnohjaukseen pelkistidn positiivisesti.
Useampaa vastaajaa oli kuitenkin jadnyt mietityttimain tyonohjauksen lopullinen maa-

ritelma ja tarkoitus sekd se, olivatko tarkoitetut asiat toteutuneet kaytinnossa.

Et, no, siin on ollu, no ehki nyt kuitenki tillasii et niinku arvioidaan sitd niinku omia
voimavaroja ja vahvuuksia ja heikkouksia, niinku et se ois ehké niinku se perimmaiinen
syy sithen, mut se et onko ne toteutunut niin se on sit eti asia et onks niit mitenkdin

pohdittu sielld. (Haastateltava A.)

Ja sitten ldhinna se mitd niinkun jdi tistd tyonohjauksesta mieleen, niin tota semmosella
avoimella keskustelulla heritetddn kysymyksii ja niihin yritetddn saada vastauksia ja sit
siin oli ehka jonkin verran jopa timmosta henkistd puolta, et sitd henkisté tukea ja tissd

kohassa mulla sitten menikin niinkun, ettd mikd on tyonohjaustar (Haastateltava C.)

Haastateltavien mukaan tyonohjausta tulisi tarjota uusille luottamushenkil6ille melko
alkuvaiheessa uraa, kuitenkin niin, ettd ainakin peruskurssi olisi kdyty ensin. Yhden mie-
lestd tehtivissa pitéisi toimia vahintdan vuosi ennen tyénohjauksen tarjoamista. Tyon-
ohjaukseen osallistuvien olisi hyvi olla ehtinyt saada jo jonkinlaista tuntumaa luotta-
mustehtidvin hoitamiseen, jotta hdn pystyisi saamaan ohjauksesta enemmin hy6tya.
Toisaalta tybnohjauksen tarpeen ajankohtaa pidettiin yksilollisena, riippuen siitd minka-
laisia asioita luottamushenkil6 on joutunut kohtaamaan. Uusien luottamushenkil6iden
kohdalla tydbnohjauksen katsottiin edesauttavan erityisesti verkostoitumista, pidempain
tehtavassa toimineille ohjauksen katsottiin olevan enemmainkin vaikeiden asioiden ka-

sittelykeino.

...riippuu ettd milld tavalla sd alotat ne hommat, mulla oli heti parit isot yt-neuvottelut,
ikind en ollu yt-neuvottelussa, si olit than kuutamolla. Niin niin tota se oli kyl hyvi ku
mi sain purettuu ne heti siel tydnohjauksessa. (Haastateltava B.)

Et ehki sit niinku siin vaiheessa ku on tosissaan niinku paljon sydidmelld, et pitdd pddstd
avautumaan, mut et sanotaan et timmdselle alottelevalle ihmiselle, niin se ei kyl oikeesti
niin avaudu niin paljon ku se ois ollu tarkotus. Ikdvi kylld. (Haastateltava E.)
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Kahden haastateltavan kohdalla tuli erikseen ilmi, ettd heidin kokemuk-
sensa mukaan tyénohjauksesta ei ollut paassyt antamaan palautetta riitté-

villd tavalla sen paittymisen jilkeen.

Siin piti tulla sellanen niinku sit se kritiikki, sitte mult ei ainakaan kysytty et voihan se ol-
la et niilt muilta kysyttiin, mut mi en niinku saanu antaa, en antanu siti palautetta sil-

leen, et ma oisin halunnu antaa sen palautteen. (Haastateltava E.)

5.3 Tyonohjauksen sisillon kehittiminen

Tyonohjausryhmien keskustelut alkoivat jokaisen ryhmildisen kuulumisien lapikaynnil-
14, jonka koettiin vievan joskus melko paljon kiytettivissd olevasta ajasta. Toisaalta
keskustelunaiheet nousivat usein juuri ryhmalaisiin liittyvista ajankohtaisista atheista.
Tyonohjauksessa kisitellyt aiheet olivat liittyneet usein erilaisiin ongelmatilanteisiin ty6-
paikoilla, kuten irtisanomisiin, ristiriitoihin tydnantajan kanssa, vaikeasti kasiteltdaviin
henkil6ihin tai tyolosuhteisiin. My6s positiivisia asioita, kuten onnistumisia eri tilan-
teissa kisiteltiin ryhmissa. Mikédan athepiiri ei noussut erityisesti esille muita tarkedmpa-
nd. Osa haastatelluista koki tydnohjauskeskustelut hyvinkin antoisina ja asiapitoisina,

mutta tyonohjausta verrattiin my6s raamattupiiriin ja paivikahvihetkeen.

Se on ldhinni sitd, ettd se mikd liittyy meijin tydhon. Et siit puhutaan, et se ei oo mi-

kadn marttakerho. Missé pitsinnyplayksestd keskustellaan. (Haastateltava B.)

Tota, jos mun mielestd puhutaan tydnohjauksesta, niin kyl siind pitiis olla niinkun, nyt
tdd misséd ainakin ite olin niin se oli timmosta niinkun, mé kdytin rumaa sanaa, raamat-
tupiiri. Missd tota vaihetaan mielipiteitd ja kokemuksia ja niin edespiin, mut siini ei oi-

keestan annettu minkddn valtakunnan ty6kaluja hoitaa sitd tehtdvid. (Haastateltava C.)

Haastateltavien henkil6kohtaisia tavoitteita itse tydnohjausprosessille olivat vertaistuen
ja luottamuksellisen ohjauksen saaminen, vaikeiden asioiden etddnnyttiminen itsesta,
padseminen avautumaan, tiedon ja ratkaisumallien saanti sekd oppiminen. Naiden ta-
voitteiden katsottiin toteutuneen melko hyvin. Ryhmikohtaisiksi tavoitteiksi yksi muisti
tuen saamisen tehtdvissd toimimiseen, kaksi el muistanut ettéd tavoitteita olisi ollut ja

kahden mielesti tavoitteena oli keskusteleminen. Ryhmissi sovittuja pelisddantdja olivat
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salassapitovelvollisuus, ty6én ulkopuolisten asioiden jittiminen pois keskusteluista ja se,

etta kaikki saisivat suunvuoron.

No tavote oli saada niinku tukee sithen toimimiseen virassa tai nimityksissd whatever,

niin niin et si saat niinku tukea ja voimia sithen. (Haastateltava C.)

Ei siis ihan oikeesti, ei meilld ollu mitddn tavoitteita, ettd tai jos oli niin joku oli sanonu
ne hiljaa itsekseen, eikd mulle, mut et niinku oikeesti ei, ai piti olla tavote. Luottamuksel-
lahan ne kaikki jutut oli siini, tai niin me puhuttiin et kukaan ei saa tietenkiin kertoo.
Mun mielest ei me sovittu totakaan, et se oli ohjaaja, joka sano et ndi on luottamuksel-
lisii juttuja. (Haastateltava E.)

