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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa ja kuvata sosiaali- ja terveydenhuollon
tyontekijoiden nakemyksia tyonohjauksesta, tarvetta tyonohjaukselle ja tyonohjauksen
merkitysta tyohyvinvoinnille. Tavoitteena oli tuottaa tietoa tyonohjauksen merkityksesta
tyohyvinvoinnille sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla ja luoda kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin
kehittamiselle tulosten avulla.

Opinnaytetyon tietoperustana oli kokonaisvaltainen tyohyvinvointi, tyohyvinvoinnin malleista
ponnistus-palkkio-malli ja voimavarakeskeinen tyohyvinvoinnin malli seka tyohyvinvoinnin
lahikasitteet. Tietoperustana oli myos tyonohjaus, sen taustateorioita ja viitekehyksia seka
sen lahityomuodot. Taman opinnaytetyo oli laadullinen. Aineisto kerattiin
yksilohaastatteluilla kevaan 2020 aikana. Haastatteluihin osallistui 15 (n=15) tyontekijaa
sosiaali- ja terveydenhuoltoalalta, joilla oli kokemusta tyonohjauksesta. Aineisto analysoitiin
sisallon analyysilla induktiivisesti.

Tulosten perusteella tyonohjaus on hyvin monimuotoista niin toimintatavoiltaan kuin
taustateorioiltaankin. Tyonohjaukseen liittyy osallistujien mukaan paljon hyvia kokemuksia ja
tyonohjauksen koetaan tukevan niin ammatillista kehittymista kuin tyohyvinvointiakin. Hyva
kokemus tyonohjauksesta lisasi tyohyvinvointia ja huono kokemus saattoi laskena
tyohyvinvointia. Hyva tyonohjauskokemus syntyi ammattitaitoisesta tyonohjaajasta,
tyonohjauksen jatkuvuudesta ja tarpeeksi pienesta tyonohjausryhmasta. Huonot
tyonohjauskokemukset syntyivat ammattitaidottomasta yonohjaajasta, tyonohjaajan
passiivisuudesta, sopimattomista tyonohjausmenetelmista, kuten askartelusta, liian suurista
ryhmista tyonohjauksissa ja ryhmatyonohjattavien monimuotoisista taustakoulutuksista,
tyonohjaajan suuresta vaihtuvuudesta ja tyonohjauksen liian pitkista valeista.

Johtopaatoksena voidaan taman tyon perusteella maaritella tyonohjaus tuki- ja
kehittamismenetelmaksi. Tyonohjauksessa voidaan kehittaa tyontekijan ammattitaitoa, tukea
tyonohjattavan itsehavainnointia, tyokykya ja tyoyhteison ryhmadynamiikkaa. Lisaksi hyva,
laadukas tyonohjauskokemus on lisannyt tyohyvinvointia. Hyva tyonohjauskokemus on
johtanut kokemukseen tyonohjauksen tarpeellisuudesta ja valttamattomyydesta.
Tyonohjattava on kokenut kykenevansa tyostamaan tyohonsa ja tyoyhteisoonsa liittyvia
asioita tuottavasti turvallisessa ymparistossa.

Kehitysehdotuksena voidaan antaa suositus, etta toimiva tyonohjaus vaatii taustalle hyvan
suunnitelman siita, miten tyonohjaus toteutetaan, kuka tyonohjaaja on ja kenelle kaikille
tyonohjaus on tarkoitettu missakin tyoryhmassa. Tata tarvetta vastaamaan tarvitaan myos
tyonohjaajille tyonohjauskoulutus. Vain tyonohjauskoulutuksen saaneita tyonohjaajia tulisi
kayttaa organisaatioissa tyonohjaajina. Organisaatioiden esimiesten tulisi ymmartaa hyvan
tyonohjauksen merkitys tyohyvinvoinnille, jotta tyonohjausjarjestelma toimisi hyvin ja olisi
laadukasta. Kehitysehdotuksena voidaan antaa lisaksi pienet tyonohjausryhmat,
tyonohjauksen saannollisyys, tyonohjaajan pysyminen samana tarpeeksi pitkaan ja struktuurin
lisaaminen tyonohjaukseen.

Asiasanat: tyonohjaus, tyohyvinvointi, sosiaali- ja terveydenhuolto
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The purpose of this thesis was to explore and describe social and health care
professionals’ visions of clinical supervision, their needs of supervision and the
association between clinical supervision and work-related well-being. The aim was to
produce information of clinical supervision significance for job-related well-being and
create improvement suggestions to increase work-related well-being by means of the
results.

The theoretical framework consisted of overall work-related well-being, effort-reward
model, empowering model of work-related well-being and related concepts to work-
related well-being. The theoretical framework included also clinical supervision, theories
and frameworks related to supervision and related working models. This thesis was a
qualitative study. The data was collected by individual inter views during spring 2020. 15
participants working in social and health care were interviewed. They all had experience
on clinical supervision. The data was analyzed with inductive content analysis.

According to results clinical supervision is diverse. This concerns supervision procedures
as well as theoretical bases behind it. The participants experiences were in many cases
that clinical supervision supported both professional development and work-related well-
being. A good experience of clinical supervision increased work-related well-being and a
poor one might decrease it. A desirable clinical supervision experience arose from the
supervisor being qualified, continuity of supervision and the group of attendees being
small enough. Poor experiences arose from the supervisor showing lack of skills or being
passive, unsuitable methods like handicraft, too large a group, too diverse background of
the attendees, supervisor replacement and too low frequency of supervision.

The conclusion is that clinical supervision can be defined as a method of support and
development. Clinical supervision can increase the employee’s professional skills, support
one’s self-reflection, working ability and the group dynamics of the work community.
Furthermore, a good-quality experience of clinical supervision has increased work-related
well-being. A good clinical supervision experience has led to an experience of clinical
supervision being necessary and essential. The attendee has experienced being able to
shape work and working community related matters in a productive manner in safe
environment.

The development suggestion is that a well-functioning clinical supervision needs to be
based on a good plan of action concerning how supervision is carried out, who the
supervisor is and to whom superyvision is meant to in each group. To meet these needs the
clinical supervisor should have professional supervision training. Only clinical supervisors
with appropriate training should be employed by organizations. The managers in
organizations should understand the significance to work-related well-being to enable a
well-functioning structure and quality of supervision. A further an improvement
suggestion is small enough groups of attendees, supervision frequency, the supervisor
being the same person long enough and adding structure to supervision.

Keywords: clinical supervision, work-related well-being, social and health care
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1 Johdanto
1.1 Tyon taustaa

Tyoolotutkimusten mukaan on havaittu yha lisaantyvaa kiiretta ja resurssipulaa sosiaali- ja
terveydenhuoltoalalla. Samaan aikaan on vaatimukset tyon maarasta ja laadusta lisaantyneet.
Jos tyo koetaan merkitykselliseksi, mutta kyetaan vain heikkoon suoritukseen aika- ja
resurssipulan vuoksi, syntyy ristiriita. Tama voi johtaa tyontekijoiden vasymiseen ja
tyouupumukseen. Erityisesti alle 30-vuotiaiden tyontekijoiden tyohyvinvointi on alhainen
sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla. Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan organisaatioiden tulisikin
panostaa erilaisiin tyohyvinvointia lisaaviin toimintatapoihin tyontekijoidensa hyvinvoinnin
edistamiseksi. Yhtena tallaisena henkilostohallinnollisena tyohyvinvointia lisaavana

tukitoimenpiteena voidaan pitaa tyonohjausta. (Virolainen 2012, 51; Laine 2014, 12.)

Terveydenhuoltolain (30.12.2010/1326) mukaan vaeston hyvinvointia, sosiaalista
turvallisuutta, terveytta ja toiminta- ja tyokykya tulee yllapitaa ja edistaa. Yhteistyota on
kehitettava terveydenhuollossa ja palvelujen laadun tulisi olla asiakaskeskeista ja laadun
tasaista. Tyo potilaiden ja asiakkaiden kanssa herattaa tunteita, joskus voimakkaitakin, joita
on syyta tyostaa henkilokohtaisesti asianmukaisessa tyonohjauksessa. (Lehtonen & Lonnqvist
2007, 26-27.) Sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijoiden on huolehdittava hyvinvoinnistaan
koko tyouransa ajan ja mielenterveyslaissa (14.12.1990/1116) ja mielenterveysasetuksessa
(21.12.1990/1247) velvoitetaan jarjestamaan edella mainituille tyontekijoille tyonohjaus

mielenterveystyossa.

Sosiaali- ja terveydenhuollon tyonohjausta on talla hetkella viela hyvin vahan tutkittu ja siita
tarvitaan lisaa tutkimuksia. Tassa opinnaytetyossa tutkitaan tyonohjauksen merkitysta
tyohyvinvoinnille. Tyonohjaus on henkilostohallinnon ammatillinen tukiprosessi, jonka avulla
tyontekija voi mahdollisesti lisata tyohyvinvointiaan kehittamalla tietojaan ja taitojaan
uusien nakokulmien ja ongelmanratkaisun avulla ja reflektoimalla tunteitaan seka ajatus- ja
toimintamallejaan. Taman opinnaytetyon tietoperusta kasittelee tyonohjauksen
taustateorioita ja viitekehyksia, tyonohjausta kasitteena, tyonohjauksen lahityomuotoja,
tyohyvinvointia kasitteena, tyohyvinvoinnin kahta mallia: ponnistus-palkkio -mallia ja

voimavaralahtoista tyohyvinvointimallia seka tyohyvinvoinnin lahikasitteita.
1.2  Tarkoitus ja tavoite

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa ja kuvata sosiaali- ja terveydenhuollon
tyontekijoiden nakemyksia tyonohjauksesta, tarvetta tyonohjaukselle ja tyonohjauksen

merkitysta tyohyvinvoinnille. Tavoitteena on tuottaa tietoa tyonohjauksen merkityksesta



tyohyvinvoinnille sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla ja luoda kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin
kehittamiselle tulosten avulla. Kuviossa 1 kuvataan taman tyon tavoite, tarkoitus,
tietoperusta ja tutkimuskysymykset. Tutkimuskysymykset ovat seuraavat: Minkalaisia
kasityksia ja kokemuksia sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla tyoskentelevilla on
tyonohjauksesta? Millainen merkitys tyonohjauksella on sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla
tyoskenteleville? Tietoperusta muodostuu jo aiemmin mainitusta tyohyvinvoinnin ja

tyonohjauksen teoreettisesta sisallosta, joka toimii taman opinnaytetyon pohjana.

a

TARKOITUS
Kartoittaa ja kuvata sosiaali- ja
/--__If terveydenhuollon —
| tydntekijoiden nakemyksia
- tydnohjauksesta, tarvetta TIETOPERUSTA
tydnohjaukselle ja .
TAVOITE tydnohjauksen merkityksestd TYDH_NNVDW-_" .
tydhyvinvoinnille o Ponnistus-palkkio —ja
Tuottaa tietoa tydnohjauksen voimavaralahtdinen |
merkityksests tydhyvinvoinnille Wo{‘é‘g’:_':_‘f?g"’?' li |
yd ekoaidla f luod o /
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tytiskenteleville?
Kuvio 1: Tutkimuksen tarkoitus, tavoite, tutkimuskysymykset ja tietoperusta

2 Tyohyvinvointi

2.1 Tyohyvinvoinnin kasite

Tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen ilmio, joka muodostuu tyosta, sen mielekkyydesta,
terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin kokemuksesta. Tyoterveyslaitoksen mukaan
tyohyvinvointi sisaltaa terveellisen, turvallisen ja tuottavan tyon, jota tyoyhteisot ja
tyontekijat suorittavat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat kokevat tyonsa
palkitsevana ja mielekkaana ja tyon tukevan elamanhallintaa. Kokonaisvaltainen
tyohyvinvointi sisaltaa psyykkisen, sosiaalisen, fyysisen ja henkisen tyohyvinvoinnin. Nama
alueet vaikuttavat ja liittyvat toisiinsa, joten niita tarkastellaan yleensa yhdessa kokonaisena

tyohyvinvointina. Jos jokin alueista ei ole kunnossa, vaikuttaa se muihin osa-alueisiin.



Esimerkiksi, jos tyo on psyykkisesti kuormittavaa, vaikuttaa siita aiheutuva stressi lisaamalla

riskia sairastua fyysisesti. (Virolainen, H. 2012, 11-12; Hakanen 2020.)

Sosiaali- ja terveysministerio (1983) maarittelee tyohyvinvoinnin tyon mielekkyyden,
hyvinvoinnin, terveyden ja turvallisuuden muodostamaksi kokonaisuudeksi. Hyva ja motivoiva
tapa johtaa, henkiloston ammattitaito ja hyva tyoilmapiiri edistavat tyohyvinvointia.
Tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys tyossajaksamiseen ja tyohyvinvoinnin lisaantymisella on
sitoutumista ja tuottavuutta lisaava seka sairauspoissaoloja vahentava vaikutus. Laine (2013,
71-71) maarittelee tyohyvinvoinnin seuraavasti: ”Tyohyvinvointi tarkoittaa sita subjektiivisesti
koettua hyvinvoinnin tilaamme, johon ovat vaikuttaneet tyokykymme ja terveytemme, tyo ja
tyokonteksti ja -ymparisto laajasti ymmarrettyna seka tyopaikan ihmissuhteet, johtaminen ja
tyonantajapolitiikka.” Tyohyvinvoinnin kokemus on muutosherkka ja se muodostuu yhteydessa
kokonaishyvinvoinnin ja muun elaman kanssa. Myos aiemmat kokemukset ja arvosidonnainen
valta, vastuu ja erilaiset intressit vaikuttavat tyohyvinvoinnin kokemukseen. (Vartiainen 2017,
13.)

Voidaan ajatella, etta jokainen maarittelee tyohyvinvoinnin yksilollisesti subjektiivisen
nakemyksensa mukaisesti, koska jokaisen elama ja hyvinvointi ovat hieman erilaisia kuin
jonkun toisen. Jokaisella on hieman erilainen kasitys ja kokemus siita, etta mitka asiat
lisaavat hyvinvointia tyossa. Kun yksilo nostaa jonkin tekijan tyohyvinvointia lisaavaksi, tulee
han samalla kertoneeksi eettisen kantansa hyvasta elamasta ja tyoelamasta. Voidaan
kuitenkin sanoa, etta hyva tyoelama koostuu sellaisesta tyontekijan ja tyon valisesta
suhteesta, jossa tyontekija kykenee saavuttamaan tyon tavoitteet annetussa ajassa. Se
koostuu myos siita, etta tyontekija kokee saavansa arvostusta ja tukea niin esimieheltaan kuin
kollegoiltaan, kehittyminen on mahdollista, tyo tuntuu mielekkaalta ja hallitulta, tyorooli on
selkea ja tyo on ennustettavaa. Naiden tekijoiden tayttyessa tyontekija voi kokea tyossaan
mielihyvaa ja mita todennakoisimmin voi hyvin. (Juuti & Salmi 2014, 37; Manka & Manka
2016, 69.)

2.2  Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi sisaltaa psyykkisen, sosiaalisen ja fyysisen tyohyvinvoinnin.
Osa-alueet vaikuttavat toisiinsa ja sen vuoksi aihetta kasitellaan usein kokonaisuutena.
Ongelmat jollain osa-alueella heijastuvat muihin osa-alueisiin, esimerkiksi psyykkiset
vaikeudet voivat aiheuttaa fyysista sairastumista. Tyohyvinvointi ja kokemus siita, ovat
monen asian summa. Siihen vaikuttavat tyopaikan, tyoyhteison ja tyon teon lisaksi
tyontekijan persoonallisuus, elamantilanne ja asenne. Optimistisen elamanasenteen omaava
ei kuormitu niin helposti ristiriidoista kuin pessimistisen elamanasenteen omaava. Hyvinvointi
on jaettavissa erilaisiin tunnekokemuksiin mielihyvan ja virittyneisyyden mukaan, jotka

esitetaan kuviossa 2. Naista kokemuksista kolme ovat avainkokemuksia: 1) mielipaha-
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mielihyva 2) tyytyvaisyys-ahdistus 3) innostus-masennus. Mita paremmin tyontekija viihtyy
tyossaan ja mita parempi hanen tyohyvinvointinsa on, sita enemman han kokee kuvion
oikealla puolella sijaitsevia tunteita. Ja painvastoin mita enemman tyontekija kokee kuvion
vasemmalla puolella olevia tunteita, sita suurempi riski hanella on jaada sairauslomalle ja
sitoutuneisuus ja tehokkuus vahenevat. (Virolainen 2012, 12-13; Makikangas & Hakanen 2017,
105.)

Tyohon liittyva

jannittyneisyys Virittyneisyys

+ Innostus

Ahdistus Mielihyva

) ) Ty6nimu
Kuormittuneisuus

+ Tyotyytyvaisyys

Kyllastyneisyys
Sitoutuneisuus

Mielipaha
Mukavuus

Masennus —

Tyduupumus, vasymys

Kuvio 2: Tyohyvinvoinnin tunnekokemukset (Virolainen 2012, 14)

Psyykkinen tyohyvinvointi sisaltaa tyopaineen, stressin ja tyoilmapiirin. Tyosta johtuva
psyykkinen pahoinvointi ei ole kovin harvinaista. Sita havaitaan joka viidennella miehella ja
joka kolmannella naisella Suomessa. Kiire koetaan yhtena tavallisimmista psyykkista
kuormitusta aiheuttavista tekijoista. Psyykkiseen tyohyvinvointiin vaikuttaa se, miten
mielekkaaksi tyontekija kokee tyonsa. Mielenterveytta lisaa mielenkiintoiseksi ja mielekkaaksi
koettu tyo. Jos tyontekija kokee stressia tyossaan, on alipalkattu ja jatkuvuus tyossa ei ole
varmaa tai han kokee suurta arvoristiriitaa, on tyontekijan mielenterveys huonompi kuin
tyottomalla. Psyykkista tyohyvinvointia on mahdollista edistaa delegoimalla toita, tukemalla
henkilostoa ja pitamalla huolta levon ja tyon suhteesta. Lisaksi on tarkeaa, etta tyontekijalla
on mahdollisuus ilmaista tunteitaan tyopaikalla asiallisesti, koska tunteiden tukahduttaminen
lisaa ahdistusta ja tyopahoinvointia. Sosiaalinen tyohyvinvointi sisaltaa mahdollisuuden olla
kanssakaymisessa tyokavereiden kanssa. Parhaimmassa tapauksessa tyokavereiden valit ovat
hyvat ja sosiaaliselle kanssakaymiselle jaa aikaa. TyOyhteisossa voidaan nahda loputon
tyontekijoiden muodostama kayttaytymisten ketju. Tyontekijat pyrkivat tulkitsemaan
tyokavereidensa kayttaytymista ja reagoivat siihen. Positiiviset sosiaaliset kohtaamiset
rakentavat hyvaa tyoilmapiiria, mika taas lisaa tyontekijan tyohyvinvointia. (Virolainen 2012,
18-19, 27; Juuti & Salmi 2014, 98.)
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2.3 Tyohyvinvoinnin mallit

Tyohyvinvointia on perinteisesti hahmotettu tyostressin avulla. Tyostressista on tehty
useampia malleja, joissa yhdistyy stressitekijat ja -reaktiot. Tassa esitellaan niista yksi,
Siegristin (Johannes) kehittama ERI-malli (Effort-Reward-Imbalance model, 1986). Lisaksi
tassa esitellaan positiiviseen psykologiaan perustuva voimavaralahtoinen malli. (Siegrist 1996,
27-41; Feldt, Kinnunen & Mauno 2017; Manka & Manka 2016, 76.)

2.3.1  Ponnistus-palkkio-malli

Siegristin kehittama ponnistus-palkkio-malli esitetaan kuviossa 3. Se on yksi alan
tutkimuksissa johtavia malleja. Se pohjautuu ponnisteluihin ja ponnisteluista saatuihin
palkkioihin. Malli perustuu kayttaytymista ohjailevaan sosiaaliseen vastavuoroisuuteen.
Tyoelamassa tyontekija odottaa saavansa palkkiota ponnistustensa vastineeksi. Mikali
tyontekija sijoittaa suhteessa enemman ponnistuksia tyohonsa kuin mita han saa palkkiota
vastineeksi, seurauksena voi syntya kielteisia tunteita ja tyohyvinvoinnin vahenemista. Nain
ollen tyontekijan autonominen hermosto saattaa aktivoitua. Sen pidempi aikainen

(elimiston stressihormoni) ollessa koholla. Taman mallin ponnistukset kuvaavat tyossa olevia
velvollisuuksia ja vaatimuksia, palkkiot taas kuvaavat palkan lisaksi tekijoita, jotka lisaavat
turvallisuuden tunnetta, itsearvostusta ja mahdollisuutta edeta uralla. Tyypillisesti tyontekija
tavoittelee tasapainotilaa tyossaan. Epatasapainotilaa kuvaa esimerkiksi tilanne, jossa
tyontekija tekee paljon toita saamatta siita arvostusta. Myos tyontekijan henkilokohtainen
ylisitoutuminen vahvistaa epatasapainoa. Ylisitoutuminen on ominaisuus, jota kuvaa
hyvaksytyksi ja arvostetuksi tulemisen tarve ja voimakas kunnianhimo. ERI:n on todettu
ennustavan masennusriskia 7/8 tutkimusissa ja 1/8 tutkimuksissa taas painvastoin. (Siegrist
1996, 27-41, 1996Feldt, Kinnunen & Mauno 2017, 55; Rugulies, Aust & Madsen 2017, 294-306.)
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Palkka, arvostus,
turvallisuus, uralla
eteneminen

Vaatimukset
Velvollisuudet

' Epatasapaino mahdollinen

Ylisitoutuneisuus - jos ei muuta vaihtoehtoa
- strategisista syista
- ylisitoutumisen vuoksi

PALKKIO

Ylisitoutuneisuus

Kuvio 3: Ponnistus-palkkio-malli, ERI-malli (Feldt, Kinnunen & Mauno 2017, 56)

2.3.2 Voimavaralahtoinen tyohyvinvointimalli - tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Koska stressimallit eivat tarkastele tyontekijaa, tyota, organisaatioita ja tyoyhteisoa
aktiivisina toimijoina, on tyohyvinvointia syyta tarkastella myos positiivisuuden kautta.
Stressimalleissa on se ongelma, etta tyontekijat nahdaan passiivisina tekijoina, jotka eivat voi
vaikuttaa omaan tilaansa, mutta positiiviset mallit nakevat tyontekijan aktiivisena toimijana,
joka voi vaikuttaa omaan tilaansa. Tassa tyossa kasitellaan tyohyvinvoinnin positiivista
voimavaralahtoista mallia, jota kuvataan kuviossa 4. Tyohyvinvointi on kuitenkin myos
muutakin kuin oireiden poissaoloa. Positiivisessa psykologiassa onkin alettu kiinnittamaan
pitkaan hallinneet tyohyvinvointitutkimusta. Hyvinvointia voidaan tyossa kasvattaa
kehittamalla voimavaroja ja pahoinvointia vahentaa laskemalla tyon vaatimuksia.
Voimavaralahtoisessa mallissa organisaation toimintatavat ja kulttuuri luovat perustan
tyohyvinvoinnille. Vaikutusmahdollisuudet ja tyon sisalto liittyvat myos rakennetekijoihin.
Tyon pitaisi olla monipuolista, tyosta olisi hyva oppia ja olisi myos hyva kyeta vaikuttamaan
tyohon, jotta tyontekija voisi hyvin. Nama tekijat muodostavat tyoyhteison rakennepaaoman.
Johtamisen laatu ja tyoilmapiiri heijastuu tyoyhteison henkiseen tilaan, joka on sosiaalinen
paaoma. Jokainen tyontekija nakee ja arvioi oman tyoyhteisonsa omien asenteidensa ja

tulkintojensa kautta. Lisaksi psykologinen paaoma, oma henkinen tila ja terveys, vaikuttava
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tyohyvinvoinnin kokemukseen. (Juuti & Salmi 2014, 37; Manka & Manka 2016, 68-69; Manka
2011, 76.)

1. ORGANISAATIO
Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen

Toimiva tyOymparisté

3. TYOYHTEISO

Avoin
vuorovaikutus

2. JOHTAMINEN MINA ITSE

Osallistava ja Psykologinen pddoma

kannustava Persoonallisuustekijat

johtaminen Tyoyhteisétaidot

Asenteet

4. TYON HALLINTA
Vaikuttamis-
mahdollisuudet

Kannustearvio:
oppiminen

Kuvio 4: Voimavaralahtoinen tyohyvinvointimalli - tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat
(Mukaillen Manka & Manka 2016, 76)

ORGANISAATIO

Tyohyvinvoinnin syntymiseen tarvitaan organisaatiossa taitavaa johtamista: tekoja
henkilokunnan voimavarojen lisaamiseksi, strategisia suunnitelmia ja tyohyvinvointia
edistavan toiminnan jatkuvaa arvioimista. Voidakseen hyvin, organisaation tulee olla
rakenteellisesti joustava, itseaan kehittava, tavoitteellinen ja toimintaympariston turvallinen.
Tavoitteellisessa organisaatiossa on selva visio tulevaisuudesta ja suunnitelma sen viemiseksi
eteenpain. Myos henkiloston olisi hyva osallistua tavoitteiden suunnittelemiseen, jotta
henkilosto sitoutuisi paremmin tyoskentelemaan suunnitelmien mukaisesti. Hyvinvoiva
henkilosto tukee parhaimmassa tapauksessa organisaation tavoitteisiin paasemista. Mita
nopeammin voidaan puuttua tyohyvinvointiin vaikuttaviin esteisiin, sita enemman se
vaikuttaa organisaation menestymiseen. Tyohyvinvoinnin tilaa voidaan organisaatiossa
tarkastella henkiloston vaihtuvuudella, sairauspoissaoloprosentilla, tyokykyindeksilla ja
ennenaikaisen elakoitymisen kustannuksilla. (Manka & Manka 2016, 80-83; Mauno &
Ruokolainen 2005, 158-159.)
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Hierarkkinen rakenne ei enaa nykyaan palvele organisaatiota ja sen tyontekijoita parhaalla
mahdollisella tavalla. Jaykka statusvaltaan perustuva yhteistyo ei saavuta parasta mahdollista
tulosta, koska asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin ei pystyta vastaamaan jouhevasti. Nain ollen
tarvitaan tyokulttuuri, jossa toiminta perustuu tyontekijoiden osallistamiseen, joustavuuteen
ja luottamukseen. Joustava rakenne, jolloin tyontekija kokee saavansa myos tukea ja
kannustusta, mahdollistaa tyontekijan itsenaisen paatoksenteon, tieto kulkee ja
aloitteellisuus ja tyohyvinvointi lisaantyvat. Osaamisen jatkuva kehittaminen on tarkeaa
tyohyvinvoinnille, koska se auttaa tyontekijaa selviytymaan nopeasti muuttuvassa
toimintaymparistossa. Suurin osa oppimisesta tapahtuu jokapaivaisessa tyossa, mutta
ulkopuolisiakin koulutuksia ja tyonohjausta tarvitaan. Oppiminen edellyttaa valjyytta
ajankaytossa, stressittomyytta ja innovatiivista, rentoa ja psyykkisesti turvallista ilmapiiria ja
vuorovaikutusta. (Manka & Manka 2016, 87-90; Mauno & Ruokolainen 2005, 159.)

JOHTAMINEN JA TYOYHTEISO

Yhteisollisyys ja sen jasenten keskinainen vuorovaikutus luovat sosiaalista paaomaa, jolla
tarkoitetaan piirteita, jotka lisaavat vastavuoroisuutta, verkostoitumista ja luottamusta.
Sosiaalinen paaoma toimii seka yhteison, etta tyontekijan voimavarana. Se kasvaa
kaytettaessa ja auttaa tavoitteiden saavuttamisessa. Sosiaalinen paaoma voi myos aiheuttaa
liian tiiviiden ihmissuhteiden kautta negatiivisia ilmioita, kuten erilaisuuden
sietamattomyytta, kuppikuntia ja kiusaamista. Heikon sosiaalisen paaoman tyoyhteisossa on
suurempi riski terveyden huononemiseen ja masennukseen. Sosiaalinen paaaoma toimii
puskurina stressia vastaan ja se syntyy hyvasta johtamisesta ja hyvasta tyoyhteisosta.
Johtamisella on iso merkitys tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Erityisesti keskitason ja
alemman tason esimiehilla on vaikutus henkiloston tyohyvinvointiin ja stressin kokemiseen.
Perinteisen johtamismallin mukaan tyontekijat tyoskentelevat palkan vuoksi, johtajan
tehtavana on valvoa ja johtaa pakoilemiseen taipuvaisia tyontekijoita ja luoda tyorutiinit.
Moderni johtajuus on dynaaminen, vuorovaikutteinen prosessi ihmisten kesken. Tallaisessa
jaetussa johtajuudessa johtajuus ei rajoitu vain yhteen henkiloon, vaan on ennemminkin
levittaytynyt ryhmaan. (Manka & Manka 2016, 132-133; Virolainen 2012, 106.)

