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Poliisityé on monelta osin vaativaa ja poliisit altistuvat tydssaan akillisen stressin vaikutuk-
sille. Poliisin kohdistetussa tydsuojeluvalvonnassa kavi ilmi, etté haitallista kuormitusta ai-
heuttaa erityisesti rikostutkinnassa kiire, tydpaine ja tyon jatkuva keskeytyminen. KRP:ssa
lisdksi haastavissa asiantuntija- ja johtotehtavissa tarvitaan tyénohjauksellisia menetelmia
muutostilanteiden lisdantyessa. Tutkimuksen aihe on ajankohtainen, koska tyénohjauksen
tarve tulee kasvamaan KRP:ssa tytn mé&aran ja haasteellisuuden lisdéantyessa.

Opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia, kuinka tyénohjausta on toteutettu Keskusrikospolii-
sissa aikaisemmin, miten se on koettu, kuinka sit voidaan hyodyntdd KRP:ss& ennaltaeh-
kaisevasti tydssajaksamisen tukena ja miten prosessia tulisi kehittdd. Opinnaytetydn avulla
KRP:n henkildkunnalle voidaan markkinoida tyénohjauksen mahdollisuuksia ja selkeyttaa
mita tyonohjaukseen kuuluu ja mita siihen ei kuulu.

Tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena teemahaastattelumene-
telm&é hyodyntaen. Tutkimukseen haastateltiin viitta KRP:n tydnohjaukseen osallistunutta
tyontekijad. Tutkimustulokset analysoitiin siséllonanalyysia hyédyntaen. Opinnaytety6 to-
teutettiin kevaan ja syksyn 2021 aikana toimeksiantona KRP:lle.

Tutkimustulosten mukaan tyonohjaukseen hakeuduttiin yleensa kovan tydpaineen, henki-
sen jaksamisen, resurssipulan ja huonon tydilmapiirin vuoksi. Tydnohjaukseen liittyvassa
tiedonkulussa havaittiin puutteita. Myds tyénohjauksen tavoitteiden asettaminen, arviointi ja
laadun varmistaminen nahtiin puutteellisina. Monen mielesté tydnohjausprosessiin ei paas-
syt vaikuttamaan riittavasti. Vahvuutena néhtiin se, ettéa tyonohjaus antaa mahdollisuuden
ajattelemiseen ja avautumiseen, mihin omassa tydyhteistssa ei ole aikaa ja tilaa. Lisaksi
kiitosta sai ammattitaitoinen tydnohjaaja, jonka avulla ongelmiin paasi pureutumaan. Tyon-
ohjauksesta sai tydkaluja oman ty6n hallintaan ja tydyhteisén toimivuuteen.

Tutkimuksessa selvisi, etta tydnohjausta tulisi hyddyntaa ennaltaehkaisevasti. KRP:ssa
tydnohjaus n&dhdaan usein ongelmien jalkihoitona. KRP:n tydnohjausta tulisi hyddyntaa eri-
laisiin muutostilanteisiin, tydyhteison toimivuuteen, johtotehtéviin ja raskaisiin rikostutkinta-
tehtaviin. KRP:ssa monella ei ole tietoa, mita tydnohjaus on ja mitd mahdollisuuksia se si-
saltaa. Tyonohjauksesta tulisi tiedottaa enemman esim. intranetissa ja tydénohjausluennoin.
Liséksi tydnohjaajan ammattitaito tulisi varmistaa. Tydnohjaajalla tulisi olla kyky ymmartaa
poliisity6ta ja osata kasitella siihen liittyvia traumaattisiakin kokemuksia.

Prosessissa erityisesti jatkotoimenpiteet nahtiin puutteellisina. Tutkimustuloksia hyddyn-
tden KRP:lle laadittiin kehittamisehdotuksena paivitetty tyénohjausprosessi. Tyénohjaus-
prosessin loppuun lisattiin loppuarviotapaaminen, jossa tydnohjattavat ja esimiehet saisivat
arvioida tyénohjausta ja antaa kehittamisehdotuksia johdolle. Prosessiehdotuksen mukaan
0,5-1 vuoden kuluttua tulisi tarkastella, miten tydnohjaus on toiminut kaytannodssa ja arvi-
oida tyonohjauksen tarvetta jatkossa.
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1 Johdanto

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, miten tydnohjausta tulisi toteuttaa Keskusrikos-
poliisissa. Tutkimusongelmaa lahestyttiin kysymalla KRP:n tyénohjaukseen osallistuneilta
kokemuksia tyonohjausprosessista seka nakemyksia siitd, miten tydnohjausta voisi hyo-
dyntaa ja kehittaa. Opinnaytetydn aihe valikoitui KRP:n toimeksiannon mukaan. Lisaksi
oma kiinnostus tydnohjausta kohtaan ja asiantuntemus kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista
motivoivat tutkimuksen toteuttamiseen. Keskusrikospoliisi on Suomen poliisin valtakunnal-
linen yksikkd, jonka tehtavand on muun muassa torjua kansainvalista ja jarjestaytynytta
rikollisuutta. (Poliisi 2021.) Tassa paaluvussa kaydaan lapi tutkimuksen tausta ja tavoite,
tutkimuskysymykset, aiheen rajaus, opinnaytetytn rakenne ja kasitteet seka toimeksianta-
jan esittely ja heidan tydnohjausprosessinsa nykytila.

1.1 Taustaa tutkimukselle

Poliisity6 on vaativaa. Poliisit altistuvat tydssaéan akillisen stressin vaikutuksille. Liséaksi ri-
kostutkintaan liittyvat tilanteet aiheuttavat kuormitusta ja voivat johtaa kumulatiivisen eli
kasautuvan stressin kehittymiseen. Kumulatiivinen stressi syntyy jatkuvan purkamattoman
stressin seurauksena ja voi altistaa erilaisille fyysisille ja psyykkisille vaivoille. (Koskelai-
nen 2016, 53-54.) Poliisin kohdistetussa tydsuojeluvalvonnassa kavi ilmi, ettd haitallista
kuormitusta aiheuttavat erityisesti rikostutkinnassa jatkuva kiire ja tyépaine. Yleensa tyo-
paikoilla tehdyt toimet kuormituksen vahentamiseksi ovat olleet riittamattomia. (Tydsuo-
jelu.fi 2019.) Kumulatiivinen stressi on lisdantynyt myés KRP:ssa tydmaaran, rajallisten
resurssien ja henkisesti raskaiden rikostutkintatehtavien lisdéntyessa. Stressin aiheuttavia

tekijoita voi lievittda ja ennaltaehkaista tydnohjauksen avulla.

Lisaantynyt tarve tydnohjaukselle on tiedostettu KRP:ssé jo useamman vuoden ajan. Toi-
minnan selkeét suuntaviivat ja tydnohjausprosessi ovat olleet puutteellisia ja niiden seu-
rauksena tyonohjauksen toteuttaminen on ollut epajohdonmukaista. Tutkimuksessa sel-
vennetaan tyénohjauksen mahdollisuuksia, joista moni KRP:ssa ei ole tietoinen. Etenkin
tyonohjauksen ennaltaehkéisevaan vaikutukseen tulee panostaa, jolloin ongelmiin voi-
daan puuttua jo hyvissa ajoin ennen kuin ne aityvat suuremmiksi. Tutkimuksen aihe on
ajankohtainen, koska tydnohjauksen tarve kasvaa. ldea tdman tutkimuksen aiheeseen

syntyi tutkijan omasta mielenkiinnosta etenkin poliisin ammatin henkiseen puoleen.

1.2 Keskusrikospoliisin nykyinen tydnohjausprosessi

Opinnaytety® on tehty toimeksiantona Keskusrikospoliisille (KRP), joka on Suomen polii-

sin valtakunnallinen yksikkd ja sen toimialueena on koko Suomi. KRP:n tehtavana on tor-



jua kansainvalistd, ammattimaista, jarjestaytynytta, taloudellista ja muuta vakavaa rikolli-
suutta, tutkia rikoksia seké kehittaé rikosten torjuntamenetelmia. KRP:ssé tyoskentelee
yhteensa noin 800 ihmist& erilaisilla koulutustaustoilla. KRP on perustettu vuonna 1955.
(Poliisi 2021.)

KRP:n tAmanhetkinen tydnohjausprosessi on esitelty kuviossa 1. Tyonohjausprosessi al-
kaa tyonohjaustarpeen tunnistamisesta. Tyypillisesti KRP:ssa tyontekija tulee esittamaan
tyonohjauskoordinaattorille tarpeen tydnohjaukseen hakeutumisesta. Esimiehelta voi
mya0s tulla yhteydenotto yksittaisen tydntekijan tai rynmén tydnohjaustarpeesta. Taméan
jalkeen esimies ja tydnohjauskoordinaattori keskustelevat tarpeesta tarkemmin. Tyoénoh-
jausta tarvitseva tyontekija on mukana neuvotteluissa vain yksilétydnohjauksen tarvetta

arvioitaessa.

Tyonohjaustarpeen
tunnistaminen

Tyonohjauksen Alkukeskustelut
lopettaminen KRP:n sisalla

Kaytannon
Tyonohjauksen sopimiset
aloittaminen palveluntuottajan
kanssa

Keskustelu
tyonohjaajan
kanssa

Kuvio 1. Keskusrikospoliisin nykyinen tydnohjausprosessi

Keskustelun jalkeen sovitaan tytnohjauksen kaytadnnon jarjestelyt palveluntuottajan
kanssa. Siina tarkastellaan tydnohjaussopimusta, josta lopulta muodostuu kirjallinen sopi-
mus. Ennen tydnohjaustapaamisten aloittamista tytnohjaaja, tydnohjauskoordinaattori ja
esimies keskustelevat kaytannon jarjestelyista tydnohjaajan kanssa. Siihen kuuluvat alku-
kartoitus, tavoitteet ja aikataulutus. KRP:n tydnohjausprosessissa luonnollista on se, etta
prosessin vaiheet voivat kulkea paallekkain. Esimerkiksi tarpeen tunnistamiseen voidaan
palata myéhemmin uudelleen. KRP:n toiveena on saada tyokaluja tydnohjaustapaamisten
jalkeisiin toimenpiteisiin, joihin kuuluvat tydnohjauksen laadun varmistaminen, lopetustoi-
menpiteet ja jatkotoimenpiteet. Niiden avulla varmistetaan tydnohjausprosessin oppien
hyddyntaminen myds jatkossa.



1.3 Opinnaytetytn tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaus

Opinnaytetytn tavoitteena oli tutkia, kuinka tydonohjausta on toteutettu Keskusrikospolii-
sissa aikaisemmin, miten se on koettu, kuinka sitd voidaan hyodyntaa KRP:ssa tydssajak-
samisen tukena ja miten sita tulisi kehittaa. Tutkimusta hyddynt&en oli tavoitteena kehittéaa
ja selkeyttda KRP:n tybnohjausprosessia, jotta tydnohjaukseen hakeutuminen olisi kus-
tannustehokasta, tavoitteellista ja kohderyhmia palvelevaa. Opinnaytetyon avulla voidaan
KRP:n henkilokunnalle markkinoida tyénohjauksen mahdollisuuksia ja selkeyttaa, mita
tyonohjaukseen kuuluu ja mita ei. Tyonohjaukseen on hakeuduttu KRP:ssa yleensa vasta
silloin, kun haasteet tai ongelmat ovat edenneet pidemmalle. Opinnaytetyo tarjoaa myos
esimiehille ja johdolle mahdollisuuden ymmartaa tyénohjauksen tarpeellisuus jo varhaisen

valittdmisen vaiheessa.

Opinnaytetydn tavoitteena oli saada vastaus kysymykseen “"Miten tyénohjausta tulisi to-
teuttaa Keskusrikospoliisissa?”. Vastauksia paakysymykseen etsittiin viiden alakysymyk-
sen avulla:

Mitk&a ovat olleet tydnohjauksen lahtokohdat Keskusrikospoliisissa?

Mit& haasteita ja kehityskohteita Keskusrikospoliisin tydnohjaukseen liittyy?
Mit& vahvuuksia ja mahdollisuuksia Keskusrikospoliisin tyénohjaukseen liittyy?
Miten tydnohjausta voi hytdyntaa Keskusrikospoliisissa?

Miten tydnohjausta tulee kehittda Keskusrikospoliisissa?

Sl S

Tyonohjausprosessin kehittdminen oli ajankohtaista nimenomaan KRP:ss&, joten tutki-
muksesta jatettiin pois muut poliisilaitokset. Tutkimuksen tuloksia voivat kuitenkin mahdol-
lisuuksien mukaan hyddyntdd muutkin poliisilaitokset. Tutkimuksessa tydnohjauksellisia
asioita kasitellaan vain toimintotasolla; niita ei kasitella operatiivisella tasolla niiden arka-
luontoisuuden vuoksi. Tassa tutkimuksessa ei mydskaan kasitella tydbnohjausprosessin

kustannuksia.

1.4 Opinnaytetydn rakenne ja kasitteet

Opinnaytety6 etenee tutkimusraportin mukaisesti alkaen johdannosta edeten tietoperus-
taan. TAman jalkeen esitellaan tutkimusmenetelma ja -tulokset. Viimeisena on pohdinta.
Opinnaytetyon tietoperustassa esitelladn aluksi lyhyesti tydnohjauksen elinkaarta histori-
asta tulevaisuuden nakymiin. Sen jalkeen kasitellaan tydnohjausta sivuavia menetelmia,
kuten coachingia. Luvussa on tarkoitus selventdd KRP:lle, mit& tyonohjaus on ja mit& se
ei ole. Nain KRP:ssa voidaan ymmartaa, etta esimerkiksi coaching voi toimia tydnohjausta
taydentavana, ei poissulkevana menetelméana. Sivuavien menetelmien ymmartaminen voi
auttaa harkittaessa jotain muuta menetelméaéa tydénohjauksen sijaan. Taman jalkeen esitel-

l[aan lyhyesti tydnohjauksen paamuodot, joita kaikkia KRP:ss& on toteutettu. Tdma auttaa



oikean tydnohjausmuodon valinnassa. Tydnohjausprosessia esittelevassa alaluvussa on
ajateltu tydnohjausprosessia KRP:n nékdkulmasta siten, ettd KRP toimii jarjestdjanéd. Sa-
malla taméa antaa hyvan pohjan KRP:n tydnohjausprosessin kehittdmiselle yhdessé haas-
tattelututkimuksen tulosten kanssa. Tydnohjausprosessi palvelee eniten ryhma- ja yhtei-
sOtydnohjausta, jotka ovat ajankohtaisimpia toteutusmuotoja KRP:ssé. Tietoperustan lo-
pussa esitellddn tydnohjauksen vahvuuksia, mahdollisuuksia, haasteita ja kehityskohteita,
joiden avulla KRP:n henkilostdlle markkinoidaan tyonohjauksen ulottuvuuksia. Liséksi

nama tietoperustan alaluvut nivoutuvat hyvin haastattelututkimukseen.

Tietoperustan jalkeen luvussa kolme esitellaén tutkimuksen toteutustapa ja perustellaan
laadullisen tutkimusmenetelmén valinta. Liséksi luvussa esitellaan tavat, joilla tutkimusai-
neisto kerattiin, kasiteltiin ja analysoitiin. Lopuksi esitellaan tutkimuksen aikataulu. Lu-
vussa nelja esitelldadn tutkimustulokset. Luvussa viisi on tutkimuksen tarkeimmat l6ydokset
perusteltuna tietoperustan poiminnoilla. Kehittdmisehdotuksena KRP:lle esitellaan paivi-
tetty tybnohjausprosessi johtopaatdksia hyddyntaen. Liséksi annetaan jatkotutkimusehdo-
tukset, arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja analysoidaan tutkijan omaa oppimista

opinnaytetydprosessin edetessa.

Suomen tydnohjaajat ry (2021) maarittelee tydnohjauksen seuraavasti: "Tyonohjaus on
oman tyon arviointia, tutkimista ja kehittamista koulutetun tyénohjaajan avulla. Se on en-
nen kaikkea omaan tydrooliin, tydhon ja tydyhteisdon liittyvien kokemusten, kysymysten ja
tunteiden jasentamisté ja tulkitsemista.” Rothin (2017, 134) mukaan tyonohjauksen tavoit-
teena on tukea ohjattavan oppimista ja hdnen ammattipersoonansa kehittymista. Tydnoh-
jaus on kasitteené vaikeasti avautuva ja se sekoitetaan helposti esim. perehdytykseen,
tyon tekemisen ohjaukseen tai konkreettisten tyotehtavien opettamiseen (Piispanen &
Sannamo 2010, 8). Se ei ole mydskaan terapiaa, vaan pikemminkin tavoitteellinen, use-
amman tapaamiskerran oppimisprosessi. Tydnohjauksen kohteena on aina ihmisen tyo.
(Punkanen 2009, 7-8.) Tyonohjauksen tavoitteena on luoda puitteet sellaisten toimintata-
pojen tarkastelulle, jossa voidaan I6ytda muun muassa uusia tyémenetelmid, yhteistyo-
muotoja ja synnyttaa omaan kehitykseen liittyvid oivalluksia tydnohjaajan avustuksella.
Tybnohjaajan tehtdvana ei siis ole neuvoa tai opastaa, vaan synnyttaa ohjattavissaan oi-
valluksia. (Torun 2013, 134; Piispanen & Sannamo 2010, 8; Junno 2015, 36.)

Uutta suomen kielen kasitettd tyonohjaukselle ei ole viela 16ytynyt. Englannin kielessa
tydnohjauksesta kaytetdan kasitettd work-counselling, counselling tai supervision. Useissa
kielissa kasitteesséd on mukana tyd-sana — esim. work, arbet tai Arbeit. Taméa antaa sel-
kean suunnan sille, ettd tyénohjauksen toiminta keskittyy tyon tarkasteluun. (Punkanen
2009, 7.) Taulukossa 1 on kuvailtu opinnaytetydn peittomatriisi, jonka tarkoituksena on ha-

vainnollistaa tutkimuskysymyksiin viittaava tietoperustan ja niihin saadut tulokset.



Taulukko 1. OpinnaytetyOon peittomatriisi

Paatutkimuskysymys: Miten tydnohjausta tulisi toteuttaa Keskusrikospoliisissa?

Alakysymykset

Tietoperusta (luku)

Tulokset (luku)

Haastatteluteemat

Mitka ovat olleet
tydnohjauksen lahto-
kohdat Keskusrikos-

poliisissa?

2.1,23,24

4.1,4.2

1,2

Mita haasteita ja ke-
hityskohteita Kes-
kusrikospoliisin tyon-

ohjaukseen liittyy?

2.5

4.3

Mitd vahvuuksia ja
mahdollisuuksia
Keskusrikospoliisin
tydnohjaukseen liit-
tyy?

2.6

4.4

Miten tybnohjausta
voi hyddyntaad Kes-

kusrikospoliisissa?

21,23

4.5

Miten tybnohjausta
tulee kehittaa Kes-

kusrikospoliisissa?