Haastatellut katsoivat oman ja koko muun ryhman aktiivisen osallistumisen tarkeéksi
tyonohjauksen onnistumisen kannalta. Suurin osa myo6s katsoi olleensa tarpeeksi aktii-
visia, mutta my0s kehittimistd oman toiminnan kannalta oli havaittavissa. Ryhman kat-
sottiin antaneen tukea, uudenlaisia nikokulmia ja ratkaisumalleja kisiteltyihin asioihin
sekd uusia verkostoja. Padasiallisesti vastaajat olivat tyytyviisid ryhmin jaseniin ja heiltd
saamaansa antiin. Ryhmien jdsenet verkostoituivat jossain mairin keskendian, mutta
varsinaista yhteishenked koko ryhmin kesken ei tullut esille. Yksi vastaaja naki tietyn
etiisyyden ryhmin jasenten vililld positiivisena asiana puhumisen kannalta. Parin vas-
taajan mielesta ryhmaissa olleet adnekkdammait henkilot ovat saattaneet vaikuttaa sithen,
etteivit toiset ole vilttimatta paasseet heti esille. Ryhmin ohjaajan toimintaan oltiin
padasiassa tyytyvaisia, tosin haastatellut olisivat kaivanneet enemmankin tiukkuutta kes-
kustelun pitdmiseen aiheessa. Ohjaajan koettiin olevan roolissaan enemminkin tarkkai-
lija joka nostaa esille atheita keskustelun kuluessa ja esittdd tarkentavia kysymyksia tar-

vittaessa, kuin aktiivinen puheenjohtaja.

On totta kai, kylhin siel taytyy osallistua, ettd se toimii kaikille. Mut sit pitid osaa mySs

pidittiytyi ettei se oo vaan niinku mun show tai jonku muun. (Haastateltava A.)

Ehki sellast tukee ja ndin, ettd niinku se on silleen niin helppoo puhuu sielld kun se on,
se jad niinku nditten seinien sisdpuolelle. Ja sit ne on kumminki silleen vierait ihmisii,
vaikka sd tutustut niihin ja ryhmahin tulee sit niinku semmoseks ryhmaks ja ndin, mut
siel ei niinku kukaan arvostele ketdidn ja sun sanomisii ja sua kaikki kuuntelee ja sid kuun-

telet toisii. (Haastateltava B.)
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Tyo6nohjaus on antanut haastatelluille kiytinnon esimerkkejd tyGpaikalla kohdattujen
asioiden selvittimiseen, varmuutta tehtidvien hoitoon ja auttanut pitimaan omista oike-
uksistaan luottamustehtavassaian paremmin kiinni. Kaikki haastatelluista eivat kuiten-
kaan katso, ettd tyénohjaus olisi mitenkain vaikuttanut heiddn toimintaansa luottamus-

tehtavassa.

No just niinkus ettd kyl sielt on ottanu niit esimerkkejd ku alkaa jotain omaa juttua sel-
vittdd nii niinku kyl sielt muistaa hyvin et hei tdd on ihan samanlainen kun mistd puhut-

tiin kolme kuukautta sitte... (Haastateltava A.)

On pakko sanoo et ei mitenkédin. (Haastateltava C.)

Tyonohjauksen tarkeimpiana antina pidettiin uusiin ihmisiin tutustumista ja verkostoi-
tumisen mahdollisuutta, sekd my6s voimavarojen lisdiantymista, itseluottamuksen ja
toimintavarmuuden kehittymistd. Paremman tutustumisen kautta neuvojen kysyminen
toisilta ryhmalaisilta helpottui ja heilta sai hyvid nikokulmia ja toimintaohjeita erilaisiin
tilanteisiin. Yhdelle tydnohjaus antoi toivoa siitd, ettd ihmiset jaksavat edelleen hoitaa
luottamustehtavidan positiivisella mielelld. Toiselle ohjaukseen osallistuminen oli

enemmankin vain vapaahetki tyosta, josta toivottavasti jai muutama tuttukin jiljelle.

Kyl mi itse koen et mi toimin paremmin. Se ei niy sillai kovin nakyvisti ulospiin, mut-
ta tuo toimintaan niinku varmuutta ja sitten yksiselitteisyyttd, ettd on niinku asiassaan
varma ja osaa hoitaa niitd paremmin. (Haastateltava D.)

Et ei siit sen voi sanoo, et ei siit kyl jadny mitddn. Mut ehki silleen, et kun mi nddn noi
toiset mitkd, niin voidaan moikata ja jutella. No okei, kysyit, vapaahetken duunista.
(Haastateltava E.)

Tyonohjaukseen ehdotettiin my6s lisdttavaksi toiminnallisuutta esimerkiksi jonkinlaisel-
la vilitehtavalld tai muulla itsensé kehittamiselld, ettei tydnohjaus jaisi pelkadstaan pu-

heen tasolle.

...niin heittdd vaikka jonkinnikénen vilitehtdvi, tai itsearviointi tai joku semmonen, et-
td sd niinku tavallaan vihi pysyt kartalla tai pystyt seuraamaan omaa kehittymistds niin-

ku sen tydnohjauksen silmin. (Haastateltava C.)
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5.4 Tyonohjauksen kidytinnon jirjestelyjen kehittiminen

Tyo6nohjauksen ajoitukseen liittyviin kdytinnon jarjestelyihin oltiin yleisesti tyytyvaisia.
Keskimairiisend tapaamistiheytend ollutta noin kuukautta pidettiin yksimielisesti hyvin
sopivana. Koska haastatelluilla on paljon muitakin kiireita, liian tihed tapaamisten vali
olisi voinut aiheuttaa ongelmia tyonohjaukseen sitoutumisen suhteen. Nyt tapaamisiin
oli helppo varata kalenterista tarvittava aika jo hyvissi ajoin etukiteen. Tarpeeksi pitka

vili mahdollisti my6s asioiden pohtimisen itsekseen tapaamisten vililla.

Tavallaan sit semmonen, ettd se ei ollu liian usein, koska et se noin kuukauden, vihi rei-

lu vilein, niin siin ihmiset ehtii vahan ajatellaki asioita. (Haastateltava C.)

Se oli must ithan sopiva, et sithen pysty niinku sillai sitoutumaan. (Haastateltava E.)

Tapaamisiin maaritelty virallinen aika noin 1,5 tuntia oli monen mielestd hiukan lyhyt ja
usein keskusteluja jatkettiinkin vield yliajalle noin kahteen tuntiin. 1,5-2 tuntia pidettiin

yleisesti sopivana tapaamisen kestona, kunhan keskustelua ohjataan tarpeeksi tiukasti.

Se on iha riittdvi, mut vaatii sit sitd ohjausta sithen, et ei niinku ronsyilld ihan liikaa.

(Haastateltava A.)

Koska tapaamisten kellonajat sai itse valita, ne sopivat ryhmilaisille hyvin. Iltapaivaa
pidettiin yleisesti hyvina aikana tapaamisille. Ajankohta mahdollisti tybasioiden hoita-
misen aamulla, jonka jilkeen tyénohjaukseen oli helppo tulla ja lihted sen jilkeen ko-
tiin, jolloin paivisti ei tullut litan pitka. Iltapédivallda my6s vireystason katsottiin olevan
tarpeeksi korkea. Haastatteluista nousi esille vuoroty6ti tekevien mahdollinen tarve

my6s muihin tapaamisajankohtiin kuin iltapaivaan.

Tissikin tulee se, ettd meilld on eri aloilta niin erilaiset tyGajat ja kaikki muut, et tdd on

my6s omalla tavallaan semmonen viha haasteellinen. (Haastateltava C.)

Nikemykset sopivasta ryhmakoosta vaihtelivat 5-10 hengen valilla, tosin 10 hengen
ryhmin koko alkoi jo herattad epiilyksia haastatelluissa. Liian suuren ryhmin ongelmi-
na nahtiin ajan loppuminen kesken ja puheenvuorojen tasapuolinen jakautuminen

my6s hiljaisempien henkil6iden nikemyksen esiintuomiseksi. Koska ryhman jasenia
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saattol olla poissa tapaamisista, ryhmasta ei kuitenkaan haluttaisi tehtdvan liian pienti-
kaan. Ryhman toiminta liian pienend koettiin turhan intiimind useamman vastaajan
mielestd, toisaalta yksi vastaajista koki paasseensid parhaiten esille, kun useampi ryhma-

ldisista oli poissa.

