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TIIVISTELMA

Tutkimuksessa tarkastellaan kasvatus- ja opetusalalla tapahtuvan tydnohjaustoiminnan
nykytilaa selvittimélld, millaisena tyonohjaus kasvatus- ja opetusalalla niyttiytyy
tyonohjaajien ndkokulmasta. Tutkimuksen tehtdvdnd on kartoittaa sitd, millaisessa
roolissa tyonohjaus tdlld hetkelld on kasvatus- ja opetusalan tydssd. Tutkimuksessa
haectaan vastauksia myds sithen, voidaanko tyOnohjauksella vaikuttaa alan
ammattilaisten ammatti-identiteettiin ja tyohyvinvointiin. Tutkimuksen empiiristd osaa
ohjaa aiheen teoreettinen tarkastelu, jossa ammatti-identiteetti ja tyohyvinvointi
nousivat keskeisiksi teemoiksi tyonohjausta kisittelevissé kirjallisuudessa. Tutkimus ei
kuitenkaan ole teorialédhtdinen, vaan teoriasta nousevat ldhinnd empiirisen tutkimuksen
teemat.

Tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen. Tutkimukseen kerdttiin aineistoa ensin
sdahkoiselld kyselylomakkeella ja myohemmin lomakkeista saatua tietoa syvennettiin
teemahaastattelujen avulla. Kyselylomakkeen tuottama aineisto analysoitiin
luokittelemalla ja aineistosta pyrittiin 16ytdiméén yhtildisyyksid sekd toistuvia teemoja.
Teemahaastattelujen analysoinnissa sovellettiin sisidllonanalyysia.

Tyonohjaus ndyttiisi timén tutkimuksen tulosten, aiemman teoreettisen tarkastelun seki
aiheesta tehdyn aiemman tutkimuksen valossa olevan melko vakiintumaton osa
kasvatus- ja opetusalan tyOtd. Aineiston perusteella voidaan todeta, ettd tyonohjaajien
nidkemysten mukaan kasvatus- ja opetusalalla tarve tyonohjaukseen on suuri. Kasvatus-
ja opetusalan haasteet, mm. moniammatillinen yhteistyd, tyon kuormittavuus ja oman
tyonkuvan selkiytymittomyys luovat tarvetta tydnohjaukselle.

Tyo6nohjauksen kehittdimisen haasteiksi tutkimusaineistosta nousivat tyonohjausta
koskevat asenteet sekd tietimdttomyys tyonohjauksen hyddyistd tyon tukena. Lisdksi
haasteena  tyonohjauksen  kehittimiselle  ndhtiin  taloudellisten  resurssien
riittdmattomyys. Ammatillinen kasvu ja tyOhyvinvoinnin tukeminen voidaan
tutkimusaineiston valossa kuitenkin n&hdd tyonohjauksen mahdollisuuksiksi ja
tyonohjaus voisi toimia vahvana osana kasvatus- ja opetusalan tyotd, kehittdmistd ja
laadunhallintaa.
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1 JOHDANTO

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia tyonohjausta kasvatus- ja opetusalalla. Kasvatus- ja
opetusalan ndhddin tdssd tutkimuksessa sisdltdvin varhaiskasvatuksen, perusopetuksen
sekd toisen asteen opetuksen tasot. Tutkimuksessa kartoitettiin tydnohjaajien
kokemuksia kasvatus- ja opetusalan tyonohjauksesta. Tavoitteena oli selvittdd
tyonohjauksen nykytilaa kasvatus- ja opetusalalla; millaisia tarpeita tyonohjaukseen on,
millaisena tyonohjauksen vaikutukset ndyttdytyvit sekd millaista palautetta annetusta
tyonohjauksesta on saatu. Témén kautta pyrittiin luomaan kuva tyénohjauksen roolista
ja merkityksestd kasvatus- ja opetusalalla, tarkastelemalla tyonohjausta ammatti-
identiteetin ja tyohyvinvoinnin ndkokulmasta. Nikokulman wvalintaa ovat olleet
ohjaamassa aiemmat aiheesta tehdyt tutkimukset sekd tutkijoiden oma kokemus

tyonohjauksen roolista kasvatus- ja opetusalan tydssa.

Tyonohjauksen tarpeellisuuteen on heritty kasvatus- ja opetusalalla, ja se nikyy muun
muassa ammattilehdissd aiheen tiimoilta julkaistuissa artikkeleissa. Soila Ojanen toteaa
Opettaja-lehden (1-2/2011) artikkelissa tyonohjauksella voitavan ennaltachkédisti
monenlaista tyovasymystd. “Kuormittavat asiat eivit jad moOykyksi arkeen, kun niitd
pddsee tutkailemaan uudesta ndkokulmasta” (Ojanen 2011). Ennakoivalle
tyonohjaukselle nimetdén artikkelissa my0s esteitd: rahan puute, tietimittomyys ja
opettajien omat asenteet ovat haasteena tyonohjauksen muodostumisessa vakiintuneeksi
kaytdnnoksi alalle. Asenteista tyonohjausta kohtaan esimerkkind on kérjistetty
kommentti: ”Et sd nyt niin pahassa jamassa ole, etti tarvitset tydnohjausta jaksamiseesi.
Ethédn sd nyt mikddn hullu ole.” (Ojanen 2011). Artikkelissa opetus- ja kasvatusalan
tyonohjaajat kuitenkin toteavat tydnohjauksen olevan oman tyon tutkimista, arviointia
ja kehittdmistd, jotka voidaan ajatella erittdin olennaiseksi osaksi kasvatus- ja

opetusalan henkildston tyota.

Suomalaiset sitoutuvat omaan tyohdonsd ja ovat tydeldméorientoituneita. Suomalaista
tydeldméd luonnehtivat demokraattisuus ja ty6hyvinvoinnin vaaliminen. Viitala (2007)
esittelee Tilastokeskuksen vuonna 2003 tekemén tyOolotutkimuksen, jonka mukaan

palkansaajien tyotehtdvit olivat monipuolistuneet ja tyontekijit kokivat voivansa



vaikuttaa tyohonsd. Tamin koettiin vaikuttavan positiivisesti tyohyvinvointiin.
Kielteisend kédntopuolena tuloksissa ndkyi tydeldmin epdvarmuuden lisddntyminen.
(Viitala 2007, 43.) Koko yhteiskunnan ja sen mukana myos tyOelimédssd tapahtuneet
muutokset ovat nousseet keskustelussa esiin yhd enenevissd méiérin. Tdnd pdivind
puhutaankin paljon tydeldmin kasvaneista vaatimuksista ja tyourien pirstaloitumisesta,

sekd ndiden vaikutuksista tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja ammatti-identiteettiin.

Tyoeldmédn muutos on saanut aikaan my0s sen, ettd yhd useampi tyOskentelee ns.
asiantuntijatehtdvissd. Asiantuntijuuden merkitys on korostunut myds sellaisissa
tehtdvissd, jotka perinteisesti mielletddn kaytdnnon tyotehtiviksi. Asiantuntijuus tyossa
edellyttdd itseohjautuvuutta, oman ammattitaidon kehittdmistd sekd kykyéd vastata ja
sopeutua tyon ja tyoympdriston muutoksiin. Ty0 on melko itsendistd ja haastavaa.
Parhaimmillaan tdmé& innostaa tyOntekijad luovaan ty0otteeseen ja osaamisen jatkuvaan
kehittdmiseen, mutta pahimmillaan tyon lisdéntyvét vaatimukset saattavat johtaa tyOsté
kuormittumiseen. Liiallisen kuormittumisen seurauksena tyontekijin oma toimijuus
vihenee ja toiminnasta tulee lyhytndkoistd ja epireaktiivista. Tyontekijdn oma kokemus
tyOstddn pirstaloituu. Tydeldméssd edellytetidn enenevdssd médrin joustavaa ja
jasentynyttd yhteistoimintaa. Tyontekijoiden kokemusten pirstaloituminen johtaa
tillaisen yhteistyon vaikeutumiseen aiheuttaen valtataisteluita ja kestaméttomid
kompromisseja, jotka edelleen vaikuttavat negatiivisesti yleiseen tydilmapiiriin ja sitd
kautta organisaation toimintaan. (Ahtiainen, Alhanen, Kangas, Kansanaho, Soini &

Soininen 2011, 14—15.)

Porrassalmi (2010) on tutkinut tyonohjausta varhaiskasvatuksen johtajuuden tukena.
Tutkimuksessa kartoitettiin tamperelaisten pidivdkodin johtajien ja heiddn alaistensa
saamaa tyonohjausta. Tdman kartoituksen pohjalta hankittiin tietoa paivikodin johtajien
késityksistd, odotuksista ja tulevaisuudentoiveista tydnohjaukseen liittyen. Samalla
pyrittiin  lisddmaddn  tietoisuutta ja  ymmirrystd tyonohjauksesta ja  sen
kayttomahdollisuuksista. Tutkimustulokset osoittivat, ettd tyonohjaus koettiin
tarpeellisena varhaiskasvatuksen johtajuuden tukena. Lisdksi sen néhtiin vaikuttavan
tyohyvinvointiin sekd ammatti-identiteettiin. Tutkimustulokset myos osoittivat, ettd
tyonohjauksen saatavuutta tulisi lisdtd varhaiskasvatuksen kentélld. (Porrassalmi 2010.)
Tassé tutkimuksessa selvitettiin tydnohjauksen nykytilaa ja tarkasteltiin tydnohjauksen

mahdollisuuksia vaikuttaa ty0hyvinvointiin ja ammatti-identiteettiin kasvatus- ja



opetusalalla. Aihetta tutkittiin tyonohjaajien nédkokulmasta Kkartoittaen heidén

kokemuksiaan tyonohjauksesta ko. alalla.

Tutkimusraportissa ensimmdisend esitelldédn tutkimuksen teoreettinen viitekehys,
sisdltden ndkokulmat ammatti-identiteettiin, ty6hyvinvointiin ja tyonohjaukseen. Jo
ammatti-identiteettid ja tyohyvinvointia koskevissa luvuissa tuodaan esiin yhteyksid
tyonohjaukseen, mutta varsinainen tyonohjauksen maidrittely tapahtuu vasta sitd
koskevassa luvussa 4. Teoreettisen viitekehyksen esittelyn jdlkeen kuvataan
tutkimuksen metodologisia  valintoja sekd aineiston hankinnan prosessia.
Tutkimustuloksia kasittelevdssd luvussa tuodaan esiin saadut tutkimustulokset
tutkimusmenetelmind kiytettyjen sdhkoisen kyselylomakkeen ja teemahaastattelun
osalta yhdistettynd teoriatietoon ja aiempaan tutkimustietoon. Lopuksi esitetdén
johtopéétokset, ja pohdintaosiossa tehdidn tutkimuksen luotettavuuden arviointi sekd
esitellddn  tdmén  tutkimuksen pohjalta herdnneet ajatukset mahdollisista

jatkotutkimustarpeista.



2 AMMATTI-IDENTITEETTI

Tami tutkimus késittelee tyOnohjausta ja yhtend tirkednd nidkokulmana tarkastellaan
tyonohjauksen mahdollisuuksia vaikuttaa kasvatus- ja opetusalalla tydskentelevien
ammatti-identiteettiin. Téssd luvussa tarkastellaan ensin identiteetin médritelmai ja sen
pohjalta tarkastelua syvennetddn ammatti-identiteetin kdsitteen mééritelmain. Liséksi
esitellddn ammatti-identiteettid koskevia tutkimuksia, joista suurin osa koskee
pidasiassa opettajan ammatti-identiteettid ja sen rakentumista. Tétd teoreettista
viitekehystd vasten pyritddn kuitenkin yleistimdin ammatti-identiteettida koskevia

ajatuksia myds muihin kasvatus- ja opetusalan ammattilaisiin.

2.1 ldentiteetti -kasitteen maarittelya

Voidaksemme ymmartdd téssd tutkimuksessa keskeiselld sijalla olevan kisitteen
ammatti-identiteetistd, on ensin perehdyttdvd identiteetin késitteeseen. Mitd
ymmérrdmme identiteetilld ja miten médrittelemme identiteetin? Identiteetin kisite on
tieteessd kokenut renessanssin ja sitd onkin viime aikoina tutkittu runsaasti. Eri tieteiden
piirissd identiteettid on analysoitu muun muassa ryhméiidentiteettind, kansallisena,
kulttuurisena ja kielellisend identiteettind, sukupuoli-identiteettind sekd ammatti-
identiteettind. Identiteetit on tdlloin ymmaérretty kuulumisena, samaistumisena tai
osallisuutena tiettyyn kansallisuuteen, kieleen, kulttuuriin, sukupuoleen tai ammattiin.

(Eteldpelto 2007, 96.)

Identiteetin kidsite on noussut ajankohtaiseksi aiheeksi niin tutkimus- kuin
arkikeskustelussakin ~ yhteiskunnassa  tapahtuneen  yksilollistymisen — myota.
Yhteiskunnan muutosvaatimukset sekd yksilollisyyttd korostava kulttuuri ovat
vaikuttaneet identiteettikeskustelun lisddntymiseen (Eteldpelto 2007, 91-92). Myos
Almialan (2008, 30) mukaan yhteiskuntarakenteiden ja ihmisten arkitodellisuuden
muutokset ovat johtaneet siihen, ettd identiteetit ja niiden rakentuminen ovat nousseet
tdnd padivind tdrkedksi keskustelunaiheeksi. Kasvatustieteellisessd keskustelussa niin

ikddn kasvun ja kehityksen keskidssd puhutaan usein yksilollisistd miné-projekteista,



joiden katsotaan liittyvén ldheisesti identiteetin késitteeseen. Identiteetin rakentumisessa
minéd-projekteissa kohtaavat sekd sosiaalinen yhteisollisyys ettd yksilollinen
persoonallisuus. Ja koska kasvatus ja opetus ovat samanaikaisesti sekd yhteisollistéd ettd
yksilollistd, on identiteettien tutkiminen myods kasvatuksen alalla hyodyllista.

(Eteldpelto 2007, 97.)

Identiteetin voidaan ajatella tarkoittavan ihmisen kokemusta oman olemassaolonsa
jatkuvuudesta. Identiteettiin ja sen rakentumiseen sisdltyy myos ihmisen tietoisuus
omasta toiminnastaan. Identiteetin kokemukseen liittyy ajatus siitd, miten ihminen
toisaalta kokee pysyvinsd samana, toisaalta vahittdin muuttuvana. Identiteetin ei ajatella
olevan pysyvi rakenne, vaan se on ajassa ja paikassa muuttuva. (Kari & Heikkinen
2001, 48.) Identiteetin pysymistd samana ja toisaalta sen muuttumista kuvataan myos
useissa identiteettid koskevissa tutkimuksissa késittein samuus ja toiseus. Nididen
kiasitteiden kautta identiteetisti avautuu ndkokulma siithen, miten yksilon identiteetti
rakentuu sekd sosiaalisesti ettd persoonallisesti. Samuuden késitteen kautta kuvataan
yksilon pyrkimysté sosiaalisessa kanssakédymisessi ja vuorovaikutuksessa toisten kanssa
oman identiteettinsd kautta samuuteen, samanlaisuuden ja yhtendisyyden kokemiseen.
Samanaikaisesti kuitenkin yksilon identiteetin rakentamista kuvataan toiseuden
kisitteelld, ajatuksena jokaisen yksilon yksilollisyydestd ja omana itsendén pysymisesté.
Yksilollisessd identiteetin muodostamisessa, toiseuden kokemisessa, 16ydetddn niitd
piirteitd ja ominaisuuksia, joilla yksild erottuu muista ja on erilainen kuin muut.
Identiteetin voidaan siis ajatella rakentuvan ndiden kahden ulottuvuuden vilisestd

suhteesta. (Heikkinen 1999, 52-55.)

Stenberg (2011) madrittelee  tutkimuksessaan identiteetin  psykososiaalisesta
ndkokulmasta, jolloin identiteetissd korostuvat yksildlliset kokemukset. Kuitenkin
identiteetin ajatellaan olevan riippuvainen sosiaalisesta ja kulttuurisesta ympéristosta.
Englannin kielessd kaytetddn termid identity tarkoittamaan identiteettid. Sternberg
kayttdd kasitettd self-identity kuvaamaan identiteettia ja madrittelee kaksi eri
ulottuvuutta kuvaamaan sitd: identity as sameness versus selfhood ja identity as self
versus society. Identiteetin persoonallisen ulottuvuuden kuvaamisessa kéytetddn ensin
mainittua kasitettd. Télloin Stenberg puhuu Josselsonia (2004) mukaellen yksilollisestd,

muuttumattomasta yhdistelmésti henkilon piirteitd, kuten idstd, nimesté, sukupuolesta ja



ammatista. Nama piirteet erottavat yksilon toisista. Tdssd valossa identiteetti voidaan

pitdd sind tekijind, jolla yksilod tunnistetaan tietyksi henkiloksi. (Stenberg 2011, 15.)

Identiteetin toinen ulottuvuus identity as self versus society méérittelee identiteettia
sosiaalisesta ndkOkulmasta. Kun identity as sameness versus selfhood keskittyy
yksiloon, identity as self versus society tarkastelee yksilon ja ympariston
vuorovaikutusta. Stenberg (2011) esittelee raportissaan Brunerin (2003) teorian, jonka
mukaan yksilot konstruoivat ja rekonstruoivat identiteettidéin sekd sisdisesti ettd
ulkoisesti. Ulkoisia identiteettiin vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa kulttuurista
nousevat odotukset ja muiden ihmisten osoittama arvostus. Identiteetin rakentaminen
voidaankin ndhdd koko elimédn mittaisena prosessina. Prosessin aikana yksilod
méidrittelee identiteettiddn aina uudelleen sen mukaisesti, millaista palautetta hin saa
itsestddn ja vuorovaikutuksestaan ympériston ja toisten ihmisten kanssa. (Stenberg

2011, 16—-17.)

Kun identiteettid maéritettdessd yhdistetdéin sekd yksilollinen ettd sosiaalinen
ndkokulma, Stenbergin (2011) self-identity pitaé sisdlldan yksilon persoonalliset piirteet
ja hénen luonteensa, joilla hidn erottuu muista ithmisistd. Toisaalta se merkitsee my0s
jatkuvuuden ja pysyvyyden tunnetta. [hminen pysyy samana persoonana huolimatta
elamdssd tapahtuvista muutoksista. Lisdksi Stenbergin (2011) self-identity- késite
merkitsee yksilollisyyttd ja itsetuntemusta. Ennen kaikkea self-identity ilmenee vasta
vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa, eikd sitd voi erottaa sosiaalisesta

kanssakdymisestd. (Stenberg 2011, 24.)

Edelld kuvatun perusteella identiteetistd erotetaan usein sekd persoonallinen etti
sosiaalinen ulottuvuus. Tamin vuoksi yhteiskuntatieteellisessd ja yksilopsykologisessa
tarkastelussa identiteetistd ja sen muodostumisesta on viime aikoina keskusteltu
voimakkaasti. Seuraavaksi tarkastellaan joitakin identiteettiteorioita, joissa kaikissa
huomioidaan identiteetin sosiaalinen ja persoonallinen ulottuvuus, joka kuitenkin

painottuu eri teorioissa hiukan eri tavoin.

Sosiologi, pragmatisti-sosiaalifilosofi George Herbert Meadia (1863—1931) voidaan
pitdd yhtend merkityksellisimmistd teoreetikoista identiteetin tutkimuksen saralla.

Behaviorismin valtakauden vaikutus ndkyy Meadin teoriassa sosiaalisten ilmididen,
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erityisesti kielen ja kommunikaation tutkimuksen painottamisena. Meadin
identiteettiteoriassa, sekd my0s hidnen perinteensd jatkajassa sosiologisessa
sosiaalipsykologiassa, identiteetin nihdddn muodostuvan ensisijaisesti sosiaalisena
konstruktiona. Meadin teorian pohjalla on William Jamesin (1842—1910)
identiteettiteoria, jossa James jakoi ihmisen minuuden kolmeen osa-alueeseen:
henkiseen, materiaaliseen ja sosiaaliseen minddn. Jamesin teoriassa mindn
perusrakenteena ajatellaan olevan emotionaalinen minidtunne. Mead jatkoi edelleen
Jamesin teorian kehittelyd ja jakoi identiteetin sosiaaliseen ja persoonalliseen
minddn. Sosiaalinen mind (eng. Me) tarkoittaa sitd identiteettimme osaa, joka
voidaan havaita ja tietdd. Ndin ollen se voidaan madritelld siis objektiminéksi. Sen
sijaan persoonallinen mind (eng. 1), subjektimind, kuvastaa ja arvioi sosiaalista
mindd. Meadin mukaansa saavutamme identitecttimme reflektoimalla sitd, mitd
muut meistd ajattelevat. (Eteldpelto 2007, 99—100; Eteldpelto & Vidhésantainen
2010, 52-53.)

Meadin identiteettiteoriassa korostuu sosiaalinen vuorovaikutus. Identiteetti
rakentuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa kielen avulla. Se muodostuu yksilon
suhteessa muihin ihmisiin ja sosiaalisen kokemuksen myo6td. Meadin teoriaa leimaa
sosiaalinen determinismi, joka tulee ndkyviksi hdnen puhuessaan niin kutsutusta
“yleistyneestéd toisesta”. Téalld tarkoitetaan yksilon viiteryhméé tai yhteisod, jonka
asenteisiin ja sosiaalisen jarjestyksen muotoihin yksild samastuu. Identiteetin
katsotaan muodostuvan tissd vuorovaikutuksessa, yksilon kidydessd sisdistd puhetta
“yleistyneen toisen” kanssa. Mead toteaa: It is a structure of attitudes then, which
makes a self”. Tamin ndkemyksen perusteclla sosiaalisten prosessien voidaan
ajatella vaikuttavan yksilon identiteetin muodostumiseen “’yleistyneen toisen”

harjoittaman kontrollin kautta. (Eteldpelto 2010, 54.)

Eteldpellon (2007) mukaan Mead painottaa sosiaalisen minén ensisijaisuutta yksilon
identiteetissd. Meadin mukaan sosiaalisesti konstruoitu minuuden ulottuvuus on
mindn ensisijainen ja tietoinen puoli. Meadin nikemyksen mukaan mindn alkupera
on kognitiivinen ja ajatteluun perustuva sisdistynyt keskustelu, eikd hédn siis néin
ollen allekirjoita Jamesin teoriassaan esittimid ajatusta emotionaalisesta miné-
tunteesta mindn perusrakenteena. Persoonallinen mind tulee esiin Meadin mukaan

pédasiassa vain kidytdnnon teoissa ja tilanteissa, jolloin sosiaalisen minin kontrolli ei
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endd ulotu persoonalliseen minddn. Persoonallinen mind on Meadin teoriassa
spontaani mindn osa. Sille on ominaista, ettei se koskaan tdysin tdytd sosiaalisen

minén odotuksia. (Eteldpelto & Véhdsantanen 2010, 55; Eteldpelto 2007, 100.)

Vaikka Meadin teoriaa onkin syytetty sosiaalisesta determinismistd, voidaan se silti
ndhdé yhtend merkityksellisimmisté identiteettiteorioista. Sen anti on sosiaalisen ja
persoonallisen mindn erottamisessa ja siind, ettd identiteetin ajatellaan rakentuvan
molemmista osatekijoistd. Teoriaa on kuitenkin kritisoitu muun muassa
persoonallisen identiteetin hdivyttimisestd ja taka-alalle jattdmisestd. Meadin teoria
voitaneen ndhdd oman aikansa tuotoksena. Se edustaa teollisen tuotantotavan
ajattelua byrokraattisesta ja sdintdjen noudattamiseen perustuvasta yhteiskunnasta ja

siind eldvastd yksilostd. ( Eteldpelto & Védhdsantanen 2010, 56.)

Eteldpelto ja Véhdsantanen (2010) esittelevét brittisosiologi Margaret Archerin
identiteettiteorian, jossa toisin kuin Meadin teoriassa korostuu identiteetin
persoonallinen ulottuvuus. Archerin kritiikin mukaan Meadin identiteettiteoria yhdistda
persoonallisen identiteetin 1dhes kokonaan sosiaaliseen identiteettiin. Néin identiteetti
pelkistyy ainoastaan yhteiskunnan tuotteeksi ja aktiivisen subjektin rooli jd4 huomiotta.
(Eteldpelto & Vidhisantanen 2010, 56.) Archerin teoriassa sen sijaan persoonallinen

ulottuvus nousee tarkedan rooliin.

Margaret Archerin identiteettiteoriassa yksilon subjektiivinen mieli ja hdntd ymparoiva
objektiivinen maailma ovat suhteellisen itsendisid, jolloin maailman objektiivisuus
koetaan riippumattomana yksilon ajattelusta tai subjektin mielipiteisti. Teorian
voidaankin tistd ndkokulmasta sanoa pohjautuvan realistiseen filosofiseen teoriaan.
(Eteldpelto & Viéhdsantanen 2010, 56.) Archerin identiteettiteoriassa pidetddn
ensisijaisena persoonallista identiteettid, joka muodostuu yksilon emotionaalisista
suhteista héntd koskettaviin asioihin (Almiala 2008, 32; Eteldpelto & Véhisantanen
2010, 56).

Almialan mukaan (2008) Archerin teorian pohjalla olevat emootiot voivat kohdistua
kolmeen tasoon suhteessa todellisuuteen: luonnolliseen, praktiseen ja diskursiiviseen.
Luonnolliset suhteet pitdvit sisdllddn yksilon suhteen omaan fyysiseen hyvinvointiin ja

kehoon. Praktiset suhteet taas ilmenevét yksilon kompetensseina ja osaamisena.
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Diskursiiviset suhteet liittyvédt sithen, mitd yksilo arvostaa ja tavoittelee ja mihin hin
sitoutuu. (Almiala 2008, 32.) Ristiriita muodostuu tilanteessa, jossa ihminen joutuu
kohtaamaan kolmen eri todellisuuden tuottamana erilaisia ja vastakkaisia suhteita
maailmaan. Pyrkiessddn ratkaisemaan syntynyttd ristiriitaa ithminen siirtyy valittomista
tunnereaktioista pohdittuun ja sisdisesti prosessoituun tunnesuhteeseen”, joka tarjoaa
henkilokohtaisesti tyydyttdvdn tasapainon. Néin tarve priorisoida huolenaiheita ja
pohdinnan kautta syntyvd tasapaino synnyttdvdt lopputuloksena persoonallisen
identiteetin. (Eteldpelto & Vidhdsantanen 2010, 57.) Esimerkiksi yksilon pohtiessa omaa
tyotiddn koskevia valintoja, kohdistuu tarkastelu a) luonnollisiin suhteisiin, kuten tyon
osaamiseen liittyviin tekijoihin sekd c) diskursiivisiin suhteisiin, kuten tyon arvoihin
liittyviin tekijoihin. Né&iden eri suhteiden pohdinnan tuloksena yksilo 16ytdd

tasapainotilan, jonka kautta identiteetti rakentuu.

Almiala (2008) médrittelee Archerin identiteettiteorian kantavaksi ajatukseksi aktiivisen
yksilon roolin identiteetin luomisessa. Identiteetti muovautuu Archerin mukaan
sisdiselld keskustelulla sekd laaja-alaisella tunteiden muokkauksella. Priorisointia
tapahtuu jatkuvasti haettacssa emotionaalisesti tasapainoista eldmdd, ja priorisointien
voidaan ndhdi aina olevan yksil6llisid: esimerkiksi tyohon liittyvissd valinnoissa toiset
korostavat tyon ja menestymisen merkitystd, kun taas toiset nostavat esimerkiksi

perheen etusijalle. (Almiala 2008, 32.)

Eteldpellon ja Vdhésantasen (2010) mukaan oppimisen tutkimus 1990-luvun lopussa on
nostanut voimakkaasti esiin identiteetin késitteen. Heiddn mukaansa tdmin voidaan
ajatella johtuneen perinteisten tiedonhankintaa kuvaavien toerioiden rinnalle nousseista
osallistumista kuvaavista teorioista. Osallistumisteorioiden mukaan oppiminen on
identiteetin rakentamista kaytdntoyhteisOissd, kuten tyOyhteisdissd. Nykyisin
teoreettisen tiedon rinnalla on tehty my0s empiiristd tutkimusta identiteetin
rakentumisesta pitkédkestoisissa oppimisyhteisoissd. Eteldpelto ja Vidhédsantanen (2010)
antavat tastd esimerkkind Etienne Wengerin (1998) sosiaalisen oppimisen teorian, jossa
identiteetti on yhteison toimintaan osallistumisen tuloksena syntyvd “oppimistulos”.
Wenger puhuu yhteis66n ja sen toimintaan, menetelméén tai teoriaan samastumisesta,
joka puolestaan ilmentdd yksilon identiteettid. Herdd kysymys, pelkistddko teoria

identiteetin pelkéksi liikkeeksi kohti yhteison tdysjdsenyyttd, jolloin identiteetti rajautuu
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lahinné kaytantdyhteisdjen maarittdimiksi kompetensseiksi? Oppimisteorioiden ndkemys
identiteetistd voidaankin ndhda rajallisena, silld siind ei problematisoida persoonallisen
ja sosiaalisen identiteetin  suhdetta. Niin ikd&n unohdetaan identiteetin
kokonaisvaltaisuus, yksilokehitykselliset ja subjektiivista toimijuutta koskevat

ndkokulmat. (Eteldpelto & Viahésantanen 2010, 58—59.)

Eteldpelto (2007) esittdd nikokulman, jonka mukaan ajankohtainen postmoderni késitys
identiteetistd korostaa identiteetin diskursiivista ja kielellistd rakentumista ja edustaa
vahvaa sosiaalista konstruktionismia. Postmodernin identiteettiteorian mukaan
yksiloiden identiteettien pirstoutuminen ja vakaiden ydinidentiteettien katoaminen on
viistdmitontd. Talloin identiteetti on ikddn kuin jatkuvasti muuntuva tuote, johon
vaikuttavat media ja markkinat. Késitys autenttisesta ja todellisesta minéstd on kiynyt
vanhanaikaiseksi ja tarpeettomaksi. Postmodernia identiteettiteoriaa onkin Kkritisoitu
yksilon toimijuuden ja subjektiuden huomiotta jdttdmisestd, sekd ruumiillisen ja

kaytinnollisen todellisuussuhteen unohtamisesta. (Eteldpelto 2007, 102—103.)

Kokonaisuudessaan tutkimus- ja teoriatietoa identiteettiin liittyen on tarjolla runsaasti.
Uusin tutkimustieto (ks. esim. Eteldpelto & Vidhdsantanen 2010) néyttdisi korostavan
identiteetin midrittymistd sosiaalisen ja persoonallisen konstruktiona. Téassd
tutkimuksessa koettiin olennaiseksi médritelld ammatti-identiteetti osana identiteetin
kisitettd, koska kasvatus- ja opetusalan tyon ndkokulmasta ammatti-identiteetti ja sen
vahvistaminen ovat tdrkedsséd roolissa. Kuten edelld identiteetin madrittelyssa esitettiin,
myds ammatti-identiteetin madrittelyssd sosiaalinen ja persoonallinen ulottuvuus
kohtaavat. Seuraavassa alaluvussa tarkastellaan tarkemmin ammatti-identiteetin

kisitettd ja sen ilmenemistd kasvatus- ja opetusalalla.

2.2 Ammatti-identiteetti — kasitteen maarittelya

Ammatti-identiteetin késite ja ndkokulma nousee tdssd tutkimuksessa merkittdvéksi,
kun tarkastellaan tyOnohjausta kasvatus- ja opetusalalla. Useissa aihetta koskevissa
tutkimuksissa (ks. esim. Kauramdki 2002) tyonohjausta pidetddn erittdin
merkityksellisend nimenomaan ammatti-identiteetin kehittymisen nikokulmasta.

Edelleen kasvatus- ja opetusalalla toimivien ammattilaisten ammatti-identiteetin

14



kehittyminen voidaan ndhdi tyon kannalta olennaisena. Eteldpelto (2007, 10) esittda
nimenomaan kasvatus-, ohjaus-, opetus- ja hoivatydssd toimivien ammatti-identiteetin
rakentamisen ja uudelleen maédrittelyn olevan erityisen  merkityksellista.
Tyonohjauksessa on kyse aina ohjattavan ammattitaidon kehittymisestd ja ammatillisten

valmiuksien kehittdmisestd (Virtaniemi 1998, 11).

Edelld médriteltiin ammatti-identiteetin pohjana olevaa identiteettikdsitettd. Tahédn
médrittelyyn perustuen seuraavaksi médritellddn ammatti-identiteetin késite. Ammatti-
identiteetin rinnalla ja ohella kéytetdan joissakin yhteyksissd kisitteitd tydidentiteetti
(ks. Eteldpelto 2007, 90) sekd ammatillinen identiteetti (ks. Eteldpelto & Véahésantanen
2010, 45—-64, Almiala 2008, 33). Englannin kielessd kdytetdin ammatti-identiteetista
termejd ’occupational’”, “’vocational’, ’professional” tai “work identity”. Edella
mainituilla on kullakin hiukan erilainen merkityssisdltd: 1. ”Occupational identity”
viittaa jonkin elinkeinohaaran mukaiseen ammatilliseen identiteettiin. 2. ”Vocational
identity”  puolestaan  viittaa  yksilon henkilokohtaiseen  suhteeseen tiettyd
yhteiskunnallista  tehtdvdroolia  kohtaan. 3. “Professional identity” viittaa
asiantuntijatyOotd ja ammatteja koskeviin identiteetteihin sekd laajemmassakin
merkityksessd ammatillisiin identiteetteihin. 4. “Work identity” eli tydidentiteetti
voidaan madritelld ammatti-identiteettid laajemmaksi késitteeksi. Ammatillisen
identiteetin késite sen sijaan on rinnasteinen ammatti-identiteetin késitteeseen.
(Eteldpelto 2007, 90) Tassd tutkimuksessa tullaan kuitenkin kayttdmidn késitettd
ammatti-identiteetti, kun tarkastellaan niitd merkityksié, joita kasvatus- ja opetusalalla
tyoskentelevit ammattilaiset muodostavat ja liittdvat omaan tyohonsd seké itseensd sen

tekijoina.

