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THVISTELMA

Kiinnostuin luettuni artikkeleja aikuiskasvatuksen julkaisuissa tutkimaan tyéhyvinvointia
viestinnan nédkdkulmasta tydelamassa. Oletuksena gradu-ty6ssani on, ettd ristiriitainen
viestintd vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin syysta ettd emme tiedd, mitd meilta
oikeasti odotetaan. Syntyy ristiriita, jossa voidaan puhua yht&, mutta tarkoitetaan tai
toimitaan kuitenkin toisin. Kaksoissidoksellisuus syntyy erityisesti tilanteissa, jossa
ty6eldmén ongelmat ohitetaan epaselvalla viestinnalla.

Mika on organisaation toiminnan tavoitetila, kun organisaatio puhutaan kannustavasta
tiimityosta, mutta tiimin jasenet Kilpailevat keskendaan palkkioista? Mikéa on tyontekijan
ian vaikutus tydyhteisdissa — organisaatiot voivat kannustaa puheissa elinikéisen
oppimisen puolesta tydeldméan muutoksissa, mutta tuetaanko elinikéista oppimista
oikeasti? Miksi vaaditaan elédkeidn nostamista, mutta kuitenkin tyoeldmasta jaa pois paljon
tyontekijoita tyokyvyttomyys- tai tyottomyyseldkkeelle ennen lakiséateista elakeikaa?
Miksi organisaatiot irtisanovat tyontekijoité vaikka jokin yksikkd on tehnyt kannattavaa
taloudellista voittoa.

Tutkimukseni pohjana lahetin kesdkuussa 2010 e-lomakkeella kyselyn tydnohjaajille, jotka
ovat erikoistuneet erilaisten tydyhteisdjen ongelmiin ja kysyin muun muassa:

1) Onko tydnohjaajien mielesta tyoelamé kaksoissidoksinen?

2) Vaikuttavatko tyonohjaajien mielesta kaksoissidokset tydhyvinvointiin?

3) Voiko tyohyvinvointia kehittdd? Voiko ihmisia ohjata huolehtimaan omasta ja
tyoyhteisdn tybhyvinvoinnista?

Tutkimukseni vastausten perusteella olen paatellyt, etta kaksoissidokset vaikuttavat
tyéhyvinvointiin. Osassa kysymysvastauksia ristiriitaa ei koettu tai ristiriita oli hyvéksytty,
mutta osassa ristiriita koettiin olevan osa laajempaa kokonaisuutta. Vastausten perusteella
paattelin, ettd tydhyvinvointiin vaikuttavat seuraavat tekijat: perustehtava, johtaminen,
tyontekijé itse, tydyhteisd, vuorovaikutus ja tyontekijén arvot .

Edellisen liséksi paattelin, ettd voimme itse vaikuttaa omaan tyohyvinvointiin kehittdmalla
ja arvioimalla omaa perustehtdvad, osaamista, terveyttd, vuorovaikutustaitoja, arvoja ja
ymmartamalla ristiriitaisuuksien merkitysté osana laajempaa kokonaisuutta. Kyse on
kokonaisvaltaisesta oman eldménhallinnasta, kun huolehdimme itse omasta
tyéhyvinvoinnistamme.

Tyontekijan tavoitteena on oma eldménhallinta tyéhyvinvoinnin keskiossa. Keskidssa
hénelld on "turvavy0”, jonka turvin hén tulkitsee ympériston viestintdi ja toimintaa oman

ymmarryksen, tunteiden ja persoonallisuuden pohjalta.

Asiasanat: tydnohjaaja, tyéhyvinvointi, kaksoissidokset, johtajuus, elamanhallinta
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1 Johdanto

Valitsin graduni aiheen niin, ett& se ei olisi pelk&stdén gradun aihe vaan josta olisin itsekin
aidosti kiinnostunut. Minulla on ty6kokemusta yli 20 vuotta yritysmaailmasta perustyosta

vakuutusyhtitissd ja oma nakemys siitd, miten ty6 on vuosien aikana osaltani muuttunut.

Kirjoittajan kommenttina pyydén tassa vaiheessa anteeksi gradunlukijaltani
suomenkielténi, joka ei ole samalla tasolla kuin Suomessa koko koulu-uransa kayneilla.
Olen asunut lapsuuteni Ruotsissa ja kdynyt ruotsinkielisen peruskoulun, jossa opiskelin

aidinkielend ruotsia ja kotikielena suomea.

Aiheenani olisi voinut henkildston kehityssuunnitelma, tyoprosessien tehostaminen tai
henkildston kehittdmisprojektin toiminnan raportointi, mutta mika naissa kaikissa on
yhteistd? Thminen. IThminen on kuitenkin ty6eldamén ohjauksen térkein voimavara, kun
halutaan saadaan aikaan hyvia tuloksia. Valitsin aiheekseni tyéhyvinvoinnin ja sen

merkityksen parempaan jaksamiseen niin téissa kuin vapaa-aikanakin.

Rajasin tutkimusaiheeni itselleni uuteen nakdkulmaan, kun luin artikkelin tyoelaméaan
vaikuttavista kaksoissidoksista.

Ei pelkastaan viestinta, mutta myds toiminta?
Toiminnalla viestitaan jotain.

Voidaan viestia jotain, mutta toimitaan toisin?
Mité halutaankaan sanoa?

Miten olikaan tarkoitus toimia?

Mika olikaan alkuperdinen ajatus?

Jussi Onnismaa (2007) kirjoittaa Aikuiskasvatuslehdessa artikkelissaan Tydeldman
kaksoissidokset ja niiden vastamyrkyt, ettd tydelama on merkitykseltdén
kaksoissidoksinen. Kaksoissidoksisuus syntyy tilanteissa, jossa tydeldman ongelmat
ohitetaan epaselvalld viestinnélla. Tutkimukseni tavoitteena oli selvittad, vaikuttaako
ristiriitainen viestinté ja/tai toiminta tyohyvinvointiin. Oletuksenani oli, ett4 ristiriitainen
viestintd vaikuttaa tyohyvinvointiin negatiivisesti, koska emme tiedd mitd meiltd odotetaan

eli puhutaan yhtd, mutta tarkoitetaan tai toimitaan toisin.



Ty6hyvinvointia voidaan tutkia monesta eri nakokulmasta. Tyohyvinvointia voidaan tutkia
muun muassa kysymaélla tyontekijoilta, mitka tekijat heidan mielestaan vaikuttavat
tyéhyvinvointiin, selvittda organisaation sairauspoissaolotilastoja, kysya esimiesten
nakemyksia tyontekijoiden motivaatiosta ja niin edelleen. Kuitenkin tassé tutkimuksessa
paatin tutkia tydhyvinvointia tydeldmén asiantuntijoiden kokemuksien eli tyénohjaajien
kautta. Tyonohjaajat ovat konsultteja, jotka ovat erikoistuneet erilaisten tydyhteisojen

ongelmiin.

Kokevatko tyonohjaajat tydeldman kaksoissidoksisena? Vaikuttavatko ristiriitainen
viestinta ja/tai toiminta tydhyvinvointiin? Mitké tekijat vaikuttavat tydnohjaajien mielesta
tyéhyvinvointiin? Miten tyénohjaajien mielesta tydhyvinvointia voitaisiin edistaa

tyopaikoilla? Miké on tydnohjaajien mielesta viestinnan merkitys tyéhyvinvointiin?

Onnismaan (2007) tutkimuksissa todistetaan tydeldmén kaksoissidoksien olemassaolo.
Niita syntyy jatkuvassa muutospaineessa olevien organisaatioiden sisélla. Esimerkiksi
organisaatiossa voidaan kokea, etta asetetut tavoitteet on mahdotonta saavuttaa. Yritys voi

jopa irtisanoa tyontekijoitd, vaikka se on tehnyt hyvaa tulosta.

Luvussa 2 tarkastelen tydhyvinvointia eri nakdkulmista. Luvussa 2.1. kerron mité
tyéhyvinvoinnin asioista on kirjattu Suomen tydsuojelulainsaadantoon, joilla halutaan
edistdd hyvinvointia tyopaikoilla. Luvussa 2.2. esittelen Jussi Onnismaan artikkelin
Ty6eldaman kaksoissidokset ja niiden vastamyrkyt sekd kaksoissidostermin keksijan
George Batesonin. Onnismaan mukaan kaksoissidostilanteet aiheuttavat hAmmennysta
tyopaikoilla. Batesonin mukaan lapsikin hdmmentyy, kun aikuinen sanoo jotain, mutta
eleill viestii jotain muuta. Luvussa 2.3. kirjoitan johtamisesta, joka on muuttunut ajan
my0t4, mutta esimerkiksi ty6hyvinvointia ollaan mietitty jo aikaisemminkin erilaisista
nakokulmista. Luvussa 2.4. kerron, miksi Juha Siltalan mukaan ty6eldma on huonontunut.
Luvussa 2.5. kerron, miten tyéhyvinvoinnin professori Marja-Liisa Mankan mukaan
voidaan tydeldmadssa tavoittaa tyon ilo ja mik& merkitys on tyontekijan omalla tulkinnalla.
Luvussa 2.6. tarkastelen, mita tyénohjaus tarkoittaa kirjallisuuden perusteella - mika
merkitys on perustehtdvan ymmaértamiselld, reflektiivisyydella ja miksi tavoitteena on
itseohjautuvuus ja kuinka tarkedd on hyvé johtaminen. Luvussa 3 kerron tutkimuksen
toteutuksesta. L&hetin e-lomakkeella kesdkuussa 2010 haastattelukysymykset 132:lle

tyénohjaajalle. Luvussa 4 késittelen tutkimukseni 16ydoksid. Analysoin aineiston



tutkimuskysymysten mukaan kolmessa analyysivaiheessa: kaksoissidoksellisuus,
tyéhyvinvointi ja tydhyvinvoinnin kehittdminen. Luvussa 5 esittelen johtop&&tokseni.
Luvussa 6 arvioin tutkimustani. Luvussa 7 pohdin lopuksi, minkalaisen kuvan sain
kaksoissidoksellisuudesta tydelaméssa ja yksilon mahdollisuuksista itse vaikuttaa omaan
tyéhyvinvointiinsa osana isompaa kokonaisuutta. Liitteissé on kyselylomake, jonka l&hetin
e-lomakkeena ty6nohjaajille.

Tutkimuskysymykseni olivat:

1) Onko tyonohjaajien mielestd tydelamé kaksoissidoksinen?

o Esitan véitteita ja esimerkkeja kaksoissidoksisuuksista, joihin pyydéan
kommentteja. ..

e Onko kaksoissidoksisuus ongelma, jolle voi tai pitad tehda jotain?

e Tydnohjaajien omia kokemuksia ristiriitaisesta viestinnasta/toiminnasta?

2) Vaikuttavatko tydnohjaajien mielestd kaksoissidokset tyohyvinvointiin?

Mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin tyopaikalla?

Miten tyénohjaus voi vaikuttaa tyohyvinvointiin tydpaikoilla?

Mik& merkitys on viestinnélla/toiminnalla tydhyvinvointia ajatellen?
Miten tyénohjaaja voi vaikuttaa viestinnan/toiminnan ristiriitoihin?

3) Voiko tyohyvinvointia kehittdd? Voiko ihmisia ohjata huolehtimaan omasta ja
tyoyhteisdn tybhyvinvoinnista?

Tein kyselyn e-lomakkeella tutkimuskysymysten perusteella. Kyselyyni vastasi 20
tyonohjaajaa kesékuussa 2010. Aineiston analyysissa hain ensimmaisena omaa
kokemustani aineistosta. Minkélaisia tyyppeja ja rakenteita aineistosta 16ytyy? Peilaan

aineistoa teoriaan - 16ydanko teoriasta tukea aineistolle? VVoidaanko pitdd samana ilmiéna?

Lopuksi pohdin, olisiko tulos ollut erilainen, jos tutkimus olisi ollut erilainen ja miten
tutkimustulokset sijoittuvat aikaisempiin tutkimuksiin, toiko oma tutkimukseni jotain uutta
ja miten tastd eteenpdin. T6ton (2004) mukaan numerot eivat ole tutkimustuloksia. Ne

kertovat jotain, mutta on tiedettdva miten numeroihin on tultu.



2 TyoOhyvinvointi

2.1 Lainsaadanto

Suomessa on tydsuojelulainsaddanto, jonka tarkoituksena on tyésuojeluviranomaisten

valvonnan kautta vaikuttaa tyopaikkojen tyoolosuhteisiin. Fyysisen ja henkisen terveyden

suojelu ja tydehdot kuuluvat tydsuojelulainsdaddannén ytimeen. Tydsuojelulainsdédanto

perustuu suurimmaksi osaksi Euroopan unionin lainsaadantoon (direktiivit). Direktiivit

siirretd&n osaksi suomalaista lainsdadéntod, ja valmistelu kuuluu sosiaali- ja

terveysministerion tydsuojeluosastolle. (Sosiaali- ja terveysministerié 2012)

Tydsuojelun tavoitteena on tydhyvinvoinnin edistaminen tydpaikoilla. Tydhyvinvointi

koostuu lain mukaan:

tyontekijan terveydesta
tyontekijan jaksamisesta
ty6paikan turvallisuudesta
hyvasté tyon hallinnasta
tyoilmapiirista
johtamisesta

Hyvinvoiva tydyhteisé on osaava ja tuottava, tyd mielekésta ja palkitsee ja tukee eldamén

hallintaa. Tyéhyvinvointia edistetdan esimerkiksi:

tyésuojelun yhteistoiminnalla

tyokykya yllapitavalla toiminnalla (tyky-toiminta)
ty6terveyshuollon toiminnalla

tyosuojelulla

ty6td, tydoloja ja osaamista kehittdmalla

(Sosiaali- ja terveysministerio 2012)



2.2 Kaksoissidokset

Onnismaa (2007) kirjoittaa artikkelissaan Aikuiskasvatuslehdessa Tydelaman
kaksoissidokset ja niiden vastamyrkyt kulttuuritutkija Batesonista, jonka késite sosiaalisen
kommunikaation kaksoissidos (1973) sai Onnismaan miettimaan kaksoissidoksia myos
ty6elamassa. Sosiaalisen kommunikaation kaksoissidos tarkoittaa, etta valta-asemassa
oleva kéyttdd ilmaisuja, joka johtaa tilanteeseen: ™ tee niin, se on viirin, tee pdinvastoin,

niin sekin on vairin.”