Puheenvuoroja on helpompi jakaa, kun on se 5 maksimissaan 7. Ja ku aina joku on
p]
poissa niin siel on yleensd semmonen kuus ollu, 5-6 ihmisti, niin se on ihan passeli.

(Haastateltava D.)

Haastateltujen mielestd tyonohjausryhmiin osallistuvien toimiala saisi olla jatkossakin
vaihteleva. Ryhmin jasenten monialaisuuden koettiin antavan enemmin perspektiivid
asioiden tarkasteluun, antavan tietoa toisista aloista ja niiden toimintatavoista sekd tuo-
van esille erityyppisid ongelmia. Saman alan luottamushenkil6istd koostuvan ryhmin
mahdollisena ongelmana nahtiin my6s liiallinen keskindinen kilpailu. Yksi mielenkiin-
toinen nakemys oli, ettd alojen moninaisuus vihentid tietyn alan sisiisia keskustelunai-

heita, jolloin paistdan lahemmiksi roolia luottamustehtivissa.

...ettd jos sielld on pianonvirittdjid ja varastoukkoo ja somistajaa, niin se voi olla silleen
ettd aika vihin on niinkun yhteisti keskusteltavaa, mutta toisaalta sillon mentdis 14-

hemmiks sitd luottamustehtidvid, et mitd se oikeesti on. (Haastateltava C.)

Vaikka luottamusmiehen ja tyosuojeluvaltuutetun rooleja tyopaikalla pidettiin erilaisina,
haastateltavat kannattivat sekaryhmien muodostamista ldhes yksimielisesti. Luotta-
musmicehet katsoivat tyGsuojeluvaltuutettujen tuovan thmisliheisempia nikékulmaa
kdsiteltdviin asioihin, kun taas ty6suojeluvaltuutetut saivat luottamusmichiltd esimerkik-
si tybehtosopimuksiin liittyvad tietoa. Ongelmana sekaryhmissa néhtiin toisen tehtivin
edustajien yliedustus, jolloin heidin tehtavankuvaansa liittyvat asiat voivat alkaa hallita

keskustelua.

itd erilaisemmista sen parempi kun meil on sitten se oma, se oma maailma jota me
Miti erilaisemmist rempi kun meil itten ma, ma maailma jota m
jauhetaan, oikeesti siin tarvii sen jonku, jonku toisen alan ihmisid. Se varmistaa ainaki

sen, ettd on keskustelunaiheita ja nakékulmia, mielipiteitd on. (Haastateltava D.)
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Haastatteluissa nousi esille my6s osallistujien luottamustehtavaan liittyvan kokemuksen
vaikutus ryhmijakoon. Ryhmille katsottiin olevan hyodyksi, mikali osallistujissa on
tehtdvissadn eripituisen kokemuksen omaavia. Jo pitkddn luottamustehtivissa olleiden
katsottiin omaavan kokemuksen tuomaa varmuutta ja kirjoittamatonta tietoa, kun taas

toisaalta uudet voisivat tuoda erilaista nikékulmaa my6s pidempéin toimineille.

Mi jakaisin sen kolmeen osaan, eli olis timm&sii niinku alottelijoita, sitten toimessaan jo

jonkin aikaa olleita ja sitten tota vanhat patut. (Haastateltava C.)

Toinen uusi nakokulma koski samalta tyopaikalta olevien luottamushenkil6iden sijoit-
tamista ryhmiin. My6s saman tyopaikan luottamushenkiléiden vililld voi olla joskus

epaluottamusta tai eturistiriitoja, jotka voivat vaikuttaa keskustelun avoimuuteen.

Lihinni se, ettd tota, et saman yrityksen luottikset ja niin ei oo samassa ryhmissa. Et se
ois henkil6kohtasempaa silleen. Et ihan sen takii et siin suojellaan ihan sitd yksityisyytta.

(Haastateltava B.)

Haastatteluissa tuli my6s esille, ettd tydnohjausryhmain on ollut mahdollista liittya
my6s kesken vuoden. Tama heritti ajatuksia mahdollisuudesta pidempiin jatkuvaan
tyonohjausryhmain, jossa joku jasenista vaihtuisi vililld. Tyonohjaukselle ehdotettiin
useampia aloitusajankohtia, kuin vain kerran vuodessa. My0s ajatus tyonohjauksen vi-
lissd olevista vapaammista tapaamisista tuli esille. Jotkut haastatelluista kertoivat jatka-

neensa tyonohjausta my6s vuonna 2014 alkaneissa uusissa ryhmissa.

Than hyvin sillain niinku porrastetusti... ois pari alotusajankohtaa, et sillai sitd huomais
et nyt mi tarviin, tarviiski viha, et oiski tarvetta tillaselle, niin ehki sit vuoden alusta sit-

ten joku elo-syyskuu. (Haastateltava D.)

Keskustelua kiytiin my6s tyonohjauksen paikaupunkikeskeisyydesti ja siitd miten

tyonohjausta voitaisiin toteuttaa valtakunnallisesti. Suurimmissa kaupungeissa tama
uskottiin mahdolliseksi ainakin kokoontumistilojen ja valimatkojen puolesta, mutta
mahdollisena ongelmana nihtiin liiton tyénohjaajien vihyys. Luovempia ratkaisuja

tyonohjauksen tarjoamiseen hajanaisemmin asutuilla alueilla olivat harvemmat tapaa-
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misvilit ja sihkéisen oppimisalustan hyédyntiminen osana tyénohjausta sekid tydnoh-

jauksen jirjestiminen videoneuvotteluina.

5.5 Tyo6nohjausyhteistyon kehittiminen tyonantajan kanssa

Haastatteluun osallistuneiden henkiléiden ty6nantajat suhtautuivat heididn osallistumi-
seensa tyonohjaukseen vilinpitamattoman myontyvasti. Haastatellut eivat uskoneet
tyOnantajan tietdvin, mitd tydnohjaus on tai erottelevan sitd millidn tavalla muista PA-
Min jarjestamista koulutuksista tai tapahtumista joihin he osallistuvat. Osa haastatelluis-

ta ei ollut keskustellut lihemmin tyonantajan kanssa siitd, missd ovat.

Ei me siitd olla kauheesti keskusteltu, mutta todettu vaan etti jos, jos koet sen tarpeelli-
seksi niin emme vastusta. Tai siis ei sillai, ei tulla kyseenalaistamaan sitd hy6dyllisyytt,
ettd sillai ettd semmonen niinku passivis-myonteinen. Emma oo ihan varma, et jos mi
oon sanonu se, etti vertaisryhmi jossa puhutaan asioita tai kehitetddn omaa tyotd, ettd

kisitetddnko se niinku koulutuksena vai mitd ne kasittad. (Haastateltava D.)

Tyonantaja otettaisiin melko mielellddn osallistumaan tyénohjauksen kustannuksiin.
Toisaalta toivottiin, ettei tydnantaja sekaantuisi tydnohjauksen sisiltopuoleen, mika
nihtiin kustannuksiin osallistumisen hintana. Yksi vastaajista ei ottaisi tybnantajaa mil-
ldan tavalla mukaan, vaan toivoisi saavansa tyénohjauksen vastineena jaisenmaksuistaan.
Esteena osallistumiselle nahtiin my6s tiedon puute tyonohjauksesta, tydnantaja tuskin
olisi halukas maksamaa jostain epamairiisestd. Haastateltujen nikemykseen ty6nanta-
jan osallistumisesta tuntui vaikuttavan myo6s heidan kasityksensé tyopaikkansa kiinnos-
tuksesta henkil6ston hyvinvointia kohtaan. Tyonantajaansa tai esimiestdin tyontekijoi-
den hyvinvoinnista kiinnostuneena pitdvit suhtautuivat yhteistyon ajatukseen positiivi-
semmin kuin muut haastatellut. Yksi haastateltavista katsoi, etta yhteistyota tyénohja-
ukseen liittyen lisdisi, mikali tydnohjauksen suositeltavuudesta saataisiin tehdyksi erilli-
nen poytikirja tyonantaja- ja tyontekijaliittojen vililld. Tyonantajalle tulisi myos pystya
esittimain laskelmia tyonohjauksen tarjoamasta hyodysta, mikali asiasta haluttaisiin

neuvotella.