Eteldpelto ja Vihédsantanen (2010) maédrittelevit ammatti-identiteetin seuraavasti:
” Ammatillisella identiteetilld ymmarretddn elaménhistoriaan perustuvaa késitysta itsesti
ammatillisena toimijana: millaisena ihminen ymmairtdd itsensd tarkasteluhetkelld
suhteessa tyohon ja ammatillisuuteen sekd millaiseksi hdn tydssddn ja ammatissaan
haluaa tulla.” Ammatti-identiteetti pitdd sisdllddn sekd yksilon henkilGhistorian,
nykyhetken etti tulevaisuuden odotukset suhteessa tyohon. (Eteldpelto & Vahdsantanen,
2010, 46.) Ammatti-identiteetin saavuttaminen on tila, jossa tyontekijilld on selked ja
johdonmukainen kisitys siitd, kuka hin on tietyn ammatin toteuttajana (Virtaniemi

1984, 49). Ammatti-identiteettiin kuuluvat my0s olennaisesti sosiaalistuminen ja
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samastuminen omaan ammattiryhmddn sekd oman ammatin ominaisuuksiin,
tunnustuksiin ja piirteisiin. Voidaan kysyé: ”Kuka olen -- ammatin edustajana ja mita

saan tdssd ammatissa aikaan?” (Almiala 2008, 34; Kari 1996, 46)

Almiala (2008) méadrittelee ammatti-identiteettiin kuuluvat myds yksilon tyotd koskevat
arvot, eettiset ulottuvuudet sekd tavoitteet ja uskomukset. Ndin ollen voidaan todeta,
ettd yksiloiden ammatillinen orientaatio sekd ty6hon sitoutuminen liittyvdt vahvasti
ammatti-identiteettiin. (Almiala 2008, 34.) Kasvatus- ja opetusalalla tydskentelevien
ammattilaisten on tiedostettava omat arvonsa, pyrittivé eettisyyteen seké tiedostettava
omat tavoitteensa ja uskomuksensa. Téstd ndkokulmasta ammatti-identiteetin ja sen
jatkuvan kehittymisen voidaan sanoa olevan erityisen merkityksellistd kasvatus- ja

opetusalalla tydskenteleville.

Eteldpelto ja Vidhdsantanen (2010) madérittelevit ammatti-identiteetin  olemusta
seuraavasti: “Ty0- ja ammatti-identiteetti ovat aikuisen keskeisid osa-alueita, mutta ne
voivat saada hyvinkin erilaisia merkityksid yksilon eldménkentdssd. Ne onkin syytd
ndhdd yksilon laajemman persoonallisen identiteetin osana”. Voidaan ajatella, ettd
toisille ty0 on keskeinen persoonallisen identiteetin rakentaja. Toisille taas tyo
merkitsee vilinettd muiden, keskeisempien eldménarvojen toteuttamiseen. (Eteldpelto &
Vihisantanen 2010, 51.) Joka tapauksessa ammatti-identiteetti ja persoonallinen
identiteetti limittyvat yhteen. Eroja voidaan havaita eri ammattien valilld siind, miten
paljon persoonallinen identiteetti on vaikuttamassa ammatti-identiteettiin. Kasvattajan
ja opettajan ty0ssd on vahvasti mukana oma minuus sekd tunteet, ja timédn vuoksi
ammatissa vaaditaan erityisen paljon persoonallista kasvua. Ammatti-identiteetin
rakentaminen ja tyOstdminen on jatkuvaa, ja se sisdltdd vahvasti omien mielikuvien,
sitoumusten, arvojen ja ihanteiden arviointia ja muokkausta. (Eteldpelto &

Véhédsantanen 2010, 48.)

Stenberg (2011) on tutkimuksessaan pohtinut ammatti-identiteetin ja identiteetin
suhdetta. Myds hidnen mukaansa ammatti-identiteetti nivoutuu tiukasti yksilon
persoonalliseen identiteettiin, ja alla olevan kuvion mukaan voidaankin kuvata nididen

kahden identiteetin vilistid suhdetta.
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Persoonallinen Ammatti-
identiteetti identiteetti
-arvot - opettajan oma
-uskomukset kayttoteoria
-ymmarrys
-oletukset

KUVIO 1. Ammatti-identiteetin ja persoonallisen identiteetin vilinen vuorovaikutus

(Sternberg 2011, 36).

Kuvion persoonalliseen identiteettiin sisdltyy tyotd koskevat arvot ja uskomukset,
ymmarrys ja olettamukset. Ammatti-identiteettiin sisdltyy yksilon oman ty6td koskeva
“kéyttoteoria”, joka ohjaa kdytdnnon tyotd. Kokemuksen kautta ammatti-identiteetin ja
persoonallisen identiteetin valilld tapahtuu jatkuvaa vuorovaikutusta, ja molempien
identiteettien siséllét muokkautuvat tdssd vuorovaikutuksessa. Stenberg (2011)
tdhdentdd MacLeodia & Cowiesonia lainaten, ettei identiteettejd voi missdén

olosuhteissa erottaa tai tutkia toisistaan irrallisina. (Stenberg 2011, 36)

Aiemmin identiteettid méériteltdessd identiteetti katsottiin rakentuvaksi sosiaalisen ja
persoonallisen konstruktiona. Niin ikddn ammatti-identiteetin voidaan todeta olevan
sosiaalisesti muotoutuva, mutta sisdltdvin my0s persoonallisen ulottuvuuden.
Viimeaikaisten tutkimusten valossa ammatti-identiteettid kuvataankin usein jatkuvasti
muuttuvana tasapainon etsimisend sosiaalisen ja persoonallisen vélilld. Kuitenkin
Stenberg (2011) tuo myds esiin nykytutkimusten valossa tehtdvin havainnon siiti, ettei
tdysin yksiselitteistd ammatti-identiteetin madrittelyd juurikaan ole tehty. (Stenberg

2011, 25.) Ammatti-identiteettid koskevissa tutkimuksissa voidaan kuitenkin niin ikédn
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havaita vaihtelua siind, ajatellaanko ammatti-identiteetti enemmén sosiaalisesti ja
diskursiivisesti maédrittyvind vai henkilokohtaisen tarkoituksellisuuden ja itseyden
etsintdnd. (Almiala 2008, 37.) Seuraavassa alaluvussa pohditaan tarkemmin, miten

ammatti-identiteetti rakentuu kasvatus- ja opetusalalla tyoskentelevien keskuudessa.

2.3 Ammatti-identiteetin rakentuminen kasvatus- ja opetusalalla

Kasvatus- ja opetusalalla ammatti-identiteettid ja sen rakentumista on tutkittu paljon,
lahinnd kuitenkin opettajan ammatti-identiteetin ja opettajuuden kehittymisen
ndkokulmasta (ks. esim. Niitkko 1998, ). Kasvatus- ja opetusalalla ammatti-identiteettid
tarkasteltaessa on jdrkevdd puhua ammatti-identiteetin rakentumisesta kuin
kehittymisestd, silld sen voidaan todeta tutkimusten ja teorian perusteella olevan
elaminmittainen prosessi, tapahtuvan vuorovaikutuksessa ympériston kanssa ja
koskevan yksilon kokonaispersoonallisuutta. Sen vuoksi myos tdssd tutkimuksessa
tarkastellaan ammatti-identiteetin rakentumista kuvattaessa niitd prosesseja, joiden
kautta kasvatus- ja opetusalalla tydskentelevien ammatti-identiteetti muodostuu. Téssd
alaluvussa tullaan esittelemiin opettajan ammatti-identiteetin rakentumista kuvaavia
tutkimuksia sekd peilaamaan ndiden tutkimusten tuottamaa tietoa yleisemmin

koskemaan kasvatus- ja opetusalalla toimivien ammatti-identiteettia.

Ammatti-identiteetin rakentuminen on tapahtunut eri tavoin eri aikakausina, aina
kulloinkin wvallalla olleen tuotantotavan mukaan. Késityomadisessd tuotantotavassa
vakiintuneiden perinteiden omaksuminen ja noudattaminen oli olennaista ammatti-
identiteettid rakennettaessa. Samastumista tapahtui yksilon sosiaaliluokkaan ja
ammattiin, ammattikiltojen ja oppipoika-kisillijirjestelmien mukaisesti. Teollisessa
tuotantotavassa muodollinen koulutusjirjestelmi nousi olennaiseksi, ja noudattamalla
byrokraattisen toimintakulttuurin sdéntdja omaksuttiin teknisesti taitavan ja tehokkaan
tyontekijan identiteetti. Jilkiteollista yhteiskuntaa leimaavat epdvarmuus sekd jatkuvat
muutokset, ja samaan aikaan tyOkulttuurit ja tyOurat ovat muuttuneet koko ajan
epivakaisemmiksi. Talloin identiteetin tuottamisvastuu on siirtynyt yhd enenevéssi
madrin yksiloille, joiden oletetaan rakentavan identiteettejd samaistumalla organisaation
tai yhtion hyvdksymiin arvoihin. Yksiléiden odotetaan hyviksyvidn tydeldméssa

vallitsevat epdvarmat olosuhteet, esimerkiksi mahdollinen katkonainen ty6ura, ja
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jatkuvasti muokkaavan omaa ammatti-identiteettiddn. (Eteldpelto 2007, 95—96.) Téma
nikokulma on vallitseva myos kasvatus- ja opetusalalla, miké luo alalla yha lisdéntyvaa
tarvetta ammatti-identiteettid tukeviin toimenpiteisiin. Tdssd tutkimuksessa esiin
nostetaankin tyonohjauksen mahdollisuus toimia yhteni tidrkeédnd ammatti-identiteettia

tukevana keinona.

Stenbergin (2011) mukaan jo opettajankoulutukseen tullessaan tuleva opettaja tuo
mukanaan suuren mddrdn uskomuksia ja kokemuksia liittyen opettajan ammattiin.
Néami uskomukset ja kokemukset yhdessd opettajaksi opiskelevan arvojen kanssa
muodostavat kehyksen, jonka kautta opiskelija aktiivisesti suodattaa, tulkitsee ja valikoi
tietoa. Stenbergin mukaan titd voidaan kutsua ’personal practical theory”- termill.
”Personal practical theory” sisdltid my0s opettajana toimimista koskevia, osin
tiedostamattomiakin elementtejd, kuten uskomuksia, stereotypioita, olettamuksia,
kulttuurisia myyttejd ja jopa pelkoja. Niin ollen opettaja-opiskelijan uuden tiedon
oppiminen opettajankoulutuksessa perustuu télle rajatulle ja valikoivalle pohjalle.
(Stenberg 2011, 37-38.) Tédmin perusteella voidaan siis ajatella, ettd persoonallinen
identiteetti sekd oma henkil6historia vaikuttavat jo tulevan opettajan opiskeluvaiheessa

vahvasti ohjaten ammatti-identiteetin rakentumista tietyn suuntaisesti.

Opettajuuden ja opettajan ammatti-identiteetin rakentuminen alkaa kuitenkin jo ennen
koulutukseen tuloa, kuten monissa athetta koskevissa tutkimuksissa tuodaan esiin. Kari
ja Heikkinen (2001) puhuvat sisdisestd valinnasta médritellessdén opettajan ammatti-
identiteetin rakentumista. Sisdisen valinnan yksilo suorittaa jo ennen hakeutumistaan
opettajankoulutukseen ja viimeistdén pyrkiessddn opiskelemaan opettajaksi. Keskeisend
ammatti-identiteetin rakentumiselle on Karin ja Heikkisen mukaan opettajaksi
opiskelemaan pyrkivian henkilon suorittama valinta, niin kutsuttu kasvattajaorientaatio,
ja sen taustalla oleva filosofinen ja didaktinen ajattelu. Mitd valveutuneempi ja
tietoisempi sisdinen valintaprosessi on, sitd vahvempi on myo0s kasvattajaorientaatio.
Ulkoisen valinnan tavoitteena on 10ytdd vahvan sisdisen valinnan omaavat opiskelijat
koulutukseen. Néin pyritddn saamaan opettajan ammattiin juuri sellaiset henkil6t, jotka
kykenevdt menestyméédn opettajana ja jaksavat hyvin tydssddn. (Kari & Heikkinen

2001, 47.)
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Koulutuksessa opettajan ammatti-identiteetin kehittyminen jatkuu
prosessinomaisesti. Erkkild ja Midkeld (2002) kuvailevat artikkelissaan kahden eri
opettajan kokemuksia opettajankoulutuksesta ja sen vaikutuksista ammatti-
identiteettiin. Artikkelissa tuodaan esiin opettajankoulutuksen olennainen rooli seka
ammatillisen ettd persoonallisen identiteetin vahvistajana. Tédssd roolissa tulee
huomioida, millainen on yksilon identiteetti koulutukseen tullessa ja sen edetessi.
Toiset opettajaopiskelijat omaavat vahvan opettajan ammatti-identiteetin jo
koulutuksen alkaessa, toisilla taas opettajuuden loytyminen tapahtuu koulutuksen
aikana. Myo0s persoonallisen identiteetin 10ytyminen voi kietoutua vahvasti
opettajaidentiteetin rakentumiseen. Koulutuksen aikana opettajaksi opiskeleva
kysyy itseltddn lukuisia kertoja ”Kuka olen opettajana?” ja “Millainen opettaja
haluan olla?” Ammatti-identiteetin rakentumiseen opiskelun aikana voi myos liittyé
ristiriitojen kohtaamista sekd omien késitysten ettd koulutuksen tuottamien

késitysten ja identiteettiodotusten vélilla. (Erkkild & Mékeld 2002, 49—-60.)

Karin ja Heikkisen (2001) mukaan myds opettajankoulutus on uusien haasteiden
edessd pyrkiessddn vastaamaan yhteiskunnassa tapahtuneisiin muutoksiin.
Opettajankoulutus on keskeinen ammatillisen identiteettitydn foorumi, ja néin ollen
myds sen tulee seurata aikaansa. Koulutusta on muun muassa pyritty muuttamaan
enemmadn konstruktivistiseen, dialogiseen ja kokemukselliseen suuntaan. Niin
opiskelijoille tarjotaan mahdollisuuksia reflektoida kokemuksiaan oppimisesta,
opettamisesta, kasvamisesta ja kasvattamisesta. (Kari & Heikkinen 2001, 55-57.)
Talld tavoin opettajankoulutus voi tarjota paremmat mahdollisuudet tuleville

opettajille tyostdd omaa ammatti-identiteettidn.

Opettajan ammatti-identiteetin rakentumista voidaan kuvata jo edelld identiteetin
kisitteen madrittelyn yhteydesséd esiin tuotujen samuuden ja toiseuden kéisitteiden
kautta. Voidaan ajatella, ettd opettajankoulutuksen aikana opettajaksi opiskeleva kay
lapi sosiaalista identiteettiprojektia, samaistumalla yhteisoon tai “heimoon”.
Sosiaalinen identiteettiprojekti  perustuu  samuuteen, samanlaisuuden ja
yhtendisyyden kokemiseen. Tdmédn onnistumiseen vaikuttaa muun muassa kuinka
hyvin yksilé on osannut lukea yhteison moraalista koodia, ylldpidettivda arvojen ja

normien kokonaisuutta. (Heikkinen 1999, 52—53.) Niin voidaan tulkita samuuden
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etsimisen ja l0ytdmisen opettajaksi opiskelevien “heimossa” lisddvén opettajan

ammatti-identiteetin muodostumista.

Heikkinen (1999) kuvaa artikkelissaan persoonallista identiteettiprojektia osana
ammatti-identiteetin  luomista  opettajaksi  opiskelevan  yksilon  eldmaissa.
Persoonallisessa identiteettiprojektissa yksilo ilmentdéd toiseutta olemalla erilainen
kuin muut. Téssd voivat tulla esiin esimerkiksi koulutuksen tuomien
identiteettiodotusten ja omien identiteettiodotusten véliset ristiriidat. Ammatillisen
identiteetin voidaan ndhdd muotoutuvan ndiden kahden eri identiteettiprojektin
suhteessa, toisaalta liittymalld yhteison perinteisiin uskomuksiin ja tapoihin, ja
toisaalta oman erillisyyden ja yksilollisyyden kokemisen kautta. Ndin yksilo hakee
yhteisyyttd ja samuutta suhteessa muihin yhteison jéseniin, mutta samalla rakentaen

omaa, erityistd suhdettaan muihin olemalla oma itsensd. (Heikkinen 1999, 54—55.)

Opettajan ammatti-identiteetti ei kuitenkaan ole valmis koulutuksen paityttyd, vaan
sen rakentuminen jatkuu koko aktiivisen tyduran ajan (Kari & Heikkinen 2001, 57).
Kari ja Heikkinen (2001) lainaavat artikkelissaan Martti H. Haavion (1948) tekstié
”Opettajapersoonallisuus”, kuvatessaan opettajan ammatti-identiteetin jatkuvaa

rakentumista:

”Uusi koulu on teroittanut sitd, ettd oppilaan tulee yhd kasvaa ja
opettajan vahentyd. Oppilaan kehityksen kannalta onkin luonnollista,
ettd opettaja kdy yhd tarpeettomammaksi. Mutta toiselta puolen
opettajan tulee oman persoonallisen kehityksensd kannalta yhéd olla
tulossa, kasvamassa. Hianen tulee aina pyrkid eteenpiin, aina avautua
uusille asioille, aina kehittyd eikd koskaan olla valmis. Hanessé tulee
eldminsd loppuun asti olla jotain koululaisesta ja ’ikuisesta

ylioppilaasta’”. (Kari & Heikkinen 2001, 57.)

Tamain lainauksen, vaikkakin sen ollessa vuosikymmenii sitten kirjoitettu, voidaan
todeta olevan edelleen paikkansa pitdvd. Opettajan ammatti-identiteetin tulee
rakentua koko eldmén ajan ja opettajan tulee pyrkid kehittyméién niin persoonana

kuin ammatillisestikin.
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Opettajan ammatti-identiteetin rakentumisen voidaan siis ainakin joissain
tapauksissa todeta alkaneen jopa lapsuudessa, ja ainakin viimeistddn nuoruudessa
uravalintaa pohtiessa. Ammatti-identiteetin rakentuminen jatkuu koulutuksessa
ammatillisena sosialisaationa. Kuitenkin Almialan (2008) mukaan vasta tydeldméan
siirtyminen ja ammatissa toimiminen antavat yksiloille todellisen mahdollisuuden
oman ammattiroolin vaatimusten sisdistimiseen ja ammattiin samaistumiseen.
(Almiala 2008, 36—37.) Tyoeldméssd olennaista ammatti-identiteetin kehittymiselle
on jatkuva arviointi ja reflektointi omien opettamiskokemusten suhteen sekd
persoonallisten uskomusten ja kdytintdjen konstruointi reflektoinnin pohjalta.
Opettajan ammatillinen kehitys pitdéd vahvasti sisdllddn persoonallisen kehityksen, ja
Niikko (1998) kuvaileekin opettajaksi kasvamisen prosessia lisdéntyvéni
tietoisuutena omasta persoonallisesta identiteetistd. (Niikko 1998, 86.)
Ammatillinen mindk&sitys, ammatti-identiteetti, kehittyy persoonallisena prosessina,
mutta sosiaalisten vuorovaikutussuhteiden kautta. Opettaja saa palautetta ty0stdén ja
hankkii kokemuksia oppilaiden sekd kollegoiden kanssa. Lisdksi myds muista
sosiaalisista konteksteista, kuten harrastuksista, saadut kokemukset ovat

muokkaamassa opettajan ammatti-identiteettid. (Almiala 2008, 35.)

Ammatti-identiteetin rakentumisen yhteydessd puhutaan siis usein myds ammatillisesta
kasvusta ja kehittymisestd. Téssd myos Stenberg (2011) nostaa erityisen
merkitykselliseen rooliin reflektoinnin. Ammatillinen kasvu ja kehittyminen voidaan
ndhdd asteittaisena opettajan itsetuntemuksen lisddntymisend. Stenberg kuvailee
teoksessaan Larriveeta lainaten, kuinka opettajan tydssddn toimiminen ja opettaminen
parhaalla mahdollisella tavalla vaatii opettajaa tiedostamaan oman toimintansa taustalla
olevat tekijat sekd omat tapansa opettaa. (Stenberg 2011, 38.) Taméin tietoisuuden
lisidmisen voidaan myos katsoa liittyvén keskeisesti ammatti-identiteetin kehittymiseen.
Stenbergin mukaan reflektointi on avaintekija opettajan ammatillisen kasvun
ndkokulmasta. Reflektointia tapahtuu kahdessa eri muodossa ja silld on opettajan tydssi
kahdentasoisia vaikutuksia identiteettiin: itsereflektio (*’self-reflection™) vaikuttaa
opettajan persoonalliseen identiteettiin, kun taas reflektointi merkityksenantoprosessina
(’reflection as a meaning-making process”) vaikuttaa opettajan ammatti-identiteettiin.
Reflektointi on molemmissa olevan aktiivinen ja jirkeen perustuva prosessi, jossa
pohditaan omaa kéytdnnon toimintaa. Nédiden kahden reflektoinnin muodon kautta

opettaja saavuttaa suuremman itsetuntemuksen sekd ammatillinen kehittyminen
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mahdollistuu. Lopputuloksena opettaja toimii patevésti samalla havainnoiden omaa
toimintaansa tietoisella ja d&lylliselld tasolla. (Stenberg 2011, 39-43.) Kuvio 2

havainnollistaa opettajan ammatillisen kehittymisen prosessia.

) Reflektio
Itsereflektio merkityksenantoprosessina

Persoonallinen Ammatti-

identiteetti identiteetti
-arvot - opettajan oma
-uskomukset kayttoteoria
-ymmarrys

-oletukset

KUVIO 2. Opettajan ammatillinen kehittyminen lisddntyvédn itsetuntemuksen

prosessina (Stenberg 2011, 44).

Stenbergin (2011) mukaan ammatti-identiteetti vaikuttaa olennaisesti siithen, milla
tavoin opettaja toimii tyossddn. Kuitenkin ammatti-identiteetin ja opettajan tyon
vilinen suhde ei ole yksisuuntainen, vaan samaan aikaan ammatti-identiteetin
vaikuttaessa opettajan tyohon, vaikuttaa myds tyd opettajan ammatti-identiteettiin ja
sen rakentumiseen. Stenbergid (2011) mukaillen voidaan erottaa tiettyjd vaikuttavia
tekijoitd opettajan tyOssd, jotka vaikuttavat ammatti-identiteettiin ja painvastoin.
Naitd ovat Stenbergin mukaan opettajan suhde 1) opettajan ty6hon liittyviin
olennaisiin erityispiirteisiin (relation to essential characterists of teaching practice),

2) opettajan omaan Kkéyttoteoriaan (relation to practical theory), 3) oppilaisiin
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(pedagogical relation), 4) opetettavaan sisdltoon (relation to content) sekd 5)

oppimiseen ja opiskelemiseen (didactical relation). (Sternberg 2011, 26— 34.)

Opettajan ammatti-identiteetti muodostuu siis kdytdnnon tyOssd ja se ikddn kuin
aktivoituu opettajan tehdessd tyotddn (Stenberg 2011). Opettajien ammatti-
identiteetin madrittelyssd nayttdisi paljolti korostuvan kdytinnon tydon merkitys
ammatti-identiteetin rakentumisessa, ja se ndyttdytyy tulkinnan kautta tapahtuvana
jatkuvana prosessina. Ammatti-identiteettii konstruoidaan opetuksesta saatujen
kokemusten perusteella. Lisdksi opettaja on jatkuvassa vuorovaikutuksessa
ympériston kanssa, jonka kautta avautuu mahdollisuus peilata omaa toimintaa
opettajana. Oppilaat, vanhemmat, kollegat, media ja hallinto toimivat ikdin kuin
opettajan peilind, jonka kautta omaa identiteettid rakennetaan. Néin ollen myds
sosiaaliset, poliittiset ja kulttuuriset elementit vaikuttavat vahvasti ammatti-
identiteetin rakentumiseen. Kertomusten kautta omaa ammatillista identiteettid

tuodaan esiin ja toteutetaan. (Stenberg 2011, 23-25.)

Opettajan ammatti-identiteetin rakentumista on tutkittu paljon my0s narratiivisen
lahestymistavan kautta. Vuorikoski ja Tormd (2004) ovat teoksessaan maédritelleet
ammatti-identiteettid narratiivisesti, jolloin se n#hddin tarinallisena luomuksena ja
opettajuuden rakentuminen mééritelldéin identiteettityoksi. Télldin opettajuus rakentuu
henkilokohtaisella  tasolla, mutta my0s sosiaalisissa  prosesseissa  tietyssd
yhteiskunnallisessa ja historiallisessa tilanteessa. N&in ollen opettajan ammatti-
identiteetti on aina sidottu yhteiskuntaan ja sen arvoihin. Opettajan ammatti-identiteetti
voidaan néhda erityisend myds sen vuoksi, ettd se on eldmdnmittainen prosessi, johon
vaikuttaa opettajan tyon lisdksi henkilokohtainen eldmé. Tietoinen pohdinta, omien
ammatillisten tavoitteiden, arvojen ja toimintakdyténtdjen reflektointi luo pohjaa
ammatti-identiteetin muodostumiselle, mutta myds tiedostamaton identiteettityd on

ammatti-identiteetin rakentumisessa taustalla. (Vuorikoski & Térma 2004, 13)

Ammatti-identiteetin rakentuminen voi myos kohdata haasteita; opettajan projekti itsensa
16ytamiseksi on koko eldmén mittainen projekti, joka vaatii my0Os keskenerdisyyden ja
sisdisen ristiriidan sietdmistd. Opettajallakin oman rajallisuuden ja keskenerdisyyden
hyvéksyminen on kuitenkin inhimillisen ja ammatillisen kasvun alku. Heikkinen (1999)

kuvailee opettajille tyypillistd vahvuuden oireyhtyméd: kun ihminen tydskentelee
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persoonallaan toisten hyviksi, on vaikea 10ytdéd tilaa omalle keskenerdisyydelle. Moni
rakentaa ammatillisen onnellisuusmuurin ja haluaa osoittaa hallitsevansa tyonsd ja

elaménsa. (Heikkinen 1999, 61.)

Almiala (2008) on tutkimuksessaan perehtynyt opettajien tyduran muutokseen ja
identiteetin rakentumiseen tdllaisessa muutosvaiheessa. Opettajan ammatti-identiteetti
voi joutua uudelleen arvioinnin kohteeksi sisdisten tai ulkoisten tekijoiden vuoksi.
Epdselvd ammatillinen identiteetti, tyotd koskevat esteet, tdyttymdttomit toiveet ja
odotukset voivat muun muassa johtaa opettajan ammatilliseen kriisiytymiseen. Myds
lyhyet tyosuhteet, tyon ylikuormittavuus, vidhédinen vaikutusvalta omaan tyohon,
palkintojen, sosiaalisen tuen sekd yhteisollisyyden puute, koetut
epaoikeudenmukaisuudet sekd ristiriidat omien ja tyohon liittyvien arvojen suhteen
voivat my0s olla kriisiytymiseen johtavia tekijoitd. Opettajilla lisdksi haasteelliset
oppilaat ja vanhemmat sekd suuret oppilasryhmét vaikuttavat tyon kuormittavuuden
kokemiseen ja mahdolliseen ammatti-identiteetin heikentymiseen. Ulkoisista tekijoistd
omaan terveyteen, perheeseen ja taloudelliseen tilanteeseen liittyvit seikat voivat johtaa

omaan ammattiinkin liittyvien tekijéiden arviointiin. (Almiala 2008, 51-53.)

Almialan (2008) mukaan ammatillinen kriisi kulminoituu joka tapauksessa ammatti-
identiteetin uudelleenetsintddn ja kehittymiseen. Tdméd voi toimia mahdollisuutena
senhetkisen ammatti-identiteetin vahvistumiseen tai kokonaan ammatin vaihtamiseen
sekd uuden ammatti-identiteetin luomiseen. Joka tapauksessa kriisitilanteessa tulee tehda
valintoja ammatin suhteen, ja rakentaa ammatti-identiteettid uudelleen. (Almiala 2008,
53.) Voimmekin pohtia, millaisia keinoja tydeldméssd on ennaltachkdistdi ammatti-
identiteettejd  koskevien kriisien syntymistd ja esimerkiksi opettajien alalta
poissiirtymistd. Téassd tutkimuksessa tullaan pohtimaan, onko tydnohjauksella
mahdollisuuksia vaikuttaa kasvatus- ja opetusalalla toimivien henkildiden ammatti-

identiteettiin.
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3 TYOHYVINVOINTI

”Ty0 on mielekdstd ja sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistdvédssd sekd tyOuraa
tukevassa tyOymparistdssd ja tyOyhteisossd.” Néin Riitta Hyppéanen (2010) maarittelee
tyohyvinvointia. Hinen mukaansa ty6hyvinvointia syntyy, kun tyontekijd kokee tehdyt
valinnat ja padtokset oikeiksi ja kohtelunsa oikeudenmukaiseksi ja arvostavaksi. Téssd
tarkedd on Hyppdsen mukaan juhlapuheiden lisdksi tyOntekijan arjen kokemukset.

(Hyppéanen 2010, 11.)

Ty6hyvinvoinnin késite sidotaan useimmiten tyokykyyn. Tyokyky puolestaan sisdltdd
yksilon henkilokohtaisten voimavarojen ja tydtehtdvien kuormittavuuden vilisen
suhteen. Yksilon henkilokohtaisiksi voimavaroiksi luetellaan terveys ja jaksaminen,
koulutus ja osaaminen, keskeiset arvot ja asenteet, motivaatio ja tyotyytyvaisyys. Nditd
ominaisuuksia ja voimavaroja kéytetddn tyOssd. Voimavarojen kayttoon liittyvit
voimakkaasti myos tydyhteisd ja tyOilmapiiri sekd tyon psyykkiset ja fyysiset
vaatimukset. Naiilld tekij6illd on ilmeinen vaikutus yksilon kykyyn hyddyntda
henkil6kohtaisia voimavarojaan tydssd. Tyohyvinvoinnin katsotaan olevan dynaaminen
prosessi, johon vaikuttavat tyontekijan ikd, kokemus, yksilollinen eliméntilanne seké
yleinen yhteiskunnallinen tila. (Ahonen & Hussi 2007.) Ty0ssd hyvinvoiminen ei siis
ole itsestddn selvédd, vaikka ihminen muuten eldisikin tasapainoista ja hyvii eldmaa.
Miten tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa? Mitkd ovat ne tekijdt, jotka tukevat

tyohyvinvointia ja tydssd jaksamista?

”Yksilon voimavarat tyoeldmassd muodostuvat fyysisestd, psyykkisestéd ja sosiaalisesta
tyOkyvystd, tiedoista, taidoista ja osaamisesta sekd motivaatiosta ja sitoutumisesta”
(Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 10). Tydhyvinvoinnin vaatimukset voivat toteutua
hyvin johdetussa organisaatiossa, jossa on turvallinen ympéristo ja jossa tyontekijan on
mahdollista tydskennelld osaavasti ja tuottavasti. Lisdksi ty0 pitdd kokea mielekkadksi
ja palkitsevaksi ja tyon pitdéd tukea tyOuran sekd muun eldmin hallintaa. Sosiaali- ja
terveysministerion julkaisussa (2009) todetaan sosiaali- ja terveysalan henkiloston
pitdvén tyotddn palkitsevana ja antoisana, mutta yleisesti tydeldmin laadun suhteen olisi
toivomisen varaa. Myo0s tyytyméittdomyys johtajuuteen on 1990- ja 2000- luvuilla

lisddntynyt kaikilla sosiaalialan toiminta-alueilla. Tdhdn ovat vaikuttaneet selvityksen
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mukaan organisaatiomuutokset, joita on tehty viime aikoina monissa tyopaikoissa.
Lihiesimieheen oltiin selvésti tyytyvdisempid kuin koko organisaation johtamiseen,
Tyytyvéisyys toiminnan johtamiseen on yksi tyohyvinvoinnin kannalta keskeinen tekija,
ja se ndyttdisi erityisesti sosiaalialalla heikentyneen. (Sosiaali- ja terveysministerid

2009.)

Tutkimusten mukaan johtamisella on keskeinen vaikutus tydyhteisén hyvinvointiin.
Kéaidnteisend siis myds piittaamattomalla, kylmaikiskoisella ja liian ankaralla
johtamisotteella aiheutetaan pahoinvointia tydyhteisdssd. Johtajan tehtdvdnd on luoda
hyvii ilmapiirid ja avointa vuorovaikutusta tyopaikalle. Tdma edellyttdé johtajan roolin
muuttamista asioiden johtamisesta ihmisten johtamisen suuntaan. Organisaatioiden
tarkoituksena on kehittdd toimintaa ja kehittyd. Tdmd vaatii my0s tyOyhteison
kehittdmistd, johon johtajalla on suuri vaikutus. Jokaisesta ithmisestd voidaan kehittda
huippusuorittaja ty0yhteisoon edellyttien, ettid johtaja ottaa tydyhteisdssd tukihenkilon
aseman. Johtaja pyrkii organisoimaan jokaisen tyontekijan onnistumista ja tarkastelee
tyontekijin kanssa yhdessd tyOsuoritusta ja sen kehittdmistarpeita. Ndin voidaan
kehittdd oppivaa organisaatiota, jossa hyodynnetddn jokaisen tydntekijan voimavarat,

taidot ja tiedot yrityksen kdyttoon. (Juuti 2006.)

Liukkosen (2006) mukaan tyohyvinvointi on noussut parin viimeisen vuosikymmenen
aikana polttavaksi puheenaiheeksi, silld tyOssd ei endd jakseta kdydd entiseen tapaan.
Sairauslomien lisddntyminen kertoo tyontekijoiden visymisestd ja uupumisesta sekd
tyon kuormittavuudesta. Organisaatiot joutuvat entistd enemmin miettimdin keinoja,
joilla parantaa tyokykyé ja -hyvinvointia etenkin elékeidn noustessa. (Liukkonen 2006.)
Erilaisia tyky- ja tyhy -ohjelmia laaditaan, jotta tyontekijét saataisiin voimaan ty0ssidin
paremmin ja jaksamaan pidempédn tydeldmidssd (Surakka 2009.) Sekd tyontekijoiden
ettd koko organisaation tyOhyvinvointi ja -tyytyviisyys heijastuvat asiakassuhteiden
laatuun ja jatkuvuuteen (Liukkonen 2006, 41-42). Niin ollen tydhyvinvoinnin
tukemisella voidaan katsoa olevan ensisijainen merkitys kasvatus- ja opetusalalla, missi

asiakkaiden hyvinvointi ja asiakassuhteet ovat keskeisia tekijoité.
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3.1 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

Marja-Liisa Manka on tyShyvinvoinnin ja ihmisten johtamisen professori Tampereen
yliopiston Johtamiskorkeakoulussa. Hén esittdd tyon iloa késittelevdssd kirjassaan
(Manka 2011) kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin mallin, jota tarkastelemalla voidaan
16ytdd my0Os kasvatus- ja opetusalaa koskettavia tyohyvinvointiin liittyvid asioita.
Kokonaisvaltainen tyohyvinvointimalli yhdistdd ndkokulman hyvinvoivan tydyhteison
voimaannuttavista elementeisti kehittdmisen taustalla olevaan nédkemykseen
uudistavasta oppimisesta. Mallissa on yhdistelty eri tieteenaloja pyrkimyksend
tarkastella ja kehittdd tyohyvinvointia monipuolisesti eri ndkokulmista. Psykologia,
organisaatioteoria, kasvatustiede, talous- ja terveystiede sekd johtamisen tutkimus

vaikuttavat kokonaisvaltaisen ty0hyvinvoinnin mallin taustalla. (Manka 2011, 75.)