Kaksoissidonnaisuus- eli ”double bind” teorian keksija Gregory Bateson (1904 — 1980) oli
muun muassa kulttuuriantropologi, psykologi, sosiologi, tietoteoreetikko, kyberneetikko,

kielentutkija ja oppimistutkija. (http:/fi.wikipedia.org/wiki/Gregory Bateson) (2012)

Kaksoissidonnaisuus -kasite syntyi, kun Bateson tutki perheen kommunikaatiomalleja,
jossa lapsi vastaanottaa vanhemmiltaan ristiriitaisia viesteja ilman mahdollisuutta
kommentoida tai vastustaa niitd. Vanhempi sanoo esimerkiksi jotain, mutta ilmeill4&n
viestittad ristiriitaisesti jotain muuta. Lapsi yrittaé olla aikuiselle mieliksi, mutta omat
tunteet jadvat silloin tunnistamatta. Batesonin mukaan tilanne voi johtaa skitsofreniaan.
Tosin mydhemmin on selvinnyt tutkimuksissa skitsofreniasta paljon uutta tietoa, mutta

kaksoissidoksen ristiriidan olemassaolo kiinnostaa kuitenkin edelleen.

Onnismaan (2007) mukaan artikkelin Tydeldaman kaksoissidoksen ja niiden vastamyrkyt
tarkoituksena oli tunnistaa tydeldmaéssa olevia kaksoissidostilanteita, jotka aiheuttavat

hammennysté tyontekijéissa. Onnismaa on ryhmitellyt kaksoissidokset seuraavasti:

e perustehtavadn ja ammatillisuuteen liittyvat kaksoissidokset
e luottamukseen ja vastavuoroisuuteen liittyvét kaksoissidokset
e arvokkuuteen ja identiteettiin liittyvat kaksoissidokset


http://fi.wikipedia.org/wiki/Gregory_Bateson

1. Perustehtavaan ja ammatillisuuteen liittyvat kaksoissidokset

Misté tietad, milloin tehtdva on tehty riittdvan hyvin? (e=1)

Asiantuntijuus ja ammatillisuus vs. kaikkien alojen asiantuntijuus ja "hyvi tyyppi”(e=2)
Tyokokemus vs. oletettu potentiaali (e=3)

Organisaation strategia vs. kehittdmishankkeiden tavoitteet (e=4)

Erilaisilla kielilld puhuminen projekteissa (e=5)

Vaadittu tehokkuus vs. organisaation tehottomuus ja tyontekijoiden osaamisen tuhlaus
(e=6)

2. Luottamukseen ja vastavuoroisuuteen liittyvat kaksoissidokset

Lojaalisuus ja sitoutuminen vs. epavarmuus vastavuoroisuudesta ja siitd, mihin
sitoudutaan (e=7)
Tiimityd vs. kilpailu (e=8)

3. Arvokkuuteen ja identiteettiin liittyvat kaksoissidokset

lloinen elinikdinen oppija vs. kokenut ja arvokas tyontekija (e=9)
Superaikuisuuden ja autonomian vaatimus vs. alaikaisyys ja kontrolli (e=10)
”ik& on itsestd kiinni” vs. tyoeldmén ikékategorisointi (e=11)

Ty0 vs. perhe;sidokset kotipaikkaan vs. liikkuvuusvaatimukset (e=12)

Taulukko 1: Tydeldamén kaksoissidokset (Onnismaa 2007: 109.)

Y1la olevassa taulukossa ja alla olevassa tekstissa kaytan merkintaa e=nro eli esimerkki ja
numero, jotta on helpompi yhdistaa taulukko ja teksti. Onnismaa (2007) kertoo

kaksoissidoksista esimerkkeja:

e Kaksoissidos seuraa, kun samanaikaisesti odotetaan ennen ndkemétonta,
vapaa-aikanakin ulottuvaa sitoutumista omaan organisaatioon. Tyontekijélle
on epaselvaa, tayttaakod han vaatimukset riittavan hyvin sitoutumalla omaan
asiantuntijuuteensa vai kulloiseenkin projektiinsa ja tiimiinsa,
ammattiryhmaansa, yksikk6onsa vai kenties koko organisaatioonsa.
Useimmat tyontekijat halunnevat liittya johonkin itsensd ulkopuoliseen ja
sitoutua muuhunkin kuin itseensd, mutta talloin he eivét voi tietadd, onko
sitoutuminen vastavuoroista (e=7)

e Kun hyvasté tuloksesta huolimatta tyontekijoita uhkaa irtisanominen,
organisaation haurasta luottamuksen verkostoa ei enda pideté yll&.
Sitoumuksia puretaan vastavuoroisesti: kun organisaatio ei enaé sitoudu
tyontekijoihinsa, ei entisenlaista lojaalisuutta voi odottaa tyontekijoiltakaan.
(e=7jal)

o Kaksoissidoksen tyontekijoille aiheuttaa paitsi projektin ja organisaation
tavoitteiden mahdollinen ristiriita, myds pakko puhua hankkeesta useilla
yhteismitattomilla kielilla. On puhuttava suoraviivaiseen ratkaisuun
tahta&vaa, usein eparealistista insindorikieltd, toisaalta projektin rahoittajille
tarkoitettua hallintokieltd, ja viela ratkaistavan ongelman sisallosta




nousevaa kieltd, moniammatillisessa hankkeessa eri ammattiryhmien
kannalta. Naita kielia yhdistelemall& syntyy kieli, jolla annetaan omalle
organisaatiolle vakuuttava vaikutelma hankkeen etenemisesta. (e=5)

e Dialogin, pysdhtymisen ja yhteisen reflektoinnin sijaan “oppiva
organisaatio” ndyttdd monesti joutuvan oppimaan, ettd sidosryhmille on
annettava jatkuvan muutoksen vaikutelma. Muutos on “’jatkuva syklisesti
etenevd prosessi” pikemmin kuin muutos, jolla olisi ymmarrettavé alku,
keskikohta ja loppu (Siltala 2004) (e=4)

e Kontrolloivan alaikéisen, kypséan aikuisen ja itseohjautuvan superaikuisen
kaksois- tai kolmoissidoksessa tyontekija on kuin Liisa Ihmemaassa, joka
joutui pitdmaén suurentavaa taika-ainetta toisessa kédessa ja pienentavaa
toisessa, koska ei voinut tietdd, mink& kokoiseksi hanen seuraavaksi piti
muuttua.(e=10)

Onnismaa (2007) mukaan politiikassa paattajilla on mahdollisuus vaikuttaa arvokes-
kusteluihin. Organisaatioissa on nahtavissé vastuullisuuden herddmisté. Yksittdinen
tyontekija eldé kuitenkin vield ristiriitojen keskelld. Tydeldmaa on kehitetty, mutta uudet
kaytannot siirtyvat harvoin uusiin yhteyksiin. Han toteaa, ettd koska kaksoissidokset
perustuvat Kieleen ja oppimiseen, niin vastamyrkyt voivat 16ytya Kielesta ja oppimisesta.
Bateson (1973) kuvasi kolmannen tason oppimista, jossa kyse oli erddnlaisesta ”oppimisen
oppimisen oppimisesta”, jolloin oppija suhtautuu kriittisesti ongelmaan, tehtdvéén ja
oppimisen strategiaansa. Talléin oppijan ndkokulma laajenee yhden ongelman ratkaisusta
laajempaan nédkokulman hahmottamiseen. Onnismaan mukaan tyoelamaén erilaisissa

viestintatilanteissa pitéisi antaa tilaa kaikille puhua ja tuntea olevansa arvokas.

Artikkelissa Bateson (1973) kuvasi kolmannen tason oppimista. Bateson jakoi oppimisen
neljaan tasoon:

¢ Nolla-oppiminen esimerkiksi refleksi, vaistot

e Ensimmadisen tason oppiminen esimerkiksi erilaisista mahdollisista
reagointitavoista valitaan tilanteeseen sopivin = oppiminen.

e Toisen tason oppiminen esimerkiksi jos korjataan ensimmaisen tason
oppimista. Se perustuu lapsuuden ja on alitajuista, joten sitd on vaikeaa
muuttaa = oppimisen oppiminen.

e Kolmannen tason oppiminen tarkoittaa muutosta 2.tason oppimisessa. Se on
harvinaista ja muuttaa ihmisen toimintaa perustavanlaatuisesti, esimerkiksi
psykoterapiaa, uskonnollisessa herdtyksessa = oppimisen oppimisen
oppiminen.

¢ Neljannen tason oppiminen tarkoittaa muutosta 3-tason oppimisessa. Se on
ihmiselle mahdotonta = oppimisen oppimisen oppimisen oppiminen.



2.3 Johtajuus

2.3.1 Tutkimuksia johtajuudesta

Johtamista ja tyohyvinvointia on tutkittu paljon, esimerkiksi Erosen vaitoskirja
Voimaannuttava johtaminen tyotyytyvéisyyden ja tyokyvyn edistdjiné poliisilaitoksissa
(2011:5-6, 218, 235) - Eronen kirjoittaa johtamisen merkityksesta tilanteessa, jossa
elakeikéé nostetaan ja resursseja supistetaan. Voimaannuttava johtaminen tarkoittaisi
esimiestd, joka motivoi ja kannustaa alaisiaan muun muassa oma-aloitteellisuuteen.
Esimies on kiinnostunut alaistensa tydoloista, kyvyista ja ammatillisesta kehittymisesté.
Erosen mukaan tyotyytyvaisyytta lisaéd muun muassa henkildston mukaan se, etta tiedetaan
mika on tavoite ja mitd odotetaan. HenkilOstd arvostaa paattavaisyyttd johtamisessa seké

omia vaikutusmahdollisuuksia ja esimiehid, jotka tuntevat arjen tyon.

Juuti (2006:77-80) mukaan hyva johtaminen liittyy tyéhyvinvointiin, kun taas liian ankara
tai piittaamaton johtamistyylilla on yhteys tydpahoinvointiin. Juutin mukaan haaste
nykyisessa tydeldmassa liittyy ristiriitaan, jonka aiheuttaa tehokkuuden ja innovatiivisen
samanaikainen tavoite. Juutin mukaan ihmisen luovuus vaatii vapautta, mutta ihminen
joutuu sopeutumaan organisaation perusrakenteisiin. Usein esimiehet eivat osaa kayttaa
muuta johtamistapaa kuin valvontaa, pelkoa ja holhoamista. Johtamiseen vaikuttavat

koettu epavarmuus ja pelko irtisanomis- ja saneerausuutisten keskella.

Juutin (2006: 84) mukaan johtamisen tulisi muuttua asioiden johtamisesta ihmisten
johtamiseksi. Juutin (2006:90) mukaan hyvé johtaja valitsee ihmisten parhaat puolet ja
rakentaa niisté taideteoksen. Johtaminen tarkoittaa yhdessa rakentamista, johon kaytetéan

materiaalina keskusteluja.



2.3.2 Vanhat opit uusina oppeina

Seeck (2008: 9) kirjoittaa teoksessaan Johtamisopit Suomessa Taylorismista
Innovaatioteorioihin, ettd johtamisoppeja kaupitellaan uusina, vaikka ne ovat keksitty

vuosikymmenié sitten.

Seeck (2008: 144) mukaan hyvinvointi ei ole uusi asia vaan siitd on oltu kiinnostuneita
my0s aikaisemmin ja se on tarkoittanut muun muassa parempia tyooloja, parempaa
hygieniaa, tydnantajan kustantamaa terveydenhoitoa, tyoturvallisuutta, jaksamista ja niin
edelleen. Seeck siteeraa Pauli Kettusta (1997: 99), joka on kysynyt, mitka ovat ne
tyéelaman valtarakenteet, jotka saavat ihmisen hyvinvoinnin ndyttdmaan kerta toisensa
jalkeen uudelta haasteelta. Samaa ydinasiaa, ihmisten hyvinvointia ovat toistaneet kaikki

normatiiviset paradigmat yli vuosisadan verran.

2.3.3 Innovatiivinen organisaatio

Seeckin (2008: 244) mukaan nykyisin harvalle tydntekijélle tarjotaan enaa elinikaista uraa
vaikka tyontekijat olisivatkin asiantuntijoita, joita ei ole helppo korvata uusilla.
Tavoitteena on saada yritykseen uutta tietoa ja taitoa, jotta markkinoiden muutoksiin

voidaan reagoida nopeammin, vaikka uhrataankin hiljaista tietoa.

Seeck (2008: 285) kirjoittaa, ettd paivittdin puhutaan Suomessa innovaatioteorioista.
Pohditaan, minkalainen organisaatiorakenteen tai ilmapiirin pitéisi olla, jotta se tukisi
parhaiten organisaation innovatiivisuutta. Seeckin (2008: 289) mukaan myos
hyvinvointijohtamisen paradigma voisi olla yksi vaihtoehto uudeksi paradigmaksi, mutta
toteaa, ettd hyvinvointipuhe néyttda olevan osa innovaatioparadigmaa. Tyontekijan

luovuus lisdantyy tydssd, kun han hallitsee tyonsa ja kokee ty6hyvinvointia.

Seeckin (2008: 351) mukaan johtamisparadigmat kertovat eri aikakauden johtajista,
tyontekijoistd, organisaatioista ja yhteiskunnista — miten yksild on organisaatioiden kautta
sosiaalistunut yhteiskuntaan ja minkélaiset valtion pddmaéarat ovat olleet.
Johtamisparadigmat kertovat myos erilaisista totuuden diskursseista, joita voi ndhda

johtamisessa, tyosta ja subjektista.
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2.4 Huono tybelama

Tyotaisteluita jarjestéd joko tyontekijat tai tydnantajat, kuitenkin suurin osa on
tyontekijoiden jarjestamia. Tilastokeskuksen mukaan vuonna 2010 kaytiin 191 tyo6taistelua.
Luku oli toiseksi suurin vuoden 2005 jalkeen. Vuonna 2009 tyétaisteluja oli 139.
Menetettyja tyopaivié oli 315.000. (Tilastokeskus 2011) Voidaan kysya, onko tydelaméa

huonontunut?