21,24

4.6




2 TyoOnohjaus

Tassa luvussa esitellaan tyonohjauksen kehitysta vuosien varrella ja luodaan katse tyon-
ohjauksen tulevaisuuden nakymiin. Liséksi esitelladn tydnohjausta sivuavia menetelmia,
tydnohjauksen toteutuksen paamuotoja, tydnohjausprosessia seka tydnohjauksen haas-

teita ja mahdollisuuksia.

2.1 Tyonohjauksen kehityskaari

Tyodnohjaus on ollut osa tydyhteistjen toimintaa jo vuosikymmenien ajan. Tydnohjauksen
katsotaan alkaneen Euroopassa osana psykoanalyytikkokoulutusta ja Yhdysvalloissa so-
siaalitydn keskuudessa 1920-luvulla. (Karvinen-Niinikoski, Rantalaiho & Salonen 2007,
33.) Yksilo- ja ryhméatydnohjausta on kaytetty kirkollisessa ty6ssé, sosiaalitydssé ja psyko-
terapiatydssa 1950-luvulla, jolloin tydnohjaus rantautui Suomeen Yhdysvalloista (Kan-
kaanranta 2008, 13). Suomessa ensimmaisille tydnohjaajille alettiin jarjestaéd tyénohjaaja-
koulutuksia 1980-luvun alkupuolella. Tyénohjaukseen liittyvd suomenkielinen kirjallisuus
yleistyi 1990-luvulla. (Holma 2015, 10.) Taman jalkeen tydnohjaus levisi monille toimi-
aloille. Suomessa perustettiin vuonna 1982 jarjestt nimeltd Suomen tydnohjaajat ry. Sen
tavoitteena on tutkia ja kehittdd tydnohjausta ja tukea sen jasenten toimintaa. Lisaksi ta-
voitteisiin kuuluu tyénohjaajien ammatillisen patevyyden ja laadun seuranta. (Suomen

tydnohjaajat ry 2021.)

Vasta 1990-luvun loppupuolella tyénohjaus tuli tunnetuksi talous- ja liike-elamassa (Pun-
kanen 2009, 12). 2000-luvulle tultaessa tyténohjauksen laatuun ja koulutukseen alettiin
kiinnitta& huomiota. Esimerkiksi erilaiset yliopiston taydennyskoulutukset olivat mahdolli-
sia. (Holma 2015, 11.) Keskisen (2008, 5) mukaan tutkijoiden haasteena on ollut jo pidem-

man aikaa tydnohjauksen vaikuttavuuden todentaminen ja tyd jatkuu edelleen.

Tydnohjaus on pysynyt suosittuna menetelmana tyoyhteison ja tyon kehittdmisessa sa-
maan aikaan, kuin mentorointi, coaching ja sparraus ovat saaneet paljon nakyvyytta 2000-
luvulla (Keskinen 2008, 5). Tyonohjaukselle |6ytyy monia kilpailevia menetelmid, mutta
niité voidaan pitaa myos tydnohjausta taydentavina menetelmina (Keskinen 2008, 5-6;

Paunonen-limonen & Heinonen 2015, 10).

Keskisen (2008, 5-6) mukaan tydnohjausprosessi tdhtaa joustavuuteen. Se maaraytyy pit-
kalti osallistujien toimialan ja tarpeiden mukaan. Tydnohjauksen levittdytyminen liikke-ela-
maan esimerkiksi asiantuntija- ja projektitydhon, on tehnyt ohjausprosesseista kohdenne-
tumpia ja tavoitteellisempia, mutta samaan aikaan kestoltaan lyhyempid. Immaisin (2008,
7) mukaan pidemmat, noin 2-3 vuotta kestavat, tydnohjausprosessit ovat edelleen yleisia

aloilla, joilla tydnohjaus on osa ty6ta. Tydnohjausprosessi on keskimaarin sdanndllinen 1-



3 vuotta kestava kokonaisuus. Nama ovat kuitenkin reunaehtoja; joskus tyénohjaus voi
olla konsultatiivista ja lyhytkestoista. (Piispanen & Sannamo 2010, 9; Punkanen 2009, 7.)

Tyoyhteistissa tydnohjausta on kaytetty erilaisissa oppimis- ja kehittAmisprosesseissa
sekd muutostilanteissa. Tyonohjaus antaa tytkaluja ammatilliseen kasvuun, tydssa jaksa-
miseen, itsensé johtamiseen ja tydyhteison kehittdmiseen. (Kallasvuo, Koski, Kyronseppa
& Karkkainen 2019, 10.) Tyonohjauksen tarve lisdantyy tybelaman aiheuttaessa yha
enemman epavarmuutta, tyopainetta ja kiiretté (Torun 2013, 133). Kankaanrannan (2008,
13) mukaan tyénohjausta on kaytetty monilla aloilla, mutta vaikuttavuustutkimuksia ei olla
tehty riittvasti. Ongelmana on myos se, etté tydnohjauksen teoreettinen tausta on viela
melko jasentymatdn ja kirjava. Rothin (2017, 134) mukaan tyénohjaukselle ei ole ole-
massa selkeaa taustateoriaa, vaan siihen hyddynnetaan useita eri viitekehyksia. Tutki-

muksen lisaksi tydnohjaajan kriittinen suhtautuminen tyénohjauksen teoriaan on tarkeaa.

Aikaisemmat tutkimukset tytnohjauksesta ovat olleet vaikuttamassa tyénohjauksen kehi-
tykseen ja sen hyddyntamiseen yhtena menetelmana. Taman vuosikymmenen aikana
etenkin julkisen sektorin tydnohjauksen kilpailutus uhkaa tyénohjauksen sisallén laatua.
Taman vuoksi pelkka hinta kilpailutuksessa ei saa olla maaraava tekija. (Karkkainen 2019,
30; Kallasvuo ym. 2019, 301.)

Tyonohjauksella on valoisa tulevaisuus edessaan. Se edellyttaa kuitenkin sita, ettd tyén-
ohjaaja ymmartaa roolinsa yhd useammin niin sanottuna "konsulttina” sisdistaen organi-
saation strategian ja sitoutuen pidempiaikaiseen yhteistyéhon. (Immaisi 2008, 7-8.) Li-
saksi tybnohjaajien on paivitettava jatkuvasti osaamistaan tyon haasteista, muutostilan-
teista ja tulevaisuuden osaamisista (Kallasvuo ym. 2019, 302). Uudet oppimismenetelmat
ja opetusteknologia mahdollistavat entistd moniulotteisemmat tyonohjausprosessit. Sa-

malla my6s etatydnohjaukset yleistyvat. (Suomi & Valkama 2015, 173.)

2.2 TyOnohjausta sivuavat menetelmat

Tyonohjauksen sivuavia menetelmia voidaan kayttaa esimerkiksi tydyhteisén kehittdmisen
apuvalineind. Sivuavia menetelmid ovat muun muassa mentorointi, coaching, konsultointi,
psykoterapia ja koulutus. (Paunonen-limonen & Heinonen 2015, 11; Roth 2017, 135.) Me-
netelmat eivat ole toisiaan poissulkevia, vaan ennemminkin niité tukevia. Olennaista on
erotella menetelmat keskenaan ja vetaa raja siihen, mitd missékin tilanteessa kannattaa

Kayttas.



Mentorointi tarkoittaa kokeneemman henkilén ura- tai roolimallin antamista vahemman ko-
keneelle. Mentoroinnilla pyritdan edistamaan nuoremman urakehitysta. (Paunonen-limo-
nen & Heinonen 2015, 11; Karkkainen 2019, 28.) Rothin (2017, 135) mukaan tydnohjaus
eroaa mentoroinnista siina, etté tydnohjaajalta edellytetaan ohjauskoulutusta ja pate-
vyyttd, kun taas mentorilta ei. Etenkin yksilotytbnohjaus muistuttaa mentorointia. Molem-
missa ohjaaja kulkee ohjattavan rinnalla tukien taté henkildkohtaisissa kehityspyrkimyk-
sissa. Mentorisuhde on pitkakestoinen ja perustuu osapuolten valiseen luottamukseen.
Mentoroinnissa keskitytdan paasaéantoisesti ohjattavan urakehitykseen ja tydnohjauk-
sessa taas voidaan kasitella muun muassa tydssajaksamiseen ja tyéhyvinvointiin liittyvia

kokonaisuuksia. (Piispanen & Sannamo 2010, 9-10.)

Coachingissa ja tydnohjauksessa olennaista on ohjattavien oman potentiaalin nostaminen
(Paunonen-limonen & Heinonen 2015, 10-11). Coachingissa ulkopuolinen valmentaja tu-
kee ja ohjaa ty6hon liittyvia prosesseja. Tavoitteet sovitetaan yhteen yrityksen, esimiehen,
valmentajan ja valmennettavan kanssa. (Karkkainen 2019, 28.) Coaching on tyénohjauk-
seen verrattuna valmennuksellisempaa, vaikka tyonohjauksessakin on havaittavissa val-
mennuksellisia piirteitd. Coachingissa keskitytdan ohjattavien yksiléllisiin voimavaroihin,
vahvuuksiin ja heikkouksiin valmennuksellisten menetelmien avulla. (Piispanen & San-
namo 2010, 11; Hughes & Kinder 2007, 6.) Tyonohjaus keskittyy enemman ohjattavien
ammatillisten ja persoonallisten ominaisuuksien parantamiseen tyon ja tyoyhteison laadun
kehittamisessa. (Roth 2017, 135.)

Konsultointi m&aritellaén lyhytkestoiseksi, jopa ainutkertaiseksi. Sen avulla saavutetut tu-
lokset ovat helposti mitattavissa. Konsultoinnin pyrkimys on ratkaista ennalta maariteltyja
haasteita ja ongelmia. Liséksi konsultointi on hyvin asiantuntijavaltaista. (Roth 2017, 135;
Piispanen & Sannamo 2010, 9; Karkkéainen 2019, 27.) Konsultoinnissa tavoitteena on yri-

tyksen strategiaan liittyvien haasteiden ratkaiseminen (Piispanen & Sannamo 2010, 9).

Tyonohjaukselle ja psykoterapialle on yhteista niiden samankaltaisuus ihmisten vélisessa
kommunikaatiossa tunteiden, kokemusten ja mielikuvien kasittelyssa. Erona on se, etta
psykoterapian tarkoituksena on pyrkia lievittaméaéan psyykkisia terveysongelmia ja auttaa
eheyttdmé&éan persoonallisuutta. Lahtokohtaisesti inmista pidetdén sairaana menetelman
alkaessa. Psykoterapiaan liittyvat nakokohdat voivat esiintyé tyénohjauksessakin silloin,
kun kasitelladn esimerkiksi ihmisen suhtautumista poikkeuksellisen traumaattisiin koke-
muksiin. Ty6nohjaajan on kuitenkin tarkeaa osata erottaa tyon kasittely ja tydnohjattavan
mahdollinen persoonallisuushairio, jotta han voi myds tarvittaessa suositella ohjattavaa
hakeutumaan terapeuttiseen hoitoon. (Karkkainen 2019, 27; Piispanen & Sannamo 2010,

12.) Tybnohjaus ei ole terapiaa, eika hoitotilanne ole tarkoitettu mielenterveyden ongel-



mista karsiville henkildille. Tyonohjaus vaatii henkisia voimavaroja asioiden tyostami-
sessa, mita uupuneilla tai mielenterveydesta karsivilla ei ole. (Piispanen & Sannamo
2010, 12.) Tybnohjaukseen verrattuna koulutuksen sisaltd muodostuu selkeasta opetus-
suunnitelmasta. Samaa tyénohjauksessa ja koulutuksessa on se, ettd molemmat tahtaa-
vat ammatilliseen tiedon ja taidon hankkimiseen. (Roth 2017, 135; Karkk&inen 2019, 28.)

2.3 Tyobnohjauksen paamuodot

Kuvio 2 havainnollistaa tyénohjauksen paamuotoja, jotka ovat yksilotydnohjaus, ryhma-
tyodnohjaus ja yhteisétyonohjaus. Tyonohjauksen tulee aina painottua ohjattavan tyohon ja
siihen liittyviin tarpeisiin: sen tulee tukea tydntekijan ammatillista kasvua, itseohjautuvuutta
ja perustehtavan kirkastamista. (Punkanen 2009, 29; Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 164.)

Yksilotyonohjaus

TyOyhteison

Ryhmatyoénohjaus el

Kuvio 2. Tydnohjauksen padmuodot

Yksilotybnohjauksessa on lasna tydnohjaaja ja yksi ohjattava. Yksilétyonohjaus kestaa
tyypillisesti 45-60 minuuttia kerralla ja koko prosessi 1-3 vuotta. Tapaamiset ovat noin kol-
men viikon valein. (Karkkainen 2019, 18.) Kuviossa 3 on havainnollistettu yksilétyénoh-

jaus toteutusmuotona.

Tydnohjaaja

Kuvio 3. Yksilotydnohjaus (mukaillen Karkkainen 2019, 17)

Yksilétyonohjaus on hyddyllinen silloin, kun ohjattava haluaa syventya ja l6ytaa ratkaisuja
vain omasta tyostaan nouseviin asioihin. Niitd ovat omaan tython ja persoonaan liittyvéat

ongelmat ja haasteet, ammatti-identiteetin vahvistaminen sek& ammatillisen kasvun mah-
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dollistaminen ja kehittdminen. Moni kykenee jasentelem&én asioita ja avautumaan parem-
min kahdenkeskisissa tapaamisissa. Toisaalta yksilétyonohjauksesta puuttuu arvokas ver-
taistuki, eika tydyhteison haasteita paasta kasittelemaan. Yksilotybnohjaajalta vaaditaan
erityisen kannustavaa asennetta ja taitoa huomata onnistumisen kokemukset. Yksilo-
tybnohjauksessa olennaista on ohjaajan ja ohjattavan henkilokemia. (Kérkkainen 2019,18;
Punkanen 2009, 28-29.) Yksilétydnohjaus sopii hyvin vaativaa asiakastyota tekeville,

mutta my0s johtajille.

Ryhmatyénohjaukseen osallistuu tydyhteison sisalta tai eri tydyhteisdista koottu ryhma,
joka koostuu tyypillisesti saman alan edustajista (Holma 2015, 12; Punkanen 2009, 30-32;
Karkkainen 2019, 18). Yksi tapaamiskerta on keskimaarin 90 minuuttia. Prosessin kesto
on yhteensa 1-3 vuotta ja tapaamisia on 3-4 viikon valein. Ryhmatydnohjauksessa ohjat-
tavien ryhmén ihannekoko on 3-8 henkilda, jotta se aktivoi osallistumaan. Tarke&aa on se,
ettd jokainen tulee otetuksi huomioon ja kasiteltavat asiat edistavat yhteisia tavoitteita.
(Karkkainen 2019, 18; Punkanen 2009, 31.) Kuviossa 4 on havainnollistettu ryhmatyénoh-

jaus toteutusmuotona.

N

Tyonohjaaja

Kuvio 4. Ryhmatyoénohjaus (mukaillen Kérkkainen 2019, 17)

Ryhmatytnohjauksessa ohjattavilla on mahdollisuus peilata omia ajatuksiaan ja tyokay-
tantojaan keskenéén. Ohjauksessa on laadittava sek& henkilokohtaiset etta ryhman yhtei-
set tavoitteet. Henkilokohtaiset tavoitteet voivat liittyd persoonallisiin tarpeisiin ja yhteiset
tavoitteet esimerkiksi tydyhteison ilmapiirin tai tydprosessien parantamiseen. (Punkanen
2009, 30.) Karvinen-Niinikosken ym. (2007, 167) mukaan haasteena voi olla yksil6llisten
tavoitteiden nivoutuminen ryhman yhteisiin tavoitteisiin. Ryhmétyonohjaus on yleinen,

mutta myos vaativa tydnohjausmuoto, jossa ryhmadynamiikan ymmartaminen on tarkeaa.
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Tyoyhteistn tydnohjauksessa ohjattavat tulevat samasta tytyhteisosta (Karkkainen 2019,
18; Punkanen 2009, 30; Holma 2015; 12). Ohjattavat toimivat yhteisona myds tyénohjauk-
sen ulkopuolella, mik& taas ei ole tyypillistd ryhméatydnohjauksessa. Lisaksi tydyhteison
tyonohjauksessa on lasna yksilollinen ammatillinen kasvu ja tydyhteison toiminnan kehit-
taminen. (Junno 2015, 32-33.) Tydyhteison tydnohjauksen kesto on 2-3 vuotta, tapaami-
sia on 3-4 viikon valein ja yhden tapaamisen kesto on normaalisti 1,5 tuntia. Pitk&a tyénoh-
jausprosessi on suositeltava, jotta uudet toimintatavat ja ndkemykset nivoutuvat tyoyhtei-
son arkeen ja toimintatapoihin. (Karkkainen 2019, 18; Kallasvuo ym. 2019, 289.) Kuviossa

5 on havainnollistettu tydyhteisén tybnohjaus toteutusmuotona.

Tydnohjaaja H +

-

\ .
Kuvio 5. Tydyhteison tytnohjaus (mukaillen Karkkainen 2019, 17)

Tyoyhteis6n tyonohjauksen tavoitteena on auttaa ohjattavia I6ytamaan ratkaisuja ty6tilan-
teiden ja keskinaisen vuorovaikutuksen tuomiin haasteisiin. Ohjaus tarjoaa tytkaluja tyon
tavoitteiden, tydroolien ja tyotehtavien kirkastamisessa sekéa auttaa kasittelemaan ristirii-
toja ja tukemaan johtajuutta. Tydyhteison tydnohjaus soveltuu myés erilaisiin muutostilan-
teisiin ja tyopaineiden lievittamiseen. (Karkkainen 2019, 19.) Yksildlliset tavoitteet liittyvét
ohjattavan ymmarrykseen itsestaan, tydstaan ja tydyhteisostaan. Tyodyhteistn tydnohjauk-
seen voi osallistua koko tydyhteisd ja tyypillisesti ainakin se osa tydyhteisoa, joka muo-
dostaa yhdessa toiminnallisen kokonaisuuden. (Punkanen 2009, 30.) Karvinen-Niinikos-

ken ym. (2007, 174) mukaan my6s esimiesten osallistuminen tydnohjaukseen nahdaan

tarkeand, koska ohjauksessa keskustellaan koko tydyhteisén asioista.

2.4 Tyobnohjausprosessi

Tyonohjauksen keskeinen elementti on prosessuaalisuus eli ajallinen ja kehittyva jatkumo.
Saanndlliset ja toistuvat tydnohjaustapaamiset luovat prosessille raamit. Prosessissa toi-
minnot kuvataan perakkaisina tapahtumina, mutta todellisuudessa ne voivat toteutua paal-

lekkain ja eri jarjestyksessa. Tyonohjausprosessin vaiheiden tulisi silti olla tunnistetta-
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vissa, vaikka ne eivat etenisikdan kronologisesti. (Kallasvuo ym. 2019, 278; Karvinen-Nii-
nikoski ym. 2007, 149.) Kuviossa 6 on esitelty tydnohjausprosessi. Sita voi myds soveltaa

yksilotyonohjauksiin.