Se vihin riippuu milld taval ne on ndppinsi laittanu peliin. Rupeeks ne méiritteleen, et

miti tddlld puhutaan ja misti saa puhua... ... Ty6nantajahan voi aatella et tdd ei ole puo-
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lueetonta ku se menee niin, mut ehki tid on vaarattomampi. Osallistujille, nii justiin.

(Haastateltava B.)

Se lahtee, sit pitiis olla jotain laskelmia aina siind mukana tyonantajan kans ku juttelee
niistd asioista. Et mitd se tois, mitd se tois niille. Vihi tarpeeks hyvit numerot ly6 poy-

tddn, niin eik6hin. (Haastateltava D.)

PAMin jirjestimin tyonohjauksen tarjoamiseen yrityksille maksullisena suhtauduttiin
myonteisesti, mutta tydnantajan maksuhalukkuutta pidettiin hyvin epitodennikéisend.
PAMia ei my6skaan pidetty parhaana mahdollisena palveluntarjoajana yrityksille, koska
tyontekijoiden etujirjestonid se on mahdollista nahda puolueellisena tai jopa vihamieli-
send tyonantajan silmin. Toisaalta omalla ammattiliitolla nahtiin olevan tarvittavaa
osaamista tybnohjauksen jirjestimisen suhteen ja tyénantajapuolelta katsottiin 16ytyvin
my6s kehitysmyonteisia johtajia. Yksi haastateltavista nosti esille kolmen paivan koulu-

tusoikeuden, jota voisi paremmin kohdistaa my6s tavallisille tyontekijoille.

No kyl mun mielest tarjota pitdis, koska niinku jos tyénantaja on oikeesti siit valmis
maksaan niin mikd muu taho sithen vois olla niinku fiksumpi ku sit taas meijin oma

ammattiliitto. No se vois tietysti olla my6s joku puolueeton taho. (Haastateltava A.)

5.6 Yhteenveto tutkimustuloksista

Tyonohjaukseen vuonna 2013 osallistuneissa oli vaihtelevuutta esimerkiksi idn, suku-
puolen tai luottamushenkil6kokemuksen suhteen. PAMilaisista toimialoista edustettui-
na olivat suurimmat, vartiointialaa lukuun ottamatta. Osallistuneista luottamusmiehid
oli noin kaksinkertainen miird verrattuna tyosuojeluvaltuutettuihin. Tyonohjaukseen
osallistuneet olivat melko aktiivisia kayttimaan myos muita liiton tarjoamia koulutus-
palveluita. Haastateltavien joukossa eri sukupuolet ja tehtavankuvat jakautuivat perus-
joukkoa tasaisemmin, mutta esimerkiksi ikdjakauma ja edustetut toimialat olivat perus-

joukkoon verrattuna yksipuolisempia.

Haastatellut olivat saaneet tiedon tyonohjauksen olemassaolosta useimmiten kollegal-
taan tai sahkopostitse ja 10ysivit useita eri keinoja monipuolistaa tiedotuskanavia. Haas-
tatelluilla oli monenlaisia ennakko-odotuksia tyénohjauksen suhteen, mutta niiden kat-

sottiin toteutuneen vaihtelevasti. Tyonohjauksen maaritteleminen ei ollut yksiselitteistad
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haastateltavien keskuudessa ja tyénohjauksen sisillon toteutuminen kdytinnéssd heritti
jonkin verran epailyksid. Tyonohjauksen parhaan tarjoamisajankohdan katsottiin melko
yksimielisesti olevan vasta peruskurssin suorittamisen jalkeen, tosin my6s luottamus-
henkil6n kokonaistilanne tulisi ottaa huomioon. Palautteen antamismahdollisuuden

kehittaminen tuli ilmi kahden haastateltavan kohdalla.

Tyonohjauksessa kisiteltiin paljon erilaisia ty6hon liittyvid ongelmia, mutta myos posi-
tiivisia atheita tuli esille. Osalle puheenaiheet olivat hyvinkin tirkeitd, mutta kaikki eivat
kokeneet keskustelua tarpeeksi antoisaksi omalta kannaltaan. Ryhmaliiset pystyivit
nimeimain henkil6kohtaisia tavoitteitaan tyénohjaukselle, mutta ryhmin tavoitteet
olivat jaaneet usealle epamaaraisiksi tai puutteellisiksi. Tyonohjauksen onnistumisen
avaimina pidettiin omaa ja muun ryhmin osallistumista. Ohjaaja koettiin roolissaan
tarkkailijaksi, joka puuttuu asioihin tarvittaessa. Tyonohjauksen katsottiin vaikuttaneen
luottamustehtivissi toimimiseen vaihtelevasti. Sen tirkeimpind antina pidettiin uusien
thmisten tapaamista ja verkostoitumista. Tyonohjaukseen ehdotettiin lisittaviksi kay-

tannon tekemista esimerkiksi valitehtivien muodossa.

Tyonohjauksen kaytinnon jarjestelyistd tapaamistiheyteen ja ajankohtiin oltiin hyvin
tyytyviisid, tapaamisten kestoa voisi hieman pidentiid. Ryhmikokoa ja ryhmien mahdol-
lisimman sekalaista kokoonpanoa pidettiin hyvina asiana. Ryhmien aloituksia ehdotet-
tiin jarjestettavaksi useammin. Ryhmia voisi olla my6s paremmin tarjolla muualla kuin
padkaupunkiseudulla ja mahdollisiksi tiydentiviksi kanaviksi tapaamisille ehdotettiin
oppimisalustan tai videoneuvotteluiden kiyttod. Useampi tyonohjaukseen osallistuneis-

ta oli jatkanut sitd uuden ryhmin kanssa.

Tyonantajapuolta pidettiin tietimattomana ja valinpitaméttomana tyénohjauksen suh-
teen. Toisaalta tyOnantajaa ei valttaimatta kaivattukaan mukaan toimintaan, mikali se
vaikuttaisi litkaa tyénohjauksen sisaltoon. Mikali tyonantaja kuitenkin haluttaisiin jollain
tavalla mukaan tyonohjauksen jirjestimiseen tai kustannuksiin, pitiisi sen hyodyt pys-
tya osoittamaan taloudellisesti. PAMilla katsottiin olevan ammattitaitoa tyénohjauksen

jarjestimiseen yrityksille, mutta yritysten vakuuttaminen siitd saattaisi olla haastavaa.
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6 Pohdinta

Tutkimusta voidaan pitdd kohtuullisen luotettavana ja pitevini, koska tulokset ovat
uskottavia, tutkimus on kuvattu huolellisesti ja tutkimusongelmaan on saatu vastauksia.
Kehitettavaikin kuitenkin 16ytyy. Kokonaisuutena opinniytetyoprosessi on sujunut

hyvin ja syventinyt omaa oppimista.