1. Organisaatio
- tavoitteellisuus
- joustava rakenne
- jatkuva kehittyminen
- toimiva tyOympéristo

5. Yksilo

- psykologinen
pddoma

- terveys ja

fyysinen kunto

3. Tydyhteisod
- avoin
vuorovaikutus
(tyoyhteisotaidot)
- ryhmén toimivuus

2. Johtaminen
- osallistavaa ja
kannustavaa

ASENTEET

4. Tyo
-vaikuttamismahdollisuudet
- kannustearvo: oppiminen

KUVIO 3. Ty6n iloon ja tyShyvinvointiin vaikuttavat tekijit; kokonaisvaltainen

tyohyvinvointimalli (Manka 2011, 76).
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Mallilla pyritddn arvioimaan sitd, mitkd organisaation, tydyhteison, tyon, johtamisen ja
yksilon piirteet mahdollistavat tybhyvinvoinnin. Tavoitteena olisi saavuttaa
mahdollisimman hyvin ja menestyksellisesti toimiva tyopaikka, mutta samanaikaisesti
myds hyvinvoiva ja terve tyontekiji. Kaiken takana on pyrkimys tuottaa ja kokea tyon
iloa. (Manka 2011.) Kaikissa ty0yhteisoissd, my0s kasvatus- ja opetusalalla, olisi syytd
muuttuvien tilanteiden ja tyon vaatimusten paineessa tarkastella tydhyvinvointia. Marja-
Liisa Mankan kokonaisvalaisen tyohyvinvoinnin mallin kautta tehty arviointi
tyohyvinvoinnin tilasta tydpaikalla voisi antaa potkua tyOyhteison kehittdmiseen ja

esim. tyonohjauksen jarjestdmiseen tyohyvinvoinnin tueksi.

Yksilon tyohyvinvointia voidaan Ahosen ja Otalan (2005) mukaan vertauskuvallisesti
peilata Maslowin tarvehierarkiaan. Alimman tason tarpeita ovat ihmisen fysiologiset
tarpeet, kuten ravinnon ja nesteen sekd riittdvin unen tarve. TyOhyvinvoinnin
ndkokulmasta alimmalla tasolla on siis yksilon fyysinen hyvinvointi. Fyysinen
hyvinvointi on Ahosen ja Otalan mielestd tyohyvinvoinnin perusta. Toisella tasolla
tarvehierarkiassa ovat turvallisuuden tarpeet, joita tydssd ovat fyysisen turvallisuuden
liséksi tyOyhteison ilmapiiri sekéd luottamus siihen, ettd tyo jatkuu. Tyon jatkuvuuden
psykologisena tarpeena on nykypdivana tullut korvaamaan usko omaan osaamiseen ja
osaamisen markkina-arvoon. Psyykkinen tyohyvinvointi on yksilon tyShyvinvoinnin
toinen osa-alue. (Ahonen & Otala 2005, 28.)

Tarvehierarkian kolmannen tason tarpeet liittyvit ldheisyyteen ja yksilon tarpeeseen
kuulua johonkin yhteis6on. Tyon ndkokulmasta yhteisd voi olla tyOyhteisd tai
ammattijarjestd. Tamd voidaan luokitella sosiaaliseksi ty6hyvinvoinniksi, johon
kuuluvat ihmissuhteet tydssd ja tyon ulkopuolella. Sosiaalinen hyvinvointi tukee
Ahosen ja Otalan mukaan ihmisen sitoutumista tyohonsd ja tyOssd jaksamista.
Neljannelld tasolla ovat arvostuksen tarpeet, jotka perustuvat tydeldméssd osaamiseen ja
ammattitaitoon. Osaamisen arvostuksen voidaan katsoa vaikuttavan turvallisuuden
tunteeseen ja sitd kautta psyykkiseen tyohyvinvointiin. Osaaminen tukee my0s
sosiaalista tydhyvinvointia, silli osaamisen perusteella ihminen valitaan tyohon,
tilmeihin ja ty0ryhmiin. Tarvehierarkiassa korkeimmalla tasolla ovat itsensd
toteuttamisen ja kasvun tarpeet, joihin kuuluvat mm. luovuus, halu kehittdd omaa
toimintaansa ja halu saavuttaa pddmairid eliméssid. Ahonen ja Otala esittdvit Maslowin

tarvehierarkian yldpuolelle asetettavaksi vield yhtd tasoa, joka siséltdisi henkisyyden ja
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sisdisen palon. Tahdn kuuluisivat omat arvot, motiivit ja sisdinen energia, jotka ohjaavat
ithmisen innostusta ja sitoutumista asioithin. Tdmi korkein taso voitaisiin ndhdi

henkisend tyohyvinvointina. (Ahonen & Otala 2005, 28—30.)

Ahosen ja Otalan (2005) esittimédt yksilon tyohyvinvoinnin portaat voisi kiteyttda
seuraavaan kuvioon, josta tulee ilmi my0s yhteys Maslowin tarvehierarkiaan.
Tyohyvinvoinnin tasoissa Maslowin tarvehierarkian tasot limittyvdt ja liittyvit
useampaan tyOhyvinvoinnin tasoon. Kuviossa 3 on pyritty tuomaan esille
tyohyvinvoinnin tasot, kuten Ahonen ja Otala ne méérittelevit, ja liittdmi4n kuhunkin

tasoon vaikuttavat ihmisen tarpeet.

HENKINEN TYOHY VINVOINTI
* Henkisyys, sisdinen draivi (omat
arvot ja thanteet)

SOSIAALINEN TYOHY VINVOINTI
* Laheisyyden tarpeet (tyoyhteison
yhteisollisyys, tyokaverit, tiimit)

PSYYKKINEN TYOHY VINVOINTI
* Arvostuksen tarpeet (oman osaamisen ja
ammattitaidon arvostus, oman tyon arvostus
* [tsensd toteuttamisen ja kasvun tarpeet (oman
tyon ja osaamisen jatkuva kehittdminen)

FYYSINEN TYOHYVINVOINTI
* Fysiologiset perustarpeet (terveys, fyysinen kunto, jaksaminen)
* Turvallisuuden tarpeet (tyopaikan henkinen ja fyysinen
turvallisuus, tyon jatkuvuuteen luottaminen)

KUVIO 4. Ty6hyvinvoinnin portaat Ahosta ja Otalaa (2005) mukaillen.
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3.2 Tybhyvinvointi kasvatus- ja opetusalalla

Tyon tuottavuuden kannalta tyShyvinvoinnin ylldpito nousee keskeiseksi.
Ty6hyvinvoinnin ylldpidon tavoitteena on pitdd tyontekijdt terveind ja tyokykyisind
koko tyduransa ajan. Tyoturvallisuuskeskuksen teettimén oppaan “Tyoéturvallisuus ja
tyOhyvinvointi pdivdhoidossa” (Ristioja & Tamminen 2010) mukaan tydhyvinvointia
edistdd toimiva ja rakenteeltaan selked organisaatio, jonka johtaminen on
suunnitelmallista ja johdonmukaista. Témén lisdksi tyOhyvinvointi rakentuu oppaan
mukaan omasta terveydestd huolehtimisesta, hyvéastd tyoilmapiiristd ja ryhméhengesta,
tyOtovereiden yksilollisyyden ja asiantuntijuuden arvostamisesta sekd toimivasta
palautekulttuurista. Kun tyontekiji saa tyostddn palautetta ja kokee olevansa arvostettu
sekd onnistuvansa tyOdssddn, hdn myos voi hyvin. Esimiehet ovat avainasemassa
tyohyvinvoinnin ylldpitdmisessd, mutta my0s jokaisen tyontekijan panosta tarvitaan.

(Ristioja & Tamminen 2010.)

Opettajien tyohyvinvointia on tutkittu paljon. Nakokulma on Hakasen (2006) mukaan
usein ollut sairastavuudessa sekd hyvinvointiongelmissa ja -hdiridissd. Vahemmin on
tutkittu opettajien innostuneisuutta ja heiddn kokemaansa tyon iloa. Opettajan tydssd on
toki monia kuormittavia piirteitd. Kuormittuminen ja uupuminen lisddntyvat, mikéli
opettaja kokee jatkuvasti antavansa tydlle enemmén kuin saa vastineeksi arvostamiaan
asioita. TyShyvinvoinnin yllépitdmiseksi tyon vaatimusten ja voimavarojen tulisi olla
tasapainossa. Opettajien tyohyvinvoinnin edistimiseksi ja ylldpitdmiseksi olisi
organisatorisilla ja yksilollisilld toimenpiteilld pidettdva tyon vaatimukset kohtuullisina.
Samanaikaisesti olisi ylldpidettdvi ja kehitettdvi tyon tarjoamia voimavaroja, jotta tyon
ilo ja opettajien innostus tyohonsd siilyisi. (Hakanen 2006, 36—39.) TyoOnohjaus
voitaisiin ndhdd yhdeksi keinoksi saavuttaa opettajien ja laajemminkin kasvattajien

ty6hyvinvoinnille asetetut tavoitteet.

Soini, Pyhélto ja Pietarinen (2010) ovat tutkineet opettajien tyohyvinvointia, ja toteavat
sen olevan yhteydessd opetuksellisiin tavoitteisiin luokkahuoneessa ja laajemmin
koulun yhteiskunnallisessa keskustelussa. Artikkelissaan kirjoittajat viittaavat oppimis-
opettamisprosessissa ~ muodostuvaan ~ opettajan  tyShyvinvoinnin  késitteeseen

pedagogisena hyvinvointina (pedagogical well-being). Tutkimuksessa selvitettiin
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opettajien kokemuksia pedagogisesta hyvinvoinnista arvioimalla tilanteita, jotka
opettajat kokivat ty0ssddn voimaannuttaviksi ja sitouttaviksi tai vastaavasti stressaaviksi
ja kuormittaviksi. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd pedagogisen hyvinvoinnin
ydintekijaksi koettiin oppilaan kohtaaminen sosiaalisesti ja pedagogisesti haastavissa
tilanteissa. Pedagogisten ja laajemmin sosiaalisten tavoitteiden saavuttamisen voidaan
tutkimuksen mukaan katsoa muodostavan opettajien pedagogisen hyvinvoinnin
perustan. Se, miten opettaja toimii pedagogisesti ja sosiaalisesti haastavissa tilanteissa,

médrittad koettua pedagogista hyvinvointia. (Soini, Pyhiltd & Pietarinen 2010.)
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4 TYONOHJAUS

Tyonohjaus voidaan ndhdd yhdeksi keinoksi lisdtd tyOhyvinvointia ja parantaa
tyontekijoiden tyokykyd sekd tukea ihmisen ammatti-identiteettid. Teoksessa
”Tyonohjauksen kdsikirja” (Ahtiainen ym. 2011) kirjoittajat uskovat, ettd tyonohjaus
voi toimia yhtend vélineend tydeldman laadun ja mielekkyyden parantamisessa. Heidén
mukaansa tyonohjaus voi auttaa tyon menestystekijoiden turvaamisessa ja
kehittdmisessd, mutta my0s paikata jo haavoittunutta tydilmapiirid ja yksittdisen
tyontekijan kokemusmaailmaa. (Ahtiainen ym. 2011, 16.) Tyodnohjauksen kayttd
tyohyvinvoinnin tukena on lisddntynyt, kun sen merkitys ja arvo on tiedostettu.
Tyonohjauksessa voidaan yhteisesséd keskustelufoorumissa tarkastella tyotehtivia,

-ilmapiirid ja -menetelmid yhdessd koulutetun tydnohjaajan kanssa etsien uusia,

tydeldmédn laatua parantavia ratkaisuja. (Piispanen & Sannamo 2010, 7.)

4.1 Tybnohjaus kasitteena

Tyo6nohjaus on ilmidnd ja prosessina monimuotoinen ja moniosainen tapahtuma, ja
tyonohjaus onkin kirjallisuuden perusteella kasitteend melko vakiintumaton (ks. Keski-
Luopa 2001; Paunonen-Ilmonen 2001). Paunonen-Ilmosen mukaan englannin kielessi
tyonohjauksesta on kaytossd kolme péddtermid: supervision, counceling ja work-
counceling. Termi supervision viittaa mm. tehdastyssd hallintoon liittyvddn
tuotevalvontaan ja sitd kdytetddn tyonohjauksesta psykoanalyyttisessd kirjallisuudessa.
Counceling puolestaan viittaa hyvin monenlaiseen ohjaukseen ja ohjantaan, ollen siten
liian laaja késite vastaamaan suomen kielen kisitettd tyonohjaus. Tyonohjausta kuvaava
késite voisi olla myds work-counceling, mutta tdssd tutkimuksessa parhaiten
tyOnohjausta kuvaavana englanninkielisend késitteend ndhddédn Paunonen-Ilmosen
(2001) esittelemd kasite clinical supervision. Kliiniselld tyonohjauksella (clinical
supervision) tarkoitetaan yleensd ihmisiin kohdistuvan tyon tyonohjausta. (Paunonen-
[lmonen 2001, 28—33.) Tama4 olisi siis kaiketi sopivin termi tarkoittamaan esimerkiksi
kasvatus- ja opetusalalla tapahtuvaa tyonohjausta. Nadiden lisdksi tyOonohjauksen

monimuotoisuutta laajentamaan tulevat kisitteet mentor, assessor, preceptor sekd
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facilitator, jotka viittaavat ldahinnd késitteind tyonohjauksen antajaan (Paunonen-

Ilmonen 2001, 33).

Kommunikaation ndkokulmasta kdsitteen monimutkainen madrittely on ongelmallista,
silld olisi tdrkedd, ettd tyonohjauksesta puhuttacssa asianomaiset voisivat varmistua
puhuvansa samasta asiasta (Keski-Luopa 2001). Suomenkielinen kisite tydnohjaus
sisdltdd Paunonen-Ilmosen (2001) mukaan yleensd tyonohjausilmion menetelméni,
jossa toiminta on sdénnollisesti toistuvaa, médérdajoin toteutettavaa ja prosessinomaista,
ja se on kiinted osa tyontekijin tyotd. Tyonohjauksessa pédasiallisena sisdltond on
yleensd ohjattavan tyon ja oman itsensd tarkastelu tyontekijand. TyoOnohjauksen
tarkoitukseksi ja pddmadrdksi asetetaan yleisesti ohjattavan ammattitietojen ja -taitojen
lisddminen yksiloohjauksessa tai ohjattavien ryhminohjauksessa. Kasvatusalalla
tyonohjausta toteutetaan mieluiten moniammatillisena ryhméohjauksena. (Paunonen-
Ilmonen 2001, 34.) Tyonohjauksen maéérittelyssd keskeiseksi nousee vuorovaikutus.
Vuorovaikutuksessa pyritddn oman tyon tutkimiseen, ammatilliseen kasvuun ja
kehitykseen, sekd oman ammatti-identiteetin rakentamiseen ja vahvistamiseen.

(Onnismaa, Pasanen & Spangar 2004, 242.)

4.2 Tybnohjauksen teoriapohja

Kirjallisuuden perusteella ei saa kovinkaan yhtendistd kuvaa siitd, mitd tyonohjaus on ja
mihin silld pyritddn. Tyonohjauksen teoriapohja todetaankin monessa yhteydessd
monisdikeiseksi ja hajanaiseksi (ks. esim. Keski-Luopa 2001; Sava 1987; Paunonen-
Ilmonen 2001). Paunonen-Ilmonen (2001) on tydnohjauksen teoreettisia 1dhtokohtia
kuvatessaan todennut, ettd “ty6nohjausta on toteutettu jo useita vuosikymmenid hyvin
erilaisista ndkokulmista ja erilaisilla filosofisilla ajattelumalleilla. Tydnohjauksen
perustaksi ei siten tdlld hetkelld ole sovellettavissa yhtd tai muutamaa kaiken kattavaa
teoriaa ja malleja.” Paunonen-Ilmonen (2001) jatkaa, ettd tyOnohjaustoiminta on
yleisesti sidoksissa kunkin tydnohjaajan koulutukseen, kokemukseen ja filosofiseen
nidkemykseen. Niin ollen ei hinen mukaansa ole edes jirkevéd tai mahdollista pyrkid
etsimédén tyonohjaukselle ilmioné yhtd hyvii teoriaa, silld yhden teorian avulla ei voida
tukea ohjattavan omachtoista kehittymistd ja kasvua tydssddn. (Paunonen-Ilmonen

2001, 45—47.)
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Keski-Luopa (2001) on teoksessaan “TyoOnohjaus vai superviisaus” todennut
tyonohjauksen historiaa tutkittuaan, ettd tyOnohjausta on toteutettu ja kehitetty
rinnakkain monella eri ammattialalla toisistaan riippumatta. Syyt tdhdn ovat hyvin
kaytdnnoélliset, silld jokaisella ammattialalla on erilaiset tarpeet, oma ammatillinen
kulttuurinsa ja erilaiset tavat ja tottumukset. TyOnohjausta onkin toteutettu ilman
varsinaista teoriapohjaa tai vaihtelevia teorioita soveltaen kiytinnoén tarpeita
vastaavaksi. (Keski-Luopa 2001, 214.) Herdd kysymys, milld tyonohjaajat perustelevat
toimintatapansa ja kéyttiminsd tyOonohjauksen menetelmédt ilman teoreettista
viitekehystd. Tédhdn Keski-Luopa (2001) antaa vastauksen vertaamalla tyonohjauksen
toteutusta ihmisten hoitamiseen. Hyvédn hoitamisen toteuttamiseksi sekd asiakkaiden
terveyden edistdmiseksi on hoitotieteissd monta hyvidi teoriaa ja mallia. Ei kuitenkaan
ole jarkevéda valita vain yhtd teoriaa hoitamisen teoreettiseksi perustaksi, vaan pitdd
yhdistelld eri teorioita asiakkaan tarpeiden mukaan. Sama koskee tyOnohjausta, jossa
yhden teorian avulla ei pystyttdisi vastaamaan kaikkien ammattialojen
tyonohjauksellisiin tarpeisiin. Térkeintd on kuitenkin toiminnan perusteleminen ja
kidytetyn menetelmin teoreettiseen pohjaan paneutuminen. (Keski-Luopa 2001,

216-217.)

Sinikka Ojanen (1983) kuvaa myds tyonohjauksen teoriapohjaa moninaiseksi, mutta
samalla toteaa teorian olevan tirked osa tyOnohjausta aineksen organisoinnissa ja
havaintojen tulkitsemisessa. Tydskentelyn pohjaaminen teoriaan mahdollistaa Ojasen
mukaan tapahtumien tieteellisen tutkimisen. Ei kuitenkaan ole yhdentekevdd, miten
tyonohjausta perustellaan, vaan tydskentelytapaan ja tavoitteisiin vaikuttaa aina
tyoskentelyn  taustaksi  valittu  teoria  sekd  ohjaajan  filosofinen  ja
maailmankatsomuksellinen ndkokulma. Syyksi tyonohjaustoiminnan yhtendisen
teoriapohjan puuttumiselle Ojanen esittdd kaksi ajatusta. Ensimméiseksi hén toteaa
muiden tutkijoiden tavoin (ks. mm. Keski-Luopa 2001), ettei yksi teoria olisi riittdva
tyoskentelypohja eri ammattiryhmien tyonohjaustarpeisiin vastattacssa. Toiseksi hén
olettaa, ettd tyonohjaustyon ollessa voimakkaasti toiminnallisiin tavoitteisiin pyrkivaa,

on teorian kehittely jdényt toissijaiseksi. (Ojanen 1983, 19-20.)

Immaisi (2011) toteaa, ettd tyonohjaustehtivdd on aiemmin ollut vaikea erottaa

hoitotehtidvastd. 1970-luvulla tyonohjaajat ovat toimineet tydonohjaajana terapeutin
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ammatin rinnalla, ja tuolloin on ollut vaikea tehdd eroa tyonohjaustehtivin ja
hoitotehtivén vililld. Nykyisin tydnohjaajan rooli on kehittynyt hoidon ja henkisen tuen
antajasta yksilon, ryhmin ja organisaation kollektiivisen oppimisen mahdollistajaksi.
TyoOnohjaaja ndhdddn enemmainkin konsulttina kuin terapeuttina. TyoOnohjausta
nykymuodossaan tulisi tarkastella oppimista edistdvdnd ja organisaation toimintaa

kehittdvand tydmenetelméni. (Immaisi 2011, 18—23.)

Tyo6nohjaustoiminnan ja -menetelmien taustalla vaikuttavat teoriat voidaan jakaa
Paunonen-Ilmosen (2001) mukaan oppimis-, vuorovaikutus- ja systeemiteoreettisiin
ndkokulmiin.  Lisdksi taustateoriat voivat nojautua  psykoanalyyttisiin = ja
eksistentiaalisiin ndkemyksiin. Oppimis- ja vuorovaikutusteoriat tydnohjauksen
taustalla korostavat kykyjen ja taitojen opiskelua konkreettisesti ammattitoimintojen
muuttamiseksi tai kehittdmiseksi kun taas psykodynaaminen teoria korostaa yksilon
tietoisuuden lisddmistd ja omaa oivaltamista. Mikéli tyonohjauksen tavoitteena on
persoonallisuuden  uudelleenjdsentiminen, on tiedostamattoman tunnistaminen
olennaista. Systeemiteoreettinen ldhestymistapa ottaa huomioon ohjattavan ja hidnen
tyonsé lisdksi koko tydryhmén ja organisaation tuoden ndin tydnohjaukseen laajemman
ndkokulman. Lidhestymistapa ohjaa kokonaisuuksien tarkasteluun, kun taas
eksistentiaalinen ndkokulma painottaa ohjattavan omaa vastuuta ja valinnanvapautta

itsetietoisuuden laajentamiseksi. (Paunonen-Ilmonen 2001, 46.)

Toisaalla  tyonohjauskdytdntdjen on maddritelty tukeutuvan a) perinteisiin
persoonallisuusteorioihin, b) vuorovaikutusteorioihin, c) oppimis-  ja
kayttaytymisteorioithin,  jotka  tdhtddvat  kdyttdytymisen  muutokseen,  d)
ryhméddynaamisiin  teorioihin ja e) organisaatioteorioihin  (hallinnollisessa
tyonohjauksessa). (Ojanen 1983, 20.) Tyonohjauksen teoriapohjaa tarkasteltaessa on siis
mahdollista todeta, ettei yhtd ainoaa oikeaa teoriaa tydnohjaustoiminnan taustalle voida
tai ole edes jarkevdd yrittdd 10ytd4. Tyonohjaus ldhtee aina ohjattavien
kokemuksellisista tarpeista, jolloin toiminnan taustalle valittavan teorian ja menetelmén
tulee vastata Kkyseisiin tarpeisiin. Seuraavassa luvussa esitellddn tyOonohjauksen
toteutusta ja joitakin tyOnohjauksen menetelmid, sekd pyritddn tunnistamaan

menetelmien taustalla vaikuttavat teoriat.
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4.3 Tybnohjauksen tarkoitus

Mihin tyonohjauksella pyritdian? Mikd on tyonohjaustoiminnan tarkoitus ja miksi
tyOnohjausta tarvitaan? Entd millaisiin  kysymyksiin tyonohjauksella haetaan
vastauksia? TyoOnohjauksesta on kirjoitettu paljon ja eri ldhteet korostavat erilaisia
asioita tarkastellessaan tyonohjauksen tarkoitusta ja tavoitteita. Muutamia toistuvia

nikokulmia on kuitenkin l0ydettavissa.

1) Tyonohjauksen avulla tutkitaan ohjattavan/ohjattavien tydtodellisuutta
tyonohjaajan avulla, tavoitteena tyon parempi hallinta (Hyrkds, Munnukka &
Sorsa 2002, 58).

2) Tyonohjauksen avulla pyritddn kehittymaan ammatillisesti ja henkilokohtaisesti
siten, ettd tyotd voidaan tehdd parhaalla mahdollisella tavalla (Sarvimdki &
Stenbock-Hult 1996, 232).

3) Tyonohjaus kehittdd ohjattavan itsetuntemusta, joka johtaa kriittiseen ajatteluun
ja sitd kautta voimaantumiseen. Néilld on yhteys tyOsséd jaksamiseen. (Granlund,
Impi6 & Koljonen 2008, 113).

4) Tyonohjauksen tavoitteet voivat liittyd perustehtévan selkiyttamiseen, yhteistyon
toimivuuden parantamiseen, hyvinvoinnin kohentumiseen tai tyQyhteison

muutosprosessin tukemiseen (Piispanen & Sannamo 2010, 19).

Edelld mainitut ndkokulmat ovat esimerkkejd tyonohjaukselle asetetuista tavoitteista ja
tyonohjauksen tarkoituksesta. Nakokulmat voisi kiteyttda liittyviaksi kiintedsti ammatti-
identiteettiin ja tyOhyvinvointiin, jotka ilmidind ovat myds tédssd tutkimuksessa
keskeisid. Toki on muistettava, ettd tydonohjaus kattaa laajuudessaan koko tydeldmén
kirjon ja siitd nousevan ongelmakentin, jolloin tyénohjauksen tavoitteita ja tarkoituksia

on yhtd monta kuin tydnohjausryhmié ja niissé ohjattavia.

Hawkins ja Shohet (1989) maarittivit tyonohjaukselle kolme tehtdvdd. Ensimméinen
tehtdvd on pedagoginen tai formatiivinen, joka késittdd taitojen, tiedon ja tietoisuuden
kehittdmisen ohjattavan tyotd tutkimalla ja reflektoimalla. Tydnohjauksen tukea antava
tai uudelleen rakentava tehtdvd antaa ohjattavalle tilaisuuden purkaa ja ilmaista

tunteitaan. Ohjaajan tehtdvdnd on kuunnella ja tukea. Kolmanneksi tyonohjauksen
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tehtdvaksi Hawkins ja Shohet nimedvét hallinnollisen tai normatiivisen tehtdvén, jolla
pédasiallisesti tarkoitetaan tyon laadun valvontaa ja kehittdmistd. (Hawkins & Shohet
1989, 41-43.) Pedagoginen ja formatiivinen tehtdvd voidaan katsoa liittyvéksi tdssd
tutkimuksessa keskeiseen ammatti-identiteetin késitteeseen, kun taas tukea antava ja
uudelleen rakentava tehtdvd liittyvdt kiintedsti tyohyvinvointiin. TyoOnohjauksen
hallinnollista tai normatiivista tehtdvaa ei késitelld tdimén tutkimuksen puitteissa, silld
sen ei ndhdd olevan tarkastelussa olevan kasvatus- ja opetusalan nédkokulmasta

olennainen.

Tyonohjauksen tarve nousee jo aiemmissa yhteyksissd mainitusta tydeldmén
muutoksesta. My0Os kasvatus- ja opetusalan tydorganisaatioissa on tapahtunut ja
tapahtuu edelleen muutoksia tiimityon, ulkoistamisen ja verkostoitumisen noustessa
kehittdmiskohteiksi. (Nietola, 2008.) Erityisesti moniammatillisuus asettaa kasvatus- ja
opetusalalle haasteita ja kehittdmistarpeita, joihin tyOonohjauksen avulla voitaisiin
vastata. Hyrkds (2002) on véitdskirjassaan tutkinut moniammatillisille tiimeille annetun
tyonohjauksen vaikutuksia interventiotutkimuksen avulla. Tutkimuksen tuloksista kéy
ilmi, ettd tyoohjauksella voidaan vaikuttaa moniammatillisten tiimien toimintaan
parantamalla yhteisty6td, helpottamalla kommunikaatiota, lisdédmaéalld ymmarrystd seka

viimekadessa vaikuttamalla tyon laatuun. (Hyrkés 2002.)

4.4 Tybnohjauksen toteutus ja menetelmia

Tassd alaluvussa perehdytdén tyonohjauksen toteuttamisen perusteisiin sekd esitellddn
joitakin tyonohjauksessa kéytettdvid menetelmid, jotka ovat kirjallisuuden perustella
ndyttdytyneet yleisesti kéytetyiksi. Kyseiset menetelmédt mainittiin myds tdmén

tutkimuksen tutkimusaineistossa kasvatus- ja opetusalan tyonohjausmenetelmina.

Peter Hawkins ja Robin Shohet (1989) ovat tutkineet tyOnohjausta auttamistydssd
(helping professions). Heidén kehittdménsd tyonohjausta kuvaava malli sopii kuitenkin
my0s tarkasteltaessa tyonohjausta kasvatus- ja opetusalalla. Hawkinsin ja Shohetin
mallia voidaan nimittdd tyonohjauksen prosessimalliksi. Tyonohjausta toteutettaessa

toimitaan aina monella kentilld samanaikaisesti, mutta kaikessa tyonohjauksessa pitda
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ottaa huomioon vahintdidn neljad tasoa: tyonohjaaja, ohjattava (tyontekijd), asiakas ja
tyokonteksti (toimiala, tyopaikka, ty0ympéristd). Ndistd neljdstd ainoastaan tyonohjaaja
ja ohjattava ovat tavallisimmin ldsnd tyOnohjaustilanteessa, mutta sekéd asiakas ettd
tyokonteksti ovat tietoisella ja osaksi tiedostamattomalla tasolla mukana
tyOnohjausprosessissa. (Hawkins & Shohet 1989.) Seuraavassa esitetddn Hawkinsin ja
Shohetin tyonohjauksen prosessimallia mukaillen kuvio, josta ilmenee tyonohjauksessa

vaikuttavat toimijat.

TYONOHJAUKSEN
TOIMINTAKENTTA

TYONOHJAAJA

ASIAKASTYON
TOIMINTAKENTTA

ASTAKAS
(Esim. lapsi/perhe)

KUVIO 5. Tydnohjauksen toimintakentét tyonohjauksen prosessimallia mukaillen

(Hawkins & Shohet 1989, 57).

Tyo6nohjausprosessin ~ voidaan siis katsoa vaikuttavan kahdessa limittyvéssd
toimintakentéssé: tyontekijédn ja asiakkaan suhteessa, sekd tyonohjaajan ja tyOntekijén
suhteessa. Myos aiemmin mainittu tydkonteksti vaikuttaa tyOnohjausprosessiin.
Tyokonteksti voisi vaikuttaa esimerkiksi sithen, millaisia aiheita tydnohjauksessa

kisitellaan.
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Keski-Luopa (2001) esittdd tyonohjaussuhteelle kaksi erilaista roolia, jotka voidaan
ndhdd my6s Hawkinsin ja Shohetin mallissa. Tyonohjaussuhteelle on Keski-Luopan
mukaan ominaista samanaikaisesti sekd symmetrinen ettd asymmetrinen suhde.
Symmetrinen suhde tarkoittaa tdssd sitd, ettd tyonohjauksen osapuolina on kaksi
erilaista, mutta samanarvoista ihmistd, jotka keskindisessd dialogissa muodostavat
oppimista palvelevan suhteen. Osapuolet eivdt kuitenkaan ole keskenddn samassa
asemassa, eikd heilld ole samoja oikeuksia toisiinsa ndhden. Titd kuvataan
asymmetriseksi suhteeksi. Yhteisend tavoitteena on kuitenkin ohjattavan ammatillinen
kasvu. (Keski-Luopa 2001, 48—49.) Ammatillisen kasvun taas voidaan viimekddessi
katsoa tuovan voimavaroja asiakastyOhon, jolloin my0s asiakas on tyOonohjauksen

hyddynsaaja.

Tyonohjaus voi olla kestoltaan jopa vuosia kestdvd yhteistyosuhde tyonohjaajan ja
ohjattavan/ohjattavien vélilld. Tarkkaa maédritelmdd tyonohjauksen kestolle ei
kirjallisuudessa anneta, mutta perinteisesti tyonohjaus kisitetddn pitkdksi prosessiksi,
jossa ohjattava pikku hiljaa kehittyy ammatillisesti ja persoonallisesti. Tyonohjaus voi
kuitenkin olla my0s lyhytkestoista. Piditalo (1996) nimittdd lyhyttyonohjaukseksi
tyOnohjausta, jossa

— ohjauskertojen lukumairi on 1-10,

— ohjauskertojen kesto on pidempi kuin yleensd (erityisesti, jos ohjauskertoja on

vahin),
— tyOnohjauksen kokonaiskesto on etukéteen sovittu ja
— tyonohjausmuodot voivat vaihdella, mutta ammatillinen kasvu nidhdiin osana

tyonohjausprosessia. (Pditalo 1996, 242.)

Tyonohjauksella todetaan olevan pitkédt juuret sosiaali-, terveys- ja opetusaloilla.
Toteutus tapahtuu yleensd yksilollisesti tai ammatillisissa vertaisryhmissa.
TyOyhteisdjen ja tiimien tyonohjaus on selvésti tuoreempi ilmid. (Hakala 2002.)
Kasvatus- ja opetusalan tyonohjauksen ollessa kiinnostuksen kohteena, on syyta
kuitenkin ottaa huomioon tydyhteis6jd ja tiimejd koskeva tyonohjaus. Hakala toteaa,
ettd vaikka yleisesti tyonohjaus maédritelldéin yksilokeskeisesti keskittyen yksilon
oppimiseen, kehittymiseen ja ammatilliseen kasvuun, voidaan tyonohjausta mairitelld

my6s huomioiden tydyhteisd kokonaisuutena. Télldin tyonohjauksen tehtdvénd on
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tarkastella ja kehittdd tiimin toimintamalleja yhteisen tehtdvdn toteuttamiseksi.
Tarkoituksena on myds parantaa yhteistyotd, kommunikaatiota ja vuorovaikutusta
tyOyhteisossd. Tiimien tyonohjauksessa pyritdin my0s auttamaan tiimid tunnistamaan
omia rajoituksiaan ja saamaan kdyttoonsd omia voimavarojaan. Hiljainen tieto on osa
ammattiosaamista ja asiantuntijuutta. Tiimien tyonohjauksen avulla hiljainen tieto
saadaan paremmin koko tydyhteison kdyttoon ja tiedostetulle tasolle, jossa sitd voidaan

hyodyntdd voimavarana. (Hakala 2002, 217-218.)

NLP tydnohjauksen toteuttamisen menetelméana

NLP on yleisesti kdytdssd oleva lyhenne Neuro-Linguistic Programming

-menetelméstd, joka midritellddn sisdisen maailman tutkimusmenetelméksi. Sen avulla
on mahdollista pddstd tutkimaan ihmisen hiljaista tietoa (tacit knowledge).
Kiinnostuksen kohteena ovat mielteiden ja kokemusten sisdltdjen sijaan niiden
rakenteet, ja toiminnan lopputulosten sijaan toiminnan tuottaneet prosessit. NLP:ssd
tavoitteena on siis selvittdd toiminnan syitd silloin, kun toiminnalla saadaan
systemaattisesti aikaan tietty tulos (positiivinen tai negatiivinen). (Asikainen &
Toivonen 2000, 106.) NLP:ssd avataan ihmisten tapoja puhua, kirjoittaa ja toimia.
Tarkoituksena on poistaa esteitd ja mahdollistaa ratkaisukeskeinen muutos
vuorovaikutuksen kautta. NLP on tehokas tyoviline kaikilla tydeldmdn aloilla:
johtamisessa, myyntity0ssd, palveluammateissa, asiakkaiden kanssa toimimisessa,

neuvottelussa ja ongelmanratkaisussa. (Kay & Kite 2009, 1.)