2.4.1 Luuserit

Siltala (2007: 6-7) kertoo kirjassaan tyontekijoista, jotka ottivat innoissaan vastaan Kirjan
Ty6eldman huonontumisen lyhyt historia kirjan ilmestymisvuonna 2004, koska saivat
tukea tuntemuksilleen, ettd tydeldama oli huonontunut eivatka he olleet yksin tuntojensa
kanssa. He olivat toivoneet, ettd joukkovoimalla tydeldman laatu paranisi, mutta saivatkin

kokea leimautuvansa luusereiksi.

Siltala (2007: 354) kertoo esimerkin, joka kertoo luusereista: "Nykyamerikkalaisessa
tyokulttuurissa vain luusereilla on perhe-elamaéa, ystdvia tai harrastuksia...Jos on kaksi
tuntia vapaa-aikaa, sen jakaminen vaatii suunnittelua. ...Konsulttiyhtion osastopaallikkod
Bruce Levine (43) ja hanen juristivaimonsa Sharon (41) hyédyntévat aamuisen tydmatkan
tarkoin. Lapsille katetaan aamiainen takapenkille. Lehdet luetaan autossa, samoin
hoidetaan osa tyopuheluista. Lastenhoitaja kéyttaa lapset kehittavissa, yliopistoon
valmentavissa harrastuksissa ennen vanhempien paluuta toistg, jolloin jaa syomisen jalkeen
puoli tuntia vapaa-aikaa ennen lasten nukkumaanmenoa ja vanhempien etétoité iltayosta.

(HS 8.8.1999 ” Vain luuserit pitidvét vapaata” Laura Pekonen)

2.4.2 Kyttddminen

Siltala (2007: 417) kirjoittaa, ettd monissa ty0yhteisodissa tunnelmaa on kuvattu

“tukehtumisena”, veitsenterdlld olemisena”, “maanvyorymaén alle jidmisend” ja “laivan

uppoamisena’.
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Siltala (2004: 459-460) siteeraa tilastojen seuraamisesta vakuutusasiantuntija Kirstia: ”
Meilla tehd&én hirveasti tilastoja, kaikesta tilastoja. Tonne jaa jalki koko ajan, mita sa teet.
No ensikskin puhelut, ihan henkil6kohtaisesti, niin niista on paivittéin tilastot: kuinka
monta puheluu ma on puhunu, kuinka monta on luopunu — siel oikein lukee kylla, kuinka
monta mulle on yrittdny, montaks on luopunu, montaks ma oon vastaanottanu, kauanks se
puhelu on kestény...Nad tehddén joka ikisest puhelusta, joka ikisen ihmisen. Ne kerran
kuussa kdydaan lapi aina: paljoks on henkilokohtaseen puhelimeen tullu, paljonks on
rengasnumeroon tullu. Mutta mun mielesténi. .. Tilastot on, niin kuin luetaan. Jos ma puhun
t&s puhelua niin tuota joku siihen yrittad, kylla han luopuu varmaan jossain vaiheessa, kun

maé en voi puhua kun sitd yhtd puhelua kerrallaan.” (Haastattelu Helsingissa 19.12.2002)
2.4.3 Tyhjid sanoja

Siltalan (2007: 463) mukaan johtamisessa puhutaan kehittdmisesta vaikka on tapahtunut
taantumista. Siltala (2007: 265) kertoo esimerkin yhdestd haastattelusta: ”Mitddn ei katota
loppuun, et sitd suhautetaan organisaatiosta ja kaaviosta toiseen ja heitelld&n vahan vanhaa
sukkaa tdssd”, valittavat sosiaalitoimen tyontekijat Tampereella. ”Ei oo semmosta riittdvai
aikaa kattoa, mitd se muutos tuo tullessaan. Kun muutos tulee, niin jo seuraava muutos on
paalla. Se on ollut ehka raskainta. ” (Kotipalveluohjaaja Satun (519) ja
lastensuojelutyontekija Hannun (53) haastattelut Tampereella 16.5.2003)

Siltala (2007: 474-475) Kkertoo toisen esimerkin koulumaailmasta - lehtori Marja Taanilan
lukio oli mukana laatukoulutuksessa: ”” Kun olin hetken istunut salissa, luulin ensin tulleeni
vadraan paikkaan. Kouluttajan puheessa vilisi minulle outoja termejé, osa kuulosti
amerikkalaisesta liike-elamasté lainatuilta markkinointi-iskulauseilta, osa oli taysin
kasittaméattomia ylatason abstraktioita, joilla ei ollut tuon taivaallista tekemisté
reaalitodellisuuden, saatikka kaytdnnon koulueldman kanssa. Oloni muuttui yha
kafkamaisemmaksi. Kun puhuja oli lopettanut, tein jotakin, mitd en nuorena maikkana olisi
ikind uskaltanut (siunattu ik&!). Nousin yl6s, pyysin puheenvuoroa ja totesin, ett melkoisen
hyvésta aidinkielen ja muutaman vieraan kielen taidostani huolimatta en ollut ymmartanyt
yhtdan mitdén puhutusta ja ettd nyt on sitten ainakin yksi taysin laaduton opettaja paikalla.
Se mit& seurasi, oli aika uskomatonta. Salissa syntyi hirved puheensorina, kun yksi ja

toinen turhautunut kollega (monet heisté olivat osallistuneet néihin koulutustilaisuuksiin jo
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aikaisemmin!) ryhtyi purkamaan siihen saakka piilossa pitamaansa hammennysté.
Muutosvastarinta oli siis aika tehokkaasti onnistuttu murskaamaan tottelevaisessa
maikkaporukassa. (HS 1.3.1998 “’Liike-eldmén opit eivét sovi koulumaailmaan” Marja
Taanila, Kerava). Siltala (2004: 524) kertoo esimerkin vanhainkotitydstd: ” kun Ruotsissa
yhtd hoitajaa kohden on kolme dementti& vanhusta, suomalaisen vanhainkodin iltavuorossa
nuori tyttd saa vastuun kolmestakymmenestd... Teemme vélinpitdméttomid ihmisid.” (Ulla

Katajaméen kirje tekijélle 13.6.2002)

2.4.4 Tyonorjat

Siltala (2007: 610-611) jatkaa esimerkilld:”... kun omiin kokemuksiin ei saanut luottaa,
ty6sté vieraannuttiin ja se hoidettiin valinpitdmattomasti. Kun kehityskeskusteluissa ei
saanut késitelld kuin toisarvoisia asioita, ne saivat “’kafkamaisen” luonteen. Eeron mielesti
autonomian katoamisen tiedostaminen olisi ihmisille “liian lohdutonta, liian musertavaa,
koska pelin henki on lahes kaikkialla samanlainen ja vaihtoehtoja ei ole — sanotaan”.
Niinpa tyontekijat muistuttivat ’entisajan torppareita tai maaorjia, jotka hiljaa itsekseen

jupisten tottelivat isdntdnsé kaskyja.” (kirje 7.9.2004)

Siltala (2007: 664) kirjoittaa, etta elédkeldisten toimeliaisuuden taustalla on uhrin
pyrkiminen pois asemastaan, joka tapahtuu siirtyméll& arkiaskareisiin, joita he pystyvat
hallitsemaan. Eldkel&isind he palauttavat aloitteen kasiinsa ja méaarittelevat itse suhteensa

ympardivaan maailma.

2.5 Kohti tyon iloa

Loppela kirjoittaa vaitoskirjassaan (2004:5-6, 253-254) reflektion merkityksesta
oppimiseen, tyokykyyn ja tydyhteison toimivuuteen. Loppela osallistui analysoimaan
Tydvire-projekti tuloksia, joka perustui henkiléston itsearviointeihin. Tarkeiné koettiin
muun muassa avoimuus ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa. Tyovire -projekti
vaikutti positiivisesti seka kaupan tulokseen etta tyon tuottavuuteen. Loppela pohti lopuksi,

kumpi on ensin, menestyva tydyhteiso vai tyokykyinen ja motivoitunut henkil6sto?
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Juutin (2006:80-83) mukaan ty6 on ajasta ja paikasta riippumaton ja tyot kulkee usein
asiantuntijan mukana kotiin. Ei osata erottaa ty0té ja vapaa-aikaa ja uupumuksen kierre on
valmis. Tyduran alkuvaiheessa olisi jo osattava tiedostaa, etta kaikki asiakkaat tai potilaat
eivét ole aina tyytyvaisia. Juutin mukaan tyduupumusta vastaan taistellaan realistisilla
ajatusmalleilla. Ei ole tarkoituksenmukaista poistaa vain tydpahoinvoinnin oireita vaan
katsoa my6s kokonaisuutta, joka tarkoittaa tavoitella tyon imua eli ihmisen aktiivisuuden ja

tyon ilon lisdamista.

Filosofian tohtori ja tydhyvinvoinnin professorina Tampereen yliopiston
kauppakorkeakoulun tutkimus- ja koulutuskeskus Synergoksessa toimiva Marja-Liisa
Manka (2006: 15) kirjoittaa kirjassaan Tiikerinloikka ty6iloon ja menestykseen, mitka asiat
vaikuttavat tydhyvinvointiin ja tydn iloon ja miten ne voidaan saavuttaa. Hanen mukaansa
viime ké&dessa tyontekijan oma tulkinta tyoyhteison toiminnasta vaikuttaa hyvinvointiin.

Omaan tulkintaamme vaikuttavat aikaisemmin kokemanne asiat.

Mankan (2008: 153-157) mukaan hyvinvointiimme vaikuttaa elamanhallinnan tunne. Jos
sité ei ole, ihminen on passiivinen, odottaa ulkopuolista ohjausta ja sairastaa enemman.
Kysymys ei ole taydellisesta hallinnasta vaan yksinkertaista arjessa parjadmista. Ihminen
haluaa tuntea, etta hanella keinot selviytya elaman erilaisista tilanteista. Mankan mukaan
elaménhallinnan tunnetta voidaan tarkastella muun muassa ajattelu- ja tulkintatapana
ajatellaanko positiivisesti vai negatiivisesti. Kun ihmisell& on sisdisen hallinnan tunne, on
hanelld hyvé itseluottamus, ja han uskoo selviytyvansd omin voimin. Sisdisen hallinnan
toinen &aripaa on ulkoinen hallinta, jolloin ihminen uskoo, ettd kohtalo maaraa mita
tapahtuu eika omalla yrittamiselld ole mitadn merkitysta. Siséisen hallinnan ihminen on

myas terveempi, sitkedmpi ja tilastojen mukaan myos tyokykyisempi.

2.5.1 Elamanhallinta

Mankan (2006: 167-173) mukaan eldménhallinnan tunteita voidaan lis4té. Lahtokohtana
on, ettd ihminen osaa hahmottaa maailman tiedostamalla esimerkiksi omat uskomukset,
arvot, asenteet ja persoonallisuuspiirteet. Ulkopuolisena tekijana tydpaikka voi liséta tai
vahent&a hallinnan tunnetta. Tyoyhteisdssa pitéisi arvostaa ihmisié, vaikka tydpaikat eivat

olekaan aina jatkuvia. Ty0ssé on myo0s tarkedd paésta vaikuttamaan tyon peliséantoihin,
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tavoitteisiin, haasteisiin ja padatoksentekoon. Viestinnén on oltava avointa. Mankan mukaan
tiedon saaminen ei liséa tyytyvaisyytta - tiedolla on merkitysta vain, jos ihminen kokee
pystyvansa vaikuttamaan itseddn koskeviin asioihin. Manka kirjoittaa uudesta
psykologisesta sopimuksesta, joka tarkoittaa, etta tydnantaja kehittaé tyontekijaa ja antaa

haasteita — ja toisaalta tyontekijé sitoutuu itsensa kehittdmiseen, mutta ei tydnantajaan.

Mankan (2006: 87) mukaan tydntekijdn matka omatoimisuuteen tapahtuu hitaasti. Mankan
mukaan elamme murroskautta ikaan kuin odottaisimme ulos péasya ja olisimme juuttuneet
kiinni. Omatoimisuuteen oppiminen vaatii harppauksellista uudistumista, koska meilla on
rasitteena vanha ihmiskasitys ja tavoitteena pitdisi olla luottamuksen saavuttaminen

valvonnan tilalle.

Mankan (2006: 173-187) mukaan on mahdollista lis&t4 omin keinoin tyoniloa lisaéamalla
omaa aktiivisuutta. Tyon iloa lisdavét keinot voivat olla mukautumista edistavia tai
ehkaisevia. Edistavia esimerkiksi ongelmien ratkaiseminen ja muiden tuen hankkiminen.
Ehkaisevia esimerkiksi passiivinen toive tilanteen muuttumisesta itsestaan, itsensa
syytteleminen ja sosiaalisten kontaktien valttely. Mankan mukaan paras keino saada
tilanne hallintaan on ratkaisukeskisyys, joka tarkoittaa, ettd sisdisen hallintaa omaava
tarttuu tilanteisiin. Tutkimusten mukaan esimerkiksi ne, joilla on harrastuksia jaksavat
enemman kuin ne, jotka ovat enemman tyokeskeisid. EIlamanvaiheet vaihtelevat ja aina
tulisi kysyéd: ” annanko mind aikaa tdrkeimmaéksi kokemilleni arvoille?....Pane arvot
jarjestykseen: selvitd itsellesi elamasi tarkoitus. Tiedosta tunteesi ja ole rehellinen itsellesi.
Ajattele sitd, mika tuottaa sinulle iloa, ja tee kivoja asioita edes hiukan paivittain. Ala
myoskaén arvostele suorituksiasi ja vertaile niitd muiden suorituksiin. Ole armollinen
itsellesi: sin& olet riittdvan hyva. Itseltd ei kannata vaatia liikaa, koska suorittamista riittaa.
Liian huolehtimisen sijasta kannattaa odottaa parasta, silla ennakko-odotukset usein
muokkaavat lopputuloksen. Kohtaa todellisuus ja ota vastuu elamastési. Hyvaksy sellaiset

asiat, joita oikeasti et voi muuttaa.”