Tyontekijoiden tehokkuus on kiinni ryhman vuorovaikutuksen laadusta. Hyvin toimivaan
esimies-alaissuhteeseen kuuluu vastavuoroisuus, luottamus ja kunnioitus. Hyva
vastavuoroisuus lisaa hyvan tyosuorituksen lisaksi epaitsekkyytta, tunnollisuutta,
kohteliaisuutta ja reiluutta. Tyontekijan kokemus vastavuoroisuudesta perustuu hyvin paljon
psykologiseen voimaantumiseen, joka sisaltaa luottamuksen osaamiseen, tarkoituksellisuuden
tunteen, kokemuksen vaikuttamismahdollisuudesta ja itsemaaramisoikeudesta. Modernin
johtajan piirteita ovat seuraavat. Psykologisen ja emotionaalisen tuen antaminen ja
tunnealykkyys, reiluus ja oikeudenmukaisuus, luotettavuus ja esimerkillisyys, tyotenkijoista

huolehtiminen, valtuuttaminen ja innostaminen seka optimistinen johtaminen. Muun muassa
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hoitotyontekijoita valtaannuttavan, sitouttavan ja tukevan transformaalisen johtamistyylin on
todettu lisaavan tyontekijoiden tyohyvinvointia. Siina painottuu henkiloston palkitseminen,
vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen, johtamisen johdonmukaisuus, kannustaminen vision
mukaiseen toimintaan ja yksilollinen kohtaaminen. (Manka & Manka 2016, 134-141; Haggman-
Laitila 2014, 146-147.)

TYON HALLINTA

Tyon hallinta tarkoittaa mahdollisuutta vaikuttaa tyoolosuhteisiin, tyon sisaltoon ja
tyotahtiin, ja se tarkoittaa myos itsenaisyytta tyossa. Tyotahtiin vaikuttaminen koetaan eri
tavoin eri aloilla. Kuntatyontekijat kokevat mahdollisuuden vaikuttaa tyotahtiin huonompana
kuin yksityisella sektorilla. Kuntatyontekijoista 67% arvioi, etta eivat pysty vaikuttamaan joko
ollenkaan tai vain vahan tyotahtiinsa. Tyotehtaviin vaikuttaminen on julkisella sektorilla
hieman huonompaa kuin yksitysella. Tyon hallinnan kokemuksen keskeisia elementteja ovat
tyon monipuolisuus, vaikutusmahdollisuuksia ja paatoksentekoon osallistumisen
mahdollisuutta. Jotta tyo olisi myos mielekasta, edellyttaa se mahdollisuutta kayttaa
osaamista, tyon nakemista kokonaisuutena, kokemusta tyon merkityksellisyydesta ja
palautteen saamista. (Hahtela 2014, 30; Manka & Manka 2016, 28-29, 107.)

Mikali tyontekijalla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa tyohonsa positiivisesti, saattaa han tehda
sen negatiivisen kautta esimerkiksi sairastumalla, kyynistymalla, olemalla avuton, syyllisia
etsimalla tai aggressiivisuudella. Tyon tulee sisaltaa myos kannustearvo, jolla tarkoitetaan
tyon sisallollista monipuolisuutta ja mahdollisuutta oppia uutta. Ulkoista kouluttautumista
tarkeampia keinoja ovat muun muassa tyoaikajarjestelyt, joiden avulla voidaan jarjestaa
asiantuntijuuden kehittyminen ja tiedon kulkeminen. Tyon taytyy antaa myos ulkoisia
palkkioita, joita ovat rahallisen palkkion lisaksi muun muassa etenemismahdollisuudet.
Kannustus ja kiitokset ovat myos keinoja, joilla on mahdollista vaikuttaa tyon hallinnan
tunteeseen. Tyontekijoille on rahallista korvausta tarkeampaa kokemus tyossa
onnistumisesta. (Hahtela 2014, 30; Manka & Manka 2016, 28-29, 107.)

MINA ITSE - OMA PSYKOLOGINEN PAAOMA

Jatkuvat muutokset vaativat tyontekijoilta kykya sopeutua ja toimia itse muutoksen tekijoina.
Monesti tarvitaan tyontekijalta itseohjautuvuutta seka omaan tyohonsa vaikuttamista. Nain
ollen tyontekija ei ole vain tyonsa ulkopuolinen kohde. Psykologinen paaoma on kytkoksissa
mahdollisuuteen vaikuttaa omaan elamaansa ja kokea rauhaa. Se vaikuttaa kayttaytymiseen
ja suoriutumiseen tyopaikalla. Psykologisella paaomalla on yhteys suoriutumiseen,
sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen, poissaolojen vahentymiseen ja tyossa pysyvyyteen.
Henkinen paaoma on osittain kasvatuksen, periman ja olosuhteiden tulosta, mutta sita
voidaan kasvattaa ja muuttaa. Paaoma sisaltaa toiveikkuuden, itseluottamuksen, realistisen

optimistisuuden ja sitkeyden (resilienssin). Itseluottamus on luottamusta omaan
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motivoitumiskykyyn, tiedollisiin kykyihin ja kykyyn suoriutua hyvin tehtavasta. Hyvan
itseluottamuksen omaava haastaa mielellaan itsensa, pyrkii korkeisiin tavoitteisiin ja jatkaa
esteista huolimatta. Itseluottamus on se pohjarakenne, jolle tyontekija rakentaa
toimintasuunnitelmansa. Nakemys omista taidoista heijastuu omiin ajattelumalleihin ja
tunnereaktioihin. Jos usko omiin taitoihin on huono, synnyttaa se stressia ja tehokas taitojen
kaytto estyy. Itseluottamusta ja mielialaa nostavia ovat sellaiset hetket, jolloin tyontekija
kykenee hallitsemaan tilanteen, ja josta palautteena seuraa paremmat taidot, tai jotka
koetaan tulokseltaan tarkeiksi. (Manka & Manka 2016, 158-161; Rauhala, Leppanen & Heikkila
2013, 44.)

Toiveikkuus rakentuu halusta muodostaa tavoitteita, pyrkia niita kohti ja tarvittaessa etsia
muita teita paasta niihin. Psykologisen paaoman osana toiveikkuus on tahtoa, keinoja
saavuttaa paamaara ja taito muuttaa tavoitteita silloin kun olosuhteet muuttuvat. Toivoton
ihminen vaipuu epatoivoon esimerkiksi tyopaikkansa menettaessaan, mutta toiveikas ihminen
nousee nopeasti pettymyksesta ja etsii uusia vaihtoehtoja elamalleen. Toiveikas ihminen
nahdaan valoisana ihmisena, joka luottaa ja uskoo tulevaisuuteen, ja joka tarttuu sellaisiin
tilanteisiin, jotka edesauttavat tavoitteisiin paasemista. Toiveikas tyontekija osaa asettaa
itselleen haastavia, mutta realistisia tavoitteita, pyrkia tavoitteisiin ja kykenee itsensa
johtamiseen. Toiveikkuus korreloi postiviivisesti myos yrityksen tuloksen, tyossa viihtymisen,
sitoutumisen, suoriutumisen ja tyotyytyvaisyyden kanssa. Realistinen optimismi on
positiivisten tapahtumien odottamista, kun taas pessimismissa ollaan vakuuttuneita vain
ikavien asioiden tapahtumisesta. Optimismia on vakuuttuneisuus siita, etta tapahtuu
enemman hyvia kuin huonoja asioita. Psykologisen paaoman optimismissa korostetaan
joustavuutta ja realismia. Se ei kuitenkaan ole sita, etta ihminen olisi aina onnellinen, vaan
se sisaltaa menneiden tapahtumien analysointia, tulevan suunnittelua, ennakointia ja
itsekuria. (Manka & Manka 2016, 164-165; Rauhala, Leppanen & Heikkila 2013, 38-39.)

Kayttaytyminen eri tilanteissa riippuu jokaisen omasta selitysmallista, ja se poikkeaa
optimistilla ja pessimistilla. Ajattelutapa lisaa onnistumisen tai epaonnistumisen
mahdollisuutta ajattelutavasta riippuen. lhmisella on erilaisia ajattelu-, tulkinta- ja
toimintastrategioita, joita han ottaa kayttoon uhan tai ongelman ratkaisutilanteessa.
Optimistista selitysmallia kayttavat pitavat ongelmia haasteina ja yrittavat vain kovemmin,
silla ongelman syyt eivat heidan mielestaan kesta kauaa ja johtuvat muista kuin sisaisista
syista, painvastoin kuin pessimisteilla, jotka ajattelevat itse olevansa ongelmien syiden lahde,
ja etta ongelmat ovat pysyvaisluontoisia, eivatka katoa mihinkaan. Optimistit selittavat
menestymistaan omilla piirteillaan, jonka vuoksi he myos menestyvat todennakisimmin.
Kielteista mallia kayttava uskoo onnistumisen johtuvan ulkoisista syista, johon hanella ei ole
mahdollisuutta vaikuttaa. Tahan malliin liittyy huono itsetunto ja epaonnistumisen pelko,
mika johtaa passiivisuuteen tai kayttaytymiseen, mika ei kuljeta tyota eteenpain. (Manka &
Manka 2016, 167-168; Rauhala, Leppanen & Heikkila 2013, 38-43.)



17

Toiminta- ja ajattelumallit syntyvat erilaisissa tilanteissa saadun palautteen perusteella,
jolloin niiden syntya voidaan kuvailla joko negatiivisena noidankehana tai positiivisena
syklina. Negatiivisesta ajattelumallista voi oppia pois pohtimalla ongelmatilannetta ja
analysoimalla tilannetta, jolloin tilanteen voi oppia nakemaan eri tavalla ja reagoimaan
tulevaisuudessa vastaavissa tilanteissa. Tama ei kuitenkaan pade hyvin raskaisiin kokemuksiin
tai kauan sitten tapahtuneisiin kokemuksiin. Sitkeys, resilienssi, viittaa ihmisen kykyyn
joustaa ja olemaan lannistumatta. Psykologisen paaoman yhtena tekijana sitkeys on se
ongelmista. Sinikkailla ihmisilla on taito kestaa omia vaikeita tunteitaan, palautua
muutostilanteista ja joustaa vaatimusten edessa. Ollakseen sinnikas, ihmisen tatyy kokea
tarkeaksi se, mita han tavoittelee, jotta voisi tyoskennella tavoitettaan kohti. Tama lisaa
myos onnellisuuden kokemusta. Delgadon, Rochen, Fethneyn ja Fosterin (2020, 35-46)
tutkimuksen mukaan korkealla resilienssilla on positiviivisia vaikutuksia muun muassa
terveydenhoitoalalla. Tunteiden saately on yksi heidan tarkeimmista taidoistaan heidan joka
paivaisessa tyossaan. Tyonohjaus saattaa olla tutkimuksen mukaan avaintekija, joka auttaa
resilienssin kasvattamisessa. (Rauhala, Leppanen & Heikkila 2013, 43; Manka & Manka 2016,
167.)

2.4  Tyohyvinvoinnin lahikasitteet

Tyohyvinvoinnin lahikasitteiksi voidaan nahda tyohon liittyvat kielteiset tunnetilat:
tyouupumus, tyoholismi ja tyossa tylsistyminen ja tyohon liittyvat positiiviset tunnetilat: tyon

imu ja tyotyytyvaisyys (Makikangas & Hakanen 2017, 105). Lahikasitteet esitetaan kuviossa 5.

Tyoholismi
Tyossa o
tylsistyminen Tyon imu
Tybuupumus Tyotyytyvaisyys

Kuvio 5: Tyohyvinvoinnin lahikasitteet (mukaillen Makikangas & Hakanen 2017, 105)

TYOUUPUMUS
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Tyouupumuksen,”burnout”, voidaan ajatella olevan asteittain tyonteossa pitkittyneen stressin
johdosta kehittyva vakava stressioireyhtyma, jossa tyontekija uupuu vaikea-asteisesti,
kyynistyy tyohonsa ja hanen ammatillinen itsetuntonsa romahtaa. Tyouupumus on monesti
seurausta tyontekijan liian pitkaan ja liian paljon itsestaan antamisesta tyolleen samaan
aikaan kun han on saanut liian vahan vastinetta tyolleen. Tyouupumuksen keskeisin oire on
vaikea vasymys, mika kertoo vakavasta rasitustilasta. Tyontekija kokee voimavarojensa
loppuneen, kyynistyneensa ja itsetuntonsa laskeneen. Kyynistynyt tyontekija vieraantuu
tyostaan ja menettaa tyonteon mielekkyyden, mika nakyy tyontekijan kayttaytymisessa
negatiivisuutena ja tyonteon mekaanistumisena. Ammatillisen itsetunnon laskiessa tyontekija
nakee omat taitonsa puutteellisina ja vahattelee omaa suoritustaan. Edella kuvatut oireet
voivat esiintya jokainen myos yksinaan, mutta yhdessa esiintyessaan on kyse
tyouupumuksesta. (Hakanen 2011, 22; de Oliveira, de Alcantara Soussa, Gadelha, &
Nascimento 2019, 64-73; Makikangas & Hakanen 2017, 106-107; Kinnunen, & Hatinen 2005,
38-40.)

Stressia on hankala valttaa, silla siihen vaikuttaa autonominen hermosto. Kun ihminen
havaitsee vaarallisena pitamansa tilanteen, elimistossa kaynnistyy taistelu-pako-reaktio,
jonka avulla muinainen ihminen selviytyi luonnossa. Nykyihmisen vaikeus on siina, etta
ihmisen elimisto tulkitsee vaaraksi sellaiset monimutkaiset tilanteet, joita han ei ymmarra, ja
joihin han ei voi tarpeeksi vaikuttaa, ja autonominen hermosto aktivoi elimiston taistelemaan
tai pakenemaan. Sellaiset tilanteet, joissa ei vaaraa ole, mutta aivot tulkitsevat ne
vaarallisiksi, johtuvat olosuhteiden ja omien taitojen valisesta ristiriidasta. Naissa tilanteissa
lisamunuaiset tuottavat adrenaliinia ja noradrenaliinia, sydan hakkaa, verenpaine nousee ja
keuhkoputket laajenevat elimiston valmistautuessa vaaraan. Mikali elimisto ei kykene
katkaisemaan tata noidankehaa, on hyvin todennakoista, etta tyontekija palaa loppuun.
Hoitamaton uupumus johtaa taas nopeasti masennukseen ja tyokyvyttomyyteen. (Juuti &
Salmi 2014, 52-55; Puttonen 2006, 28-31.)

Tyouupumus on kansainvalisesti iso ongelma sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijoiden
keskuudessa. Tyouupumuksen syina ovat liian vahainen henkilokunta, liian suuri tyomaara,
kiire, aikapaine, tyoroolien epaselvyydet, palautteen vahaisyys, huono johtaminen, liian
vahainen tuki, heikko urakehityksen mahdollisuus, tunnekuormitus, vakivallan uhka, ongelmat
sosiaalisissa suhteissa ja byrokraattisuus. Tyouupumus yhdistetaan myos tyon laadun
huononemiseen. (Johnson, Hall, Berzin, Baker, Melling & Thompson 2018, 20-32; de Oliveira
ym. 2019, 64-73; Hakanen 2005, 24.)

TYOHOLISMI

Tyoholismille ei ole yhta ainoaa yhteista maaritelmaa. Tyoholismia on maaritelty

pakonomaiseksi tyoskentelyksi, ylisitoutumiseksi, suorituskeskeisyydeksi, perfektionismiksi ja
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litalliseksi tyoskentelyksi. Se voidaan maaritella kahden asian kautta, pakonomaisuus tyota
tehdessa ja ajatellessa seka liiallinen pakonomainen tyoskentely. Siihen liittyy myos
hankaluus pysya tyosta erossa vapaa-aikana. Kansainvaliselta arviolta 10%:lla tyossakayvista
on tyoholismi. Suomalaisilla tyontekijoilla tyoholismia esiintyy varsin vahan. Mikali mittarina
kaytettaisiin tyotuntien maaraa, tyoholismi olisi joka kolmannella tyontekijalla. Tyotunnit
ovat kuitenkin huono mittari, silla tyota voidaan tehda myos muista syista paljon.
Tyoholismissa tyontekijalla on kova sisainen negatiivinen paine tehda toita, ja jos tyon teko
estyy, tuntee tyontekija negatiivisia tunteita. Hanella on pakonomainen tarve tehda tyota
samalla tavalla kuin muissakin pakonomaisissa kayttaytymisissa. Tyoholismi johtaa helposti
psyykkisiin ja somaattisiin oireisiin, kuten nukahtamisvaikeuksiin ja sydan- ja
verisuonitauteihin, metaboliseen oireyhtymaan ja ihmissuhdevaikeuksiin. Meta-analyysin
mukaan tyoholistinen tyon tekeminen ei ole sidoksissa tyon tuottavuuden kanssa verrattuna
tavalliseen tyontekoon, mutta silla on yhteys tyostressiin, konflikteihin tyossa,
tyopahoinvointiin, mielenterveyden huononemiseen ja tyouupumukseen. (Hakanen &
Makikangas 2017, 108-109; Clark, Smith & Haynes 2020, 1-71; Clark, Zhdanova, Michel &
Baltes 2014, 1-38.)

TYOSSA TYLSISTYMINEN

Tyossa tylsistynyt kokee vahvaa tyytymattomyytta, mielenkiinnon puutetta tyohon,
keskittymisvaikeuksia, tylsistymista, tyohon lahtemisen vaikeutta, ajan kulumattomuutta,
paattamattomyytta ja hanen kayttaytymisensa on passiivista. Tyossa tylsistymista voidaan
mitata Dutch Boredom Scale -kyselylla, jossa tutkitaan kognitiota, tunteita ja kayttaytymista.
Tyossa tylsistyminen on monivivahteinen ilmio ja siita voidaankin tutkimuksen mukaan erottaa
kolme erilaista tyyppia: kiihtyneet, eparytmiset ja jamahtaneet tyontekijat. Kiihtyneet
tyontekijat kokevat, etta tyon tavoitteet eivat ole jarkevia, tai etta tyota on liikaa.
Eparytmiset tyontekijat kokevat, etta tyota ei voi tehda mieluisalla tavalla johtuen tiukasta
kontrollista, byrokratiasta, jatkuvasta tyonteon keskeytymisesta tai tyonjaon ja tyosuhteiden
ongelmista. Jamahtaneet tyontekijat kokevat, etteivat he saa tarpeeksi haasteita tyostaan.
Suomalaisista tyontekijoista vahiten tylsistyneita ovat terveydenhuollon ja opetusalan
tyontekijat, mutta kaiken kaikkiaan kokemus tyossa tylsistymisesta on vahaista. Tyossa
tylsistyminen lisaa todennakoisyytta stressioireille ja tyosta poislahdolle. (Hakanen &
Makikangas 2017, 110-111; Harju, Hakanen & Schaufeli 2014, 911-918.)

TYON IMU

Tyon imu kuvaa parasta mahdollista tyohyvinvoinnin tilaa ja sita on alettu tutkimaan 2000-
luvulla positiivisen psykologian myota. Tyon imua on maaritelty monin tavoin, mutta
tutkimuksissa on yleisesti kaytetty kahta erilaista maaritelmaa. Tyon imu voidaan maaritella

olevan tyouupumuksen vastakohta, jossa yhdistyy tyontekijan pystyvyyden, energisyyden ja
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sitoutuneisuuden kokemukset. Pystyvyys tarkoittaa ammatillisen itsetunnon laskun
vastakohtaa, energisyys uupumusasteisen vasymyksen vastakohtaa ja sitoutuneisuus
kyynisyyden vastakohtaa. Tassa maaritelmassa tyon imu on tyouupumuksen oireiden
puuttumista. Tyon imu voidaan myos maaritella tyouupumuksesta erillisena, melko pysyvana,
myonteisena motivaatio- ja tunnetilana, jota kuvaa kokemus omistautumisesta, tyohon
uppoutumisesta ja tarmokkuudesta. Tyohon uppoutumista kuvaa intensiivinen keskittyminen,
jolloin aika kuluu huomaamatta, tyo tuottaa nautintoa, ja josta on vaikea irroittautua.
Omistautumisella tarkoitetaan tyonteon kokemista merkitykselliseksi ja haasteelliseksi seka
kokemusta ylpeydesta ja innokkuudesta. Tarmokkuus kuvaa kokemusta sinnikkyydesta,
vireydesta ja energisyydesta. Tutkimuksessa on 90% kokenut joskus tyon imua ja paivittain
tyon imua kokevia oli 38% tyossa kayvista suomalaisista vuonna 2012. Tutkimuksissa on tullut
aikomuksesta pysya tyossaan, mutta yhteydesta tyon laatuun on ristiriitaisia tuloksia.
(Makikangas & Hakanen 2017, 111-112; Hakanen 2011, 38-41; Hakanen & Seppala 2013, 118;
Van Bogaert, Wouters, Willems & College 2013, 679-686.)

TYOTYYTYVAISYYS

Tyotyytyvaisyydelle ei ole olemassa yhta ainoaa maaritelmaa. Tyotyytyvaisyyden maaritelma
on vaihtunut koulukuntien ja aikakausien mukaan. Tana paivana tyotyytyvaisyyden tavallinen
maaritelma on moniulotteinen ja kokonaisvaltainen myonteinen asenne, joka liittyy tyohon,
ja jossa korostuu tunneperaiset tekijat. Jo 1930-luvulla havaittiin, etta yksipuolista tyota
tekevat kokivat tyytymattomyytta tyotaan kohtaan ja monipuolista tyota tekevat olivat
tyytyvaisempia tyohonsa. Tyotyytyvaisyyden katsotaan olevan tyohon liittyva positiivinen
asenne, johon liittyvat tyontekijan tunteet. Tyontekijalle on tarkeaa tarpeidensa
tyydyttamisen lisaksi saavuttaa myos tyolleen asettamia tavoitteita.
Tyotyytyvaisyysmittareilla ollaan perinteisesti kuvattu tyohyvinvoinnin tilaa, tyotyytyvaisyytta
ja -tyytymattomyytta. (Makikangas & Hakanen 2017, 113; Makikangas, Feldt & Kinnunen 2005,
59-63.)

Perinteiset yleista tyotyytyvaisyytta ja sen osa-alueita tutkivat tyotyytyvaisyystutkimukset
ovat alkaneet hiipumaan ja tilalle on noussut tutkimukset persoonallisuuden vaikutuksesta
tyotyytyvaisyyden kokemiseen. On havaittu muun muassa etta tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa
melko pysyvat persoonallisuuden piirteet, etenkin taipumukseen kokea positiivisia
tunnetiloja. Tyotyytyvaisyyden on havaittu olevan melko pysyva tunnetila. Siihen vaikuttaa
muun muassa tyon sisalto, tyoymparisto, stressi ja johtaminen. Sosiaali- ja
terveydenhuoltoalalta muun muassa hoitotyontekijat ovat Suomessa tyytyvaisia hoidon
laatuun, yhteistoimintaan ja tyon itsenaisyyteen. Tyytymattomyytta koettiin palkkausta ja
etenemismahdollisuuksia kohtaan. Tutkimuksissa on havaittu tyontekijoiden

tyotyytyvaisyydella olevan yhteys tyossa pysymiseen ja alan vaihtoon. Tyotyytyvaisyys
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vahentaa poissaoloja ja tyouupumusta. Johtamisen puutteen ja stressin on myos koettu
vahentavan tyotyytyvaisyytta. (Makikangas & Hakanen 2017, 113; Makikangas ym. 2005, 59-

63; Ensio, Suomalainen, Lammintakainen & Kinnunen 2014, 61-64.)

3 Tyonohjaus

3.1 Tyonohjauksen kasite

Tyonohjaus on kasitteena hyvin laaja. Tyonohjauksen maarittelyja kritisoidaan siita, etta
niissa ei kuvata syvemmin ja tasmallisesti tyonohjausta, eivatka ne kuvaile tyonohjausta
kattavasti. Tyonohjausta kasitteena ei ole helppo avata. Maarittelyvaikeudet johtuvat
tyonohjausprosessin moninaisuudesta, alasta riippuvasta teoreettisesta viitekehyksesta ja
tilannekohtaisuudesta. Jokaisella alalla olevat omat tyonohjauksen maarittelyt ovat parhaita
juuri silla alalla. Tyonohjauksella ei tarkoiteta perehdyttamista, opastamista tai neuvomista,
vaan sellaisten olosuhteiden luomista, joissa voidaan tarkastella uusia toimintatapoja liittyen
tyohon ja omaan ammatilliseen kehittymiseen. Tyonohjaus on tyon, sen toimintatapojen ja
tyontekijan kehittamismenetelma, joka pohjautuu oppimisprosessiin vuorovaikutuksessa
tyonohjaajan ja ohjattavan valilla, ja joka vaatii ohjattavalta reflektointitaitoja koko pitkan
prosessin aikana. Ainoa laki, jossa tyonohjaus mainitaan, on mielenterveyslaki. Siina
velvoitetaan tyonantajaa jarjestamaan tyonohjaus mielenterveystyota tekevalle
henkilokunnalle. (Mielenterveyslaki 1990/1116; Paunonen-Ilmonen 2005, 32; Piispanen &
Sannamo 2010, 8; Karkkainen 2013a, 33.)

Tyonohjaukselle ei ole kirjallisuudessa yhta yksiselitteista maaritelmaa ja sen maarittaminen
on hieman hankalaa, koska tyonohjaus on prosessina ja ilmiona monimuotoinen seka riippuu
myos mista nakokulmasta tyonohjausta tarkastellaan. Englanniksi tyonohjausta kutsutaan
paaosin termeilla ”supervision”, ”clinical supervision”,”councelling” ja "work-councelling”.
Tassa tyossa tyonohjaus rajataan kasittamaan menetelmaa, joka toistuu saannollisesti ja
maaraajoin, ja jossa kasitellaan tyontekijan toimintaa ja kayttaytymista tyossaan.
Tyonohjauksen tavoitteena on hallita tyon laatua, tyontekijan urakehitysta ja lisata
tyontekijan persoonallisia ja ammatillisia valmiuksia. Sosiaali- ja terveysministerion
tyonohjausryhma maarittelee tyonohjauksen seuraavasti: ”"Tyonohjauksella tarkoitetaan oman
alan kokeneemman tyontekijan tai ihmissuhdealan asiantuntijan antamaa saannollista ja
prosessiluonteista ohjausta ja tukea oman tyon arvioinnissa, tyoongelmien erittelyssa seka
tarvittavien toimenpiteiden suunnittelussa. Sita tarvitaan erityisesti tehtavissa, joissa asiakas-
/potilassuhteiden kasittely on keskeisella sijalla.” (Paunonen-llmonen 2005, 28-29; Sosiaali-

ja terveysministerio 1983, 28.)
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Muita tyonohjauksen maaritelmia ovat muun muassa seuraavat. Brunero & Stein-Parbury
(2008, 86-94) maarittelevat tyonohjauksen ammattimaisen tuen prosessiksi, jossa tyontekijaa
avustetaan kehittymaan tyossaan saannollisilla keskusteluilla kokeneiden ja asiantuntevien
kollegoiden kanssa. Gonge & Buus (2011, 102-111) maarittelevat tyonohjauksen
tutkimuksessaan toiminnaksi, joka auttaa tyontekijaa reflektoimaan kliinista toimintaansa
kokeneen tyonohjaajan ohjauksessa. Lyth, G. (2000, 727-729) maarittelee tyonohjauksen
artikkelissaan tukimuodoksi, jossa ammattilaiset voivat jakaa kokemuksiaan kliinisesta tyosta,
organisaatiosta, kehittymisesta ja tunteistaan toisen ammattilaisen kanssa
luottamuksellisessa ymparistossa parantaakseen tietoja ja taitoja. Tama prosessi johtaa
lisaantyneeseen tietoisuuteen. White & Roche (2006, 209-219) maarittelevat taas
artikkelissaan tyonohjauksen prosessiksi, joka tahtaa luomaan ympariston, jossa osallistujilla
on mahdollisuus arvioida, reflektoida ja kehittaa tyoskentelytapojaan seka luomaan
tukijarjestelman osallistujille. Suomen tyonohjaajat ry maarittelee tyonohjauksen
seuraavasti: "Tyonohjaus on tyohon, tyoyhteisoon ja omaan tyohon liittyvien kysymysten,
kokemusten ja tunteiden tarkastelua ja jasentamista koulutetun tyonohjaajan avulla.
Tyonohjauksen tavoitteena on vapauttaa voimia, luovuutta ja ajattelua tyohon ja sen rajojen

tunnistamiseen.” (Suomen tyonohjaajat ry 2020.)
3.2 Tyonohjaus sosiaali- ja terveydenhoitoalalla tutkimusten valossa

Tyoelaman nopeatahtisuus ja nopeat muutokset muodostavat tyolle haasteita ja
kuormittavuutta. Taman paivan tyontekijoilta odotetaan itseohjautuvuutta, jatkuvaa uuden
tiedon omaksumista, kehittymista ja sopeutumista. Tyontekijalta edellytetaan, etta han
kykenee hallitsemaan suurta tietomaaraa, suoriutumaan tyostaan itsenaisesti, hallitsemaan
ryhmassa tyoskentelya ja tyoskentelemaan muuttuvissa tyoolosuhteissa. Edella mainitut asiat
voivat innostaa tyontekijaa, mutta myos aiheuttaa kuormittumista ja uupumista. Etenkin
sosiaali- ja terveydenhuoltoalan hoitotyontekijoiden kokemat paivittaiset kuormittavat
tilanteet ovat nostaneet huolta tyontekijoiden tyossajaksamisesta. Tahan ollaan yhtena
ratkaisuna jarjestetty tyonohjausta, jonka avulla tyontekija voi keskustella raskaista asioista
yhdessa kokeneen tyonohjaajan kanssa. (Alhanen, Kansanaho, Ahtiainen, Kangas, Soini &
Soininen 2011, 14; Hyrkas, Munnukka & Sorsa 2002, 14; Lehtonen & Lonnqvist 2007, 26-35.)