Tyonohjaustar-
peen
tunnistaminen

Tyonohjauksen
padttaminen ja
arviointi

Tyonohjaajan
hankinta

Tyonohjauksen Tyonohjauksen
tyoskentelyvaihe kartoitusvaihe

Tyonohjauksen Sopimus
aloittaminen tyonohjauksesta

Kuvio 6. Tydnohjausprosessi (mukaillen Kallasvuo ym. 2019, 279)

Tyonohjausprosessi alkaa ohjaustarpeen havaitsemisesta. Tarve voi tulla ryhmén tai yksi-
|6n ehdotuksesta tai esimiehen arvioinnin ja havainnoinnin pohjalta. (Kallasvuo ym. 2019,
279; Punkanen 2009, 46.) Tybnohjaustarve tulisi ottaa vakavasti heti alkuvaiheessa krii-

sien valttamiseksi. Olennaista tassa on ennaltaehkaiseva toiminta.

Tarpeen havaitsemisen jalkeen asiasta tulee keskustella tydyhteisdssa ja selvittaa, ovatko
tyoyhteison muut jasenet samaa mielta tyénohjaustarpeesta (Junno 2015, 34; Piispanen
& Sannamo 2010, 21). Tyénohjaus ei valttamatté ole paras keino vallitsevaan tilantee-
seen, joten muita keinoja kuten sovittelumenettelyd, johtamista, koulutusta, asioiden uu-
delleen jarjestelya tai perehdytysta voi pohtia (Kallasvuo ym. 2019, 280-281; Piispanen &
Sannamo 2010, 19).

Taman jalkeen tydyhteison tulee 16ytaa sopiva tydnohjaaja. Ensimmainen kysymys on,
taytyyko tyonohjaajalla olla alan tuntemusta. Enta halutaanko keskustelua tukeva ohjaaja
vai annetaanko ohjattavien maaraté tahti tydnohjaaja tulessa esiin vain kriittisissa tilan-
teissa? (Junno 2015, 34; Kallasvuo ym. 2019, 280-281.) Ammattitaitoisen tydnohjaajan
etsimisessa auttaa ohjattavien aikaisempien kokemusten ja keratyn palautteen hyédynta-

minen. Alussa olisi tarkead, ettd ohjattavat paasisivat tapaamaan tyonohjaajaa. Muuttuva
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tyoelaméa asettaa haasteita tydnohjaajalle, jolloin vaaditaan jatkuvaa kehittymista. Tydnoh-
jaajalta voi esimerkiksi kysya, etta miten han huolehtii ammattitaitonsa yllapitamisesta.
(Kallasvuo ym. 2019, 280-283.)

Tyonohjausprosessin kartoitusvaihe on tarkea koko prosessin onnistumisen kannalta.
Kartoitusvaiheessa tyonohjattavat ja esimiehet keskustelevat tyénohjausprosessista tyon-
ohjaajan kanssa. Yleensa kartoitusvaiheen ensimmaisessa tapaamisessa ovat lasna esi-
mies ja tybnohjaaja, jonka jalkeen he sopivat tapaamisen ryhman kanssa. (Kallasvuo ym.
2019, 284.) Tapaamisissa esimies voi arvioida tydnohjaajan sopivuutta tydyhteisoonsa ja
esimiehella on mahdollisuus tuoda esiin ajatuksia omasta roolistaan seka ohjattavana,
ettd esimiehené (Junno 2015, 34; Kallasvuo ym. 2019, 285).

Ensimmaisessa tapaamisessa tytnohjattavat voivat rynménéa kertoa odotuksensa tyénoh-
jauksesta (Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 149-151). Myds ryhmén arvio sen hetkisesta ti-
lanteesta on hyva tuoda esille. Samalla tulee tarkentaa, mihin ja miksi tydyhteistssa tarvi-
taan tydnohjausta. (Junno 2015, 34; Kallasvuo ym. 2019, 285-286; Piispanen & Sannamo
2010, 21.) Kartoitusvaiheessa asetetaan prosessin tavoitteet, pelisddnntt ja sovitaan ta-
paamisajankohdat (Kallasvuo ym. 2019, 286). Tassa vaiheessa on tarkeaa puhua tyénoh-
jauksen roolista tydyhteistssé, kun otetaan huomioon organisaation muu kehittamistoi-
minta. Niita voivat olla kehittamispaivat, koulutus tai muu toiminnan suunnittelu. (Punka-
nen 2009, 48; Kallasvuo ym. 2019, 287.)

Tyotehtavien luonteen vuoksi voi olla haastavaa I0ytda sopivaa ajankohtaa tapaamisille.
Prosessin alkuvaiheessa on hyvé pohtia seuraavia kysymyksia: Onko tyonohjausta mah-
dollista toteuttaa useammassa ryhméssa? Voiko osa olla mukana verkon vélityksell&, jos
ei paase paikan paalle? Tulisiko ajoittain jarjestaa yhteisia tapaamisia, joissa kerrataan ai-

kaisempia asioita? (Kallasvuo ym. 2019, 300.)

Tyonohjaussopimukseen tulee kirjata muun muassa tiedottamisesta, istuntojen aikataulu-
muutoksista, poissaolojen ilmoittamisesta ja muista kaytannon jarjestelyista (Kallasvuo
ym. 2019, 288-289; Junno 2015, 34). Lis&ksi sopimukseen kirjataan tydnohjausprosessin
tavoitteet ja keinot, joilla tavoitteisiin voidaan pééasta (Haapala 2012, 14). Etukateen on so-
vittava kustannuksista ja siité, miten tyénohjaaja laskuttaa tekemastaan tydsta. Kustan-
nussyista voidaan sopia lyhyemmistékin ohjausjaksoista. Jos tydnohjaus koetaan toimi-
vaksi menetelméksi, sitd voidaan mahdollisuuksien mukaan jatkaa. Toisaalta lyhyet jaksot

eivét ole prosessin sitoutumisen kannalta toivottavia. (Kallasvuo ym. 2019, 288-289.)
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Sopimuksessa on myo6s hyva todeta, miten tyénohjauksen onnistumista arvioidaan. Tyy-
pillisesti arviointi tehdaan puolivuosittain. Siihen kuuluvat ohjattavien yksilollinen ja yhtei-
nen tyoskentely seka tydnohjaajan toiminnan arviointi. Sopimusvaiheessa osallistujat tu-
lee sitouttaa ja motivoida pitk&kestoiseen prosessiin, joka voi olla aikaa vieva ja haastava.
Jokaisen lasnéolo ja sitoutuminen on tarkeaa, jotta tydnohjauksen maksimaalinen hyoty
voidaan saavuttaa. (Kallasvuo ym. 2019, 288-290.)

Varsinaisessa tyoskentelyvaiheessa olennaista on istuntojen luottamuksellisuus. Tapaa-
misissa kasiteltavista asioista voi puhua istuntojen ulkopuolella vain erikseen sopimalla.
(Kallasvuo ym. 2019, 290-291.) Tydnohjausprosessin aikana voi esiintya vastarintaa esi-
merkiksi silloin, kun esimies on tai ei ole mukana tyénohjausistunnoissa. Vastarinta voi
johtua myds huonoista kokemuksista tai tulehtuneesta tilanteesta tydyhteisdssa. Osa
saattaa pelatd avautua esimiehen lasna ollessa. Nama seikat tulee tunnistaa valittomasti
ja ottaa puheeksi tydyhteisdssa. (Kallasvuo ym. 2019, 291; Karvinen-Niinikoski ym. 2007,
150; Punkanen 2009, 57.)

Tyypillisesti tapaamisen alussa on lyhyt kuulumistenvaihtokierros, jonka jalkeen siirrytaan
melko nopeasti aiheeseen tyénohjaajan johdattamana. Aiheen tulee olla ryhmaén tai tydyh-
teison esiin nostama ja merkityksellinen tavoitteisiin ndhden. Lopussa tyénohjaaja kokoaa
keskustelun vaiheet, nostaa ydinkohdat ja antaa palautteen yhteisen tyéskentelyn onnistu-
misesta. Keskeinen osa tydnohjausprosessia on sen jatkuva arviointi. Jatkuvassa arvioin-
nissa korostetaan tydnohjausprosessin vahvuuksia ja kehityskohteita. (Kallasvuo ym.
2019, 292-293.) Lisaksi arvioinnin avulla saadaan selville, mitd on saatu aikaan, ja mitka
asiat ovat kehittyneet prosessin edetessa (Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 153).

Lopussa ohjattavat jakavat kokemuksia oppimisestaan ja tydnohjauksesta ylipdédnsa. Sa-
malla arvioidaan ryhman ja tydnohjaajan tytskentelya seka annetaan palaute puolin ja toi-
sin. Kirjallisen palautteen keraamisesta on hyvéa pohtia etukateen, miten se kootaan ja
missa se sailytetaan. Kirjallinen palaute on hyva kasitella tydyhteistssa ja valittaa eteen-
pain organisaatiolle, jotta tydnohjausprosessia voidaan kehittdd. Tydnohjausprosessin ar-
viointia voi laajentaa haastattelemalla myhemmin tyonohjauksessa kayneita henkil6ita.
(Kallasvuo ym. 2019, 294.) Junnon (2015, 35) mukaan arviointi kannattaa liittda alkukar-
toitukseen ja tavoitteiden asettamiseen. Tyoyhteistssa voidaan esimerkiksi pohtia, mitka

asiat ovat muuttuneet ja miten tyénohjaus on auttanut tydyhteisda kehittymaan.
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2.5 Tyobnohjauksen haasteet ja kehityskohteet

Coachingin, sparrauksen ja mentoroinnin suosio haastaa tyénohjaajia hydédyntamaan ko-
kemustaan ja soveltamaan osaamistaan. Tyonohjaajalta vaaditaan entista tavoitteellisem-
min suunniteltuja oppimis- ja ongelmanratkaisuprosesseja. (Immaisi 2008, 8-9; Kankaan-
ranta 2008, 13-14.) Tyonohjaajalla on haasteellinen tehtava silloin, kun mukana on esi-
mies. Talldin tydnohjaajan taytyy ottaa yhta aikaa huomioon seka alaisten, etta esimiehen
roolit. T&han asiaan on hyva kiinnittdéa huomiota heti alkuvaiheessa. Se testaa myos tyon-
ohjaajan ammattitaitoa. Hyva tyonohjaaja osaa esittaa kysymyksia myos esimiehelle ha-
nen rooliinsa liittyen. (Junno 2015, 38.) Tydnohjaajalta saatetaan vaatia ratkaisua konflikti-
tilanteisiin, mitk& ovat jo pitkélle karjistyneita, jolloin niita ei voida en&a ratkaista tydonoh-
jauksellisin menetelmin (Punkanen 2009, 44; Piispanen & Sannamo 2010, 48). Tydnoh-
jaajalle tilanne voi olla erityisen haastava. Tydyhteisdn sisalla olevat konfliktit eivat myos-
kadan aina ole vain ihmisten valisia, vaan taustalla voi esiintya laajempia ongelmia joh-

dossa tai koko organisaatiossa. (Kuismanen 2015, 84.)

Tyonohjauksen yksi epdonnistumisen syy on selkeiden rakenteiden ja reunaehtojen puut-
tuminen. Haasteita ilmenee, jos tydnohjauksen tavoitetta ei olla maaritelty, kohderyhmaa
huomioitu riittavasti, asetettu tulosmittareita toiminnalle tai arvioitu, kuinka usein kannat-
taisi tavata ja kuinka kauan prosessin tulisi kestaa. (Piispanen & Sannamo 2010, 48.)
Olennaista on se, ettd ohjattavat sisaistavat, mihin tydénohjauksella pyritaan, jotta he osaa-
vat asennoitua oikein ja ottaa vastuun toiminnastaan heti prosessin alkuvaiheessa (Piis-
panen & Sannamo 2010, 19-21).

Yksilotybnohjauksesta puuttuvat ryhmé- ja yhteisétyonohjaukselle tutut ryhmailmiot, esi-
merkiksi vertaistuki. Tydnohjaajan ja ohjattavan ollessa vain kahden kesken, jaa oivallus-
ten tekeminen ja prosessin eteneminen heille. Riskina on myos se, etté prosessi jaa jun-
naamaan paikoilleen ja esille nousseet nakdkulmat liian kapeiksi. (Punkanen 2009, 28-
37.) Yksilotyonohjauksen lisdksi ryhma- ja yhteisotyonohjauksissa henkildiden valinen dy-
namiikka voi muotoutua niin, ettd ohjaajan ja ohjattavan roolit muuttuvat ongelmallisiksi.
Tyonohjaajan tulee olla selvilla ohjattavan rynmé&n ryhméadynamiikasta havainnoiden sita
jatkuvasti ja ohjaten sité tarvittaessa. Ryhmadynamiikka ja roolit muuttuvat ja muotoutuvat
ajan myota. (Junno 2015, 30; Punkanen 2009, 28-37.)

Yksi tydnohjauksen haasteista voi olla se, ettéd tydonohjaaja saattaa samaistua tiettyyn roo-
liin ja jadda sen vangiksi. Autoritaarinen ohjaaja ei anna ohjattaville riittavasti tilaa ja yhtei-
set tavoitteet saattavat jaada asettamatta. Toinen haaste liittyy tydnohjaajan kaikkitieta-

vaan rooliin. Talldin pitaisi muistaa, etta ohjattavat ovat heitd, joiden tulisi |0ytaa ratkaisu
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kasiteltaviin asioihin. Tyonohjaaja toimii pikemminkin ratkaisujen mahdollistajana, esimer-
kiksi esittamalla herattelevid kysymyksia. Vastakohtana néille rooleille on tyénohjaajan
matalan profiilin rooli. Se saattaa synnyttaa vastustusta ja heikentdéd ryhman luottamusta
ohjaajaa kohtaan etenkin silloin, kun toiminnan raamit ovat epaselvat. Talldin tyénohjauk-
seen liittyvat vaikeat asiat saattavat jaada kasittelematta. (Piispanen & Sannamo 2010,
46.)

Ty6nohjauksen tuloksellisuus perustuu tydnohjaajan ammattitaidon lisaksi ohjattavien ak-
tiivisuuteen ja kiinnostukseen. Konflikteja syntyy, jos ihmisia pakotetaan tai maarataan
osallistumaan tyénohjausprosessiin ilman ohjattavien omaa tahtoa ja kehittymishalua.
(Piispanen & Sannamo 2010, 13.) Jos taas tydénohjaukseen osallistuu vain osa tydyhtei-
sOstd, saattaa se herattaa osassa tyontekijoita kateutta ja ihmettelya. Nain tydyhteison si-
sdalla saattaa muodostua erilaisia ryhmittymia, jotka korostavat omaa paremmuuttaan suh-
teessa muihin, jolloin yhteisdllisyys karsii. Tata ilmiéta kutsutaan etnosentrisyydeksi, joka
perustuu ihmisen tarpeeseen sailyttaa minakasitys eheana yllapitamalla positiivista kuvaa
omasta ryhmastaan. (Punkanen 2009, 30-31.) Kuvioon 7 on hahmoteltu tydnohjauksen

haasteet ja kehityskohteet.
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Kuvio 7. Tyonohjauksen keskeisimmat haasteet ja kehityskohteet

2.6 Tyonohjauksen vahvuudet ja mahdollisuudet

Oikein toteutettuna tyénohjaus sisaltdd monia hyotyja ja antaa mahdollisuuksia seka yksi-

I6lle, ettd yhteistlle kokonaisvaltaiseen kehittymiseen. Niitd ovat muun muassa yhteisten
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tavoitteiden, tehtavien ja roolien selkiytyminen sek& muutoskyvyn ja oppimisen lisaantymi-
nen. (Suomen tyénohjaajat ry 2021.)

Tyonohjaus mahdollistaa johtamisen ja yhteistyon kehittymisen seka tuottavuuden ja kil-
pailukyvyn kasvun lisd&ntymisen. Niissé organisaatioissa, joissa tydonohjausta on toteu-
tettu, on myds loydetty yhteyksid muun muassa tyén laadun parantumiseen, tyontekijan
ammatillisen identiteetin vahvistumiseen, tydyhteison ilmapiirin paranemiseen, poissaolo-
jen vahenemiseen, esimiestyon ja johtamisen kehittymiseen seké tyontekijan perustehta-
van kirkastumiseen. (Karkkainen 2019, 29; Suomen tyénohjaajat ry 2021; Holma 2015,
95-97.) Tybnohjauksessa kayneilla on keskimaarin positiivisempi asenne tyéhon ja pa-
rempi tyon suorituskyky (Torun 2013, 141). Tama johtaa taas yrityksen parempaan tuotta-
vuuteen (McLeod & Henderson 2003, 103; Hughes & Kinder 2007, 10). Parhaimmassa
tapauksessa tydyhteison tyontekija kykenee littamaan oman ammatillisen kehityksensa
koko tydyhteison kehittdmisprosessiin ja kokee oppivansa osana tytyhteiséa (Junno
2015, 33).

McLeod ja Hendersonin (2003, 103) mukaan tydnohjaus antaa mahdollisuuden poistaa
paineita johtajilta. Tyonohjaus antaa tytkaluja muun muassa siihen, miten kasitella raken-
tavasti henkildstbhaasteita ja taten tydnantaja voi viestia valittavansa henkilostostaan.
Karkkaisen (2019, 30) mukaan tyénohjauksen avulla voidaan 16ytad uusia keinoja tyén
kuormittavuuden sdatelyyn. Hyvin toteutettuna tydnohjaus vastaa haastaviin ja muuttuviin
tydelaman tarpeisiin. Lisdksi Holma (2015, 95) toteaa, etta tydnohjaus tarjoaa mahdolli-
suuden irtautua sdanndllisin valiajoin omista tydtehtavista ja paikan pysahtya. Tyonohjat-
tava saa pohtia hairidttomassa tilassa omaa itsedan tydyhteison jdsenena ja tyontekijana.
Myds arkaluontoisten asioiden kasittely on mahdollista turvallisessa ympéristossa.
Ryhma- ja tydyhteison tydnohjauksissa vaaditaan kuitenkin turvallinen ilmapiiri ja joskus

se on mahdollista vain yksilétyénohjauksissa.

Tyonohjauksen tavoitteena on tarjota puitteet toimivalle tydyhteisolle. Ryhmassa tapahtu-
vassa tyonohjauksessa useammat henkil6t voivat oppia samanaikaisesti toistensa koke-
muksista, kuulla muiden tyskentelysté ja tavoista seka jakaa omia ja toisten onnistumisia
ja erehdyksia. Vertaistuen merkitysté ei voi ylikorostaa. (Punkanen 2009, 32.) Miller
(2002) haastatteli poliiseja, jotka olivat saaneet tydnohjausta tyohon liittyviin vaikeuksiin.
Suurin osa heisté kertoi, etta tydnohjaus oli auttanut heitd voittamaan ongelman, johon he
olivat hakeneet apua. Osallistujat myds kuvasivat oppineensa uutta ja hyddyllisid asioita
itsestaan tydnohjauksen ansiosta. Esimerkiksi yksi heista totesi olevansa nyt 100 prosent-
tia parempi kuuntelija kuin aikaisemmin. (McLeod & Henderson 2003, 103.) Kuvioon 8 on

hahmoteltu tyénohjauksen keskeisimmat vahvuudet ja mahdollisuudet.