Mankan (2006:188-192) mukaan, jos elaménhallinta on hyva, lisad se ty6hyvinvointia,
motivaatiota ja sitoutumista tydéhon seka vahentaa fyysista seké psyykkista oireilua,
poissaoloja ja vaihtuvuutta. Mankan esittdd motivaatiopotentiaalikaavion: tyon mielekkyys

* jtsendisyys * palaute = motivaatio, ja toteaa, jos yksikin tekijoistd on huono, niin silloin
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karsii koko motivaatio. Tehtévien ollessa yksitoikkoisia vaaditaan myds uudentyyppisia

tyGtehtavia.

2.5.2 Turvavyo

Mankan (2006:196-207) mukaan, jos olemme esimerkiksi kokeneet paljon pettymyksia,
emme uskalla enad yrittad - meille on kehittynyt suodatin eli ” turvavyd”. Mankan mukaan
luokittelemme uusia kokemuksia merkitysperspektiivien avulla, jotka voi olla myds
kollektiivisia. Tydpaikallakin tulkitaan uusia kokemuksia vanhojen kokemusten
perusteella. Nayttaa siltd mitd enemman kokemuksia sita helpommin suljemme silmamme
uusilta nékokulmilta. Oppiminen, joka muuttaa toimintaamme on uudistavaa eli
titkerinloikkaoppimista. Perinteinen oppiminen on uusintavaa, rutiininomaista oppimista
eli kukonaskeleella oppimista, jonka heikkous on muun muassa se, etta aikaisemmat
kokemukset estavét uusien nakdkulmien 16ytymisen. Ihminen on kokemustensa vanki,
joten oppimiseen tarvitaan muita ihmisié ja ndiden kokemuksia. Esimerkiksi uskoontuloa
voidaan kuvata tiikerinloikkaoppimisena, jolloin usein entiset ystavat jaavat ja tilalle
tulevat uudet. Joillakin ihmisilld on paksumpi “turvavy6”. Ulkopuoliset voivat vain auttaa,
mutta emme voi oppia toisen puolesta. Mitd uudistavampaa oppiminen on, sitd kauemmin

se vie aikaa.

Mankan (2006: 207-213) mukaan oppimista tapahtuu, kun “turvavyéhon” tulee sir6 eli
aikuisen kohdalla kokemusten ravistelua. Reflektion avulla pohditaan mité tapahtui - mika
oli oma osuus ja mika toisten osuus. Uudistava oppiminen liséa itseohjautuvuutta eli hyvén
elaman kriteerid, joka saavutetaan, kun opimme tuntemaan itsemme, olemaan
vuorovaikutuksessa ja meille selvidd, mika on eldman tarkoitus. Voimme oppia lapi
eldaman. Oppiminen ei ole iast& kiinni, mutta elamankaaren eri vaiheissa oppimistarpeet

tydyhteis0ssé ovat erilaiset.

2.6 Tybnohjaus

TyoOnohjaaja, johdon ja esimiesvalmentaja Kilvensalmi (2010) kirjoitti artikkelissaan
Helsingin Sanomissa péékirjoituksessa otsikolla Monella tyopaikalla vallitsee jatkuva

kaaos, jos tydyhteisd on hyvin johdettu, voivat tyontekijat keskittya perustehtavaansa.
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Onnismaa (2007: 76-77) kysyy ”Voiko aikuinen pitda ylla arvokkuutta ja kirjoittaa oman
elaménsa kertomusta, jos elamanhallinnan tunne hupenee? Hénen voi olla vaikea tuntea
itsensé kelvolliseksi ja riittavan hyvaksi, jos hdnen annetaan ymmartéa, ettd han on tyota
hakiessaan tai sitd tehdessddn vadrdnlainen, vairiin aikaan ja vdirédssd paikassa....”

ja jatkaa, ettd kiitetyt tyontekijat tekevat mita kasketdan ja toistavat uusia iskulauseita
miettimattd, minkélaiset iskulauseet olivat edellisvuonna. Onko ihannetydntekija vailla
historiaa, muistia, kriittisyyttd ja muutosvastarintaa? Eiko se tarkoittaisi sitd, etta silloin

ihannetyontekijékin on ilman historiaa, pyséhtynyt ja muuttumaton?

2.6.1 Mita tybénohjaus on?

Punkasen (2007: 12) mukaan ilmiéné ohjaus on vuosituhansia vanha esimerkkina mestari-
kiséllitoiminta, jossa kokeneempi ohjaa aloittelijaa. Nykyaikainen tyénohjaus alkoi 1920-
luvulla muun muassa psykoanalyytikoiden toimesta. Suomessa tyénohjaus alkoi 1950-
luvulla. Aluksi tyénohjausta kaytti sosiaali- ja terveydenhuoltoala, mutta 1990-luvun

loppupuolella myos talous- ja liike-elama aloittivat kayttdmaan tyénohjausta.

Punkasen (2007: 11) mukaan ihminen valttelee epdmieluisia asioita. Tydnohjaus on
superviisautta tarkoittaen ndyraa suhtautumista eldmaén ja ohjattaviin. Punkasen mukaan
tyonohjaaja kulkee rinnalla, kuuntelee, kommentoi, antaa tilaa ja tukee seka auttaa

sietdmaan ahdistusta, erillisyytta ja paastaa irti, kun aika on kypsa.

Punkanen (2007: 15-22) kirjoittaa, ettd tyonohjauksessa sovelletaan erilaisia taustateorioita
muun muassa eri oppimisteorioita siitd, miten ihminen oppii. Tyonohjaajilla voi olla
erilaisia oppimiskasityksid. Punkasen mukaan hyva lahtokohta on pohtia oppimista
yhdistamaélla konstruktivistinen ja kokemuksellinen oppimiskasitys. Konstruktivistisessa
oppimiskasityksessé oppiminen tapahtuu mielen tietoverkoston rakentamisen kautta ja
korostaa oppijan aktiivisuutta prosessissa. Oleellista on myds oppimiskokemusten
analysointi, koska usein on niin, ettd oppijalla ei ole aikaisempaa kokemusta
itseohjautuvuudesta ja tarvitsee aluksi ohjausta itseohjautuvuuteen. Tyénohjaajan tehtédva
on auttaa oppija alkuun. Kokemuksellisessa oppimiskésityksessa oppiminen etenee

syklisesti, korostetaan toimintaa ja kaytantéon soveltamista, reflektointia sek& kokemusten
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analysointia. Oppimista voi tapahtua missé vaiheessa tahansa - tarkoituksena on Ioytaa
uusia ndkokulmia ja toimintatapoja. Yksi tyGtapa on tyontekijan kirjoittama reflektiivinen

paivékirja.

Immaisin (2008: 7) mukaan tyénohjaus on kokemuksellisen oppimisprosessi, jossa
keskitssd on yksilo, joka keskittyy tarkastelemaan omaa toimintaansa ja jota kannustetaan
kehittym&an ammatillisesti, tuetaan menestymaan tydssaan seka tiedostamaan omat

voimavarat.

Onnismaan (2007: 59-60) mukaan tyonohjauskeskusteluissa kaytetadn metaforeja.
Tyodnohjaaja voi kohdata ristiriitaisia vaatimuksia, jolloin on tarkeéa aluksi tunnistaa ne.
Ristiriitojen I0ytamiseen kéytetddn metaforeja, jotta voidaan tunnistaa ristiriitoja.
Tyonohjaus voi olla metaforien kautta ongelmien etsintédad pikemminkin kuin niiden
ratkaisua. Esimerkiksi tyopaikoilla voidaan joskus virheellisesti etsid syntipukkia johonkin
tilanteeseen, jossa pahoinvointi johtuu alun perin jostakin ristiriidasta, jonka takia joku

alkaa oirehtimaan ja joutuu sen takia tilanteen syntipukiksi.

Punkasen (2007: 26-28) mukaan tyénohjauksen muotoja ovat:

e yhteis6tydnohjaus

e ryhmatyonohjaus

o yksilétyonohjaus
Suorassa tyénohjauksessa tyonohjaaja on mukana esimerkiksi asiakastilanteessa siten, etta
asiakasty0 ei hairiinny tyonohjaajan mukana olemisesta. Valillisessa tyonohjauksessa
ohjaus ei tapahdu todellisessa tilanteessa vaan jéalkikéateen. Punkasen (2007: 28-19) mukaan
yksiloohjauksessa keskustellaan kahden kesken tyd6tilanteista. Punkanen kokee ndma
haastavimmiksi, koska tilanteista puuttuu ryhmailmiét. Punkasen (2007: 30-33) mukaan
ryhma- ja yhteisotyoohjauksen etu on, ettd ohjattavat voivat oppia toistensa kokemuksista.
Ryhmé&an kuuluminen lis&é jasenten yhteenkuuluvuuden tunnetta ja erilaisuutta joutuu
sietdmaan. Tarkeinta yksilolle ovat henkilokohtaiset motiivit, koska hdn on kiinnostunut
eniten itsestaan, tarpeistaan, tavoitteistaan ja toiminnastaan. Elamme yliyksilGitymisen
aikaa ja puhumme eldmanhallinnasta, mutta kuinka se on mahdollista? Punkasen mukaan
tdma4 tarkoittaisi, ettei muita ihmisid tai sattumia ole. Tyonohjauksen yhten tavoitteena on
luoda puitteet toimivaan tydyhteisdon ja ryhmétydohjauksessa on voimaa, koska

osallistujat ovat sitoutuneita yhteiseen tavoitteeseen muun muassa oman perustehtavan
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kirkastamiseen. Tyontekijan sisdinen maailma alistuu ryhmapaineelle ja itsendisyydesta

luovutaan. Tydyhteisd kamppailee tyon ja sisdinen maailman vélissa.

Punkasen (2007: 33-34) mukaan ryhmaé on yksilolle reflektiovéline. Ryhma on yksil6lle
peili, josta h&n katsoo itseddn. Ryhma ei tasapéistd vaan yksilo 10ytaa itsensa ryhmasta.
Ryhméll& on yhteinen tavoite, mutta toisaalta kaksoistavoite yht&élla ryhman
tuloksellisuus- ja tehokkuustavoitteita ja toisaalla ryhman kiinteys ja toimintakyky. Ryhma
vetdd ihmisiéd puoleensa. Ryhma voi aiheuttaa joukkoharhan. Punkasen mukaan ihminen

haluaa kuulla itselle sopivimman vaihtoehdon.

2.6.2 Perustehtava

Onnismaan (2007: 117) mukaan ohjausty0 on pitkélti perustehtdvasta muistuttamista. Paras
keino tahan on vuoropuhelu kaikkien kesken. Ohjausty6 vaatii aikaa pohdinnalle.
Onnismaa (2007: 126) muistuttaa, ettd muutokset voivat olla kipeita, eika silloin
tyytyvaisyysmittarit kerro aina totuutta saavutuksista. Arvioitaessa toimintaa on hyva
muistaa mita oikeasti arvioidaan. Onnismaa (2007: 159-160) toteaa, ettd organisaatioissa
olisi paikka ” kielipoliiseille”, jotka puhuvat asioista, joilla on yhteys tyontekijan
kokemuksiin ja tydyhteison historiaan: ...”jos historia unohtuu, yksilot ja yhteisot saattavat

toistaa entiset virheet tiedostamatta ja jopa pakonomaisesti.”

Punkasen (2009: 7-9) mukaan tydnohjaus keskittyy tyon tarkasteluun. Tydnohjaus on
tyéhon liittyva vuorovaikutus-, oppimis- ja ongelmanratkaisuprosessiksi. Tavoitteena on
tyontekijan ammattitaidon parantaminen, henkinen kasvu, ongelmien hallinta, ehkaista
rutinoitumista ja parantaa stressinsietoa ja keskeisend perustehtavén kirkastaminen.
Tyontekijé puhuu ja reflektoi itsearvioinnin kautta analysoimalla itsedén, tyotaan ja
ajatuksiaan tavoitteenaan saada muutoksia aikaiseksi. Tyodnohjaaja tukee prosessia
antamalla esimerkiksi myonteistd palautetta. Tyontekija huomaa olevansa osa suurta

kokonaisuutta.
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2.6.3 Tyonohjauksen tavoitteita

Onnismaan (2007: 7-8) mukaan ohjauksessa keskitytddn ohjattavaan. Tavoitteena on
keskustelujen kautta auttaa ohjattavaa I0ytdmaan keinoja parantaa elaméansa niin kuin itse
haluaa. Se on elamansuunnittelua, jossa haetaan tasapainoisempaa suhdetta ymparistoon ja
omiin mahdollisuuksiin. Onnismaa (2007: 43) mukaan ohjaustydssé ei ole tarkoitus, ettd
ohjattava alkaa muistuttamaan ohjaajaa vaan, ettd ohjattava 16ytaa itsensa keskustelujen

kautta.

Punkanen (2007: 108) mukaan itseohjautuvuutta lisatdadn antamalla positiivista palautetta
tehdysta tyosta ja erityisesti itseohjautuvuudesta, koska pelkastadn oman motivaation
varassa tyoskentely voi olla monelle vaikeaa. Myonteisen palautteen avulla luodaan
myonteinen oppimisen keha. Punkanen (2007: 123) toteaa, etta arvot tyota kohtaan ei ole
yksityisasia vaan vastuu on jokaisella tyontekijélla tyostaan. Punkasen (2007: 127) mukaan
tyéhyvinvointia lisdd myos alaistaidot, jonka tukemiseen tarvitaan hyvaa johtajuutta. Hyvé
johtaminen tarkoittaa innostunutta ilmapiirid, jossa tukea saadaan toinen toisiltaan yhteista
paamaaraa kohti. Hyva johtaminen vaatii luottamusta ja avointa vuorovaikutusta. Lisaksi
perustehtdvan on oltava selked, tietoa saadaan riittavasti, ongelmat ratkaistaan ja yhteistyo

sujuu sek& osataan muuttaa toimintaa tarpeen mukaan.