Tyonohjaus on ammatillinen tukiprosessi, joka auttaa tyontekijoita kehittamaan tietoja ja
taitoja seka lisaamaan tyohyvinvointia, mika parantaa asiakkaiden ja potilaiden turvallisuutta
monimutkaisissa kaytannon tilanteissa. Mielenterveysasetus 1990/1247 edellyttaa kunnan
jarjestaessa mielenterveyspalveluita jarjestamaan myos sellaista tyonohjausta, joka edistaa
mielenterveystyota tekevien tyontekijoiden ammatillisia valmiuksia. Yleisessa keskustelussa
tyonohjauksella katsotaan olevan vaikutus auttamaan tyontekijoita valttamaan tyouupumusta
ja tyoperaista stressia seka parantamaan tyosuoritusta. Tutkimuksissa on tullut ilmi

tyonohjauksen parantavan laadun lisaksi myos tyohyvinvointia. Tyonohjaajalta edellytetaan
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ammattitaidon lisaksi vuorovaikutuksellista ja kasvatustieteellista osaamista tyonohjauksessa.
Tyonohjaus vaatii tyonohjaajalta myos tahtoa ja taitoa reflektoida omaa
tyonohjausprosessiaan. Tyonohjausilmapiirin tulee olla turvallinen ja hyvaksyva
vuorovaikutuksellisesti. Myos rauhallinen fyysinen ymparisto auttaa tyostamaan ja
reflektoimaan ongelmia. Tyonohjaus on pitka prosessi, jossa tyoskennellaan ja opitaan
vuorovaikutuksellisesti ja kokemuksellisesti. Kun tuetaan yksilotyonohjauksella yksiloita,
tuetaan samalla tyoyhteisoa valillisesti. TyOyhteison toimiminen taas heijastuu hoito- tai
asiakassuhteisiin, jolloin tyon laatu paranee. (Mielenterveysasetus 1990/1247; Edwards,
Burnard, Hannigan, Cooper, Adams, Juggessur, Fothergil & Coyle 2006, 1007-1015; Karkkainen
2013b, 8; Alhanen ym. 2011, 16)

Tyonohjaus tukee tyontekijoiden tyokykya ja on tehokkaampaa, jos tyonohjaus tapahtuu
tarpeeksi usein. Kolmen viikon valein sovittu tyonohjaus on ideaali vaikutusten saamiselle
kuormittamatta kuitenkaan liian paljon. Tyouupumus on nakyvaa sosiaali- ja
terveydenhuoltotyossa ja siihen liittyy merkittavia haittavaikutuksia niin henkilosto- kuin
organisaatiotasollakin. Tutkimusten mukaan tyonohjaus ei ole yksinaan riittava interventio
tukemaan tyouupunutta tyontekijaa. Tarkeampia tekijoita ovat ymparistotekijat, erityisesti
se, kuinka turvalliseksi tyontekija kokee olonsa ja kuinka hyva ilmapiiri organisaatiossa on.
(Berry & Robertson 2019, 212-222; Karkkainen 2013a, 8.)

Tyonohjausta saaneet tyontekijat Suomessa kokivat vahemman stressia, tyouupumusta ja
tyotaakka pieneni paremmalla organisoinnilla. Vaitetaan, etta tyonohjauksen ollessa
tehokasta, tyouupumuksen todennakoisyys pienenee. Naytto tasta on kuitenkin puutteellinen
johtuen tyonohjaustermin yhteisen maaritelman puutteesta, puutteista metodeissa ja
tutkimustiedon puutteesta. Vaitetaan, etta tehokas tyonohjaus lisaa tyontekijoiden taitoja,
tietoja ja tyomoraalia. Tutkimuksissa on loydetty korrelaatio tehokkaan tyonohjauksen ja
tyontekijoiden positiivisten kokemusten valilla seuraaviin tekijoihin: vahemman stressia,
parempi tyotyytyvaisyys, enemman elinvoimaa, vahemman emotionaalista uupumusta,
vahemman kyynistymista ja enemman elamanhallintaa. Tyonohjauksen
vaikuttavuustutkimusten tulokset vaihtelevat kuitenkin paljon ja ovat myos osin ristiriidassa
toisiinsa nahden. Yksiselitteista on kuitenkin tyonohjauksen positiivinen vaikutus haastaviin
potilas- tai asiakastilanteisiin ja henkisesti vaativiin tilanteisiin. (Addo, Stephen & Kirkpatrick
2012, 909-921; Lyth 2000, 722-729; Buus & Gonge 2009, 250-264; Hyrkas & Munnukka 2002,
26.)

Edwards yms. (2006, 1007-1015) kertovat tutkimuksessaan, etta jos tyonohjaus on tehokasta,
tyontekijat raportoivat vahemman tyouupumusta. Lisatutkimuksia kuitenkin tarvitaan, jotta
pitkan ajan tulokset kavisivat ilmi. Lisatutkimuksia tarvitaan myos aiheesta, mitka muut
tekijat vaikuttavat tyouupumuksen tasoon. On myos tehty useampi pieni tutkimus (n = 11-21),

joissa tyohyvinvoinnin ja tyonohjauksen valista yhteytta ei loydetty. Naissa tutkimuksissa
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ongelmana on kuitenkin se, etta pieni tutkimusaineisto ei tuota tarkkoja tuloksia, joita voisi
yleistaa. Tyonohjauksen tutkimisen tekee haasteelliseksi se, etta tyonohjaus on monitasoinen
ja aikaperspektiiviltaan muuttuva ilmio, jonka rajaaminen on vaikeaa, menetelmia on
haasteellista valita ja kulttuurisista eroista ei ole selkeaa kuvaa. Tiedetaan kuitenkin, etta
kulttuurisia eroja on olemassa muun muassa se, miten tyonohjaus missakin kulttuurissa
ymmarretaan, mitka on sen painopisteet, miten se jarjestetaan ja minkalainen koulutus
tyonohjaajilla on. (Ven 2002, 18-23; Hyrkas & Munnukka 2002, 31.)

3.3 Tyonohjauksen lahityomuodot

Tyonohjauksen maarittelya selkeyttaa sen lahityomuotojen vertaaminen tyonohjaukseen.
Lahityomuotojen avaaminen tasmentaa ja selkeyttaa itse tyonohjauskasitetta. Tarkeaa on
myos pitaa kasitteet puhtaasti erillaan toisistaan, jotta voidaan paremmin arvioida
minkalainen tyomuoto olisi juuri kyseiselle tyoyhteisolle paras tukimuoto. Lahityomuotoja
ovat sellaiset tyomenetelmat, jotka ovat sisalloltaan laheisesti verrattavissa tyonohjaukseen.
Tassa tarkastellaan niita lahimuotoja suppeasti, joita yleisimmin rinnastetaan
tyonohjaukseen. Nama esitetaan kuviossa 6 ja ne ovat muun muassa koulutus, konsultaatio,
mentorointi, tyonopetus ja perehdyttaminen, psykoterapia ja coaching. (Paunonen-llmonen
2005, 34-35; Karkkainen 2012, 27; Paunonen-llmonen & Heinonen 2015, 10.)

PSYKOTE-
RAPIA

Kuvio 6: Tyonohjauksen lahitydmuodot (mukaillen Paunonen-llmonen 2005, 34-35)

KOULUTUS

Koulutuksen tavoitteena on hankkia ammatillista taitoa ja tietoa joko koulutuksen aikana,

esimerkiksi tutkintoon johtavana koulutuksena, tai sen jalkeen jatko- tai
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taydennyskoulutuksena. Koulutusta annetaan opetussuunnitelman mukaisesti koulutettavalle.
Koulutussuhde kestaa koulutettavan ja kouluttajan valilla koulutuksen ajan. Koulutuksen
sisaltd nojaa opetussuunnitelmaan ja tavoitteisiin, ja rakentuu esimerkiksi opintojaksoista ja
aiheeseen liittyvasta kirjallisuudesta, jotka tukevat tavoitteisiin paasya. (Paunonen-llmonen
2001, 38; Karkkdinen 2012, 26.)

KONSULTAATIO

Sanana konsultaation alkupera juontaa latinankielisesta sanasta ”consultare”, joka merkitsee
neuvottelua tai kysymista. Konsultaation antajalla on kasilla olevasta ongelmasta tai asiasta
enemman asiantuntemusta kuin konsultaation saajalla. Konsultaation tavoitteena on pyrkia
selvaan ratkaisuun tai selvittaa maaratty ongelma. Se on kestoltaan lyhytkestoinen tai
kertaluontoinen, eika valttamatta ennalta sovittu ja se on suhteeltaan asiantuntijavaltainen.
Konsultaation sisalté muodostuu tietyn rajatun ongelman tai yrityksen strategiaan sisaltyvien
kysymysten selvittelysta, kun taas vertailun vuoksi tyonohjauksessa tavoitellaan laajemmin
tyonohjattavan persoonallista ja ammatillista kasvua. Konsultaation toteuttajana toimii
saman tai eri alan asiantuntija tai esimies. Konsultoinnin tulokset voidaan yleensa helposti
maaritella tai mitata. (Borgman & Packalen 2002, 121; Paunonen-llmonen 2001, 34; Piispanen
& Sannamo 2010, 9.)

MENTOROINTI

Englanninkielinen sana "mentor” tarkoittaa neuvonantajaa ja opastajaa. Mentorointiin
sisaltyy ammatillinen vuorovaikutussuhde kokeneen tai asiantuntevan tyontekijan ja
kehitystarpeisen tyontekijan valilla. Tassa vuorovaikutussuhteessa kokeneempi tai
asiantuntevampi tyontekija antaa ohjausta ja tukea kehitystarpeiselle tyontekijalle.
Mentorisuhde on pitkakestoinen ja vaatii molemminpuolisen luottamuksen syntymista.
Mentorointi muistuttaa sisalloltaan ja kestoltaan paljon tyonohjaussuhdetta. Niin
tyonohjauksessa kuin mentoroinnissakin luodaan luottamussuhteessa ihmisten valisen
vuorovaikutuksen avulla uutta. Mentoroinnin ja tyonohjauksen ero on siina, etta mentoroinnin
keskiossa on ohjattavan osaamisen ja kehityksen kasvattaminen, kun taas tyonohjauksessa
syvennytaan pohtimaan tyossa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin liittyvia teemoja. Mentoroinnin
avulla voidaan siirtaa asiantuntemusta eteenpain organisaatioissa. (Paunonen-Ilmonen 2001,
40; Piispanen & Sannamo 2010, 10.)

TYONOPETUS JA PEREHDYTTAMINEN

Tyonopetuksella ja perehdyttamisella on yhteinen tavoite, uudenlaisen toiminnan opettelu
tyopaikassa. Tyonopetus on monesti lyhytkestoista ja asiantuntijakeskeista, kun taas
perehdyttamisesta vastaa ennalta maaratty henkilo, ja toiminnassa noudatetaan yleensa

ennalta laadittua perehdyttamissuunnitelmaa. Tyonopettaja ja perehdyttaja voi olla kollega,
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esimies tai asiantuntija. Perehdytys alkaa tyontekijan aloittaessa uutta tyotehtavaa tai tyota.
Tyonopetuksen ja perehdytyksen sisalto muodostuu tyotilanteiden, -menetelmien ja
asiaankuuluvan toiminnan tai kayttaytymisen lapikaynnista ja harjoittelusta. (Karkkainen
2012, 26; Paunonen-llmonen 2001, 38.)

PSYKOTERAPIA

Psykoterapiaa voi antaa vain laillistettu ja koulutettu psykoterapeutti. Psykoterapian
tavoitteena on vahentaa psyykkisia ongelmia tavoitteellisesti psykologisin keinoin ja sen
myota vahentaa psyykkista oireilua, lisata ongelmanratkaisukeinoja ja ymmarrysta itsea
kohtaan. Psykoterapiassa vaikeita asioita kasitellaan keskustelemalla ja yhteistyo perustuu
yhteiseen sopimukseen ja luottamussuhteeseen. Psykoterapia kestaa yleensa pitkaan (vuosia)
riippuen psykoterapeuttisesta suuntauksesta. Psykoterapiassa mennaan keskustelun avulla
hyvin syvalle terapoitavan muistoihin, kokemuksiin, kayttaytymiseen ja persoonallisuuteen.
Psykoterapia on luonteeltaan prosessi, jonka keskiossa on vuorovaikutussuhteet ja
kayttaytyminen niissa. Tyonohjauksessa on mahdollista, etta psykoterapeuttiset nakemykset
ovat lasna esimerkiksi kuolemaa kasitellessa, jolloin kasittelyyn nousee samoja elementteja
kuin psykoterapiassa pelkoineen ja transferensseineen (tunteen siirto). Samoin tyonohjauksen
ehkaistessa stressia ja tyouupumusta, sisaltaa se terapeuttisia ominaisuuksia. Tyonohjaajan
tulee kuitenkin vetaa raja psykoterapian ja tyonohjauksen valilla ja ohjata tarvittaessa

tyonohjattava psykoterapiaan. (Psykologiliitto 2020; Paunonen-Ilmonen 2001, 39.)

COACHING ELI VALMENNUS

Coaching on menetelmana tullut Suomeen USA:sta ja silla tarkoitetaan valmentamista.
Coaching on myo6s hyvin samanlaista kuin tyonohjaus ja se onkin liike-elamassa enemman
kaytetty kuin tyonohjaus. Coachingissa yritys ostaa ulkopuoliselta palveluntuottajalta
valmennustoimintaa. Valmentaja pyrkii saamaan valmennettavan voimavarat kayttoon ja
paasemaan sovittuihin tavoitteisiin. Prosessia ohjaa ennalta maaritetyt tavoitteet, jotka
yritetaan saavuttaa. Tavoitteisiin paasyyn kaytetaan erilaisia valmennusta tehostavia
menetelmia ja mittareita. Valmennus kestaa yleensa neljasta kuuteen kertaa kuuden
kuukauden ajan. Coachingin suuntauksena on ratkaisukeskeinen suuntaus, jossa
valmennettavaa ohjataan kohti itseohjautuvuutta. Valmennuksen aikana distanssilla
(fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen valimatka) ei ole samanlaista merkitysta kuin

tyonohjauksessa. (Paunonen-llmonen & Heinonen 2015, 10, Karkkainen 2012, 27.)

3.4 Tyonohjauksen taustateorioita ja viitekehyksia

Hyvin vahaisissa maarin tyonohjausteoksista kasitellaan viitekehyksia, vaikka se on
tyonohjaajan persoonallisuuden lisaksi toinen tarkea elementti tyonohjaajan valinnassa ja

ajattelutavan ymmartamisessa tyonohjausprosessissa, jotta yhteistyo sujuisi ohjaajan ja



27

ohjattavan valilla ja lisaisi tyonohjaukseen sitoutumista. Lisaksi tyonohjaus on
saantelematonta, eika sita ole nimikesuojattu, jolloin tyonohjaajilla on suuri vapaus toimia
haluamallaan tavalla. Tyonohjauksella ei ole yhtenaista tietoperustaa, mika on haaste
organisaatioiden johtajille, silla tyon, sen teorian ja tyonohjauksen tulisi olla linjassa
keskenaan. Julkisen sektorin organisaatiot valitsevat tyonohjaajan tietyin kriteerein julkisen
tarjouskilpailun avulla sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla. Tarjouskilpailulle asetetaan tietyt
laatu- ja hintakriteerit. (Kyronseppa 2012, 49; Sorsa & Sundstrom 2002, 14; Karkkainen 2012,
19.)

Tyonohjauskoulutuksia ja -kaytantoja on hyvin monenlaisia. Tyonohjausta kehitetaan monella
eri alalla irrallaan toisistaan, minka vuoksi ei ole kaytdssa yhdenmukaista tyonohjauksen
viitekehysta. Tyonohjaajan tyoskentelytapa vaihtelee jonkin verran sen mukaan, mitka ovat
hanen viitekehyksensa ja taustateoriansa. Tyonohjauksen taustateoria muodostuu niista
kasitteista, jotka ovat tyonohjaajan ajattelun ja toiminnan takana. Tyonohjaajan ollessa
esimerkiksi humanistisesti suuntautunut, pohjautuu hanen taustateoriansa yleispsykologiseen
nakemykseen, jossa ajatellaan ihmisen olevan riippuvainen sosiaalisesta kanssakaymisesta
muun muassa muodostaessaan kuvan itsestaan. Sen mukaan ihminen on sosiaalinen
laumaolento, joka kaipaa muiden lasnaoloa ja tukea voidakseen hyvin. (Kyronseppa 2012, 49;
Sorsa & Sundstrom 2002, 14; Karkkainen 2012, 19.)

Kritiikkia on esitetty tyonohjauksen teoreettisesta hajanaisuudesta. Vahva teoreettinen
perusta luo raamit tyonohjaukselle ja sita on myos tyonohjauksen tilaajan ja kayttajan
vaadittava. Se on myos tyonohjaajan tarkea tyokalu ja sen ammattimainen kaytto lisaa
uskottavuutta ja luotettavuutta. Viitekehys perustuu siihen nakokulmaan, josta ilmiota
tarkastellaan. Esimerkiksi, jos tyonohjaajan viitekehys on ratkaisukeskeinen, tarkastelee han
paljon tyonohjattavien taitoja, joiden avulla tyonohjauksessa tavoitellaan arkisia ja arvojen
mukaisia tavoitteita. Tyonohjauksessa keskitytaan talloin asioihin, joita tehdaan
tulevaisuudessa, niihin liittyviin resursseihin ja naiden tarkasteluun. Ratkaisukeskeisen
viitekehyksen omaavan tyonohjaajan tyonohjauksessa ei ole tarpeen tietaa ongelmien
syntyprosessia, toisin kuin esimerkiksi psykodynaamisessa viitekehyksessa, vaan huomio
kiinnittyy voimavarojen lisaamiseen. Tassa esitellaan viitekehyksista kuvion 7 mukaisesti
konstruktivismi, systeeminen ajattelu, morenolainen rooliteoria, psykodynaaminen viitekehys,
narratiivien ja toiminnallinen viitekehys seka ratkaisu- ja voimavarakeskeinen viitekehys.
(Paunonen-Ilmonen 2005, 46; Karkkainen 2012, 19.)



28

Konstruktivismi

Systeeminen ajattelu

Morenolainen rooliteoria
Psykodynaaminen viitekehys
Narratiivinen ja toiminnallinen viitekehys

Ratkaisu- ja voimavarakeskeinen viitekehys

Kuvio 7: Tyonohjauksen viitekehykset (mukaillen Karkkainen 2012, 19)

PSYKODYNAAMINEN VIITEKEHYS

Psykodynaamisen viitekehyksen juuret juontavat Sigmund Freudin (1856-1939)
psykoanalyyttiseen persoonallisuusteoriaan, jonka mukaan psyykkisten ongelmien alkulahde
on ristiriita tietoisen ja tiedostamattoman valilla. Freud painotti lapsuuden tarkeytta, jolloin
persoonallisuus syntyy. Psykodynaamisen viitekehyksen omaava tyonohjaaja keskittyy
tunteisiin, ihmisen kehityshistoriaan, psyyken prosesseihin ja tietoisuuden kasvattamiseen.
Vuorovaikutuksessa lasnaolevat tiedostamattomat motiivit tulevat ymmarretyiksi ja
kasittelyssa on mielen sisaiset asiat kokemusmerkityksineen. (Karkkainen 2012, 20;
Hamalainen & Kiiskila 2010, 34, 36.)

SYSTEEMINEN AJATTELU

Systeemisen ajattelun viitekehyksen tavoitteena on ymmartaa asioiden ja ilmioiden keski-
nainen vuorovaikutus. Systeeminen ajattelu on hyvin kiinni psykoanalyyttisesta ajattelusta
Tyonohjauksessa systeeminen viitekehys pohjautuu siihen, miten aikuisen ihmisen ja taman
tyoelamaan vaikuttaa taman lapsuuden vuorovaikutussuhteet. Systeemiteoreettisessa
tyonohjauksessa tyonohjaukseen otetaan laaja nakokulma, joka ottaa huomioon
tyonohjattavan lisaksi myos hanen tyoyhteisonsa ja yrityksensa. Eksistentiaalinen nakemys
keskittaa ohjattavan vastuun ja valinnanvapauden talle itselleen. (Paunonen-Ilmonen 2005,
46; Karkkainen 2012, 20.)

KONSTRUKTIVISMI
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Konstruktivismiksi sanotaan sellaista kognitiivisen suuntauksen oppimiskasitysta, jonka
mukaan ihminen jasentaa uutta tietoa havainnoista tekemiensa sisaisten mallien avulla.
Taman viitekehyksen mukaan ihminen ei ole passiivinen tiedon vastaanottaja, vaan han
rakentaa sen itse aktiivisesti tulkiten aikaisemman tiedon ja kokemuksen mukaan. lhminen
sulattaa reflektoimalla uuden kokemuksen aiempiin kokemuksiinsa, jolloin viimeiseksi
muodostettu tulkinta ohjaa myohemmin tapahtuvaa ymmartamista. Tassa viitekehyksessa
painottuu ihmisen yksilolliset oppimis- ja strategiatyylit ja ihmisen ajatellaan olevan
aktiivinen ymparistonsa tutkija. Konstruktivismi ei ole erillaan oleva teoria, vaan siihen
kuuluu monia eri tavalla painottuvia suuntauksia. (Karkkainen 2013, 21; Hamalainen & Kiiskila
2010, 36, 38.)

RATKAISU- JA VOIMAVARAKESKEINEN VIITEKEHYS

Ratkaisu- ja voimavarakeskeinen viitekehys perustuu USA:ssa kehitettyyn lyhytterapiamalliin,
jossa kasitellaan menneisyyden sijasta tulevaisuuden tavoitteita, toiveita ja unelmia seka
tavoitellaan vahan kerrallaan etenevia ongelmien ratkaisuja. Ratkaisukeskeisessa (,jota
kutsutaan myos voimavarakeskeiseksi) viitekehyksessa otetaan huomioon piilossa olevat
voimavarat seka olemassaolevat mahdollisuudet ja vahvuudet. Ratkaisukeskeisessa
lahestymistavassa on mahdollista kayttaa muiden tyomuotojen tekniikoita, kuten esimerkiksi
kognitiivisen suuntauksen harjoitteita. Tyoskentelyn keskiossa on toivon herattaminen ja

uusien nakokulmien luominen. (Tamski 2016, 50; Hamalainen & Kiiskila 2010, 59.)
MORENOLAINEN ROOLITEORIA

Morenolaisen rooliteorian isa on psykiatri Jacob Moreno (1889-1974). Moreno paranteli
ryhmadynamiikkaan ja ryhmaterapiaan kuuluvia nakokulmia ja kehitti psykodraaman
menetelmaopin. Rooliteoriassa rooli maaritetaan kayttaytymisen kuvaajaksi ja se on humaani
sosiaalinen ilmaisu. Tama on aina tilanteissa lasna ja liittyy paikalla oleviin kohteisiin ja
ihmisiin. Rooli muodostuu yhta aikaa ryhmasta ja yksittaisesta henkilosta kasin
(rooliodotukset ja roolikayttaytyminen). Taman ajattelun mukaan ihmisessa on olemassa eri
rooleja ja rooliryhmia ja eri olosuhteissa ihmisessa on esilla erilaisia minan tiloja. Mita
enemman erilaisia rooli-ikkunoita ihmisella on auki yhta aikaa, sita paremmin han kykenee
toimimaan. Minakasitys on riippuvainen niista rooleista, joita ihminen elamansa aikana
omaksuu. Morenon mukaan ahdistus lievenee spontaaniuden voimistuessa, jolloin ihminen saa
voimavaransa kayttoon ja kykenee toimimaan paremmin. Tyonohjauksessa tutkitaan arvoja ja
eettisyytta (aksiodraama), suhdetta koko maailmaan, toisiin ja itseen (psykodraama) seka
sosiaalista totuutta (sosiodraama). (Hamalainen & Kiiskila 2010, 40-42; morenolainen
viitekehys 2020.)

NARRATIIVINEN JA TOIMINNALLINEN VIITEKEHYS
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Narratiivisessa tyonohjauksessa ajatellaan, etta tieto tulee esiin tarinoina. Tarinat, joissa
tyonohjattava elaa, antavat maareen hanen vuorovaikutukselleen. Narratiivisessa
tyonohjauksessa tyonohjattavan esiin tuoma kertomus linkitetaan historialliseen ja
kulttuuriseen yhteyteen. Onnistuneista tyotapahtumista kootaan kertomuksia ja niiden avulla
luodaan uusi kertomus, josta voidaan tuoda esille ohjattavan voimavarat. Toiminnallisessa
tyonohjauksessa tyonohjattavaa ohjataan miettimaan ja esittamaan sanoina esiintyva asia
toiminnallisesti puheen sijaan. Ajatuksen takana on se, etta ihmiskeho edistaa hyvan
olemassaoloa, ihmiskeholla on lilkemuisti, ja etta draama ja liike paasevat kosketuksiin
sellaisten asioiden kanssa, mihin on hankalampi paasta kasiksi pelkilla sanoilla. Taman jalkeen
kokemuksia on helpompi pukea sanoiksi. Toiminnallisessa tyonohjauksessa voidaan kayttaa
myos kirjallisuutta tai kuvia. (Hamalainen & Kiiskila 2010, 64; Karkkainen 2012, 20-21.)

4  Tutkimusmenetelmat
4.1  Tutkimusmenetelman valinta

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa ja kuvata sosiaali- ja terveydenhuollon
tyontekijoiden nakemyksia tyonohjauksesta, tarvetta tyonohjaukselle ja tyonohjauksen
merkitysta tyohyvinvoinnille. Tavoitteena on tuottaa tietoa tyonohjauksen merkityksesta
tyohyvinvoinnille sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla ja luoda kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin
kehittamiselle tulosten avulla. Taman opinnaytetyon tutkimusosioon valittiin laadullinen
lahestymistapa, jotta tutkimuskysymyksiin saataisiin vastaukset. Tutkimuskysymykset ovat
seuraavat: Minkalaisia kasityksia ja kokemuksia sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla
tyoskentelevilla on tyonohjauksesta? Millainen merkitys tyonohjauksella on sosiaali- ja
terveydenhuoltoalalla tyoskenteleville? Kvalitatiivisen tutkimuksen avulla voidaan tavoitella
syvempaa tietoa niin, etta alussa esitetyt tutkimusongelmat toimivat vain alustavina
hypoteeseina, jotka prosessin aikana mahdollisesti muuttuvat tai tarkentuvat. (Kylma,
Vehvilainen-Julkunen & Lahdevirta 2003, 609-615.)