6.1 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa merkittavia seikkoja ovat tutkimustyon huolel-
lisuus ja se kuinka hyvin tulokset ja niistd tehdyt padtelmit vastaavat todellisuutta. Laa-
dullisen tutkimuksen luotettavuutta on kuitenkin vaikea arvioida yksiselitteisesti. Laa-
dullisen tutkimuksen pétevyys voidaan nihdd my6s sen uskottavuutena ja vakuuttavuu-
tena, siind kuinka hyvin tutkija pystyy vilittimaén tutkittavien ajatusrakennelmat lukijal-
le. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 20006.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
parantaa mahdollisimman tarkka kuvaus tutkimuksen toteuttamisesta sen eri vaiheissa
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 232). Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on

kaytetty apuna Tuomen (2007, 151-152) tekemaa listaa arvioitavista kohteista.

Tutkimuksen lihtékohtana on ollut opinnidytetyon tekijaa kiinnostavan aiheen tutkimi-
nen ja toimeksiantajan tarve saada tutkimustietoa aihealueelta toiminnan kehittimiseksi.
Tarkka tutkimuskohde on toimeksiantajan mairittelemi opinndytetyon tekijan esittimi-
en aihe-ehdotusten pohjalta. Tutkimuksen alkuvaiheessa tutkijan ja toimeksiantajan
vililld on tehty tiivistd yhteistyotd, jotta tutkimus saadaan mahdollisimman tarkkaan
vastaamaan toimeksiantajan toiveisiin. Toimeksiantaja on paissyt vaikuttamaan mm.
tutkimusongelmiin ja haastattelukysymyksiin. Haastatteluvaiheen alettua tutkimustyo
on edennyt toimeksiantajasta riippumattomana. Tutkimuksen tekemisesta ei ole sovittu
palkkiota, joten tutkijalla ei ole mitdan taloudellista sitoumusta toimeksiantajaan. Am-
mattiliiton toiminta ja luottamushenkilbiden ty6 ovat olleet tutkijalle jo entuudestaan

tuttuja, mutta ennakkokasitys tydnohjauksesta on puuttunut.

Aineisto on kerdtty haastattelemalla tutkimukseen satunnaisotannalla valikoituneita

henkil6itd PAMin jarjestimain luottamushenkiléiden tyénohjaukseen vuonna 2013
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osallistuneista. Haastateltavia on ollut yhteensi 5. Yhteydenpito kaikkiin haastateltaviin
on ollut tasapuolista ja yhdenmukaista ennen haastatteluja. Kaikki haastateltavat ovat
saaneet samat esimerkkikysymykset etukiteen, haastattelut on tehty aina kahden kes-
ken, kukaan muu kuin tutkija ei ole saanut tietdd haastateltavien henkil6llisyytta. Esi-
merkiksi PAMin tiloissa tehdyissd haastatteluissa haastateltavien ei tarvinnut kirjautua
vastaanotossa, ettei heiddn henkildllisyydestddn jiisi tietoja. Haastattelut on tallennettu
nauhoittamalla. Nauhoitusten laatu on ollut kokonaisuudessaan hyvi ja ne on pystytty
litteroimaan tarkasti. Ylimaaraisia keskeytyksia tai muita hairiotekijoita ei ole esiintynyt
yhdessikédan haastattelussa. Tutkimukseen haastatellut eivit ole saaneet kommentoida

tutkimuksen tuloksia ennen niiden julkaisua.

Haastattelut on tehty noin kaksi kuukautta tyénohjauksen paittymisen jalkeen. Haasta-
teltavat ovat saattaneet jo unohtaa joitain yksityiskohtia tydbnohjauksesta, mutta toisaalta
kulunut aika on antanut my6s vilimatkaa lapikaytyihin asioihin. Litterointi aloitettiin
haastatteluja seuraavalla viikolla, mutta sen loppuun asti saattaminen vei useita viikkoja.
Tama ei kuitenkaan vaikeuttanut itse litterointity6ti. Luotettavuuden varmistamiseksi
litterointi suoritettiin sanatarkasti kaikesta tutkimuksen athepiiriin liittyvéstd. Tutkimus-
tulosten joukossa on paljon suoria lainauksia haastateltavilta tuomassa uskottavuutta
tyolle. Koko tutkimusprosessi on dokumentoitu huolellisesti ja mahdollisimman yksi-
tyiskohtaisesti, jotta lukija voi tehda siitd omat johtopaitoksensa tutkimuksen luotetta-
vuudesta. Tutkimuksen valmistelu on aloitettu joulukuussa 2013, itse tutkimustyohon

on pédsty tammikuussa ja lopullinen raportti on valmistunut toukokuussa 2014.

Tutkimustulosten tulkintaan on saattanut vaikuttaa oma kokemus luottamushenkil6i-
den tyosta. Toisaalta se on auttanut ymmartamaan haastateltavia paremmin, koska
haastateltavien kayttimit kasitteet ovat olleet jo ennalta tuttuja. Aikaisemman koke-
muksen vaikutukset eivit siis valttdimittd ole negatiivisia. Aihetta on pyritty tarkastele-

maan mahdollisimman objektiivisesti ja kriittisesti.

Léhteiden luotettavuutta on arvioitu vertaamalla niitd ristiin my6s muiden lahteiden
kanssa. Tyonohjaus on kaupallista palvelua, joten monilla tyénohjauksesta kirjoittavilla
saattaa olla mukana my6s oman edun tavoittelua. Tdma on hyvi ottaa huomioon teo-

riaosuuden paikkansapitavyytta arvioitaessa.
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Tutkimus paljastaa useita kehityskohteita ja antaa my6s ratkaisuehdotuksia niihin. Siind
mielessa tutkimusongelmiin on saatu vastaus. Tutkimuksen luotettavuutta olisi kuiten-
kin parantanut aiheen tiukempi rajaus vain yhteen tai kahteen alaongelmaan. Tama olisi
mahdollistanut jopa kokonaistutkimuksen teon, jolloin tuloksetkin olisivat voineet olla

niilta osin nykyista kattavampia

6.2 Tulosten tarkastelu

Tutkimukseen valikoituneet henkil6t edustivat kokonaisjoukon erilaisia piirteitd koh-
tuullisen monipuolisesti. Haastateltavissa oli miehia ja naisia, eri luottamustehtéivissa
olevia, eripituisen kokemuksen omaavia ja erikokoisissa yrityksissd toimivia. Haastatel-
tujen keski-ika oli hieman alhaisempi kuin kokonaisjoukon, mutta siindkin oli hajontaa.
Haastateltavat edustivat ainoastaan kahta toimialaa, mutta toisaalta tybnohjaukseen
osallistuneiden joukossa oli kokonaisuudessaan edustettuna vain kolme alaa. Tutkimuk-
sessa edustettuna olivat PAMin suurimmat toimialat. Useimmiten tyonohjaukseen osal-
listumiseen oli kdytetty tyOstivapautusaikaa, mutta ei aina. Olisi hyvi jos ammattiliitto
kannustaisi edelleen hoitamaan timintyyppiset asiat tyostivapautusajalla. Ty6stivapau-
tusajan kdytto antaisi tyonohjaukselle halutunlaista imagoa, oman ty6n kehittiminen on

osa luottamushenkil6n toimenkuvaa, joten siitd pitdd saada my6s palkkaa.