NLP kehitettiin  Yhdysvalloissa 1960- ja 1970-lukujen vaihteessa kielitieteen
professorin John Grinderin ja psykologian opiskelija Richard Bandlerin toimesta.
Grinder ja Bandler tutkivat menestyneiden terapeuttien toimintaa ja sitd, miten heidin
asiantuntemustaan ja osaamistaan voitaisiin jakaa. Tutkimukseen liittyi myds hypnoosin
vaikuttavuuden arviointia tiedostamattomien psykologisten pulmien ratkaisussa. (Kay &
Kite 2009, 2.) NLP:ssé keskitytddn sithen, miten erityistd taitavuutta voidaan tarkastella
ja miten huipputaito voidaan “kloonata”, eli sitd, miten taito ja toiminta voidaan purkaa
sellaiseen muotoon, ettd ne voidaan opettaa muille (Asikainen & Toivonen 2000, 109).
Grinder ja Bandler tutkivat sitd, miten huippuosaajat ajattelevat ja toimivat, sekd miten
he kéyttavit kieltd ja sanatonta viestintdd itsensd ja muiden ohjaamiseen. Heidén

tutkimuksissaan esiin nousi onnistuneiden suoritusten taustalla vaikuttavia piirteité:
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kyky asettua toisen ihmisen asemaan, hyvét vuorovaikutustaidot, kyky kuunnella,
vahvistavien mielikuvien hyddyntdminen ja oma sisdinen tydskentely. (Saramies,

Solovjew & Raivio 2006, 7.)

NLP:n kehittimisen taustalla vaikuttavat systeemiteoria, informaatioteoria, kielitiede,
kognitiivinen psykologia sekd 1960- ja 1970-luvuilla ajankohtainen tekoalytutkimus.
Taustafilosofeja olivat mm. Alfred Korzybski ja Gregory Bateson. NLP:ssd keskeisend
metodina on mallittaminen, joka termind on poimittu tekodlytutkimuksesta ja
matematiikasta. Tekodlytutkimuksen mallittamisella tarkoitetaan sitd, miten saadaan
tietokone toimimaan ihmisaivojen tavoin, kun taas NLP:ssd mallitetaan toista ihmisti.
(Asikainen & Toivonen 2000, 109.) NLP ja mallittaminen sopii hyvin kaytettdvéksi
tydeldméssd. NLP:n ja mallittamisen avulla voidaan 10ytdd malleja hyvélle tyontekijalle
tai esimiehelle ja omaksua tarvittavia taitoja. Mallittamisella voidaan tuottaa jatkuvasti

uusia monipuolisia vuorovaikutus- ja kehittdmismenetelmid. (Saramies ym. 2006, 7.)

NLP:n voidaan katsoa soveltuvan erinomaisesti yhdeksi tyonohjauksen toteutuksen
tavaksi, silld NLP:n perusajatuksena on itsestd ja muilta oppiminen vuorovaikutuksessa
kielen ja kommunikaation avulla. Tdima on aiemmin todettu olevan myds tyonohjauksen
laajempi tehtdva ja tarkoitus. Teoksessa "Tyytyvéisend tydssd — NLP tyohyvinvoinnin
vilineend” todetaan, ettd tydeldmin arkisissa tilanteissa tarvitaan rakentavaa viestintéa,
itsensd johtamisen taitoa, toisten ihmisten ymmaértdmistd ja ihmisten erilaisuuden
suvaitsemista (Saramies ym. 2006, 5). NLP:n keinoin voidaan siis 10ytd4 yhteisiad
kayttdytymisnormeja, kehittdd tydyhteison ilmapiirid ja sitd kautta vaikuttaa laajemmin

tyohyvinvointiin.

Ratkaisukeskeinen tyénohjaus — konkreettinen apu haasteisiin

Marjatta Nieminen (2008) kuvaa artikkelissaan pdivikodin esimiestyon kehittimisessi
kaytettyd ratkaisukeskeistd tyonohjausta. Hin toteaa varhaiskasvatuksen esimiestyon
muuttuneen haastavammaksi muutosten, kustannusarviointien ja ldhiesimiehiltd
vaadittavien kehittdmistehtidvien ollessa arkipdivdd. Tutkimuksessa esitelty tyonohjaus
tapahtui kaupungin palveluksessa olevien péivikodinjohtajien ryhmédohjauksena.
Tyo6skentelyn taustalla oli ratkaisukeskeinen tydote, silld sen avulla voidaan ohjata

tyOskentelyd tavoitteiden suuntaan ja kohdentaa teemat konkreettisiin haasteisiin.
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Kyseisessd tyonohjausryhmaissid etsittiin yhdessd ratkaisuja jokaisen osallistujan esille
nostamiin asioihin. Nieminen toteaa tyonohjauksen olevan keino, jolla tuetaan
vaativassa ty0ssd jaksamista. Tyonohjaus voi hdnen mielestddn my0s opettaa oman tyon
ja oman itsen jatkuvaa tutkimista ja tehdd sitd kautta mahdolliseksi ammatissa
kasvamisen ja kehittymisen. (Nieminen 2008.) Ratkaisukeskeinen tydnohjaus
pdivihoidon esimiesten tyon tukena voisi olla laajemminkin kdytdssd ryhmén tuoman
vertaistuen vuoksi. Johtajan yksindisyys tydssddn saisi ndin tukea ja hén voisi 10ytdd

uusia tapoja ja keinoja kehittid ja johtaa varhaiskasvatustyota.

Ratkaisukeskeisten tyonohjausmenetelmien taustateoriana voitaisiin ehka pitdd aiemmin
esitellyn Ojasen (1983) jaottelun mukaan ryhméddynaamisia teorioita, silld kyseisen
tapausesimerkin valossa tarkasteltuna ratkaisukeskeiset menetelmdt nayttiytyvit

nimenomaan ryhméatydnohjauksen muotona.

Toiminnalliset menetelmat tydnohjauksessa

Toiminnallisia menetelmid kdytetddn ryhméatyonohjauksessa Williamsin (1995) mukaan
siksi, ettd tyoskentelyyn saadaan mukaan koko ihminen tilankdyton, litkkeen ja
mielikuvien avulla. Williams maédrittelee ryhméohjauksen paddmaéadrdksi kliinisen
viisauden — teoreettisen ja kdytdnnoéllisen tietimyksen, sekd arvostelukyvyn ja
tarkkandkoisyyden kasvattamisen kollektiivisesti, mutta myds ryhmin yksittdisissa
jasenissd. Toiminnalliset menetelmidt tyonohjauksessa voivat tuoda esiin uusia
merkityksid, kun ohjattava omaksuu esimerkiksi asiakkaan roolin ja puhuu ja toimii
uudesta roolista késin. Williams kiteyttda toiminnallisten menetelmien eron perinteisiin
keskusteleviin tyonohjausmenetelmiin toteamalla, ettd pelkilli sanoilla ohjattava ei
yllatd itseddn — kaikki on jo kuultu ennenkin. Sen sijaan toiminnan kautta on

mahdollista 16ytdd uusia merkityksid. (Williams 1995, 213-214.)

Draama voi toimia tyonohjauksessa yhtend toiminnallisena menetelmidnd. Héak&dmies
(2011) esittelee artikkelissaan draamaa tyonohjauksen menetelmaéllisend valintana. Hén
toteaa, ettd draama mahdollistaa tyonohjauksessa toiminnallisen kosketuksen
tyotodellisuuden kanssa. Ohjattava voi Hikdmiehen mukaan draaman avulla
konstruoida uutta suhdetta tyohonsd ja kokeilla vaihtoehtoisia tyOtapoja. Tamén

saavuttamiseksi tyonohjaajan on tunnettava kadyttdminsd draamametodi, ymmarrettava
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sen mahdollisuudet ja “sudenkuopat”. Draamalla on kuitenkin parhaimmillaan
tyonohjauksen menetelmidnd siirtovaikutus ohjaustilanteesta tydeldméédn. Kaikessa
muutokseen pyrkivéssd toiminnassa on Hakdmiehen mukaan kyse opitun ja oivalletun

siirtymisestd kontekstista toiseen. (Hékadmies 2011, 126—134.)

4.5 Tybnohjaaja — ihminen ohjauksen takana

”Voit joutua tyOnohjaajaksi yksinkertaisesti siksi, ettd olet itse jo patevoitynyt
ammattikuntasi tiysivaltaiseksi jdseneksi — olit sitten sosiaalityontekijd, ladkari,
psykologi, mielenterveyshoitaja, toimintaterapeutti tai psykiatri. Vuodet kuluvat;
melkein huomaamatta sinusta tulee tyOpaikkasi kokenein tyontekijd ja ennemmin tai
mydhemmin koittaa sinun vuorosi antaa oma panoksesi ammattikunnan hyvéksi.” Néin
kuvaa Williams (1995, 11) tyonohjaajaksi tuloa ns. luonnollista tietd. Tyonohjaajaksi

tullaan kuitenkin usein myds virallisen tyonohjaajakoulutuksen kautta.

Suomessa tyonohjaaja-nimikkeen kayttdd ei ole sdddelty lailla, joten periaatteessa kuka
tahansa voi kéyttdd itsestddn kyseistd nimikettd. TyoOnohjaajina toimii monenlaisia
pohjakoulutuksia saaneita henkil6itd. Minkd4n ammatin perustutkinto ei tosin
kovinkaan hyvin valmista henkil6d toimimaan tydnohjaajan tehtévissd. Usein
pohjakoulutuksena on jokin kasvatus-, sosiaali- tai terveysalan tutkinto, jota on
tdydennetty ammatillisten opintojen jdlkeen suoritettavalla tyonohjaajan koulutuksella.
(Ahtiainen ym. 2011.) Tydnohjaajat itse kuitenkin pitdvéit koulutusta tyonohjaajana
toimimisen edellytyksend, mikd selvidd tdmén tutkimuksen tuloksista. Suomen
tyonohjaajat ry on yhdistys, joka myoOntdd jisenilleen STOry-nimikkeen, mika
tarkoittaa, ettd tyonohjaaja on “Suomen tyonohjaajat ry:n koulutussuositusten
mukaisesti koulutettu tyonohjaaja, joka on sitoutunut tydssddn noudattamaan
yhdistyksen eettisid periaatteita. Niiden myotd tyonohjaaja STOry edistdd ja ylldpitad
avoimuutta, luottamuksellisuutta, hyvai vuorovaikutusta ja ohjattavien aikuisoppimista
sekd  huolehtii omasta tdydennyskoulutuksestaan ja omasta tyonohjauksen

tyonohjauksestaan.” (Suomen tyonohjaajat ry 2012.)

Tyo6nohjaajakoulutusta tarjoavat mm. yliopistot ja ammattikorkeakoulut. Osa

koulutuksesta kytkeytyy tiettyyn teoreettiseen viitekehykseen (esim. psykoanalyysi,
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ratkaisukeskeisyys) kun taas osa tyonohjaajakoulutuksista on yleisluontoisempia ja
antaa valmiudet monen eri ndkokulman hyddyntdmiseen. (Ahtiainen ym. 2011.)
Suomen tyonohjaajat ry médrittelee laadukasta tyonohjaajakoulutusta antamalla ohjeita
koulutuksen jarjestdmisestd: “Tyonohjaajakoulutuksen laadukkuutta arvioitaessa
keskeisid huomioitavia seikkoja ovat koulutukselle asetetut tavoitteet suhteessa
kohderyhmiin, huolellisesti toteutettu opiskelijavalinta, kouluttajatiimin pétevyys,
koulutuksen rakenne ja siséllot ja jatkuva monitahoinen arviointityd. Laatuun tarvitaan
sisdllollistda ja ajallista jatkuvuutta, joka mahdollistaa sisdistdmisen.” (Suomen

tyonohjaajat ry 2012.)

Immaisi (2011) on artikkelissaan todennut, ettd tyonohjaajien tulee hallita oppimisen
ohjaustaidot sekd hallittava tietoa ihmisistd ja ihmisten keskindisestd kiyttdytymisesta.
Lisdksi tyonohjaajalta vaaditaan tiedon- ja tieteenalojen tuntemusta. Paunonen-Ilmonen
(2001) on puolestaan tyonohjausta koskevia muistioita tarkasteltuaan havainnut
tyonohjaajien persoonallisiin ominaisuuksiin viittaavia kuvauksia. Niissd hyvéa
tyonohjaajaa luonnehditaan mm. ldmmintunteiseksi, empaattiseksi, innostuneeksi,
suunnitelmalliseksi, vastuulliseksi, toisia kunnioittavaksi, aidoksi ja spontaaniksi.
Lisdksi tyOnohjaajassa arvostetaan kykyd kayttdd kiinnostavia ja monipuolisia
tyotapoja, herkkyyttd vuorovaikutusilmididen vaistoamisessa, kykyad vilittoméin
itseilmaisuun ja kykyd havainnoida ja selventdd ryhmidn prosessia. Kyseisessd
artikkelissa on lueteltu my0s tyonohjaajan pitevyysvaatimuksia ja ominaisuuksia
erilaisten suositusten mukaan. Namai sisdltdviat oman alan koulutuksen ja kokemuksen,
oman kokemuksen tyonohjauksesta, tyonohjauskoulutuksen sekd soveltuvuuden
tyonohjaajaksi, joka tarkoittaa kokemusta ihmissuhdetyostd ja halukkuutta toimia
tyonohjaajana. Liséksi on mainittu organisaatioiden, ryhmien ja yksildiden
kayttdytymisen ja toiminnan tunteminen ja sitoutuminen kehittdmisen edistimiseen.

(Paunonen-Ilmonen 2001.)

4.6 Tybnohjauksen vaikutukset ja vaikuttavuuden arviointi

Tyo6nohjauksella on aiemmin todettu olevan vaikutusta tyohyvinvointiin, tyontekijén
ammatilliseen kasvuun ja ammatti-identiteettiin. Paunonen-Ilmonen (2001) toteaa, etti

tyonohjaukselta odotetaan hyotyd suhteessa kustannuksiin, kun taas esimerkiksi
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johtajuutta arvioitaessa kehityskeskusteluilla oletetaan automaattisesti olevan
positiivinen vaikutus tyohon. Tyonohjauksen vaikuttavuutta on suoraan vaikea osoittaa,
silld tyonohjauksen aikana on saattanut tapahtua paljon tiedostamatontakin kehitysti,
joka vaikuttaa ty6hon ja ohjattavaan. Paunonen-Ilmonen vertaa tyonohjauksen
vaikuttavuuden tutkimusta yleisesti ihmistutkimukseen, missd vaikutukset saattavat olla
tiedostamattomia tai ne voidaan ndhdd pitkdaikaisvaikutuksina. Tyonohjauksen
kustannus-hydty-suhdetta on vaikea tutkia, eikd tutkimusta juurikaan ole tehty.
Suomessa on yritetty tehdd tydnohjauksen kustannus-hyoty-analyysid —esim.
terveydenhuollossa SUED- mallin avulla. Mallin ideana on tyonohjauksen ja tydpaikka-

ja tdydennyskoulutuksen yhdistdminen. (Paunonen-Ilmonen 2001, 48—50.)

Tyo6nohjauksen vaikutusta on tutkittu ldhinnd kysymaélld tydnohjauksessa olleiden
ihmisten kokemuksista. Tyonohjauksen vaikutuksia voidaan tutkia myds esimerkiksi
ohjattavan tyOtovereiden, esimiesten ja tyonohjaajan havaintojen pohjalta. Tyonohjaus
ja siitd saadut hyoddyt ovat aina kokemusperdisid, mutta joitain yleistyksid
tyonohjauksen vaikutuksista voidaan tutkimustiedon valossa esittdd. Tydnohjaus
vaikuttaa

— ohjattavan toimintaan parantaen toiminnan laatua,

— ohjattavan ammatti-identiteettiin sitd vahvistaen ja selkiyttden ja

— tyOyhteisdjen toiminnan parantumiseen. (Paunonen-Ilmonen, 2001, 17.)

TyoOnohjausta voidaan hyddyntdd ammatti-identiteetin kehittdmisen vélineend, silld
tyonohjaus on tyontekijdin ammatillista kasvua tukeva kokemuksellisen oppimisen
prosessi. Tydnohjauksen vaikuttavuutta tutkittaessa on todettu silli olevan ammatti-
identiteettid vahvistava ja selkiyttdvd vaikutus. Tydnohjauksen vaikutuksen ammatti-
identiteetin kehittymiseen voidaan nidhda tapahtuvan kokemuksellisen oppimisen kautta.
Kun pyritddn tyontekijan tiedollisen, toiminnallisen ja tunteiden tason tunnistamiseen
mm. reflektoinnin avulla, voidaan hyodyntdd kokemuksellisen oppimisen mallia

tyonohjaustoiminnan kuvaamisessa. (Kauraméaki 2002.)
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Ohjattava kokee tydssddn
ohjaustarpeen

Kokemus otetaan esille,
kerrotaan, eritellddn ja
pohditaan

Uutta toimintaa sovelletaan
tyohon
ja suuntaudutaan uudelleen

Tyoskentelyn tuloksena
tyota arvioidaan uudelleen
ja kokeillaan uutta tapaa
toimia

Kokemusta tydstetdan
ohjauksessa yleistimisen
kautta

KUVIO 6. Kokemuksellisen oppimisen malli (Paunonen-Ilmonen 2001, 133).

Tyo6nohjauksessa on tirkedd kokemusten tutkiminen ja tyOstiminen, mitd kautta on
mahdollista kehittdd identiteettid osana jatkuvaa ammatillista kehitystd. Tarkedd on
reflektointi, jonka avulla ymmirrys laajenee ja oppimisen seurauksena ithmisen kyky
ajatella késitteellisesti lisddntyy. Ammatillisen kehittymisen edellytyksend on oman
toiminnan havainnointi ja ajattelun ja toiminnan kriittinen reflektointi. My0s
tyOyhteisOn toimintatapoja, kulttuuria ja sosiaalista kontekstia on syytd arvioida
reflektiivisesti. Tyonohjaus mahdollistaa reflektoinnin tarjoamalla sille ajan ja paikan.
Tyonohjauksen voidaan siis katsoa vaikuttavan positiivisesti asiantuntijuuteen, ammatti-

identiteettiin ja laajemmin ammatilliseen kasvuun. (Kauraméki 2002.)

Pia Arasola (2008) kuvaa tyOnohjauksessa tapahtuvan ammatti-identiteetin
muokkauksen tapahtuvan narratiivien eli kertomusten avulla. Hinen mukaansa
identiteetin jdsentdminen tehdddn erilaisten itseilmausten vilitykselld. Thminen pyrkii
muodostamaan itsestdin, eldmistddn ja maailmastaan yhtendisen kokonaiskésityksen

tarinoiden ja selontekojen kautta, joita hdn kertoo itselleen ja toisilleen omasta
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eldmdstddn. Arasolan mukaan kertomusten avulla ihminen ulkoistaan itsestddn
kokemuksia ja aloittaa niiden tulkintatyon. (Arasola 2008, 45—46.) Narratiiviset
menetelmdt ovat yksi tapa toteuttaa tyOnohjausta, kuten myohemmin téssd

tutkimuksessa osoitetaan tutkimusaineiston valossa.

Hékamies (2011) toteaa tyOnohjaajia usein vaivaavan sen, etteivit he tiedd, miten
tyonohjaus on todella vaikuttanut ohjattavien ammatilliseen kehittymiseen (Hékdmies
2011, 133). Tyonohjauksesta ja sen vaikuttavuudesta saatu palaute voidaan kuitenkin
ndhdd ensiarvoisen tdrkednd arvioitaessa tyonohjaustoiminnan kannattavuutta.
Kirjallisuuden valossa voidaan todeta tyonohjauksesta olevan monia hyo6tyjd, mutta
miksi esimerkiksi kasvatus- ja opetusalalla tyonohjaus on niin vdhdn kéytetty
tydhyvinvoinnin ja ammatti-identiteetin tukemisen viline? Seuraavassa perehdytidén
muutamiin tutkimuksiin kasvatus- ja opetusalalla toteutetusta tyonohjaustoiminnasta
pyrkimyksena selvittidd, onko tyonohjauksesta hyotya kasvatus- ja opetusalan vaativalla

ja moninaistuvalla tyokentilla.

4.7 Tybnohjaus kasvatus- ja opetusalalla

”Tyonohjauksen tarvetta ilmenee yleensd ammateissa, joissa tyontekijan oma persoona
on tyOvilineend. Samoin ammateissa, joissa tyontekijdin on kestettivd paljon
tunneperdisti rasitetta ja jossa joutuu ottamaan yksin vastuuta” (Lamminen, Salminen &
Salminen 1990, 92). Témin tutkielman Kkirjoittajien oman kokemuksen mukaan
kasvatus- ja opetusalalla, erityisesti varhaiskasvatuksessa tydnohjauksen rooli
tyomenetelmdnd on melko vakiintumaton, epévirallinen ja ongelmakeskeinen.
Seuraavassa luodaan katsaus kasvatus- ja opetusalalla tapahtuvan tydnohjauksen
tutkimukseen ja siitd saatuihin tuloksiin. Kirjoittajia kiinnostaa, onko tyénohjauksella
kasvatus- ja opetushenkildston tydhyvinvointia ja ammatti-identiteettid tukeva vaikutus

ja millaisena tyonohjaus kyseiselld alalla niyttaytyy.
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Tyonohjauksen kehittymisen arviointia

Tampereen kaupungin sosiaali- ja terveystoimen teettimissa tutkimuksessa (Kannisto,
Lepokorpi & Mattila 2006) on kuvattu tyonohjauksen vaiheita ja kehittymistd 30
vuoden aikana Tampereen kaupungin sosiaali- ja terveystoimessa. Tutkimuksen
titvistelmédssa todetaan tyonohjauksen tarjonneen vuosikymmenten aikana tukea monille
tyoyhteisoille ja tyontekijoille. Henkildstd on saanut evditd oman tyon kehittdmiseen ja
ammatilliseen kasvuun. Tutkimuksen tavoitteena oli historiaan peilaten tuoda esille
tyonohjauksen  senhetkiseen toteutukseen liittyvdt  kehitystarpeet ja  tehdd
kehittdmisehdotuksia. Tietoa keréttiin sisdisestd tyonohjausrekisteristd poimituille
tyonohjaajille 1dhetetylld kyselylld sekd ldhiesimiesten ryhmédhaastatteluilla. (Kannisto

ym. 2006.)

Tampereen kaupungin sosiaalilautakunnan toimintakertomuksessa pdivdhoidon
tyonohjaus mainitaan ensimmaistd kertaa vuonna 1982. Tétd ennen tydnohjausta olivat
saaneet jo 1970-luvulla mm. perhepdivihoitajat, sosiaalityOntekijat sekd
perhepdivihoidon ohjaajat. Kannisto ym. (2006) tuovat raportissa esille vuoden 1983
sosiaali- ja terveysministerion muistion (29/1983), jossa todetaan, ettd pédivdhoidossa
edellytetddn henkiloston tyonohjausta peruskoulutuksen lisdksi, silld vanhempien
kanssa toimiminen ja pdivdhoidon uudet haasteet vaativat sitd. Tydnohjauksen
suositeltavana muotona mainittiin ryhméohjaus, silli nihtiin tarvetta yhtendistdd eri
henkilostoryhmien kasvatuskdytintdjd. Suuremmilla paikkakunnilla voitiin kokeilla

myds eri pdivikotien vilistd tydnohjausta. (Kannisto ym. 2006.)

1980-luvulta alkaen Tampereella koulutettiin tyonohjaajia varhaiskasvatushenkilostosti
monipuolisesti ja myds tyonohjaajien tyonohjaus oli kdytdssd. Erddn ryhmédn muistion
mukaan tyonohjaus oli antanut heille eviitd ja voimia tydskennelld tyohon liittyvien
muutosten keskelld, antanut mahdollisuuden henkilokohtaiseen kasvuun seké tuottanut
jamakkyyttd tyon kehittdmiseen laajemmin. Tutkimuksessa todettiin tyonohjauksen
vaikuttavan positiivisesti henkildston tydssd kehittymiseen ja ammatilliseen kasvuun.
Keskeiseksi ongelmaksi nousi kuitenkin tydnohjauksen koordinoinnin puuttuminen seka
koulutettujen sisdisten tyonohjaajien lilan vdhdinen maddrd tarpeeseen nidhden.
Tyonohjaajat kokivat, ettei tydonohjaus ole saanut riittdvdd arvostusta ja ettd myos

tyonohjauksen kisitettd tulisi selventdd. (Kannisto ym. 2006.)
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Vuonna 2007 Tampereen kaupunki siirtyi tilaaja- tuottaja- malliin ja tutkimuksessa
korostuu  tyonohjauksen aseman vakiinnuttamisen tirkeys muutosvaiheessa.
Vakiinnuttamisen edistdmiseksi ehdotettiin tydnohjauksen koordinaattorin nimittdmista
sekd huomion kiinnittimistd tyOnohjaukseen kiytettdviin méaérdraha-, aika- ja
tilaresursseihin. TyoOnohjaus tulisi selvityksen mukaan sisdllyttdd osaksi kaupungin
henkilostoohjelmaa, mitd se tdnd pédivdnd ainakin teoriatasolla onkin. (Kannisto ym.
2006.) Selvityksestd ei kdy ilmi, millaisin menetelmin ja mistd ldhtokohdista

tyonohjausta varhaiskasvatuksessa on toteutettu.

Tyonohjaus opettajan ammatillisuutta tukemassa

Marjo-Riitta ~ Mansikka ~ (2011) on  pohjannut  artikkelinsa ~ Tampereen
ammattikorkeakoulun “Tydnohjaaja — tyOyhteison kehittdjdnd” erikoistumisopinnoissa
toteuttamaansa kehittdmistehtdvaan. Artikkelinsa johdannossa Mansikka (2011) toteaa,
ettd varhaiskasvatuksessa tyotd tehdddn osana tiimid ja vuorovaikutusta ja tukea syntyy
vaistamaittd. Opettajat sen sijaan tyOskentelevit edelleen melko yksin opetusryhmén
kanssa, ja Mansikka pohtiikin, mikd on opettajien kokemusten ja tuntojen jakamisen
kanava. Kehittdmistehtdvédssd on ldhdetty siitd oletuksesta, ettd opettajat tarvitsevat

foorumia, jossa jakaa ty6honsai liittyvid kokemuksia. (Mansikka 2011.)

Tutkimusaineistoa keréttiin kyselylomakkeella, joka toimitettiin eri luokka-asteilla
toimiville opettajille esiopettajista yldkoulun opettajiin. Lukion opettajat oli jétetty
tutkimuksen ulkopuolelle. Kyselylomake oli jaettu kahteen osaan, joista ensimmaisessa
vastaajia pyydettiin pohtimaan opettajan ty0ssd tapahtuneita muutoksia ja niiden
taustoja. Toinen osio késitteli tydonohjausta, ja tdhdn vastasivat vain ne, jotka olivat

tyonohjausta saaneet. (Mansikka 2011.)

TyoOnohjauksella koettiin parhaimmillaan olevan vaikutusta tydssd jaksamiseen. Sen
koettiin auttavan oman tyon jisentdmisessd sekd tyoroolin vahvistumisessa. Yhdessa
keskustelemalla tyontekijdt kokivat saavansa asioithin uusia ndkokulmia. Véihiten
vaikutusta tyonohjauksella koettiin tutkimuksen mukaan olevan vuorovaikutustaitojen
parantumiseen, mikd yllatti artikkelin kirjoittajan. Kyselyyn vastanneista opettajista

vain noin puolet oli saanut tyonohjausta, ja tyonohjaus oli ollut lyhytkestoista ja
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harvakseltaan jérjestettyd. (Mansikka 2011.)

Pohdinnassaan Mansikka toteaa opettajalta vaadittavan yhé laajempaa kasvatuksellista
otetta ja yhteiskunnallista tehtdvdd. Vastausten perusteella opettajat olivat kokeneet
tyonohjauksen tirkeédksi ja ammatti-identiteettid vahvistavaksi. Kaivattaisiin kuitenkin
systemaattisempaa ohjausta, ettei tyonohjaus jdisi pelkiksi pintaraapaisuksi. Mansikan
mielestd tyonohjaus tarjoaisi foorumin opettajille oman tyonsd reflektointiin ja

jasentdmiseen. (Mansikka 2011.)

Moniammatillisuus luo haasteita

Asta Jormalaisen ja Arja Koskisen artikkeli “Moniammatillisuuden haasteet
paivikodissa” (2008) perustuu heiddn tekemddnsd kartoitukseen, jossa selvitettiin
péivikodin moniammatillisen henkildston arkea ryhmissé, joihin oli integroitu erityisti
tukea tarvitsevia lapsia. Tarkastelun kohteena olivat myds tyonohjauksen
mahdollisuudet vaikuttaa moniammatillisen tyoryhmén perustehtivdn tukemiseen ja
selkiyttimiseen. Tutkimus toteutettiin Helsingissd ja Tampereella kevailla 2007.

(Jormalainen & Koskinen 2008.)

Moniammatillisessa tydyhteisossd yhteistyo- ja vuorovaikutustaidoilla on ratkaiseva
merkitys. Yhteistyd, osaaminen sekd avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri ryhmén
jasenten  vélilld  ovat  toiminnan  edellytyksid.  Tutkimuksessa  kerdtyn
kyselylomakeaineiston  tarkoituksena oli  kartoittaa niitd  tekijoitd, joissa
moniammatillinen henkilostd koki tarvitsevansa tukea ja ohjausta. Haluttiin myos
selvittdd, mitkd asioista ovat sellaisia, mihin tyonohjauksen keinoin voidaan vaikuttaa.
Kartoituksen kohteena olivat my0s henkildston tyohyvinvointi, mahdollinen
tyduupumus ja tydilmapiirin laatu. (Jormalainen & Koskinen 2008.) Seuraavassa
keskitytddn raportoimaan artikkelissa esiintyvid nimenomaan tyonohjaukseen liittyvid

havaintoja.

Yhteenvedossa todetaan kyselytutkimuksen tulosten valossa, ettd vastaajien tarve saada
tyonohjausta on kiistaton. Haastavat tydtilanteet tuovat mukanaan oman rajallisuuden ja
riittimittomyyden tunteita, joita tyonohjauksessa voitaisiin yhdessa kisitelld ja 16ytda

uusia nidkokulmia. Moniammatillisessa tyOyhteisdssd tyonohjausta on mahdollista
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toteuttaa erilaisin ratkaisuin ja kokoonpanoin. Pohdinnan arvoista on, millainen
tyonohjaus parhaiten edistdd henkiloston hyvinvointia. Tydyhteisd voidaan pitdd
kokonaisena  tai  hajottaa  esimerkiksi ammattiryhmittdin ~ toteutettaviin
tyonohjausryhmiin. Voidaan myos pidittdytyéd esimiesten omaan tyonohjaukseen, mutta
télloin koko henkil6sto ei saa toiminnasta suoraa hydtyd. Tyonohjausta suunniteltaessa
on arvioitava eri ndkokulmia ja pyrittdvéd 10ytdmaiéin tilanteelle ja tydyhteisdlle sopivin

tyonohjauksen muoto. (Jormalainen & Koskinen 2008.)

Kartoituksessa saatiin selville, ettd tyonohjaus ei juurikaan ollut aktiivisessa kadytossa
oleva tydmenetelma. Jormalainen ja Koskinen arvioivat tdimén johtuvan tyonohjauksen
aiheuttamista kustannuksista. Artikkelissa todetaan osuvasti, ettd kuitenkin
tyonohjauksesta aiheutuvat kustannukset olisivat varmasti pienemmit kuin henkiloston
vaihtuvuudesta ja sairauslomista aiheutuvat kustannukset. “TyOnohjauksen avulla
tyOyhteiso voisi kehittdd ammatillista osaamistaan ja lisdtd moniammatillista yhteisty6ta
erityistukea tarvitsevien lasten ja vanhempien tukemiseen.” (Jormalainen & Koskinen

2008.)

Paivahoidon toimivuus ja tydnohjauksen anti

Lammisen, Salmisen ja Salmisen (1990) tutkimuksessa tutkittiin péivdhoidon
toimivuutta ekologisen kasvatusnikemyksen viitekehyksestd. Tutkimusaineistoa
kerattiin havainnoimalla lastentarhanopettajien, lastenhoitajien ja perhepdivihoitajien
tyonohjausryhmissé esille tuomia ongelmia. Puhututtavia aiheita olivat mm.

— kasvatukselliset kysymykset: lapsen tunne-eldmin ongelmat, vanhempien

avuttomuus kasvattajina

— tyOyhteisokysymykset: selkiytymiton tehtévi- ja vastuujako

— vanhempien kanssa tehtdvén yhteistyon kysymykset: resurssien puute

— yhteiskunnalliset kysymykset: suuret lapsiryhmait, henkiloston riittdmattomyys

ja vaihtuvuus.
Kaikissa havainnoiduissa tyOnohjausryhmissd tyontekijat kaipasivat tukea ammatti-

identiteettiin ja tyon haastavuuden kohtaamiseen. Tyonohjausryhmissé esiin tulleisiin

atheisiin paneuduttiin ohjattavien tarpeista ldhtien ja siitd saatu hyoty koettiin
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merkityksellisend tyon kannalta. Ohjaus painottui tukea antavaan, eli supportiiviseen
tyonohjaukseen. Siind tyonohjaajan tehtdvdnd on kuunteleminen, ymmaértdminen,
objektiivisuus ja realistisuus. Supportiiviseen tyonohjaukseen kuuluu myos
konfrontaatio, osoittaminen ja vastakkain asettaminen, jotka oikein toteutettuna auttavat

ohjattavia eteneméén asiansa kasittelyssa.

Kyseisten ryhmien tyonohjaus kesti noin vuoden, jonka jilkeen kunkin ryhmén jdsenet
totesivat saaneensa ryhméltd tukea ja neuvoja. Myo0s tyOtd oli opittu tarkastelemaan
laaja-alaisemmin ja uudella tavalla. Tyonohjaus oli lisdksi auttanut erittelemiin tyosti
johtuvia henkisid paineita ja tdmén johdosta tyd koettiin vihemmin raskaana.
Tyonohjaustoiminnan haasteeksi palautteissa kerrottiin tydpaikalta tyonohjaukseen
lahtemisen ja raporttien laatimisen vaikeus. Kaikissa ryhmissd ilmaistiin tarve

tyonohjauksen jatkamiselle.