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan paasta jasentamaan todellisuutta tutkittavien ihmisten
nakokulmasta. Taman avulla voidaan muodostaa kasitteita, jotka kuvaavat tutkittavaa ilmiota
ja saada ilmiosta ymmarrettavampi. Tassa tyossa tutkitaan tyonohjausilmiota ja sen suhdetta
tyohyvinvointiin sen luonnollisessa ymparistossa, sosiaali- ja terveydenhuoltotyossa. (Kylma,
Vehvilainen-Julkunen & Lahdevirta 2003, 609-615.)

Laadullista tutkimusta voidaan perustella silla, etta tutkittavasta ilmiosta ei ole tarpeeksi
viela tutkittua tietoa ja yritetaan saada lisaa tietoa kasityksista ja ymmarryksesta liittyen
aiheeseen. Tyonohjauksesta ja sen merkityksesta tyohyvinvointiin on saatavilla viela hyvin

vahan tutkittua tietoa, joten laadullinen tutkimus on tassa tyossa perusteltua, koska tassa
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tyossa tutkitaan sosiaali- ja terveydenhoitotyota tekevien kasityksia ja kokemuksia
tyonohjauksesta ja niiden merkityksia. Laadullisella tutkimuksella voidaan nain saavuttaa
yleinen kuvaus tarkasteltavasta ilmiosta. (Karkkainen 2013b, 46; Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006; Moilanen & Raiha 2018, 67.)

Laadullisella tutkimusotteella pyrittiin saamaan parempi ymmarrys sosiaali- ja
terveydenhuollon tyontekijoiden kayttaytymisesta tutkittavaa ilmiota vasten. Tama
opinnaytetyo on tutkimuksellinen. Tutkimuksen nakokulmana on merkitysten ymmartaminen,
tyonohjauksen merkitys tyohyvinvoinnille tyontekijoiden nakokulmasta. (Karkkainen 2013b,
46; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Moilanen & Raiha 2018, 67.)

Laadullisessa tutkimuksessa on mahdollista paasta jasentamaan todellisuutta, jota tutkitaan
luokittelemalla elementteja ja prosesseja tutkittavien ihmisten nakokulmasta. Nain voidaan
muodostaa kasitteita, jotka kuvaavat tutkittavaa ilmiota ja saada siita ymmarrettavampi.
Laadullisessa tutkimuksessa nojataan tutkittavien havaintojen teoriapitoisuuteen. Talla
tarkoitetaan sita, etta se, millainen yksilon kasitys tutkittavasta ilmiosta on, vaikuttaa
tuloksiin. Tutkimustulokset eivat siis ole irrallaan kayttajasta tai havaintomenetelmista.
Puhdasta objektiivista tietoa ei ole, vaan subjektiiviseksi tiedon tekee tutkijan oma paatos
tutkimusasetelmasta. (Kylma, Vehvilainen-Julkunen & Lahdevirta 2003, 609-615; Tuomi &
Sarajarvi 2013, 20.)

Laadulliset tutkimukset koostuvat kolmesta osiosta: aiemmin tutkitusta teorioista tai
tutkimuksista koskien tutkittavaa aihetta, empiirisesta aineistosta ja tutkijan ajattelu- ja
paattelytuloksesta. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineistonkeruuta kuvaa joustavuus. Aineistoa
voi tulla runsaastikin ja sen avulla lisataan tietoisuutta aiheesta tutkimusprosessin aikana.
Laadullisessa tutkimuksessa etsitaan tutkittavasta ilmiosta saannonmukaisuuksia,
eroavaisuuksia ja yhdistavia asioita, jotta siita saataisiin laajempi kuva. (Karkkainen 2013b,
46; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Moilanen & Raiha 2018, 67.)

4.2  Aineistonkeruumenetelma

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kerataan aineistoa yleisimmin haastattelemalla,
havainnoimalla, kyselyilla tai keraamalla erilaisiin dokumentteihin perustuvaa tietoa. Niita
voidaan kayttaa joko yhdessa tai erikseen riippuen tutkittavasta ongelmasta ja kaytossa
olevista resursseista. Kun halutaan kerata aineistoa ihmisten kokemuksista, on
tutkimushaastattelu aineistonkeruumenetelmana hyva. Yksikin haastattelu voi antaa koko
tutkimuksen kannalta tarkeaa tietoa, vaikkakaan sen tilastollista yleisyytta ei ole tarkoitus
osoittaa. Aineistonkeruumenetelma tassa tutkimuksessa on tutkimushaastattelu ja tarkemmin
yksilohaastattelu. Aineistonkeruumenetelmaksi valitaan avoimet, strukturoimattomat
haastattelut, jotta saataisiin kerattya mahdollisimman paljon kokemuksellista tietoa peilaten

tyoni tavoitteeseen ja tarkoitukseen. Tarkoituksena on kartoittaa ja kuvata sosiaali- ja
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terveydenhuollon tyontekijoiden nakemyksia tyonohjauksesta, tarvetta tyonohjaukselle ja
tyonohjauksen merkitysta tyohyvinvoinnille. Tavoitteena on tuottaa tietoa tyonohjauksen
merkityksesta tyohyvinvoinnille sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla ja luoda kehitysehdotuksia
tyohyvinvoinnin kehittamiselle tulosten avulla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 209;
Eskola & Suoranta 2008, 86-87; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 126.)

Haastatteluissa haastattelijan tehtavana on saada kuva haastateltavan ajatuksista,
mielikuvista ja kokemuksista ja valittaa ne muille. Haastattelijan omat kokemukset ja
kasitykset tutkittavasta ilmiosta maarittelevat, miten haastattelija asiaa lahestyy.
Kayttaytymisen pitaminen osana ihmismielta ja kayttaytymisen ymmartaminen auttavat tassa
tehtavassa eteenpain. Tutkittavaa ilmiota voi lahestya joko suorasti tai epasuorasti.
Haastatteluissa kokemusten ja ajatusten kysyminen ovat esimerkki suorasta tavasta lahestya
asiaa. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 41; Eskola & Suoranta 2008, 86-87; Kankkunen & Vehvilainen-
Julkunen 2013, 126.)

Tutkimushaastattelun lajit eroavat toisistaan. Eroja syntyy ensinnakin struktuurin asteesta,
miten tiukasti kysymykset on jasennelty ja milla asteella tutkija jasentaa tilannetta.
Haastattelunimikkeet ovat melko kirjavia ja sekaviakin. Samoilla nimikkeilla saatetaan
tarkoittaa taysin eri menetelmia ja samantyylisista menetelmista puhua eri nimilla.
Tutkimushaastattelujen nimia ovat esimerkiksi teemahaastattelu, puolistrukturoitu
haastattelu, strukturoitu haastattelu, syvahaastattelu ja kvalitatiivinen haastattelu. Tassa
tyossa on kyse strukturoimattomasta haastattelusta, josta kaytetaan myos nimia
syvahaastattelu, kliininen haastattelu, avoin haastattelu, keskustelunomainen haastattelu ja
asiakaskeskeinen haastattelu. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 43-45; Eskola & Suoranta 2008, 86-87;
Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 126.)

Avoimessa haastattelussa kaytetaan avoimia kysymyksia. Haastattelija pyrkii syventamaan
haastattelijoiden antamia vastauksia ja rakentaa keskustelu niiden varaan. Haastattelut
muistuttavat keskustelua. Haastattelussa ei tarvitse kayttaa varsinaista haastattelurunkoa,
vaan haastattelija voi ohjailla keskustelua aiheen ymparilla. Runkoa voi kuitenkin kayttaa
hyodykseen. Haastattelijan tehtavana on rajata keskustelua, mutta myos antaa
haastateltavan puhua rajojen puitteissa. Avoimen haastattelun synonyymina kaytetaan jossain
kirjallisuudessa syvahaastattelua, mutta siina tulisi olla melko tarkka, koska syvahaastattelu
ei ole aina niin syvaa mita voitaisiin ajatella. Kirjallisuudessa on esitetty myos vaitteita, ettei
taysin strukturoimatonta haastattelua ole mahdollista olla olemassa. Haastattelua strukturoi
kuitenkin aina ilmio, jota siina tutkitaan. (Hirsjari & Hurme 2011, 45-46; Eskola & Suoranta
2008, 86-87; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 126.)

Haastattelu perustuu menetelmana vuorovaikutukseen, johon vaikuttavat sosiaaliset, fyysiset

ja kommunikaatioon liittyvat asiat. Haastattelulle on ominaista se, etta se on suunniteltu
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etukateen, sita ohjaa, motivoi ja yllapitaa haastattelija, ja haastateltavan on luotettava
haastattelijan luotettavuuteen. Haastattelut kannattaa esitestata ja hioa sen jalkeen tarpeen
mukaan varsinaisia haastatteluja varten. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 126;
Eskola & Suoranta 2008, 85-87.)

4.3  Aineiston analysointi

Aineiston analysointia kuvaa kvalitatiivisessa tutkimuksessa vahan kerrallaan tapahtuva
tutkimuksellinen kehittyminen. Aineiston keraamisvaiheessa tapahtuu jo analysointia, minka
tarkoituksena on olla tutkimuskysymysten kannalta suuntaa antava ja tasmentava.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston analysointi on analyyttista, aineistoa analysoidaan
jasentaen ja luokitellen. (Aarnos & Valli 2018, 67-69.) Aineiston analysointi aloitetaan
yleisimmin litteroimalla eli kirjoittamalla haastattelut tekstiksi sanasanaisesti. Litteroinnin
tarkkuudesta ei ole yhta tiettya ohjetta. Se voidaan tehda joko valikoiden tai kirjoittaa kaikki
nauhalla oleva. Laadullisin menetelmin kerattya tutkimusaineistoa on mahdollista analysoida
erilaisin menetelmin, kuten tekstianalyysin, teemoittelun, sisallonanalyysin tai
diskurssianalyysin avulla. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 166-167; Karkkainen
2013, 50-51; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 222.)

Sisallonanalyysilla tavoitellaan tutkittavan ilmion laajempaa esittamista. Sen tuloksena
muodostuu kasitejarjestelmia, -luokituksia, -karttoja tai malleja. Sisallonanalyysilla voi
tiivistaa, jarjestaa ja kuvailla tutkittavaa aineistoa ja ilmiota, tyonohjauksen merkitysta
tyohyvinvoinnille. Sisallonanalyysi voi olla aineistolahtoinen (induktiivinen) tai teorialahtoinen
(deduktiivinen). Tassa tyossa kaytetaan induktiivista lahestymistapaa. Induktiivinen
sisallonanalyysi perustuu induktiiviseen paattelyyn, jota ohjaa tutkimuksen
tutkimusongelmat. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 166-167; Karkkainen 2013b.)

Induktiivisen eli aineistolahtoisen sisallonanalyysin prosessi, joka tassa tutkimuksessa on
kyseessa, on jaettavissa kolmeen vaiheeseen: 1) aineiston pelkistamiseen eli redusointiin 2)
aineiston ryhmittelyyn eli klusterointiin ja 3) teoreettisten kasitteiden luomiseen eli
abstrahointiin. Redusoinnissa aineiston tieto joko pilkotaan tai tiivistetaan osiin niin, etta
tutkimuksen kannalta epaolennainen tieto jaa pois. Pelkistamista ohjaa tutkimustehtava,
jonka avulla litteroidaan tai koodataan olennaiset ilmaisut. Aineistosta nostetut ilmaisut
kirjoitetaan ylos. Aukikirjoitetusta aineistosta pyritaan loytamaan tutkimustehtavan
kysymyksilla ilmaisuja, jotka kuvaavat niita. Ilmauksia voidaan merkita esimerkiksi eri
vareilla, jonka jalkeen niista voidaan muodostaa lista. Analyysiyksikko tulee maarittaa ennen
analyysia. Se voi olla lause, sana, lauseen osa tai ajatuskokonaisuus. Myos analyysiyksikon
maarittamista ohjaa aineiston laatu ja tutkimustehtava. Haastatteluaineisto analysoidaan
aineistolahtoisesti eli induktiivisesti. Analyysin alkuvaiheessa haastattelut luetaan useita

kertoja lapi ja merkitsen kohdat, joissa puhutaan tyonohjauksesta. Analyysiyksikoksi valitaan
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ajatuskokonaisuus. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108-110; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen
2013, 167.)

Aineiston ryhmittelyssa etsitaan eroavaisuuksista ja/tai samankaltaisuuksista kertovia
kasitteita aineistosta nostetuista alkuperaisilmauksista. Aineiston ryhmittelya ohjaa se, etta
mita ollaan aineistosta etsimassa. Tassa tyossa etsitaan samankaltaisuuksista kertovia
lausahduksia. Sen jalkeen muodostetaan ryhmia kasitteista, jotka kuvailevat samaa asiaa,
muodostetaan niista yksi luokka ja annetaan luokalle sita kuvaava nimi. Pelkistetyille
ilmauksilla muodostetaan siis alaluokat. Luokitteluyksikkona voi toimia esimerkiksi ilmiota
kuvaava ominaisuus. Luokittelussa tiivistetaan tutkittava aineisto, silla yksittaiset asiat
yhdistetaan yleisemman tason kasitteeseen ja tasta muodostuu perusta tutkimuksen
rakenteelle, jota tutkitaan. Sen jalkeen alaluokista muodostetaan ylaluokat ja ylaluokista
muodostetaan paaluokat. Naista voidaan ryhmitella viela yhdistava luokka. Tassa tyossa
pelkistetaan ja taulukoidaan ilmaukset. Pelkistetyt ilmaukset ryhmitellaan alaluokiksi
kokemusten ja kasitysten mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 110-112; Vilkka 2015, 104-105.)

Klusteroinnin jalkeen aineisto erotellaan eli abstrahoidaan. Siina edetaan alkuperaisista
ilmaisuista johtopaatoksiin ja teoreettisiin kasitteisiin. Kasitteellistamista jatketaan
yhdistamalla luokituksia siihen saakka kun se on mahdollista aineiston kannalta tehda. Tassa
tyossa aineiston kannalta mahdollista on edeta ylaluokkiin asti. Kasitteiden yhdistamisen
avulla saadaan kuvaus tutkimuskohteesta ja vastauksia tutkimustehtaviin. Ryhmittelyn
tuloksena saadaan muodostettua kasitteita, teoreettinen malli tai luokitteluja. Analyysia
jatketaan tarkastellen muodostunutta tulkintaa peilaten sita teoreettiseen viitekehykseen,
aiempaan teoria- ja tutkimustietoon. Tassakin tyossa edetaan edellamainitun kuvauksen
mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 110-112; Vilkka 2015, 104-105.)

4.4  Tutkimuksen luotettavuus

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuudesta on oltu huolissaan kirjallisuudessa. Tutkija
tyoskentelee monesti yksin, mika saattaa johtaa siihen, etta tutkija voi tulla sokeaksi omalle
tyolleen. Kirjallisuudessa varoitellaan niin sanotusta virhepaatelmasta, joka tarkoittaa sita,
etta tutkija on prosessinsa edetessa yha enemman sita mielta, etta hanen johtopaatoksensa
ovat oikeita, vaikka nain ei aina ole. Luotettavuuden kohdalla puhutaan usein validiteetista ja
reliabiliteetista. Myos laadullisen tutkimuksen kohdalla tarkastellaan luotettavuutta.
Laadullisessa tutkimuksessa ei ole yhta ainoaa tapaa arvioida luotettavuutta, mutta sita
voidaan arvioida monin eri tavoin. Kayttokelpoisia kriteereita ovat uskottavuus,
totuudellisuus, siirrettavyys ja vahvistettavuus, joita tassa tyossa kaytetaan. (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2014, 232; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 198.)

SIIRRETTAVYYS
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Siirrettavyydella tarkoitetaan tulosten siirtamiskelpoisuutta johonkin toiseen kontekstiin
(tutkimusymparistoon). Tama edellyttaa huolellista kuvausta tutkittavista,
tutkimuskontekstista, taustoista, aineiston keruusta ja analyysista, jotta prosessia voidaan
tarvittaessa seurata. Haastattelututkimuksessa kerrotaan paikoista ja olosuhteista, joissa
haastattelut tehtiin, mahdollisista hairioista haastatteluissa, virhetulkoinnoista ja
itsearvioinnista. Laadullisessa tutkimuksessa aikaansaatu tulkinta on aina tutkimuksen tekijan
oma henkilokohtainen nakemys, jota ohjaa tutkijan intuitiot ja tunteet, joten tulkinta ei ole
taysin siirrettavissa toiseen kontekstiin. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 198;
Nieminen 1998, 215; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 232.)

Sosiaali- ja terveydenhuoltotyota tehdaan omalla persoonalla ja yksilollisessa
vuorovaikutuksessa hoitajan ja potilaan/asiakkaan valilla. Tallainen hoitosuhde ja myoskin
nailla samoilla perusteilla myos tyonohjaussuhde on yksilollinen ja ainutlaatuinen. Jokaiseen
suhteeseen vaikuttaa muun muassa osallistujien persoona, kokemukset ja tilanne. Hoito- ja
ohjaussuhteen lisaksi myos tyonohjaus- ja hoitojarjestelmat ovat erilaisia eri organisaatioissa.
Tyontekijan kokemusta tyonohjauksesta ja tyohyvinvoinnista ei voida nain ollen suoraan
siirtaa ja yleistaa toiseen yksikkoon tai toiseen ohjaussuhteeseen. Voidaan kuitenkin

muodostaa suuntaa-antavia nakemyksia (Karkkainen 2013a, 90.)
VAHVISTETTAVUUS

Vahvistettavuus tarkoittaa sita, etta ohjaileeko tekeilla olevan tutkimuksen tuloksia tutkija
vai tutkimus ja se, etta saako tutkimuksessa tehdyt tulkinnat vahvistusta muista olemassa
olevista tutkimuksista. Tutkijan tulee olla tietoinen edustamistaan arvoista ja oletuksista, ja
tutkimusta ja sen tuloksia pitaa pystya seuraamaan ulkopuolelta mahdollisimman
objektiivisesti. Vahvistettavuutta saadaan aikaan selkealla toteutuksella ja dokumentoimalla
hyvin tulosten analyysi. (Karkkainen 2013a, 89; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2913,
197.)

Koska olen itse tyoskennellyt psykiatrisena sairaanhoitajana pitkaan, on minulla oma pitka
kokemus sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijoiden tyonkuvasta ja erilaisista
tyonohjauksista. Arvotan mielestani tyonohjauksen suurimmalta osin positiivisesti omiin
kokemuksiini perustuen. Taustallani on merkitys opinnaytetyon aihetta valitessani ja miten
tulkitsen vastauksia. Taustastani on varmasti niin hyotya kuin haittaakin. Tiedostan, etta
meilla on sama ammattikieli haastateltavien kanssa, joten ymmarramme toisiamme hyvin
tassa kontekstissa. Toisaalta saatan olla sokea joillekin asioille ja ilmioille, koska edustan
haastateltavien kanssa samaa ryhmaa. Saattaa olla, etta en havaitse enka tiedosta joitain

oletuksia.

Haastateltavien maara on pienehko, 15 henkiloa, mutta laadulliselle tutkimukselle sopivan

kokoinen. Suuri maara ei ole tavoite laadullisessa tutkimuksessa, vaan se, etta haastateltavat



36

ovat tutkittavan ilmion ja oman kokemuksensa asiantuntijoita. Aineiston riittavyyden
yhteydessa voidaan puhua saturaatiosta, jolla tarkoitetaan tilannetta, jolloin haastateltavat
eivat tuota tutkimuksen kannalta uutta tietoa, vaan tuottavat aineistoa, joka on jo aiemmin
tullut esille. Laadullisen tutkimuksen ollessa kyseessa, aineiston keruu tapahtuu
vuorovaikutuksen turvin. Haastateltavat voivat vaikuttaa haastettelijaan antamillaan
vastauksilla ja taman tapaan esittaa seuraavat kysymykset tai tarpeeseen tarkentaa asioita.
Laadullisessa tutkimuksessa haastattelu perustuu vuorovaikutukselle. Haastateltavasta ja
haastattelijasta koostuva pari vaikuttavat toinen toistensa vuorovaikutukseen, vastauksiin,
kommentteihin ja kysymyksiin, mihin vaikuttaa myos kehon kieli ja aanen savy. Nama
tapahtuvat osin myos tiedostamatta. (Karkkainen 2013a, 90; Tuomi & Sarajarvi 2009, 87;

Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

USKOTTAVUUS

Uskottavuutta voidaan tarkastella tutkimuksen toteutusta ja tutkimustulosten uskottavuutta
seka niiden avaamista. Uskottavuutta lisaa se, etta tutkimustulokset on tassakin tyossa tuotu
esille niin selvasti, etta lukija pystyy ymmartamaan analyysin tekoprosessin ja sen, mitka ovat
tutkimuksen vahvat puolet ja rajoitukset. Tutkimuksen tulosten tulee olla yhtenevat
tutkittavien kasitysten kanssa tutkittavasta ilmiosta ja tutkimustehtavista ja tutkimuksen
tulee olla mielekas. Tutkimustulosten tulee siis vastata tutkittavaa ilmiota. Uskottavuutta
voidaan lisata riittavan pitkalla keskustelulla haastateltavien kanssa, mahdollisesti
keskustelemalla muiden aihetta tutkivien kanssa ja dokumentoida aineisto ja analyysiprosessi
tarkasti. Lisaksi on pyrittava kayttamaan loogisesti luokittelun kasitteita aineiston
analyysissa. Uskottavuutta lisaa se, etta haastateltavat voisivat lukea tulokset ja kertoa niista
mielipiteensa. Aikaa tulee varata riittavasti haastatteluille, jotta kaikki asiaankuuluva tulee
esille. Haastattelujen nauhoittaminen mahdollistaa aineistojen keruun ensisijaisesta lahteesta
ja tarkentavat kysymykset korjaavat epaselvyyksia ja tulkinnanvaraisuuksia. Tutkimuksen
tulokset raportoidaan totuudellisesti niita muuttamatta ja aineisto esitetaan loogisesti.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 142; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 198; Kananen 2015,
353.)

TOTUUDELLISUUS

Totuudellisuuteen tarvitaan mahdollisimman tarkka dokumentointi, joka mahdollistaa
vertaisarvioinnin, ulkopuolisten mahdollisuuden arvioida tutkimuksessa tehtya koodausta,
ryhmittelya ja tulkintaa. Ulkopuolisten tulisi paasta samaan lopputulokseen aineiston
pohjalta. Tama edellyttaa tutkijalta dokumentoinnin tarkkuutta menetelmien, aineiston ja
analyysin osalta. Menetelmat, aineisto ja analyysi dokumentoidaan tassa tyossa tarkasti, jotta
ulkopuolisen olisi helpompi seurata mukana ja paasta samoihin lopputuloksiin.

Totuudellisuutta arvioitaessa voidaan kayttaa myos triangulaatiota. Metodien osalta se
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tarkoittaa useiden menetelmien kayttoa, tutkijoiden osalta useiden tutkijoiden kayttoa ja
teorian osalta useiden teorioiden kayttoa samassa tutkimuksessa. (Kananen 2015, 353;
Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 232-233.)

4.5 Tutkimuksen eettisyys

Eettisyys on tutkimuksen tekemisessa yksi tarkeimmista asioista. Sita tulee pohtia jo aihetta
valitessa. Hyvan tieteellisen kaytannon mukaan tutkijoiden on tyoskenneltava noudattaen
rehellisyytta, tarkkuutta ja huolellisuutta, kaytettava eettisia tiedonhankintamenetelmia ja
kunnioitettava muiden tutkijoiden tekemaa tyota. Tutkimuseettinen neuvottelukunta
korostaa tutkimuksen tekemisessa tarkkuutta suunnittelussa, toteutuksessa ja raportoinnissa,
rahoituslahteiden ja sidonnaisuuksien ilmoittamista ja kirjaamista. Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan ohjeiden mukaan loukkaukset hyvaa tieteellista kaytantoa kohtaan voidaan
jakaa piittaamattomuudeksi ja vilpiksi. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Kankkunen
& Vehvilainen-Julkunen 2013, 211.)

Piittaamattomuutta ovat holtittomuus tutkimusta tehdessa ja torkea laiminlyonti, kuten
toisten tutkijoiden vahattely, puutteet tutkimustuloksiin viittaamisessa, huolimattomuus
katetyissa menetelmissa ja tutkimustuloksissa, harhaanjohtaminen, puutteellisuus
kirjaamisessa ja aineiston sailyttamisessa. Vilpiksi voidaan lukea vaarien tietojen ja tulosten
julkaisu tai esittaminen, vaaristeleminen, sepittaminen, luvatta lainaaminen ja varastaminen.
Edella lueteltujen ohjeiden lisaksi on kunnioitettava ihmisarvoa ja sosiaalista vastuuta.
Toiminnalla ei tule loukata kenenkaan ihmisarvoa, moraalista arvoa tai kayttaytya niin, etta
tieteellista informaatiota voitaisiin kayttaa epaeettisesti. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 211.)

Tyohyvinvointi on ollut viime aikoina haasteellista sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla, etenkin
hoitotyontekijoiden keskuudessa. Kun tyonohjausta ja sen merkitysta tyohyvinvoinnille
tutkitaan lisaa, on mahdollista saada lisaa kokemustietoa tyontekijoilta. Tama taas lisaa
mahdollisuutta kehittaa tyonohjauskaytanteita ja tyohyvinvointia. Haastattelunauhoista on
mahdollista tunnistaa haastateltavan aani, joten nauhoitteista muodostuu henkilorekisteri.
Tallaista tietoa saa kasitella vain suostumuksen antaneen luvalla tutkimusta varten.
Jokaiselta haastateltavalta on kerattava vapaaehtoinen suostumus tutkimushaastattelua
varten. Nimia tai muitakaan tunnistetietoja ei tule mainita haastatteluissa. Nauhoiteaineistot
tulee sailyttaa koneella salasanojen takana tietoturvan takaamiseksi. Haastatteluissa tulee
korostaa luottamuksellisuutta ja ammatillisuutta. Tyossa tulee noudattaa yleista
huolellisuutta, rehellisyytta, tarkkuutta ja avoimuutta ja kunnioittaa muiden tutkijoiden
tyota viitaten asianmukaisesti heidan kirjoittamiin teksteihinsa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 129-

133; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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Tutkimusetiikka on lahtoisin ladketieteellisen tutkimuksen tarpeista ihmisten ollessa
tutkimuksen kohteina. Hoitotieteellisen tutkimuksen eettisissa ohjeissa ohjeistetaan eettisista
periaatteesta, jotka otan tutkimuksessani huomioon. Haastateltavien tietoista suostumusta
tulee kunnioittaa tutkimukseen osallistumisesta. Haastatteluihin tulee ottaa vain ne, jotka
ovat suostumuksensa antaneet ja varmistaa, etta suostumus on edelleen voimassa.
Haastateltaville on ilmoitettava miten ja missa aineisto sailytetaan ja missa tutkimus
julkaistaan. Tutkijan tulee estaa tai minimoida mahdolliset haittavaikutukset ja edistaa
toiminnallaan haastateltavien hyvaa. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 217-218;
Krause & Kiikkala 1997, 64-65.)

Haastatteluissa voi nousta arkaluonteisia asioita pintaan ja keskusteluun ja naihin tulisi
suhtautua erityisella luottamuksella ja asiaan kuuluvalla sensitiivisella vuorovaikutuksella.
Haastateltavien persoonalliset erot tulee ottaa huomioon ja arvostaa erilaisuutta toiminnassa,
niin etta jokainen tulee haastattelussa kuulluksi omana itsenaan. Tulee myos varmistaa, etta
haastateltavat eivat ole eriarvoisia suhteessa tutkimuksen hyoty- ja haittapuoliin.
Haastateltavien yksityisyytta tulee suojella mahdollisimman hyvin, niin etta haastateltavien
tunnistettavuus pysyy salassa. Mahdolliset virheet tulee myos dokumentoida. (Kankkunen &
Vehvilainen-Julkunen 2013, 217-218; Krause & Kiikkala 1997, 64-65.)