Immaisin (2008: 9) mukaan emotionaalinen kasittelytapa ohjattavalle on tarkead, koska
vain siten on oppiminen mahdollista. Tyénohjaus auttaa oivaltamaan erilaisia prosesseja
itsessd ja tyOssd, joka tarkoittaa parempia toimintatapoja tyontekijélle sekd tuottavuutta

organisaatiolle ja loppujen lopuksi myds tydeldman laatu paranee.
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3 Tutkimuksen toteutus

3.1 Laht6kohta

Halusin tutkimuksessani selvittaa, 10ytyyko tutkimukseni ja Onnismaan vaitteen vélille
riippuvuutta, jonka mukaan tydeldma koostuu kaksoissidoksista. Onko tydnohjaajien
mielesté kaksoissidos olemassa? Miké on syy ja seuraus? Johtuvatko lisdantyvét tyoelaman

ongelmat tydeldmén kaksoissidoksisuudesta?

Onnismaan véite tyoelamén kaksoissidoksista on mielenkiintoinen. Miten viestinté ja
toiminta vaikuttavat tydhyvinvointiin? Onko tyontekijélla ja tydyhteisolla mahdollisuus
vaikuttaa viestintaan ja toimintaan? Onko niin, etteivat tyontekijat eika tydyhteisd hahmota
viestinnén ja toiminnan erilaisia merkityksid, jotka liittyvat samaan asiaan? Voivatko he
huonosti sen takia, koska ovat hammentyneitd? Tyoyhteisoon kuuluvat sek& johtajat ettd
tyontekijat. Kaikkiin vaikuttaa yhteiskunta arvoineen. Organisaatiolla voi olla sanoma,

jonka merkitysta tai vaikutusta organisaatio ei itsekaan ymmarra kokonaisuutena.

Tyodnohjaajat ovat konsultteja, jotka tekevét tydnohjaustyota erilaisissa tyopaikoissa ja
erilaisilla aloilla. He ovat tyoyksikon ulkopuolisia tarkkailijoita. Mita keinoja
tyonohjaajilla on kehittaa tydyhteisda tyohyvinvoinnin kannalta? Tyonohjaajien kokemus

on tarkeéa tutkimuksessani.

Kaytin puolistrukturaalista haastattelumuotoa, koska toivoin tydnohjaajien pohtivan
kaksoissidosten merkitysté ja minkalaisia ajatuksia heilld on tydhyvinvoinnista. Tein
puolistrukturoituja kysymyksid, joiden taustalla on sivulla 6 esitetty Onnismaan taulukko

Tyo6eldman kaksoissidoksista.

Tein haastattelun kesakuussa 2010. L&hetin e-lomakkeella haastattelukysymykset

internetin kautta 132:lle tydnohjaajalle, joiden sdahkdpostiosoitteet 10ysin Tyonohjaajat ry:n
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sivuilta. Tyonohjaajat olivat eri puolilta Suomea. Haastateltavat vastasivat nopeasti enka
laittanut muistutusta haastattelusta. Sain vastauksia 20. Olin tyytyvdinen vastausmaaraan.

Paadyin kayttdmaan laadullista menetelmaa Grounded Theory eli aineistopohjaista teoriaa,
jossa Jari Metsdmuurosen (2009: 229-233) mukaan ensin keratadn aineisto ja sen jalkeen
tavoitteena on muodostaa teoria. Aluksi aineistoa koodataan avoimen koodauksen
mukaisesti, etsitdan kategorioita ja lopuksi ydinkategoria, joka kuvailee ilmiota
kokonaisuudessaan. Matkan varrella testataan kategorioita teoriaan, kunnes ei 16ydy uutta

ja on loydetty kategoriat, ydinkategoria ja teoria, jotka tukevat aineistoa.

Jaoin kyselyn kolmeen osioon:

1) Viestintd/toiminta — osio (Kaksoissidos —k&siteosio)
2) Tyo6hyvinvointi — osio
3) Vastaajan tiedot — osio.

E-lomake l6ytyy liitteistd numero 1.

3.2 Tybnohjaajien kokemus

Tyo6nohjaajien omat kokemukset ovat avainasemassa tutkimuksessa. Kokemuksen kasite
voidaan ymmartéé eri tavoin erilaisista nakokulmista. Tutkimuksessa tulee tutkijan kysya
itseltddn - ymmartaako toisen ihmisen kokemukset objektiivisesti? Erna Oesch (2002)
ldhestyy objektiivisuuden ongelmaa esittaméalld hermeneutiikan ydinkysymyksen, joka on
aina ajankohtainen ” Miten yksilollisesti rakentunut tietoisuus voi tietéda objektiivisesti
toisen tietoisuuden?”. Leila Haaparanta (2002) pohtii samaa objektiivisuuden ongelmaa
lainaten stoalaisia sanoja: ”...ettd vaikkemme voi valita, mitd tunneimpulsseja saamme,
voimme kuitenkin valita, miten saamamme tulkitsemme eli minka merkityksen niille
annamme...” Haaparannan mukaan on oltava kyky empatiaan eli ymmartia toisten
kokemuksia, koska siten voi filosofialla olla mahdollisuus hahmottaa ajattelun rajat ja

mahdollisuudet.

Tavoitteena oli tutkia, onko tyénohjaajien kokemusten mukaan tydelamé
kaksoissidoksinen? Mikali tyénohjaajien mielesta tydeldama ei ole kaksoissidoksinen, miten
he kuvailisivat tdméan paivan tyoelamaa? Miten kaksoissidoksiset merkitykset voidaan

ymmartaad ilman kaksoissidoksisuuden késitteen ongelmaa? Tutkimukseni yhtena
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tavoitteena oli selvittad, onko tydelama kaksoissidoksinen tyonohjaajien mielest4, sen
vuoksi muun muassa avoimet kysymykset sisaltdvat mahdollisuuden tyonohjaajille
kuvailla tydelamad myos muulla tavalla. Ruusuvuoren ja Tiittulan (2005) mukaan
lomakehaastattelun puolistrukturoidussa haastattelussa kaikkia nakokohtia ei ole lyoty
lukkoon. Haastateltavaksi valitaan yleensa ne, joilla oletetaan olevan eniten tietoa
tutkittavasta asiasta. Tutkijan tavoitteena on hahmottaa ilmié ndkemyksien, kokemuksien

ja puhetavan kautta.

3.3 E-lomake

Tyo6nohjaajat ovat asiantuntijoita ty6eldmén ongelmissa. He etsivat ratkaisuja erilaisiin
ty6eldméan ongelmiin. Virtuaalihaastattelu tarjosi mahdollisuuden osallistua tutkimukseen
ilman sidoksia aikaan ja paikkaan seka myds mahdollisuuden keskittya
tutkimuskysymyksiin eri tavalla kuin suullisessa haastattelussa, jossa vastausta odotetaan
heti. Tiittula, Rastas ja Ruusuvuori (2005) mukaan virtuaalisessa haastattelussa osallistujat
voivat itse valita ajan ja paikan. Virtuaalinen haastattelu on kustannustehokas, koska muun

muassa matkakustannuksia saastyy.

Halusin kéyttaa e-lomaketta haastatteluvélineend. E-lomakkeelle on helppo vastata,
vastausajan- ja paikan pystyy itse valitsemaan. Tiittula, Rastas ja Ruusuvuori (2005)
siteeraavat Mannia ja Stewartia (2002), joiden mukaan tarkeinta on avoin tiedottaminen
tutkimuksen tarkoituksesta. He neuvoivat myds kertomaan itsesta avoimesti, koska
vastaajat vastaavat myos avoimemmin. Lis&ksi mitd enemman haastateltavat tietavéat

muista haastateltavista sita turvallisemmaksi he kokevat ympériston.

Jatin kertomatta itsesténi ja pitkasta tyokokemuksestani, koska halusin esiintya
anonyymind tutkijana. Uskon, ettd ndin minun kokemuksillani ei ollut vaikutusta
tyénohjaajien vastauksiin. Toisaalta kerron haastattelulomakkeella, ettd olen kiinnostunut
tyonohjaajien kokemuksista ja heiddn ammattitaidosta, joka kenties vaikutti positiivisesti

vastausten laatuun.

Aineiston maara riippuu siitd, kuinka paljon tulee kysymyksié. Jonkinlainen ohjenuora on

mit4d enemman kysymyksig, sitd vdhemman tarvitaan haastateltavia. Tassé tutkimuksessa
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kysymyksia oli yhteensa 24 kpl. Vastaajia oli 20. Vastauksien pituus vaihteli: joissakin oli
vain yksi sana, joissakin yksi lause ja joissakin useampi lause. T6ton (2004) mukaan
sosiaalitiede ja luonnontiede ovat samanlaisia, koska kaikki selittdminen on kausaalista.
Joskus voi riittda yksi tapaus. Einsteinilla ei ollut lainkaan aineistoa, kun han kehitti
suhteellisuusteorian. Piaget tutki aluksi omia lapsiaan, joiden han ajatteli edustavan keta

tahansa lasta, koska tutkimus késitti ihmisen lajityypillisia ominaisuuksia.
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4 Loydokset

4.1 Tutkimuksen lahtokohta

Tyo6hyvinvointia on tutkittu monesta eri nakokulmasta. Tyéhyvinvointi on ilmioné
ajankohtainen. Tydéhyvinvoinnista ovat kiinnostuneet kaikki aikaansa seuraavat
organisaatiot, jotka ovat kiinnostuneet tyontekijoidensa tydhyvinvoinnista tai haluavat
antaa itsestdan hyvan kuvan markkinoilla. Tydhyvinvoinnin voidaan katsoa olevan
kilpailuetu organisaatioille. Hyvinvoiva tyontekija on myds tuottava. Tydhyvinvoinnista
puhutaan joka paikassa ehké joidenkin mielestd kyllastymiseen saakka. Kuka vastaa
tyéhyvinvoinnista? Onko se tytnantaja vai voiko tyontekija vaikuttaa omaan
tyéhyvinvointiin?

Ovatko kaksoissidokset ajan ilmid? Tarkoitetaan ja halutaan jotakin, mutta toimitaan ja
viestitadn toisin joko tarkoituksellisesti ja tahattomasti? Miten ymmaéarrdmme ja
tulkitsemme ympéroivan maailman? Ovatko tulkintamme samanlaisia? Miten voisimme

ymmartaa toisiamme paremmin?

Alastalon (2005) mukaan haastattelulomakkeen laatimiseen vaikuttaa tulkinta sen
hetkisesta yhteiskunnan arvoista ja asenteista. Metodien valintaan vaikuttavat
muotisuuntaukset ja arvostukset rajaavat tutkijan liikkumatilaa. Alastalon mukaan

metodien tutkimisen historialla on tarkoitus “’yllépitda tieteenalan kollektiivista muistia.”

T6tto (2004) vertaa sosiaalitieteitd luonnontieteisiin. T6tén mukaan usein vaitetaan, etta
sosiaalitieteilija on kiinnostunut syiden ja vaikutusten sijasta merkityksestd ja kielesta.
TOtto ottaa esimerkin: sosiaalitieteilija ei kysy, miksi Jeppe juo, vaan mitd juominen
Jepelle merkitsee. T6ton oman ndkemyksen mukaan kausaalisia miksi -kysymyksia

valtetaan, koska niiden oletetaan kuuluvan luonnon tutkimukseen.

Onko tyoeldama kaksoissidoksinen ja vaikuttavatko kaksoissidokset tydhyvinvointiin?
Onko kaksoissidoksien ja tydhyvinvoinnin vélilla riippuvuutta? Voiko kausaalisuhdetta

rakentaa ilmion ymparille? T6ton (2004) mukaan sosiaalitutkimuksessa tutkitaan



25

tapauksia, jotka tapahtuvat tai ovat tapahtuneet ja mietitddn mité riippuvuutta 16ytyy ja
pyritddn mallintamaan riippuvuudet (korrelaatiot) kausaalimalleiksi. Hanen mukaan
kausaalinaenndisyys vahentyy, jos pystyy kertomaan miten X aiheuttaa Y:n. T6tt toteaa,

etta empiirisen tutkimus on néyttdmé mahdollisista kausaalisuhteista.

Tutkimuksessani on tavoitteena selvittadd, onko tydelama kaksoissidoksinen ja aiheuttaako
kaksoissidoksisuus tyépahoinvointia? Jos aiheuttaa, miten se aiheuttaa tyépahoinvointia?
Loytyyko kausaalimallia?

Kysymykset (24 kpl) on jaettu kolmeen osioon:

1. Viestintd / toiminta = kysymyksia kaksoissidoksellisuudesta (numerot 1-13)

2. Tyohyvinvointi = kysymyksia, mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin (numerot
14-15)

3. Vastaajan tiedot = kysymyksid mm. vastaajan ikd, sukupuoli, koulutus (numerot
16-24)

Analysoin aineiston tutkimuskysymysten mukaan kolmessa vaiheessa:

4. Analyysivaihe | = kaksoissidoksellisuus
5. Analyysivaihe Il = ty6hyvinvointi
6. Analyysivaihe Il = tydhyvinvoinnin kehittdminen

Lopuksi peilaan eri vaiheet teoriaosuuteen.

4.2 Aineiston kuvaus

Vastaajat olivat tasapuolisesti miehia ja naisia. Kaikilla oli koulutusta enemman kuin yksi
tutkinto. 1&ltaan vastaajat olivat 39 — 63 vuotta. Tydnohjaajaty6 vaatii enemman elaman —

ja tyokokemusta. Ei ole mahdollista siirtyd tydonohjaajaksi suoraan peruskoulusta.

Tyonohjauksen kasikirjan mukaan tyonohjaaja-nimikettd voi kayttdd Suomessa kuka vain.
Suurimmalla osalla on jokin kasvatus- ja sosiaali- tai terveydenalan koulutus.
Tyodnohjaajana toimii myds monia psykologeja ja teologeja seka ekonomeja, insingoreja,
yhteiskuntatieteilijoitd, filosofeja ja niin edelleen. Tyonohjaajakoulutus kestaa yleensa
vahintaan kaksi vuotta. Koulutustarjontaan vaikuttaa kaytetty viitekehys, esimerkiksi:

e psykoanalyysi

o ratkaisukeskeisyys
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e systeemisyys

e psykodraama
Tydskentelyyn tyonohjaajana vaikuttavat:

e ammatillinen peruskoulutus

e tyokokemus

e tybnohjaajakoulutus

e edelld mainittu viitekehys
Lisaksi tydnohjaajan tulee ymmartaa, miten ihminen oppii ja kasitys vuorovaikutuksesta
yhteisOissé ja ryhmissa seka kyetd ohjaamaan reflektioprosesseja. Tarkedd on myos
ominaisuus reflektoida itseddn omassa tyossaan (Alhanen, Kansanaho, Ahtiainen, Kangas,
Soini, Soininen 2011, 80-81).