Haastateltavista 1altdan vanhimmat suhtautuivat hieman kriittisemmin tyénohjaukseen
nuorempiin verrattuna. TAmd saattaa johtua siitd, ettd pidempi eliminkokemus auttaa
tarkastelemaan asioita laajemmasta nikokulmasta, mutta toisaalta kyse voi olla my6s
sattumasta. Kokonaisvaikutelma tyénohjauksen onnistuneisuudesta tuntui enemman
riippuneen haastateltavan motiiveista tulla tydnohjaukseen, hanen odotuksistaan sitd
kohtaan, tilanteesta ty6paikalla ja luottamustehtivissi tai tavasta kisitelld erilaisia asioi-
ta. Tutkimuksen perusteella tydnohjauksesta eniten hyotyneet olivat niitd, jotka ovat
kohdanneet haasteita tehtivissiaan ja haluavat kasitelld niitd keskustelemalla. Mikali
luottamustehtava on sujunut ilman suurempia konflikteja tai on hyvin alkuvaiheessa,
henkil6lld ei valttimatta ole niin paljon annettavaa ryhmille tai valttimattd samanlaista
tarvettakaan kisitelld asioita. Toisaalta puhuminen ei ole kaikille luontevin keino purkaa

sisintadn. Tyonohjausta olisikin hyvi kehittiaa edelleen nykyisti monimuotoisemmaksi,
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erilaiset tilanteet ja persoonat vaativat erilaisia ohjaustyyleji ja tyoskentelymalleja. Vaik-
ka ryhmain osallistuneet saavatkin valita tydnohjauksessaan kaytetyt menetelmat, voi-
daan pitdd kyseenalaisena sitd, kuinka hyvin tyénohjausta tuntemattomat pystyvit té-

man valinnan tekemaan.

Tyonohjauksen olemassaolosta kuultiin usein sattumalta. Tama on toisaalta ymmairret-
tavad, koska toiminta ei ole vield vakiintunutta. Kaikilla tulisi kuitenkin olla tasapuoli-
nen mahdollisuus osallistua tyénohjaukseen, joten tiedottamisen monikanavaistaminen
on paikallaan. Koska yksittdinen sihkoposti saattaa menna helposti ohi kohteestaan,
tieto tydonohjausmahdollisuudesta tulisi 16ytyé ainakin koulutuskalenterista. Tietoa
tyonohjauksesta 16ytyy myos PAMin internetsivuilta, mutta se on melko piilossa. Mi-
tadn kiytinnon tietoja ei my6skain ole nakyvissd, vaan lisdtietoja saadakseen tulee olla
yhteydessa kurssisihteeriin. Kurssien yhteydessa pidetyt infotilaisuudet auttaisivat li-
sdaamain tietoisuutta, mutta ne voisi sijoittaa vasta peruskurssien jilkeisille kursseille.
Niin kohderyhmina olisivat jo hiukan kokemusta kartuttaneet luottamushenkilot.
Tyonohjauksen esittely uusille luottamusmiehille ldhetettavin tietopaketin mukana saat-
taa olla liian aikaista. Tyonohjauksen voidaan katsoa sopivan jo roolissaan hiukan ko-
kemusta hankkineille luottamushenkiléille. Tamién takia on hyvi pohtia, kuinka mai-
nontaa kannattaa kohdentaa oikean kohderyhmin saavuttamiseksi. My6s jonkun tietyn
ehdon asettaminen, esimerkiksi peruskurssin kdymisen, auttaisi rajaamaan osallistuja-

joukkoa. Tami on perusteltua, mikali osallistujista tulee ylitarjontaa.

Haastateltujen kisitykset ja kuvaukset tydnohjauksesta vaihtelivat ja kasitteen tulkinta
heritti epdvarmuutta vield vuoden ryhmiin osallistumisen jilkeenkin. Tami johtuu
varmasti osittain tyonohjaus-kisitteen epamaariisyydestd. Olisi kuitenkin hyva jos PA-
Missa vedettaisiin selkeimpi linjaus, mitd tyonohjaus tarkoittaa nimenomaan heilla.
Tama helpottaisi tydnohjauksesta kiinnostuneita hahmottamaan onko PAMin tarjoama
tyonohjausmalli heille sopiva. Niin kummankaan osapuolen resursseja ja aikaa ei tuh-

lattaisi toimintaan, jonka hyodyt saattavat jaiada vahaisiksi.

Haastattelussa tuli ilmi, etteivat kaikki olleet saaneet antaa tarpeeksi palautetta ohjauk-
sesta. Palautteen voisi keriti ja analysoida esimerkiksi Webropol-kyselytyckalulla aina

kurssin paittymisen jalkeen. Nain osallistuneiden anonyymiys olisi taattua ja oikeilla
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kysymyksilld tyénohjausryhmisté saataisiin saannollisesti tietoa jatkuvaa kehitystyota

varten.

Tyonohjauksen tulisi olla ennalta maaritellyn mittainen ja tuloksiin pyrkiva prosessi.
Jotkut tyénohjaukseen osallistuneista kertoivat jatkaneensa tyonohjausta seuraavassa
ryhmassa. Tama herattda kysymyksen tyonohjauksella saavutettavista pitkiakestoisem-
mista tuloksista. Mikali tydnohjausryhmien tarkoitus on tarjota tilaisuus avautua” kul-
loisistakin mieltd askarruttavista asioista, niita varmasti syntyy koko ajan lisaa, joten
tyonohjauksen tarvekin on jatkuvaa. Mikili tydnohjausprosessilla pystyttiisiin parem-
min edesauttamaan ratkaisujen 16ytymistd henkilsta itsestddn, jatkuva tyonohjaukseen
osallistumisen tarve vahenisi. Niin rajallisia resursseja saataisiin kaytettya tehokkaam-
min esimerkiksi palvelun tarjoamiseen niille, jotka eivit ole sitd vield kayttineet. Tyon-
ohjauksella saatuja tuloksia pohdittaessa tulee ottaa huomioon mydos jirjestetyn tyénoh-
jauksen intensiivisyys. Edwardsin ym. (2005) mukaan tyonohjaustapaamisia tulisi olla

vihintddn kerran kuussa suurimman hyodyn saavuttamiseksi.

Tavoitteiden asettaminen tydnohjausprosessille oli jadnyt monille epaselviksi erityisesti
ryhmakohtaisien tavoitteiden osalta. Mikali ryhman tavoitteena oli tuen saaminen kes-
kustelemalla, se varmaankin saavutettiin ainakin osittain monessa tapauksessa. Toisten
kokemukset antoivat varmasti myos uusia nakokulmia asioihin. Olisi kuitenkin tirkead,
ettd tybnohjauksesta jaisi kiteen myos sellaisia tyokaluja, joiden avulla luottamushenkil6
vol ty6stid asioita myOs ryhman paittymisen jilkeen. Yksi saaduista ehdotuksista oli ns.
vilitehtivien teettiminen. Itsendisesti tehtyina harjoituksina nama voisivat tukea luot-
tamushenkilén omaa kykyi asioiden kisittelyyn my6s tyonohjauksen paittymisen jal-
keen. Ryhmassa tehtavit valitehtavat edesauttaisivat pysyvampaa verkostoitumista.
Niin luottamushenkil6iden olisi helpompi ottaa yhteytta ryhmatoveriin myos my6-

hemmin apua kaivatessaan.

Ehka PAM voisi jarjestdd ryhmidn osallistuneille sihkoisen keskustelualustan, jossa
asioita voisi tyOstaa vield ohjauksen paattymisen jialkeen. Ohjaajakin voisi osallistua
keskusteluun jollain tasolla, vaikkei ryhman virallisena vetdjana valttimaétta enaa toi-

misikaan. TAdma voisi edesauttaa myOs verkostoitumista. Vaikka ryhmissi tyoskentely
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edesauttaakin sen mahdollisuutta, kaikilla ei valttimattd ole halua kiyda itsendisesti

vaihtamassa yhteystietoja puolituttujen kanssa.