Lammisen, Salmisen & Salmisen (1990) tutkimusraportin lopussa todetaan, ettd
pdivahoidon henkildstd tarvitsee pysdhtymistd oman tyon tutkimiseen. Yleisesti tyon
kehittdmisvilineend on ollut lyhytjanteinen lyhytkurssitoiminta ja koulutukset, jotka
jaavdat heiddn mielestddn metodikeskeisiksi ja irrallisiksi ammattipersoonasta ja
tyoyhteison vuorovaikutuspulmista. Tyonohjauksen etuna néhdéén tyontekijén ja koko
tyOyhteison mahdollisuus tyon ja ammattikdytintojen kehittdmiseen. (Lamminen ym.

1990, 99.)

53



5 TUTKIMUKSEN TEHTAVA JA TUTKIMUSONGELMAT

Tutkimuksen tehtdvénd oli selvittdd tyonohjauksen nykytilaa kasvatus- ja opetusalalla,
sekd pohtia tyonohjauksen vaikutusmahdollisuuksia ammatti-identiteettiin = ja
tyohyvinvointiin. Pyrkimyksend oli myds muodostaa késitys tydnohjauksen

tdméanhetkisestd roolista kasvatus- ja opetusalan tydssa.

Tutkimuksessa tavoiteltiin tietoa siitd, millaisena tydonohjaus ndyttiytyy tdlla hetkelld
kasvatus- ja opetusalalla. Tyonohjaukseen liittyvdt tutkimukset ovat pédasiassa
hoitoalalta, ja tdmin vuoksi nihtiin tarpeelliseksi kartoittaa kasvatus- ja opetusalan
tyonohjaksen nykytilaa. Tarkoituksena tutkimuksessa oli tyonohjaajien kokemusten

kautta saada tietoa tyonohjauksesta.

Erityisen tarkastelun kohteeksi haluttiin ottaa aiempaan tutkimustietoon ja
kirjallisuuteen  pohjautuen tyonohjauksen merkitys ammatti-identiteettiin = ja
tyohyvinvointiin. Tutkimus on teoriaohjaava ja siitd johtuen teoriassa esiin tulleet
nidkokulmat  ammatti-identiteettiin ~ ja  tyShyvinvointiin ~ otettiln ~ mukaan
tutkimusongelmia mdidriteltdessd. Kirjallisuudesta saatiin  viitteitd  siitd, ettd
tyonohjauksella voidaan vaikuttaa ammatti-identiteettiin  ja  tyohyvinvointiin.

Nékokulmaa pyrittiin todentamaan myds tdmén tutkimuksen empiirisessi osassa.

Tutkimuksessa pyrittiin saamaan myo0s vastaus siihen, millaisessa roolissa tyonohjaus
on kasvatus- ja opetusalan tyossd. Tédmd tutkimusongelma perustuu tutkimuksen
tekijoiden omiin ndkemyksiin tyonohjauksen roolin selkiytymittomyydestd ja

tyonohjauksen tarpeesta kasvatus- ja opetusalan arjen tyon tukena.

Tutkimusongelmat muodostuivat seuraavanlaisiksi:

1. Millaisena tyonohjauksen nykytila nayttaytyy kasvatus- ja opetusalalla?

2. Voidaanko tyonohjaajien kokemusten mukaan tyonohjauksella vaikuttaa kasvatus- ja

opetusalan tyontekijoiden ammatti-identiteettiin ja tyohyvinvointiin?

3. Millaisessa roolissa tyonohjaus on kasvatus- ja opetusalan ty0ssi?
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6 TUTKIMUKSEN MENETELMALLISET VALINNAT JA
AINEISTON HANKINTA

6.1 Tutkimuksen metodologiset lahtokohdat

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen ldhtokohtana on todellisen eldmén
kuvaaminen. Siind pyritddn 10ytdmédén ja paljastamaan tosiasioita olemassa olevien
totuuksien todentamisen sijaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 160—161.) Tamén
tutkimuksen tekemisessd kéytettiin kahta tutkimusaineiston hankinnan menetelméa.
Namé olivat kysely ja teemahaastattelu. Kyselyd voidaan pitdd perinteisesti
kvantitatiiviseen tutkimusperinteeseen kuuluvana menetelménd (ks. Alasuutari 1999,
31). Téssa tutkimuksessa kdytetyn avoimen kyselyn antia on kuitenkin syytd analysoida
laadullisin menetelmin. Haastattelu on selkedimmin madritettdvissd laadullisen
tutkimuksen menetelmiksi. Késilld olevan tutkimuksen asetelmaa voi verrata Jyringin
(1977) madritelmidn formaalista tutkimusasetelmasta, joka sisdltdd sekd avoimen
kyselyn ettd haastattelun. Seuraavassa pohditaan metodikirjallisuuden avulla kyselyn ja

haastattelun soveltuvuutta kyseisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmina.

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on usein saada yksilovastaaja tai erityinen valittu
ryhméd kertomaan jotain sellaista, mikd ei ole joko suoraa kysyttdvissd tai joka vaatii
tutkittavilta asian pohtimista. Tutkimuksen tarkoituksena on wvalittujen vastaajien
kokemusta ja késitystd kuvaavan, ei yleistettdvissd tai numeerisesti mitattavissa olevan
informaation etsiminen. (Karjalainen, Mertala & Ronkainen 2008.) Tassé kiteytyy myds
tdmén tutkimuksen tarkoitus, minkd perusteella sitd voidaan nimittdd laadulliseksi

tutkimukseksi menetelmien kvali-kvanti- rajauksen tulkinnallisuudesta huolimatta.

6.1.1 Kysely

Kun halutaan keriti tietoa ihmisiltd, heiddn kokemuksistaan tai mielipiteistdéin, on
jarkevintd kysyd asiaa heiltd itseltdin. Lomaketutkimus ja erilaiset kyselyt ja survey-

tutkimukset sekd gallupit ovat yleisid ja tunnettuja tiedonkeruumenetelmid
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ithmistieteissd. Kyselylomakkeet voidaan muotoilla hyvinkin tiukasti srtukturoiduiksi,
jolloin vastaajalle annetaan valmiit vastausvaihtoehdot. Mitd avoimempia kysymykset
ovat, sitd vapaampi on myos tutkimusasetelma. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2010.)
Tamén tutkimuksen kyselylomakkeen kysymykset olivat taustatietokysymyksid
lukuunottamatta avoimia kysymyksid, joihin vastaajat vastasivat oman kokemuksensa

perusteella.

Kyselylomakkeilla kerdtdin Hirsjdrven ym. mukaan yleisimmin tietoa tosiasioista,
kayttdytymisestd ja toiminnasta, tiedoista, arvoista, asenteista, tai uskomuksista,
kasityksistd ja mielipiteistd. Lomakkeissa voidaan lisdksi pyytdd perusteluja ja
arvointeja toiminnoille, mielipiteille tai vakaumuksille. (Hirsjarvi ym. 2010, 197.)
Tdmidn tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd tyonohjaajien kokemuksia
tyonohjauksesta kasvatus- ja opetusalalla. Néin ollen kyselylomakkeen kdyttd osana

aineistonkeruuta on perusteltua.

Kyselyn etuina voidaan néhdé sen taloudellisuus, ja kyselyn avulla tutkija voi tavoittaa
halutessaan hyvinkin suuren vastaajajoukon. Kyselyssd on mahdollista kysyd myos
arkaluontoisia asioita ja saada niihin totuudenmukaiset vastaukset, silld vastaajat usein
kokevat henkildllisyytensd haastattelutilannetta paremmin suojatuksi. Kysymykset ovat
kaikille samat, joten tieto on yleistettdvad, joskin kysymysten tulkinta saattaa vaihdella
vastaajasta riippuen. (Jyrinki 1977, 25.) Hirsjarven ym. mukaan kyselylomakkeen etuna
on lisdksi se, ettd se on tutkijan kannalta tehokas aineistonkeruumenetelmi. Aikataulu ja
kustannukset voidaan arvioida melko tarkasti, ja aineiston purkamiseen ja analysointiin
on valmiita tapoja. Tulosten tulkinta voi kuitenkin osoittautua ongelmalliseksi.

(Hirsjérvi ym. 2010, 195.)

Ongelmaksi kyselytutkimuksessa saattaa muodostua myds vastaamattomuus. Usein kato
on suurempi kuin esimerkiksi haastattelussa. My0s kysymisen mahdollisuudet ovat
rajatummat, silld kysymyksiin ei voida antaa tarvittavaa lisdselvitystd tai tarkennusta.
Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa kyselytutkimuksen heikkoutena nédhdaan
yleisesti se, ettei voida sanoa, kuinka hyvin vastaukset edustavat perusjoukkoa. (Jyrinki
1977, 27.) Téssd tutkimuksessa kyselylomakkeilla ei pyritty saamaan kattavaa ja
yleistettdvdd tietoa tyonohjauksesta kasvatus- ja opetusalalla, vaan sitd kéytettiin

tuomaan tukea ja lisdarvoa kirjallisuuden pohjalta luotuun késitykseen tyonohjauksesta.
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6.1.2 Teemahaastattelu

Teemahaastattelun valintaan tdmén tutkimuksen toiseksi menetelmdksi on useita
perusteluja. Ensinndkin tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa siitd, millaisia
nidkemyksid ja kokemuksia tyonohjaajilla on kasvatus- ja opetusalan tyonohjauksesta.
Kun halutaan tutkia ihmisten kielellisesti tuottamia merkityksid, on haastattelulla
olennainen osa tiedon tuottamisessa. Haastattelussa ollaan suoraan kielellisessd
vuorovaikutuksessa tutkittavien kanssa, jolloin on mahdollista saada esiin vastausten
taustalla olevia motiiveja. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 34.) Teemahaastattelun avulla on
siis mahdollista péadstd lahemmaiksi tutkittavia henkiloitd, sekd heiddn kokemuksiaan,

elamyksiddn ja ajatuksiaan (Hirsjarvi & Hurme 2000, 16).

Teemahaastattelun kautta tdssd tutkimuksessa pyrittiin syventdmain kirjallisuudesta ja
kyselylomakkeella saatua tietoa tyonohjauksesta kasvatus- ja opetusalalla.
Pyrkimyksend oli saavuttaa edelleen kokonaisvaltaisempi kuva tutkittavasta ilmiosta.
Haastattelut voidaan jakaa Metsdmuurosen (2003) esittelemédn jaottelun mukaan
tiedonhankinnallisiin ja terapeuttisiin haastatteluihin. Tiedonhankinnalliset haastattelut
tahtddvit informaation kerddmiseen, kun taas terapeuttiset haastattelut tahtddvit
kayttdytymisen ja asenteiden muuttumiseen. (Metsdmuuronen 2003, 186.) Tdmén
tutkimuksen haastatteluilla pyrittiin informaation kerd&dmiseen ja tyonohjausilmion
parempaan ymmadrtimiseen haastattelemalla tyonohjaajia heiddn kokemuksistaan ja

nikemyksistién.

Teemahaastattelun toteuttamisessa olennaista on, ettd tutkijalla on kattavat ja
kokonaisvaltaiset tiedot tutkittavasta aiheesta sekd selkedt tavoitteet omalle
tiedonhankinnalleen. Tdméd johtuu siitd, ettd teemahaastattelu sisdltdd ainoastaan
hahmotelman siitd, mitd tullaan kysymddn, muttei kovinkaan tarkkarajaista
suunnitelmaa siitd miten kysyd sitd (Hirsjarvi & Hurme 2000, 102—103). Tétd kautta
pyritddn saavuttamaan merkityksellistd tietoa aihepiiriin liittyen, sekd 10ytdméédn

tutkimusaiheen kannalta uusia ja yllattavid ilmidita.
Jyringin (1977, 11-13) mukaan haastattelu on menetelménd erittdin joustava.
Haastattelutilanteessa on mahdollista toistaa kysymys, oikaista védrinkédsityksid, tehda

tarkentavia ~ kysymyksid  ja  vdhentdd = vastaamattomuutta. Haastattelun
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vuorovaikutuksellinen  luonne voi  kuitenkin  toimia  haastattelumenetelmén
luotettavuutta rajoittavana tekijand. Haastattelijalla voi olla vaikutusta vastaamiseen ja
sitd kautta tutkimuksen tuloksiin. Haastattelijan tulkinnat, stereotyyppiset késitykset ja
omat odotukset voivat vaikuttaa haastattelusta saatavaan tietoon. Tamén tutkimuksen
osalta luotettavuuden arvioinnissa pohditaan teemahaastattelun soveltuvuutta
tutkimusmenetelméksi sekd sen tuottaman tiedon luotettavuuteen huomioiden edelld

mainitut seikat.

Voidaan puhua menetelmitriangulaatio —termisti silloin, kun tutkimuksessa on kaytetty
rinnakkain useampia tutkimusmenetelmid kokonaisvaltaisen tiedon saavuttamiseksi ja
tutkimuksen luotettavuuden lisddmiseksi (Hirsjarvi & Hurme 2000, 39). My0s tédssd
tutkimuksessa ~ kahden tutkimusmenetelmén  kdytolld  pyrittiin  tutkimuksen

luotettavuuden lisddmiseen kokonaisvaltaisen tiedon saavuttamisen ohella.

6.2 Aineiston hankinta

Aineiston hankinta tapahtui téssd tutkimuksessa kolmessa vaiheessa. Varsinaista
tutkimusaineiston kerdémistd sdhkoiselld kyselylomakkeella ja teemahaastattelulla
edelsi sdhkopostitse tehty ennakkotiedustelu tyonohjaajille, minkd avulla pyrittiin
valikoimaan tdhén tutkimukseen parhaiten soveltuvat osallistujat. Tavoitteena oli saada
tutkimukseen mukaan sellaisia tyonohjaajia, joilla on kokemusta kasvatus- ja opetusalan
tyonohjauksesta. Seuraavissa alaluvuissa kuvataan tarkemmin aineistonhankinnan
vaiheita, tutkimukseen osallistujien valintaa, sekd sdhkoisen kyselylomakkeen ja

teemahaastattelun kayttoad aineiston hankinnassa.

6.2.1 Tutkimukseen osallistujat

Aineistonkeruu aloitettiin maaliskuussa 2012. Sitd ennen oli jo otettu selville
mahdollisten tutkimukseen osallistuvien tyonohjaajien yhteystietoja Suomen
tyonohjaajat ry:n kautta, ja ldhestytty kasvatus- ja opetusalalta tyonohjauskokemusta
omaavia tyonohjaajia sdhkdpostitse. Alustavassa tiedustelussa kartoitettiin, oliko
tyonohjaajilla kokemusta kasvatus- ja opetusalalta ja olisivatko he halukkaita

osallistumaan tutkimukseen. Alustavia tiedusteluja ldhetettiin Suomen tyonohjaajat ry:n
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kautta  hankittujen  yhteystietojen  perusteella  kolmellekymmenelleseitsemaélle
tyonohjaajalle. Sen lisdksi pdddyttiin 1dhettdimdin Tampereen kaupungin sisdisen
tyonohjausjarjestelmin tyonohjaajille samanlainen ennakkotiedustelu. Niitd tiedusteluja
lahetettiin neljilletoista tyonohjaajalle. Tutkimukseen osallistui my0s yhteensd kolme

tutkimuksen tekijoiden henkilokohtaista kontaktia.

Kaikkiaan alustavien tiedustelujen mukaan sidhkoiseen kyselylomakkeeseen lupautui
vastaamaan  kaksikymmentd tyOnohjaajaa. Tampereen kaupungin sisdisestd
tyonohjausjarjestelmistd  hankittujen  tutkimukseen osallistuvien tyOnohjaajien
osallistumista varten haettiin tutkimuslupa Tampereen kaupungilta (Liite 1). Kaikki
sdhkoiseen kyselylomakkeeseen vastanneet henkildt olivat saaneet tyonohjaaja-

koulutuksen.

Haastatteluun valikoitui kolme henkil6d, joista jokaisella oli tydnohjaajakoulutus,
kokemusta kasvatus- ja opetusalan tyonohjauksesta sekd peruskoulutus kasvatus- ja

opetusalalla. Kaksi heistéd oli my0s vastannut sdhkoiseen kyselylomakkeeseen.

6.2.2 Séahkoinen kyselylomake ja teemahaastattelu

Sdhkoisen kyselylomakkeen (Liite 2) kédyttdon tdmédn tutkimuksen aineiston
hankinnassa pédéddyttiin tavoiteltaessa tietoa tyonohjauksen nykytilasta kasvatus- ja
opetusalalla. Toisaalta pyrittiin my0s vaivattomuuteen tutkimukseen osallistuvien
henkildiden tavoittamisessa, ndiden ollessa eri puolelta Suomea. Tutkimuksessa
kiytetty sdhkoinen kyselylomakemalli oli Tampereen yliopiston kéyttiméd ja

hyvéksyma.

Sdhkoiseen kyselylomakkeeseen laadittiin kysymykset siten, ettd ne sisdlsivdt sekid
monivalintaan ~ perustuvat  taustakysymykset ettdi  avoimia  kysymyksid.
Taustakysymyksilld pyrittiin  15hinnd saamaan tietoa vastaajien koulutus- ja
tyonohjaajataustasta, varmuuden vuoksi tiedusteltiin myds ikdd ja sukupuolta.
Kyselylomakkeen laatimisen vaiheessa haluttiin olla avoimia tutkimuksen rakentumisen
suhteen eikd varmuudella vield voitu tietdd, olisivatko ndmid em. taustatiedot

relevantteja tutkimukselle jossakin vaiheessa.
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Avoimien kysymysten laadintaa ohjasivat sekd alustavat tutkimuskysymykset ettd
teoreettiset 1ahtokohdat. Avoimet kysymykset pyrittiin muotoilemaan mahdollisimman
véljésti ja ilman ennakko-oletuksia. Kysymysten laadinnassa siis nojattiin teoreettisiin
l1ahtokohtiin, muttei annettu niiden ohjata liian tiukasti kysymysten muotoa. Tavoitteena
oli antaa osallistujien vastata mahdollisimman vapaasti omaan kokemukseensa ja

nikemyksiinsd pohjautuen.

Kyselylomakkeeseen saatujen vastausten tarkastelussa tutkijat kokivat, ettd
kyselylomakkeista saatua tietoa olisi tarvetta syventdd. Tdhdn valittiin menetelméksi
teemahaastattelu. Haastattelujen teemoiksi valikoituivat kyselylomakkeen perusteella
tutkijoiden mielestd vield tarkennusta kaipaavat asiat. Teemahaastattelujen tuoman
lisdaineiston avulla uskottiin voitavan paremmin vastata tdmédn tutkimuksen

tutkimuskysymyksiin.

6.3 Aineiston analysointi

Sdhkoisestd kyselylomakkeesta saatu tieto purettiin ryhmittelemélld ja luokittelemalla
aineisto  taulukoiden = muotoon. Taulukkoon ei kirjattu sanasta  sanaan
kyselylomakkeiden vastauksia, vaan jo aineiston kokoamisvaiheessa kaytettiin tulkintaa
ja yleistysti aineistosta. Taulukon perusteella tehtiin paitelmié ja analyysia siitd, miten
hyvin ty6nohjaajien tuottama tieto tyonohjauksesta kasvatus- ja opetusalalla vastasi

kirjallisuuden tuomaa tietoa, ja millaisena tyonohjaus kyseiselld alalla ndyttaytyy.

Haastatteluaineistot litteroitiin niiltd osin, kun se oli tutkimus- ja haastattelukysymysten
osalta tarpeellista. Litteroidun aineiston analysoinnissa kaytettiin sisdllonanalyysié.
Sisdllon- tai aineiston analyysissd yleisesti pyritddn l0ytdméddn yhtdldisyyksid ja
sadnnonmukaisuuksia ainestosta tarkastelemalla toimintaa, kohteita ja tiedonantoja. Kun
téllaisia aineiston yhdenmukaisuuksia 10ytyy, voidaan ne tulkita siind kontekstissa,
missd loydokset on tehty. (Neuman 1994, 411.) Tdmin tutkimuksen puitteissa
suoritettujen teemahaastattelujen sisillonanalyysi tuotti juuri kuvatun kaltaisia tuloksia.
Vaikka haastatteluja tehtiin vain kolme, toivat haastateltavat melko yhtendisid
kokemuksia ja ajatuksia sekd ndkokulmia kasvatus- ja opetusalan tyonohjauksen

nykytilaa kartoittaviin teemoihin.
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Systemaattinen tekstianalyysi ei ole analyysia analyysin vuoksi, vaan véline isompien
kysymysten selvittdmiseksi (Apo 1990, 62). Téssd tutkimuksessa aineiston analyysissd
on keskitytty niihin asioithin ja aineistojen tuomiin sisdltoihin, jotka ovat

tutkimuskysymysten kannalta olennaisia.
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7/ TUTKIMUKSEN TULOKSET

Seuraavassa tarkastellaan tutkimusaineistosta saatua tietoa tyonohjauksesta kasvatus- ja
opetusalalla. Aineistoa keréttiin sdhkoiselld kyselylomakkeella ja teemahaastatteluilla.
Aineistoa kisitelldéin rinnakkain, silld aineistoista voitiin 10ytdd selvid yhtildisyyksié ja
samat teemat toistuivat. Osittain aineistot myds erosivat toisistaan, mikd myds tuodaan

esille aineistoa tarkasteltaessa.

Sdhkoiseen kyselylomakkeeseen vastasi midrdaikaan mennessd yhteensd neljétoista
tyonohjaajaa. Vastauksista yksi kuitenkin jouduttiin jattdmidn pois tuloksia
tarkasteltaessa, silld vastaajalla ei ollut aiemmasta ilmoituksestaan huolimatta
kokemusta kasvatus- ja opetusalan tydnohjauksesta. Hdn mainitsi toimialoikseen
sosiaalialan, pdihdehuollon, lastensuojelun ja kriisityon. Ndmi toimialat eivédt kuulu
tdmin tutkimuksen aihepiiriin, eikd niitd sen vuoksi nidhty tarpeellisena ottaa
tarkasteluun mukaan. Vastaajista osa oli Suomen TyoOnohjaajat ry: n jésenrekisteristd
poimittuja tyonohjaajia, osa taas Tampereen kaupungin sisdisestd tyonohjaaja-
jarjestelmdstd  tutkimukseen mukaan tulleita tydnohjaajia. Kaksi sdhkoiseen

kyselylomakkeeseen vastanneista tyonohjaajista olivat tutkijoiden omia kontakteja.

Kyselylomakkeessa kartoitettiin tyonohjaajien kokemusten lisdksi heididn taustaansa
erilaisilla taustakysymyksilld, jotka aineiston kisittelyvaiheessa taulukoitiin analyysin
helpottamiseksi. Kyselylomaketta suunniteltaessa ei vield voitu varmaksi sanoa, mitka
asiat osoittautuisivat tutkimuksen kannalta olennaisiksi, joten taustakysymysten
laatiminen voidaan ndhdd perustelluksi. Seuraavassa esitetdéin kooste kyselyyn
vastanneiden tyOnohjaajien taustoista. Taulukoissa on suluissa huomioitu yksi
kyselylomakkeeseen vastannut henkild, jonka vastaukset jouduttiin jattdmaén analyysin
ulkopuolelle. Hénelld ei aiemmasta ilmoituksestaan huolimatta néyttinyt olevan
tyonohjauskokemusta tdmidn tutkimuksen kannalta kiinnostavalta kasvatus- ja

opetusalalta.
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Sukupuoli ja ika

Kyselylomakkeen vastaajista kaksi oli miehid ja yksitoista oli naisia. Heistd seitsemén
oli 40—50-vuotiaita ja kuusi yli 50-vuotiaita (Taulukko 1). Kyselylomakkeeseen
vastattiin melko luettelon omaisesti. Miehet vastasivat selvésti naisia suppeammin
avoimiin kysymyksiin. Vastaajien idlld ja myo6hemmin esiteltdvélld tyOnohjaaja-

kokemuksen pituudella (ks. Taulukko 3) ei ollut havaittavissa yhteytta.

TAULUKKO 1. Kyselylomakkeen vastaajien sukupuoli- ja ikdjakauma

SUKUPUOLI IKA

michid: 2 (3) 30-40: (1)

naisia: 11 40-50: 7
yli 50: 6

Pohjakoulutus ja tydnohjaajakoulutus

Taustakysymyksissd  tiedusteltiin ~ vastaajien  pohjakoulutusta  ja  saatua
tyonohjaajakoulutusta (Taulukko 2). Olettamuksena oli, ettd kaikilla vastaajilla on
tyonohjaajan tehtivdidn vaadittava koulutus. Tédmid olettamus todettiin paikkansa
pitdvdksi. Kaikki vastaajat ilmoittivat sekd pohjakoulutuksen ettd saadun

tyonohjaajakoulutuksen.

Vastaajien pohjakoulutukset voitiin selkeidsti luokitella sosiaalialan perustutkintoihin,
yhteiskuntatieteiden korkeakoulututkintoihin sekd kasvatustieteen korkeakoulu-
tutkintoihin. Tydnohjaajakoulutuksissa oli runsaasti vaihtelua. Koulutusta oli hankittu
yliopistossa tai ammattikorkeakoulussa 60 opintopisteen koulutuskokonaisuutena tai
tdydennyskoulutuskeskuksien  tarjoamassa  tyonohjaajakoulutuksessa. Liséksi
tyonohjaajakoulutusta oli  saatu  moniammatillisesta  tydnohjaajakoulutuksesta,
opistotasoisesta  koulutuksesta, johtajuuskoulutuksesta sekd muista tarkemmin

madrittelemattomista koulutuksista.

63



TAULUKKO 2. Kyselylomakkeeseen vastanneiden tyOnohjaajien saama pohja- ja

tyonohjaajakoulutus.
POHJAKOULUTUS TYONOHJAAJA-KOULUTUS
KK, KM, KT Moniammatillinen tydnohjaajakoulutus
FT, FM Tyo6nohjaajakoulutus AMK 60 op
(Teologian maisteri) (A-Klinikkasditio 2,5 vuotta)
Sosiaalikasvattaja Johtamistaidon opisto
Sosionomi Tyo6nohjaajakoulutus/Helsingin yliopisto — Palmenia 60 op
YTM VET - perheterapeutti
Psykologi Kasvatus- ja opetusalan konsultaatio ja johtajuuskoulutus
LTO Helsingin AMK- Stadia
Varhaiskasvatuksen erityisopettaja Tyonohjaajakoulutus/TaY tidydennyskoulutuskeskus
Erityisopettaja Koulutuksia
Sosiaalihuoltaja Turun yliopisto/Téaydennyskoulutuskeskus
Sosiaalityontekijé YSAO

Kokemus tyonohjaajana ja toimialat

Tyonohjaajien kokemusta tyonohjaajana toimimisesta ja toimialoja, joilla he olivat
toimineet, kartoitettiin taustakysymyksillé, joiden vastaukset on esitelty Taulukossa 3.
Vastaajien kokemus tyonohjaajana toimimisesta jakautui siten, ettd kolmella heistd oli
kokemusta alle viisi vuotta. Viidelld vastaajalla oli 5-10 vuoden kokemus ja niin ikdén

viidelld yli kymmenen vuoden kokemus tyonohjaajana toimimisesta.

Toimialakseen selkedsti kasvatus- ja opetusalan mainitsi kaksitoista vastaajaa. Sosiaali-
ja terveysalalla tyonohjausta oli antanut kymmenen vastaajaa. Lisdksi toimialoiksi
mainittiin matkailu- ja ravitsemusala, siivoustyon johto, pk-yritykset, tydonjohto sekéa
vanhuspalvelut ja nuorisotyd. Yhtd vastaajaa lukuun ottamatta kaikilla vastaajilla oli

useampi toimiala, joilla he ovat antaneet tydnohjausta.
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TAULUKKO 3. Vastaajien kokemus tydnohjaajana toimimisesta vuosina, sekd

toimialat, joilla vastaajat olivat antaneet tyonohjausta.

KOKEMUS TOIMIALAT

TYONOHJAAJANA

alle 5v: 3 Kasvatus- ja opetus- ala: 12

5-10v: 5 Sos.- ja terv. ala: 10 (11)

yli 10v: 5 (6) Vanhuspalvelut
Matkailu- ja ravitsemus
Siivoustyon johto
(Sosiaaliala)
(Paihdehuolto)
(Lastensuojelu)
(Kriisityd)

(3. sektori)
Nuorisotyo
PK- yritykset
Tyon johto

Kyselylomakkeesta saatua tietoa tydnohjauksen nykytilasta kasvatus- ja opetusalalla
syvennettiin teemahaastattelujen avulla. Haastateltavina olivat kolme kasvatus- ja
opetusalalla tyonohjausta antanutta tyonohjaajaa. Kaikki haastatellut tyonohjaajat olivat
taustaltaan kasvatus- ja opetusalalla toimineita henkil6itd, jotka olivat hankkineet
tyonohjaajakoulutuksen. He olivat antaneet tyonohjausta kasvatus- ja opetusalan
organisaatioissa joko varhaiskasvatuksessa, opetusalalla tai molemmissa. Kaikissa
kolmessa haastattelussa kasiteltyihin teemoihin saatiin melko samankaltaisia vastauksia,
kuitenkin kunkin tyonohjaajan henkilokohtaisten kokemusten kautta esiin tuotuina.
Seuraavassa tarkastellaan tutkimuskysymysten valossa aineiston tuomaa tietoa, sekd
pyritddn 16ytdimadn yhteneviisyys aiemmin késiteltyyn teoriaan. Tutkimuskysymyksiin
etsitddn vastauksia sekéd sdhkdisen kyselyn ettd teemahaastattelun tuomasta aineistosta.
Tulokset esitelldédn osin selkeyden vuoksi erillisind, mutta tuloksissa on havaittavissa

suuriakin yhteneviisyyksid, joten my0s niiden rinnakkainen tarkastelu on perusteltua.
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7.1 Tyonohjauksen nykytila kasvatus- ja opetusalalla

Ensimmiinen tutkimusongelma koskee tyonohjauksen nykytilaa kasvatus- ja
opetusalalla. Nykytilaa pyrittiin selvittimiédn kysymilld tyonohjaajien kokemuksia
tyonohjauksen toteuttamisesta. Tahdn sisdltyivdt tyonohjauksessa kéytettyjen
menetelmien kartoittaminen sekd sen selvittiminen, millaista tyonohjaus on yleensa
kestoltaan.  Lisdksi tyonohjauksen nykytilaa selvitettiin = kysymaélld, miten
tyonohjaustoimintaa arvioidaan. Seuraavassa tarkastellaan kyselylomakkeen ja
teemahaastattelun tuomaa tietoa tyonohjauksen toteuttamisesta ja arvioinnista kasvatus-

ja opetusalalla.

7.1.1 Tybnohjauksen toteuttaminen

Kyselylomakkeessa ja haastatteluissa pyrittiin saamaan tietoa tyonohjauksen kdytannon
toteuttamisesta. ~ Kyselylomakkeessa  ei  erikseen  kysytty  tydnohjauksen
toteuttamismuotoa, mutta vastauksista tuli esille tyonohjaajien kokemus siitd, ettd
ryhmétyonohjaus on yleisempdd kasvatus- ja opetusalalla kuin yksilotyonohjaus.
Kuitenkin opettajien yksilotyonohjas mainittiin. Tydnohjauksen toteuttamismuodot
nousivat kiinnostavaksi nidkokulmaksi kyselylomakkeen pohjalta, joten haastatteluissa
tdhadn haluttiin perehtyd tarkemmin. Haastatteluissa pyydettiin tyénohjaajia omin sanoin
kertomaan kokemuksistaan tydnohjaajina. Péddsddntdisesti ohjaukset oli toteutettu
tiimeissd ryhmétyonohjauksina, mutta ohjausta oli annettu my0s yksilollisesti, pareittain
tai koko tyOyhteison tyonohjauksena. Tyonohjaajat kokivat, ettei

ryhmétyonohjauksessakaan ryhmén koko saisi olla liian suuri.

”...suurimmat ryhmat on valitettavasti ollut yli kymmenen henked, etta
neljatoistakin ollu, mutta se on vaha toisen tyyppisesti sitte, kun semmonen
perustyonohjaus ni taytyny jarjestaa...”

””...tydnohjausryhma4, et se oli mulle semmonen aika haasteellinen, et se
oli koko talo. Oliskohan siind kymmenkunta ihmista...”

Molemmista aineistoista tuli ilmi, ettd ryhmétyonohjaus on yksilotyonohjausta

yleisempi tyonohjauksen toteuttamismuoto kasvatus- ja opetusalalla. Hakala (2002) on
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todennut sosiaali- ja terveysalalla tyonohjauksen tapahtuvan yleenséd yksildohjauksena
tai ammatillisissa vertaisryhmissd. Héinen mukaansa tiimityonohjaus on selvésti

tuoreempi ilmid.

Tyonohjauksessa kaytetyt menetelmat

Kasvatus- ja opetusalalla kiytettyjen tyonohjauksen menetelmien vaihtelevuus ja
monipuolisuus néyttdisi vastaavan teoreettista tietoa aiheesta. TyOnohjaajat pohjaavat
tyoskentelynsd erilaisiin taustateorioihin ja lisdksi menetelmid valittaessa on
huomioitava tyonohjauksen kohde sekd toimiala. Paunonen-Ilmosen (2001) tekeméin
jaottelun mukaisesti myds kyselyssa esiin tulleissa tydnohjauksen menetelmissd voidaan
ndhdd vaikuttavan taustalla oppimis-, vuorovaikutus- ja systeemiteoreettiset
nikokulmat. Kaikki luvussa 4.4 esitellyt tyonohjauksen menetelmét tulivat esiin my0s

molemmissa tutkimusaineistoissa.

Kyselylomakkeeseen vastanneet tydnohjaajat kertoivat monipuolisesti kédyttimistddn
tyonohjausmenetelmistd (Taulukko 4). Namid menetelmdt ndhtiin tutkimuksen
viitekehyksessd ~ relevantiksi  luokitella  kielellisiin,  toiminnallisiin  seka
tunnemenetelmiin. Omiksi luokikseen erotettiin NLP- menetelmit, ratkaisukeskeinen-
ja voimavarakeskeinen menetelma, jotka kaikki tulivat mainituksi tutkimusaineistossa.
NLP voidaan ndhdéd kokonaisvaltaisena tyonohjausmenetelméni. Saramies ym. (2006)
toteavat NLP:n perusajatukseksi itsestd ja muilta oppimisen vuorovaikutuksen avulla.

Nelja vastaajista kertoi kdyttdneensd NLP- menetelmia.

Kielellisiin menetelmiin luokiteltiin perinteinen keskustelu, reflektoiva keskustelu,
dialogi, tarinat ja narratiivit, sekd kuuntelu. Toiminnallisiin menetelmiin luokiteltiin
draama, osallistava ryhméty6, mapping, kuvataidemenetelmit, kdvellen luonnossa -
menetelmd, rentoutusharjoitukset ja kirjoittaminen. Tunnemenetelmiksi luokiteltiin
voimavarakeskeinen menetelmd, mielikuvatyoskentely, kuvat, symbolit, kortit ja

erilaiset tunnetehtivat.