Tydnohjaajaty6 vaatii enemmaén eldamén — ja tydkokemusta. Vastauksissa kuului kokemus.
Osaltaan ristiriitaiset véitteet oli hyvéksytty ja osaltaan ei, mutta tyénohjaajilla oli keinoja
miten selviytya ristiriitaisessa maailmassa. Tarkein ominaisuus tyénohjaajalla pitéé olla
oman sisdisen maailman tunteminen ja sen perusteella toimiminen tydnohjaajana vaativissa
asiakastilanteissa. Tyonohjaaja tulkitsee tilanteet toimenkuvansa kautta, jota ohjaa seka

koulutus tyonohjaajaksi ettd kokemus tydeldamasta erilaisilta aloilta ja tilanteista.

4.3 Kaksoissidoksellisuus

Analyysivaiheessa | oli tarkoituksena selvittad, onko tyénohjaajien mielesta tyelama
kaksoissidoksinen? Miksi on tai ei ole kaksoissidoksinen? Esitin véitteité ja esimerkkeja
kaksoissidoksisuuksista, joihin pyysin kommentteja. Onko kaksoissidoksisuus ongelma,
jolle voi tai pitda tehda jotain? Onko tyonohjaajilla omia kokemuksia ristiriitaisesta

viestinnasta tai toiminnasta?
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Jaoin vastaukset kysymyksiin numerot 1-15 neljaén kategoriaan:

1) Kyse on kaksoissidoksellisuudesta

2) Kyse ei ole kaksoissidoksellisuudesta

3) Kyse on kaksoissidoksellisuudesta ja ovat hyvéksyneet ristiriidan

4) Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, mutta eivat ole hyvaksyneet ristiriitaa
Taulukoin vastaukset kysymyksiin numerot 1-13 ja merkitsin jokaisen kategorian kohdalle

vastausmaaran.

Kyselylomakkeella (liite 1) Viestinta/toiminta osiossa kysymykset véittdmiin alkavat:
Alla lyhyité otteita ristiriitaisesta viestinnastd/toiminnasta tyoeldmassa, joihin pyydan

ottamaan kantaa vapaamuotoisesti...

Kysymys 1: Misté tyonohjaajan mielesta on kysymys, kun organisaatio tekee hyvéa

tulosta, mutta irtisanoo tyontekijoita?

Kategoriat Vastausmaarat
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta 3
Kyse ei ole kaksoissidoksellisuudesta 1
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, ja ovat hyvéksyneet ristiriidan 11
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, mutta eivét ole hyvéaksyneet ristiriitaa 5
Tyhjad = ei vastausta 0

Taulukko 2: Organisaatio tekee hyvéaa tulosta, mutta irtisanoo tydntekijoita

Kysymyksessé 1 eniten vastauksia sai kategoria: Kyse on kaksoissidoksesta, ja ovat
hyvéksyneet ristiriidan, esimerkiksi v=10 toteaa, ett4 kysymys on:

” Voiton maksimoinnista”
tai niin kuin v=19 toteaa, etté...

" kertoo muutoksesta, tulevaisuuden ennakoinnista, tehostamisen halusta.”
Jotkut olivat tiedostaneet ristiriidan, mutta eivat taysin olleet sen kannalla, esimerkiksi
v=20 kirjoittaa:

“mikddn ei riitd, halutaan enemmdn ja parempia tuloksia - halutaan
keskittaa toimintoja, pienentda kustannuksia ja sulkea joitakin organisaation
yksikoita - johtamisen ongelmista - sanotaan irti varmuuden vuoksi, jos
organisaatiota mahdollisesti tulevaisuudessa koskettaa huonot ajat
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Tyodnohjaajien omista kokemuksista ristiriitaisesta viestinnasté/toiminnasta kertoo v= 2:

” Minulla on juuri ko. tilanteita asiakkaillani. Kyseessd lienee voiton
maksimointi ja menojen minimointi. Euro polkee inhimillisyyden ja
ty6hyvinvoinnin jalkoihinsa. Henkildston resurssointi on vedetty
aarimmilleen, sijaisia ei oteta, ihmisia irtisanotaan yli 30 tydvuoden jalkeen
muutama kuukausi ennen elakeikaa...ihmisista otetaan kaikki irti ja sen
Jdlkeen joutaa pois.”

Kerasin vastauksista eniten samankaltaisia mahdollisia ratkaisuvaihtoehtoja
kaksoissidoksellisuuden ongelmaan. Ratkaisut eivét tule aina suoraan vastauksista vaan ne
esitetddn usein ristiriidan ongelmana. Tassa kysymyksessa vastauksissa ei ollut
vaihtoehtoisia ajatuksia ristiriidan ké&sittelylle kuin tdma yhden v=12 vastaus hidastamisen
mahdollisuudesta:

“Omistajat haluavat nopeita voittoja, jos tamd on tiedostettu tarkoitus, asia
ok, mutta usein toiminta on liian lyhytjanteista ja n. parempina aikoina
aiheuttaa turhaa vaihtuvuutta ja sitoutumattomuutta henkilokunnassa.”

Kysymys 2: Mista tydnohjaajan mielestd on kysymys, kun tyopaikkailmoituksessa haetaan

yhté aikaa asiantuntijaa ja moniosaajaa?

Kategoriat \Vastausmaarat
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta 3

Kyse ei ole kaksoissidoksellisuudesta 4

Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, ja ovat hyvéksyneet ristiriidan 6
Kyge__on kaksoissidoksellisuudesta, mutta eivét ole hyvéksyneet 6
ristiriitaa

Tyhja = ei vastausta 1

Taulukko 3: Tyopaikkailmoituksessa haetaan yhté aikaa asiantuntijaa ja moniosaajaa

Kysymyksessa 2 kaikki kategoriat saivat tasaisen maaran vastauksia. Kysymyksen
perusteella voidaan paatelld, etta vaite koetaan seka ristiriitaiseksi etta ristiriidattomaksi,
esimerkiksi v=6 toteaa:

"Haetaan ehkd sellaista, jota ei ole olemassakaan. Vaatimukset uutta
tyontekijad kohtaan ovat eparealistiset, kukaan ei ole monen alan
asiantuntija tai sitten ei osata paattaa, halutaanko asiantuntijaa vai
moniosaajaa. Moniosaaja 0saa usein montaa asiaa kohtuullisesti, mutta ei
paase asiantuntijan tasolle, ellei saa mahdollisuutta keskittya
erityisosaamiseensa.”
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Kerasin vastauksista eniten saman tyyppisia vastauksia mahdollisista
ratkaisuvaihtoehdoista kaksoissidoksellisuuden ongelmaan. Ratkaisut eivét tule aina
suoraan vastauksista vaan ne esitetddn usein ristiriidan ongelmana. Ristiriidan kasittelyn
kannalta tyénohjaajien vastauksista voisi ehdottaa tassa esiintyneessa ristiriidassa muun

muassa tavoitteeksi moniammatillisuuden kehittdminen (vastausméaara:4).

Kysymys 3: Mistéd tyonohjaajan mielesta on kysymys, kun tydpaikkailmoituksessa haetaan

ihmista, jolla on tydkokemusta ja potentiaalia?

Kategoriat Vastausmaarat
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta 1
Kyse ei ole kaksoissidoksellisuudesta 10
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, ja ovat hyvéksyneet ristiriidan 3
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, mutta eivét ole hyvéksyneet ristiriitaa 4
Tyhja = ei vastausta 2

Taulukko 4: Tydpaikkailmoituksessa haetaan ihmistd, jolla on tydkokemusta ja potentiaalia

Kysymyksessé 3 eniten vastauksia oli saanut selvasti kategoria: Kyse ei ole
kaksoissidoksellisuudesta, esimerkiksi v=14 toteaa véitteeseen:

” hyvd tyontekijd, joka ei ole jamdhtdnyt, vaan edelleen kiinnostunut
oppimaan uutta ja laajentamaan osaamistaan ”

Kerasin vastauksista eniten saman tyyppisia vastauksia mahdollisista
ratkaisuvaihtoehdoista kaksoissidoksellisuuden ongelmaan. Ratkaisut eivat tule aina
suoraan vastauksista vaan ne esitetddn usein ristiriidan ongelmana. Téssa kysymyksessa
vastauksissa ei ollut yhtaan ratkaisua ristiriidan kasittelylle. Osaltaan varmaan siksi, etta

vaitetta ei koettu kovin ristiriitaiseksi.
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Kysymys 4: Mistéd tyonohjaajan mielestd on kysymys, kun organisaation strategia muuttui
ennen kuin kehittdmishankkeiden tavoitteet saavutettiin?

Kategoriat Vastausmaarat
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta 2
Kyse ei ole kaksoissidoksellisuudesta 3
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, ja ovat hyvéksyneet ristiriidan 5
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, mutta eivat ole hyvéksyneet 10
ristiriitaa

Tyhja = ei vastausta 0

Taulukko 5: Organisaation strategia muuttui ennen kuin kehittdmishankkeiden tavoitteet
saavutettiin

Kysymyksessé 4 eniten vastauksia sai kategoria, jossa vastaajat olivat tiedostaneet
ristiriidan, mutta eivat hyvéksyneet asiaa, esimerkiksi v=14 toteaa:

" kaaoksessa elava kuntasektori toimii nain: strategiat elavat paperilla,
kehittdmishankkeissa puuhaillaan aikansa eik& hanke kytkeydy perustyéhon
eikd juurru sinne”

Olen kerannyt vastauksista eniten saman tyyppisia vastauksia mahdollisista
ratkaisuvaihtoehdoista kaksoissidoksellisuuden ongelmaan. Ratkaisut eivat tule aina
suoraan vastauksista vaan ne esitetddn usein miten ristiriidan ongelmana. Ristiriidan
kasittelyn kannalta tyénohjaajien vastauksista voidaan ehdottaa tassé esiintyneessa
ristiriidassa muun muassa strategian tarkistamista ja hidastamista, johtajuuden

parantamista ja niiden yhteyden motivaation vaikutuksessa (vastausméaéra:10)

Kysymys 5: Mistd tydnohjaajan mielesta on kysymys, kun projektissa oli mukana ihmisié

eri osastoilta ja kaikki puhuivat eri kielta?

Kategoriat Vastausmaarat
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta 0
Kyse ei ole kaksoissidoksellisuudesta 4
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, ja ovat hyvéksyneet ristiriidan 5
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, mutta eivat ole hyvéaksyneet 10
ristiriitaa

Tyhjd = ei vastausta 1
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Taulukko 6: Projektissa oli mukana ihmisié eri osastoilta ja kaikki puhuivat eri kielta
Kysymyksessé 5 sai eniten vastauksia kategoria, jonka mielesta kaksoissidos on olemassa,
mutta jota ei ole hyvéksytty, esimerkiksi v=6 mukaan:

"Tydéyhteison sisdlld on alakulttuureja, jotka ovat liian erillddn toisistaan.
Kehittamisprojekteissa k&y usein niin, etta tydryhmén tai osaston
yhteenkuuluvuus paranee, mutta eri osastojen valinen toiminta eriytyy
entisestddn.”
Toisaalta yhtdédn vastausta ei saanut kategoria, jonka mielesta olisi kyse kaksoissidoksesta.
Kategoriat, joiden mielesté ei ole kyse kaksoissidoksista ja ovat hyvéksyneet
kaksoissidoksen saivat vastauksia yhteensa yhté paljon kuin kategoria, jossa kaksoissidosta
ei ollut hyvaksytty.
Tyodnohjaajien omista kokemuksista ristiriitaisesta viestinndstéd/toiminnasta v=14 kertoo:

“tuttua ja haasteellista, tdtd pitdisi tehdd enemmdn ja oppia muilta koko
ajan’”

Kerasin vastauksista eniten saman tyyppisia vastauksia mahdollisista ratkaisuvaihto-
ehdoista kaksoissidoksellisuuden ongelmaan. Ratkaisut eivat tule aina suoraan vastauksista
vaan ne esitetdan usein ristiriidan ongelmana. Ristiriidan kasittelyn kannalta tyonohjaajien
vastauksista voisi ehdottaa tassa esiintyneessa ristiriidassa muun muassa johtajuuden
parantamista ja ymmartdminen, ettd ajan myota ja useamman keskustelun jalkeen 16ytyy
yhteinen kieli. (vastausmaéara: 6)

Kysymys 6: Mistéd tyonohjaajan mielestd on kysymys, kun organisaatiossa seurattiin

uusmyyntia samaan aikaan, kun menettivat vanhoja asiakkaita?

Kategoriat Vastausmaarat
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta 5

Kyse ei ole kaksoissidoksellisuudesta 7

Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, ja ovat hyvéksyneet ristiriidan 0

Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, mutta eivét ole hyvaksyneet 6
ristiriitaa

Tyhjd = ei vastausta 2

Taulukko 7: Organisaatiossa seurattiin uusmyyntia samaan aikaan, kun menettivét vanhoja
asiakkaita
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Kysymyksessé 6 vastaukset painottuivat hieman enemman ristiriitaisuuden puolelle, jossa
sité ei aina hyvaksytty, esimerkiksi v=6 toteaa:

” Vanhoista asiakassuhteista ei jakseta pitdd huolta muutoksen tuulissa.
Niissa paastaisi kuitenkin monesti pienemmalla ty6lla parempaan tulokseen
kuin keskittymalla pelkastaan uusiin asiakkaisiin.”

Kerasin vastauksista eniten saman tyyppisia vastauksia mahdollisista
ratkaisuvaihtoehdoista kaksoissidoksellisuuden ongelmaan. Ratkaisut eivat tule aina
suoraan vastauksista vaan ne esitetddn usein ristiriidan ongelmana. Ristiriidan kasittelyn
kannalta tyonohjaajien vastauksista voisi ehdottaa t4sséd esiintyneessa ristiriidassa muun
muassa: myynninkoulutusta, jossa perusasia on pitéda vanhat asiakkaat (vastausmaarét: 4),
katse pidemmialle aikavélille (vastausméaarat:4), johtamisen parantaminen
(vastausmadaréa:3), koordinointi paremmaksi (vastausmaéara:7) ja arvioinnin kehittdminen

(vastausmaara: 2)

Kysymys 7 : Misté tyonohjaajan mielestd on kysymys, kun organisaatio hakee sitoutunutta

tyontekijad, mutta vain maaraajaksi?