5  Tutkimuksen toteutus

5.1  Aineiston keruu

Alun perin taman paattotyon toimeksiantaja oli HUS psykiatrian Lohjan linja. Suunnitelmana
oli haastatella Lohjan psykiatrian kuuden yksikon hoitotyontekijoita. Tarkoituksena oli
toteuttaa haastattelut ryhmahaastatteluina kuudesta kahdeksaan henkilon ryhmissa.
Tutkimuslupaprosessin ollessa isossa organisaatiossa melko hidas, tutkimuslupa jouduttiin
lopulta perumaan maaliskuussa 2020 koronan vallatessa maailman. HUSilla ei ollut koronan
vuoksi enaa resursseja kasitella tutkimuslupia, joten he linjasivat, etteivat myonna
tutkimuslupia kenellekaan toistaiseksi. Tutkimusluvan peruuntuessa HUS psykiatria jai tyon
empiirisesta osuudesta pois ja uudet haastateltavat tulevat sosiaalisen median eri
foorumeiden kautta. Haastateltavat ovat 15 sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaista
Uudeltamaalta ja Varsinais Suomesta, jotka saavat tyonohjausta. Haastateltavat
tyoskentelevat seka kunta-alalla etta yksityisella sektorilla lastensuojelussa, paihde- ja

mielenterveystyossa seka psykoterapiatyossa. He esiintyvat anonyymeina tassa tyossa.
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Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin avoimet, strukturoimattomat haastattelut, jotta
saataisiin kerattya mahdollisimman paljon kokemuksellista tietoa peilaten tyoni tavoitteeseen
ja tarkoitukseen. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa ja kuvata sosiaali- ja
terveydenhuollon tyontekijoiden nakemyksia tyonohjauksesta, tarvetta tyonohjaukselle ja
tyonohjauksen merkitysta tyohyvinvoinnille. Tavoitteena oli tuottaa tietoa tyonohjauksen
merkityksesta tyohyvinvoinnille sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla ja luoda kehitysehdotuksia
tyohyvinvoinnin kehittamiselle tulosten avulla. Avoimessa haastattelussa paastiin
selvittamaan haastateltavan ajatuksia, kasityksia ja mielipiteita tutkittavasta ilmiosta sita
mukaa kun ne tulivat ilmi keskustelussa. Aiheen oli mahdollista muuttuakin haastattelun
aikana ja avoin haastattelu onkin kaikkein lahimpana keskustelua kaikista
haastattelumenetelmista. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 209; Eskola & Suoranta 2008,
86-87; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 126.)

Avoimessa haastattelussa oli kaytossa loyha runko ja keskustelua ohjailtiin haastatteluissa
aiheen ymparilla. Haastatteluissa keskusteltiin haastateltavan kokemuksista ja
tyonohjauksesta ja tyohyvinvoinnista liittyen tyonohjaukseen. Haastattelijan tehtavana oli
rajata keskustelua, mutta myos antaa haastateltavan puhua vapaasti rajojen sisalla. Koettiin,
etta taman tyon haastatteluissa paastiin melko syvalle, koska haastattelujen vuorovaikutus oli
onnistunutta ja paastiin syvalle ihmisten mieliin. Haastattelurunkoa kaytettiin kuitenkin
hyvaksi, joka koostui muutamasta kysymyksesta ja se teki tamankin tyon haastattelusta
vakisinkin jonkin verran strukturoidun. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 209; Eskola &
Suoranta 2008, 86-87; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 126.)

Haastattelun toteutusmuodoksi valittiin yksilohaastattelut, joka nakyy kuviossa 8, koska
ryhmahaastattelut eivat olleet mahdollisia vallitsevan koronaepidemian vuoksi.
Yksilohaastatteluilla saatiin myos hyvin vastauksia tutkimuskysymyksiin. Haastateltavia kertyi
15 kappaletta tyontekijoista ja yrittajista, jotka tyoskentelivat sosiaali- ja
terveydenhuoltoalalla, ja jotka saivat tyonohjausta. Haastattelut ja ajat niille sovittiin
jokaisen haastateltavan kanssa sosiaalisen median ja sahkopostien kautta. Haastattelut
toteutettiin strukturoimattomana avoimena haastatteluna. Haastattelut suoritettiin
tietoturvallisen Doxy.me-videoalustan avulla ja haastattelut nauhoitettiin. Yksilohaastattelu
soveltuu tutkimusmenetelmaksi varsinkin silloin, jos tutkittava aihe on sensitiivinen eika
haastateltava ole kovin halukas keskustelemaan aiheesta ryhman kuullessa. (Hirsjarvi &
Hurme 2004, 48-49.)

Lopulta oli ihan hyvakin, etta jouduttiin valitsemaan yksilohaastattelut ryhmahaastattelujen
sijaan. Nain haastateltavat uskaltautuvat mahdollisesti puhumaan vaikeistakin asioista ja
rehellisemmin ilmioon liittyen, kun ei ole muita ihmisia kuulemassa ja haastattelutulokset
ovat anonyymeja. Toisaalta ryhmahaastattelun etu, muiden haastateltavien ajatusten

herattamat omat mahdolliset ajatukset, jai uupumaan. Laadullisessa tutkimuksessa
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haastateltavien maara on yleensa pieni. Tassa tutkimuksessa haastateltiin 15 tyontekijaa
sosiaali- ja terveydenhuoltoalalta. Tutkittavat valikoituivat vapaaehtoispohjalta, kun
opinnaytetyota markkinoitiin sosiaalisessa mediassa eri foorumeilla. Sen avulla saatiin valittua
juuri sellaiset henkilot, jotka ovat tutkittavan ilmion asiantuntijoita tietoineen ja
kokemuksineen. Tyontekijoita, joilla on jo pidempi tyokokemus ja tyonohjauskokemus.
(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 123; Eskola & Suoranta 2008, 85-87.)

5.2  Tutkimushaastattelut

Haastattelun toteutusmuodoksi valittiin yksilohaastattelut, joka nakyy kuviossa 8, koska
ryhmahaastattelut eivat olleet mahdollisia vallitsevan koronaepidemian vuoksi.
Yksilohaastatteluilla saatiin myos hyvin vastauksia tutkimuskysymyksiini. Haastateltavia kertyi
15 kappaletta tyontekijoista ja yrittajista, jotka tyoskentelevat sosiaali- ja
terveydenhuoltoalalla, ja jotka saavat tyonohjausta. Haastateltavat kerattiin sosiaalisen
median avulla eri foorumeilta. Haastattelut, ja ajat niille, sovittiin jokaisen haastateltavan
kanssa sosiaalisen median kautta. Haastattelut pidettiin valittomasti lahiviikkojen aikana.
Haastattelut toteutettiin strukturoimattomana avoimena haastatteluna (liite 1). Haastattelut
suoritettiin tietoturvallisen Doxy.me-videoalustan avulla ja haastattelut nauhoitettiin.
Yksilohaastattelu soveltuu tutkimusmenetelmaksi varsinkin silloin, jos tutkittava aihe on
sensitiivinen eika haastateltava ole kovin halukas keskustelemaan aiheesta ryhman kuullessa.

(Hirsjarvi & Hurme 2004, 48-49.)
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Viikkojen 17-22 aikana oli tarkoitus kerata tutkimusaineiston ryhmahaastatteluilla. Koska
tutkimusasetelma muuttui jonkin verran yhteistyokumppaneiden vaihtuessa, haastattelut
paastiin tekemaan jo viikkojen 15-18 aikana eli ne aikaistuivat alkuperaisesta suunnitelmasta.
Yksilohaastattelut jarjestettiin kotona tietokoneen valityksella ja aikataulutettiin ne niin,
ettei kotona olisi hairiotekijoita. Nain pystyttiin parhaiten keskittymaan ja syventymaan
haastatteluihin mahdollisimman hyvin. Tama onnistuikin oikein hyvin. Vuorovaikutus
haastatteltavien kanssa sujui todella hyvin ja monen haastateltavan kanssa paastiin syvalle

tunteisiin, ajatuksiin ja mielikuviin ilmion ymparilla.

Lopulta oli ihan hyvakin, etta jouduttiin valitsemaan yksilohaastattelut ryhmahaastattelujen
sijaan. Nain haastateltavat uskaltautuvat mahdollisesti puhumaan vaikeistakin asioista ja
rehellisemmin ilmioon liittyen, kun ei ollut muita ihmisia kuulemassa ja haastattelutulokset
ovat anonyymeja. Toisaalta ryhmahaastattelun etu jai uupumaan, muiden haastateltavien
ajatusten herattamat omat mahdolliset ajatukset. Laadullisessa tutkimuksessa
haastateltavien maara on yleensa pieni. Tassa tutkimuksessa haastateltiin 15 tyontekijaa
sosiaali- ja terveydenhuoltoalalta. Tutkittavat valikoituivat vapaaehtoispohjalta
markkinoidessani opinnaytetyotani sosiaalisessa mediassa eri foorumeilla. Sen avulla saatiin
valittua juuri sellaiset henkilot, jotka olivat tutkittavan ilmion asiantuntijoita tietoineen ja
kokemuksineen. Tyontekijoita, joilla on jo pidempi tyokokemus ja tyonohjauskokemus.
(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 123; Eskola & Suoranta 2008, 85-87.)

Haastattelua testattiin yhdella henkilolla ennen varsinaisia haastatteluja ja haastattelutapaa
muutettiin hieman sen myota. Haastattelutapa oli aluksi strukturoidumpi ja huomattiin, etta
enemman keskustelua saatiin aikaan laajemmilla kysymysalueilla ja tarkentamalla sitten
keskustelun edetessa pidemmalle lisaa eri asioista. Lisaksi humioitiin, etta mita
keskustelevammaksi haastattelutilanne kavi, sita enemman se tuotti sisaltoa. Haastattelu ja
keskustelu sinansa ovat kuuluneet ammattini puolesta jo pitkaan tyokaluihini psykiatrisena
sairaanhoitajana, minka koin eduksi tata aineistoa keratessani. Tyonkuvaani on kuulunut
potilaiden haastattelut ja potilaiden tilanteiden kartoittaminen ja tutkiminen niin
alkutilanteissa, diagnostisissa haastatteluissa, elamantilanteen kartoittamisessa kuin
terapiaprosesseissakin. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 126; Eskola & Suoranta
2008, 85-87.)

5.3  Tutkimusaineiston analyysi

Aineisto litteroitiin sanasanaisesti kirjoittamalla ne tietokoneelle. Ennen litterointia on
tiedettava minka tyyppista analysointia on tekemassa, koska se ohjaa litteroinnin tarkkuutta.
Luin litteroidun aineiston useita kertoja lapi syventyen siihen tarkasti. On mahdollista
kasitella nauhoitukset myos muulla tavalla. Tassa tyossa litteroitiin tekstit nauhoituksista.

Nauhoitus suoritettiin ulkoiselle ammattimuusikkokayttoon tarkoitetulle nauhurille.
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Nauhoitusaineistoa syntyi 22 tuntia ja litteroituja liuskoja tuli yhteensa 107. Laadullisen
tutkimuksen aineiston hankinta ja analysointi tarvitsee menetelmat, joiden avulla kyetaan
tutkia tekstimuotoista aineistoa. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 166-167; Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2014, 222.)

Taman opinnaytetyon tutkimuksen analyysi toteutettiin sisallonanalyysilla, jolla voitiin
analysoida aineistoa systemaattisesti ja objektiivisesti. Tama on kuvattu kuviossa 9.
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Kuvio 9: Yksilohaastattelut analysoidaan sisallonanalyysilla

Tassa tyossa tehtiin sisallonanalyysi induktiivisesti ja se jaettiin kolmeen vaiheeseen: 1)
aineiston pelkistamiseen eli redusointiin 2) aineiston ryhmittelyyn eli klusterointiin ja 3)
teoreettisten kasitteiden luomiseen eli abstrahointiin. Aineiston pelkistamisessa tieto
pilkottiin osiin niin, etta epaolennainen tieto jai pois. Tata ohjasi tutkimustehtava, jonka
avulla olennaiset ilmaisut nostettiin esille. Aineistosta nousseet ilmaisut kirjoitettiin ylos.
Aukikirjoitetusta aineistosta pyrittiin loytamaan ilmaisuja, jotka kuvasivat
tutkimuskysymyksia. Ilmaukset merkittiin eri vareilla, jonka jalkeen niista muodostettiin lista.
Analyysin alkuvaiheessa haastattelut luettiin useita kertoja lapi ja merkittiin ne kohdat, joissa
puhuttiin tyonohjauksesta. Analyysiyksikoksi valittiin ajatuskokonaisuus. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 108-110; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 167.)

Aineiston ryhmittelyssa etsittiin samankaltaisuuksista kertovia kasitteita aineistosta

nostetuista alkuperaisilmauksista. Tassa tyossa etsittiin samankaltaisuuksista kertovia
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lausahduksia. Sen jalkeen muodostettiin ryhmia kasitteista, jotka kuvailivat samaa asiaa,
niista muodostettiin yhden luokan ja luokalle annettiin sita kuvaavan nimi. Pelkistetyille
ilmauksilla muodostettiin alaluokat. Luokittelussa tiivistettiin tutkittava aineisto, jonka avulla
yksittaiset asiat yhdistettiin yleisemman tason kasitteiksi ja tasta muodostettiin perusta
tutkimuksen rakenteelle. Sen jalkeen alaluokista muodostettiin ylaluokat. Tahan asti tehty
luokittelu koettiin olevan riittava taman tyon kannalta, joten enempaa luokkia ei
muodostettu. Tassa tyossa ilmaukset pelkistettiin ja taulukoitiin. Pelkistetyt ilmaukset
ryhmitteltiin alaluokiksi kokemusten ja kasitysten mukaan. Luokittelusta on esimerkkikuvaus
kuviossa 10. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 110-112; Vilkka 2015, 104-105.)

Alkuperainen ilmaisu Pelkistetty ilmaus

"Tyonohjaajan tulisi olla taitava sen » Tyodnohjaajan taitavuus
tyonohjausprosessin suhteen. Et ‘ tydnohjausprosessin suhteen *
sithen kuuluu myés sellanen, et se + Tybnohjaajan tyonohjauskoulutus

tyonohjaaja osaisi houkutella itse * Taito houkutella reflektoimaan
reflektoimaan omaa tyotadn.

Tydnohjaajat on ollu tosi erilaisia. Et

silld on tosi iso merkitys, et onks se

tyonohjaaja koulutettu, et onks silld

oikeesti koulutus siihen

prosessitydskentelyyn ja sen tulisi

olla taitava sen prosessin suhteen.”

Alaluokka Ylaluokka
+ Tyonohjaajan kokemus ja * + Tyonohjaajan ominaisuudet
ammattitaito

Kuvio 10: Esimerkki pelkistamisesta ja ala- ja ylaluokkien muodostamisesta. (Mukaillen Tuomi

& Sarajarvi 2013, 118)

6  Tyonohjauksen merkitys tyohyvinvoinnille

Tassa luvussa kerrotaan tutkimusosion tuloksista, tyonohjauksen merkityksesta
tyohyvinvoinnille, kuten kuvio 11 osoittaa. Tulokset on jaettu kahteen paaluokkaan: sosiaali-
ja terveydenhuoltoalalla tyoskentelevien kasitykset ja kokemukset tyonohjauksesta ja

tyonohjauksen merkitys sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla tyoskenteleville.
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HETOPERUSTA

SISALLONANALYYSI

YKSILOHAASTATTELUT

Kuvio 11: Tyonohjauksen merkitys tyohyvinvoinnille

6.1 Sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla tyoskentelevien kasitykset ja kokemukset

tyonohjauksesta
6.1.1  Tyohyvinvoinnin kasitys
HYVA TYOILMAPIIRI

Taman tutkimuksen tulosten mukaan haastattelijat maarittelevat tyohyvinvoinnin sisaltavan
hyvan tyoilmapiirin. Ilmapiirin, joka on motivoiva, innostava ja kannustava, ja joka luo
sellaisen olon, etta tyontekijat viihtyvat tyossaan. Samoin tyokavereiden toivotaan olevan
sellaisia, joiden kanssa tulee toimeen, ja joiden kanssa parhaimmillaan viihtyy tyossa ja
kokee tulevansa kuulluksi tyoyhteisossa. Haastateltavat toivovat tyopaikalla ns. hyvaa henkea
ja kokemusta, etta kaikki olisivat samalla puolella asioiden edessa tyoyhteisossa. Joidenkin
haastateltavien mukaan naisvaltainen ala koetaan olevan esteena hyvalle tyoilmapiirille ja

lisaavan kuppikuntien muodostumista.

Sellasta, et on hyva olla ja et siella on sellanen hyva henki, et puhalletaan
yhteen hiileen. Et on sellanen kannustava, innostava ja motivoiva ilmapiiri. Et
se on jotenkin tosi vaikee tallasel naisvaltasella alalla paasta sellaseen.
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Tyohyvinvointi sisdltdd lyhyesti sanottuna, et kaikki sielld tyoyhteisdssd olijat
viihtyy siind tydssd, et se pitdd olla sellasta mistd tykkdd ja missd viihtyy.
Lahimpien tyokavereiden pitdd olla sellaisia, kenen kanssa viihtyy ja tulee
toimeen, ja et kokee tulleensa kuulluksi sielld tyoyhteisossd.

TYOSSAJAKSAMINEN

Taman tutkimuksen tulosten perusteella tyohyvinvointiin sisaltyy tyossajaksaminen.
Tyontekijat odottavat tyonsa olevan tasapainossa niin, etta tyo ei kuormita liikaa, jotta he
jaksaisivat hyvin. Tyontekijat tunnistavat muun muassa tilanteita tyossaan, jolloin
tyossajaksaminen on ollut huonoa liian vastuullisen tilanteen edessa ja tilanteissa, joissa ei
ole osannut pitaa omista rajoistaan kiinni. Tyossajaksamista edistaa myos se, etta tyontekija
kokee saavansa mielihyvaa tyostaan, etta han kokee olevansa merkityksellinen asiakkaille,
yhteiskunnalle ja tyonantajalle. Tyossajaksamisen edellytyksena koetaan olevan oma
henkilokohtainen jaksaminen myos vapaa-ajalla ja omien voimavarojen riittaminen. Niin
tyossa kuin kotonakin jaksaminen nahdaan yhdeksi suureksi kokonaisuudeksi, jossa kumpikin
tekija vaikuttaa tiiviisti toiseen. Toissa ei koeta voivan jaksaa hyvin, jos henkilokohtaisessa

elamassa on vaikeuksia ja painvastoin, koska ihminen koetaan kokonaisvaltaiseksi yksiloksi.

Et tyonantajan vaatimukset ja tehtdvdt on tasapainossa osaamisen,
kokemuksen ja ajan kanssa, ettei ne kuormita liikaa. Et munkin kollega ldhti
opintovapaalle, niin md koin olevani amatoéri ja mulle tuli pddvastuu ja se
vastuu tuntu, et se on liian iso mulle ja md koin sen raskaaks ja md olin yksin
ennen kuin tuli sijainen ja md vield perehdytin hdntd, niin musta tuntui, et se
mun tyohyvinvointi oli nollissa, niin md koin, et md tarvitsin siihen jotain
tukea tyonohjauksesta.

Henkildkohtaisella tasolla tybhyvinvointi ldhtee siitd, ettd osaa pitdd kiinni
omista rajoistaan. Sellanen tybon rajaaminen, et osaa pitdd omaa puoliaan.

Se on sitd, ettd md koen saavani mielihyvdd tydnteosta, ettd mun tyé on
vhteiskunnallisesti merkittdvdd, ja se on merkityksellistd tdlle yritykselle ja
ndille ihmisille. Et jos md pystyn auttamaan mun tyon teolla nditd ihmisid ja
onnistun siind, niin se tuo sitd mielihyvdd ja lisGd tyossdjaksamista, mikd taas
lisdd mun tybhyvinvointia.

TYOHON VAIKUTTAMINEN

Taman tyon tulosten perusteella tyohyvinvointiin sisaltyy tyohon vaikuttamisen mahdollisuus.
Tyohon vaikuttaminen voi olla joko tyon sisaltoon vaikuttamista tai tyoaikoihin vaikuttamista.
Tyontekijat kokevat tyohyvinvointinsa paremmaksi, jos he voivat vaikuttaa tyonsa sisaltoon ja
tyoaikoihinsa. Tyon sisaltoon vaikuttaminen edesauttaa tyontekijan omien taipumusten ja

vahvuukisen valjastamista tyossaan, mika tekee tyosta mielekkaampaa. Tyoaikoihin
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vaikuttaminen mahdollistaa tyontekijan paremman tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittamisen,

mika lisaa tyohyvinvointia kokemusten mukaan.

Aina kun voi vaikuttaa oman tyon sisdltoon ja tydaikoihin, niin kylldhdn se aina
vaikuttaa tosi paljon siihen tyohyvinvointiin. Md edelleen kannattaisin
lyhyempid tyopdivid- ja viikkoja, ja must on hyvd, et voi vaikuttaa oman tyén
tekemisen tapaan ja sisdltéon. Eihén se kaikkialla ole mahdollista, mutta
missd se on, niin vois tehd sillee, mitkd on itselle sopivimmat.

Et kyl tdd omatoimisuus on ihan ykkosjuttu, et vdlilld kun joku kysyy, ettd
haluaisitko mennd muuall téihin, niin ettd se, ettd md en pystyis vaikuttamaan
ei tyon sisdltoon, ei tyoaikoihin, ei mihinkddn, niin tulee sellanen
kauhutilanne, et en md voi tddltd mihinkddn lGhtee, et ndkee, et niitd
arvostaa tosi paljon.

ESIMIEHEN TUKI JA ARVOSTUS

Taman tyon tulosten perusteella tyohyvinvointiin sisaltyy esimiehen tuki ja arvostus.
Tyontekijat kokevat esimiehen kannustamisen ja arvostuksen olevan tyohyvinvoinnin yksi
tarkea perusta. Hyva johtaminen ja avoimuus koetaan tarkeaksi, ja etta tyontekijoita
kohdellaan samanarvoisesti. Kiitoksen antaminen, luottamus ja kuulluksi tuleminen koetaan
myos tueksi, jota tarvitaan tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi. Esimerkiksi kaytanto, jossa
esimies varaa kerran kuukaudessa keskustelutunnin jokaiselle tyontekijalle, jossa

keskustellaan mielta painavista asioista tai onnistumisista, koetaan arvostavaksi kaytannoksi.

Tyohyvinvointiin sisdltyy esimiehen kannustaminen ja et esimies kokee, et me
ollaan tdrkeitd, me jotka tehdddn sitd tyotd. Esimiehen arvostus.

Hyvd tyohyvinvointi on hyvdd johtamista ja sitd, ettd on kaikille yhteiset
linjaukset. Hyvd tyohyvinvointi ldhtee kylld johtamisesta, et se on mun
mielestd tdrkeetd.

Toimitusjohtaja tukee tyohyvinvointia, et se antaa palautetta ja kysyy, et
onko tyo liian rasittavaa tai onko tarpeeks vapaata, et haluatko pitdd
vapaapdivdn sielld tai tuolla.

6.1.2 Tyonohjaajan taustateoria, viitekehys ja taustakoulutus

Haastateltavien kokemuksien mukaan tyonohjauksen taustateoriat, viitekehykset ja
taustakoulutukset ovat monimuotoisia. Toisten haastateltavien mielesta on tarkeaa, etta
tyonohjaajalla on sama viitekehys, taustateoria ja taustakoulutus kuin tyonohjattavalla,
mutta toisten mielesta silla ei ole merkitysta. Viitekehyksista haastateltavat mainitsevat
muun muassa ratkaisu- ja voimavarakeskeisen viitekehyksen ja kiintymyssuhdeteorian.
Psykoterapiatyota tekevat kokevat tarkeaksi sen, etta tyonohjaajalla on VET-tason

psykoterapiakoulutus ja tyokokemus psykoterapiatyosta. Potilas- ja asiakastyota hoito-,
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lastensuojelu-, asumispalvelu- ja jarjestotyossa tekevien kesken on eroavaisuuksia sen
suhteen, pitaisiko tyonohjaajalla olla koulutus ja tyokokemus samalta alalta kuin
tyonohjattavalla. Suurin osa haastateltavista (12/15) pitaa sita tarpeellisena, kun taas pieni

osa (3/15) ei nae sille lisaarvoa.

Tyonohjaajan viitekehykset on olleet aika toissijaisii asioita. Et viimeks md
kilpailutin tdn tyonohjaajan, et en md siihen hirveesti evditd saanu. Ldhinnd
se oli sillee, et md kysyin tdltd meidn silloiselta tyonohjaajalta, et kuka sun
mielestd ois hyvd ja hdn neuvo sit yvhen, jolta md kysyin ja se oli ihan ok.

Meilld natsaa tyonohjaajan kanssa, kun meiddn yrityksen punainen lanka on
ratkaisukeskeinen tydote ja merkityksellisen ihmissuhteen luominen, niin ne
natsaa meiddn tyénohjaajan ratkaisukeskeiseen ideologiaan, niin saa
hirvittavdsti tyokaluja ja dialogi on sellasta puhtaasti meidn arvoihin sopivaa
matskua.

Jos on ryhmdtyonohjausta, nii ois tdrkeetd meidn tydssd ainakin, et ois sama
taustakoulutus, et kaikilla ois sama ymmdrrys ja sama kieli, mistd puhutaan,
mieluiten myds sama suuntaus tolla tyonohjaajalla. Varsinkin, jos on
alkuvaiheen psykoterapeutti, niin ois hyvd, ettd ois saman suuntauksen
tyonohjaaja.

6.1.3 Tyonohjaajan ammattitaito

Haastateltavien mukaan tyonohjaajalta odotetaan ammattitaitoa tyonohjausprosessin
suhteen, jotta ohjattavat kokisivat tyonohjauksen hyodylliseksi. Tyonohjaajalta odotetaan
koulutuksen mukaista tyonohjausprosessin ammattitaitoista ohjaamista ja
luottamuksellisuutta, joka edellyttaa pitkaa yhteistyota tyonohjaajan ja -ohjattavan valilla
seka tyonohjaajan henkista lasnaoloa. Tyonohjausprosessiin liitetaan tyonohjaajan taito
houkutella ohjattavaa reflektoimaan omaa tyotaan, lasnaolo, olennaisten asioiden

kuuleminen, ymmarrys, oivaltavuus ja asioiden eteenpain vieminen.

Tyonohjaajan tulisi olla taitava sen tyénohjausprosessin suhteen. Et siihen
kuuluu myés sellanen, et se tyonohjaaja osaisi houkutella itse reflektoimaan
omaa tyotddn. Tyénohjaajat on ollu tosi erilaisia. Et silld on tosi iso merkitys,
et onks se tyonohjaaja koulutettu, et onks silld oikeesti koulutus siihen
prosessityoskentelyyn ja sen tulisi olla taitava sen prosessin suhteen.
Tyonohjaus edellyttdd luottamusta, mikd rakentuu ammattitaitoisen
tyonohjaajan johdolla ja siitd, ettd tyonohjaaja on ollut pitkddn sama, eikd
siind voi olla samaan aikaan 15 muuta tyénohjattavaa.

Silld on tosi iso merkitys, et onks tyonohjaaja tyonohjauskoulutettu, et onks
silld oikeesti koulutus siihen prosessityoskentelyyn. Vaikka se tyénohjaaja olisi
kokeneempi kollega samasta substanssista, niin se ei valttdmdttd osaa sitd
tyonohjausta.

Se ettd tyonohjaaja on ammattitaitoinen ja valmistautunut. Et hdn on siind
meiddn kanssa sen hetken kdytettdvissd ja on niinku henkisesti ldsnd. Sil on
iso merkitys, millanen se tyonohjaaja on. Miten hdn niinku tavottaa ja nikee
ne tilanteet. Pitdd olla ammattitaitoa, et osaa niinku kuulla sen asian.
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Perusedellytys on ehkd sellanen oivaltavuus ja ymmdrtdavdisyys, et pystyy
kuulemaan ja pystyy poimimaan ne olennaiset asiat.

6.1.4 Tyonohjauksen tehtava

Haastateltavien mukaan tyonohjauksen tehtavana on vuorovaikutuksen saannollinen
tukeminen asiakkaan ja tyontekijan valilla, tyoyhteison vuorovaikutuksen ja ryhmadynamiikan
tukeminen, tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn tukeminen ja tyontekijan kehittaminen tyossaan.
Vuorovaikutuksen tukeminen asiakkaan ja tyontekijan valilla sisaltaa haastateltavien mukaan
asiakkaan tilanteen ja vuorovaikutuksen tukemista, tyontekijoiden itsehavainnoinnin
tukemista ja tukea siihen, etta tyontekija pysyy erillisena vuorovaikutuksessa asiakkaan
kanssa, eika samaistu liikaa asiakkaan asemaan. Tyontekijat kykenevat auttamaan asiakastaan

vain riittavan etaalta, johon he tarvisevat tyonohjauksen tukea.