’Olen kehittéanyt erilaisia kortteja prosessin ohjaamisen avuksi, dialogia,
kavellen luonnossa, kuvia, tarinoita, mapping- menetelmia.”
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’Asiakastapausten kasittely keskustelemalla, demonstroimalla, kayttaen
erilaisia toiminnallisia menetelmi& seka rentoutusta.”

TAULUKKO 4. Tyonohjaajien kéyttimdt menetelmit kyselylomakkeen vastausten

mukaan.

Millaisia menetelmi& olet
kayttanyt kasvatus- ja opetusalan
tybnohjauksessa?

Perinteinen keskusteleva: 10
Ratkaisukeskeinen: 2 (3)
NLP: 4

Mapping- menetelma: 1
Voimavarakeskeinen: 1 (1)

Reflektoiva keskustelu: 2

Osallistava ryhmityo: 1 Draama: 2

Toiminnalliset menetelmat: 8 Rentoutusharjoitteet: 2

Kuvataidemenetelmiit: 2 Miclikuvatyoskentely: 1

Kortit: 2 Kirjoittaminen: 1

Dialogi: 2 Itsearviointi: 1

Kévellen luonnossa: 1 Kuuntelu: 1

Kuvat/ Symbolit: 4 Tunnetehtévit: 1

Tarinat / Narratiivinen: 4

Teemahaastatteluihin osallistujat olivat myos kiyttdneet tyonohjauksen menetelmid
monipuolisesti. Kaksi haastateltavista mainitsivat kayttdvinsd NPL- menetelmi.
Liséksi oli kéytetty ratkaisu- ja voimavarakeskeisid sekd toiminnallisia menetelmid,
systeemiajattelua ja keskustelumenetelmii. Toiminnallisia menetelmid korosti erityisesti
yksi haastateltavista. Myos Williams (1995) perustelee toiminnallisten menetelmien
toimivuutta tyonohjauksessa, silld tilloin tyoskentelyyn saadaan mukaan koko ihminen

tilan kéyton, litkkkeen ja mielikuvien avulla.

”..kaytan paljon toiminnallisia, draamapuolen juttuja, osallistavaa
keskustelua ja sitte tehdaan valilla kirjaten ja KerToi- menetelmaa ja
valilla jopa piirretdan ja mul on kuitenkin tuo NLP-tausta, ni sit mydskin
semmosta niinku voimauttavaa, et tulee ne voimavarat esiin...

Aineistoissa tuotiin useaan otteeseen esille menetelmien toimivuus tyon reflektoinnin
apuna. Reflektointi tuotiin esille myds kuviossa 2 opettajan ammatillista kehittymisti

kuvaavassa mallissa. Stenbergin (2011) mukaan reflektointi vaikuttaa sekd ammatti-
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identiteetin ettd persoonallisen identiteetin kehittymiseen. Reflektointiin perustuvien
menetelmien kiyttd voidaan ndin ollen todeta hyddylliseksi kasvatus- ja opetusalan
tyonohjausta toteutettaessa. Vuorikoski & Tormd (2004) ovat mééritelleet myos
kertomuksiin ja kokemuksiin perustuvien narratiivien vaikuttavan opettajan ammatti-
identiteetin rakentumiseen. Heiddn mukaansa narratiivien avulla opettajuus rakentuu
henkilokohtaisella tasolla mutta my6s sosiaalisissa prosesseissa. Narratiiviset
menetelmit ndyttdisivit tutkimusaineistojen perusteella olevan yleisessd kaytossd

kasvatus- ja opetusalan tydnohjauksessa.

Tyonohjauksen kesto

Tyonohjauksen toteuttamisen kartoittamiseksi kyselylomakkeessa kysyttiin, millaista
tyonohjaus kasvatus- ja opetusalalla on kestoltaan. Vastauksissa oli suurta vaihtelua
(Taulukko 5). Osa tyonohjaajista kertoi antaneensa tydnohjausta jopa kolme vuotta
kestidneend prosessina, kun taas joissain vastauksissa tyonohjauksen kestoa kuvattiin
selvasti lyhyemmaiksi. Myods kertaluontoinen tyonohjaus mainittiin  yhdessé
vastauksessa, mutta vastaaja itse esitti kritiitkkid siitd, voiko tdllaista kutsua
tyonohjaukseksi. Lyhytaikainen tyonohjauksellinen valmennus mainittiin  myos
tyonohjauksen kestoa kartoittavassa kysymyksessd. Myds Pddtalo (1996) toteaa, ettd
tyonohjaus voi vaihdella kestoltaan jopa vuosia kestdvistd yhteistydsuhteesta hinen
madritteleméédnsd lyhyttyonohjaukseen, jossa ohjauskertoja on vidhin ja ohjaus on
prosessiluontoista ja tarkoin ennalta suunniteltua. Useimmat vastaajista kokivat, ettd
tyonohjauksen tulisi kestdd ainakin yhden lukukauden yhtdjaksoisena, noin kerran
kuussa toistuvana. Yhdessa vastauksessa tuli ilmi, etti tyonohjausta on toteutettu jopa 2-
4 kertaa kuukaudessa. Istunnon kestoksi tyonohjaajat maarittiviat pddsaantoisesti 1,5

tuntia.

’Kesto on 1,5 tuntia per istunto. Ihanteellisin toisto kolmen viikon vélein.
Maararahojen niukkuudessa kokonaiskesto jaa kevadn tai syksyn
mittaiseksi. Toinen vaihtoehto on vuoden mittaiset ohjausprosessit.”

”Liian lyhytkestoista — sopimukset tehd&an joko maaritellen ne 5-10
kertaan tai lukuvuodeksi.”

’Minulla ollut riittdvan pitkakestoisia ryhmié, noin 2-3 vuotta.”
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TAULUKKO 5. Tyonohjaajien kokemus kasvatus- ja opetusalan tyonohjauksen

kestosta kyselylomakevastausten mukaan.

Kokemuksesi mukaan, millaista kasvatus- ja opetusalan tydnohjaus on kestoltaan?

Muutama kerta

2,5v prosessi

Lyhytaikainen tyonohjauksellinen valmennus
1-2 vuotta: 4

Kertaluontoista (onko tyénohjausta?)
Istunnon kesto 1,5 h: 3

Thanteellinen 3 viikon vélein toistuvana: 3
Vuoden mittaiset ohjausprosessit

10-15 istuntoa = pitkdkestoinen
Lukuvuosi

5-10 kertaa

2-3 vuotta: 2

2-4 krt/kk

Aiemmin pidempid, nykydin 6kk-1vuosi

Yksi haastateltavista toi esille kasvatus- ja opetusalalla erilaiset hankkeet, joihin sisdltyy
tyOnohjausta. Néihin on maééritelty usein tietyt resurssit ja tavoitteet asetettu
palvelemaan hanketta. Kyseinen haastateltava oli antanut tyonohjausta alalla eniten

juuri timénkaltaisiin hankkeisiin liittyen.

”...sit on ollu tallasia prosessityénohjauksia, joissa on ollu vaan viis
kertaa, esimerkiks opetus- kasvatusaloilla tai 1ahinna alakouluilla, siel on
joku hanke, minka sisalla sitten on niinku tyénohjausta, tammdonen raha
maaritelty, et he on ottanu siihen ja sit se onkin véha erilaista, et se taytyy
aika tarkkaan maaritella ne kerrat mita niilla on ne aihepiirit...”

Tyonohjausprosessit nayttaytyivit sekd kyselylomakkeen ettd haastatteluaineiston

valossa kestoltaan melko vaihtelevina. Haastatteluissa tuli esiin tydnohjaajien ndkemys

siitd, ettd tyonohjaus tulisi olla pitkdkestoista, jotta sen hyddyt tulisivat paremmin esille.

”Enemman [uskon] semmaosiin pitemmin kestavampiin
[tybnohjauksiin]koska kuitenkin meijan alalla on ammattilaisia, on
pitkdan opittuja toimintatapoja, saattaa olla asenteita, odotuksia ja
tyOyhteison tuomia rooleja, tydyhteisosta tulevia haasteita, saattaa
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tiimissa olla klikkiytymisia, lukkoutumisia. Ni ma en koskaan usko siihen,
et on taikaladketta vaan se on pitkallisen ---ettd méa aina rakennan ittelle
sen lahtokohdan, et t4a vie aikaa.”

Haastateltujen tyonohjaajien mukaan ohjauksia oli toteutettu pitkind, esimerkiksi
vuoden, koko toimintakauden tai kymmenen kerran prosesseina, mutta myds
lyhytaikainen ohjaus niyttéisi olevan yleistd kasvatus- ja opetusalalla. Haastatteluissa
tyonohjaajat mainitsivat myds tyonohjauksellisen valmennuksen, tydnohjaus-
sparrauksen ja kriisitilanteiden jélkipuintityon kasvatus- ja opetusalalla tapahtuvan
tyonohjauksen muodoiksi. Ndma ovat olleet kestoltaan lyhyempid, muutaman piivén tai
yhden kerran mittaisia. Kaikki haastatellut tydnohjaajat kuitenkin olivat sitd mieltd, ettd
tyonohjauksen kasvatus- ja opetusalalla tulisi olla pitkdkestoista, jotta tyonohjauksen
hyodyt voidaan havaita ja se palvelisi tarkoitustaan. Myds Pddtalo (1996) on todennut,
ettd tyonohjaus késitetddn perinteisesti pitkdksi prosessiksi, jossa ohjattava pikku hiljaa

kehittyy ammatillisesti ja persoonallisesti.

7.1.2 Tyénohjauksen arviointi

Tyo6nohjauksen vaikuttavuutta on vaikea arvioida, kuten aiemmin Iluvussa 4.7
tyonohjauksen vaikutuksia esiteltdessd todettiin. Paunonen-Ilmonen (2001) mainitsee
muun muassa tyonohjausprosessien tiedostamattomat - ja pitkéaikaisvaikutukset erdina
sellaisina tekijoind, joiden vuoksi vaikutuksia on vaikea arvioida luotettavasti.
Kyselylomakkeessa pyydettiin vastaajia kertomaan omia kokemuksiaan siitd, miten
tyonohjaustoimintaa ja tyOnohjauksen vaikutuksia arvioidaan (Taulukko 6).
Tyonohjaajat totesivat tyonohjauksen todellisten vaikutusten arvioinnin olevan
kiytannossd hankalaa. Pitkdaikaista seurantaa on my0ds vaikea toteuttaa. Suurin osa
vastaajista mainitsi arviointikdytdnnoksi alkutavoitteiden asettamisen, viliarvioinnin
sekd loppuarvioinnin. Arviointeja oli tehty sekd suullisesti ettd kirjallisesti, ja yksi
mainitsi  kdyttdvdnsd arviointilomaketta oman tyonsd reflektoinnin  apuna.
Arviointikeskusteluja oli kédyty sekd tyonohjausprosessin péitteeksi ettd valittoména
palautteena istunnoissa. Esimiehen osallistuminen arviointiin mainittiin kahdessa

vastauksessa.
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Todellisia vaikutuksia on vaikea arvioida, paljon on myds véliintulevia
muuttujia eikd voida olla varmoja, onko vaikutus ollut juuri
tyénohjauksessa.”

Keraan saanndllisesti kolme sivua pitkan tyénohjauksen vaikuttavuuden
arviointilomakkeen, joka taytetdan keskivaiheilla ja lopuksi. Riippuen
prosessin pituudesta. Arviointilomake on osa reflektiota, jossa naen oman
tyoni tulokset.”

”Vali- ja loppuarvioinnit  kirjallisena ja suullisena  kuuluvat
tyonohjaukseen, kuuluvat tyénohjauksen periaatteisiin. Esimies mukaan,
vaikutus organisaatioon. Myos valitonta palautetta istunnoissa.”

TAULUKKO 6. Kyselylomakkeeseen vastanneiden kokemus siitd, miten tyonohjausta

arvioidaan

Miten tyénohjauksen vaikutuksia kokemuksesi mukaan yleensé arvioidaan?

Ei sddnnollisia, toistuvia arviointeja

Todellisia vaikutuksia on vaikea arvioida

Vaikuttavuuden arviointilomake, tdytetdin keskivaiheilla ja lopuksi (tyonohjaajan tyon tuloksen
arviointi, reflektointi)

Palautekeskustelu -> verrataan alussa asetettuihin tavoitteisiin

Vili- ja loppuarvioinnit kirjallisesti ja suullisesti: 2

Esimies mukaan palautteeseen

Viliton palaute istunnoissa

Pitkdaikainen seuranta puuttuu?

Tavoitteenasettelu -> véliarviointi -> tavoitteiden tarkistus -> loppuarviointi

Haastatteluissa ei nidhty tarpeelliseksi syventdd kyselylomakkeesta saatua tietoa
tyonohjauksen arviointiprosessiin, joten sitd ei kysytty. Kyselylomakkeen vastausten ja
teorian perusteella voidaan kuitenkin todeta tydnohjausprosessin arvioinnin olevan

tiarked osa tydnohjaustoimintaa.
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7.2 Tyonohjauksen vaikutus ammatti-identiteetin kehittymiseen ja

ty6hyvinvoinnin tukemiseen

Tyonohjauksella voidaan aiemmin esitellyn teoriakatsauksen perusteella sanoa olevan
vaikutusta tyontekijoiden ammatti-identiteetin kehittymiseen ja vahvistamiseen sekd
tyohyvinvoinnin tukemiseen (ks. esim. Kauramiki 2002). Myds késilld olevan
tutkimuksen tutkimusaineiston valossa vaikutukset néyttdytyviat samankaltaisina.
Sdhkoisessd kyselylomakkeessa ja teemahaastattelussa selvitettiin ammatti-identiteetin
ja tydhyvinvoinnin ndkokulmia kysymdilld tyonohjauksen tarpeista ja vaikutuksista.
Néiden kahden ndkokulman liséksi aineistosta nousi esille muitakin asioita, joihin
tyonohjauksella voidaan vaikuttaa. Seuraavassa esitelliin ammatti-identiteetin ja
ty6hyvinvoinnin nidkdkulmiin perustuvia tulkintoja aineistosta jaottelemalla tarkastelu

tyonohjauksen tarpeeseen ja vaikutusmahdollisuuksiin.

7.2.1 Tyonohjauksen tarve kasvatus- ja opetusalalla

Tyonohjauksen tarpeita kartoitettiin molempien tutkimusmenetelmien avulla.
Sahkoisessd kyselylomakkeessa tarvetta kysyttiin kahdella eri kysymykselld. Toinen
kysymyksistd koski tyonohjaajien ndkemystd siitd, millaisia tarpeita tyonohjaukselle
ilmenee. Toisella taas kartoitettiin sitd, millaisiin tarpeisiin tyOnohjaajat olivat jo
antaneet  tyOnohjausta  kasvatus- ja  opetusalalla. Kysymyksiin  vastattiin
samansisiltoisesti, joten niitd Kkatsottiin tarpeelliseksi tarkastella rinnakkaisina

(Taulukko 7).

Erilaisia tyonohjauksellisia tarpeita kuvailtiin kyselylomakevastauksissa molempien
kysymysten osalta runsaasti. Niiden vastausten perusteella tyonohjauksen tarpeet
luokiteltiin tarkastelua varten viiteen luokkaan. Tyonohjauksen tarpeet liittyivét
selkedsti ammatillisuuteen ja ammatti-identiteetin kehittdmiseen sekd ty0hyvinvointiin.
Lisdksi tyonohjausta oli annettu asiakastyohon, tyOyhteisdon sekd tyon sisdltoon
liittyviin tilanteisiin. Kyselylomakeaineistosta nousi voimakkaana tydnohjaajien

nikemys tyOnohjauksen tarpeellisuudesta, mutta véhdisestd kaytostd kasvatus- ja
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opetusalan ammattilaisten tyon tukena.

Myos Kannisto ym. (1990) toteavat

selvityksessdin, ettd tydnohjaus tulisi sisdllyttdd osaksi kaupunkien henkildstdohjelmaa.

TAULUKKO 7. Kyselylomakkeeseen vastanneiden tyonohjaajien ndkemys tyOn-

ohjauksen tarpeesta ja kokemus tarpeisiin vastaamisesta.

Millaisia tydnohjauksen tarpeita néet kasvatus- ja
opetusalalla olevan?

Millaisiin tarpeisiin itse olet antanut
tyonohjausta kasvatus- ja opetusalalla?

Ongelmatilanteet: 2

Ty0ssé jaksaminen: 2

Pedagoginen kehittiminen
Johtajuuden tuki: 2
Ty6yhteison vuorovaikutus: 4
Oman ty6n rajaaminen: 2
Asiakastyo: 5

Tyo6toverien ohjaaminen

Palautteen antaminen

Tunteiden hallinta ja esiin tuominen
Jaksaminen: 2

Paineet ja tarpeisiin vastaaminen
Arjen voimaannuttaminen
Esimiehen taholta tuleva paine
Tyoyhteison ilmapiiri: 2
Itsesddtelyn kehittiminen
Vanhemmuuden tukeminen
Yhteistyo

Tapaustyonohjaus: haastavat oppilaat ja vanhemmat
Parityonohjaus erityisluokissa
Perustehtdva

Jatkuva muutos: 2

Arvokeskustelu

Ratkaisukeskeisyys

Ammatillinen kehitys ja ammattiroolin selkiyttiminen: 3

Yhteisten pelisddntdjen rakentaminen ja toteuttaminen

Kaikki edelld mainitut
Ty06ssdoppimisen tukeminen
Esimies-alaissuhteet: 2
Erityistukea tarvitsevien oppilaiden
ohjaus

Vanhempien kanssa tehtéva yhteistyd
Omien vahvuuksien l0ytiminen
Ty6yhteison vuorovaikutus
Pelisddntdjen rakentaminen

Omien vahvuuksien 16ytdminen
Ty6n rajaaminen

Perustehtidvan kirkastaminen: 2
Asioiden kiireellisyys ja tarkeysjérjestys
Kriisitilanteet

Omien rajojen midrittely
Jaksaminen: 3

Tiimityon kehittiminen
Muutostilanteet: 2

Uuden péivékodin aloitusvaihe
Vaativat asiakastilanteet: 2
Henkil6ston viliset epaselvyydet
Asiakasty0

Tyon jako

Ammatillinen vuorovaikutus

Tyo6ilmapiiri

Tyo6nohjauksen tarve ja kidyttd ongelma-

ja kriisitilanteissa tuli vahvasti esille

molemmissa aineistoissa. Haastattelujen avulla haluttiin syventdd kyselylomakkeen
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tuomaa tietoa siitd, millaisiin tarpeisiin tyonohjausta kasvatus- ja opetusalalla
pyydetddn. Kyselylomakkeen vastausten ja haastattelujen perusteella voidaan todeta,
ettd tyonohjausta pyydetddn joskus kriisitilanteissa tai silloin, kun tydyhteisdssd on
jokin akuutti tilanne pailld. Haastatellut tyonohjaajat olivat kuitenkin voimakkaasti sitd
mieltd, ettei tyonohjaus ole oikea keino kriisitilanteiden hallintaan eikd tyonohjauksen

tarkoitus olekaan ratkaista kriisejé.

”...valilla kuulee kerrottavan, etté tyénohjaaja pyydetaan sitte kun ollaan
kauheessa kriisissa ja se ei 00 tyénohjausken tarkotus, kun tyénohjauksen
tarkotus on kehittda sitd slla tavalla, niinkun kehittavalla ja
ratkaisukeskeiselld otteella ja jos on kauhee kriisi paalla ni sillon on tosi
vaikee tilanne.. jos on niinku jo kriisity6ta ja siihen tarvittas vaha erilaista
sitte...otetta ku tyonohjaus. ...m4 tietysti ite kun oon kasvatusalan ihminen
ni... tyénohjaus ja kaikki ohjaushan on kasvatusta ja sitte kriisityd on
jotain muuta...”

Kaikissa haastatteluissa tuli vahvasti ilmi, etti tyonohjauksen tarve kasvatus- ja
opetusalan tydssd on suuri. Haastateltavat toivat esille myos varhaiskasvatuksen ja
opetusalan tarpeiden erot. Opetusalalla haasteena mainittiin moniammatillinen yhteistyo
ja erityisopetuslakimuutos, jonka seurauksena erityistd tukea tarvitsevien oppilaiden
kanssa toimimiseen tarvitaan ohjausta. Moniammatillinen tydyhteisd voidaan myos
ailemman tutkimuksen valossa ndhdd yhdeksi tydnohjauksen toimintakentéksi.
Jormalainen & Koskinen (2008) ovat todenneet tutkimustuloksiinsa nojaten, etti
moniammatillisen tydyhteison jidsenten tarve saada tyOnohjausta on kiistaton. Heiddn
mukaansa moniammatillisen tydyhteison usein haastavat tyotilanteet tuovat mukaansa
oman rajallisuuden ja riittdméttomyyden tunteita. Tyonohjaus voisi olla keino késitelld

asioita yhdessd, parantaa yhteistyotd ja 10ytidd uusia nakdkulmia.

Asiakasty0 ndhtiin kyselylomakkeiden vastausten perusteella haasteellisena kasvatus- ja
opetusalalla, ja sen nihtiin tuovan tarvetta tyonohjaukseen. Yhdeksédssd vastauksessa
tuotiin esiin asiakastyon haasteellisuus tyonohjauksen tarvetta kartoitettaecssa. Tdhédn
liitettiin maininnat muun muassa erityistd tukea tarvitsevien oppilaiden tuomista

haasteista, vanhemmuuden tukemisesta, vaativista vanhemmista ja yhteisty0sta.
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’Asiakkaiden kuormittavuuteen liittyvia [tarpeita].”

Tyonohjaukset haastavien oppilaiden ja vanhempien yhteistyohon
liittyen.”

””...tyon haasteista (lapset, perheet) tulevat tarpeet.”

Mansikka (2011) on tutkinut tydnohjauksen vaikutusta opettajan ty6hon. Hanen
tutkimuksessaan todetaan opettajien kokevan tyonohjauksen tdrkedksi ja ammatti-
identiteettid vahvistavaksi. Téssd tutkimuksessa myds kahdessa haastattelussa opettajan
tyOn stressaavuus ja erityistd tukea tarvitsevien oppilaiden kohtaaminen néhtiin

koulumaailmassa tyonohjaustarpeeksi.

...ainakin se mika jai erityisesti niista lukion ja ylaasteen opettajista
mieleen ni oli ku nehd&n on aineenopettajia, siella on kielten opettajia,
matikan opettajia ja tammdosia kaikenlaisia, no joku oli sitte psykologian
opettaja, mutta niilla oli niinku sellanen, ettéd... kun paljon nyt sitten
erityista tukea tarvitsevia oppilaita myos ylaasteella ja lukiossa niin se tuli
enemman niiltd se semmonen niinku avuttomuus niitten tilanteitten edessa,
et apua mité he niinku tekee naitten kanssa et ku naita on nyt koko ajan...
--- Mua erityisesti kiinnitti huomioo se ylaasteen opettajien se kuinka
hirveen stressaantuneita he on ja kuinka suuri tarve heilla on...”

” ..kyl sitd on aika hurjia tilanteita nykyisessa koulumaailmassa...niin
hurjia juttuja kuulee tassa, ettd ma en aluks itek&&n voinu uskoa etta
nainkd ollaan menossa...et kyll4 tarve on suuri, ihan yhta suuri kun
[sielld] sosiaalialalla...ja sitte ku se ei 00 pelkastaan niitten nuorten kans
vaan se on sitte niitten vanhempienki kanssa ne haastavat tilanteet...”
Almialan (2008) tutkimuksessa tuotiin esiin opettajan ammatti-identiteetin
rakentumisen haasteet ulkoisten ja sisdisten tekijoiden vaikutuksesta. Almialan mukaan
ammatti-identiteetin  kriisiytymiseen ja uudelleenarviointiin  vaikuttavat —mm.
haasteelliset oppilaat ja vanhemmat sekd suuret oppilasryhmait. Talloin tyd koetaan
kuormittavaksi ja ammatti-identiteetti voi Almialan mukaan heikentyd. Aineiston
perusteella kuvatun kaltainen ammatti-identiteetin kriisiytyminen on haastavassa ty0ssa

mahdollista, ja opettajien tyonohjaus voisi toimia apuna tdllaisten pulmien

ratkaisemisessa.

Varhaiskasvatuksessa tyonohjausta néhtiin haastattelujen perusteella tarvittavan
tyonkuvan selkiyttimiseen, tyOyhteison pulmatilanteisiin ja siithen, ettd arkisiin
tilanteisiin on mahdollista paneutua. Tydn kuormittavuus, hankalat tilanteet ja

asiakassuhteiden haasteet ndhtiin myos tyonohjauksen tarpeina. Lamminen ym. (1990)
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on havainnoinut varhaiskasvatuksen tyontekijoiden tyonohjausryhmid ja todennut, ettd

tyonohjausryhmistd haetaan tukea juuri tyon haastavuuden kohtaamiseen.

”...meijan tyd on aika kuormittavaa, aika Kiireista ja perheilla on aika
paljon haasteita. Erilaisia haasteita, mitkd tuo ja toisaalta kylla téana
paivana meijan tyoltakin vaaditaan aika paljon, ihmiset kokee
riittamattomyyden tunteita...”

Varhaiskasvatuksen tyonohjauksesta puhuttaessa yksi haastateltavista antoi myos

kiytdnnon esimerkin erdéstd tydnohjausryhmistd ja sielld késitellyistd teemoista:

”...sellaset teemat mitd on kasitelty on lapsille puhuminen,
vuorovaikuttaminen, minkalainen on ihannepaivakoti ja sitte tota etta
milla tavalla puhutaan ja miten saatas sovittua ja sitte yks iso asia mita
kasiteltiin monessa yhteydessa niinku aina eri ndkokulmista ni oli
sellanen, ettd miten voidaan hienovarasesti siis sillai niinku vaha vihjata
tyOkaverille, ettd hei nyt voisit toimia jollain toisellaki tavalla, silla tavalla
etta se kaveri ei niinku loukkaantuis siita...”
Varhaiskasvatustyotd tehdddn aina tiimeissd, ja yhteistyon toimivuus on tirkedd. Myos
Piispanen & Sannamo (2010) esittdvit tyonohjauksen yhdeksi keinoksi yhteistyon
parantamiseen. Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin nidkokulmasta yhteistyon toimivuus
ndhdidin myods tirkednd. Mankan (2011) kokonaisvaltaisen tyShyvinvoinnin mallissa
(ks. Kuvio 3) tyOyhteison toimivuutta lisddvit avoin vuorovaikutus ja tydyhteisotaidot

sekd ryhmén toimivuus, jotka timén tutkimuksen aineiston perusteella voidaan todeta

parantuvan tyonohjauksen avulla.

Tyonohjauksen tarpeita kartoitettacssa haastateltavista kaksi toi esille piivikodin
johtajien tyonohjaustarpeen. Haastateltavat kertoivat johtajien tarpeiksi kollegiaalisen
jakamisen, ja ettd tyonohjausta on kdytetty mm. suunnitteluapuna ja yksikdiden vilisen
yhteistyon lisddmiseksi. Juuti (2006) on todennut johtamisella olevan keskeinen
vaikutus tyOyhteison hyvinvointiin. Hénen mukaansa johtajan vastuulla on kehittdd
oppivaa organisaatiota, jossa jokaisen tyOntekijin voimavarat, tiedot ja taidot
hy6dynnetddn. Juutin ajatusta syventiien on mahdollista tehdd olettamus, jonka mukaan
johtajien tyonohjauksella on sijaisvaikutusta myds tydntekijoiden hyvinvointiin, silld
johtajan saadessa tukea omalle tydlleen, on hidnen mahdollista paremmin tukea myos
alaisiaan. Tyonohjauksen tarpeet vaihtelevat erddn haastateltavan mukaan ohjattavista

riippuen:
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’se on pikkasen eri tarpeet sitte sellasilla jotka tekee sita kaytannon tyota
lasten, nuorten ja...koulutettavien ja ohjattavien kanssa ku sitte ne jotka on
hallinnollisessa asemassa...”

Tyoeldmén muutokset ja vaatimukset kasvatus- ja opetusalalla (ks. Nietola, 2008)
heijastuvat vahvasti aineistosta timén hetkisistd tyonohjaustarpeista kyseiselld alalla.
Nieminen (2008) toteaa artikkelissaan varhaiskasvatuksen esimiesten tydnohjausta
tutkittuaan, ettd mm. jatkuvat muutostilanteet luovat haasteita tydlle. Hidn toteaa
tyonohjauksen olevan keino, jolla tuetaan vaativassa tyOssd jaksamista. Kasvatus- ja
opetusalalla tyonohjauksen tarve voi yhden haastateltavan mukaan nousta myos
ulkoisista tekijoistd. TyOyhteisossd tapahtuva muutos (esim. varhaiskasvatusyksikoiden
yhdistdminen) voi antaa aihetta tyonohjaukselle, kuten alla olevista lainauksesta tulee

esille.

’koulumaailmassa ja varhaiskasvatuksessa ei ehk& niin paljon panosteta
siihen kun taas hoitoalalla siihen, etté niité arjen normitilanteita purettais
tai muuta et siin on aina joku, melkein selkeempi semmonen tavote, vaikka
tyonohjauksella on aina tavote, mut ettd semmonen tavote et taa liittyy
tdhan aihepiiriin tai meidan yksikoitten yhdistdmiseen tai johonki
tammoseen.”

Kyselylomakeaineistosta erotettiin tyon siséltoon liittyvit tyonohjaustarpeet. Niitd
olivat muun muassa pedagoginen kehittiminen ja tydnjako, oman tydn rajaaminen,
perustehtdvin kirkastuminen ja selkiytyminen. My0s Piispanen & Sannamo (2010) ovat
maininneet perustehtivin selkiyttimisen ja tyOyhteison muutosprosessin tukemisen
tyonohjauksen tavoitteiksi. Muutos inkluusioon néhtiin kyselylomakevastauksissa
yhtend tyonohjauksen tarpeena. Erityistd tukea tarvitsevien lasten ja oppilaiden kanssa
tyoskentelevien tyonohjaus mainittiin useassa vastauksessa ja erityiskasvatuksen ja -
opetuksen henkildston katsottiin tarvitsevan tyonohjausta tyonsa tueksi. Yleinen kiire ja
asioiden tirkeysjdrjestykseen laittaminen koettiin myds yhdeksi tydnohjauksen

tarpeeksi.

Tyodnohjausta kaytetdan pedagogisen kehittamisen tukena.”
’Perustehtavassa pysyminen, [tyon]rajauskysymykset.”

’Asioiden kiireellisyys ja tarkeysjarjestykseen laittaminen.”
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Ammatillisuuteen liittyvid tyonohjauksellisia tarpeita kerrottiin kyselylomakkeissa
olevan muun muassa ammattiroolin selkiyttdiminen, oman ty6n rajaaminen,
vahvuuksien 16ytdminen sekd omien rajojen mdiérittely. Ammatillisuuden tukeminen
nousi merkittdvisti esiin tyOnohjaajien vastauksissa kartoitettaecssa tyonohjauksen
tarpeita kasvatus- ja opetusalalla. Kauraméki (2002) on todennut tyonohjauksen olevan
tyontekijin ammatillista kasvua tukeva kokemuksellisen oppimisen prosessi. Hin toteaa
tyonohjauksella olevan ammatti-identiteettid vahvistava ja selkiyttdvd vaikutus.

(Kauraméki 2002, 197.)

’Tyonohjausta kaytetdan ammatillisen kehityksen tukena.”

’Omien vahvuuksien l6ytamiseen.”

Tyonohjaajien kyselylomakevastauksissa tyohyvinvointiin liittyvid tarpeita mainittiin
niin ikdin merkittdvésti. Kasvatus- ja opetusalalla tydskentelevien tydssd jaksaminen
mainittiin seitseméssd kyselylomakkeen vastauksessa kartoitettaessa tyonohjauksellisia
tarpeita. Tyohyvinvointiin vaikuttaminen nousee vahvasti esille myos tyonohjausta
késittelevdssd kirjallisuudessa. Ahtiainen ym. (2011) uskovat tyonohjauksen voivan
toimia vilineend tydeldmén laadun ja mielekkyyden parantamisessa. Tyohyvinvointiin
liitettdvid mainintoja tuli kyselylomakkeen vastauksissa esiin myds puhuttaessa
tunteiden hallinnasta ja esille tuomisesta, yksildiden arjen voimaannuttamisesta sekd
tyoilmapiiristd. TyOhyvinvoinnin parantaminen voidaan aiemman teoreettisen
tarkastelun perusteella katsoa yhdeksi tyonohjauksen tirkedksi tehtdviksi. Ristioja &
Tamminen (2010) ovat pidivdhoidon ammattilaisten tyShyvinvointia tutkiessaan
todenneet toimivan ja rakenteiltaan selkedn organisaation, suunnitelmallisen ja
johdonmukaisen johtamisen, tyontekijan omasta terveydestd huolehtimisen, hyvén
tyOilmapiirin ja ryhméhengen, sekd asiantuntijuuden arvostamisen ja toimivan
palautekulttuurin vaikuttavan tyontekijoiden hyvinvointiin. (Ristioja & Tamminen

2010.)
”lhmisten jaksamiseen — monien paineiden ja tarpeiden vastaamisen
alla.”

’Tyobnohjausta kaytetédan tydssajaksamisen tukena.”
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Merkityksellisend tyonohjauksellista tarvetta kasvatus- ja opetusalalla tuovana luokkana
erotettiin kyselylomakeaineistosta tydyhteisdon liittyvit tekijit. Tyonohjauksen tarpeina
ndhtiin tyOyhteison vuorovaikutus, yhteisten pelisddntdjen rakentaminen ja niiden
toteuttaminen. Tydnohjausta oli annettu myds kollegoiden ohjaamiseen ja
palautteenantamiseen, tyOyhteison ilmapiirin parantamiseen ja akuutteihin tydyhteison
kriisitilanteisiin. TyOyhteiso6n liittyvdnd tyonohjauksellisena tarpeena mainittiin
aineistossa myos erilaiset esimies-alaissuhteisiin liittyvét tekijit, kuten esimiehen

taholta tulevat paineet ja niiden aiheuttamat ristiriidat.

”Paljon tydyhteison vuorovaikutukseen --- tydtoverien ohjaamiseen/
palautteen antamiseen, yhteisten pelisdantdjen rakentamiseen ja
toteuttamiseen liittyvia tarpeita.”

’Esimiehen taholta tuleva paine, joka voi ilmeta ristiriitoina henkiléiden
valilla. Tyoyhteison ilmapiiriin liittyvat asiat nousevat myos esille.”

’Ongelmalliset kollegat.”

’Ryhmatyonohjauksen  ollessa  kyseessd, yleensd taustalla joku
tydyhteisdon liittyva problematiikka.”