Tyohyvinvoin-
nin
lisddntyminen

Esimiestyon ja

johtamisen
kehittyminen

Muutoskyvyn
ja oppimisen
lisddntyminen

Vahvuudet ja
mahdollisuu-
det

Tyoilmapiirin
ja tydyhteison
toimivuuden
paraneminen

18

Tehtavien ja
roolien
selkeytyminen

Tyoidentitee-
tin
vahvistumi-
nen

Tydén
tehokkuuden
ja laadun
paraneminen

Kuvio 8. Tyodnohjauksen keskeisimmat vahvuudet ja mahdollisuudet



19

3 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetytssa tutkittin KRP:n tyénohjausprosessia haastattelemalla viittd KRP:n tydn-
tekijaa, joilla oli kokemusta tydnohjauksesta. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella tutkimus-
otteella. Teemahaastattelut toteutettiin touko-kesdkuussa 2021. Teemahaastatteluja tay-
densi ennen tutkimuksen aloitusta tehty Webropol-kysely, joka toteutettiin KRP:ssé ke-
vaalla 2021. Webropol-kyselya kutsutaan tassa tydssa nimella Webropol-tutkimus ja paa-
tutkimusta, joka toteutettiin teemahaastatteluin, kutsutaan opinnaytetyotutkimukseksi.
Webropol-tutkimus tehtiin tam&n opinnaytetyon ulkopuolella, joten sen menetelmaa ei
analysoida tassa opinnaytetydssa. Sité voitiin kuitenkin hyodyntaa opinnaytetyodtutkimuk-
sen rinnalla ja tutkimustuloksissa, koska Webropol-tutkimuksessa kasiteltiin samoja tee-
moja tydnohjaukseen liittyen. Tassa luvussa esitellaan opinndytetydssa kaytetyt menetel-

mat; tutkimusaineiston keruu-, kasittely- ja analysointimenetelmat seka tutkimuksen kulku.

3.1 Tutkimusmenetelman valinta

Opinnaytetyotutkimus toteutettiin laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimusotteella, jossa ai-
neisto kerattiin teemahaastatteluin. Laadullisen tutkimuksen avulla kehitetaan, paranne-
taan ja uudistetaan tutkittavaa kohdetta. Sen tavoitteena on lisatd ymmarrystéa, mahdollis-
taa tulkintoja, selittda ilmidita ja antaa asioille erilaisia merkityksia. (Pitkaranta 2014, 9-13;
Kananen 2019, 25.)

Laadullinen tutkimus eroaa maaréallisesta eli kvantitatiivisesta tutkimuksesta siten, etta laa-
dullisessa tutkimuksessa ei pyrita maarallisen tutkimuksen tapaan tilastollisiin yleistyksiin.
Maarallinen tutkimus taas edellyttda ilmidn tuntemista, toisin kuin laadullinen tutkimus.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 98; Kananen 2019, 25.) Maarallista tutkimusta voi kuvata alusta
loppuun melko suoraviivaisena tydna, joka toistuu vaihe vaiheelta. Laadullisessa tutkimuk-
sessa jokin ajatus voidaan sijoittaa ympyran keskelle. Sieltd se etenee eri suuntiin ja pa-
laa sitten takaisin |&htOpisteeseen. Keskelté eri suuntiin singahtelevat ajatukset kuvaavat
ymmarryksen kasvamista. Tasta ilmiosta kaytetaan myos nimitysta "hermeneuttinen
kehd”. (Pitkaranta 2014, 13.)

Opinnaytetyotutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet kirkastivat tutkimusmenetelmén valintaa,
silla KRP:n toiveena oli saada syvempi ymmarrys tyénohjaukseen osallistuvien kokemuk-
sista. Pitkdrannan (2014, 13) mukaan laadullisen tutkimuksen tavoite on lisatd ymmar-
rysta tutkittavasta kohteesta. Laadulliset menetelméat mahdollistavat vastausten syvem-

man kasittelyn maaréllisiin verrattuna. Opinnaytetydn tavoitteena oli tuottaa tutkimustulok-
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sia hyddyntaen kehittamisehdotus KRP:n tydnohjausprosessiin ja tarjota henkildstolle ko-
konaiskuva tydnohjauksen mahdollisuuksista. Myds tdma tuki laadullisen tutkimusmene-

telman valintaa.

3.2 Tutkimusaineiston keruu

KRP:n henkildston kehittdmisen tiimissa laadittiin kevaalla 2021 Webropol-kysely, jossa
keréattiin kokemuksia tyonohjaukseen osallistuneilta. Tavoitteena oli kartoittaa tamanhet-
kisté tyonohjausta KRP:ssa. Kyselysta viestittiin KRP:n intranet Sinetissa. Vastauksia ke-
rattiin yhteensa 18 kpl. Kysely sisélsi 9 kpl avoimia kysymyksia ja 2 kpl monivalintakysy-
myksid. Webropol-tutkimus vahvisti KRP:n tarvetta tutkia ja kehittda tyonohjausta. Opin-
naytetyon tekija tydoskentelee henkiléston kehittamisen tiimissé henkiléstdsihteerina ja oli
mukana suunnittelemassa kyselyd. Tutkimuksen tekija koosti kyselyn tulosten perusteella
Powerpoint -raportin, joka sisalsi Webropol-tutkimuksen kyselyn keskeisimmat [6ydot.

Naita l6ytdja hyddynnettiin tutkimustuloksissa myos tassa opinnaytetydraportissa.

Opinnaytetyotutkimuksessa aineistonkeruumenetelméana kaytettiin teemahaastattelua eli
puolistrukturoitua haastattelua. Teemahaastattelussa edetaan tutkimuksen kannalta kes-
keisten etukateen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten mukaan.
Teemahaastattelun vahvuutena on se, etta haastattelussa voidaan syventaéa ja tarkentaa
kysymyksia haastateltavien vastauksien mukaan. Teemahaastattelussa ei siis ole tarkoi-
tuksenmukaista edeta yksityiskohtaisten kysymysten varassa. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
87-88; Hirsjarvi & Hurme 2015, 48; Pitkaranta 2014, 91.) Teemahaastatteluissa edettiin
kuuden paateeman mukaisesti (liite 1), jotka oli johdettu tutkimuksen alakysymyksista.
Haastatteluteemojen avulla pyrittiin selvittém&an KRP:n tydnohjausprosessiin hakeutumi-
sen taustoja ja osallistumisen syita. Taman liséksi kerattiin nakemyksia muun muassa
tyonohjauksen odotuksista, kehityskohteista, vahvuuksista, tarpeesta ja tydnohjauspro-

sessin kehittamisesta KRP:ssé.

Kaikki teemahaastattelut olivat yksiléhaastatteluja. Haastateltavien valintakriteerina oli se,
ettd he omasivat laajasti kokemusta KRP:n tyénohjauksesta. Haastattelukysymykset an-
nettiin haastateltaville etukateen. Talla varmistettiin se, ettéd haastateltavat saavat jasen-
nella ajatuksiaan jo etukateen ja ymmartavat kysymykset oikein. (Pitkaranta 2014, 91,
Tuomi & Sarajarvi 2018, 86-87.) Opinnaytetyotutkimuksen haastattelut etenivat [&htokoh-
taisesti teemojen mukaisessa jarjestyksessa, mutta teemahaastattelulle tyypillisesti tee-
mojen ymparilta poikettiin valilla ja palattiin takaisin mydhemmin. Esimerkiksi KRP:n tyon-
ohjauksen vahvuuksia nousi esille viela lopussa, kun keskusteltiin kehittAmisehdotuksista.
Liséakysymyksiakin herdsi haastatteluiden edetessa. Pitkarannan (2014, 91) mukaan kysy-

mykset voidaan esittaa siina jarjestyksessa, kuin tutkija katsoo oleelliseksi.
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Viisi henkiloa teemahaastateltiin. Haastattelut pidettiin puhelimitse koronan takia. Haastat-
teluiden kesto vaihteli 35 minuutista 55 minuuttiin. Useampi haastateltava tydskentelee
poikkeuksellisen kuormittavissa tytehtavissa. Opinnaytetyotutkimukseen saatiin myos
esimiesten nakodkulmia tydonohjauksesta. Haastateltavia ei kuvailla tamén tarkemmin tassa
tutkimuksessa, koska informanttijoukko on pieni, jolloin haastateltavien anonymiteetti on
vaarassa paljastua.

Teemahaastattelu valittiin tutkimukseen sen joustavuuden, syvallisyyden ja vuorovaikutuk-
sellisuuden vuoksi. Webropol-tutkimuksesta saatua aineistoa voitiin syventaa teemahaas-
tattelun avulla. Haastattelun aikana oli mahdollisuus selventaa kysymyksia ja oikaista vaa-

rinkasityksia, jolloin varmistettiin aineiston laatu ja monipuolisuus.

3.3 Tutkimusaineiston kéasittely ja analysointi

Tutkimusaineiston kasittely aloitettiin litteroimalla eli muuttamalla haastattelut tekstimuo-
toon sanasta sanaan. Litteroitua aineistoa muodostui yhteensa 31 sivua. Litteroinnin jal-
keen aineisto koodattiin. Kanasen (2017, 137) mukaan koodauksen tavoitteena on saada
aineisto kasiteltavaan muotoon. Koodaus toteutettiin niin, etta aineistosta merkittiin sa-
malla varikoodilla kaikki teemaan liittyvat nostot. Nain aineistoa saatiin tiivistettya, yksin-

kertaistettua ja poimittua sielta oleellisimmat asiat.

Taman jalkeen aineisto teemoiteltiin. Teemoittelulla tarkoitetaan laadullisen aineiston pilk-
komista ja ryhmittelya eri aihepiirien mukaan. Talla tavalla on mahdollista vertailla teemo-
jen esiintymisté aineistossa. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 105-107.) Opinnaytety6tutkimuk-
sessa teemoittelu tapahtui haastattelun pagteemojen mukaan, jotka olivat tydnohjauksen
lahtotilanne, odotukset, kehityskohteet, vahvuudet, hyddyntaminen ja kehittdminen. Tamé
vaihe oli suhteellisen nopea, silla teemahaastattelurungossa aineisto oli jo valmiiksi
omissa teemoissaan. Litteroinnissa, koodauksessa ja teemoittelussa kaytettiin apuna
Word-tekstinkésittelyohjelmaa. Koodauksen jalkeen poimitut asiat koostettiin taulukkoon,
jossa jokainen p&ateema oli omassa sarakkeessa ja niiden sisalla oleellisimmat asiat poi-
mittuina. Koodauksen avulla oli katevaé poimia litteroidusta tekstista kaikki oleelliset asiat
ja nostaa ne oikean teeman alle. Esimerkiksi haasteista ja kehityskohteista saatiin poimit-

tua myds oivia kehittdmisehdotuksia.

Opinnaytetyotutkimuksen aineiston analysointimenetelmana kaytettiin siséllonanalyysia,

jossa aiheeseen liittyva teoria toimi haastatteluaineiston analyysin apuna, mutta analyysi
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ei pohjautunut suoraan teoriaan. Analyysista on tunnistettavissa aikaisemman tiedon ole-
massaolo, joka ohjaa analyysia ja auttaa synnyttamaan uusia oivalluksia. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 109-110.)

3.4 Tutkimuksen kulku

Ennen opinnaytetyttutkimuksen aloitusta KRP:ssé havaittiin tarve kehitté& organisaation
tydnohjausprosessia. Prosessi on ollut jo useamman vuoden epaselva kokonaisuus. Tyon
kuormittavuus ja haastavuus on lisdantynyt aikojen saatossa koko organisaatiossa. Erityi-
sesti poikkeuksellisen kuormittavissa tutkintatehtavissa olevalle henkilostolle tydonohjauk-
sen tarve oli suuri. Tarpeen vuoksi KRP:ssé toteutettiin kevaalla 2021 Webropol-kysely,
jolla kerattiin vastauksia yhteensa 18 kpl. Vastausten perusteella havahduttiin siihen, etta
henkildston jaksaminen ja tydilmapiiri olivat heikentyneet vuosien saatossa. Tyonohjauk-
sen laatuun ei mydskaan oltu tyytyvaisia. Webropol-tutkimuksen tulokset vauhdittivat aja-
tusta siitd, ettd tydnohjauksen kokemuksia pitaa tutkia syvemmin ja sen tuloksia hyddyn-

taen kehittdd KRP:n tydnohjausprosessia.

Opinnaytety6tutkimus aloitettiin maaliskuun 2021 puolivalissa. Opinnaytetydtutkimuksen
tekija piti KRP:n hallinnon johdon ja tydnohjauksen koordinaattorin kanssa kaksi palaveria
tutkimukseen liittyen. Palaverissa tarkasteltin KRP:n tyénohjausprosessia ja tehtiin alus-
tava suunnitelma haastatteluiden toteutuksesta; esimerkiksi mitd kokonaisuuksia kysytaan

ja keitd haastatellaan. Lisdksi selkeytettiin opinndytetydtutkimuksen tavoitteet ja rajaus.

Huhtikuun 2021 alussa haettiin tutkimuslupa KRP:Itd. Opinnaytetyotutkimuksen tekija piti
KRP:n tyénohjauskoordinaattorin kanssa viela kaksi palaveria, joissa tarkennettiin tutki-
muksen suuntaviivoja. Lisaksi opinnaytetydtutkimuksen tekija tutustui aihetta kasittele-
vaan kirjallisuuteen seka tydnohjauksesta, ettd laadullisesta tutkimusmenetelmasta. Opin-
naytetyotutkimuksen tekijan aikaisempi ty6tausta kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin parissa

vauhditti motivaatiota syventya aiheeseen.

Huhti-toukokuun vaihteessa aloitettiin teemahaastattelurungon suunnittelu. Teemat so-
peutettiin palavereissa sovittuihin asioihin ja palvelemaan mahdollisimman hyvin opinnay-
tetyotutkimuksen tarkoitusta. Pédateemat olivat |aht6étilanne, tydnohjauksen odotukset,
haasteet ja kehityskohteet, vahvuudet ja mahdollisuudet, hyddyntdminen ja tarve seka ke-
hittdminen tulevaisuudessa. Taman jalkeen teemahaastattelurunko testattiin viela toimek-

siantajalla, jotta oltiin yhtd mieltd sen sisallosta, ja ettd kysymykset olivat ymmarrettavia.

Toukokuun 2021 aikana kartoitettiin potentiaalisia haastateltavia opinnaytetydtutkimuk-

seen. Tassa apuna olivat KRP:n tydnohjauskoordinaattori ja henkiléstohallinnon johto,
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jotka osasivat suositella organisaation tahoja, joille haastattelututkimus olisi hyva kohden-
taa. Teemahaastattelun toteutuksesta laadittiin motivoiva saatekirje (lite 2), jossa kuvail-
tiin opinnaytetyotutkimuksen tausta, toteutustapa ja tarkoitus. Saatekirjeessa painotettiin
haastattelun hyotyja seka osallistujille, ettd koko organisaatiolle. Olennaista oli myés
tuoda esille kyselyn luottamuksellisuus ja anonymiteetti, koska tyénohjauksessa nousee

esille arkaluontoisia asioita.

Potentiaaliset haastateltavat kontaktoitiin toukokuun 2021 alussa. Tavoitteena oli saada
erityisesti poikkeuksellisen kuormittavia tyotehtavia tekevia henkil6ita haastateltavaksi,
koska heilla tydnohjauksen tarve on suuri. Aihetta haluttiin tutkia myds muista nakoékul-
mista, koska KRP:n tavoitteena oli saada tydnohjaus yha useamman tietoon organisaa-

tion sisalla.

Henkilokohtaiset haastattelut tehtiin 12.5.-4.6.2021. Haastatteluiden litterointi koodaamista
ja analysointia varten aloitettiin kesakuun 2021 puolivalissa ja saatiin valmiiksi kesakuun

2021 lopussa. Opinnaytetydtutkimuksen etenemistd havainnollistaa kuvio 9.

Huhtikuu Toukokuu Kesakuu

Maaliskuu

e Tutkimusluvan eHaastattelun  Viimeiset
haku KRP:Ita suunnittelu haastattelut

e Tutkimusteeman e Haastateltavien * Haastatteluaineis-
kirjallisuuteen kartoitus ja ton litterointi,

e Palaverit
toimeksiantajan
kanssa

e Tutkimuksen

suunnittelu

tutustuminen kontaktointi koodaus ja

e Haastattelut analysointi

Kuvio 9. Opinnaytetyttutkimuksen eteneminen
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa tarkastellaan sekd Webropol-tutkimuksen, etté opinnaytetyétutkimuksen
tuloksia. Opinnaytetydssa haettiin vastausta paakysymykseen: “Miten tybnohjausta tulisi
toteuttaa Keskusrikospoliisissa?” viiden eri teeman ja tarkentavien alakysymysten avulla.
Aluksi esitellaan Webropol-tutkimuksen ja sitten vasta varsinaisen opinnaytetyotutkimuk-
sen tulokset. Molempien tutkimusten tulosten esittely tapahtuu seuraavasti: Ensim-
maiseksi esitellaan tydnohjaukseen osallistuvien alkutilannetta ja odotuksia KRP:n tyon-
ohjaukseen liittyen. Seuraavaksi kuvataan KRP:n tydonohjaukseen osallistuvien kokemuk-
sia tydnohjauksen haasteista ja kehityskohteista seka vahvuuksista ja mahdollisuuksista.
Sitten tarkastellaan haastateltavien ndkemyksia tyénohjauksen hyédynnettavyydesta ja
tarpeesta KRP:ss&. Lopuksi pohditaan KRP:n tydnohjauksen kehittamiskohteita.

4.1 Webropol-tutkimus

Webropol-tutkimuksen raportin mukaan kaksi kolmasosaa vastanneista kertoi, etta tyon-
ohjauksiin hakeuduttiin paasaantoisesti esimiehen tai muun johdon lahettamana. Tyyty-
mattomyytta koettiin muun muassa siita, etta tydonohjattavat eivat paasseet vaikuttamaan
riittvasti tydnohjausprosessin kulkuun. Alkuvaiheessa nykytilan kartoitus olisi pitanyt
tehda myds ohjattaville. My6s hankalat tyétilanteet ja helpotus oman tyon hallintaan olivat
paasyitd, miksi tydnohjausta tarvittiin (5 mainintaa). Muita tyéhon liittyvia syita olivat re-
surssipula ja korkea tyopaine (4 mainintaa) seké henkinen jaksaminen ja tyéhyvinvointi (4
mainintaa). Ohjattavien tyypillisimmat odotukset tydnohjaukseen liittyen olivat se, etta il-
mapiiri, yhteisollisyys ja yhteishenki paranisi tydyhteisdssa (7 mainintaa). Lisaksi tyossa-
jaksaminen ja ty6hyvinvoinnin parantaminen (6 mainintaa) seka tyon hallinnan (4 mainin-
taa) ja ryhmadynamiikan (4 mainintaa) parantaminen olivat yleisia toiveita, joiden odotet-

tiin edistyvan.