Kaytinnon jarjestelyjd olivat useimmiten onnistuneita. Ryhmien kokoamisessa olisi
kuitenkin tirkedd huomioida ettd luottamusmiehii ja tyosuojeluvaltuutettuja on tasai-
sessa suhteessa ryhmissi, ettei kenenkidin tarvitse ainakaan yksin edustaa jompaakum-
paa tehtivid. Toinen tirked nakokulma on saman yrityksen luottamushenkil6iden lait-
taminen samaan ryhmain. Toisissa tapauksissa se voi olla etu, mutta olisi ehka hyva
tiedustella ennakkoon, mikali ndin tehdién. Jotta ryhmissd varmistetaan myos erilaisen
kokemuksen omaavien henkiléiden sopiva sekoitus, voisi olla jirkevia tehdi selked
alkukartoitus ennen ryhmajakoa. Tamin voisi hoitaa kitevisti esimerkiksi sahkoisella
lomakkeella ennen ryhmijakoa. Tyonohjausryhmié voisi my6s aloittaa muulloinkin

kuin vain alkuvuodesta.

Tyo6nohjauksen padkaupunkiseutukeskeisyyttd voidaan pitdd epitasa-arvoisena. Koska
kaytainnon puitteet vaikuttavat asiaan omalta osaltaan, voisi olla jarkevai pohtia teknii-
kan hy6dyntimistd tydnohjauksessakin. Yksi PAMin timin vuoden toimintasuunni-
telmista on verkkokoulutuksen tarjonnan kehittiminen. Verkossa tapahtuva tydnohjaus

voisi sopia teemaan hyvin.

Tutkimuksessa tuli esiin, ettd palvelualan tyonantajat eivit vilttamatta tieda mita tyon-
ohjaus on. Tamin takia tyénohjauksesta ja sen sisdllosta tulisi tiedottaa my6s heille.
Mikali tybnantajaliitot suhtautuvat myonteisesti tybnohjaukseen, voisi heidan kanssaan
laatia yhteistyona tietopaketin tyonantajille. Tama edesauttaisi mahdollista tulevaa yh-
teistyota, kuten myos tyonohjauksen hyo6tyjen tarkasteleminen taloudellisesta nakokul-
masta. Mikali yhteisty6hon paastaisiin, seuraava askel voisi olla poytakirjan teko asiasta.
Kolmen piivin koulutusoikeuden tyonantajalle tarjoama mahdollisuus verovihennyk-

seen voisi edesauttaa tyénohjauksen tarjoamista my6s palvelualojen tyopaikoilla.

Esiin tulleet tyénohjauksen kehityskohteet on tiivistetty kuvioon 3.
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Tiedottamisen kehittiminen Sisillon kehittiminen

- Tyonohjauksen sisaltohnjansten
tarkentanunen

Tiedottanmusen monikanavaistaminen

Selked sisdllonkuvaus mainoksissa . . :
; DA i $ - Ohjaustyyvlien ja tyoskentelymallien
l‘.'nmah|:‘21 csen "idean” huolellinen mbnipuolismnlincn
lapikdaynt: alussa

- Tavoiteasctannan selkeyttiminen
- Vilitehtivat

Palautejarjestelman kehittaminen

Jarjestelyiden kehittiminen Tybnantajavhteistydn
kehittiminen

Tasaisest: lm:a ja tsvia ryhmain
E1 saman 2}'(')}'!:!11‘"1“ 1'(1‘.]*I;I|iﬂ vhieen E T‘_VOIIOhiZIUkS(‘I] (_]p[opﬂk(:n]
ryhmain palvelualan tyonantajile
Ennakkotietojen kerddminen - Tyénohjauksen talondellisten
osallistujista -> sujuvampi ryhmdjako . hyotyjen laskeminen
Aloitukset ert puolilla vuotta - Povtakirja tyonohjauksen

Tvénokisus verkossa suositeltavuudesta

Kuvio 3. Tyonohjauksen kehityskohteet

Kehittimiskohteistaan huolimatta luottamushenkil6iden tydonohjaukselle on selvi tarve
ja heiddn on mahdollista saada siitd hy6tyd. Sen takia onkin jarkevdd miettid, kuinka
palvelu saadaan toimimaan silld tavalla, ettd mahdollisimman moni hy6tyy. Mikéli ai-
heesta halutaan saada kohdennetumpaa tietoa, jatkotutkimukset ovat hyvi keino siihen.
Mahdollisia jatkotutkimusaiheita tai kehittdmisen kohteita voitaisiin saada syventamalld
timan tutkimuksen osa-alueita. Tyonohjaukseen liittyvaa viestintad voisi kehittda esi-
merkiksi produkti-tyyppiselld tyolld, jossa suunniteltaisiin tydnohjauksen viestintéstra-
tegia PAMille. Tyonohjauksen sisillén kehittdmistd kasittelevassd tutkimuksessa voitai-
siin paneutua tarkemmin eri tydnohjausmalleihin ja niiden hyédyntimiseen tyon kehit-

timisessd. Mikili tydnantajapuolen kanssa halutaan lisitd yhteistoimintaa tyénohjauk-
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seen liittyen, aiheesta olisi hyvi kysyid tyonantajilta itseltddn. Jatkotutkimuksen voisi

teettdd yhteistyossa esimerkiksi Kaupan liiton tai MaRa ry:n kanssa.

6.3 Opinndytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Kokonaisuutena opinnaytetyoprosessi (kuvio 4) oli kohtuullisen sujuva. Opinndytetyon
huolellinen suunnittelu auttoi pitimain aiheen hyvin kasassa. Alkuperiistd aikataulua
pitkitti hieman ty6elimain palaaminen kesken prosessin. Aikataulu pysyi kuitenkin ko-
ko ajan hyvin hallinnassa, eiki kiirettd pddssyt syntymédn dkillisesti. Apuna opinnéyte-
tyOssi kaytettiin menetelmiohjausta ja tekstipajaa. Opinndytetyon ohjaajalta kysyttiin

tarvittaessa neuvoa.

¢ lTommeksiannosta sopiminen
¢ Ajkataulun suunnittelu

* Tietoperustan kerdaminen

¢ Tutkimusmenetelmien valinta )

* Haastateltavien valinta ja haastattelukutsujen lahettaminen

¢ Kysymyslomakkeen suunnittelu

¢ Haastattelut
* Analyysimenetelmien valinta

¢ Litteromnti
¢ Materiaalin jakaminen teemothin J

* Materiaalin analysointi ja puhtaaksikirjoitus

¢ Tietoperustan vumeistely
* Opinnavtetyon jasentely, otkoluku ja viimeistely )

* Opinnaytetyon esitys ja korjaammen

* Lopullisen version palautus

Kuvio 4. Opinnaytetyoprosessi

Opinnaytetyon tekeminen aloitettiin joulukuussa ja lopullinen versio palautettiin tou-
kokuun alkupuolella. Vaikka aikaa oli runsaasti, opinnéytetyon valmiiksi saaminen vaati
sdaannollistd tyotd sen parissa. Tama opetti kurinalaisuutta ja kirsivallisyyttd jatkaa yha

uudestaan saman aiheen parissa.
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Opinniytetyon tekeminen on syventanyt tietoutta kasitellyistd aihealueista. Myos pro-
jektinhallintakyky on parantunut entisestddn. Ty6ssd on pystynyt hyvin hyédyntimain
ja kehittiméan entisestddn kouluvuosien aikana opittuja taitoja. Opinnaytety6ta tehdes-
sd on samalla tutustunut alan asiantuntijoihin ja onkin ollut ilo saada tyéskennelld niin
ammattitaitoisten ja yhteistyokykyisten henkiléiden kanssa. Myo6s haastatellut luotta-
mushenkil6t ovat tehneet vaikutuksen terdvilld nikemyksillddn ja valmiudellaan antaa
palautetta ja kehitysehdotuksia. Prosessi on lisdnnyt rohkeutta olla yhteydessi ennes-
tadn tuntemattomiin henkil6ihin ja ehdottaa yhteistyotd. Tyon tekeminen avarsi myos
nikékulmaa ammattiyhdistystoiminnan kiinnostavuudesta ja sai mielenkiinnon herda-
méin jopa sielld tyoskentelya kohtaan. Tyonohjaus, joka oli hyvin tuntematon athealue
entuudestaan, tuli hyvin tutuksi tyon tekemisen my6ta ja sai myos vakuuttumaan kay-

ettivyydestaan tietyissa tilanteissa.
tettavyydestdan ti tilant
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Liitteet