TyoOyhteisoon liittyvit tekijit voidaan yhdistdd Heikkisen (1999) kuvaamaan ammatti-
identiteetin rakentumisen prosessiin, jossa ammatti-identiteetin nihdddn muotoutuvan
sekd yksilollisesti ettd sosiaalisesti. Heikkinen toteaa ammattilaisten identiteetin
muotoutuvan toisaalta liittymdlld yhteison perinteisiin tapoihin ja uskomuksiin, ja
toisaalta oman erillisyyden ja yksilollisyyden kokemisen kautta. Heikkisen mukaan
yksilo hakee yhteisyyttd ja samuutta suhteessa muihin yhteison jdseniin samalla kun hin
rakentaa suhdettaan muihin olemalla oma itsensd. TyOyhteisOssd timén voidaan todeta
tarkoittavan sité, ettd tyontekijdn on sopeuduttava tyOyhteison tapoihin ja normeihin
samalla siilyttden vahvan kuvan itsestddn tyOntekijand. T&lloin ammatti-identiteetin
suotuisa rakentuminen mahdollistuu. TyO6nohjaus voisi olla keino selventdd yksilon

rooleja tydyhteisdssi ja ndin tukea ammatti-identiteettii.

Aineistoissa tarpeet tyonohjaukselle néyttdytyivdt samankaltaisina eikd sisdisid
ristiriitoja kyselyn ja haastattelun vélilld ollut havaittavissa. Kiteytettynd voidaan
tyonohjauksen tarpeen kasvatus- ja opetusalalla todeta olevan suurta. Tdhdn tarpeeseen

paneudutaan tarkemmin vield késiteltdessd tutkimusongelmaa tydnohjauksen roolista
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tdmén hetken kasvatus- ja opetustyOssd. Seuraavaksi siirrytddn tarpeiden tarkastelusta

tyonohjauksen vaikutusmahdollisuuksien pohdintaan tutkimusaineiston valossa.

7.2.2 Tyonohjauksen vaikutusmahdollisuudet

Tyonohjauksen  vaikutusmahdollisuuksia tutkittaessa  selvitettiin  tydnohjaajien
kokemuksia antamansa tyonohjauksen vaikutuksista. Paunonen-Ilmosen (2001) mukaan
tyonohjauksen vaikutusta on tutkittu ldhinnd kysymaélld tyonohjauksessa olleiden
ihmisten kokemuksista. Paunonen-Ilmonen on tehnyt yleistyksid siitd, mihin
tyonohjauksella voidaan vaikuttaa. Hdnen mukaansa vaikutusta voi olla ohjattavan
toiminnan laadun parantumiseen, ohjattavan ammatti-identiteetin vahvistumiseen ja
selkiyttimiseen ja tyOyhteison toiminnan parantamiseen. Téssd tutkimuksessa
tyonohjaajien kokemuksia tutkittacssa saatiin samansuuntaista tietoa tyonohjauksen
vaikutuksista. Taulukoissa 8 ja 9 esitellddn kyselylomakkeesta saatua tietoa

tyonohjauksen vaikutusmahdollisuuksista.

TAULUKKO 8. Tyo6nohjaajien saama palaute tyonohjauksen vaikutuksista kysely-

lomakkeen mukaan.

Millaista palautetta olet saanut tydnohjauksen kohteilta antamasi tydnohjauksen
vaikutuksista?

Kiitosta

Tukea

Nékokulmien avartuminen, rohkeuden lisddntyminen, voimavarojen lisddntyminen
Toisille puhumisen helpottuminen

Uusi ndkemys itseen

Hankalan esimiehen ndkeminen uudella tavalla

Hyvéad palautetta NLP- menetelmésté ja toiminnallisuudesta
Tyo6hyvinvointi

Tyon hallinta

Tavoitteiden saavuttaminen

Itsensé johtaminen: 2

(jatkuu)
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(jatkuu)
TyOmotivaatio
Omien asenteiden muutos -> ymmarrys lisddntyy (pidemmissa tyonohjausprosesseissa)
Jaksamisen ja voimaantumisen kokemukset
Ammatillinen rajaaminen
Selkiytynyt toiminta verkostossa
Puhumisen tuoma helpotus
Ymmarrys omista voimavaroista
Tilaisuus pysédhtya pohtimaan asiakasty6td tyGtovereiden kanssa
Uudenlaiset tyotavat

Tyo6n rajaamiseen

Tyo6ohjauksen vaikutukset kdytdnndn tyohon

Tyo6nohjauksen vaikutuksia on aiemmin todetun mukaisesti vaikea arvioida. Ainoastaan
ohjattavilta saadun palautteen perusteella voidaan tehdd joitakin péadtelmid siitd, miten
tyonohjaus on vaikuttanut ohjattavien ty6hon. Kyselylomakkeessa tiedusteltiin

tyonohjaajien saamaa palautetta tydnohjauksesta.

”Harvoin kuulee mitdan negatiivista, se auttaisi kehittdmaan itseaan.
Toisaalta harvoin kuulee mitddn huippumuutoksiakaan, mika on itse
asiassa hyva.”

’Hyvaa palautetta! Tyonohjausta tarvitaan lisaa.”

Tyonohjaajat olivat saaneet paljon ja monipuolista palautetta asiakkailtaan
tyonohjauksen vaikuttavuudesta. He olivat saaneet kiitosta ja positiivista palautetta.

Vastauksissa tuotiin esille myos konkreettisia esimerkkejéd saadusta palautteesta.

’Hyvaa palautetta sen suhteen, miten [tyonohjauksen] vaikutukset nakyvat
arjen tydssa. Huonoa palautetta tulee ohjauksen aloittamisen venymisesta
(usein pyydetéddn ohjausta vasta kun tilanne paalla, eika ohj. jarjesty
nopeasti).”

”Jos ei tatd ohjausta olisi ollut, olisin joutunut hakemaan
sairaslomaa.””

””Olen oppinut nakemaadn itseni uudella tavalla ja olen oppinut
nakemaan hankalan esimiehen toisella tavalla.”””
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Kyselylomakkeessa kysyttiin saadun palautteen lisdksi tyonohjauksen vaikutus-
mahdollisuuksista tiedustelemalla, millaisiin asioihin kasvatus- ja opetusalan
tyonohjauksen koettiin vaikuttaneen (Taulukko 9). Tyonohjauksen koettiin vaikuttaneen
kasvatus- ja opetusalan henkildston ammatilliseen kehittymiseen ja -kasvuun. Oman
toiminnan ymmartdminen ja ammattiroolin selkiytyminen olivat lisddntyneet samoin
kuin tyOntekijén itsetuntemus ja nidkemys omasta tehtdvistd. Stenberg (2011) nidkee
ammatti-identiteetin lisddntyvénd itsetuntemuksena. Mikili tyonohjauksen n@hdéddn
vaikuttavan kasvatus- ja opetusalalla tydskentelevien itsetuntemusta lisddvisti, voidaan
sen myos samanaikaisesti ajatella tukevan ammatti-identiteetin rakentumista. Myds
Eteldpelto & Vihasantanen (2010) tuovat esiin tyon vaikutuksen laajemmin identiteetin
rakentumisen ndkokulmasta. Heiddn mukaansa ty0 voi saada hyvinkin erilaisia
merkityksid yksilon eldméssid; toisille tyd on keskeinen persoonallisen identiteetin
rakentaja kun taas toisille se merkitsee vilinettd muiden eldmédnarvojen toteuttamisessa.
Myos  haastatteluissa  tuli  esille  samankaltaisia  ndkokulmia.  TyoOntekijan
itsetuntemuksen voidaan yhden haastateltavan mukaan katsoa vahvistuvan

tyonohjauksessa:

’’...semmonen omien voimavarojen loytdminen, vahvistaminen ja niista
kumpuaminen ja tietylla tavalla myds sellanen itsetuntemuksen
vahvistaminen tyontekijalla et huomais, ettda mussa on nain paljon mut et
sit mussa on vield jotain kehitettavaa...”

Kyselylomakkeessa vaikuttavuuden kuvauksissa (Taulukko 9) mainittiin oivallukset
omaan tyohon liittyen, tyon merkityksen ja arvostuksen lisdédntyminen ja uudelleen
16ytyminen. Ammatti-identiteetti ja sen rakentuminen saattaa yksildiden tyduran eri
vaiheissa Almialan (2008) mukaan kohdata erilaisia kriiseja. Myods oman tyon
arvostuksen kadottaminen voi kertoa téllaisesta kriisistd. TyOnohjauksella voitaisiin
tdssd aineistossa esiin tulleiden nikemysten mukaan tukea tyontekijéoiden oman tydn

arvostusta, sen uudelleen 16ytymistd ja titd kautta ammatti-identiteettia.
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TAULUKKO 9. Kyselylomakkeeseen vastanneiden kokemus siitd, mihin tyonohjauk-

sella voidaan vaikuttaa.

Millaisiin asioihin koet kasvatus- ja opetusalalla
antamasi tyénohjauksen vaikuttaneen?

Ammatillinen kehittyminen ja kasvu: 3
Pedagogiset taidot

Tyossé jaksaminen: 8
Ongelmanratkaisutaidot
Vuorovaikutustaidot

Itsen jasentdminen tydyhteison jdsenend
Rohkaistuminen (palautteenanto, asioiden
puheeksi ottaminen)

Tyon rajaamisen helpottuminen
Tyokéytantdjen kehittyminen
Perustehtivadn suuntautuminen
Tyohyvinvointi

Asioiden priorisointi

Erilaisuuden hyvéksyminen

Oman toiminnan ymmaértiminen
Yhteistyon kehittyminen

Opettajien jaksaminen ja voimaantuminen
Yhteistyotaidot oppilaiden ja vanhempien kanssa

Oman ammattiroolin selkiytyminen

Tiimin toimivuus: 2

Tavoitteellisuus tyossa lisddntyy

Vaativista tyotehtdvista selvidminen

Uudet nékdkulmat tilanteisiin, laajempi tarkastelu
Kontakti asiakkaiden kanssa

Tyoyhteison kommunikointi

Tyo6n suunnittelu

Porukkahenki

Omien rajojen asettaminen

Nikemys omasta tehtavasta

Helpotusta, kun saa puhua: 2

Ryhmén vertaistuki

Ty6yhteison ilmapiiri

Oivallukset omaan ty6hon liittyen

Ty0ssa kehittymiseen ja kehittimiseen
Itsetuntemus tyontekijand

Ty6n merkityksen ja arvostuksen lisdédntyminen ja

uudelleen 16ytdminen

Haastatteluista saatua

tietoa tyonohjauksen vaikutuksesta

ammatti-identiteetin

kehittymiseen voidaan verrata teoriaosuudessa késiteltyyn ndkokulmaan identiteetistd
persoonallisen ja sosiaalisen konstruktiona. Tyonohjauksen vaikutuksia pohdittaessa
tyonohjaajat toivat vastauksissaan esille sekd ammatti-identiteetin kehittymisen ettd
yksiloiden persoonallisen identiteetin kehittymisen. Tdmdn voidaan nihda liittyvéan
myo6s Stenbergin (2011) esittdmiin ajatuksiin ammatti-identiteetin ja persoonallisen
identiteetin kietoutumisesta yhteen ja muokkautumisesta kokemusten kautta. Opettajien
ammatti-identiteetin rakentumisessa persoonallinen ulottuvuus on olennainen. Opettaja
tekee tyotd omalla persoonallaan ja tdlloin ammatti-identiteettii pohdittaessa

pureudutaan samalla my0s persoonallisen identiteetin osa-alueisiin.
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”...tyénohjauksella menndan joskus aika syvalle mydskin ihminen alkaa
pohtia omaa elaméaansa kokonaisuutena... ei 00 tietysti terapiaa tarkotus
tehdd mutta kun ihminen kuitenkin tydskentelee sen oman historiansa
kautta ja sil on se oma kartta olemassa sielld, mista se peilaa ja
oikeestaan sen oivaltaminen niissa ryhmissa on ollu hedelmallisin ku joku
tajuaa et ndin paljon mun historia vaikuttaa siihen, millasia valintoja ma
oon tehny...”
Niikko (1998) on todennut opettajan ammatillisen kehityksen pitdvén siséllddn vahvasti
persoonallisen  kehityksen. Niikko kuvailee opettajaksi kasvamisen prosessia
lisddntyvind tietoisuutena omasta persoonallisesta identiteetistd. Tdmén voidaan katsoa
liittyvdn seuraaviin lainauksiin, jotka kuvaavat tyonohjauksen mahdollisuuksia

vaikuttaa omien tyohon liittyvien ajattelumallien tiedostamiseen ja sitd kautta tyOssd

kehittymiseen.

””...tyonohjauksia kun sit arvioidaan ja on kayty lapi niin ihmiset sanoo, et
heitd on [tyonohjaus auttanut]tyontekijand kasvussa ja kehityksessa ja
tyontekijan identiteetti on vahvistunut tai joku on l6ytanyt jotain uutta
nakokulmaa tyéhonsa...”

”...tydnohjauksellisilla menetelmilla p&&astédn pureutumaan oikeesti
myoskin sithen ammatillisuuteen ja milla tavalla ja tavoilla sita
ammatillisuutta siellé tyossa ilmentéa...ja myoski siihen pohdiskelemaan
ettéa onko ihminen valmis...et onks tda mun ty6ta...”
Osaamisen jakaminen ja kehittdminen nidhtiin haastatteluissa yhtend tydnohjauksen
tavoitteena. TyOnohjauksella voidaan aineiston perusteella nédhdd olevan vaikutusta
my0s moniammatillisen osaamisen hyddyntdmiseen tydyhteisdssd. Samankaltaiseen
tulokseen on padtynyt Hyrkds (2002) viitdskirjassaan todetessaan, ettd tyonohjauksella

voidaan vaikuttaa moniammatillisten tiimien toimintaan parantamalla yhteistyotd ja

lisddamalld ymmaérrysta.

> ...ihan niinku tAmmaodsen osaamisen jakamiseen on tietylla tavalla kun on
moniammatillinen porukka... --- sitd et mita se tarkottaa ja miten niinkun
sen toisen osaaminen ja toisenlainen koulutus ni voi niinku auttaa mua...”
Pedagoginen kehittdminen on kasvatus- ja opetusalan tyOssd avainasemassa. Yhdessa
haastattelussa tuotiin esille tyonohjauksen vaikutusmahdollisuus pedagogiikan
tiedostamiseen ja kehittimiseen. Tyon kehittdmiseen liittyy myds omien ajattelumallien
tiedostaminen ja muuttaminen tyotd kehittdvddn suuntaan. Soini ym. (2010) ovat
tutkimuksessaan luoneet késitteen opettajan pedagogisesta hyvinvoinnista, jonka

perustan muodostavat pedagogisten ja sosiaalisten tavoitteiden saavuttaminen.
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Tyonohjauksella voidaan haastateltavien mukaan kehittdd ja tukea pedagogista

toimintaa.

’my0dskin  pedagogisuutta korostaa moni varsinkin varhaiskasvatus-
puolella ne lastentarhanopettajat sanoo et tédhan on mieletén keino tuoda
esille sitd, milla tavalla oikeesti jokainen hetki on pedagoginen hetki... ---
...my6skin rikkoo niitd omia mielenmalleja, jotka voi olla jo vanhoja tai
itselleen epésuotusia...”

Ty0ssd jaksamisen parantuminen mainittiin selkedsti kahdeksassa kyselylomakkeen
vastauksessa, ja muissakin vélillisesti esimerkiksi oman tyon rajaamisen ymmaérryksend,
perustehtdviin suuntautumisena, voimaantumisena ja yleisené tyohyvinvointina. Oikein
toteutetulla tyonohjauksella voidaan katsoa olevan vaikutusta kasvatus- ja opetusalan
ammattilaisten kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin. Manka (2011) on esitellyt
kokonaisvaltaisen ty6hyvinvoinnnin mallin, jossa yksilon tydhyvinvointiin vaikuttavat
organisaatio, johtaminen, tydyhteisd, tyd ja ennen kaikkea yksilon asenteet niihin.
Kyselylomakkeen vastauksista kdvi ilmi, ettd tyonohjaus oli koettu helpottavana, kun

asioista oli saatu puhua. Vaativista tyotehtdvisti selvidmiseen oli myds saatu apua.

Tyontekijoiden jaksaminen vaativissa tyotehtavissa.”
“lhmisten  ty6hyvinvointiin, omaan  jaksamiseen ja  asioiden

priorisointiin.”

>Jaksamiseen ja voimavarojen yllapitdmiseen.”

Ty6hyvinvoinnin kisite tuli my0s haastatteluissa esille tyonohjauksen vaikutuksia
arvioitaessa. Ty0ssd jaksaminen koettiin tyonohjauksen yhdeksi tdrkedksi vaikutukseksi
samoin kuin se, ettd tyonohjaus antaa mahdollisuuden purkaa tyon paineita yhdessi
tyOkavereiden kanssa. Haastattelujen pohjalta kasvatus- ja opetusalan tyon voidaan
todeta olevan haastavaa, ja tydnohjaus voisi olla keino tydhyvinvoinnin parantamiseen.

Yhdessi haastattelussa kuitenkin tuotiin myds esille se, ettei tydnohjaus ole ainoa keino.

...hirveen moni ensimmaiseks nostaa sen jaksamisen, et ma jaksan
paremmin ku m& voin jakaa asioita... ei 00 aikaa normaalisti tydssa sille,
etta pysahdyttéis jonkun asian aareen...”

”...mut my6s semmosta vasymysta [varhaiskasvatuksessa] mut et tietysti
tyonohjaus ei oo vasymykseen eikd kuormittavuuteen ainoo ladke, mut
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kylla se niinku helpottaa et sulla on purkupaikka kuitenkin... --- ma
toivonkin, et sitd ei nahda kriisiin apuna vaan se on tammosta
ammatillisuuden tukemista ja tyon motivaation, tydinnon ja tyénayn
selkeyttdmistd --- musta se on semmosta tyon tutkimista kuitenkin
pitkalti...”

Tyonohjauksella koettiin olleen vaikutusta vuorovaikutus- ja yhteistyotaitojen
paranemiseen asiakassuhteissa. Apua oli saatu kontaktiin asiakkaiden kanssa, ja
tilanteita oli pystytty tarkastelemaan laajemmin uusista ndkokulmista. Hawkins ja
Shohet (1989) ovat todenneet tyonohjauksella olevan aina vilillinen vaikutus myds
asiakastyohon. TyoOnohjauksessa ohjaaja ja ohjattava ovat ldsnd vuorovaikutuksessa,
mutta kasvatus- ja opetusalan tyOssd asiakasnidkokulmaa ei voida sivuuttaa. Néiin

tyonohjauksella pystytdén vaikuttamaan my0s asiakastydssd toimimiseen.

YhteistyOtaidot oppilaiden ja vanhempien kanssa.”
’Kontaktiin asiakkaiden kanssa.”

’Helpotus, kun saa puhua ongelmatapauksista.”

Tyoyhteisdon vaikuttavina asioina kyselylomakkeen vastauksissa mainittiin tydyhteison
kommunikoinnin ja  vuorovaikutuksen, sekd porukkahengen parantuminen.
Vuorovaikutuksen paraneminen oli ilmennyt mm. rohkaistumisena palautteenantoon ja
tyontekijdn jasentyneend késityksend itsestddn tyOyhteison jdsenend. Tydnohjauksella
koettiin olleen vaikutusta myds tiimin toimivuuteen ja ilmapiiriin. Ryhméin tuoma
vertaistuki oli koettu positiivisena tyonohjauksen vaikutuksena. Paunonen-Ilmosen
(2001) mukaan tyonohjauksella on mahdollista vaikuttaa tydyhteisdjen toiminnan
parantumiseen. Tutkimusaineistosta oli 16ydettdvissd yhteys myods Meadin teoriaan,
jossa identiteetti rakentuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa kielen avulla (Eteldpelto
2010). Tyonohjauksessa keskustelemalla on mahdollista 16ytdd myds tyOyhteison

toimintaa parantavia ratkaisuja.

”Itsen jAsentéamiseen tydyhteison jasenend, rohkaistumiseen esim.
palautteenantoon ja asioiden puheeksiottoon.”

Ty6yhteison ilmapiiri.”

’Porukan henkea ovat l16ytaneet ryhmissa.”
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Tyohyvinvointiin kiintedsti liittyvdd tydyhteison yhteistyon toimivuutta ja erilaisuuden
hyviksymistd korostettiin myods haastatteluissa. Tyonohjauksen avulla vaikutetaan

haastateltavien mukaan ennen kaikkea ohjattavien omiin kdsityksiin ja asenteisiin.

”...yks iso asia on myo6skin tydnohjauksessa se, ettd se yhteisollisyys ja
erilaisuuden ymmartaminen, mika tulee aika usein kans...ma ymmarran, et
toi toinen on tommonen eika se tee sitéa pahalla... nousee usein, ettéa on
klikkeja ihmissuhteissa ja sit joista tulee iso probleema toissa...”

”...ku esimies sitd ja esimies tata ja ku se on niin pdo ja niin pee ja niin
syvalta niin siind on saanu tehda aika ison tyon ettd kaannetaan etta hei
me ei voida tassa sun esimieheen vaikuttaa, me voidaan vaan vaikuttaa
siihen, mita saa ajattelet ja siihen etta kattoo miten ite toimii...”
Yhtend mahdollisuutena parantaa tydhyvinvointia tyonohjauksen vaikutuksena voidaan
haastattelujen perusteella ndhdé tunteiden parempi hallinta. Tunteiden hallintaa voidaan
tyonohjauksessa pohtia ja harjoitella sekd kehittdd suhteessa tyOkavereihin ettéd

asiakkaisiin. TyoOnohjauksen voidaan myds yhden haastateltavan mukaan katsoa

auttavan tyOntekijén roolien selkiyttdmisessa.

”’...saattaa tyonohjauksessa tulla niitd meidan asiakkaiden tunteita, eli
valilla meilld saattaa olla tiimeissakin pikkutyttdjen ja &itien tunteet. Ja
tyonohjauksessa sitd voi vahan selkeyttdd, ymmartda vield enemman,
lahtee ammatillisempaan suuntaan toimimaan ja saada tyonakya
tyOkeskeisemmaksi. --- meidan pitaa tiedostaa tydssdmme, et meitd saattaa
lahtee kantamaan ne meidan asiakkaitten tunteet...”

”...me ollaan [itsekin] vanhempia, ollaan siskoja ja velji&, et tavallaan
taa tyonohjaus selkeyttaa niita meidan rooleja.”

””...tydnohjauksessa viela ehka se on mydskin sellanen tarkee, etté opitaan
kattoon niita asioita, sita tyota tyona, eli tehdaan sitd suojaa ittelleen
myoskin, ettd opetellaan ja harjotellaan, etten imaise niita toisten
tunteita.”
Laadusta puhutaan tdnd péivdnd erityisesti varhaiskasvatuksessa paljon. Yksi
haastateltavista toi voimakkaasti esille tyonohjauksen vaikutusmahdollisuuden
toiminnan laatuun. My®6s Paunonen-Ilmonen (2001) tuo laatundkokulmaa vahvasti esiin
teoksessaan Tyonohjaus — toiminnan laadunhallinnan varmistaja. Haastateltava nédkee

myo6s tyonohjauksen laadun varmistajana ja uskoo sen avulla voitavan parantaa laatua

kasvatustyOssa.
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’sen takia méa uskon tydénohjaukseen, et se on niinku laadun varmentaja...
--- tydnohjaus on se kanava, milla me voidaan kehittaa --- laatua. Laadun
varmistajana ja kehittdjana, ma naan ihan yhtena sen...”

Tyo6nohjaus on selkedsti erotettavissa koulutuksesta, silld tyonohjauksella voidaan
vaikuttaa laajemmin arjen ilmidihin. Tydnohjauksessa pyritddn pelkdn ammattitiedon
lisidmisen sijaan oman tyon tutkimiseen, ammatilliseen kasvuun ja kehitykseen, sekéa
oman ammatti-identiteetin rakentamiseen ja vahvistamiseen (Onnismaa, Pasanen &
Spangar 2004). Pedagogiset taidot, tyokdytdantdjen kehittyminen ja asioiden priorisointi
sekd tavoitteellisuuden lisddntyminen tydssd ja tyon suunnittelu mainittiin aineistossa

tyon toteuttamista koskevina tyonohjauksen vaikutuksina.

”Opettajilla joskus vaikeuksia mieltdd, mitéa tydnohjaus on, ovat ehka

mieltdneet sen "koulutukseksi’.

7.3 Tyonohjauksen tamanhetkinen rooli kasvatus- ja opetusalan tydssa

Kolmantena tutkimusongelmana haluttiin selvittdd tyonohjauksen roolia kasvatus- ja
opetusalan  kdytdnnon tyOssd. Tutkimuksen tekijoiden kokemusten mukaan
tyonohjauksella ei etenkddn varhaiskasvatuksessa ole vakiintunutta roolia
ammattilaisten tyotd tukevana toimenpiteend. Tutkimustulokset ja aiemmin esitelty
teoria tukivat titd olettamusta ja tyOonohjaajien kokemuksia tutkimalla saatiin my0s

selville joitain syité siithen, miksi tyonohjauksen rooli on niin vakiintumaton.
’Opetusalalla [on] valtava tarve, josta eivat taida itsekdan olla tietoisia —
maksajia ei 16ydy.”

Tyonohjauksen tulisi kuulua jokaisen em. alalla tydskentelevan tydhon
saanndllisend osana.”

”Tarve on suurta, pitkdjanteinen suunnittelu [tydn]ohjauksen kayttoon
puuttuu. Opetusalalla ei ole viel&d juurtunut vahvaksi kaytannoksi.”

Seka sdhkoisestd kyselylomakkeesta ettd haastatteluista tuli selvésti ilmi tyonohjauksen

vakiintumaton rooli kasvatus- ja opetusalan tyOssd. TyoOnohjaajat kokivat, ettd

tyonohjaus olisi kuitenkin tarpeellinen ja hyodyllinen tapa tukea ammattilaisten tyGta.
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Kyselylomakkeeseen saatujen vastausten perusteella haastatteluissa haluttiin erityisesti
keskittyd selvittiméédn tyonohjauksen kayttoon liittyvid haasteita ja kehittimistarpeita.
Kyselylomakkeessa nditd ei varsinaisesti kysytty, mutta viittauksia tydnohjauksen
haasteisiin ja kehittdmistarpeisiin oli huomattavissa vastaajien kommenteissa. Tésti
johtuen nédihin asioihin paneuduttiin haastatteluissa. Haastatellut tyonohjaajat pohtivat
rooliaan tyOnohjaajana kasvatus- ja opetusalalla. Lisdksi haastatteluissa tuli esille
kyseisen alan asettamat haasteet tyonohjauksen toteuttamiselle. Tyonohjaajat pohtivat
my0s tyonohjauksen kehittdmistarpeita. Niitd tyOnohjaajien tuomia nédkokulmia

raportoidaan seuraavissa alaluvuissa.

7.3.1 Tyonohjaajana kasvatus- ja opetusalalla

Tyonohjaajien haastatteluissa nousi esille yhtend teemana tyOnohjaajan rooli.
Tyonohjaajan tehtdvdnd ei ole haastateltavien mielestd antaa ohjattaville valmiita
vastauksia, vaikka niitd heiltd joskus saatetaan odottaa. Tyonohjaajan tehtdvé on auttaa
thmisid itse pohtimaan ty6tdédn ja 10ytdmién ratkaisuja. Piispanen & Sannamo (2010, 7)
toteavatkin, ettd tyonohjauksessa on tarkoitus yhteistydssd koulutetun ohjaajan kanssa
etsid uusia tyOeldmin laatua parantavia ratkaisuja. Tdssd ohjaajan ja ohjattavien

vuorovaikutus ja tasa-arvoisuus korostuvat.

”...aika usein tulee opetusalalla, ettd mité haluaisin liséd niin haluaisin
selkeitd ohjeistuksia, miten toimia ja nyt viimeksi et voisitko laittaa viisi
kohtaa, miten toimia haastavassa tilanteessa... onhan niitd mutta toki
tyonohjauksella ma yritan kaivaa sen heilté esille...”
Haastatteluissa tuotiin esille tyonohjaajan toiminnalta vaadittava muuntautumiskyky
ohjattavien tarpeiden mukaan. Menetelmid ja harjoituksia muokataan sen mukaan, mika
on ohjattavien tarve. Paunonen-Ilmonen (2001) on tutkimuksissaan havainnut
tyonohjaajalta vaadituiksi piirteiksi empaattisuuden, innostuneisuuden,
suunnitelmallisuuden, vastuullisuuden sekd spontaaniuden. N&méd ominaisuudet

voitaisiin kaiketi kiteyttdd toteamalla, ettd tyOnohjaajan tulee osata havaita ja tulkita

ohjattavien tarpeita.

”...maa en kauheen voimakkaasti tosiaan niinkun sano jotain vaan maa
enemmankin kyselen ja pistdn sen ihmisen jonkun harjotuksen kautta
niinkun etta se siind niinkun huomaa... --- ... tietysti vaatii sen ettd on
aika vahvat noi menetelmat niin etté pystyy sillain tekeen ni ma oon vaan
ehdottanu, ettd mulla tulee mieleen nyt tallanen ja tallanen harjotus, ettéa

90



voitaisko sen kautta vahéan tutkia taté asiaa etté se on sité sellasta yhdessa
tutkimista.”
Tyo6nohjaajan voidaan ndhdi olevan enemmin vahvistajan kuin valmiiden vastausten
antajan roolissa. TyOdnohjaajan tehtdvd on myds auttaa tyOntekijoitd tunnistamaan
ongelmia ja vahvuuksia tydyhteisdssd. Tyonohjaajat nékiviat myos, ettd ulkopuolisena
pystyy ndkemiin, ohjaamaan ja suuntaamaan toimintaa siten, ettd tyontekijét itse voivat

16ytaa tilanteisiin ratkaisuja.

”...et valilla ma oon sellasen vahvistajan roolissa --- ettéa l6ytyy ne
ydinkohdat, l6ytyy voimavarat, vahvuudet sieltd. Et véaline niinkun
yhteisen tien loytamiseen...”
TyoOnohjaajat kokivat vahvasti, ettd vain koulutettu tydnohjaaja voi antaa
tyonohjaukseksi kutsuttua ohjausta. Immaisi (2011) on todennut tydnohjaajalta
vaadittavan  oppimisen ohjaustaitojen hallintaa, sekd ihmisten keskindisen
kiyttdytymisen ymmartdmistd. Haastateltavien nikemysten mukaan ohjaaja tulee valita
ryhmén tai yksilon tarpeita vastaavasti. Olennaista on myos ohjaajan ja ohjattavien

vilille syntyvé luottamuksellinen suhde.

””...ma lahdenkin aina siitd, et mul on eka tapaaminen ja siina katotaan, et
oonko ma ihmisena ja onko mun teoria ja mun ajatukset ja mun persoona
ja mun tapa tehda tatd tyo6td semmoinen, et ma voin heille tarjota
[tybnohjausta] ja he ovat mun kanssa valmiita tyoskentelemaan, myds
mina.”

Haastatteluissa tuli esille hieman erilaisia ndkdkulmia siihen, pitdisikd tyonohjaajalla
olla ohjattavien kanssa yhtenevdinen pohjakoulutus ja tuntemus alasta. Yksi
haastateltavista oli sitd mieltd, ettd erityisesti kasvatusalalla samankaltainen
pohjakoulutus on eduksi tydonohjausta annettaessa, kun taas toinen haastateltava kertoi

esimerkin, jossa ohjaajan ja ohjattavien erilainen koulutustausta osoittautui

tyonohjausprosessissa erittdin hedelmalliseksi.

”...ettéd tuntee tdn meidan alan, ettd mitd taalla menee: meijan alan
vaatimukset, paineet, tarpeet ja meijan henkilokunnan ja tyontekijoiden
problematiikan ja vahvuudet... --- ...ndan ettd meijan ihmisilla on
hirveesti vahvuuksia, ne tekee [toita] kuitenkin tiimeissa kokoajan --- etta
siihen olis hyva olla tuntemus. Et sen takia ma haluaisin meijan alan, ihan
lastentarhanopettajia [tyonohjaajakoulutukseen].”
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?Joskus voi olla ihan piristavaakin olla [eri alalta]...itella on esimerkiksi
pelastuslaitoksen tyontekijoita ja ma kysyn joskus niin hélmdja
kysymyksia, etta niiden on pakko itekin miettia sitd, etta ainii, mitas sitte...
--- jos on liian selkeesti samaa tai on just lahteny [alalta] niin s& oot ite
lilan l&hella...”

Kaikki haastatellut tyonohjaajat olivat asiantuntijoita kasvatus- ja opetusalalta. Heilld
kaikilla oli kokemusta my0s kidytdnnon tyOstd, minkd voidaan katsoa helpottavan heidin
rooliaan tyonohjaajana. Williams (1995) on todennut, ettd tyonohjaajaksi tullaan usein
ikddn kuin vahingossa siten, ettd kokeneempana tyontekijané alkaa ohjata muita. Kaksi
haastatelluista tydonohjaajista toivat esille samansuuntaisen nidkdkulman tydnohjaajaksi
tulosta. He kuvasivat, kuinka jo ennen koulutukseen hakeutumistaan heilti oli pyydetty

kokeneemman tyontekijén roolissa antamaan tyonohjausta.

’Ma en ollu siind sit en&a erityisopettajan roolissa suhteessa lapsiin, vaan
saatoin henkilokunnan kanssa kayda kuormittavia tilanteita [lapi] et se on

vahan niinkun sellasta tydnohjauksellista konsultaatiota.”

Tyonohjaajan rooli ndyttdytyi haastatteluaineiston valossa monimuotoisena.
Tyo6nohjaajan on kyettdvd toimimaan siten, ettei hdn anna valmiita vastauksia vaan
pyrkimyksend on ohjattavien omien ajatusten ja toimintatapojen kehittyminen.
Paunonen-Ilmonen (2001) on maininnut tydnohjaajan toimintaa kuvatessaan, ettd
tyonohjaajan tulee tuntea organisaatioiden, ryhmien ja yksildiden kéyttdytymistd ja
toimintaa ja sitouduttava kehittimisen edistdmiseen. Immaisi (2011) on puolestaan
todennut tyonohjauksen nykymuodossaan olevan juuri tdtd. Tyonohjauksen pitdisi
hdnen mukaansa toimia oppimista edistdvani ja toimintaa kehittdvani tyomenetelmina.
Téssd tyonohjaaja toimii yksilon, ryhmén ja organisaation kollektiivisen oppimisen

mahdollistajana.