Saan tyonohjaukselta tukea mun itsehavainnointiin ja sen asiakkaan tilanteen
havainnointiin ja sen asiakkaan tilanteen havainnointiin ja etenkin meidn
vdlisen vuorovaikutuksen havainnointiin, etten md ala tippua joihinkin
transferenssi-ilmidihin, jossa méd rupeen hukkaa sitd terapeutin
kaksoistehtdvdd, et md pysyn riittavdn erillisend siitd, mitd on tapahtumassa,
mutta et md kuulisin sitd asiakasta mahdollisimman hyvin tai hdnen
ldhtokohdistaan. Et se on keskeisin, etten md jotenkin huku jonnekin vddrille
urille tai samaistun liikaa hdnen positioon tai vastaamaan véhdn johonkin
niinku vdhdn haitalliseen tanssiin kutsuun ilman, et md en sitd huomaa.

Haastateltavien mukaan tyoyhteison vuorovaikutuksen ja ryhmadynamiikan tukemista
tapahtuu, kun heilla on mahdollisuus tarkastella tyoyhteison vuorovaikutusta ja tilanteita
yhdessa tyoryhmana tyonohjaajan kanssa keskustellen. Osallistujat kokevat, etta
tyonohjauksessa paasee keskustelemaan asioista avoimesti ja tilannetta pidetaan ns. vapaana
alueena. Tyoryhman tilanteita ja ongelmia paastaan purkaamaan ja kasittelemaan
tyonohjauksessa, jolloin niissa paastaan eteenpain. Jo tyonohjaajan lasnaololla on rauhoittava

vaikutus osallistujiin.

Tyonohjauksessa voidaan puhua avoimesti vaikeistakin asioista ja siel
pystytyddn ratkomaan asioita, niin se edesauttaa sitd, ettd siel puhutaan
ulkopuolisen ihmisen kanssa tyoyhteison vaikeista asioista, mitd ei ehkd
pystytd tydyhteisossd ratkomaan. Niin md aattelen, et se on jotenkin sellanen
vapaa alue, tai sen pitdis olla vapaa alue, missd voidaan puhua vaikeista
tyoyhteison asioista.

Et saadaan vaan kerran kuussa tyoryhmdn kanssa kokoontua ja puhua mistda
tahansa. Se on jo rauhottava se pelkdstddn sen tyonohjauksen olemassaolo. Et
sd tieddt, et jos sul on joku, niin sd voit ainakin yrittdd puhua siitd
tyonohjauksessa.

Se vaikuttaa siihen ihmisten vdliseen ja tyéryhmdn dynamiikkaan, ettd sd
kuulet, mitd muut on mieltd, kun sa kuuntelet muita ja sa kuulet, mitkd on ne
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muiden kokemukset ja tilanteet ja millai ne ndkee asiat. Et se auttaa tosi
paljon, miten sd ymmdrrdt oman roolis tydyhteisossd.

Haastateltavien mukaan tyonohjauksen tehtavana on tyohyvinvoinnin, tyokyvyn ja
tyossajaksamisen tukeminen. Tyonohjaus lisaa tyohyvinvointia ja tyokykya, kun tyonohjattava
keskustelee tyohon ja itseensa liittyvista asioista tyonohjaajan ja tyoryhman kanssa.
Keskustelu tyonohjauksessa auttaa jasentamaan ajatuksia, minka tyontekijat kokevat

tyohyvinvointia lisaavana.

Tyonohjauksen tarkoituksena on lisdtd tyohyvinvointia ja tyokykyd. Tai ainakin
viime vuodet mitd on ollu, nii tydénohjaus on ollu sitd, ettd kdydddn sitd
tyohyvinvointia lapi. Tai sitd, et miten jaksaa tyossd paremmin.

Tyonohjauksesta saa tukea sinne tyohyvinvointiin. Me ei olla kdyty caseja ldpi,
me ollaan keskitytty vaan tyohyvinvointindkékulmaan, mun tyossdjaksamiseen
ja et ite saan sen rauhan, vaikka on mieletén kiire koko ajan, mikd onkin
auttanu, et tdd vuosi onkin alkanu ihan eri tavalla.

Tyontekijan kehittaminen sisaltaa haastateltavien mukaan omaa ammatillista kehittamista
uutta oppimalla ja uusia nakokulmia saamalla reflektiivisen tyoskentelyn avulla. Uuden
oppiminen tapahtuu paaosin mallioppimisen avulla siina, miten tyonohjaaja on
vuorovaikutuksessa, miten han kuuntelee ja reflektoi. Oppimista tapahtuu myos siina, miten
tyonohjaajan kanssa kaydaan lapi asiakas- tai potilassuhteen vuorovaikutusta, miten
kuunnellaan muiden kokemuksia ja miten asioita ratkaistaan yhdessa. Tyontekija pystyy
siirtamaan tyonohjauksessa oppimansa asiat suoraan omaan tyoskentelyynsa, omaan asiakas-

tai potilassuuheeseensa.

Varsinkin silloin, kun meilld oli ihan loistava tyénohjaaja, niin monesti, jos oli
sellanen tilanne, ettd ei tiedetty, et miten tdstd jatketaan, niin sit hei, tdd
otetaan esille tyonohjauksessa, et md koen, et se on yks vdyld kehittyd ja
saada uusia ndkokulmia. Et tyonohjaaja kyseenalaisti meiddn tavat toimia tai
ajatella ja sai meiddt perustelemaan meiddn tapaa toimia meille itselle, niin
se homma selkiytyi.

Oppiminen tulee sitd kautta, et miten se tyonohjaaja mulle puhuu, et mitd
siind vuorovaikutuksessa tapahtuu. Niitd on sitten mahdollista siirtdd siihen,
mitd itse tekee. Et jos tyonohjaaja kysyy jotain sellasta, mikd houkuttelee
reflektoimaan. Tydnohjaaja kuuntelee, mitd mulla on sanottavaa ja sit hdn
reflektoi, ettd mitd hdnessd herdd erilasesta nakokulmasta. Ettd
minkdkohdnlaista mahtaa olla sen asiakkaan mielessd. Et hdnestd kuulostaa, et
tdssd on tdllasta ja tdllasta. Ja se on monesti mun mielestd sellasta, mikd
auttaa mua kehittymddn ja vahvistamaan ammatillista identiteettid.
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6.1.5 Tyonohjauksen jarjestelma

Haastateltavien tyoskentelyorganisaatioissa tyonohjausjarjestelma on keskenaan erilainen.
Joissain organisaatiossa tyonohjaus on jarjestetty yksilotyonohjaus kayttamalla sisaista
tyonohjaajaa, jota antaa kollega toisesta yksikosta. Pieni osa kokee taman hyvana
tyonohjauksena ja toiset taas kokevat, etta se ei ole oikeaa tyonohjausta, vaan enemmankin
jutustelua ja perehdyttamista. Ne jotka, kokevat tallaisen kollegan antaman tyonohjauksen
hyodyllisena, eivat ole koskaan saaneet tyonohjausta tyonohjauskoulutuksen saaneelta
tyonohjaajalta. Tallaisella kollegalla ei myoskaan ole tyonohjauskoulusta, jolloin
tyonohjausprosessin ohjaamiseen ei ole ammattitaitoa. Toisissa, isoissa organisaatioissa,
tyonohjaus on jarjestetty ryhmatyonohjauksena ja tyonohjaaja on valittu kilpailutuksen
kautta. Muutamissa, pienemmissa yksityisissa organisaatioissa, tyonohjaus on jarjestetty
etsimalla tyonohjaaja itse ilman kilpailutusta. Naissa tyonohjaus on joko yksilo- tai

ryhmatyonohjausta.

Yksityiselld sektorilla on paremmat mahdollisuudet valita tyénohjaaja niin,
ettd voi pddttdd, ettd md maksan tdstd tdn verran. Jos se on sidoksissa
organisaatioon, jossa sanotaan, ettd tdd on tuotettava sisdisesti tai valikoi
ndistd ihmisistd, niin ne voi olla vaikka kuinka hyvid tydssddn, mutta siind ei se
itse tyonohjaus sillee toteudu.

Joskus sillon nuorempana sairaanhoitajana mulla oli sellanen, et se oli samasta
organisaatiosta vanhempi kollega, joka ei ollut ihan samalla osastolla toissd ja
silloin mulle ei ollu ihan selvdd, mitd tyonohjaus on, mutta ei ollu
hdnellekddn, et se oli enemmdn sellasta jutustelua jostain potilaasta tai siitd
tyostd, sellasta tyohon perehdyttdmistd.

Tutkimukseen osallistuvien mukaan tyonohjauskaytanto on jokaisessa organisaatiossa varsin
vakiintunutta. Tyonohjausta on tarjolla keskimaarin kerran kuukaudessa, joissain
organisaatioissa kolmen ja joissain kahdeksan viikon valein. Haastateltavat toivovat
tyonohjausvalin olevan enintaan yhden kuukauden. Tyonohjaus on jarjestetty joko
ryhmatyonohjauksena tai yksilotyonohjauksena. Se on sisalloltaan case-tyyppista
tyoskentelya, tyoskentelyyn tai tyoyhteison ryhmadynamiikkaan liittyvaa tyonohjausta tai
jonkin tyoskentelymenetelman menetelmatyonohjausta. Pelkkaa ryhmatyonohjausta saavista
haastateltavista osa toivoo myos yksilotyonohjausta, mutta sita ei ole monellakaan saatavilla

kuin itse maksavana asiakkaana.

Md kdyn yksilotyonohjauksessa ja oon kdynyt ryhmdtydnohjauksessa.
Yksilotyonohjauksista oon aina tykénnyt tosi paljon ja kun on saanu ite valita
sen tyoénohjaajan yrittdjand.

Tyonohjaus, mitd se meilld on, meilld on erikseen tommonen psyk.
konsultaatio, mikd on sit case-tyyppinen, missd kdydddn nuorten tilanteita lapi
ja sit on meiddn tyoyhteisoon ja ryhmddynamiikkaan, miten me pystytddn
tyoyhteisdssa toimimaan, niin siihen meilld on oma tyénohjaus.
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6.1.6 Tyonohjausryhman koko ja ohjattavien taustakoulutus

Haastateltavien mukaan mita pienempi tyonohjausryhma, sita paremmaksi tyonohjaus
koetaan. Isossa tyonohjausryhmassa koetaan haasteeksi luottamuksen syntyminen ja yhteisen
kielen loytaminen, etenkin jos ryhman jasenten taustakoulutus on moninainen. Toiset voivat
olla esimerksiksi sairaanhoitajia, toiset psykoterapeutteja ja kolmannet sosionomeja.
Vaikeaksi koetaan my0s jokaisen nakokulman esiin tulo isossa tyonohjausryhmassa, koska aika
on rajallinen. Iso tyonohjausryhma koetaan myos liian turvattomaksi omien asioiden
jakamiseksi turvallisesti, jolloin tyonohjauksessa ei lahde asianmukainen prosessi

kehittymaan, eika se tuota tyonohjauksesta kaivattua hyotya.

Riippuu siitd, ettd millainen se on se porukka, joka on tyonohjauksessa. Jos se
on hirvedn iso se porukka, ei mun kokemuksen mukaan synny sellasta
luottamuksellista henkildokohtaisuutta. Et sit se on helposti sellasta, et
kdsitellddn jotain caseid tai jotain tilannetta. Sit jos taas on
pienryhmdtydnohjausta, niin siind on helpompi saada toisiltakin irti, et se
tyonohjaaja ohjaa sitd ja pitdd huolen, et kaikilla on aikaa ja kaikkia kuullaan.
Isossa tyonohjausryhmdssd kestdd yhden asian keskustelu aika kauan, ettd saa
kaikki ddneen ndkokulman ndkyviin.

Et sit jos on hirveest eri taustakoulutuksella ja eri suuntauksilla ja vdhén eri
tehtdavistd, nii sit ei oo sitd samaa kieltd. Sit md aattelen, et jos kaikki tekis
esimerkiksi psykoterapiatyotd ja on tehny sitd sen verran pitkddn, et se oma
viitekehys on tuttu, nii sit sd voit saada aika paljon, jos on eri viitekehyksestd
olevia, mut sit ku oli kunnalla toissd ja teki psykologin téitd ja oli
sairaanhoitajia, niin se menee vdhdn hankalaks ja osa on psykoterapeutteja ja
osa ei ja sit tyonohjaaja voi olla ihan mitd sattuu, nii se on must liian
moninaista sit et, mut jos se tehtdvd ois kaikilla sama, nii kaikilla ois tavallaan
sama koulutus vaikkakin ois eri viitekehyksistd, nii sit md aattelen, et se vois
toimii ihan niinkun hyvin kuitenkin. Et siel oli hankalaa, kun sielld sddteli raha
ja ryhmdn koko, jolloin ryhmdn koko oli liian iso, nii se oli ehkd enemmdn se
ongelma kuin se tyénohjaajan taito tai kyky siind, et md en tiedd missd mddrin
sielld ldhti sitd prosessia ees kehittymddn sen takia.

6.1.7 Tyonohjauksesta saatavat tyokalut

Haasteltavien mukaan tyonohjauksesta saatavia tyokaluja saadaan oman persoonan
tutkimiseen tyovalineena. Tyokaluiksi koetaan myos kokonaistilanteen lapikayminen, jossa
selvitetaan, etta mika asia tyossa vie minkakin verran aikaa, mallioppimisen kautta saatavat
tyokalut vuorovaikutukseen, neuvot ammattikirjallisuuteen tai koulutuksiin, ymmarryksen
lisaantyminen itsea ja muita tyontekijoita kohtaan, ideat, ehdotukset ja havainnoinnin
tukeminen, jolloin tyontekija siirtyy vuorovaikutuksen ulkopuolelle havainnoimaan

vuorovaikutustaan suhteessa asiakkaaseen.

Ennen kaikkea sellainen tietynlainen mallioppiminen, mikd siin tapahtuu
itsestddn. Se tapa miten tyénohjaaja puhuu, toivottavasti siirtyy edes jossain
mdédrin mun asiakkaille. Tyénohjaaja voi myds antaa sellaisia vinkkejd, ettd
vaikka lue tdad kirja, et tdssd ois hyvdd tdstd asiasta. Ja sithdn ne vilineet
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laajenee, et tota kautta md saan tdllaista ajatusta lisdd. Tai sit tyonohjaaja
voi sanoa, ettd hei md olin tdllasessa hyvdssd koulutuksessa, ettd kuulostaa
siltd, ettd sullekin se vois olla hyvd.

Havannoin tukeminen, palauttaminen sinne jonnekin metatasolle, kun se on
notkahtanut johonkin tiettyyn katsontakantaan, mikd on se isoin anti mun
mielestd tai se isoin tyokalu, koska silloin md pystyn aina palauttamaan sen
asiakkaan kanssa, enkd md tipahda sinne jonnekin vaan, et ehkd se on se
tyokalu, et siirtyy jatkuvasti ulkopuolelle havainnoimaan sitd mitd siind
vuorovaikutuksessa tapahtuu sen sijaan, ettd olis vaan siind omassa
kokemuksessa tai tuntemuksessaan.

Tyonohjauksen merkitys sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla tyoskenteleville

6.2.1 Tyonohjaukseen liitetyt kokemukset

Tyonohjaukseen liittyy paljon erilaisia kokemuksia. Tyonohjaus saattaa merkita hieman eri

asiaa eri tyontekijoille. Siihen vaikuttaa muun muassa tyontekijan taustakoulutus ja tyonkuva.

Tyonohjaukselta odotetaan muun muassa tukea oman ja asiakkaan valiseen vuorovaikutukseen

ja sen havainnointiin, tyoyhteison vuorovaikutuksen ja ryhmadynamiikan tukemista,
tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn tukemista ja tyontekijan kehittamista. Toiset pitavat

tyonohjausta paikkana, jossa voi purkaa ajatuksiaan ulos kuuntelevalle tyonohjaajalle.

Tyonohjauksen koetaan olevan tarkea tyohon kuuluva tukitoiminto, johon jokaisella
tyontekijalla on velvollisuus osallistua. Tyonohjaus koetaan tarpeelliseksi ja sellaiseksi

toiminnoksi, jota ilman olisi suuria vaikeuksia tehda toita pitaen asianmukaista distanssia

asiakkaasta tai potilaasta ja paasta vaikeista tilanteista itsenaisesti eteenpain.

Tyonohjaukselta odotetaan turvallisuuden tunnetta, jota ilman ei koeta pystyttavan

puhumaan omista tunteista, omista kehityskohteista ja arkaluontoisista asioista. Tyonohjausta

kohtaan koetaan myos epamiellyttavia kokemuksia, mika johtuu yleensa joko tyonohjaajan

ammattitaidottomuudesta, tyonohjattavan eparealistisista odotuksista, liian isosta tai

moninaisesta tyonohjausryhmasta tai tyonohjaajien suuresta vaihtuvuudesta.

Riippuu myés aina siitd, millainen se tyénohjaaja on. Tai siitd, millainen se
porukka on, joka on tydonohjauksessa. Jos se on hirvedn iso tai moninainen se
porukka, ei mun kokemuksen mukaan synny sellasta turvallisuuden kokemusta
ja luottamuksellista henkilokohtasuutta.

Tyonohjauskokemukset saattavat vaikuttaa haastateltavien taman hetkiseen ja tulevaan

tyonohjaukseen. Hyvat tyonohjauskokemukset kannattelevat luottamaan siihen, etta

huonojenkin kokemusten jalkeen on viela mahdollista kokea hyvia kokemuksia

tyonohjauksessa. Hyvat tyonohjauskokemukset lisaavat positiivista suhtautumista tuleviin

tyonohjauksiin ja halukkuutta hakeutua niihin. Huonot tyonohjauskokemukset lisaavat
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epauskoa siihen, etta tyontekija voisi enaa koskaan kokea hyvia kokemuksia tyonohjauksessa
ja vahentavat halukkuutta etsia uutta tyonohjaajaa seka osallistua tyonohjaukseen. Toiset
haastateltavat eivat olleet kokeneet viela yhtaan hyvaa tyonohjauskokemusta ja
suhtautuvatkin tyonohjaukseen tapahtumana, jolloin paasee omasta tyostaan hetkeksi pois.
Luottamus hyvaan tyonohjauskokemukseen on kuitenkin mahdollista saavuttaa siina

vaiheessa, kun tyontekija on saanut riittavasti hyvia kokemuksia tyonohjauksesta.

Et en md nyt tiedd antaako tdd tyénohjaus mulle yhtddn mitéddn, muuta kuin sen,
ettd md voin poistaa siitd yhden potilaan siltd ajalta, et mun ei tartte tehd sitd
potilastyota.

6.2.2 Hyva tyonohjauskokemus ja sen merkitys tyohyvinvoinnille

Osallistujien mukaan hyva tyonohjauskokemus lisaa tyohyvinvointia. Haastateltavien mukaan
hyva tyonohjauskokemus sisaltaa ohjattavan motivaation ja tarpeen kayda tyonohjauksessa.
Tyonohjaus koetaan tarpeelliseksi, halutuksi ja jopa valttamattomaksi. Tyonohjattava kokee
voivansa tyostaa haastavia tilanteita ammattitaitoisen tyonohjaajan kanssa. Tyonohjaajan ja
ohjattavan valinen vuorovaikutus koetaan hyvissa tyonohjaus kokemuksissa toimivaksi ja sita
siirretaan tietoisestikin asiakassuhteen vuorovaikutukseen reflektioineen. Tama elementti
koetaan yhdeksi tarkeimmaksi tyonohjauksen ytimeksi, joka auttaa myos asiakassuhteiden
vuorovaikutusta ja tilanteissa eteenpain. Tyonohjaus auttaa muun muassa ohjattavaa
pysymaan riittavan etaalla havainnoivassa positiossa asiakassuhteessaan, antaa lisatyokaluja

ja keventaa vastuun tunnetta asiakkaan omista prosesseista.

Tyonohjaus tukee mun kylld mun tyohyvinvointia. Se on jotenkin sellanen
henkireikd. Md voin luottaa siihen, et mitd tahansa siel tulee ilmi tai mitd
tahansa md sinne vien, nii aina md saan sieltd sen jonkun havainnoivan
katseen, joka kokoo sen yhteen ja pystyy tuomaan mulle jotain lisdtyokaluja,
et se on sellanen, et sillonki jos tuntuu et hukkuu johonkin, nii se nostaa sua
pinnalle ja tuo takas ja se merkitsee mulle sitd, et joku tukee mua siind, et
md en alkais tekee vddrid valintoja tai imeytyy johonkin haitalliseen siind
prosessissa. Se merkitsee my0s sitd, ettd md pysyn riittdvén erilldni tai et on
isoja eldmdn ja kuoleman kysymyksid ja niiden vdlilld, nii ne ei oo kuitenkaan
mun vastuulla tai hallinnassa, niin se jotenkin keventdd sitd, koska mulle on
ainaki tyypillistd ldhtee imeytyy vdhdn sellasee liian vastuuta ottavaan
positioon tai ikddn kuin ldhted pois siitd havainnoivasta positiosta johonkin
vastuuta kantavaan positioon, nii mulle se on henkil6kohtaisesti tosi tdrkee
siind.

Osallistujien mukaan tyonohjauksessa koetaan pystyttavan puhumaan vaikeista asioista,
kaymaan lapi konflikteja ja nayttamaan vapaasti tunteita ammattitaitoisen tyonohjaajan
johdolla. Hyvassa tyonohjauksessa ohjattava kokee tulleensa nahdyksi ja kuulluksi, mita on

edeltanyt tyonohjaajan yritys ymmartaa ohjattavan kokemusta. Hyvana koettu tyonohjaus
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koetaan paikaksi, jossa voi rauhassa ja turvallisesti ilmaista itseaan, prosessoida tyosta

aiheutuvia tunteita ja haastavia asioita tyossa, minka koettiin lisaavan tyohyvinvointia.

Kyl hyvd tyénohjaus lisdd tyohyvinvointa. Et saa semmosen paikan, et sua
kuullaan. Et siin on ihminen vieres, kuka niinku johtaa sitd tilannetta, ettd siel
ei oo niinku esimiehid eikd mitddn valta-asetelmia, vaan kaikki on samalla
tasolla ja saa puhua ihan kaikki, mitd itte haluaa, niin se on se tdrkein aspekti
ja hyvda ldhtdkohta sille, missd voidaan alkaa puhuu just niistd, mistd sitte, et
siel on sellanen rauha, missd voidaan nauraa ja itkee ja tuntee ja kdydd
oikeesti ldpi tyon aiheuttamia tunteita ja tyrskyjd ja myrskyjd ja sitten
valmistautua tulevaan.

Osallistujien mukaan hyvassa tyonohjauskokemuksessa tyonohjaajaan pystyy luottamaan.
Tyonohjaaja tuntuu luotettavalta ja turvalliselta ja hanen kanssaan yhteistyo toimii hyvin.
Luottamus rakentuu tyonohjaajan ammattitaitoisesta vuorovaikutustavasta ja kokemuksesta,
etta tyonohjaaja on lasna ja kuulee ohjattavan sanoman. Tama valittyy ohjattavalle
ammatillisten ja neutraalien kommenttien ja reflektioiden kautta. Tyonohjauksen tuloksena
muodostuu ohjattavalle uusia nakokulmia ja uusi oivalluksia, joita han voi siirtaa tyohonsa.
Hyva tyonohjauskokemus kannattelee, auttaa sietamaan epavarmuutta, synnyttaa
voimaantumisen ja ymmarretyksi tulemisen tunnetta, lisaa voimavaroja ja energiaa, antaa
uusia tyovalineita ja auttaa paasemaan asioissa eteenpain. Nama yhdessa luottamuksen ja

turvallisuuden kokemuksen kanssa lisaavat tyonohjattavien tyohyvinvointia.

Hyviilld tavalla peilaaminen ja reflektointi. Perusedellytys on luottamus. Hyvd
vhteistydsuhde. Ilman niitd ei mikddn mitd se sanoo silleen toimi. Eniten se
luottamus tulee sellasista ei niinkddn salassapitoasioista, jotka pitdis olla
itsestddn selvid, mut se tulee siitd tyonohjaajan tavasta olla
vuorovaikutuksessa. Ettd se oikeesti tuntuu siltd, ettd se kuuntelee ja et
tuntuu siltd, ettd ne sen kommentit ja reflektiot on sellasia ammatillisia ja
neutraaleja, et ne ei oo sen henkilokohtasia mielipiteitd. Ndad lisdd sitd mun
tyohyvinvointia.

Osallistujien mukaan hyva tyonohjauskokemus auttaa lisaamaan tyoyhteison hyvaa ilmapiiria,
mika taas lisaa tyohyvinvointia. Tyonohjauksessa voidaan keskustella asioista, jotka
aiheuttavat vaikeita tunteita ohjattaville, ja jotka aiheuttavat konflikteja tyoyhteison
jasenten valille. Tyonohjaus koetaan sopivaksi paikaksi ja ajaksi kayda lapi tyoyhteison
ilmapiiriin ja tyoyhteison jasenten valisiin suhteisiin vaikuttavia asioita lapi keskustellen ja
saada naihin ammatillista nakokulmaa ja ohjausta tyonohjaajalta, joka kuljettaa keskustelua
eteenpain. Ongelmaksi koetaan se, etta jos tilanteita ei saadakaan purettua tarpeeksi ja
konfliktin toinen osapuoli loukkaantuu tyonohjauksessa, jolloin konflikti jatkuu
tyonohjauksessa edelleen. Tai jos tyoyhteison jasen ei puhu mieltaan vaivaavasta asiasta

tyonohjauksessa, vaan puhuu asioista selan takana tyoyhteisossa.
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Koen, ettd tyonohjauksella on merkitystd ja vaikutusta tyoilmapiiriin ja sen
kautta tyohyvinvointiin. Kun sille on aika ja paikka, niin se on sellanen hyvd
areena ottaa sitd myos puheeks. Et kun kaikki on sielld ldsnd, niin se tavottaa
helposti kaikki. Ja yhteisesti voidaan keskustella ja sopia. Kaikki ollaan
samoilla langoilla ja tietoisia asioista ja et jos jollain tiimistd on sellanen mikd
mietityttdd tai tuntuu, ettei oikein toimi, nii sit se kokemus ei valttamdattd oo
kaikil samanlainen, nii sit keskustellaan ja saa vdhdn ndkdkulmaa mitd sit
kehittdd.

Osallistujien mukaan tyonohjaus lisaa tyohyvinvointia lisaamalla uuden oppimista ja
oivalluksia, joita syntyy, kun ohjattava vie tyonohjauksesta saatuja uusia nakokulmia
kaytantoon. Tyon sujuessa paremmin ja ohjattavan huomatessa tyossaan tuloksia ja toivon
lisaantyessa, ohjattavan tyohyvinvointi lisaantyy. Tyohyvinvointi lisaantyy myos
tyonohjauksesta saatavan tuen myota, jolloin ohjattava kokee tyonohjaajan kulkevan rinnalla
ja auttavan arvioimaan voimavaroja ja toimintatapoja. Tyohyvinvoinnille koetaan tarkeaksi
omien voimavarojen arvioiminen, omista rajoista kiinni pitaminen ja hallinnan tunteen
pysyminen tyossa. Mikali tyontekijan voimavarat kuluvat loppuun, kokee han
tyohyvinvointinsa laskevan tyossajaksamisen huonontuessa. Tyontekija kokee saavansa
tyonohjaajalta tukea toimintatapojensa tarkasteluun ja uusia nakokulmia toimintatapoihinsa,
minka tyontekija kokee lisaavan oppimista, ammattitaitoa, tyossajaksamista ja hallinnan

tunnetta, mika taas lisaa tyohyvinvointia.

Kyl se tyonohjaus lisdd selkeesti paljon tyohyvinvointia. Kun heti sen
tyonohjauksen jdlkeen ja seuraavat kaks viikkoo, kun sd ldhet kokeilee niit
uusii juttui ja ldhestymistapoja ja otat ne sun muistiinpanot ja kokeilet jonkun
asukkaan kanssa ja tulee sellasii herddmisii ja tota sellasta uuden oppimista.
Ja me aika usein hakataan tddlld pddtd seinddn jonkun kanssa, et tdd ei etene,
nii sit se tyonohjaaja muistuttaa, mikd se ldhtokohta oli ja missd on jonkun
kanssa menty eteenpdin, niin se tuo sellasta toiveikkuutta aika useesti. Se on
niinku kaiken a ja o, kuukauden kohokohta. Tyonohjaaja on sellanen rinnalla
kulkija ja se rauhoittaa mun mieltd ja on opettanu arvioimaan voimavaroja ja
toimintatapoja paremmin.