Tybnohjausprosessin toivottiin olevan tavoitteellista ja rakentavaa (3 mainintaa). Ohjaus-
tapaamisilta odotettiin avointa ja luottamuksellista keskusteluilmapiiria (4 mainintaa). Li-
saksi tydnohjausprosessin toivottiin antavan tydkaluja resurssipulaan ja kiireeseen (2 mai-
nintaa) seka tdiden tasapuolisempaan jakautumiseen ja tydprosessien sujuvuuteen tydyh-
teisfssa (4 mainintaa). Muutama vastanneista odotti tydnohjausta yleisesti mielenkiinnolla
ja positiivisella asenteella, ja muutamalla ei ollut mitdan odotuksia. Huomionarvoista oli
se, kun kysyttiin, vastasiko tydnohjaus ohjattavien odotuksia, yli puolet vastasi joko huo-

nosti tai erittdin huonosti.

Selkeana vahvuutena nahtiin se, etta tydnohjauksessa on mahdollista paasta puhumaan

muustakin kuin tydsta (7 mainintaa). Vapaalle keskustelulle ja paineiden purkamiselle oli
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selvasti tarvetta. Tyonohjaustapaamiset mahdollistivat asioihin syventymisen hairiotto-
massa tilassa ja turvallisessa ymparistossa. Osa vastanneista totesi tydnohjauksen pakot-
tavan hyvalla tavalla tuomaan haasteelliset asiat esille. Liséksi tydnohjaajan ammattitaitoi-
nen ja ratkaisukeskeinen ote sai kiitosta, tosin vain neljalla maininnalla. Tyénohjaajan
nahtiin vievan keskusteluja eteenpain ja tekevén konkreettisia jatkotoimenpiteita asioiden
edistamiseksi.

Huolestuttavaa oli se, etté haasteita ja kehityskohteita nousi selvasti enemman. Lahes
puolet vastanneista naki heikkoutena tydnohjauksen laadun (8 mainintaa). Kolme vastan-
neista koki sen jaavan liian yleiselle tasolle. Kuusi mainintaa tuli siitd, etta tyénohjauspro-
sessista puuttui selkea tavoitteiden asettaminen ja alkukartoitus. Jos alkukartoitus tehtiin,
osallisina olivat ainoastaan tydnohjaaja ja esimies. Ohjattavat eivat saaneet dantaan kuu-
luviin. Ohjaustapaamisissa yleisin ongelmakohta oli avoimuuden puuttuminen osallistujien
kesken (3 mainintaa), johdonmukaisuuden puute (2 mainintaa) ja huono ilmapiiri (3 mai-
nintaa). Tydnohjaustapaamiset tuntuivat irrallisilta sessioilta. Muutamat vastanneista koki-
vat prosessin olleen liian lyhytaikainen ja tapaamisvalien liian pitkid. Lisaksi he kokivat,
ettd tydnohjauksen lopetusvaiheessa ei tehty jatkotoimenpiteitd, joilla varmistettaisiin tyon-

ohjauksissa opittujen kaytantojen toimeenpano ja jatkuvuus.

Neljan vastannutta totesi, etta tyénohjaus oli liian esimieslahtoista, jolloin osallistujien tar-
peet jaivat vahalle huomiolle. Kolmella vastanneista herasi tyytymattomyytta heikkoon tie-
donkulkuun esimiehen ja tyénohjaajan valilla. Epailys herasi siitéd, meniko viesti ollenkaan
perille. Toimenpiteita asioiden edistamiseksi ei tehty. Kun kysyttiin yleisesti, tehtiinkd tyon-

ohjauksen ongelmiin korjaavia toimenpiteita, yli puolet vastasi kielteisesti.

Vastanneista kuusi koki, etta tydnohjausta voisi hytdyntaa KRP:ssa tydyhteisén toimivuu-
den ja ilmapiirin parantamiseen seké tydhyvinvointiin ja jaksamiseen. Nelja vastaajista
naki tydnohjauksen toimivan erilaisissa muutostilanteissa ja etenkin poikkeuksellisen kuor-
mittavissa tyOtehtavissa. Muita muutostilanteisiin liittyvid tarpeita olivat uuden tiimin aloit-
taminen tai yksittdinen ongelma tydilmapiirissa. Nelja vastaajaa koki, etté tydnohjausta
voisi hy6dyntaa tyttehtévien ja tydtapojen hallintaan. Kolme painotti, etta tydnohjaus on
koettu KRP:ss& enemmankin jalkitoimenpiteend, kuin ennaltaechkaisevana menetelmana.
Tyonohjauksen ei koettu olevan oikea toimenpide kriisiytyneen tilanteen hoitamiseen.
Kolme vastaajista koki, etté tydnohjaus voisi olla hyva menetelma kehittdmis- ja johtoteh-

tavissa oleville.

Tyonohjausprosessin kehittdmistarve nousi esille moneen kertaan. Raportissa nousi esille

muun muassa se, etta tydnohjaajan ammattitaito olisi tarked varmistaa (5 mainintaa),
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osallistujien tarpeet ottaa paremmin huomioon (4 mainintaa) ja tydnohjauksen tarve arvi-
oida tarkemmin (4 mainintaa). Tarkeaksi nousi mygs se, etta organisaatiossa tulisi sel-
keyttdd mita tydnohjaus on ja mita se ei ole (4 mainintaa). Toivottiin myds sita, etta joku
tulisi puhumaan tyénohjauksesta ja siihen liittyvista kokemuksista. Tyonohjauksesta tulisi
my@s tiedottaa laajemmin henkildstolle (3 mainintaa). Risuja ja ruusuja -osiossa nelja to-

tesi, etté tydnohjauksesta oli hy6tya ja nelja, ettei siita ollut hyotya.

4.2 Tyonohjauksen lahtokohdat Keskusrikospoliisissa

Haastateltavat aloittivat oman tyénohjausprosessinsa erilaisista lahtékohdista. Myds odo-
tukset tyonohjausta kohtaan vaihtelivat. Haastateltavista nelja on tai on ollut ryhmatydnoh-
jauksessa. Vain muutamalla haastateltavalla oli aikaisempaa kokemusta yksilotydnohjauk-
sesta. Jokaisella heisté oli vahintaan puolen vuoden kokemus tydnohjauksesta. Tydnoh-
jauksen on tarkeaa olla pitkakestoinen tapahtuma, jotta haasteisiin paastaan syventy-
maan. Suuri osa haastateltavista tydskentelee henkisesti haastavissa ja kuormittavissa
tydtehtavissa, jossa joutuu kasittelemaan muun muassa kumulatiivista stressia. Lahes
kaikki hakeutuivat tydénohjaukseen kovan tydpaineen ja resurssipulan takia. Taman lisaksi
huono ty6ilmapiiri ja ryhmadynamiikka olivat selkeita yhdistavia syita, miksi tyénohjauk-
seen hakeuduttiin. Kaikki haastateltavat pitivat itsestaan selvana sita, etta tydnohjaukseen
hakeutuessa on mahdollisuus paasta purkamaan sisaista tunnekuormaa ja selkiyttamaan
omia ajatuksia. Yksi haastateltavista totesi tydnohjausprosessin vaativan henkisia resurs-

seja.

"Paljon tulee uutta, toisaalta mydskin vaatii suurta rohkeutta hypata vaan kylmasti mukaan. Ei
ne mitdén kevyité puolitoistatuntisia ollut. Vaatii rohkeutta avautua, mutta toisaalta kylla se
sitten antaakin”

Tyonohjaukseen hakeutuessa kahdella haastateltavista ei ollut mitdan tietoa tyénohjauk-
sesta ja suurimmalla osalla tieto oli virheellista. Tydnohjauksen luultiin esimerkiksi tarkoit-
tavan ty6tehtavien opastamista. Kahden haastateltavan mukaan tyénohjauksen kasite on

vaara ja harhaanjohtava.

"Luulin aluksi, ettd vain tydtehtévien opastusta. Lahes kaikki muutkin on sanonut samaa, etta

ihmisilla on taysin eri k&sitys siitd tydnohjauksesta, mité se sitten loppuen lopuksi on."

Kolmella haastateltavista ei ollut odotuksia tyonohjausprosessia kohtaan. Tama selittyy
silla, ettei ymmarrysta tydnohjauksen siséllosta ollut. Odotukset ja ymmarrys tydnohjausta
kohtaan kuitenkin tarkentuivat kaikilla haastateltavilla prosessin edetessa. Kahdella haas-
tateltavista oli odotuksena se, ettd tydnohjauksessa paasee kasitteleméén haastavia asi-

oita ammattilaisen ohjaamana. Toiveena oli ryhmaan keskittyva ohjaaja, joka osaa poimia
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sekavistakin sanoituksista punaisen langan ja vieda keskustelua eteenpéin. Kun odotuk-
set tydbnohjausta kohtaan kirkastuivat, kaikki haastateltavat kokivat, ettd odotuksiin pystyt-

tiin vastaamaan.

4.3 Tyo6nohjauksen haasteet ja kehityskohteet Keskusrikospoliisissa

Kuvion 10 mukaisesti tutkimuksesta nousi yhteensa kuusi tydnohjauksen haasteisiin ja ke-
hityskohteisiin liittyvdd paateemaa, jotka olivat esimiehen riittamaton tuki ja epaselva rooli,
tyonohjattavien riittdmé&ton huomioiminen, korona ja sen vaikutus tydskentelyyn, tydnoh-
jausprosessin jatkuvuuden puuttuminen, tydnohjaustapaamisten johdonmukaisuuden
puuttuminen seka tydénohjaajan, esimiehen ja johdon vélinen tydskentely.

Esimiehen
riittdmaton
tuki ja
epaselva rooli

Tyonohjaajan,
esimiehen ja
johdon
valinen
tyoskentely

Ohjattavien

riittamaton

huomioimi-
nen

Haasteet ja
kehityskoh-
teet

Johdonmukai-
suuden Korona ja sen

puuttuminen vaikutukset
tyonohjaus- tyoskentelyyn
tapaamisista

Tyonohjaus-

prosessin
jatkuvuuden
puuttuminen

Kuvio 10. Tutkimustuloksista nousseet tyonohjauksen haasteet ja kehityskohteet

Haasteisiin ja kehityskohtiin liittyvien tutkimustulosten avulla voitiin [6ytaa jo oivia kehitta-
misehdotuksia KRP:n tydnohjaukseen. Nelja haastateltavaa koki, ettéa tydnohjausproses-
sista puuttui johdonmukaisuus ja jatkuvuus. Kolme heista koki, ettd tyénohjausprosessi
olisi kaivannut jatkotoimenpiteita. Tyonohjaajalta toivottiin tydskentelyyn liittyvia jatkotoi-
menpiteita yksittaisten tapaamisten vdlille. Tapaamiset néhtiin ajoittain irrallisina kokonai-
suuksina ja kaksi haastateltavaa olisi toivonut kunnollista koontia tyénohjauskerroista.
Tyonohjausprosessin lopetusvaiheen aikana vaatimukset kohdistuivat taas KRP:n johdolle

ja tybnohjauskoordinaattorille.

"Ehka niissa tilanteissa, missa tulee paljon esille toiveita tai odotuksia tai tyytymattémyytta,
niin niissa jotenkin ois selkee, et okei, jos niita tulee esiin niin voitais ottaa kasittelyyn viela

rakentavana sen jalkeen. Etta ne ei jaa pelkastaan siihen.”
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Nelja haastateltavaa koki tydnohjaajan, esimiehen ja johdon vélisen tydskentelyn haas-
teelliseksi. Jatkotoimenpiteet olivat toivottavia. Epaselvyytta aiheutti muun muassa se,
milla tavalla tydnohjausasiat viestitaan eteenpain paallikolle. Kaksi haastateltavaa koki,
ettd tyonohjattavia ei kuunneltu ja huomioitu riittdvasti. Yksi vastaajista koki, ettd ryhma
huomioitiin, mutta toimenpiteet olivat pintapuolisia. Useammat kokivat, ettd esimiehet olisi-
vat tarvinneet enemman tukea ja etta esimiehen rooli oli epaselva. Selkeéa prosessi tai
polku esimiehen tydskentelylle tydnohjausprosessissa oli toivottavaa. Kaksi haastatelta-
vaa koki ohjattavien ja esimiehen odotusten vélilla ristiriitaa.

Kolme haastateltavaa koki koronan tuoneen haasteita tydnohjaustapaamisiin. Tiukempien
rajoitusten aikaan tapaamisia ei voitu pitad kasvokkain. Etayhteydella tapaamisia pidetta-
essa yhteydet saattoivat katkeilla seka aanessa ja kuvassa olla viivetta, joka johti paalle
puhumiseen, keskittymisvaikeuksiin ja artyneisyyteen. Osa ei edes pystynyt pitamaan ka-
meroita auki, jolloin tarked non-verbaalinen viestinta jai vahaiseksi. Tunnelmaa ei koettu

samanlaisena kuin paikan paalla kasvotusten ollessa ja kynnys puhua oli korkeampi.

4.4 Tyonohjauksen vahvuudet ja mahdollisuudet Keskusrikospoliisissa

Kuvion 11 mukaisesti tutkimuksista nousi yhteensa seitseméan tyénohjauksen vahvuuksiin
ja mahdollisuuksiin liittyvaa paateemaa. Ne olivat mahdollisuus reflektointiin ja avautumi-
seen, vertaistuki, mahdollisuus havaita ongelmia ja edistaa niita, tyon hallinnan paranemi-
nen, tyGidentiteetin vahvistuminen, ty6ilmapiirin ja tydyhteison toimivuuden paraneminen

seka ammattitaitoinen tydnohjaaja.

Mahdollisuus
reflektointiin
IE]
avautumiseen

Ammatti-
taitoinen
tyonohjaaja

Vahvuudet ja
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Kuvio 11. Tutkimustuloksista nousseet tydnohjauksen vahvuudet ja mahdollisuudet
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Kaikki haastateltavat kokivat, etta tydnohjaus tarjoaa tilaisuuden pohtimiseen, ajattelemi-
seen ja avautumiseen, mihin omassa tyOyhteistssa ei ole aikaa tai tilaa. Yhden haastatel-
tavan mukaan tama onnistui yksilbohjauksessa selvasti paremmin. Toisaalta nelja haasta-
teltavista painotti vertaistuen tarkeytta ja arvokkuutta kéasiteltdessa tydyhteison haasteita.
Vertaistuki on erityisen tarkeéa silloin, kun kasitellaén haasteita, mihin suurin osa henkilos-
tosta voi samaistua. Kolme haastateltavista piti tirkedna sita, etta tydnohjausprosessi tuo
ongelmat esille ja antaa mahdollisuuden edistaé niita. Vastauksista nousi esille edelleen
se, etta jatkotoimenpiteitd tarvitaan. Kaksi haastateltavaa painotti ulkopuolisen ohjaajan

tarkeytta oivallusten synnyttdmisessa ja tydyhteistn todellisten ongelmien osoittamisessa.

Nelja haastateltavaa koki tydnohjauksen tarjoavan tykaluja oman tyon hallintaan. Kaksi
heista sai lisda rohkeutta ja itseluottamusta. Liséksi tydn merkitys ja ammattiylpeys nousi-
vat, kun tydnohjaus antoi mahdollisuuden kasitella tydhdn liittyvid ajatuksia. Heisté kaksi
muuta sai apuja ty6roolin erottamiseen muusta elamasta sekd oman inhimillisyyden néke-

miseen. Armollisuus itsedan ja omaa tyétaan kohtaan koettiin vapauttavana asiana.

Kaikki haastateltavat kokivat, etta tydnohjauksella saatiin parannettua tydyhteison toimi-
vuutta. Kahden haastateltavan mukaan tydilmapiiri parani ja kahden muun mukaan taas
ryhmé&henki. Yleisin ndkemys oli rynmadynamiikan selkeneminen tydyhteisossa. Yksi
haastateltavista sanoi, etté tydonohjauksessa heista on muodostunut ndkyva ryhméa. Myos

tyOyhteison erilaisia osaamisia on tunnistettu tydnohjauksessa.

"Jos sanois, etta silloin kun mentiin ekaan tapaamiseen niin kylldhan se valo oli tosi himmee,
jos sita oli ollenkaan siella tunnelissa. Vuos siité eteenpéin, niin se valo oli aika kirkas. Et kyl

se paransi kaikkien mielta.”

Kahden haastateltavan mukaan tydyhteison palaverikaytannét ovat kohdentuneet. Ennen
palavereista on puuttunut selkeé runko. Asiasisaltd on ronsyillyt ja palaverit venyneet. Ny-
kyaan selkeasti kirjatut asiat ja ennalta suunniteltu palaveri ovat auttaneet pysymaan tii-

viisti aiheessa.

Nelja haastateltavaa antoi erityista kiitosta ammattitaitoiselle tydnohjaajalle. Vaikka epéa-
kohtiakin havaittiin, kokonaisuutena tyénohjaajaan oltiin tyytyvaisia. Luottamuksen avulla
rakennettu yhteys ohjaajien ja ohjattavan valilla mahdollisti onnistuneen tyénohjauspro-
sessin. Kaksi haastateltavista koki, etta tydnohjaajan ote oli ratkaisukeskeinen ja
coachaava. Lisaksi tydnohjaaja huomioi ryhman yksildllisesti ja kuljetti keskustelua oike-
aan suuntaan. Kahden haastateltavan mukaan ty6ohjaaja tarjosi ohjattaville luottamuksel-

lisen ilmapiirin ja siten mahdollisuuden nostaa esille omia toiveitaan.
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4.5 Tyonohjauksen hyédyntaminen ja tarve Keskusrikospoliisissa

Kaikki haastateltavat olivat sita mieltd, etta tydnohjausta tulisi toteuttaa ennaltaeh-
kaisevasti. Ei siis vasta silloin, kun tilanne tydyhteisdssé on jo tulehtunut. Kun jannitteita
alkaa synty4, tulisi ne tunnistaa heti. Tyonohjaus toimii, kun asioita voi viela kasitella tur-
vallisessa ymparistdssa ilman pelkoa tulla tuomituksi tai leimatuksi. Useampi haastatelta-
vista pohti sit&, voisiko tydyhteison tai yksilon ongelmakohtia hoitaa muilla keinoin ennen
tyonohjaukseen hakeutumista tai olisiko jokin toinen keino ylipd&anséa parempi kuin tyonoh-
jaus. Kolme haastateltavaa koki, etta tydnohjausprosessin tulisi olla pitkdkestoinen, jotta
tydnohjaaja ja ohjattava oppisivat tuntemaan toisensa perusteellisemmin. TallGin olisi hel-

pompi pureutua asioihin syvemmin.