Kategoriat Vastausmaarat

Kyse on kaksoissidoksellisuudesta

Kyse ei ole kaksoissidoksellisuudesta

Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, ja ovat hyvéksyneet ristiriidan

Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, mutta eivét ole hyvéksyneet ristiriitaa

O B~ N O O

Tyhja = ei vastausta

Taulukko 8: Organisaatio hakee sitoutunutta tydntekijaa, mutta vain maaraajaksi

Kysymyksessa 7 sai vastauksia tasaisesti ristiriidan ja ristiriidattoman kokeminen,
esimerkiksi v=12, jonka mielesta ei ollut kyse ristiriidasta:

"Kylld mddrdajaksi voi sitoutua, ihan normaalia esim. projektity6ssa, nain
tyonohjaajakin toimii, pitdd sitoutua, mutta yleensd mddrdajaksi.”

Olen kerénnyt vastauksista eniten saman tyyppisié vastauksia mahdollisista
ratkaisuvaihtoehdoista kaksoissidoksellisuuden ongelmaan. Ratkaisut eivét tule aina
suoraan vastauksista vaan ne esitetddn usein ristiriidan ongelmana. Ristiriidan k&sittelyn
kannalta tyénohjaajien vastauksista voisi ehdottaa tassa esiintyneessa ristiriidassa muun

muassa sitoutumisen lisddminen (vastausmaara:4).
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Kysymys 8: Misté tydnohjaajan mielestd on kysymys, kun tiimeja perustettiin, mutta

palkittiin yksilosuorituksia?

Kategoriat Vastausmaarat

Kyse on kaksoissidoksellisuudesta 10

Kyse ei ole kaksoissidoksellisuudesta

Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, ja ovat hyvéksyneet ristiriidan

2
3
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, mutta eivét ole hyvéksyneet ristiriitaa 4
1

Tyhja = ei vastausta

Taulukko 9: Tiimej& perustettiin, mutta palkittiin yksilosuorituksia

Kysymyksessé 8 vastaukset kallistuivat erityisen paljon ristiriidan kokemiseen, esimerkiksi
ristiriidan koki v= 19 ndin:

>

" rakenteet eivit tue johtamisjdrjestelmdd, ei ymmdrretd psykologisia
motivaatiotekijoitd”

Kerasin vastauksista eniten saman tyyppisia vastauksia mahdollisista
ratkaisuvaihtoehdoista kaksoissidoksellisuuden ongelmaan. Ratkaisut eivat tule aina
suoraan vastauksista vaan ne esitetddn usein ristiriidan ongelmana. Ristiriidan kasittelyn
kannalta tyonohjaajien vastauksista voisi ehdottaa t4ss esiintyneessa ristiriidassa muun
muassa: johtamisen kehittdminen (vastausmaéréat:3), tiimien merkityksen selvittdminen
(vastausmadra:2) ja perustyon ymmartaminen palkitsemisen ja motivaation kannalta

(vastausmaaré:4)

Kysymys 9: Misté tyonohjaajan mielestd on kysymys, kun tyontekija opiskeli aikuisialla

uuden tutkinnon, mutta irtisanottiin vanhimpana tyontekijana?

Kategoriat Vastausmaarat

Kyse on kaksoissidoksellisuudesta

Kyse ei ole kaksoissidoksellisuudesta

Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, ja ovat hyvaksyneet ristiriidan

Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, mutta eivét ole hyvéksyneet ristiriitaa

ol o &~ b N

Tyhja = ei vastausta

Taulukko 10: Tyontekija opiskeli aikuisialla uuden tutkinnon, mutta irtisanottiin
vanhimpana tyontekijané
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Kysymyksessé 9 vastaukset olivat hieman enemman ristiriitaisuuden kannalla, esimerkiksi
v=6 Kkirjoittaa:

” Ikdrasismia. Ei ehkd néihty kuorta syvemmdille tai koettiin uhkaksi kun
tyontekijd omaehtoisesti kehitti omaa ammattitaitoaan.”

Olen kerdannyt vastauksista eniten saman tyyppisié vastauksia mahdollisista
ratkaisuvaihtoehdoista kaksoissidoksellisuuden ongelmaan. Ratkaisut eivét tule aina
suoraan vastauksista vaan ne esitetddn usein ristiriidan ongelmana. Ristiriidan kasittelyn
kannalta tyénohjaajien vastauksista voisi ehdottaa tassa esiintyneessa ristiriidassa muun

muassa kehittymissuunnitelman tekoa ja osaamisen hyddyntamista. (vastausmaara:2)

Kysymys 10: Mista tyénohjaajan mielesta on kysymys, kun tydnantaja hankkii
etatydvalineet, jotta tyontekija voi vapaasti valita tydajan — ja paikan, mutta tuloksia

seurataan yha tarkemmin erilaisilla mittareilla, esimerkiksi mitataan enterin painalluksia?

Kategoriat Vastausmaarat

Kyse on kaksoissidoksellisuudesta 4

Kyse ei ole kaksoissidoksellisuudesta

Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, ja ovat hyvéksyneet ristiriidan

2
7
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, mutta eivét ole hyvéksyneet ristiriitaa 5
2

Tyhjad = ei vastausta

Taulukko 11: Tyonantaja hankkii etatyovélineet, jotta tyontekija voi vapaasti valita tydajan
— ja paikan, mutta tuloksia seurataan yha tarkemmin erilaisilla mittareilla, esimerkiksi
mitataan Enterin painalluksia

Kysymyksessé 10 ristiriidan ja ristiriidattoman kokeminen koettiin tasaisesti, esimerkiksi
kategoriassa, jonka mukaan kyse on ristiriidasta, mutta ovat hyvéksyneet ristiriidan v=11:

” Mielestdni etatyota on valvottava ja varmasti keinot ovat viela hakusessa,
kehittdmisen paikka. Toinen asia on kokonaan se, miten tydnantajan ja
tyontekijan luottamus rakennetaan, niin etta se toimii mahdollisimman
joustavasti. Olisiko kyseessa luottamuspula ja mita tyontekija sille voi tehda,
ettd se paranisi.”
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ja toisaalta kategoriassa, jonka mukaan kyse on kaksoissidoksesta, mutta ei ole hyvaksynyt
asiaa v=20:

” - luottamuksen puutteesta? - tydntekijan on oltava tydnantajan mielesta
kaytettavissa jatkuvasti? - tehokkuuden hakemisesta - tydnantajan vallan
kdytosta.”

Kerasin vastauksista eniten saman tyyppisia vastauksia mahdollisista
ratkaisuvaihtoehdoista kaksoissidoksellisuuden ongelmaan. Ratkaisut eivat tule aina
suoraan vastauksista vaan ne esitetddn usein ristiriidan ongelmana. Ristiriidan kasittelyn
kannalta tyonohjaajien vastauksista voisi ehdottaa t4ssé esiintyneessa ristiriidassa muun
muassa: tyontekijoiden arvostuksen ja luottamuksen parantaminen (vastausmaéara:4) ja

arvomaailman tarkistaminen. (vastausmaara:2)

Kysymys 11: Misté tydnohjaajan mielestd on kysymys, kun organisaatioon haetaan
asiantuntijaa, mutta miksi yli 50-vuotiasta ei kutsuta haastatteluun?

Kategoriat Vastausmaarat
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta 3
Kyse ei ole kaksoissidoksellisuudesta 3
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, ja ovat hyvéaksyneet ristiriidan 2
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, mutta eivat ole hyvaksyneet 11
ristiriitaa

Tyhja = ei vastausta 1

Taulukko 12: organisaatioon haetaan asiantuntijaa, mutta miksi yli 50-vuotiasta ei kutsuta
haastatteluun

Kysymyksessé 11 sai eniten vastauksia kategoria, jossa koettiin ristiriita ja jota ei
hyvéksytty, esimerkiksi v=17:

“Olettamus, ettd vain nuoret ( koulusta tulleet uudella teoriatiedolla
varustettu) ovat "hyvia, innokkaita jne. Kokenut tt voi olla uhka - voi vaikka
kyseenalaistaa toimintaa”

jav=12:

” Normaalia ikdrasismia, jos linjaus yrityksessd on palkata esim. alle 45
vuotiaita, nayn kay. Onneksi on myos yrityksia jotka palkkaavat
idkkddampidkin.”
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Kerasin vastauksista eniten saman tyyppisia vastauksia mahdollisista
ratkaisuvaihtoehdoista kaksoissidoksellisuuden ongelmaan. Ratkaisut eivat tule aina
suoraan vastauksista vaan ne esitetddn usein ristiriidan ongelmana. Ristiriidan kasittelyn
kannalta tyénohjaajien vastauksista voisi ehdottaa tdssa esiintyneessa ristiriidassa muun
muassa: arvojen tarkistamista (vastausmaara:3) ja ikdjohtamisen tietdmyksen parantamista

(vastausmaaré:2).

Kysymys 12 : Mista tydnohjaajan mielesta on kysymys, kun tyoéssakayva éiti tai isa tuntee
syyllisyytté, koska lapset ovat iltapéivélla yksin kotona pelaten tietokoneella, mutta
toisaalta kotona lasten kanssa ollessaan he miettivét jo seuraavan péivan tyoasioita?

Kategoriat Vastausmaarat

Kyse on kaksoissidoksellisuudesta 8

Kyse ei ole kaksoissidoksellisuudesta

Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, ja ovat hyvéaksyneet ristiriidan

Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, mutta eivét ole hyvéksyneet ristiriitaa

= o1l O O

Tyhja = ei vastausta

Taulukko 13:Tydssékayva aiti tai isa tuntee syyllisyyttd, koska lapset ovat iltapdivalla
yksin kotona pelaten tietokoneella, mutta toisaalta kotona lasten kanssa ollessaan he
miettivat jo seuraavan paivan tydasioita

Kysymykseen 12 tuli eniten vastauksia ristiriitaisuuden kokemisen puolesta, esimerkiksi

v=1:

’

" Tdmd on ristiriita, johon tyoeldimd pakottaa.’
jav=4:

7 arkipdivdd nykyisten vaatimusten edessd”

TyoOnohjaajien omista kokemuksista ristiriitaisesta viestinndstad/toiminnasta v=14 Kkirjoittaa:

”Onko klisee vai totta, kun ollaan tyossd, keskitytddn siihen ja mietitddn
my0s lasten kanssa mité he voisivat tehda ennen kuin vanhemmat ovat kotona
- kaverit, ulkoilu, 18ksyt, iltapaivahoito. Kun ollaan kotona keskitytaan
lapsiin ja perheeseen - touhutaan ja ulkoillaan yhdessa ja vedetéaan
perusrajat tyonteon ja vapaa-ajan valille ( itselld 4 aikuista lasta ja tima
tepsi aikoinaan, vaikka ty6ta ja kouluttautumista on ollut aina!! - tehdaén
asioita lasten ehdoilla, tyéssd ehtii aina olla)”

Kerasin vastauksista eniten saman tyyppisia vastauksia mahdollisista

ratkaisuvaihtoehdoista kaksoissidoksellisuuden ongelmaan. Ratkaisut eivat tule aina
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suoraan vastauksista vaan ne esitetddn usein ristiriidan ongelmana. Ristiriidan késittelyn
kannalta tyénohjaajien vastauksista voisi ehdottaa tassa esiintyneessa ristiriidassa muun
muassa: lasndolon parantamista (vastausmaarat:6), lomaa (vastausmaaré:3), arvojen
tarkistamista (muun muassa vanhemmuus) (vastausmaéara:3), jarjestelyjen kehittamista

(vastausmadré:4) sekd tyon menettdmisen pelon vahentdmista (vastausmaaré:2).

Kysymys 13 : Mista tyonohjaajan mielesta on kysymys, kun tyd siirtyy halvempiin
tuotantomaihin? Perhe on juuri rakentanut omakotitalon paikkakunnalle, mutta joutuu

muuttamaan tyon peréssad muualle. Miksi tyontekija sitoutuu, mutta tyonantaja ei?

Kategoriat Vastausmaarat
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta 1
Kyse ei ole kaksoissidoksellisuudesta 4
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, ja ovat hyvéksyneet ristiriidan 2
Kyse on kaksoissidoksellisuudesta, mutta eivét ole hyvéksyneet ristiriitaa 11
Tyhja = ei vastausta 2

Taulukko 14: Tyo siirtyy halvempiin tuotantomaihin? Perhe on juuri rakentanut
omakotitalon paikkakunnalle, mutta joutuu muuttamaan tyon perassa muualle. Miksi
tyontekija sitoutuu, mutta tydnantaja ei

Kysymykseen 13 tuli eniten vastauksia kategoriaan, jossa ristiriitaa ei ole hyvéksytty,
esimerkiksi v=6 Kirjoittaa:

"Tyonantajat toimivat ainakin tdlld hetkelld ihan litkaa markkinoiden ja
talouden sekd omistajien ehdoilla.”

Olen kerannyt vastauksista eniten saman tyyppisia vastauksia mahdollisista
ratkaisuvaihtoehdoista kaksoissidoksellisuuden ongelmaan. Ratkaisut eivét tule aina
suoraan vastauksista vaan ne esitetddn usein ristiriidan ongelmana. Ristiriidan k&sittelyn
kannalta tyénohjaajien vastauksista voisi ehdottaa tdssé esiintyneessa ristiriidassa pohtia

inhimillisyyden ja yrityksen/omistajien/rahan vélista tasapainoa. (vastausméaérat:14)

Analysoin myos vastaukset kysymyksiin numerot 14-15 Ty6hyvinvointi —osasta:
vaikuttavatko tyonohjaajien mielesta kaksoissidokset tyohyvinvointiin? Kaksoissidosten
vaikutukset tyohyvinvointiin tulivat vastauksissa esille joissakin selvemmin ja joissakin

vastauksissa yleensa viestintd koettiin tarkeaksi tyéhyvinvoinnin ndkékulmasta seka myos
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omien tuntemuksien luottamuksellinen analysointi. Omat tunteet voivat olla ristiriitaisia ja
vaatia ulkopuolista apua. Esimerkki v=9 vastasi:

"Edelld mainitut kysymykset vaikuttavat erityisen epdsuotuisasti. Silloin
tyénohjauskin on vain ihmisille hapen antamista, tilanteen sietamisen
opettelua. Tydnohjaus auttaa parhaiten pienemmissa yrityksissa, jossa johto
on mukana tai sitoutuu tyénohjaukseen ja sen tuloksiin muuten. Suuret
organisaatiot "menetettyja", ainoastaan joitakin poikkeuksia, jos hyva
ldhiesimies. Vaan kuka hédntd auttaa? ”

4.4 Tyohyvinvointi

Analyysivaiheessa Il analysoin vastauksia kysymyksiin numerot 14-15:

Mitka tekijat vaikuttavat tyéhyvinvointiin tydpaikalla?