Osallistujien mukaan hyva tyonohjauskokemus lisaa tyohyvinvointia lisaamalla
tyossajaksamista, mielekkyytta ja vahentaa vaativuutta. Tyonohjauksen avulla ohjattavan
mielenterveys pysyy parempana ja ohjattava jaksaa kayda toissa paremmin ilman
tyouupumuksesta aiheutuvia sairaslomia. Tyonohjauksessa tulee nakyvaksi omat onnistumiset
tyossa ja omat vahvuudet epaonnistumisien lisaksi. Tyonohjaus lisaa ohjattavan kokemusta
oman toimijuuden sailymisesta, jolloin ohjattava kokee olevansa kyvykas, pystyva ja kykeneva
oppimaan uutta. Tyonohjaus pitaa myos ylla tyon mielekkyytta, mika lisaa ohjattavan
tyohyvinvointia. Ohjattava kykenee pitamaan tyonohjauksen avulla paremmin mielessaan

tyossaan olevat hyvat asiat ja siirtamaan keskittymisensa sellaisiin asiakkaan asioihin, jotka jo
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toimivat toimimattomien asioiden sijaan. Tyonohjaus vahentaa ohjattavan vaativuutta

asiakasta ja itseaan kohtaan ja lisaa armollisempaa suhtautumista omaan tyoskentelyyn.

Kylld se edistdd mun jaksamista monin tavoin. Se kannattelee ja etenkin
tdlleen uran alkuvaiheessa psykoterapeuttina. On sillG myds varmaan valtava
merkitys siihen, et pystyy ndkee niitd omia onnistumisia ja nidkee missd on ne
omat vahvuudet. Sen lisdks et ndkee helpommin missd menee metsddn. Se
tekee ndkyvdks omia onnistumisia tai vahvuuksia ja sit auttaa sitd
tyohyvinvointia. Et se sdilyy se sellanen toimijuus, et md kykenen ja pystyn ja
md opin koko ajan. Se pitdd mielekkyyttd ylld. Tyohyvinvoinnin kokemus tulee
varmaan siitd, et pysyy mielessd se kaikki hyvd tai se jos alkaa olee liian
vaativa itselleen et katse onkin vaan kaikessa sellasessa mikd ei liiku tai toimi,
et pystyy kohdistaa sen sellaseen mikd jo liikkuu ja toimii ja pysymddn sen
ihmisen ldhikehityksen vyohykkeelld, ettei ala siltd vaatimaan jotenkin niinku
litkaa tai liian nopeesti.

6.2.3 Epamiellyttava tyonohjauskokemus ja sen merkitys tyohyvinvoinnille

Epamiellyttavaan tyonohjauskokemukseen liittyy haastateltavien mukaan joko tyonohjaajaan,
oman motivaation puutteeseen, kokemukseen pakosta tai muihin omiin huonoihin kokemuksiin
tyonohjauksesta. Pakon kokemus tulee esille ohjattavien kokemuksesta osastojen
ryhmatyonohjauksesta, josta tyonohjattavat eivat kokeneet saavansa mitaan uusia
nakokulmia tai tyokaluja tyohonsa, vaan tyonohjaus tuntuu ajanhukalta ja se nostattaa

artymysta koko tyonohjausta kohtaan ja vahentaa tyohyvinvointia.

Huonoi kokemuksii on sellaset, et se on pakkopullaa. Et sinne mennddn, kun on
pakko mennd ja sielt ei saa mitddn irti. Saman tien kun se ovi laitetaan kiinni,
nii se on yhtd tyhjén kanssa. Et sielt ei niinkun saa mitddn. Ei ryhmdnd eikd
yksiloénd. Et se on vaan semmonen, et ku teil on sanottu nii menkdd ja ihmiset
menee ja sit ollaan et dh, meil on taas semmone. Et case-tyyppisetkin on
tdarkeitd, mut jos se on aina sitd samaa, nii, ehkd ne on ollu niit case-tyyppisii
ja ne asiat ei niinkun mee eteenpdin. Vaan todetaan, et on tdmmédnen ja

that 's it. Et siin ei tapahdu niinku mitddn. Et siin ei kukaan saa mitddn
tyokaluja.

Huonoja tyonohjauskokemuksia on osallistujien mukaan sellaiset, joissa tyonohjaaja ei
vaikuta ammattitaitoiselta, vaan on osastolla tyoskentelevat kollega, jolla ei ole
tyonohjauskoulutusta. Tallaisessa tilanteessa koetaan tyonohjaajalta saatavien suorien
neuvojen saamisen rajoittavana, eika niinkaan tyonohjaukselta. Huonoina kokemuksina
koetaan myos sellaiset tyonohjaukset, joiden antajan ammattitausta ja -kokemus ei vastaa
ohjattavan taustaa tai kokemusta tai jonka menetelmat eivat vastaa omia tarpeita, kuten
vesivarimaalaustyoskentely, askartelu tai kristallihoidot. Naissa tilanteissa ohjattava ei
kokenut saavansa tarpeitaan vastaavaa hyotya tyonohjauksesta ja tyonohjaus aiheutti

artymysta ja turhautumista.
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Se oli samasta organisaatiosta vanhempi kollega, joka ei ollut ihan samalla
osastolla toissd ja silloin mulle ei ollu ihan selvdd, mitd tyonohjaus on, mutta
ei ollu hdnelldkddn, et se oli enemmdn sellasta jutustelua jostain potilaasta
tai siitd tydstd. Han antoi hirveen suoria neuvoja, joista md ajattelen nykyddn,
ettd sellainen on monessa tilanteessa jotenkin rajoittavaa ja se ei oikeestaan
ole tyonohjausta.

Osallistujien mukaan jatkuva vaihtuvuus ja harvajaksoisuus aiheuttaa huonon
tyonohjauskokemuksen. Etenkin osastotyossa koetaan, etta tyonohjaaja vaihtuu usein ja sita
on valilla harvoin. Tyonohjaaja on saattanut olla kaksi kertaa sama, jonka jalkeen
tyonohjaaja on vaihtunut. Osallistujat kaipasivat jatkuvuutta ja saannollisyytta
tyonohjaukseen, jotta luottamus syntyisi ja tyonohjausprosessi kaynnistyisi. Jatkuva
vaihtuvuus aiheuttaa osallistujissa turhautumista ja epaluottamusta tyonantajaa ja

tyonohjausta kohtaan.

”Joskus oli ihan ddrettémdn harvoin. Ja sit ne tyonohjaajat niinku, niit oli
harvoin ja niit nédky kerran kaks ja sit oli taas joku hieno nimi, et se on nyt
varmaan tosi hyvd, mut ei tds viimisimmdssd, et semmonen jatkuva vaihtuvuus
ja siin tulee semmonen, ettd se ei keskity meiddn ryhmddn, se ei tunne meiddn
ryhmdd ja ehkd semmonen, niin siit tulee semmonen, et ihan sama, vaik tos
istuis Pertti.”

Huonon tyonohjauskokemuksen aiheuttaa vaikutelma tyonohjaajan
ammattitaidottomuudesta. Ammattitaidottomuudeksi tulkitaan muun muassa se, etta
tyonohjaaja ei ohjaa konflikteissa eteenpain, vaan samasta asiasta puhuttaan kuukaudesta
toiseen. Tyonohjaajan hiljaisuus tai teoriapohjainen luennointi toimintatapana aiheuttaa
myos osallistujissa vaikutelman ammattitaidottomuudesta ja se nostattaa ohjattavissa

artymysta seka tunteen, ettei tyonohjaus ole hyodyllinen.

Kun md menin sinne, niin hdn oli hiljaa ja md sain sitten puhua. Kysyin, etto
mitd md teen tddlld, niin hdn sanoin, ettd se on ihan susta kiinni. Niin sit me
oltiin hiljaa. Md nyt kavin sielld, kun md nyt opin, et no md nyt puhun, mut en
md, kun oli sit niin helppo puhuu kollegoille tai kavereille jaksamisesta, niin
se ei niinku tuonu mitddn lisdarvoa se, et md puhun vaan kuuntelevalle
korvalle, koska mulla on niitd korvia muuallakin.

Huonoja tyonohjauskokemuksia aiheuttavat tyonohjaukset, joissa jatkuvana aiheena on
asioista ja esimiehista valittaminen, tyonohjattavien motivaation puute, ja tyonohjaukset,
joissa ei ole mitaan struktuuria. Huonoja tyonohjauskokemuksia ovat myos tyonohjaukset,
joissa tyontekijat ja tyonohjaaja pyorivat avuttomina negatiivisessa kehassa, eivatka paase
sielta ulos. Naissa tilanteissa tyonohjaus koetaan enemmankin kuormittavaksi ja tyoilmapiiria

huonontavaksi tekijaksi, mika heikentaa tyohyvinvointia.
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“Et se menee siihen, et jokainen tavallaan haukkuu sen oman esimiehensd ja tavan, miten
hoidetaan asioita sielld, kun me ollaan eri alueilta. Kaikki paneutuu siihen, et sielldkin tdda
mdttdd ja et se on sellasta nurinaa ja nirindd, mihin md oon kylldstyny, et uhrataan siihen
1,5 tuntia, mitd voitais tehd ilman sitd ohjaajaakin siind. Siind ei oo mitddn sellasta
struktuuria, eikd eteenpdin vievdd, pelkdstdédn nurinaa ja haukkumista ja tdékddn ei toimi.

lhan turhaa.”

7  Pohdinta
7.1 Tulosten tarkastelua

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa ja kuvata sosiaali- ja terveydenhuollon
tyontekijoiden nakemyksia tyonohjauksesta, tarvetta tyonohjaukselle ja tyonohjauksen
merkitysta tyohyvinvoinnille. Haastateltavien nakemykset tyonohjauksen tarpeellisuudesta
olivat paaosin samankaltaisia muutamaa poikkeusta lukuuottamatta. Tyonohjaus koettiin
tarpeelliseksi, koska siita on saatu hyvia kokemuksia. Ne, jotka eivat kokeneet taman hetkista
tyonohjausta tarpeelliseksi, ovat kokeneet sen aikana pelkastaan huonoja
tyonohjauskokemuksia. Kaikkien osallistujien mielesta hyva tyonohjaus oli kuitenkin aina
tarpeellista, ammattitaitoa kehittavaa ja tyohyvinvointia edistavaa, mikali se oli laadukasta.
Osallistujien kokemusten kautta haastatteluissa selvisi tyontekijoiden nakemykset

tyonohjauksesta todella hyvin.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa tyonohjauksen merkityksesta
tyohyvinvoinnille sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla ja luoda kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin
kehittamiselle tulosten avulla. Tavoitteet saavutettiin hyvin ja tyonohjauksen merkitys
tyohyvinvoinnille osoittautui suurimmalta osin hyvin tarkeaksi, mikali tyonohjaus koettiin

hyvaksi ja ammattitaitoiseksi. Kehitysehdotukset kerrotaan taman luvun loppupuolella.

Tulosten perusteella tyonohjaus on hyvin monimuotoista niin toimintatavoiltaan kuin
taustateorioiltaankin. Tyonohjaukseen liittyy osallistujien mukaan paljon hyvia kokemuksia ja
tyonohjauksen koetaan tukevan niin ammatillista kehittymista kuin tyohyvinvointiakin. Hyva
kokemus tyonohjauksesta lisasi tyohyvinvointia ja huono kokemus saattoi laskena
tyohyvinvointia. Hyva tyonohjauskokemus syntyi ammattitaitoisesta tyonohjaajasta,
tyonohjauksen jatkuvuudesta ja tarpeeksi pienesta tyonohjausryhmasta. Huonot
tyonohjauskokemukset syntyivat ammattitaidottomasta yonohjaajasta, tyonohjaajan
puhumattomuudesta, sopimattomista tyonohjausmenetelmista, kuten askartelusta, liian
suurista ryhmista tyonohjauksissa ja ryhmatyonohjattavien monimuotoisista
taustakoulutuksista, tyonohjaajan suuresta vaihtuvuudesta ja tyonohjauksen liian pitkista

valeista.
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Taman tyon tulokset tyohyvinvoinnin maaritelmasta olivat samassa linjassa taman tyon
teoriaosuuden maaritelmien kanssa, jossa sosiaali- ja terveysministerio maaritteli
tyohyvinvoinnin koostuvan tyon mielekkyydesta, hyvinvoinnin, terveyden ja turvallisuuden
muodostamasta kokonaisuudesta. Myos sen maaritelma tyohyvinvoinnista: ”Tyohyvinvointi
tarkoittaa sita koettua hyvinvoinnin tilaamme, johon ovat vaikuttaneet tyokykymme ja
terveytemme, tyo ja tyokonteksti ja -ymparisto laajasti ymmarrettyna seka tyopaikan
ihmissuhteet, johtaminen ja tyonantajapolitiikka”, oli saman suuntainen taman tyon tulosten
kanssa. Ainoa erovaisuus naiden maaritelmien ja taman tyon tulosten kanssa oli se, etta
taman tyon tuloksissa ei painottunut fyysisen terveyden vaikutus tyohyvinvointiin. Ainoastaan
yhdessa haastattelussa tuli esille nimenomaan fyysisen terveyden vaikutus tyohyvinvoinnille.
Tama saattaa johtua siita, etta fyysinen terveys koettiin melko itsestaan selvyydeksi, mikali

tyontekija oli viela tyoelamassa.

Taman tyon teoriaosuudessa kerrottiin ERI-mallista (Effort-Reward-Model), ponnistus-palkkio-
mallista, joka perustui tyossa tehtaviin ponnistuksiin ja niista odotettaviin palkkioihin. Jos
tyontekijan sijoittamat ponnistelut olivat suurempia kuin hanen niista saamansa palkkiot,
syntyi epatasapaino ja tyontekijan tyohyvinvointi vaheni. Myos tyontekijan ylisitoutuminen
lisasi mallin mukaan epatasapainoa tyontekijan kortisoliarvojen noustessa ja stressin
lisaantyessa. ERI-malli nakyi myos taman tyon tuloksissa. Tyontekijoiden hyvinvointi oli
sidoksissa tyon ponnistuksiin ja ylisitoutumiseen. Jos tyontekija koki olevansa kuormittunut
tyossaan, hanen hyvinvointinsa laski, koska palkkiot eivat olleet tasapainossa ponnistusten
kanssa. Epatasapainotilaa kuvattiin kokemuksena, jossa oli liikaa vastuuta suhteessa
kokemukseen, ammattitaitoon, osaamisen tasoon ja kaytettavissa olevaana aikaan. Palkkioita

koettiin olevan kannustus ja onnistumisen tunne tyossa seka mielihyvan kokemus.

Tyon teoriaosuudessa esitetyn positiviivisen psykologian voimavaroihin perustuvan
tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden mallin mukaan johtamisen laatu heijastui tyoyhteison
henkiseen hyvinvointiin. Mikali esimies-alaissuhteen vuorovaikutus oli toimiva, ja siihen kuului
luottamus, kunnioitus ja vastavuoroisuus, oli tyontekija myos taman seurauksena tehokas
tyossaan, tunnollinen ja epaitsekas. Transformaalisen johtamistyylin, jossa johtaja oli
johdonmukainen, palkitseva ja vaikutusmahdollisuuksia lisaava, todettiin lisaavana
hoitotyontekijoiden tyohyvinvointia. Taman tutkimuksen tulokset mukailivat tata teoriaa.
Hyva johtaminen koettiin tarkeaksi tyohyvinvoinnin osaksi. Kiitoksen antaminen, kuulluksi

tuleminen ja luottamus koettiin tarkeiksi hyvan johtamisen elementeiksi.

Taman tyon mukaan tyontekija koki saavansa tyonohjaajalta tukea toimintatapojensa
tarkasteluun ja uusia nakokulmia toimintatapoihinsa, minka tyontekija koki lisaavan
ammattitaitoa, oppimista, hallinnan tunnetta ja tyossajaksamista. Myos tassa tyossa esitetyt
aiemmat tutkimukset tukivat naita asioita. Niiden mukaan tyonohjaus on ammattimainen

pitka tuen prosessi, jossa tyonohjattava oppii vuorovaikutuksessa kokemuksellisesti. Taman
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tutkimuksen mukaan yksiloa tukemalla yksilotyonohjauksessa tuettiin myos samalla valillisesti
tyoyhteisoa, mika taas valittyi tyontekijoiden asiakas- tai potilassuhteisiin, jolloin hoidon

laatu parantui.

Positiivisen psykologian tyohyvinvointiin vaikuttavana yhtena tekijana mainittiin aiemmin
teoriaosuudessa tyon hallinta. Tyon hallinnalla tarkoitettiin mahdollisuutta vaikuttaa tyon
sisaltoon, tyoolosuhteisiin ja tyotahtiin. Jotta tyo koettaisiin mielekkaaksi ja se lisaisi
tyohyvinvointia, edellyttaisi se kokemusta tyon hallittavuudesta. Myos taman tutkimuksen
tulosten mukaan tyon hallinnan tunne lisasi tyohyvinvointia. Taman tyon tulosten mukaan
hyva tyonohjauskokemus lisasi tyon mielekkyytta, tyossajaksamista ja vahensi vaativuutta.
Tyonohjauksen avulla ohjattavan mielenterveys pysyi parempana, uupuminen vahentyi ja
tyonohjattava jaksoi kayda toissa paremmin. Myos tassa tyossa aiemmin esitettyjen
tutkimusten mukaan tehokas tyonohjaus vahentaa stressia ja tyouupumusta lisaamalla
tyontekijoiden tietoa ja taitoja. Vaikka tutkimukset olivat osittain ristiriidassa tyonohjauksen
vaikuttavuuden kanssa suhteessa tyouupumukseen, oltiin niissa kuitenkin samaa mielta
tehokkaan tyonohjauksen positiivisista vaikutuksista. Taman tyon tulosten perusteella voitiin
todeta, etta tyonohjaus ei valttamatta auttanut sellaiseen tyouupumukseen, joka johtui tyon
rakenteista. Samoin tyonohjaus, joka koettiin epamiellyttavaksi, ei johtanut hyviin

kokemuksiin eika tuloksiin.

Tyon tulosten mukaan tyonohjausjarjestelma oli tyonohjattavien tyoskentelyorganisaatioissa
erilainen. Osassa organisaatioita tyonohjaus oli jarjestetty sisaisesti kayttamalla saman
organisaation tyontekijaa, jolla ei valttamatta ollut tyonohjauskoulutusta. Tallainen
tyonohjaus koettiin lahinna jutusteluksi tai perehdytykseksi ja ammattitaito
tyonohjausprosessiin on puuttunut. Suurimmaksi osaksi tyonohjaus jarjestettiin
kilpailuttamalla tyonohjaaja ja osa haastateltavista, kuten psykoterapeutit, valitsivat
tyonohjaajan itse. Tyonohjausta jarjestettiin joko yksilo- ja/tai ryhmatyonohjauksena. Suurin
osa tyonohjattavista sai ryhmatyonohjausta. Osa heista sai yksilotyonohjausta tarvittaessa
esimerkiksi kriisin aiheuttamiin vaikeuksiin. Muutama, esimerksiksi psykoterapeutit, saivat

yksilotyonohjausta itsemaksavana asiakkaana.

Suurin osa ryhmatyonohjausta saavista kokivat ryhmatyonohjauksen riittavana. He tosin
tyoskentelivat tiimeissa, jolloin ryhmatyonohjaus oli tarpeellinen ryhman tyoskentelyn ja
ryhmadynamiikan kehittamiseksi. Naista kukaan ei ollut koskaan saanut yksilotyonohjausta,
mika mahdollisesti vaikutti tarpeen kokemukseen. Pieni osa ryhmatyonohjausta saavista
kaipasi myos yksilotyonohjausta ryhmatyonohjauksen rinnalle ja he olivatkin joskus
yksilotyonohjausta saaneet. Yksilotyonohjausta saaneet kokivat tarvitsevansa ja hyotyvansa
yksilotyonohjauksesta. Mikali tyonohjattava oli joskus saanut yksilotyonohjausta, han koki

siita hyotyvansa, mikali tyonohjaus oli laadukasta.
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Taman tyon tulokset tukivat tyohyvinvoinnin tunnekokemuksen teoriaa niin, etta mita
enemman tyontekija koki positiivisia kokemuksia tyonohjauksessa, sita enemman han koki
tyonohjauksella voitavan vaikuttaa positiivisesti tyohyvinvointiin. Ja painvastoin, mita
negatiivisempia kokemuksia tyontekijoilla oli tyonohjauksesta, sita vahemman han koki

tyonohjauksella voitavan vaikuttaa tyohyvinvointiin.

Aikaisemmin mainittujen tutkimusten mukaan tyonohjaus tuki tehokkaammin tyokykya ja
tyohyvinvointia, jos sita oli tarpeeksi usein. Tutkitusti kolmen viikon valein oli paras
mahdollinen frekvenssi tyonohjaukselle. Taman tyon tulosten mukaan paras mahdollinen
frkevenssi tyonohjaukselle koettiin olevan kolmesta neljaan viikkoon. Toiset saivat
tyonohjausta jopa kuuden tai kahdeksan viikon valein, minka koettiin liian pitkaksi
tyonohjausvaliksi. Pitkan tyonohjausvalin ei koettu olevan niin tehokas tukemaan tyokykya ja

tyohyvinvointia kuin lyhyemman tyonohjausvalin.

Tyon aikana tultiin siihen johtopaatokseen, etta taman tyon perusteella tyonohjaus voidaan
maaritella tuki- ja kehittamismenetelmaksi, jonka tarkoituksena on edistaa asiakas- ja
potilastyon laatua. Tata voitiin taman tyon perusteella edistaa kehittamalla tyontekijan
ammattitaitoa, tukemalla saannollisesti asiakas-/potilassuhteen vuorovaikutusta, tukemalla
tyonohjattavan itsehavainnointia, tukemalla tyohyvinvointia, tyokykya ja tyoyhteison
ryhmadynamiikkaa tyonohjauksessa. Tyonohjattavien ammatillinen kehittaminen tapahtui
tyonohjauksessa uusia nakokulmia saamalla ja uutta oppimalla. Uuden oppiminen tapahtui
paaosin mallioppimalla tyonohjaajalta reflektiivisessa tyoskentelyssa, jossa kaytiin asiakas-
tai potilastilanteita lapi ja ratkaistiin asioita yhdessa. Tyonohjattava siirsi oppimansa asiat

omaan tyoskentelyynsa.

Tyonohjaus antoi mahdollisuuden tarkastella omaa tyoskentelya, sietaa paremmin vaikeita
tilanteita tyossa ja tukea distanssin saatelyyn eli siihen, etta tyonohjattava pysyi henkisesti
riittavan etaalla asiakkaasta, jotta han ei samaistuisi asiakkaan tilanteeseen liikaa ja kykenisi
olemaan avuksi. Tyonohjauksissa kasiteltiin tyontekijan tekemia ratkaisuja
asiakassuhteessaan ja tyontekijan tapaa olla vuorovaikutuksessa asiakkaansa kanssa, mitka
vaikuttivat tyon tulokseen ja laatuun. Naita tarkasteltiin dialogissa tyontekijan reflektoidessa

tapahtumia tyonohjaajan kanssa tai ryhmatyonohjauksessa myos muun ryhman kanssa.

Tulosten perusteella osa tyonohjattavista koki tarkeaksi sen, etta tyonohjaajalla oli sama
viitekehys, taustateoria ja taustakoulutus kuin tyonohjattavalla, jotta kummallakin
osapuolella olisi sama ymmarrys asioista, joista puhuttiin ja joita kasiteltiin. Etenkin
psykoterapeutit kokivat taman tarkeaksi. Osa tyonohjattavista ei taas antanut talle lisaarvoa,
vaan kokivat sen toissijaiseksi asiaksi, jos tyonohjaaja oli kuitenkin ammattitaitoinen.
Tyonohjattavat odottivat tyonohjaajalta vahvaa ammattitaitoa tyonohjausprosessin suhteen,

mika edellytti tyonohjaajalta tyonohjauskoulutusta. Tyonohjaajalta odotettiin myos
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luottamuksellisuutta ja henkista lasnaoloa tyonohjauksissa, jotta tyonohjattava uskaltautui
avautumaan ja kertomaan tyohon liittyvista asioistaan ja tunteistaan vapaasti ja

tyonohjausprosessi paasi kaynnistymaan.

Tyonohjattavat kokivat, etta ryhmatyonohjaus oli onnistuneempaa, jos tyonohjausryhma oli
pienehko. Isossa ryhmassa kesti kauan kayda kaikkien nakokulmia lapi ja luottamuksellisuus
karsi. Lisaksi ryhman ohjattavien taustakoulutusten moninaisuus vaikeutti yhteisen kielen
muodostumista, jos ryhmassa oli esimerkiksi psykoterapeutteja, sairaanhoitajia ja
sosiaalityontekijoita. Yhteisen kielen ja ymmarryksen puute haittasi myos tyonohjausprosessin

kaynnistymista.

Tyon tulosten mukaan tyonohjauksesta saatavia tyOkaluja olivat vinkit kirjallisuuteen ja
koulutuksiin, kokonaistilanteen ja haastavien tilanteiden lapikaymisesta saatavat uudet
nakokulmat ja jasennykset, uudet tyokalut asiakassuhteen vuorovaikutukseen, ymmarryksen
lisaantyminen itsea ja muita kohtaan ja havainnoinnin tukeminen. Havainnoinnin tukemisen
avulla tyonohjattava oppi paremmin siirtamaan itsensa asiakassuhteen vuorovaikutuksen
ulkopuolelle. Tama auttoi tyonohjattavaa havainnoimaan vuorovaikutuksen tapahtumia

objektiivisesti.

Tyon aikana tultiin myos siihen johtopaatokseen, etta hyva tyonohjauskokemus on lisasi
tyohyvinvointia. Hyva tyonohjauskokemus sisaltyi niin tyonohjattavan tarpeen kuin
motivaationkin kayda tyonohjauksessa. Hyva tyonohjauskokemus johti kokemukseen
tyonohjauksen tarpeellisuudesta ja valttamattomyydesta. Tyonohjattava koki kykenevansa
tyostamaan tyohonsa ja tyoyhteisoonsa liittyvia asioita tuottavasti turvallisessa ymparistossa,
jos tyonohjaaja oli ammattitaitoinen, tyonohjausryhma oli pieni ja ohjattavien taustat olivat
samankaltaiset. Tyonohjattava siirsi tyonohjauksen toimivan vuorovaikutuksen mallia omaan
asiakassuhteeseensa, mika auttoi hanta tyoskentelyssa eteenpain. Hyvassa
tyonohjauskokemuksessa tyonohjattava kykeni ilmaisemaan turvallisesti tunteitaan ja
prosessoimaan tyosta nousevia tunteitaan. Lisaksi tyonohjaaja tuntui turvalliselta ja haneen
pystyi luottamaan. Luottamuksen tunne nousi tyonohjaajan ammattitaitoisesta
vuorovaikutustavasta ja ohjattavan lasnaolon ja kuulluksi tulemisen kokemuksesta. Nama
valittyivat tyonohjattavalle neutraalien ja ammatillisten kommenttien ja reflektioiden
kautta.

Hyva tyonohjauskokemus auttoi kannattelemaan, sietamaan epavarmuutta ja synnytti
voimaantumisen ja ymmarretyksi tulemisen kokemusta, lisasi energiaa, voimavaroja,
oppimista ja auttoi paasemaan asiakas- tai tyoyhteison tilanteissa eteenpain. Hyva
tyonohjauskokemus auttoi lisaamaan tyoyhteison hyvaa ilmapiiria. Tyonohjauksessa voitiin
keskustella vaikeita tunteita herattavista asioista ja saatiin keskusteluun ammatillista

ohjausta, jonka avulla asioita voitiin prosessoida. Nama, kuten myos uuden oppiminen ja
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tyonohjauksesta saatava tuki lisasi tyohyvinvointia, koska ne helpottivat tyonohjattavan

henkista taakkaa ja tyota arjessa.

Hyva tyonohjauskokemus lisasi tyohyvinvointia yllapitamalla tyossajaksamista ja tyon
mielekkyytta ja vahentamalla tyonohjattavan vaativuutta itsea ja asiakkaita kohtaan.
Tyonohjaus vahensi sairasloman tarvetta tyouupumuksen takia ja auttoi ohjattavaa lisaamaan
kokemusta omasta kyvykkyydesta ja pystyvyydesta, seka auttoi keskittymaan hyviin asioihin

tyossa. Asioihin, jotka jo toimivat hyvin.