Kolme haastateltavaa koki, etté tydnohjausta tulisi saada erityisesti ne, jotka kohtaavat
tydssaan muutostilanteita. Ne voivat liittya omiin tyétehtaviin, organisaation muutostilantei-
siin ja ylipdansa erilaisiin muutospaineisiin. Kaksi haastateltavaa painotti tyénohjauksen
tarkeytta projektiluontoisissa ja case-tyyppisissa toissa. Perati nelja haastateltavaa naki
KRP:n tybnohjauksen tarkeyden niille tydntekijoille, jotka tekevéat poikkeuksellisen kuormit-
tavia tydtehtavia. Niitd ovat esimerkiksi raskaat rikostutkintatehtavat, joissa syntyy kumu-
latiivista stressia ja kohdataan aari-ilmiditd. Haastateltavien mukaan traumatisoivissa ja
psyykkisesti raskaissa tyOtehtavissa tarvitaan tydnohjausta. Toisaalta kaksi haastatelta-
vaa pohti sitd, onko tydnohjaus paras menetelma, vai tarvittaisiinko esimerkiksi traumate-

rapiaa.

Kolmen haastateltavan mukaan tyénohjausta voisi hyddyntaa henkiléstohallinnossa esi-
merkiksi vastuullisissa johtotehtavissa. Johdon tyénohjaus voisi auttaa erityisesti esimie-
hia. KRP:ss& on esimiehid, joiden alaisina saattaa olla seka siviili-, etta poliisivirkaisia
henkilditd. Johtamisessa voi joutua kayttamaan erilaisia keinoja ndille kahdelle ryhmalle.
Yksi haastateltavista koki, etta tydnohjaus ei ole paras véline uudelle tyontekijalle, vaan
perehdytykseen tulisi panostaa. Toisaalta kahden haastateltavan mukaan tyénohjaukselle
on tarve sellaisissa uusissa ty6rooleissa, joissa tyontekija on jo oppinut tuntemaan organi-
saatiota ja vaihtaa vain sen sisélla tyotehtavaa. Toki perehdytys on olennainen osa tatakin

vaihetta, mutta tyonohjaus voisi toimia perehdytyksen rinnalla tukien sita.

4.6 Tyonohjauksen kehittaminen Keskusrikospoliisissa

Haastattelun aikana useammassa teemassa nousi my6s potentiaalisia kehittdmisehdotuk-
sia KRP:n tyonohjausprosessille. Suurin osa haastateltavista koki, ettd KRP:n tyénohjaus-
prosessin tulisi olla selkeammin kuvattu, jotta sen ymmartéisi paremmin. Prosessi nahtiin
monivaiheisena ja melko irrallisena kokonaisuutena. Etenkin jatkotoimenpiteille oli tar-

vetta. Tyonohjaustapaamisiin toivottiin selkeampaa protokollaa ja ennakkovalmisteluita.
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Kaksi haastateltavaa koki, etté tydnohjauksessa kasiteltavista asioista olisi tarkeaa tehda
yhteenvetoja. Sen voisi tehda ulkopuolinen henkilt tai tydnohjaaja.

Peréati nelja haastateltavaa koki, etta tydnohjauksesta tulisi tiedottaa enemman henkilos-
to6&. Suurin osa heista toivoisi tydnohjauksen mahdollisuuksien parempaa mainostamista
ja markkinoimista KRP:ssa. Haastateltavien mukaan monella ei ole edes kasitysta siita,

mita tydnohjaus on ja mité siihen kuuluu. Kahden haastateltavan mukaan tyonohjaus on

nimena vaara ja harhaanjohtava.

Osa haastateltavista toivoi, etta tydnohjauksesta pidettaisiin esittelytilaisuuksia henkilos-
tolle. Yksi haastateltavista ehdotti, etta tydnohjaajista koottaisiin niin sanottu "tyénohjaaja-
pooli”, ja tydbnohjaajat voisivat kiertda eri poliisilaitoksilla pitden tyénohjauspaivia ja ker-
toen tydnohjauksen siséllosta. Toinen haastateltava koki, etta tydhyvinvointipaivan yhtey-
dessa tai muussa tilanteessa pidettaisiin niin sanottu tutustu tyénohjaukseen -tapahtuma,

johon jokainen voisi osallistua ja siten tutustua tyonohjauksen mahdollisuuksiin.

”Sielté vaikka tulis esittdytymaan ndma ketka tydnohjausta tekee ja just tdmmaosiin mini-istun-
toihin vaikka paasis kattoo. Se voisi edes niinku siis mydskin viraston naité ketka asiasta

paattaa sitten, ettd hankitaanko tata. Niin hekin voisi tutustua tahan.”

Kolme haastateltavaa koki, etté esimiehet tarvitsevat tukea omaan johtamiseensa. Osa
koki, ettd se voisi tapahtua esimiehille suunnatun tyénohjauksen muodossa, osa taas
pohti, olisiko esimerkiksi varhainen tuki esimiehille valmentavan johtamisen muodossa
mahdollista tyénohjauksen sijaan. Valmentava johtaminen on ollut ajankohtainen mene-
telma KRP:ssa ja sita pyritdan edistdméaan jatkuvasti. Kolmen haastateltavan mukaan esi-
miehille voisi jarjestaa perehdytysta nykypaivan johtamismalleihin. Yhden haastateltavan
mukaan olisi tarkeda heratella ja markkinoida my6s esimiehille tydnohjauksen mahdolli-

suuksia.

Suurin osa haastateltavista koki, etta tydnohjaaja tulee valita tarkasti. Tydnohjaajan tulee
olla ryhmalle sopiva ja ammattitaitoinen. KRP:ss& monet tydnohjaukseen hakeutuneet
henkil6t joutuvat kasittelem&an rankkoja asioita, joten tydnohjaajan tulisi olla naista tietoi-
nen ja valmis ottamaan niita vastaan. Kaksi haastateltavista koki, etté tydyhteison sisalla
voisi hyédyntaa tydnohjaukseen koulutettuja henkildita, joita KRP:Itd myds 16ytyy. Pohdin-
taa aiheutti kuitenkin se, onko tuttu henkil paras ohjaaja vai nékisik® ulkopuolelta tullut
ohjaaja asiat selkeAmmin ja uudesta perspektiivistd. Kolme koki, ettd tyénohjausta voisi
jarjestaa matalammalla kynnyksella tydarjessa lyhyemmillakin sessioilla, jolloin voidaan
saastaa resursseja. Pohdintaan jai, kumpi lopulta palvelee enemman: lyhyt vai pidempiai-

kainen prosessi.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimustuloksia suhteessa tietoperustaan. Ensimmaisesta
alaluvusta loytyvat tutkimuksen johtopaatokset. Taméan jalkeen pohditaan kehittamisehdo-
tuksia, jatkotutkimusehdotuksia ja tutkimuksen luotettavuutta. Lopuksi arvioidaan opinnay-
tetyoprosessia kokonaisuutena seka omaa oppimista ja ammatillista kehittymista proses-

sin aikana.

5.1 Johtopéaatdkset

Tyonohjaus on tehokkainta, kun sitd ymmarretaan hyoédyntaa silloin, kun ongelmat eivéat
ole viela karjistyneet (Punkanen 2009, 44; Piispanen & Sannamo 2010, 48). Webropol-
tutkimuksessa kolme vastaajaa koki KRP:n tyénohjauksen enemman jalkitoimenpiteena
kuin ennaltaehkaisevana menetelmanda. Tyonohjauksen ei koettu olevan oikea toimenpide
kriisiytyneen tilanteen kasittelyssa. Opinnaytetydtutkimuksessa kaikki haastateltavat koki-
vat, ettd KRP:n tydnohjausta tulisi toteuttaa ennaltaehkaisevasti.

Tarkasteltaessa KRP:n tydnohjausprosessia tutkimuksen alussa, monia hyvid elementteja
oli havaittavissa. Verrattaessa KRP:n tydnohjausprosessia Kallasvuon ym. (2019, 279)
esittamaan tyonohjausprosessiin, KRP:ssa tydnohjaus alkaa samaan tapaan tyénohjaus-
tarpeen tunnistamisesta, johon liittyy keskustelu tydnohjauskoordinaattorin ja esimiehen
kanssa. Tyonohjaukseen liittyva tarve voi tulla ryhman tai yksilon ehdotuksesta tai esimie-
hen arvioinnin ja havainnoinnin pohjalta. (Kallasvuo ym. 2019, 279; Punkanen 2009, 46.)
Myo6s KRP:ssa yhteydenotto tydnohjaustarpeesta tulee vaihtelevasti yksittaiselta tyénoh-

jattavalta, ryhmalta tai esimiehelta.

Tyonohjaustarpeen havaitsemisen jalkeen asiasta on tarkeaa keskustella kaikkien osa-
puolten kanssa, jotta tydyhteistssa on yhteinen nakemys tarpeesta (Junno 2015, 34, Piis-
panen & Sannamo 2010, 21). KRP:ssa ainoastaan yksilétydonohjauksia koskevissa neu-
vottelussa tydnohjattava on tiiviisti mukana tydnohjauksen kartoitusvaiheessa. Myds ryh-
matyonohjauksissa olisi tarkead, ettd jokainen tydnohjaukseen hakeutuva paasisi tapaa-
maan tybnohjaajaa, osallistumaan kartoitusvaiheeseen ja antamaan oman ndkemyksensa
asioihin. On tarkead, etta ohjattavat huomioidaan koko prosessin ajan heti alussa. (Piispa-
nen & Sannamo, 2010, 48; Junno 2015, 34; Kallasvuo ym. 2019, 280-283.) Webropol-tut-
kimuksessa nelja vastaajista koki, ettd tyénohjaus oli liian esimieslahtdista, jolloin osallis-
tujien tarpeet jaivat vahalle huomiolle. Opinnaytetyotutkimuksessa kaksi haastateltavaa

koki, ettei ohjattavia otettu huomioon riittavasti.
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Tyonohjauksen haasteena nahtiin tydnohjausprosessin tavoitteiden ja rakenteiden puuttu-
minen. Webropol-tutkimuksessa mainittiin perati kuusi kertaa se, etta selkeé tavoitteiden
asettaminen ja alkukartoitus puuttui. Jos alkukartoitus tehtiin, osallisina olivat yleensa vain
tybnohjaaja ja esimies. Piispasen ja Sannamon (2010, 48) mukaan haasteita ilmenee, jos
tyonohjauksen tavoitteita tai selkeitd reunaehtoja ei ole maaritelty tydnohjausprosessin al-
kuvaiheessa. Kallasvuon ym. (2019, 284) mukaan kartoitusvaihe on tarkea vaihe koko
prosessin onnistumisen kannalta. Webropol-tutkimuksessa perati kahdeksan vastaajaa
koki, ettd tyonohjauksen laatu oli heikko ja jai liian yleiselle tasolle. Opinnaytetyotutkimuk-
sen mukaan kolme haastateltavaa koki tyénohjaustapaamiset ajoittain irrallisina kokonai-

suuksina — tahan olisi voitu vaikuttaa selkealla tavoitteenasettamisella.

Alkuvaiheessa olisi syyta pohtia, onko tydnohjaus paras menetelma, vai olisiko jokin muu,
esimerkiksi sovittelumenettely, johtaminen, koulutus, asioiden uudelleenjarjestely tai pe-
rehdytys, parempia menetelmia tilannetta korjattaessa (Kallasvuo ym. 2019, 280-281;
Piispanen & Sannamo 2010, 19). Opinnaytetydtutkimuksessa useampi haastateltava
pohti, voisiko haasteita ja ongelmakohtia hoitaa muillakin kuin tydnohjauksellisilla kei-
noilla. Kaksi haastateltavaa pohti, voisiko raskaiden rikosten parissa tydskentelevien hen-

kildiden harkita joissain tilanteissa esimerkiksi traumaterapiaa tydnohjauksen sijaan.

Kallasvuon ym. (2019, 280-281) mukaan tytnohjaajan hankintavaiheessa olisi tarke&éa
maaritella tarkasti, millainen tyénohjaaja sopii ohjattavien tarpeisiin. Tassa voi auttaa oh-
jattavien aikaisempien kokemusten ja keratyn palautteen hyddyntdminen. TAhan KRP:ss&
tulisi kiinnittdd enemman huomiota. Webropol-tutkimuksessa viisi ja opinnaytetyétutkimuk-
sessa suurin osa painotti sita, etta tydnohjaaja tulee olla ryhmaélle sopiva ja ammattitaitoi-
nen. KRP:ssa iso osa tydnohjaukseen hakeutuneista henkildista joutuu kasittelemaan
rankkoja asioita, joten tydnohjaajan tulisi olla t&sta tietoinen ja valmis ottamaan niité vas-
taan. Kallasvuon ym. (2019, 302) mukaan tydénohjaajien on paivitettava jatkuvasti osaa-

mistaan uusiutuvan tyon haasteista, muutostilanteista ja tulevaisuuden osaamisesta.

Tarkasteltaessa KRP:n tydnohjausprosessia, selkeana kehittamiskohteena nousivat toi-
menpiteet, jotka tapahtuvat tydnohjausprosessin tydskentelyvaiheen, loppuarvioinnin ja
jatkotoimenpiteiden valilla. Opinnaytetyotutkimuksessa nelja haastateltavaa koki, etta
tydnohjausprosessin aikana puuttui yleisesti johdonmukaisuus ja jatkuvuus. Kaksi haasta-
teltavaa koki, ettéd tydnohjauksessa kasiteltavista asioista olisi tarke&déa tehda yhteenvetoja.
Kallasvuon ym. (2019, 292-293) mukaan on olennaista, ettd tyénohjaustapaamisen lo-
pussa tyonohjaaja kokoaa keskustelun vaiheet ja poimii sielté esiin ydinkohdat. Karvinen-
Niinikosken ym. (2007, 153) mukaan keskeinen osa tyonohjausprosessia on sen jatkuva
arviointi. Arvioinnin avulla saadaan selville, mita on saatu aikaan, ja mitka asiat ovat kehit-

tyneet prosessin aikana.
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Seka Webropol-tutkimuksesta, etté varsinaisesta opinnaytetyétutkimuksesta nousi esille
tyonohjauksen lopetustoimenpiteiden tarpeellisuus. Yksi Webropol-tutkimukseen vastan-
neista totesi tydnohjauksen loppuvan “kuin seindan”. Kallasvuon ym. (2019, 294) mukaan
kirjallinen palaute on tarkea kasitella tydyhteisosséa ja myods valittaa eteenpain organisaa-
tiolle, jotta tydnohjausprosessia voidaan kehittéaé tulevaisuudessa. Lisaksi Junnon (2015,
35) mukaan tydyhteisdssa voidaan esimerkiksi pohtia, mitka asiat ovat muuttuneet ja mi-
ten tybnohjaus on auttanut tyoyhteiséa kehittymaan. Tyonohjauksessa palautetta tulee

antaa seka tyonohjaajalle, tyonohjattaville, etta tyénohjausta jarjestavalle taholle.

KRP:n tybnohjausprosessissa luonnollista on se, ettéa prosessin eri vaiheet voivat kulkea
paallekkain ja esimerkiksi tarpeen tunnistamiseen voidaan palata myéhemmin uudelleen.
Tybnohjausprosessissa toiminnot kuvataan perakkaisind tapahtumina, mutta todellisuu-
dessa tapahtumat saattavat olla paallekkaisia tai toteutua eri jarjestyksessé (Kallasvuo
ym. 2019, 278; Karvinen-Niinikoski ym. 2007, 149). Toisaalta suurin osa haastateltavista
koki, ettd KRP:n tydnohjausprosessin tulisi olla selkeammin kuvattu, jotta se olisi ymmar-

rettavampi. KRP:n tydnohjausprosessin kehittdmisehdotus on esitelty luvussa 5.2.

Opinnaytetyttutkimuksessa nelja ja Webropol-tutkimuksessa viisi henkil6d hakeutui
KRP:n tyénohjaukseen paasaantdisesti kovan tyopaineen ja resurssipulan vuoksi. Webro-
pol-tutkimuksessa viidella vastaajalla hankalat tydtilanteet, haasteet henkisessa jaksami-
sessa ja tyOhyvinvointi johtivat siihen, ettd he tarvitsivat tydnohjausta. Tydilmapiiri ja ryh-
madynamiikka olivat l&hes yhta yleisia syita tyénohjaukseen hakeutumiselle. Opinnayte-
tyotutkimuksessa ja Webropol-tutkimuksessa odotuksena oli, ettd tyénohjaukseen hakeu-
tuessa on mahdollisuus paasta purkamaan siséista tunnekuormaa ja selkeyttdmaan omia
ajatuksiaan avoimessa ja luottamuksellisessa ympaéristossa. Kun vastaajilta kysyttiin, vas-
tasiko tydnohjaus heidéan odotuksiaan, Webropol-tutkimuksessa yli puolet vastasi kielta-
vasti, kun taas opinnaytetyotutkimuksessa kaikki vastasivat myontavasti pienista haas-
teista rippumatta. Webropol- ja opinnaytetyotutkimusten vélille tehtyyn vertailuun on suh-
tauduttava kuitenkin varauksella, silla tydnohjaajat ja prosessi on muuttunut KRP:ss& mat-

kan varrella.

Esimiehen, johdon ja tytnohjaajan véalinen tydskentely nousi tutkimuksissa ongelmaksi.

Webropol-tutkimuksessa kolme ohjattavista oli tyytymattdmi& esimiehen ja tydnohjaajan
valiseen tiedonkulkuun. Epadilyksia herasi siita, valitettiinko viesteja ollenkaan perille asti.
Opinnaytetyotutkimuksessa nelja haastateltavaa koki tyénohjaajan, esimiehen ja johdon
valisen tydskentelyn haasteelliseksi. Epaselvyytta aiheutti muun muassa se, miten tyon-

ohjausasioista viestitaan.
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Tyodnohjauksessa haasteena nahtiin myds alaisten ja esimiesten roolin yhteensovittami-
nen. Junnon (2015, 38) mukaan tydnohjaajan taytyy ottaa yhta aikaa huomioon seka
alaisten ettd esimiehen roolit, ja tdhan tulee panostaa heti alkuvaiheessa. Osa ohjattavista
saattaa vastustaa esimiehen lasnaoloa tyonohjaustilanteissa. Osa taas voi pelata avautua
asioista, kun esimies on kuuntelemassa. (Kallasvuo ym. 2019, 291; Karvinen-Niinikoski
ym. 2007, 150; Punkanen 2009, 57.)