Liite 1. Kysymyslomake

Taustakysymykset:

1. Syntymivuosi?

2. Kuinka monta vuotta olet toiminut luottamustehtivissa?
3. Oletko Im vai tsv?

4. Keita edustat?

5. Edustettavien maara?

6. Minkilaisia PAMin tarjoamia palveluja tyonohjauksen lisiksi olet kayttanyt luotta-
mustehtivasi aikana?

-tyésuhdeneuvonta

-koulutukset

-luottamushenkilGtapaamiset

-aluetoimisijan tapaaminen neuvonta-asioissa

-lakimiehen tapaaminen neuvonta-asioissa

7. Millaisia palveluja pidit tirkeimpind luottamushenkilén nikékulmasta?

8. Oletko osallistunut tydnohjauksiin omalla ajalla vai vapautusajalla?

Tydnohjantkseen listtyvd viestinta:
9. Mistd kuulit PAMin tarjoamasta tyénohjauksesta?
10. Miksi paitit tulla tyGnohjaukseen?

11. Mitd tyonohjaus on kokemubksiesi perusteella?

Tyonobjanksen sisdlto ja vaikutukset:

12. Minkilaisia olivat tavoitteet tydnohjauksen suhteen?
-henkil6kohtaiset tavoitteet
-ryhmain tavoitteet

13. Kuinka hyvin tavoitteet toteutuivat?

14. Mika tyonohjauksessa on erityisesti auttanut sinua?
-Oma toimintani tydnohjauksen aikana

-Ryhmin muiden jisenten toiminta

-Ryhmin ohjaajan toiminta

15. Mitka tyénohjauksessa kasitellyt asiat ovat olleet mielestast erityisen tirkeita?

16. Miten tyonohjaus on vaikuttanut toimintaasi luottamustehtavassasi?
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Tyonobjantksen kdytannon jarjestelyt:

17. Mitd mielta olet tydnohjauksen kestosta?

-kertojen maira

-yhden kerran kesto

18. Miten tapaamisten kellonaika sopi itsellesi?

19. Mika on mielestasi sopiva ryhmikoko tyonohjausryhmalle?

20. Onko vilid, mitd alaa edustavia ihmisid ryhmassd on? Perustele.

21. Miten ryhmiin vaikuttaa se, ettd sithen kuuluu sekd luottamusmicehia etti tyosuoje-
luvaltuutettuja?

22. Missa vaiheessa ”uraa” tyonohjausta tulisi tarjota luottamushenkil6ille?

Tydnantaja ja tyonohjans:

23. Mitd tyOnantajasi ajattelee osallistumisestasi tybnohjaukseen?

24. Tulisiko tyonantajan osallistua tyénohjauksen jarjestimiseen tai kustannuksiin?
Miksi?

25. Tulisko PAMin tarjota tyénohjausta tySyhteisoille, tySyksikéille, tyépaikkojen luot-

tamushenkiloille tms. maksullisena? Miksi?

Yleiset kysymykset:

26. Mihin asioihin olet ollut tyytyviinen saamassasi tyonohjauksessa?
27. Mitd asioita pitéisi vield kehittddr

28. Mika on tirkein asia, mitd tyonohjaus on sinulle antanut?

29. Mitd muuta haluaisit tuoda esille ty6nohjauksesta?
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Liite 2. Ensimmaiinen yhteydenotto luottamushenkil6ihin

Hyvi luottamushenkil6

Olet osallistunut PAMin jirjestimain tyonohjaukseen vuonna 2013.

Haluamme kehittdd luottamushenkil6ille tarkoitettua tyénohjausta ja teetimme aiheesta haastattelutut-
kimuksen alkuvuodesta 2014. Tutkimushaastattelun tekee opinniytetyéndin Haaga-Helian ammatti-
korkeakoulun opiskelija Virva Savolainen.

Etsimme nyt vapaachtoisia haastateltavia tybnohjaukseen osallistuneiden luottamushenkiliden joukos-
ta.

Oletko sina kiinnostunut kehittimain tyonohjausta?

Tutkimusaineisto keritddn henkil6kohtaisilla haastatteluilla. Haastatteluun suostuvien yhteystiedot an-
netaan tutkimuksen tekijille ja hdn ottaa henkil6kohtaisesti yhteyttd tutkimukseen satunnaisesti valikoi-

tuneisiin henkil6ihin. Haastattelututkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista.

Jos et halua luovuttaa yhteystietojasi tutkimuksen tekijille, niin ilmoita siitd vastaamalla tihin viestiin
14.1.2014 mennessa.

Haastattelut ovat ehdottoman luottamuksellisia, eikd henkil6llisyytesi tule esiin missddn vaiheessa. Vas-
tauksiasi kdytetdan ainoastaan tihin tutkimukseen. Palvelualojen ammattiliiton henkilokunta ei osallistu
yksittaisten vastausten kasittelyyn vaan niitd kisittelee ainoastaan tutkija.

Lisitietoja tutkimuksesta saat allekirjoittaneelta.
Tervetuloa mukaan kehitysty6hon!

Helena Ruohonen

tyOyhteisOkehittdjd, kouluttaja, tytnohjaaja
Palvelualojen ammattiliitto PAM ry

Paasivuorenkatu 4-6 A
00530 Helsinki

cc!. [
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Liite 3. Toinen yhteydenotto luottamushenkil6ihin

Hyvi luottamushenkil6

Olet osallistunut PAMin jirjestimain tyonohjaukseen vuonna 2013.

Teen PAMille tutkimusta tyénohjauksen kehittimisesté ja haluaisin kuulla juuri sinun nikemyksidsi
asiasta. Tutkimusaineisto kerdtddn pidasiassa henkilokohtaisilla haastatteluilla. Haastattelun kesto on
noin tunti ja se voidaan suorittaa esimerkiksi PAMin tiloissa Hakaniemessa tai muussa sinulle sopivassa

rauhallisessa paikassa.

Jos sinulle kiy, voisin soittaa sopiakseni tarkemmin haastatteluajasta. T4td varten tarvitsisin puhelinnu-
merosi, jonka voit ldhettdd vastaamalla tihin viestiin tai ldhettimalld tekstiviestin alla olevaan nume-

roon. Annan mielellini my6s lisdtietoja asiasta.

Haastattelut ovat ehdottoman luottamuksellisia, eikd henkil6llisyytesi tule esiin missddn vaiheessa. Vas-
tauksiasi kdytetddn ainoastaan tihén tutkimukseen. Palvelualojen ammattiliiton henkilékunta ei osallistu
yksittaisten vastausten kasittelyyn vaan niita kisittelee ainoastaan tutkija.

Tervetuloa mukaan kehitystyohon!

Ystavillisin terveisin,

Virva Savolainen

Opiskelija

HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulu

pub.
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