Epamiellyttavat tyonohjaus kokemukset vahensivat tyohyvinvointia taman tutkimuksen
mukaan. Epamiellyttava tyonohjauskokemus syntyi joko tyonohjaajan
ammattitaidottomuudesta, hanen kayttamistaan epasopivista menetelmista, pakon
kokemuksesta, tyonohjattavan motivaation puutteesta, tyonohjaajan jatkuvasta
vaihtuvuudesta tai tyonohjauksen epasaannollisyydesta. Epamiellyttavat
tyonohjauskokemukset aiheuttavat tyonohjattavassa muun muassa artymysta ja

turhautumista.

Pakon tunne nousi kokemuksesta, jossa tyonohjattava ei halunnut osallistua tyonohjaukseen
sen vuoksi, etta ei kokenut hyotyvansa tyonohjauksesta joko tyonohjaajan ammattitaidosta
johtuvista syista tai tyonohjaajan jatkuvasta vaihtuvuudesta. Tyonohjaajan
ammattitaidottomuuden koettiin johtuvan tyonohjaajan kouluttamattomuudesta, erilaisesta
kokemustaustasta tai sopimattomista tyomenetelmista, joita mainittiin muun muassa kristalli-
ja yksisarvishoidot. Tyonohjaajan ammattitaidottomuudeksi tulkittiin esimerkiksi
tyonohjaajan puhumattomuus tyonohjauksissa, ja se etta tyoyhteison konflikteissa ei paasty
eteenpain. Tallainen tyonohjaajan toimintatapa saattoi johtua tyonohjaajan
psykoanalyyttisesta viitekehyksesta, jossa tyonohjaaja tai psykoterapeutti pysytteli hyvin
taka-alalla peilaten tyonohjattavan kokemuksia aika ajoin kooten ne harvajaksoisesti
sanalliseti yhteen. Psykoanalyyttiseksi menetelmaksi mahdollisesti tulkittava menetelma ei

taman tutkimuksen haastateltavien kokemusten perusteella sopinut tyonohjauksiin.

Tyonohjaajan jatkuva vaihtuvuus ja tyonohjauksen harvajaksoisuus aiheuttivat huonoja
tyonohjauskokemuksia. Tama oli tavallista etenkin osastotyossa, mita edesauttoi
tyontekijoiden vuorotyo, jolloin kaikki tyontekijat eivat paasseet joka kerta tyonohjaukseen.
Jatkuva vaihtuvuus ja harvajaksoisuus aiheutti turhautumisen ja artymisen lisaksi
epaluottamusta tyonantajaa ja tyonohjaajaa kohtaan. Tyonohjattavien motivaation puute
aiheutti jatkuvaa valittamista tyonohjauksissa, minka toiset tyonohjattavat kokivat
ryhmatyonohjauksissa raskaina ja tyohyvinvointia laskevina tekijoina. Myos tyonohjauksen

struktuurin puute lisasi tyohyvinvoinnin kokemuksen laskua.

Se, miten paljon tyonohjattavalla taytyi olla epamiellyttavia tyonohjauskokemuksia, etta

tyohyvinvoinnin kokemus olisi huono, ei voitu taman tutkimuksen perusteella sanoa. Eika
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myoskaan sita, etta miten laaja ja miten pitkakestoinen tyohyvinvointia huonontava vaikutus
oli. Sellaisen selvittamiseen tarvittaisiin lisaa tutkimuksia ja ennen kaikkea

vaikuttavuustutkimuksia.
7.2  Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkimuksen tulosten perusteella voidaan edelleen suositella aiempien
tutkimustulosten mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijoille tyonohjausta, jonka
avulla voidaan edesauttaa tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyossajaksamista. Taman tyon
tulosten mukaan tyonohjauksen voidaan katsoa edistavan tyontekijoiden ammatillisia
valmiuksia mielenterveysasetuksen mukaisesti, mikali tyonohjaus on ammattitaitoisesti
tuotettua ja tyonohjaaja on tyonohjaajakoulutettu. Kehitysehdotuksena tyonantajan tulisi
varmistaa tyonohjaajan ammattitaito ja asianmukainen tyonohjaajakoulutus. Mikali
tyonohjattava itse ostaa tyonohjauspalvelut, olisi hanen varmistettava tyonohjaajan
ammattitaito ja tyonohjaajakoulutus. Nama ehdotukset lisaisivat tyonohjauksen hyvan
kokemuksen mahdollisuutta ja tyonohjauksesta saatavaa hyotya. Kehitysehdotuksena voidaan
todeta, etta toimiva tyonohjaus vaatii taustalle hyvan suunnitelman siita miten tyonohjaus
toteutetaan ja kenelle kaikille tyonohjaus on tarkoitettu missakin tyoryhmassa. Tata tarvetta
vastaamaan tarvitaan myos tyonohjaajille tyonohjauskoulutus. Vain tyonohjauskoulutuksen
saaneita tyonohjaajia tulisi kayttaa organisaatioissa tyonohjaajina. Organisaatioiden
esimiesten tulisi ymmartaa hyvan tyonohjauksen merkitys tyohyvinvoinnille, jotta

tyonohjausjarjestelma toimisi hyvin ja olisi laadukasta.

Taman tutkimuksen mukaan liian suuret tyonohjausryhmat ja liian moninaiset tyonohjattavien
taustakoulutukset ryhmatyonohjauksessa koetaan esteeksi tyonohjausprosessin ja
turvallisuuden tunteen syntymiselle, mika vaikeuttaa tunteiden ja kokemusten esiin tuomista.
Tyonohjaajan suuri vaihtuvuus ja tyonohjauskertojen harvajaksoisuus koettiin myos
ongelmiksi tyonohjaukseen sitoutumiseen ja tyonohjauksesta hyotymiseen. Osastojen
vuorotyolaiset eivat aina paasseet tyonohjauksiin mukaan vuorojen vaihtuvuuden vuoksi.
Lisaksi tyonohjausten struktuurin puute koettiin haittaavan tyonohjausprosessia.
Tyonohjauksen tyomenetelmien suhteen koettiin ongelmalliseksi ns. luovat menetelmat,
yksisarvishoitomenetelmat ja tyonohjaajan jatkuva hiljaisuus. Nama nostattivat artymysta ja
turhautumista tyonohjattavissa. Kehitysehdotuksena on pienet tyonohjausryhmat,
tyonohjauksen saannollisyys, tyonohjaajan pysyminen samana tarpeeksi pitkaan ja struktuurin
lisaaminen tyonohjaukseen, jotta tyonohjaus koettaisiin hyvaksi kokemukseksi ja se

koettaisiin hyodylliseksi.

Voidaan kuitenkin todeta, etta tama on laadullinen tutkimus, jossa haastateltiin 15
tyonohjattavaa, joten tuloksia eika kehitysehdotuksia voida laajasti yleistaa. Nama

kokemukset ovat 15 henkilon subjektiivisia kokemuksia, eivatka kata kaikkien sosiaali- ja
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terveydenhuoltoalan tyontekijoiden tai yrittajien kokemuksia. Haastateltavilla on jokaisella
omat kokemuksensa ja omat mieltymyksensa, ja jos olisin haastatellut joitain muita
henkiloita, olisi tulokset voineet olla erilaisia, ainakin joiltain osin. Tyontekijoilla on muun
muassa eri mieltymykset sen suhteen, pitaako enemman strukturoidummasta
ratkaisukeskeisesta lahestymistavasta vai psykoanalyyttisemmasta lahestymistavasta, joka ei
ole niin strukturoitua ja tyonohjaaja pyrkii antamaan enemman tilaa tyonohjattavalle. Mita
tulee pienen tyonohjausryhman kokoon, on se todennakaoisesti aina hyodyllinen, mutta siina
on se vaikeus, etta jos yksikon tiimi on kovin suuri, ei koko tiimi paase kerralla

tyonohjaukseen.

Tyonohjaukseen liittyen tarjoutuu paljon erilaisia tutkimuskohteita. Tulevaisuudessa voitaisiin
tutkia tyonohjaajan ja tyonohjattavan valista vuorovaikutusta, tyonohjauksen vaikutusta tyon
laatuun ja tyonohjauksen viitekehyksen ja tyonohjaajan ammattitaidon vaikutusta
tyonohjauksen prosessiin, laatuun ja tuloksiin. Mielenkiintoista olisi myos tutkia
tyonohjattavan koulutuksen vaikutusta tyonohjaukseen hakeutumiseen ja siita hyotymiseen.
Jatkotutkimuksia olisi mielenkiintoista tehda siita, etta miten paljon tyonohjattavalla tulisi
miten laaja ja miten pitkakestoinen tyohyvinvointia huonontava vaikutus olisi. Lisaksi olisi

tarkeaa jatkaa yleisesti sosiaali- ja terveydenhuoltoalan henkiloston saamaa tyonohjausta.
7.3 Taman tutkimuksen luotettavuuden tarkastelu

Laadullisessa tutkimuksessa ei ole yhta ainoaa tapaa arvioida luotettavuutta, mutta sita
voidaan arvioida monin eri tavoin. Kayttokelpoisia kriteereita ovat uskottavuus,
totuudellisuus, siirrettavyys ja vahvistettavuus. Naita kaytetaan myos tassa tyossa. (Kananen
2015, 353; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 198.)

SIIRRETTAVYYS

Siirrettavyydella tarkoitetaan tulosten siirtamiskelpoisuutta johonkin toiseen kontekstiin
(tutkimusymparistoon). Tama edellyttaa huolellista kuvausta tutkittavista,
tutkimuskontekstista, taustoista, aineiston keruusta ja analyysista, jotta prosessia voidaan
tarvittaessa seurata. Aikaan saatu tulkinta on henkilokohtainen nakemys, jota ohjaa omat
tunteet ja intuitiot. Nain ollen tamankaan tyon tulokset eivat ole taysin siirrettavissa toiseen
kontekstiin. Haastattelut tehtiin useiden eri paivien aikana, joten myos oma tunne- ja
vierystila vaihteli eri paivina. Tama taas vaikutti vuorovaikutukseen ja haastatteluihin
vakisinkin, vaikka pyrittiinkin olemaan niista tietoinen ja siirtamaan esimerkiksi vasymysta
taka-alalle haastattelun ajaksi. Tassa onnistuttiin kuitenkin hyvin, vuorovaikutus oli
laadukasta ja haastattelut onnistuivat oikein hyvin. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013,
198; Nieminen 1998, 215; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 232.)
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Haastattelut tehtiin omassa kodissa tietokoneen valityksella omassa rauhassa yksin ollessa.
Mitaan hairioita ei haastattelutilanteissa ollut omassa ymparistossa, mutta osan
haastatteltavien kotiymparistossa oli lapsia, jotka valilla hairitsivat keskittymista. Osan
tyoymparistossa oli myos samaan aikaan monitoreista seurattavia ymparistoja, tyokavereita,
jotka kavivat paikalla ja tyopuhelimia, jotka soivat valilla. Nama hairitsivat valilla
keskittymista. Virhetulkintoja ei tullut esille haastatteluissa, mutta ei voida olla taysin

varmoja, onko kaikki haastattelujen viestit tulkittu oikein.

Sosiaali- ja terveydenhuoltotyota tehdaan omalla persoonalla ja yksilollisessa
vuorovaikutuksessa hoitajan ja potilaan/asiakkaan valilla. Tallainen hoitosuhde ja myoskin
nailla samoilla perusteilla myos tyonohjaussuhde on yksilollinen ja ainutlaatuinen. Jokaiseen
suhteeseen vaikuttaa muun muassa osallistujien persoona, kokemukset ja tilanne. Hoito- ja
ohjaussuhteen lisaksi myos tyonohjaus- ja hoitojarjestelmat ovat erilaisia eri organisaatioissa.
Tyontekijan kokemusta tyonohjauksesta ja tyohyvinvoinnista ei voida nain ollen suoraan
siirtaa ja yleistaa toiseen yksikkoon tai toiseen ohjaussuhteeseen. Voidaan kuitenkin

muodostaa suuntaa-antavia nakemyksia (Karkkainen 2013a, 90.)
VAHVISTETTAVUUS

Vahvistettavuus tarkoittaa sita, etta ohjaileeko tekeilla olevan tutkimuksen tuloksia tutkija
vai tutkimus ja se, etta saako tutkisessa tehdyt tulkinnat vahvistusta muista olemassa olevista
tutkimuksista. Arvoista ja oletuksista, joita edustettiin, oltiin tietoisia, ja tata tutkimusta ja
sen tuloksia voidaan pyrkia seuraamaan ulkopuolelta objektiivisesti. Tassa opinnaytetyossa
pyrittiin edistamaan seurattavuutta tuomalla esiin kasitteet, jotka tehtiin alkuperaisista
ilmaisuista. Kasitteellistamisesta esitettiin esimerkki tassa tyossa. Vahvistettavuutta saatiin
aikaan selkealla toteutuksella ja dokumentoimalla tulosten analyysi hyvin. Taman
opinnaytetyon loppuvaiheessa analyysin valmistuttua nahtiin, etta tehdyt tulkinnat saivat
vahvistusta aiemmista tutkimuksista. (Karkkainen 2013a, 89; Kankkunen & Vehvilainen-
Julkunen 2913, 197.)

Koska olen itse tyoskennellyt pitkaan psykiatrisena sairaanhoitajana, on minulla oma kokemus
sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyontekijan tyonkuvasta ja erilaisista tyonohjauksista.
Arvotin mielestani tyonohjauksen positiivisesti omiin kokemuksiini perustuen. Taustallani oli
suuri merkitys opinnaytetyon aihetta valitessani, miten tulkitsin vastauksia ja minkalaisia
tulkintoja tein. Ne ovat kuitenkin varmasti jossain maarin erilaisia, mita muulla alalla
tyoskennellyt teisi. Koin, etta omasta taustastani oli hyotya haastatteluissa, tyontekijoiden
kohtaamisessa ja vuorovaikutuksessa, koska ammattikieli ja kokemusrakenteet yhdistivat
meita. Koin, etta paasin haastateltavien kanssa hyvaan vuorovaikutukseen ja rakensin heidan

kanssaan hyvan luottamussuhteen olosuhteiden ymparille.
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Saattaa myos olla, etta asemastani oli sellaista haittaa, jota en valttamatta itse tiedostanut
niin haastattelujen aikana kuin tulkintoja tehdessani. Suurin osa haastateltavista oli myos
minulle entuudestaan tuttuja, joten ennakkokasitys heista on voinut vaikuttaa jonkin verran
keskinaiseen vuorovaikutukseemme ja tulkintoihini. Tiedostin myos sen, etta aiheen

minulle tuttu alue, jolloin siita on helppo kirjottaa ja sita on helppo kasitella. Saatoin
tiedostamattani myos tulkita tuloksia perustuen omiin nakemyksiini ja kokemuksiini aiheesta.
Tein kuitenkin voitavani pysyakseni niin objektiivisena kuin mahdollista tarkastellen omaa

kayttaytymistani ja omia ajatuksiani koko prosessin aikana.

Haastateltavien maara oli pienehko, 15 henkiloa, mutta laadulliselle tutkimukselle oikein
sopivan kokoinen. Aineiston riittavyyden yhteydessa voidaan puhua saturaatiosta, jolla
tarkoitetaan sita, etta haastateltavat eivat tuota uutta tietoa enaa tutkimuksen kannalta
uutta tietoa, vaan aineisto toistaa itseaan. Saturaatiota alkoi tapahtumaan 12 haastattelun
jalkeen jossain maarin. Tosin taydellista saturaatiota ainakaan taman tyyppisessa
tutkimuksessa ei tule tapahtumaan. Jokaisella haastateltavalla oli oma kokemuksensa
kerrottavana tyonohjauksesta, ja siita mita se merkitsee omalle tyohyvinvoinnille. Laadullisen
tutkimuksen ollessa kyseessa, aineiston keruu perustui vuorovaikutukselle. Haastateltavasta
ja haastattelijasta koostuva pari vaikutti tassakin tyossa toinen toistensa vuorovaikutukseen,
kysymyksiin ja vastauksiin vaistamatta. Nama tapahtuivat osin myos tiedostamatta, vaikka
pyrin kiinnittamaan naihin asioihin huomiota. (Karkkainen 2013a, 90; Tuomi & Sarajarvi 2009,

87; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tiedostettiin, etta haastatteluissa haastattelijalla on olla oma tapa olla vuorovaikutuksessa.
Tama ja esiin tulevat asiat ohjasivat vuorovaikutusta ja keskusteltavia kokonaisuuksia
eteenpain. Vuorovaikutuksessa annettiin hyvin tilaa toisen osapuolen sanoittaa ajatuksiaan,
mutta pienen tauon jalkeen kysyttiin jo tarkentavaa tai seuraavaa kysymysta, jos
haastateltava ei tuottanut enempaa sisaltoa. Nain keskustelun rakenne oli tasapainoinen,
rauhallinen ja jouheva. Haastatteluilmapiiri pyrittiin luomaan luottamuksellisesti, tilaa-
antavaksi, kiinnostuneeksi ja miellyttavaksi, jotta haastateltavan olisi helpompi olla ja antaa
mielen tuottaa vapaasti mielikuvia, joita sanoittaa. Viestittiin rauhallisella ja lempealla
aanensavylla ja kehonkielella hyvaksyntaa ja sita, etta oltiin kiinnostuneita toisen ajatuksista.
Naita viestitettiin myos lisakysymyksilla, joita esitettiin tarvittaessa. Haastattelukysymykset
pysyivat lahes tulkoon samanlaisina jokaisen kohdalla tarkentavia kysymyksia
lukuunottamatta, koska jokaisen tuottama sisalto oli ainutlaatuinen. Koettiin, etta omat
tiedot ja taidot johdattelivat keskustelua hyvin eteenpain ja oma intuitio kertoi, milloin oli
syyta siirtya eteenpain ja milloin taas antaa haastateltavalle tilaa kertoa viela lisaa.
(Karkkainen 2013a, 90; Tuomi & Sarajarvi 2009, 87; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

USKOTTAVUUS
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Uskottavuutta voidaan tarkastella tutkimuksen toteutusta ja tutkimustulosten uskottavuutta
seka niiden avaamista. Uskottavuutta lisaa se, etta tutkimustulokset on tuotu tassakin tyossa
esille sen verran selvasti, etta lukija kykenee ymmartamaan analyysin tekoprosessin ja sen,
mitka ovat taman tyon vahvat puolet ja rajoitukset. Tutkimuksen tulosten ovat tassa tyossa
yhtenevat tutkittavien ilmioiden ja kasitysten kanssa. Tutkimustulokset vastaavat tassa tyossa
tutkittavaa ilmiota. Uskottavuutta on lisatty riittavan pitkalla keskustelulla haastateltavien
kanssa. Muiden aihetta tutkivien kanssa ei ole tassa prosessissa keskustellut, mutta aineisto ja
analyysiprosessi on dokumentoitu tarkasti. Vielakin tarkemmin analyysiprosessia olisi voitu
kuvata. Luokittelun kasitteita on pyritty kayttamaan loogisesti taman tyon aineiston
analyysissa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 142; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 198;
Kananen 2015, 353.)

Haastattelut mahdollistivat haastateltavien aiheesta kertomisen heidan toivomassaan
laajuudessa rauhallisesti, koska aikaa oli varattu riittavasti. Haastattelujen nauhoittaminen
mahdollisti aineiston keruun ensisijaisista lahteista ja tarkentavien kysymysten tekeminen
tutkittavasta aiheesta lisasi myos uskottavuutta. Niiden avulla epaselvyydet ja
tulkinnanvaraisuudet tarkentuivat ja korjaantuivat. Haastateltavat eivat enaa lukeneet taman
tyon tuloksia lapi, vaikka se olisi lisannyt luotettavuutta, koska sellaiseen minulla ei ollut
resursseja. Tutkimuksen tulokset raportoitiin totuudellisesti niita muuttamatta ja suoria
lainauksia kaytettiin myos haastatteluvastauksista. Aineiston analyysi esitettiin loogisesti
kayttaen kasitteita alkuperainen ilmaisu, pelkistetty ilmaus, alaluokka ja ylaluokka. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 142; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 198.)

Analyysia ohjasi tutkimustehtavat ja raportoinnissa noudatettiin laadullisen raportoinnin
ohjetta. Aineiston kerattiin 15 eri henkilolta ja 15 eri tyonohjauskokemuksista, jotka olivat
jokainen yksilollisia. Tuloksia ei voida yleistaa muihin tyokulttuureihin tai tyonohjauksiin,
koska jokainen tyonohjaus on oma ainutlaatuinen tapahtumansa ja vuorovaikutussuhteensa.
Tulokset ovat kuitenkin olennaisia ja merkityksellisia kaikille sosiaali- ja terveydenhuollossa
tyoskenteleville ja niita voidaan hyodyntaa tyonohjausta kaytettaessa, suunnitellessa ja
kehitettaessa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 142; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 198.)

TOTUUDELLISUUS

Totuudellisuuteen tarvitaan mahdollisimman tarkka dokumentointi, joka mahdollistaa
ulkopuolisten mahdollisuuden arvioida tutkimuksessa tehtya ryhmittelya, koodausta ja
tulkintaa. Ulkopuolisten tulisi paasta aineiston pohjalta samaan lopputulokseen. Tama
edellytti tarkkaa dokumentointia aineiston, menetelmien ja analyysin osalta. Totuudellisuutta
arvioitaessa voidaan kayttaa myos triangulaatiota, mutta tassa tyossa sita ei kaytetty. Useita
eri metodeja ei myoskaan kaytetty eika myoskaan useita eri tutkijoita, koska sellaiseen ei

ollut resursseja eika tarvettakaan. Tyon osa-alueet dokumentoitiin tarkasti, jotta tyota olisi
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helppo seurata ja paasta samoihin johtopaatoksiin. Avattiin myos sita, etta miten paadyttiin
luokitteluihin, ja tulkinnat ja paatelmat perusteltiin. (Kananen 2015, 353; Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2014, 232-233.)

7.4 Taman tutkimuksen eettisyyden tarkastelua

Eettisyys on tutkimuksen tekemisessa yksi tarkeimmista asioista. Sita pohdittiin jo aihetta
valitessa. Kun tyonohjausta ja sen merkitysta tyohyvinvoinnille tutkittiin lisaa ja tutkitaan
edelleen, saadaan sen avulla lisaa kokemustietoa tyontekijoilta tyonohjauksesta ja sen
merkityksesta tyohyvinvoinnille. Myos tyonohjausta tutkimalla tullaan yleisesti yha
tietoisemmaksi tyonohjauksesta. Tassa tyossa tyoskenneltiin noudattaen tarkkuutta,
rehellisyytta ja huolellisuutta hyvan tieteellisen kaytannon mukaan ja kaytettiin eettisia
tiedonhankintamenetelmia. Muiden tutkijoiden tekemia toita kunnioitettiin. Suunnittelussa,
toteutuksessa ja raportoinnissa noudatettiin tarkkuutta ja sidonnaisuus alaan ja
piittaamattomia tai holtittomia, muita tutkijoita ei vahatelty, oltu huolimattomia
kaytettavissa menetelmissa tai tutkimustuloksissa, johdettu harhaan, viitattu puutteellisesti
kaytettyihin lahteisiin tai oltu holtittomia sailytettya aineistoa kohtaan. Vilppia ei harrastettu
ja ihmisarvoa kunnioitettiin ja kayttaydyttiin vastuullisesti ja eettisesti. (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2006; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 211.)

Haastattelunauhoista on mahdollista tunnistaa haastateltavan aani. Itse toimittiin naista
muodostuneen aineiston rekisterinpitajina. Jokaiselta haastateltavalta kerattiin
vapaaehtoinen suostumus haastattelua, nauhoittamista ja aineiston kayttoa varten. Nimia tai
muitakaan tunnistetietoja ei keratty, eika niita mainittu haastatteluissa. Aineistot sailytettiin
tietokoneella salasanojen takana tietoturvan takaamiseksi. Haastatteluissa korostettiin
ammatillisuutta ja luottamuksellisuutta. Jokainen haastatteluun osallistunut sai etukateen
kysymyslomakkeen, johon oli koottu aiheet, joista keskusteltiin ja lisaksi haastateltavat saivat
tiedotteen tutkimuksesta (liite 1). (Tuomi & Sarajarvi 2009, 129-133; Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.)

Haastateltavien tietoista suostumusta tutkimukseen osallistumisesta kunnioitettiin. Jokainen
haastatteluun alun perin ilmoittautunut myos haastatteluun lopulta osallistui. Vain niita
haastateltiin, jotka olivat suostumuksensa antaneet ja varmistettiin, etta suostumus oli
edelleen voimassa haastattelun alkaessa. Haastateltaville ilmoitettiin, etta aineisto
havitetaan lopputyon julkaisun jalkeen. Tutkimuksen aihe ei ollut arkaluontoinen, joten
oletettiin, etta siita ei tullut haittaa kenellekaan, eika se loukannut kenenkaan
ihmisoikeuksia. Oletettiin myos, etta jokainen alalla toimiva kykeni itse paattamaan mita
aiheesta kertoo ja mita halusi pitaa omana tietonaan. Tassa voi kuitenkin olla joillakin

vaikeuksia etenkin, jos luottamus rakentuu haastattelijaan, ja kertookin arkaluontoisia
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asioita, joita myohemmin katuu. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 217-218; Krause &
Kiikkala 1997, 64-65.)

Tiedostettiin, etta yksilohaastatteluissa voi nousta arkaluonteisia asioita keskusteluun. Naihin
suhtauduttiin erityisella luottamuksella ja asiaan kuuluvalla sensitiivisyydella. Lisaksi
jokaiselle ilmoitettiin, etta haastattelut on aina poistettavissa aineistosta missa vaiheessa
prosessia vain. Haastateltavien persoonalliset erot otettiin huomioon ja heidan erilaisuuttaan
arvostettiin toiminnassa, niin etta jokainen tuli haastattelussa kuulluksi omana itsenaan.
Varmistettiin myos, etta haastateltavat eivat ole eriarvoisia suhteessa tutkimuksen hyoty- ja
haittapuoliin. Haastateltavien yksityisyytta suojeltiin mahdollisimman hyvin, niin etta
haastateltavien tunnistettavuus pysyi salassa. Tietoturvan varmistamiseksi aineisto oli vain
tutkijan kaytossa olevalla tietokoneella salasanojen takana tunnistamattomilla koodeilla.
Tutkimushaastatteluaineistot soitouduttiin havittamaan tutkimusprosessin ja
julkaisuseminaarin paatyttya. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 217-218; Krause &
Kiikkala 1997, 64-65.)
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Liite 1: HAASTATTELURUNKO

1. Miten ymmarrat, mita tyonohjaus on?
2. Miten ymmarrat, mita tyohyvinvointi on?
3. Mita tyonohjaus sinulle merkitsee?

4, Mihin asioihin tyonohjaus vaikuttaa kohdallasi?
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Liite 2: TIEDOTE TUTKIMUSHAASTATTELUUN OSALLISTUVALLE

Hyva sosiaali- ja terveydenhuoltoalan ammattilainen 25.3.2020

Teen LAUREAssa paattotyota aiheesta tyonohjauksen merkitys tyohyvinvoinnille. Keraan
haastatteluilla sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisten kokemuksista tyonohjauksesta.
Tarkoituksena on kartoittaa ja kuvata tyontekijoiden taman hetkista tyonohjausta ja kuvata

nakemyksia tyonohjauksesta, sen tarpeesta ja merkityksesta tyohyvinvoinnille.

Haastattelut toteutetaan etayhteyden kautta kayttaen Doxy.me-alustaa. Haastattelen kaikki
haastattelut itse. Haastattelut ovat vapaamuotoisia keskustelutilaisuuksia. Keskustelun
aiheena on kokemukset tyonohjauksesta ja mika merkitys silla on omalle tyohyvinvoinnille.
Haastattelut nauhoitetaan ja ne sailytetaan tietokoneellani salasanoilla turvaten. Koko
haastatteluprosessi perustuu luottamukseen ja vapaaehtoisuuteen. Voit milloin tahansa perua
osallistumisesi haastatteluun. Haastateltavien nimia tai yhteystietoja ei kerata. Nimeasi ei
myoskaan tulla mainitsemaan raportissa. Analysoin haastattelut itse ja havitan
tutkimusmateriaalin julkaisuseminaarin jalkeen. Julkaisu tulee loytymaan Theseus-

tietokannasta sahkoisena.
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