Opinnaytetyttutkimuksessa useampi haastateltava koki esimiehen roolin epéselvana ja,
ettd tydnohjaukseen osallistuva esimies olisi tarvinnut enemman tukea. Webropol-tutki-
muksessa kolme vastaajaa koki, etté esimiehille voisi jarjestaa perehdytysta nykypaivan
johtamismalleihin. Selkea prosessi tai polku esimiehen tytskentelylle tydnohjausprosessin
aikana oli toivottavaa. McLeod ja Hendersonin (2003, 103) mukaan tyénohjaus antaa
mahdollisuuden poistaa paineita johtajilta. Tydnohjaus antaa tydkaluja muun muassa sii-
hen, miten kasitella rakentavasti henkiléstdhaasteita. Johdon tyénohjaus nousi tutkimuk-
sessa esille moneen kertaan ja erityisesti ne esimiehet, joiden alaisena on seka siviili, etta
poliisivirkaisia henkilditd, voivat saada monipuolisia tytkaluja johtamistapoihinsa tyénoh-
jauksesta. Opinnaytetyotutkimuksessa nelja haastateltavaa nosti valmentavan johtamisen
ensisijaisena keinona esimiesten tukemiselle. Valmentava johtaminen voi toimia ik&an
kuin varhaisen valittamisen mallina, jolloin esimies ja alaiset voivat saada tarvittavia tytka-

luja paivittaiseen tyoskentelyyn, jolloin tarvetta tydnohjaukselle ei valttamatta ole.

Webropol-tutkimuksessa peréti 7 vastaajaa koki vahvuutena sen, ettd tyénohjauksessa on
mahdollista pdasta puhumaan muustakin kuin tydsta. Opinnaytetydtutkimuksessa kaikki
haastateltavat kokivat, etté tydnohjaus tarjoaa tilaisuuden pohtimiseen, ajattelemiseen ja
avautumiseen, mihin omassa tydyhteistssa ei ole aikaa tai tilaa. Holma (2015, 95) toteaa,
ettd tydnohjaus tarjoaa mahdollisuuden irtautua sdanndllisin véliajoin omista tydtehtavista
ja paikan pysahtya. Webropol-tutkimuksessa vapaalle keskustelulle ja paineiden purkami-
selle nousi suuri tarve. Holman (2015, 95) mukaan tydnohjauksessa tyonohjattava saa
pohtia hairiottomassa tilassa omaa itseaan tydyhteison jasenena ja tyontekijand. Opinnay-
tetyotutkimuksessa kolme ja Webropol-tutkimuksessa osa haastateltavista painotti sita,
ettd tydnohjaus pakottaa hyvalla tavalla tuomaan hankalat asiat esille ja edistettavaksi.
Holman (2015, 95) mukaan arkaluontoisten asioiden kasittely on mahdollista, jos ympa-
ristd koetaan turvalliseksi. Lisdksi vertaistukea pidettiin arvokkaana kasiteltdessa tyoyhtei-
son haasteita. Mita suurempi joukko pystyi samaistumaan ké&siteltdvaan haasteeseen, sita
tarkeammaksi vertaistuki koettiin. Punkasen (2010, 32) mukaan ryhmassa tapahtuvassa
tyonohjauksessa henkil6t voivat oppia toistensa tyoskentelytavoista ja jakaa onnistumisia

ja erehdyksia.
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Opinnaytetyotutkimuksessa nelja haastateltavaa sanoi tydnohjauksen tarjoavan tydkaluja
oman tyon hallintaan. Kaksi heista sai apua tydroolin erottamiseen muusta elamasta ja
naki oman inhimillisyyden haastavissa tilanteissa. Tydnohjausta toteuttavissa organisaa-
tioissa on loydetty yhteyksia nimenomaan tyontekijan ammatillisen identiteetin vahvistumi-
seen. (Karkkainen 2019, 29; Holma 2015, 95-97.) Liséksi tydnohjauksen kayneilla on kes-
kim&arin positiivisempi asenne tyohon ja parempi tyosuorituskyky (Torun 2013, 141).

Opinnaytetyttutkimuksessa kaikki haastateltavat olivat sitéd mielta, etta tyonohjauksella
onnistuttiin parantamaan tydyhteison toimivuutta, kuten palaverikaytantoja. Yleisin positii-
vinen vaikutus oli ryhmadynamiikan selkeneminen. Parhaimmassa tapauksessa tydyhtei-
son tyontekija kykenee littamaan oman ammatillisen kehityksensa koko tydyhteison kehit-
tamisprosessiin ja kokee oppivansa osana tydyhteiséa (Junno 2015, 33). Kahden haasta-
teltavan mukaan ty6ilmapiiri ja ryhmahenki paranivat, mika onkin Karkkaisen (2019, 29)
mukaan keskeinen tydnohjauksen mahdollistava vaikutus. Myds tydyhteison erilaisia

osaamisia on tunnistettu tydnohjauksessa.

Webropol-tutkimuksessa nelja ja myos opinnaytetydtutkimuksessa nelja haastateltavaa
kehui tydbnohjaajan ammattitaitoista ja ratkaisukeskeisté otetta. Opinnaytetydtutkimuk-
sessa kaksi heista painotti nimenomaan tyénohjaajan coachaava otetta; tydnohjaaja osaa
parhaimmassa tapauksessa hyédyntaa valmennuksellisia piirteita tydnohjauksessa.
Coachingissa ja tydnohjauksessa olennaista on ohjattavien oman potentiaalin 16ytaminen
ja kehittdminen (Paunonen-limonen & Heinonen 2015, 10-11). Kahden haastateltavan
mukaan tydohjaaja tarjosi tydnohjattaville luottamuksellisen ilmapiirin, jossa on mahdolli-
suus tuoda esille omia toiveitaan. Lisaksi ulkopuolisen ohjaajan tarkeys nahtiin keskei-
sena oivallusten synnyttajanéd. Ulkopuolinen tydnohjaaja nakee helpommin tyéyhteison to-

delliset ongelmat, joihin helposti sokaistuu.

Tyonohjauksen tarve lisdantyy ty6eldman aiheuttaessa enenevissa maarin epavarmuutta,
tyOpainetta ja muutostilanteita (Torun 2013, 133; Karkkainen 2019, 19). Webropol-tutki-
muksessa nelja ja opinnaytetyotutkimuksessa kolme haastateltavaa koki, etté tyénoh-
jausta voisi hyddyntdd KRP:ssa erilaisiin muutostilanteisiin. Esille nousivat organisaation
muutostilanteet, erilaiset ty6tehtévien tuomat muutospaineet, uudessa tiimissa aloittami-
nen ja myos yksittaiset ongelmat tydilmapiirissd. Webropol-tutkimuksessa perati kuusi
henkil6a korosti tydnohjauksen hyddynnettavyyttd tydyhteison toimivuuden ja ilmapiirin
parantamisessa. Opinnaytety6tutkimuksessa kaksi haastateltavaa painotti tydnohjauksen
tarkeytta projektiluontoisissa ja case-tyyppisissa toissa. Karkkaisen (2019, 19) mukaan

erilaisiin muutostilanteisiin ja tydpaineiden lievittdmiseen tarvitaan usein tydnohjausta.
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Kova tyOpaine ja muutostilanteet nékyvat erityisesti poikkeuksellisen kuormittavia tyoteh-
tavia tekevilla, jotka kohtaavat kumulatiivista stressia ja aari-ilmioita. Webropol-tutkimuk-
sen ja opinnaytetyotutkimuksen mukaan juuri he tarvitsevat eniten tydonohjausta. Tarkeaa
on kuitenkin asettaa raja siihen, milloin tydénohjauksen sijasta tulisi harkita psykoterapiaa.
Psykoterapiaan liittyvat nakokohdat voivat esiintya tydnohjauksessakin silloin, kun kasitel-
l&aan esimerkiksi ihmisen suhtautumista poikkeuksellisen traumaattisiin kokemuksiin.
(Karkkainen 2019, 27; Piispanen & Sannamo 2010, 12.)

Opinnaytetyotutkimuksessa suuri osa ja Webropol-tutkimuksessa nelja haastateltavista
sanoi, ettd henkilostolla ei ole kasitysta siitd, mita tydnohjaus on ja mita siihen kuuluu.
Rothin (2017, 134) mukaan tydnohjaus on kasitteena vaikeasti avautuva ja se sekoitetaan
helposti esim. perehdytykseen, tytn tekemisen ohjaukseen tai konkreettisten tyétehtavien
opettamiseen. Opinnaytetydtutkimuksessa peréati neljan haastateltavan ja Webropol-tutki-
muksessa kolmen vastaajan mielesta tydnohjauksesta tulisi tiedottaa selkeammin henki-
|6stda. Piispasen ja Sannamon (2010, 19-21) mukaan on tarkead, ettd henkilot sisdista-
vat, mihin tyénohjauksella pyritéaan, jotta he osaavat asennoitua oikein ja ottaa vastuun
toiminnastaan heti prosessin alussa. Moni toivoisi tytnohjauksen mahdollisuuksien pa-
rempaa markkinoimista ja mainostamista KRP:ssd. Tydnohjaus tulisi saattaa myos esi-
miesten tietoisuuteen, jolloin tydnohjauksen tarvetta olisi helpompi arvioida. Toiveena oli
muun muassa se, etta joku tulisi puhumaan tyénohjauksesta ja siihen liittyvistd kokemuk-
sista esittelytilaisuudessa. Yksi haastateltavista ehdotti, ettd tyohyvinvointipaivan yhtey-

dessa pidettaisiin niin sanottu tutustu tydnohjaukseen -tapahtuma.

5.2 Kehittamisehdotukset

Opinnaytetyotutkimuksen tuloksia hyodyntéen luotiin kehittamisehdotus KRP:n tyénoh-
jausprosessiin kuvion 12 mukaisesti. Prosessissa on otettu huomioon KRP:n tydnohjauk-
sen lahtodtilanne seka tutkimukseen liittyva tietoperusta ja tutkimustulokset. Prosessin jo-

kaisessa vaiheessa on korostettu tarkeimmaét seikat huomioitavaksi.
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*0Onko tyonohjaus oikea keino ongelmiiin?
Tyonohjaustarpeen tunnistaminen eTyonohjattavien osallistaminen
eTietoisuuden lisdadminen tydnohjauksesta, tydnohjaustarvekysely

eKaikki tydnohjaukseen liittyvat henkil6t mukana vaikuttamassa

Tyonohjaajan hankinta eTybnohjaajan ammattitaidon ja sopivuuden varmistaminen
haastattelun ja palautteen kautta

Sopimus palveluntuottajan kanssa eKaupallisen aspektin huomioiminen hankintavaiheessa

oSelkea alkukartoitus ja tavoitteiden asettaminen
Kartoitusvaihe ja tydnohjaussopimus eTyonohjattavat mukana, alkukysely myos heille
eArviointimenetelmien ja tulosmittarien asettaminen

*Selkea protokolla tydnohjausasioiden eteenpdin viemiseksi ja
johdonmukaisempi tiedonkulku

e Jatkuva laadun varmistaminen (arviointi, palaute, tulosmittarit)
eKoonti tydnohjauksessa kaytavista asioista

Tyoskentelyvaihe

eLoppuarviotapaaminen, jossa tyénohjattavat ja esimiehet

Paittdminen, loppuarviointi ja esittavat nakemyksia tydnohjauksesta valituille tahoille.
jatkotoimenpiteet ©0,5-1v paasta palautteen keradminen tai ylimaardinen istunto

tyonohjauksen toimenpiteiden vaikutuksesta ja arvio tulevasta

Kuvio 12. Kehittamisehdotus KRP:n tyénohjausprosessiin

Prosessi alkaa tyénohjaustarpeen tunnistamisesta. Alkuvaiheessa tulee pohtia, onko tyon-
ohjaus oikea keino lahtead ratkomaan haasteita, vai olisiko esimerkiksi koulutus, valmen-
tava johtaminen, asioiden uudelleenjarjestaminen tai perehdytys parempi vaihtoehto. Ne
voivat toimia ainakin alkutoimenpiteina ja varhaisen valittamisen keinoina ennen tyénoh-
jaukseen ryhtymistd. KRP:ssé tydnohjaus tulee ymmartaa ennaltaehkaisevana menetel-
mana, ei pitkélle karjistyneiden ongelmien jatkotoimenpiteena.

Heti kartoitusvaiheessa KRP:ssa tydnohjauskoordinaattorin ja esimiehen vélisiin keskus-
teluihin tulisi ottaa mukaan myds tydnohjattavat, jotta kaikilla on yhteinen ndkemys tar-
peesta. Tama koskee koko tydnohjausprosessia. Haastatteluissa ohjattavat kokivat vaiku-
tusmahdollisuudet hyvin pieniksi. Liséksi toiminnan tulisi olla lapindkyvampaa henkils-
tolle. Vaikutusmahdollisuuksien lisddmiseksi ensimmainen askel voisi olla tyénohjaustar-
vekyselyn laatiminen henkiléstolle. Sitéa ennen olisi hyva jarjestad esimerkiksi luento, jossa
koulutettu tydnohjaaja tulisi kertomaan tydnohjauksen mahdollisuuksista. Myés tyénoh-
jauksen kayneet henkil6t voisivat kertoa kokemuksiaan samassa tilaisuudessa. Tilaisuus
voitaisiin jarjestaa vaihtoehtoisesti tyhy-viikollakin. Ongelmana on ollut se, etté suurella
osalla henkilostosta ei ole tietoa, mitéa tydnohjaus on. Liséksi tydnohjausta tulisi markki-

noida ja mainostaa muun muassa intranet Sinetissa.
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Tyonohjaajan hankintavaiheessa olisi tarkedd, etta tyonohjattavat paasisivat tapaamaan
tybnohjaajaa ja kertomaan mielipiteensd, kun potentiaalista tyénohjaajaa valitaan. Tyon-
ohjaajan tulee sopia ohjattavien tarpeisiin ja ennen kaikkea ammattitaito tulee varmistaa.
Tassa apuna voi kayttaa ohjattavien aikaisempien kokemusten ja kerétyn palautteen hyo-
dyntamisté. KRP:ssa tyonohjaajan tulee osata kasitella rankkojakin asioita. Tydnohjaajan
perusteellinen haastatteleminen on siis paikallaan. Palveluntuottajan kanssa sopimusta
tehtdessa on tarke&é ottaa huomioon kaupallinen nékdkulma, ja pohtia tarkasti, millainen
sopimus palvelee KRP:ta.

Tyonohjauksen kartoitusvaihe tulisi nahda tarkeana koko prosessin onnistumisen kan-
nalta. Tavoitteiden asettaminen ja alkukartoitus tulisi tehda perusteellisemmin. Nykytilan
kartoitus tulisi tehda myos ohjattaville esimerkiksi alkukyselyna. Talléin varmistetaan se,
ettd tydnohjaus on laadukasta, johdonmukaista ja kohderyhmaa palvelevaa. Tyénohjaus-
sopimuksessa tulisi selkedsti maarittdd myos pelisaanndét, tapaamisajankohdat ja muut
kaytannon asiat. Lisdksi alkuvaiheessa tulisi paattad, miten tydnohjausta arvioidaan ja mi-

tataan. Arvioinnin tulisi olla tiivis osa tyénohjausta.

Arviointiin kuuluu tyénohjaajan ja tydnohjauksen laadun tarkkailu, mutta myds tyénohjatta-
vien tydskentelyn arviointi. Palautetta tulisi ker&ta tasaisin valiajoin esimerkiksi Webropol-
kyselylla. Kirjallinen palaute on tarkea kasitella tydyhteisdssa ja myds valittdé eteenpain
organisaatiolle, jotta tyénohjausprosessia voidaan kehittaa tulevaisuudessa. Moni oli tyy-
tymaton esimiehen, tyénohjaajan ja johdon valiseen tiedonkulkuun, joten siihen tulisi
KRP:ssa panostaa. Tyonohjaukseen liittyvissa kysymyksissa tulisi sopia selke& prosessi,

miten asioita edistetdan.

Moni tydnohjattava toivoi yksittaisten tapaamisten vélille jatkotoimenpiteita. Yhteenvedot
tydnohjaustapaamisissa kasitellyista asioista tulee vakiinnuttaa, jotta tydnohjausproses-
sista saataisiin johdonmukaisempi. Yhteenvedot voi tehda esimerkiksi ulkopuolinen tark-
kailija, joka voi toimia my6s viestinviejana tydnohjauksessa olevien tahojen valilla. Tyos-
kentelyvaiheessa tulee kiinnittdd huomiota alaisten ja esimiesten valisiin rooleihin ja poh-
tia niiden vaikutusta toisiinsa. Tarkea pohdinnan aihe on se, onko esimiehen hyva olla
aina mukana tyénohjauksessa vai voisiko esimiehille jarjestdd myds omaa tydnohjausta.
Osalla saattaa olla kynnys avautua asioista esimiehen lasna ollessa. Haastatteluiden mu-
kaan esimiehet tarvitsevat enemman tukea johtamiseensa, joten esimiesten tyénohjausta

on hyva harkita.

KRP:n tyénohjausprosessin suurin kehityskohde liittyy tydnohjauksen paattamiseen, lop-

puarviointiin ja jatkotoimenpiteisiin. Haastatteluiden mukaan lopetusvaiheen jatkotoimen-
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piteet jaivat puuttumaan. Niilla varmistettaisiin tyénohjauksen oppien toimeenpano ja py-

syvyys. Tydnohjauksen lopussa olisi hyva olla loppuarviointitapaaminen, jossa keskustel-
laan yleisella tasolla tydnohjauksen annista tyonohjattavien nakékulmasta ja myds tiedus-
tellaan esimiehilta, milta tydnohjattavien tilanne tyOpaikalla vaikuttaa heidan nakdkulmas-

taan. TAma tukee tydnohjauksen nivoutumista osaksi organisaation toimintaa.

Ryhmaéatyodnohjausten lopussa toimintamalli voisi olla seuraava: Tydnohjauksen tilauksesta
vastaavat henkilot voisivat tulla viimeiseen tapaamiseen osaksi aikaa kuulemaan ryhméan
kokemuksia tyonohjauksesta ja kehitysajatuksia tyohon ja tyéyhteisdon liittyen. Taman jal-
keen tydnohjattavat ja esimiehet voisivat jatkaa toiminnan kehittamista. Talle on hyva va-
rata riittavasti aikaa ja sopia vastuista. Toinen vaihtoehto voisi olla sellainen, etta ryhma
saisi itse paattaa, kenen se haluaa organisaatiosta tulevan palautetta kuulemaan. Esimer-
kiksi ylemman johdon edustus tai HR. Tassa tapauksessa on tarkeaa viela erikseen var-
mistaa, etta tieto tulee esimiestenkin tietoon, jos he eivat ole paikalla. Taman jalkeen tulisi
viela sopia se, miten tydnohjauksen opit ovat menneet kaytantoon. Tarkastelu voi tapah-
tua esimerkiksi puolen vuoden kuluttua tydnohjauksen loppumisesta. Ty6nohjattavilta voi
kysya palautetta kirjallisesti tai pitaa yksi ylimaardinen istunto, jossa keskustellaan tyénoh-
jauksen jalkeisesta ajasta tyonohjaajan johdolla tai ilman. Samalla pohditaan, onko tyon-

ohjausta tarvetta jatkaa tai tehdd muita muutoksia.