7.3.2 Haasteet ja kehittamistarpeet

Haastatteluissa tuli vahvasti esiin se, ettei tyonohjaus vield ole suuresta tarpeesta
huolimatta alalla vakiintunut kdytintd. Tyonohjaus voidaan yhden haastatellun mukaan

resursoida koskemaan vain tiettyd osaa tyOyhteisostd tai tiettyd ammattiryhmaa, jolloin
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kehittdminen ei useinkaan kosketa koko tydyhteis6d eikd ole kokonaisvaltaista.
Tyonohjausta ei mydskddn kyseisen haastateltavan mukaan ole useinkaan laskettu
médrdrahoihin. Pyyntd tyonohjaukseen tulee usein vasta silloin, kun tilanne on akuutti
ja se pitdisi tyonohjauksen keinoin pystyd selvittimididn muutamassa ohjauskerrassa.

Tyonohjaajat tiedostavat tyonohjauksen tiarkeyden ja tarpeen kasvatus- ja opetusalalla:

””...se olis jossain vaiheessa pakollista kaikille enhdottomasti et se ei olis
niinkun...se  kokemus mikd mulla on semmosesta vapaaehtosesta
tyonohjauksesta niin valitettavan usein sielld on sitten ne ihmiset, jotka
muutenkin kehittaa... mut ku siel olis kaikki, tietysti pienryhmissa, ni sielta
tulis sellanen koko ty6yhteison heréttelija.”

Tyonohjaajien haastatteluista nousi esille haasteita ja kehittimistarpeita kasvatus- ja
opetusalan tyonohjaukselle. Haasteena ndhtiin muun muassa taloudelliset resurssit.
Tyonohjauksen resurssipulaa ovat pohtineet myds Jormalainen & Koskinen (2008). He
toteavat sen, ettei tyOnohjaus ole aktiivisessa kédytossd kasvatustyOssd johtuvan
tyonohjauksen aiheuttamista kustannuksista. Jormalaisen & Koskisen artikkelissa
todetaan kuitenkin, ettd tyonohjauksesta aiheutuvat kustannukset olisivat varmasti
pienemmit kuin ne kustannukset, jotka aiheutuvat henkiloston sairauslomista ja

vaihtuvuudesta.

Haasteena tydnohjaajat ndkivédt sen, etteivdt ihmiset tiedd, mitd tyonohjaus on.
Tyonohjauksesta on myo0s védrid késityksid. Haastateltavien mukaan liian usein
ajatellaan tyonohjauksen tarkoittavan sitd, ettei tyontekijd osaa tehdd tyotddn. Myos
Kannisto ym. (2006) on Tampereen kaupungin tydnohjauksen tilaa selvittiessdin
todennut, ettd tyOonohjauksen késitettd tulisi selventdd. Selvityksessd todettiin
tyonohjaajien kokevan, ettei heiddn tyOtddn arvosteta. Yhdessd haastattelussa tuli

erityisesti esille opetusalan asenteet tyonohjausta kohtaan:

’Opetusalalla varsinkin tulee tosi vahvasti koulun puolella ettd méaa tuun
kertoon miten ne tekee sen tyonsa...no tyénohjaus...kyllahén se nimenakin
jo antaa semmosen et nyt sielté tulee joku tydnjohtaja ja valvoo meita ja
arvioi... sité se aika usein on...pelko eniten... ja moni sanoo suoraa et ma
en todella tieda mita odottaa...”

””...tyonohjausta tavallaan pelataan siks, et aatellaan, et ma en nyt osaa,
kun m& tarviin tyonohjausta mut se on painvastoin. lhminen, joka
tydnohjausta ajattelee, huomaa, et ma tarviin tydssani sita peilaamista,
haluun keskustella, haluun purkaa, sité kautta ma vahvistun...”
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Koulutuksen  lisddminen  ndhtiin  yhdessd  haastattelussa  tyonohjauksen
kehittamistarpeeksi. Tyonohjauksen saatavuutta voitaisiin lisdtd kouluttamalla uusia
tyOnohjaajia alalle. Haastateltavan kokemuksen mukaan tydnohjaajakoulutus ja
koulutukseen suunnatut resurssit vaihtelevat paljon alueittain ja esimerkiksi
padkaupunkiseudulla tyonohjauksen kayttd sekd saatavuus kasvatus- ja opetusalalla on
yleisempéd. Talld hetkelld haastateltava toimii Pirkanmaalla. Kannisto ym. (2006) ovat
myo6s todenneet tyonohjaajien koulutuksen lisddmisen térkedksi. Heiddn mukaansa
koulutettuja tyonohjaajia on liian vdhédn tarpeeseen ndhden, ja tyonohjaustoiminnasta

puuttuu tarvittava koordinointi.

”...paddkaupunkiseudullakin niitd [resursseja koulutukseen] oli eri
systeemeilld, et tyyliin Stakesia ja muuta taustalla, kun se tarve oli niin
valtava ja se ymmarrettiin kayttaa...”

Lammisen ym. (1990) mukaan tyonohjaus ndyttiytyy erityisesti varhaiskasvatuksessa
vakiintumattomana, epivirallisena ja ongelmakeskeisend. Vaikka Lammisen ym.
tutkimus on tehty yli kaksi vuosikymmentd sitten, néyttidytyy tyonohjauksen rooli
kasvatus- ja opetusalan tydssd tdmén tutkimuksen valossa edelleen samanlaisena. Siitd
huolimatta, ettd useissa tutkimuksissa (ks. mm. Mansikka 2011; Jormalainen &
Koskinen 2008; Lamminen ym. 1990) on todettu tydnohjauksella olevan positiivista
vaikutusta ammattilaisten ty6hon, sen kiyttd ja saatavuus eivdt nédytd lisddntyvéin

kovinkaan nopeasti.
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8 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd tyonohjauksen nykytilaa kasvatus- ja
opetusalalla. Lisdksi haluttiin selvittdd, millaisia vaikutuksia tyonohjauksella voi olla
kasvatus- ja opetusalan henkildston tyShyvinvointiin ja ammatti-identiteettiin, sekd
millaisessa roolissa tyonohjaus on kasvatus- ja opetusalalla. Tutkimusaineiston
perusteella ndihin tutkimusongelmiin saatiin selkedt vastaukset ja yhteyksid teoriaan ja
aiempaan tutkimukseen l0ytyi runsaasti. Seuraavassa esitelldédn tutkimuksen tuloksiin

perustuen johtopéétokset.

Kasvatus- ja opetusalan tyonohjauksen nykytila niyttidytyi timén tutkimuksen valossa
melko monimuotoisena ja osin hajanaisena. Tydnohjauksen ei voida vield ndhda olevan
vakiintunut kéytiantd alalla. TyOnohjauksen toteuttamista kasvatus- ja opetusalalla
ndyttdisi ohjaavan tavoite pitkékestoiseen ja koko tyotiimid koskevaan tyonohjaukseen,
ja tyonohjauksen antajana tulisi olla mieluiten alan haasteet ja ominaispiirteet tunteva
koulutettu tyonohjaaja. TyOnohjausta on toteutettu kasvatus- ja opetusalalla tdmén
tutkimuksen aineiston perusteella useimmiten ryhmétyonohjauksina, mutta jonkin
verran myods yksilotyonohjauksina. Tyonohjausprosessien kesto nédyttdisi olevan
padsaantoisesti suhteellisen pitkdkestoista, mutta yhd enenevidssi méairin pyydetdin
myo6s lyhyitd coaching- tyylisid ohjauksia. Lyhyiden tyonohjausten ei nédhty saavan
atkaan  kovinkaan  merkityksellisid  vaikutuksia  kasvatus- ja  opetusalalla.
Tyo6nohjauksessa kdytettdvien menetelmien kirjo ndyttiytyi laajana ja monipuolisena.
Tyonohjaajien valitsemat ja kayttimidt menetelmdt ilmentdvit tyonohjaajan omaa

taustateoriaa.

TyoOnohjaajat toivat esiin ndkemyksidén tyonohjauksen roolista ja merkityksestd
kasvatus- ja opetusalalla. Tyonohjaukselle nihtiin olevan tarvetta niin haasteellisissa
asiakastilanteissa, tyontekijoiden vilisessd vuorovaikutuksessa, esimies-alaissuhteissa,
oman ammattiroolin  selkiyttdmisessd ja  tydssd  jaksamisessa.  Erityisesti
perusopetuksessa  tarvetta tyonohjaukseen on tuonut suuntaus inkluusioon.
Moniammatillisen yhteistyon ja erityistd tukea tarvitsevien oppilaiden tukeminen

ndhtiin opetusalan suurimmiksi tyonohjausta vaativiksi tekijoiksi. Tyonohjaajien
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ndkemyksissd korostui vahvasti, ettd tyonohjausta tarvittaisiin nykyistd enemmin,

joskin alueellista vaihtelua tyénohjauksen saatavuudessa ndyttiisi olevan.

Tyo6nohjaus koettiin tyonohjaajien kokemusten mukaan merkityksellisend ja jopa
valttimattomana, ja sen vaikutus kasvatus- ja opetusalan henkildston tyohyvinvointiin
sekd ammatti-identiteettiin tuli tutkimusaineiston perusteella kiistattomasti esille.
Tyonohjauksen néhtiin vaikuttavan vahvasti tyontekijoiden identiteettiin, sekd
persoonallisen  identiteetin  ettd  ammatti-identiteetin  osalta.  TyoOnohjauksen
vaikutuksesta tyontekijét alkoivat pohtia syvéllisestikin sekd omaa henkilokohtaista ettd
ammatillista identiteettiddn. Tyonohjauksella koettiin olevan vaikutusta tyontekijoiden
ammatilliseen kehittymiseen ja ammattiroolin selkiytymiseen, sekd edesauttavan
perustehtidvddn suuntautumisessa. Erityisesti varhaiskasvatuksessa tyonohjauksella

koettiin olevan merkitystd pedagogisen osaamisen kehittimiseen.

Tyohyvinvoinnin osalta tyonohjauksen voidaan todeta lisddvén tyontekijoiden tydssd
jaksamista, parantavan tyOtiimien vuorovaikutusta sekd tunteiden hallintaa.
Tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavaksi tekijaksi tyonohjauksessa nihtiin myos
mahdollisuus purkaa yhdesséd haastavia tilanteita, jakaa kokemuksia ja sitd kautta myds
tyon  kuormittavuutta  kollegoiden = kanssa.  Yhdessd  jakaminen  koettiin
voimaannuttavana. Tyonohjauksen néhtiin antavan myds vilineitd kasvatus- ja
opetusalan haastavista asiakastilanteista selviytymiseen. Haasteelliset lapset sekd
vanhempien kohtaaminen tuovat tdnd pédivdnd tyOnohjaajien kokemuksen mukaan
runsaasti tarvetta tydnohjaukselle. Tutkimuksessa todettiin, ettd tydnohjauksen todellisia
vaikutuksia on vaikea arvioida. Tutkimusaineiston perusteella arvioinnin voidaan todeta

olevan tirked osa tyonohjausprosessia.

Tyonohjausprosessit kasvatus- ja opetusalalla saavat tutkimusaineiston perusteella
alkunsa usein ongelmatilanteista. Myos tyontekijoilld vallitsevat asenteet ja jopa
ennakkoluulot tyonohjausta kohtaan heijastavat ongelmaldhtdisyyttd. Tydnohjaukseen
suhtaudutaan usein epdillen; tyonohjauksen tarpeen koetaan ilmentdvin tyontekijoiden
osaamattomuutta. Tyodnohjaajat toivat tutkimusaineistossa kuitenkin vahvasti esiin,
ettei tyonohjaus ole lddke kriisi- tai ongelmatilanteiden ratkaisemiseksi. Tyonohjausta

tulisikin kehittdd tyonohjaajien mukaan enemméin ennaltachkdisevdin suuntaan, jolloin
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se voisi vakiintuneena kiytintond kasvatus- ja opetusalalla tukea kokonaisvaltaisesti

tyontekijoiden ammatillista kasvua ja kehittymisté sekd ty6hyvinvointia.

Tyo6nohjaus voitaisiin myds ndhdd yhtend mahdollisuutena laadun kehittimiseen
opetus- ja kasvatusalalla. Haasteena tyonohjauksen kehittdmiseen ja roolin
vakiinnuttamiseen ndhtiin olevan negatiivisten asenteiden lisdksi myds selkedsti tiedon
puute. Tyonohjauksesta ja sen vaikuttavuudesta ollaan tietiméttomid niin kentén kuin
organisaatioidenkin tasolla. Erityisesti taloudellisia resursseja  madriteltdessi
tyoohjauksen kehittiminen muodostuu haasteelliseksi, mikili tietoa tyonohjauksesta ja
sen vaikuttavuudesta ei ole. Tyonohjauksen saaminen alalle vakiintuneeksi kdytdnnoksi
ei ole mahdollista ilman taloudellisia resursseja kohdennettuna tydnohjauksen

saatavuuteen ja tyonohjaajien kouluttamiseen.

Tutkimuksen tulokset saivat kaiken kaikkiaan jokaisen tutkimuskysymyksen osalta
tukea teoriatiedosta ja aiemmasta tutkimustiedosta, kuten edellisessd luvussa esiteltyjen
tutkimustulosten yhteydessd on todettu. Aiempaa tutkimusta tyonohjauksesta
nimenomaisesti kasvatus- ja opetusalalta on vihén, ja timén tutkimuksen yhteydessi
16ydetyt yhteydet teoriaan pohjaavat suurelta osin hoitoalalta olevaan tutkimustietoon
tyonohjauksesta. Kuitenkin tdssd tutkimuksessa osoittautui, ettd ndistd hoitoalalla
tehdyistd tutkimuksista saatu tieto tyonohjauksen vaikuttavuudesta on samankaltaista

myos kasvatus- ja opetusalalla.

Tutkimuksen perusteella tydnohjauksen voitaisiin todeta olevan yksi keino kasvatus- ja
opetusalan ammattilaisten tyon tukemiseksi. Tyonohjauksen tarve alalla on suuri, mutta
saatavuus ja kaytto edelleen vahdistid. Tahin vaikuttavat osaltaan kustannukset, joita ko.
alalla tdnd pédivdnd seurataan tiukasti. Tdssd tutkimuksessa tyOnohjaajien kokemuksia
selvittamélld 10ydettiin yhteys teoriatietoon ammatti-identiteetin rakentumisesta ja
tyohyvinvoinnin parantamisesta. TyoOnohjauksella voidaan vaikuttaa molempiin
suotuisasti. Tdmédn hetken tyOnohjaustoiminta on kasvatus- ja opetusalalla usein
ongelmaldhtOistd sen sijaan, ettdi se toimisi vakiintuneena tapana ennaltachk&istd
ongelmia. Pohdinta-luvussa tarkastellaan aihetta tutkimuksen luotettavuutta ja

jatkotutkimustarpeita arvioiden.
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9 POHDINTA

Edelld esiteltyjen johtopédétdsten perusteella voidaan tehdi yleistys siitd, ettd tyonohjaus
olisi erittdin merkityksellinen osa kasvatus- ja opetusalan tyotd tyohyvinvoinnin
tukemisen ja ammatti-identiteetin kehittymisen nidkokulmasta. Tyonohjauksen nykytila
ei kuitenkaan vield vastaa tavoitetta eikd tdminhetkiseen tyonohjauksen tarpeeseen
kyetd vastaamaan tarkoituksenmukaisella tavalla. Tyonohjausta on tarjolla kasvatus- ja
opetusalalla erilaisissa muodoissa, mutta laajempana alalla vakiintuneena kaytintoni
sitd ei vield voida ndhda. Lisdksi voitaneen todeta, ettei tydnohjauksen saatavuus tdyta
alan tarpeita. Tamén tutkimuksen merkitys on heréttdd tietoisuuteen tydnohjauksen
merkityksestd ja vaikuttavuudesta kasvatus- ja opetusalalla. Taloudelliset resurssit,
tyonohjaajien  kouluttaminen, tyonohjaustarpeiden tiedostaminen kasvatus- ja
opetusalan tydssd ja tyonohjaukseen liittyvien asenteiden muuttaminen ovat
avainasemassa ldhdettdessd pohtimaan tyonohjauksen kehittdmistd tulevaisuudessa.
Olennaista  olisi alkaa ndhdd tyOonohjaus enemménkin ty6td tukevassa

kokonaisvaltaisessa roolissa kuin ldfikkeend kriisi- ja ongelmatilanteisiin.

9.1 Tutkimuksen menetelmallinen luotettavuus

Pohdittaessa tutkimuksen luotettavuutta on otettava huomioon tutkimuksen luonne
kvalitatiivisena tutkimuksena. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija vaikuttaa
tutkimukseen sen eri vaiheissa: kisitteiden valinnassa ja tulkinnassa, aineiston
hankinnassa ja analysoinnissa sekd varsinaisten tutkimustulosten raportoinnissa.
Tutkijan on vaikea tdysin irrottaa itseddn tutkimusprosessista, mutta silti tutkimuksessa
pyritddn heijastamaan tutkittavien maailmaa. (Hirsjirvi & Hurme 2000, 18.) Téssdkin
tutkimuksessa tutkijat ovat olleet tiiviisti osa tutkimusprosessia, mutta silti pyrkimys on

ollut heijastaa tutkittavien ndkemyksié sellaisena kuin he ovat ne esittdneet.

Tutkimuksessa  kéytettiin  tutkimusmenetelmind sdhkoistd kyselylomaketta ja
teemahaastattelua. Nédiden menetelmien sopivuutta tutkimusaineiston hankintaan on
perusteltu teoreettisesti luvussa 6. Luotettavuuden pohdinnassa tarkastellaan ndiden

menetelmien toimivuutta luotettavan ja tutkimuksen kannalta olennaisen tiedon
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tuottamiseen. S&hkoiseen kyselylomakkeeseen lupautui vastaamaan kaikkiaan
kaksikymmentd tyonohjaajaa. Lopullisia vastauksia saatiin kuitenkin vain neljétoista,
joista yksi lisdksi jouduttiin jattdméddn pois analysoitaessa aineistoa. Huolimatta siitd,
ettd lopullisia vastauksia sdhkoiseen kyselylomakkeeseen ei saatu niin paljon kuin
odotettiin, aineistoa analysoitaecssa havaittiin jo aineiston kylldédntymisti.
Samankaltaiset teemat toistuivat tydonohjaajien vastauksissa. Tama toisaalta edesauttoi
tutkijoita 10ytdmadn selkeitd luokkia aineiston analyysid tehtdessd ja aineistosta

16ytyikin heti selkeité yhteyksié teoriaan.

Teoria ohjasi sdhkoisten kyselylomakkeiden analyysia ja teorian pohjalta pyrittiin
muodostamaan yleisid luokkia, joihin vastauksista saatua tietoa luokiteltiin. Sdhkoisessd
kyselylomakkeessa olleet kysymykset olivat tutkijoiden esitiedon perusteella
muodostettuja, kuitenkin niin avoimia, ettei niiden ndhty ohjaavan tydnohjaajien
vastauksia. Kuten Jyrinki (1977) on maininnut, on kyselylomakkeeseen vastattaessa
mahdollista ettd tutkittavat ovat tulkinneet kysymyksid ja ymmaértdneet ne eri tavoin
kuin tutkijat ovat tarkoittaneet. Myos tutkijat ovat tehneet tulkintaa analysoidessaan
tutkittavien vastauksia, silld lisdkysymyksiin ja tarkennuksiin ei ole ollut
mahdollisuutta. Sdhkoiseen kyselylomakkeeseen saadut vastaukset olivat kuitenkin
tdssd tutkimuksessa suhteellisen yksiselitteisid ja osin jopa luettelomaisia, joten
luotettavuuden ei voida ndhdd kérsivin kovinkaan paljon tutkijoiden tulkinnasta

johtuen.

Teemahaastattelun osalta luotettavuutta pohdittaessa tulee arvioida sitd, vastasivatko
haastattelussa kéytetyt teemat tutkimusongelmia, siis tutkittiinko sitd mitd oli
tarkoituskin. Tédssd pyrittiin parhaaseen mahdolliseen vastaavuuteen silld, ettd
haastatteluissa kasitellyt teemat muotoiltiin tutkimusongelmien perusteella sdhkdisesté
kyselylomakkeesta nousseita jatkotutkimustarpeita sekd teoreettisia ldahtokohtia
hy6dyntden. Ndin haastattelujen teemat vastasivat juuri asetettuihin tutkimusongelmiin.
My0s analysoitaessa aineistoa tdma seikka tuli esiin. Teemahaastattelua toteutettaessa
tutkijat ottivat haastattelun edetessd kysymyksissd esiin joitain tutkimusaiheeseen
liittyvid ndkdkulmia, joita haastateltavat eivét olisi muuten ottaneet esiin vastatessaan.
Kuitenkin ndiden ndhtiin tuovat tutkimusongelmien kannalta olennaista lisdtietoa ja

syvyytté tutkittavaan ilmioon.
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Molemmat tutkimuksessa kaytetyt tutkimusmenetelmét soveltuivat hyvin tdmén
tutkimuksen tutkimusongelmiin vastaamiseen. Menetelmétriangulaation voidaan todeta
olleen tdssd tutkimuksessa toimiva valinta, silld sdhkoisen kyselylomakkeen ja
teemahaastattelujen avulla saadut tiedot samaan aikaan sekd tiydensivit toisiaan ettd
toivat uusia ndkokulmia tutkittavaan aiheeseen. Sdhkoisestd kyselylomakkeesta ja
teemahaastatteluista saaduista tiedoista oli 10ydettdvissd selkeitd yhtenevédisyyksid ja
tutkijoiden tavoitteen mukaisesti teemahaastattelu toi syvempdd tietoa tutkittavasta

aiheesta.

Aineiston analysointi oli tyolédstd, silld aineistoa tdssd tutkimuksessa oli runsaasti.
Kuitenkin analyysin kdynnistyessd ja teoriayhteyksien sekd vastausten alkaessa l10ytyd
tutkimusongelmiin, analyysin tekeminen sujui hyvin. Tutkimusraportin kirjoittamisessa
tulosten raportoiminen oli haasteellisin osuus. Tutkimuksen etenemistd olisi paremmin
kuvannut raportointitapa, jossa kyselylomakkeen ja haastatteluaineiston tuottama tieto
olisi esitelty erikseen. Aineistoista 16ytyi kuitenkin paljon yhtélédisyyksid, joten tuloksia

katsottiin tarpeelliseksi tarkastella rinnakkain.

9.2 Jatkotutkimustarpeet

Tutkimuksessa kartoitettiin tyonohjaajien kokemuksia kasvatus- ja opetusalan
tyonohjauksen nykytilasta ja roolista. Tyonohjaajien kiytto tutkimuksen informantteina
voidaan kyseenalaistaa. Hikdmies (2011) on todennut tydnohjaajia usein vaivaavan sen,
etteivit he tiedd, miten tyonohjaus on todella vaikuttanut ohjattavien ty6hon. Tassd
tutkimuksessa tyonohjauksen nykytilaa on kuvattu ja arvioitu ainoastaan tyénohjaajien
kokemuksia peilaten. Olisi mielenkiintoista tehdd jatkotutkimusta siitd, miten
tyonohjausta saaneet alan ammattilaiset ovat tyonohjauksen kokeneet ja ovatko
tyontekijoiden ndkemykset ja kokemukset yhteneviisid tyOnohjaajien kokemusten
kanssa. Kuten Paunonen-Ilmonen (2001) on todennut, ovat tydnohjaus ja siitd saadut
hyodyt aina kokemusperdisid. Tydnohjauksen kohteena olleita tutkimalla olisi ehka
saatu tdmén tutkimuksen tuloksia varikkdampai tietoa ihmisten kokemuksista. Voidaan
kuitenkin todeta, ettd myos tyonohjaajien kdyttd tiedon ldhteind on antanut yleistettdvaa

tietoa tutkimusongelmien méairittimisti aihepiireista.
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Tassd tutkimuksessa esiin tulleet alueelliset erot tyonohjauksen kaytossd ja
saatavuudessa herittivit myos kysymyksen siitd, olisiko hyodyllistd kartoittaa kasvatus-
ja opetusalan tyonohjauksen kéytettivyyttd ja saatavuutta alueittain. Mielenkiintoista
olisi vertailla, miten paljon on vaihtelua esimerkiksi tyOuupumuksesta johtuvien
sairaus- poissaolojen suhteen sellaisilla alueilla, joissa tyonohjausta kéytetddn
vakiintuneemmin alueisiin, joissa tyonohjausta ei kdytetd. Tadssd tutkimuksessa tuotiin
esiin my0ds tyonohjauksen vaikutusten tutkimisen haasteellisuus, tarpeellista voisi siis

olla esimerkiksi pitkittdistutkimuksen tekeminen tydnohjauksen vaikuttavuudesta.

Kaiken kaikkiaan tutkimusprosessin voidaan ndhdd onnistuneen tutkijoiden tavoitteiden
mukaisesti. Tavoitteena tisséd tutkimuksessa ei ollut niinkddn 10yt44 yleistettdvéa tietoa,
vaan enemmdnkin kartoittaa ja kuvata tyonohjauksen nykyistd tilaa sekd roolia
kasvatus- ja opetusalalla. TyOnohjaus on monimuotoinen ja laaja ilmid, jonka
tutkimuksessa on otettava eri ndkokulmia huomioon. Téssa tutkimuksessakaan ei kyetty
tutkimaan kaikkea samaan aikaan, vaan tutkittavaa tyonohjauksen saralla kasvatus- ja
opetusalaan liittyen riittdd tulevaisuudessakin, kuten edelld jatkotutkimustarpeita

esiteltdessd kerrottiin.
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Liite 1: Tutkimuslupahakemus

TUTKIMUSLUPAHAKEMUS 1(6)
Sivistyspalvelut

1 TUTKIMUSLUVAN HAKIJA(T)

Hakemuksen saapumispvm [7, \3 . ﬂ/bz

Sukunimi Etunimi Syntyméaika
Leppénen Maiju 12.6.1986
Osoite
Hyhkynkatu 25 A 9, 33270 Tampere
Puhelin Sdhkopostiosoite
044-5474785 maiju.leppanen@uita.fi
Sukunimi Etunimi Syntymdaika
Tapiola Niina 29.11.1978
Osoite
Annankatu 1 C 10, 37120 Nokia
Puhelin Sdhkopostiosoite
040-8612052 niina.tapiola@uta.fi
Muut tutkimuksen tekemiseen osallistuvat henkilst
Sukunimi Etunimi Syntymaaika
Osoite
Puhelin Sé&hkopostiosoite

Tutkimuslaitos, oppilaitos

Tampereen yliopisto, Kasvatustieteiden yksikkd

Koulutusohjelma

Varhaiskasvatuksen maisterin koulutusohjelma

2 TUTKIMUKSEN OHJAAJA(T)

Sukunimi
Kinos

Etunimi

Jarmo

Toimipaikka ja osoite
Tampereen yliopisto, Kasvatustieteiden yksikkg,

Akerlundinkatu 5

Puhelin
040-7623855

Sihképostiosoite

jarmo.kinos@uita.fi

Oppiarvo ja ammatti

Varhaiskasvatuksen professori

Sitoudun ohjaamaan tutkimusta
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(Jatkuu)

ﬁMPEREEN KAUPUNKI TUTKIMUSLUPAHAKEMUS 2(6)
HYVINVOINTIPALVELUT Sivistyspalvelut

3 TUTKIMUKSEN LYHYT KUVAUS (nimi, keskeiset tavoitteet, tutkimusmenetelmit, kohderyhma)

Alaikéisen lapsen haastattelu tai havainnointi edellyttda aina huoltajan kirjallisen luvan.

Tutkimuksen aiheena on tyénohjaus kasvatus- ja opetusalalla. Tarkoitus on tutkia tydnohjausta
ammatti-identiteetin ja tydhyvinvoinnin nakokulmasta. Tutkimusmenetelméné kaytetédan séhkdisté
kyselylomaketta, ja tutkimukseen osallistuvina henkil6ina ovat kasvatus- ja opetusalalla tydnohjausta antaneet

koulutetut tydnohjaajat.

Tutkimukseen osallistuvat henkilét ovat padaasiassa Suomen Tydnohjaajat ry:n jasenrekisterin kautta hankittuja.
Haemme kuitenkin Tampereen kaupungilta tutkimuslupaa, silla tutkimukseen osallistetaan my&s Tampereen
kaupungin sisdisesté tydnohjausjarjestelmasta tynohjaajia. Heiltad on jo alustavasti séhképostitse tiedusteltu
kokemusta kasvatus- ja opetusalan tydnohjauksesta seka heidén halukkuuttaan osallistua ko. tutkimukseen.

Tutkimuksen taso
DVéitéskirja D Lisensiaattitutkimus Pro gradu D AMK opinnaytety6

|:|Muu, mika?
Tutkimuksen kohde sivistyspalveluissa Padaasiallinen tutkimustapa / menetelma
Paivahoito Kulttuuri- ja sivistyspalvelut D Kysely
Paivakotihoito [] kiriastopatvelut [J Haastattelu
D Perhepaivéhoito I:] Museopaivelut D Havainnointi
Esiopetus D Kulttuuripalvelut DAsiakirja/tilastoanalyysi
D Avoin varhaiskasvatus D Liikuntapalvelut I:] Muu mika
D Tyt6véaenopistopalvelut
Perusopetus
D Aamu- ja iltapdivatoiminta I:IMuu
Perusopetus
D Yksittainen koulu,
nimi:
Toisen asteen koulutus
D Lukiokoulutus
D Ammatillinen koulutus

Aineiston suunnitelu keruuaika
Alkaa Paattyy Tutkimuksen arvioitu valmistumisaika

maaliskuu 2012 huhtikuu 2012 toukokuu 2012
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(jatkuu)

TAMPEREEN KAUPUNKI TUTKIMUSLUPAHAKEMUS 5 (6)
HYVINVOINTIPALVELUT Sivistyspalvelut
8 PAATOS

mutkimuslupa my®énnetd&n seuraavin ehdoin:

Tutkija sitoutuu tietojen késittelyssa ja suojaamisessa noudattamaan henkilétietolain méadrayksia.

Tutkimuksessa mahdollisesti syntyvit yksittdisten henkildiden tietoja koskevat tutkimusrekisterit hévitetadn tai arkistoidaan
henkilétietolaissa edellytetylid tavalla.

Mahdollisesti tarvittavassa suostumusasiakirjassa tulee ilmeta ac. henkildn lupa kayttad hantd koskevia tietoja, tutkimukseen
osallistumisen vapaaehtoisuus ja henkiléiden mahdollisuus keskeyttaa osallistuminen tutkimukseen heti niin halutessaan.
Tutkimuslupa ei oikeuta hakemaan tietoja Hyvinvointipalvelujen tietojarjestelmista.

Tutkimuksen valmistuttua tutkimusraportti toimitetaan asianomaiselle yhteyshenkilSlle.

Jos tutkimus keskeytyy, siita iimoitetaan yhteyshenkilélle ja tutkimusluvan my6ntajalle.

Alaikaisten lasten haastatteluun pyydetaan aina huoltajien kirjallinen iupa.

Lupa voidaan peruuttaa, jos lupapaatdksen ehtoja rikotaan, joltoin luvansaajan on palautettava tutkimusta varten saamansa tiedot.
Lupa on voimassa hakemuksessa mééritellyn ajan.

f&)ﬂ’ %%w mud / hetetsan vé’/;g;f,;m U N
W Sari. Salsmag - ﬁ/pm)é’) 7 mpe e 74

CoNOOk 0 N2

[] Tutkimuslupaa ei myénneti

Perustelut liitteend

Luvan myéntéja

N A
Virkanimike, afiekirjoitus ja nimenselvennys A

AR AR AA - A€W/
PEDAGOGNISEN  TVE N LpRDINATTTIE |

e

Paivays

11,3 %13
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10. PAATOKSEN JAKELU

1. Hakija Piivdys i 20 [ Léhetetty

2. Yhteyshenkild
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Liite 2: SAhkoinen kyselylomake (jaljitelma)

https://elomake3.uta.fi/lomakkeet/6917/lomake.html

Tyonohjaus kasvatus- ja opetusalalla - Pro gradu
tutkielma

Opiskelemme Tampereen yliopistossa kasvatustieteen maistereiksi, pddaineenamme
varhaiskasvatus. Pro gradu- tutkielmamme aiheena on tyonohjaus kasvatus- ja
opetusalalla. Tarkastelemme aihetta perehtymélld tyonohjauksen mahdollisuuksiin
vaikuttaa kasvatus- ja opetusalan ammattilaisten ammatti-identiteettiin  ja
tyohyvinvointiin. Aiheen valintaan on vaikuttanut tutkijoiden omat kokemukset
tyonohjauksen tarpeellisuudesta sekd merkityksestd kasvatus- ja opetustydssd. Lisdksi
ammatti-identiteettiin ja tyohyvinvointiin liittyvdt kysymykset ovat tilld hetkelld
laajemmassakin nikokulmassa ajankohtaisia.

Kiitdimme jo etukdteen suostumuksestanne osallistua tutkimukseemme. Pyyddmme
Teitd vastaamaan oheisen kyselylomakkeen kysymyksiin = mahdollisimman
monipuolisesti, omaa kokemustanne ja ammattiosaamistanne hyoddyntéden. Joihinkin
kysymyksiin 10ydatte tarkennusta ?-merkin alta. Lomakkeen tdyttdmiseen on arvioitu
menevin noin 20 minuuttia.

Halutessanne saatte lisétietoja tutkimuksestamme. Tutkimusraportin julkaisemisen
jilkeen myos Teilld on pyytdessinne mahdollisuus saada se luettavaksenne.

Kasittelemme aineiston tiysin luottamuksellisesti.

TAUSTATIEDOT

Sukupuoli Mies
Nainen
Ika alle 30 vuotta

30-40 vuotta
40-50 vuotta
yli 50 vuotta

Pohjakoulutus

Tyonohjaajakoulutus ? (Millaisen koulutuksen olet saanut tyonohjaajana
toimimiseen ja koulutuksen suoritusajankohta)
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(Jatkuu)

Kokemus tyonohjaajana alle 5 vuotta
5-10 vuotta
yli 10 vuotta

Toimialat ? (Milla eri toimialoilla olet toiminut tydnohjaajana)

Millaisia menetelmié olet kayttinyt kasvatus- ja opetusalan tyonohjauksessa?

Millaisia tyonohjauksen tarpeita niet kasvatus- ja opetusalalla olevan?

Millaisiin tarpeisiin itse olet antanut tyonohjausta kasvatus- ja opetusalalla?

Kokemuksesi mukaan, millaista kasvatus- ja opetusalan tyonohjaus on kestoltaan?

? (Madrittele, onko tyonohjaus ollut kertaluontoista, pitkikestoista ym.)

2

Millaisiin asioihin koet kasvatus- ja opetusalalla antamasi tyonohjauksen vaikuttaneen?

Millaista palautetta olet saanut tyonohjauksen kohteilta antamasi tydnohjauksen
vaikutuksista?

Miten ty6nohjauksen vaikutuksia kokemuksesi mukaan yleensé arvioidaan?

Kiitos vastauksestanne!
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