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tyonohjausta voisi tutkia samoin menetelmin esimerkiksi lapsiin kohdistuvien rikosten
kanssa tytskentelevien parissa ja pohtia, miten tyénohjaus ja mahdollisesti jokin muu me-
netelma palvelisi traumaattisten asioiden kasittelyssa. Tutkimusaiheena voisi myds olla
esimiesten tydnohjaus KRP:ssa tai valmentavan johtamisen mahdollisuudet KRP:ssa.
Valmentavan johtamisen avulla voisi tutkia, miten johtaminen tukee henkildston hyvinvoin-
tia ja miten se vahentaa tydnohjauksen tarvetta. Mentorointiin liittyen voisi tutkia, miten
mentorointijarjestelm&a voisi kehittdéd KRP:ssa. KRP:n tydnhyvinvointia voisi tutkia myos
laajemmin ja pohtia toimenpiteita, jotka edistavat henkildston tydhyvinvointia ja jaksa-

mista.

5.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tuomen ja Sarajarven (2018, 163-164) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden
arvioinnissa tarkastellaan paasaantoisesti tutkimuksen kohdetta ja tarkoitusta, tutkijan si-
toutumista, aineiston keruuta, tutkimuksen tiedonantajia, tutkimuksen kestoa, aineiston
analyysia seka tutkimuksen luotettavuutta ja raportointia. Laadullista tutkimusta arvioidaan
kokonaisuutena, joten eri arviointikohtien tulee olla johdonmukaisessa suhteessa keske-

naan.
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Haastattelututkimuksen luotettavuuteen liittyy vahvasti haastatteluaineiston laatu. Tutki-
muksessa validiteetti kuvaa sitd, kuinka hyvin on onnistuttu mittaamaan tutkimusongel-
maa eli onko aineistonkeruussa kaytetty kysymyksia, joilla tutkitaan oikeita asioita. (Hirs-
jarvi & Hurme 2015, 186-188.) Tutkimuksen teemahaastattelurungossa tarkentavat kysy-
mykset oli kirjattu muistiin ja tamén lisksi pohdittu lisékysymyksia varalle. Toimeksiantaja
testasi haastattelurungon ennen sen lahettamista ja nain varmistettiin, etta kysymykset oli-

vat ymmarrettavia.

Haastatteluvaiheen aikana on hyva varmistaa, etta tekninen laitteisto on kunnossa ja yli-
maaraiset hairidtekijat on suljettu pois. Tallennuksen lisaksi haastattelija voi pitaa haastat-
telupaivakirjaa, johon kirjaa tarkeitd huomioita. Haastattelun paattyessa haastateltavalle
tulee antaa tilaa selventaa muita ajatuksiaan. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 184.) Laitteiston
toimivuus ja kuuluvuus testattiin etukateen ja haastattelutilanteessa kaytettiin kahta eri
nauhuria laadun varmistamiseksi. Haastattelut toteutettiin hairiéttémassa tilassa ja muut
elektroniset laitteet asetettiin lentokonetilalle. Haastattelun aikana Kirjattiin muistiin tarken-
tavia lisahuomioita. Haastatteluiden lopuksi tehtiin lyhyt yhteenveto ja tarjottiin haastatelta-
valle vapaa tila lisikommenteille. Yhden haastattelun jalkeen haastateltava antoi arvok-
kaita lisakommentteja sdhkopostitse. Hirsjarven ja Hurmeen (2015, 185) mukaan haastat-
telu tulee litteroida niin nopeasti haastattelun jalkeen kuin mahdollista. Tutkimuksessa
nauhoitusten litterointi aloitettiin saman viikon aikana, kun asiat olivat viela tuoreessa

muistissa.

Aineiston riittavyytta voidaan arvioida saturaatiolla. Saturaatiossa aineisto alkaa toistaa
itseaan. Talloin uudet haastateltavat eivat anna enda olennaista tietoa tutkimukseen.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 99.) Tutkimuksen haastatteluissa saturaatiota esiintyi eniten ky-
syttdessa tyonohjauksen haasteista ja kehityskohteista, vahvuuksista ja mahdollisuuksista
sekd hyodyntamisesta ja tarpeesta. Myds néissé teemoissa oli tavoitteena saturaatio. Tut-
kimuksessa haastateltiin yhteensa viitta henkiloa. Maara oli pieni, mutta kohtuullisen riit-
tava saturaation ndkokulmasta. Muutama lisdhaastateltava olisi silti voinut olla tarpeen.
Toisaalta Webropol-tutkimus vahvisti saturaatiota verrattaessa sitd opinnaytetyotutkimuk-
seen. Triangulaatiossa haastattelemalla saatuja tietoja verrataan muista lahteista saata-
viin tietoihin eli tassé tapauksessa Webropol-tutkimukseen ja tietoperustaan. Taman

avulla saatiin vahvistettua monia tulkintoja.

Tutkimuksessa reliaabeliudella tarkoitetaan sitd, kuinka luotettava tutkijan analyysi on ai-
neistosta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa reliaabelius voidaan todentaa tekemalla litte-

rointi oikein menetelmin ja heijastamalla tulokset tutkittavien ajatusmaailmaan mahdolli-
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simman hyvin. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 189.) Tutkimuksen litteroitu aineisto ja sitéa seu-
ranneet muistiinpanot koodattiin tarkasti ja tarkasteltin useampaan otteeseen, jotta valtyt-
taisiin tulkintavirheiltéd. Mitd&n osaa ei jatetty ottamatta huomioon tai pitamalla véahempiar-

voisena.

5.5 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Tyon suunnittelu alkoi ajatuksen tasolla jo tammikuussa 2021, kun mietimme tyoni yhtey-
dessd KRP:ssa opinnaytetybaihetta, joka palvelisi molempia osapuolia. Olen aikaisem-
malta koulutukseltani liikuntaneuvoja ja personal trainer, joten toiveenani oli tutkia tyohy-
vinvointiin ja jaksamiseen liittyvia kokonaisuuksia. Johdolta tuli ehdotus, etta tydonohjausta
olisi tarve kehittda. Prosessi on ollut jo useamman vuoden epaselva kokonaisuus ja tyon-
ohjausta oli toteutettu vain tyontekijoiden keskuudessa. Ty6n kuormittavuus ja haastavuus
on lisdantynyt ajan kuluessa koko organisaatiossa, joten tarve tyonohjaukselle on lisdan-
tynyt. Liikunta-alan ammattilaisena olen paassyt syventymaan ennen kaikkea inmisen fyy-
siseen puoleen. KRP:ssa tytnohjaukseen liittyy vahvasti psyykkinen puoli, joten myds se
lisasi kiinnostusta tutkia ja oppia lisaa ihmismielesta. Sain tehda arvokkaan tutkimuksen
omalle tybnantajalle ja se lisasi motivaatiotani entisestaan. Paasin hydédyntamaan oppe-
jani kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista ja sen lisaksi liiketoiminnallista tietamysta tra-
denomiopintojeni ansiosta. limoittauduin opinnaytetyéseminaariin helmikuun lopussa ja

sain sieltd lisda ideoita tutkimuksen tydstoon.

KRP:n toiveena tutkimukselle oli ker&té kokemuksia tydnohjauksen kayneilta henkilgilta,
keréta yleista tietoa tydnohjauksesta ja kehittaa niiden avulla nykyista tydnohjausproses-
sia. Kehittamisehdotusten my6td KRP:ssé on tydkaluja toimivan tydnohjausprosessin to-
teuttamiseen ja mahdollisuus kehittéda prosessia entisestaan. Alun perin tarkoituksena ol
tutkia myds tyénohjaukseen liittyvia kustannuksia, mutta tama rajattiin tutkimuksesta pois.
Sain mielestani vastattua tutkimuskysymyksiini kattavasti ja se palveli KRP:n tarvetta erin-
omaisesti. Jalkikateen ajateltuna rajaus olisi pitényt olla vielakin tarkempi. Olisin voinut sy-
ventya esimerkiksi poikkeuksellisen kuormittavien tyotehtavien parissa tydskentelevien

tydnohjaukseen. Tutkimusongelma jai moniulotteiseksi, vaikka se koskikin vain KRP:ta.

Tutkimus alkoi varsinaisesti helmikuun lopulla tutustuessani tydnohjaukseen ja teema-
haastatteluun liittyvaan kirjallisuuteen. Teemahaastattelu valikoitui oikeaksi tutkimusmene-
telmaksi, koska tavoitteena oli tukea Webropol-tutkimusta syvéllisemmalla tiedolla. Opin-
naytetyoprosessi ei edennyt perinteiseen tapaan, koska tydsuhteeni jatko KRP:ss& ol
epavarmaa kesakuun jalkeen. Tein teemahaastattelut ennen tietoperustan kirjoittamista,

koska haastattelut olivat luontevin ja helpoin toteuttaa tyésuhteessa. Touko-kesékuun ai-
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kana tein viisi teemahaastattelua ja syys-marraskuussa taydensin tutkimuksen tietoperus-
taa. Loka-marraskuussa analysoin ja raportoin tutkimustulokset, ja marraskuun lopulla vii-
meistelin pohdintaluvun. Tydkiireiden vuoksi aikataulu muuttui matkan varrella. Heina-
kuusta syyskuuhun opinnaytetydni oli tauolla, kunnes 16ysin aikaa sen tygstamiseen syys-
kuun loppupuolella. Tein silloin my6s tietoisen paatoksen puristaa opinnaytetyoni valmiiksi
kokopaivéatyon ohella. Laadin uuden aikataulusuunnitelman niin, etta opinnaytetydni olisi
valmis helmikuussa 2022, mutta innostuin opinndytetytn tekemisesté niin, etté se valmis-
tui reilusti aikaisemmin. Onneksi minulla oli mahdollisuus tehda opinnéaytetyota osittain

tybajalla. Tein muutaman kuukauden opinndytetydta aamusta iltaan sinnikkaasti.

Teemahaastattelun runkoon olen tyytyvainen. Valitut teemat vastasivat suoraan tutkimus-
kysymyksia ja palvelivat tutkimuksen tarkoitusta. Teemojen tarkentavat kysymykset auttoi-
vat haastateltavia selkeyttdmaan omia ajatuksiaan. Haastattelut etenivat tarkentavien ky-
symysten varassa. Olisin toivonut itseltéani rohkeampaa heittéaytymista etenemalla teemo-
jen ulkopuolelle ja antamalla keskustelun johtaa vield syvempiin pohdintoihin. Haastatelta-
vien valintaan olen tyytyvéinen, vaikka vastaajajoukko olisi voinut olla hieman suurempi.
Haastateltavat edustivat tyypillista tydnohjausjoukkoa. Olen jopa yllattynyt, kuinka selkeita
yhtélaisyyksia vastaajien valilla esiintyi tutkimustuloksia analysoitaessa. My0s haastatte-
luiden jalkeinen litterointi oli mielek&asta. Oli mielenkiintoista nahd&, millaisia oivalluksia ja

yhtenevaisyyksid puhtaaksi kirjoittaminen analysointivaiheeseen toi.

Tietoperusta oli ty6lain vaihe. Pyrin siihen, ettéa yhtaan turhaa lukua ei ollut, vaan jokai-
sella luvulla olisi osuus tutkimuskysymyksissa ja KRP:n tarpeessa. Olisin voinut kayttaa
enemman vertaisarvioituja artikkeleita ja ulkomaalaisia l&hteitd. Toisaalta tydnohjaus voi-
daan néhda erilaisena Suomessa kuin vaikkapa Yhdysvalloissa, joten koin suomalaisten
lahteiden olevan luotettavia tassé tutkimuksessa. Lahteet olivat ajankohtaisia ja suurim-

maksi osaksi alle 10 vuotta vanhoja.

Tutkimuskysymykset tarkentuivat prosessin edetessa ja oli hieno n&hdé&, kuinka tutkimus
hahmottui paiva paivalta yhtendisemmaéksi kokonaisuudeksi. Olen tyytyvainen lopputulok-
seen. Opinnaytetydprosessi oli omalta osin melkoista yksin puurtamista, mihin olen tottu-
nut opintojen aikana. Toki suurempi vertaistuen hyddyntaminen olisi voinut saada tuoda
uusia ajatuksia opinnaytety6hén, mutta koin saavani niita tydyhteisostani. Olen aina ollut
tehokas yksin tyostaesséni ja omaan hyvat itseni johtamisen taidot, jotka kehittyivat enti-
sestdan prosessin aikana. Korvaamaton apu loytyi [&hipiiristd, josta sain mentorointia
opinnaytety6n rakenteen oivaltamiseen. Mentoroinnin ansiosta minulla oli koko prosessin
ajan kirkkaana mielessa, mita teen seuraavaksi. Mentori on tehnyt oman opinnaytetyénsa
aiemmin ja jakoi minulle arvokkaita oppeja. Myds muut julkiset opinnaytetydt olivat suuri

apu rakenteen hahmottamisessa. Opinnaytetyoni ohjaaja oli suuri apu etenkin prosessin
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loppuvaiheessa, jolloin sain h&nelta kullanarvoisia korjausehdotuksia opinnaytetyon ra-
kenteeseen, asiasisaltoon ja selkokielisemp&én tekstiin.

Opinnaytetyoprosessi oli kokonaisuudessaan erittain mielenkiintoinen ja opettavainen ko-
kemus. Koin, etté paasin hyodyntamaan kolmen vuoden aikana opittuja taitoja, kuten lah-
dekriittisyytta, projektinhallintataitoja, paiva- ja vilkkkokohtaisten tavoitteiden tekemista
seka analyyttistd ja selkokielista kirjoittamista. Tyon tehokkuuteen, sujuvuuteen ja palautu-
miseen kaytin pomodoro-tekniikkaa. Taman opinnaytetydn myo6td ymmarran tutkimuksen
rajauksen tarkeyden vieldkin paremmin. Opin lisda ajanhallinta- ja tiedonhakutaitoja ja
sain lisda itseluottamusta. Prosessi vahvisti sita, etta haluan tydskennella tydhyvinvoinnil-

listen asioiden parissa my6s tulevaisuudessa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

1. Lahtotilanne (lyhyesti)

Millaisessa tyonohjauksessa olet ollut (ryhma vai yksil6?)

Oletko vield mukana tyénohjauksessa?

Mista yksikosta tulet? Missa roolissa olet/olit tybnohjauksessa?

Oletko esimies?

Mité tiesit tydnohjauksesta ja mika kasitys sinulla oli siitd ennen tyénoh-
jaukseen hakeutumista?

Miksi hait tydnohjaukseen?

Kuinka kauan olet ollut tydnohjauksessa?

O O O O O

o O

2. Odotukset
o Mitk& olivat odotuksesi tytnohjaukseen liittyen?
o Miten tybnohjaus vastasi odotuksiasi?

3. Kehityskohteet
o Mita haasteita ja kehityskohteita koit tydnohjausprosessin eri vaiheissa?
» hakeutumisvaiheesta tahan paivaan
o Mita olisi voinut tehda toisin, jotta ndissd osa-alueissa olisi onnistuttu pa-
remmin?
o Tehtiinkd naihin korjaavia toimenpiteitd/muutoksia?

4. Vahvuudet
o Mitd vahvuuksia koit tyénohjausprosessin eri vaiheissa?
» hakeutumisvaiheesta tahan paivaan

5. Hyb6dyntaminen / tarve
o Mita oivalluksia/oppeja tydnohjausprosessi tarjosi sinulle?
= omiin ty6tehtaviin liittyen?
» jtsensd johtamiseen liittyen? (mieli, tunteet yms.)
o Millaisena naet poliisitydssa yleisesti tyénohjauksen hyddynnettavyyden?
o Millaisiin muihin eri tilanteisiin ja tarpeisiin tydnohjausta voisi mielestasi
hyddyntaa KRP:11a?
o Kenelle suosittelisit tyonohjausta KRP:11&7?

6. Kehittaminen
o Miten tyonohjausta voisi kehittdd KRP:lla tulevaisuudessa?

o Mitd muuta haluaisit sanoa aiheeseen liittyen?
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Liite 2. Teemahaastattelun saatekirje
Hei,

Olen HR ja esimiestydhon suuntautunut liiketalouden opiskelija Haaga-Helian ammattikorkeakoulusta ja nyt
korkeakouluharjoittelijana Keskusrikospoliisissa henkildston kehittdmisen tiimissa. Teen samalla opinnaytetyo-
tani toimeksiantona KRP:lle aiheena tydnohjaus. Tydni tavoitteena on tutkia, kuinka tydnohjausta on toteutettu
Keskusrikospoliisilla aikaisemmin, miten se on koettu, miten sita tulisi kehittda tulevaisuudessa ja kuinka sita
voidaan hyoddyntaa tydssajaksamisen tukemisena. Aihe syntyi KRP:n aidosta tarpeesta kehittda tydnohjausta

ja siihen liittyvia prosesseja.

Etsin tutkimukseeni haastateltavia, joilla on kokemusta tydnohjauksesta KRP:ll4. Haastateltava paasee anta-
maan arvokasta tietoa organisaatiolle ja vaikuttamaan tydnohjausprosessin kehittdmiseen.

Tutkimukseeni liittyvat haastattelut toteutetaan teemahaastatteluina. Teemahaastattelu on rento keskuste-
lunomainen haastattelutilanne, jossa keskusteltavat teemat on mietitty etukateen ja niiden ymparilla keskustel-

laan. Alustava teemahaastattelun runko on liitteena.

Teemahaastattelu on tarkoitus toteuttaa joko videoyhteyden valityksell& tai paikan paalla KRP-talolla. Yleensa
haastatteluun menee aikaa 30—90 minuuttia riippuen siitd, kuinka kauan juttua riittdd. Haastattelu tullaan nau-
hoittamaan ja litteroimaan eli kirjoittamaan puhtaaksi, jotta tarvittava tieto saadaan tutkimukseen.

Haastattelusta saatu aineisto séilytetdén luottamuksellisesti. Opinndytetytssa saatetaan ainoastaan mainita
haastattelusta ilmenevia tarkeimpia ydinkohtia, mutta kuitenkin niin, etté vastauksissa ei tule ilmi henkilttie-
toja, eik& operatiiviseen tai taktiseen toimintaan liittyvi& asioita. Keréattyja tietoja on tarkoitus kayttaa opinnayte-
tyon valmistumiseen asti, jonka jéalkeen ne luovutetaan KRP:lle. Lopullisesta opinndytetydsta on tarkoitus
tehda kaksi versiota: krp:n sisdiseen kayttéén kokonainen versio ja pelkistetty versio opinnaytetéiden tieto-

kanta Theseukseen.

Toivottavasti [6ydan osastoltanne innokkaita vapaaehtoisia! Mikali kiinnostuit, ota yhteyttd minuun. Vastaan

myds mielellani kysymyksiin, mita heraé tutkimukseen liittyen. Kiitos jo etukateen!
Ystavallisin terveisin,

Mikko Ahjokannas
Korkeakouluharijoittelija