Miten tyonohjaus voi vaikuttaa tydhyvinvointiin tydpaikoilla?

Mika merkitys on viestinnélld/toiminnalla tyéhyvinvointia ajatellen?
Miten tyonohjaaja voi vaikuttaa viestinnan/toiminnan ristiriitoihin?

seké naiden lisaksi pyysin esittdméan tyohyvinvoinnin, viestinnan, toiminnan ja
tyonojauksen yhteyttd koskevia kommentteja, kertomuksia ja esimerkkeja, seka lyhyita etta

pitkia.

Kysymyksen 14 - mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin tydpaikalla, olen jakanut
kuuteen Kkategoriaan: 1) Perustehtéva, 2) Johtaminen , 3) Ty0yhteiso, 4) Tyontekija, 5)

Vuorovaikutus ja 6) Arvot.

Kategoriat Esimerkiksi Vastausmaéarat

1. PERUSTEHTAVA | Perustehtava 8
Paamadarat selkeat/johdonmukaiset
Tyon laatu/maara

2. JOHTAMINEN Esimies ( pelisd&dnndt, toiminnan seuranta, 9
tyoturvallisuus)
Kulttuuri

Asioista puhuminen
Avoimuus

3. TYOYHTEISO lImapiiri (luottamus, kaikkien vastuulla, arvostuksen 12
tunne, pelisdédnnot)
Avoin kunnioittava vuorovaikutus

4. TYONTEKIJA Osaaminen (tyontekijan oma osaaminen, alaistaidot 9
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osaamisen pdivittdminen ajan tasalle)

Hallinta (tyon mielekkyyden ja tuloksellisuuden
tunne, psyykkinen/fyysinen/sosiaalinen vointi ja
kunto)

5. VUOROVAIKUTUS | Epasuotaisesti vaikuttaa ristiriitainen viestinta 4
Oikea/tarvittava tieto kaikkien saatavilla
Dialogisuus

Vuorovaikutustaidot

6. ARVOT Arvokysymykset 3
Asenteet
Eettiset lahtokohdat tiedostettuja ja hyvaksyttavia

Taulukko 15: Mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin tydpaikoilla?

Kysymyksessé 14 - miten tyonohjaus voi vaikuttaa tychyvinvointiin tyopaikoilla, olen
kerdnnyt vastauksista kolme péaékategoriaa: 1) Perustehtdva, 2) Johtaminen ja 3)
Oppiminen. Tyonohjaaja haluaa auttaa tyontekijaa tai tydnantajaa ymmartdmaan, mika
merkitys on perustehtavéllg, johtamisella ja oppimisella tydhyvinvointiin. Tassa
huomataan etenkin oppimisen painotus tyonohjauksessa.

Kategoriat Esimerkiksi Vastausmaarat
1. PERUSTEHTAVA | Perustehtava selkiyttaminen 2
2. JOHTAMINEN Tukee yhteisia pelisdantoja 2

Tukee hyvéé johtajuutta
Sopii ainoastaan pieniin yrityksiin, jossa johto mukana tai

sitoutuu tyonohjaukseen

3. OPPIMINEN Kokemuksien kasittely: 12
o erilaisia nakokulmia
e auttaa ndkemaan oma toiminta ulkopuolisin silmin
Tunteiden kasittely:
¢ mahdollisuus purkaa tunteita
e kun ohjattava alkaa ymmartamaan, etta ristiriidat
kuuluvat yhteisgihin, kehittyy han
ratkaisukeinoissa
Oman toiminnan merkityksen ja vastuun ymmartaminen:
e vastuun ottaminen omasta ja yhteisesta tyosta
e auttaa tyontekijoitd ndkem&an oman toiminnan

vaikutukset yhteison toimintaan; miten taalla
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puhutaan, kuunnellaan ja tehddan paatoksia
jne...mik& minun osuuteni on tydhyvinvointiin jne.

e tiedostamaan seuraamuksia

e ohjaa ohjattavan toimintaa rakentavammaksi

e tavoitteena ymmartaa ristiriitoja laajemmin

Vuorovaikutuksen harjoittelu:

e tuomaan esille tydhon liittyvié ja kehittdmista
vaativia asioita esille

e aktiivisuutta vuorovaikutuksessa toisten kanssa

o lisdad moniadanisyytta tyoyhteisossa eri menetelmin

e tyOntekijat ja tybnantajat pitavat huolta etta tieto
kulkee avoimesti alhaalta yl6s ja ylhaalté alas

e opetellaan olemaan dialogissa tyokavereiden
kanssa

e kuuntelemaan muita

Taulukko 16. Miten tydnohjaus voi vaikuttaa tyéhyvinvointiin tyopaikoilla?

Kysymyksessé 14 - mika merkitys on viestinnalld/toiminnalla tyohyvinvointia ajatellen.
Olen koonnut vastauksista seuraavan yhteenvedon mik& merkitys viestinnallg on
tyéhyvinvointiin:

Viestinndn avulla asiat saadaan nayttdmaan joltakin. Viestinta lisda selkeytta
ja luottamusta. Onnistuessaan viestinta ja toiminta on sujuvaa, joka
tarkoittaa sitd, ettd koetaan tyon hallintaa, tydyhteiséon kuulumista ja
arvostusta seka tyo koetaan mielekkaaksi ja tulokselliseksi. Viestinta voi olla
dialogista, rakentavaa ja reflektiivista. Viestinnalla on suuri merkitys
tyohyvinvointiin. Viestinta tulee olla kaikille samanlaista ja kaikkien
saatavilla (vastausmaara: 11)

Kysymyksessé 14 - miten tyonohjaaja voi vaikuttaa viestinnan/toiminnan ristiriitoihin, olen
koonnut vastauksista seuraavan yhteenvedon, miten tydnohjaaja voi vaikuttaa
viestinnan/toiminnan ristiriitoihin:

Ty6nohjaaja voi auttaa ndkemaan totuuden ja tekeméan johtopaatelméat
henkilokohtaisella tasolla. Tydnohjaaja voi ohjata tydyhteiséa parempaan
viestintdan ja vuorovaikutukseen. Se edellyttaa kuitenkin, etta osallistuvat
ovat motivoituneita naiden asioiden parantamiseen. Tyonohjaaja voi
kyseenalaistaa, osoittaa ja selkeyttda viestinnan ristiriitaisuuksia.
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Ty6nohjaaja saattelee ohjattavia sille polulle, missa ristiriitoja voidaan
ratkoa. Eli tyonohjauksessa tulee pyrkia luomaan turvallinen ilmapiiri, jossa
toisia kunnioittaen ja toisia aidosti kuunnellen voidaan ristiriitojakin tuoda
esiin. Hyva/avoin viestinta lisaé selkeytta ja luottamusta Nostamalla kissan
poydalle ja rohkaista seka sparrata tyontekijoitéa nostamaan
tyOpaikkakokouksessa asiat esille. Tyénohjaajan rooli viestinnassa on luoda
turvallinen ja luottamuksellinen ilmapiiri ohjattaville, jotta toiminnan
ristiriidoista uskalletaan keskustella.(vastausmaarat: 8)

Kysymyksessé 14 - esittdk&é tyohyvinvoinnin, viestinnan, toiminnan ja tyénohjauksen

yhteyttd koskevia kommentteja, kertomuksia ja esimerkkeja, seka lyhyita etté pitkia. Taméa

kysymys ei ollut tutkimuskysymyksissa. Kaksi vastasi tdhan:

... jopa minulle ovat ohjattavat kertoneet, ettd ellei tyénohjausta olisi ollut,
he olisivat joutuneet sairaslomalle uupumuksen takia. Silloin tyénohjaus on
auttanut heita purkamaan paineita ja loytdmaan kasittelykeinoja hankalille
asioille...(v6)

Edella mainitut kysymykset vaikuttavat erityisen epasuotuisasti. Silloin
tyénohjauskin on vain ihmisille hapen antamista, tilanteen sietamisen
opettelua. Tydnohjaus auttaa parhaiten pienemmissa yrityksissd, jossa johto
on mukana tai sitoutuu tyénohjaukseen ja sen tuloksiin muuten. Suuret
organisaatiot "menetettyja", ainoastaan joitakin poikkeuksia, jos hyva
lahiesimies. Vaan kuka hanta auttaa? (v9)

Kysymys 15 - onko teilld jotain muuta mité haluaisitte sanoa/ottaa esille tydnohjauksen

nakokulmasta? Tama kysymys ei ollut tutkimuskysymyksissa. Tein yhteenvedon alla

olevasta taulukon vastauksista:

Tyonohjaus ei aina oikea ratkaisu. Tyonohjaus on ennaltaehkaiseva, joka
auttaa yksiléa muun muassa selvittamaan, mika olikaan perustehtava.
Tyonohjausta ei tunneta tai ymmarretaan vaarin. Esimiehen lasnéolo on
tarkeaa. Tydnohjaaja ei opeta, vaan tutkii, kuuntelee ja antaa suunnan.
Tyonohjauksessa haetaan rohkeutta tuoda nakokulmia esille.

Vastauksia

Vastausmaarat

Tyo6nohjaus ei aina oikea ratkaisu... 3

Tyo6nohjaus auttaa yksilod. ..

TyOnohjaaja auttaa selvittdmé&an mika olikaan perustehtava

Tyonohjausta ei tunneta/ymmaérretddn véiérin tai se ei kiinnosta ...

9
3
Tyo6nohjaus ennaltachkéisevaa. .. 3
4
3

Tyo6nohjauksessa esimiehen ldsnédolo tirkeéa. ..
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Tyo6nohjaus ei opeta/valista vaan tutkii, kuuntelee ja suuntaa 3
Tyodnohjauksessa haetaan tiimissé rohkeutta tuoda omia nakokulmia 7
esille/ristiriitoja/viestintd. ..

Taulukko 17: Onko teilld jotain muuta mita haluaisitte sanoa/ottaa esille tyénohjauksen

nakdkulmasta?

Esimerkki vastaaja 1:

Tyo6nohjaus ei ole aina hyva ratkaisu, etenkin jos on ensimmaisessa osassa
olevia organisaatiotason suuria ongelmia (suorastaan mielipuolisuutta). Toki
se voi auttaa yksittaista tyontekijaa jaksamaan selvapaisend, rajaamaan
tyotaan ja kestamaan epaoikeudenmukaisuutta ym., mutta organisaatiotason
muutokset ovat isojen prosessien takana.

4.5 Tyodhyvinvoinnin kehittdminen

Analyysivaiheessa Il pohdin kaikkien vastausten perusteella, voiko tyéhyvinvointia

kehittdd? Voisiko tyontekijoita ohjata huolehtimaan tyéhyvinvoinnista?

Vastauksien perusteella voidaan paatella, ettd tyohyvinvointia voidaan kehittdd yksilon
tasolla seuraavasti:

o yksilo kehittdd itseddn ja omaa tyotaan
o yksilo alkaa ymmartdmaan ristiriitojen taustat
e ymmartamaan ristiriitojen merkitys omaan tyohon ja elamaan.

Kysymyksessé 2 vditteeseen — mistd tydnohjaajan mielestd on kysymys, kun...
tyopaikkailmoituksessa haetaan yhté aikaa asiantuntijaa ja moniosaajaa, voidaan
vastausten mukaan kokea seka ristiriitaiseksi etta ristiriidattomaksi ja tydnohjaajat
ehdottavat téssa ristiriidassa ristiriidan kasittelyksi moniammatillisuuden kehittdmisen

(vastausmaaré:4)

Kysymykseen 14 — miten tyénohjaus voi vaikuttaa tyéhyvinvointiin tydpaikoilla, vastasi
erés tyonohjaaja:

" ....kun ohjattava alkaa ymmdrtdd, ettd ristiriidat kuuluvat yhteisoihin ja
han kehittyy ratkaisukeinoissa, niin silloin koen onnistuneeni
tyonohjaajana.” (vi1)
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Edellisessé tyohyvinvoinnin luvussa paadyin 6 kategoriaan — mitké tekijét vaikuttavat
tyohyvinvointii tyopaikoilla 1) Perustehtévé, 2) Johtaminen, 3) Tydyhteiso, 4) Tyontekijé,
5) Vuorovaikutus ja 6) Arvot. Tassé luvussa pohdin, miten voimme itse vaikuttaa omaan
tyéhyvinvointiimme - paadyn esittdmaan vastausten perusteella ja niita yhdistellen
seuraavia asioita:

e oman perustehtavén arviointi/kehittaminen (Perustehtéva)

e 0ma osaaminen ja terveys arviointi/kehittdminen (Tyontekija)

e oman vuorovaikutuksen arviointi/kehittdminen (Vuorovaikutus)
e omien arvojen arviointi/kehittdminen (Arvot)

e ristiriitaisuuksien arviointi/'ymmartdminen => ei vélttdmatta hyvéksyminen, mutta
toiminta omien arvojen mukaisesti niin etta tuntee toimivansa oikein omien
eettisten arvojen mukaisesti

(Johtaminen/Ty6yhteisd seka myds Perustehtavd/\Vuorovaikutus/Arvot/Tyontekija)

Eli voimme itse arvioida ja kehittada tyotdmme ja miettid, miksi teemme ty6td, mika on
perustehtdva. Voimme itse arvioida, pitddké meidan kouluttautua lis&é ja mitd voimme
tehda oman terveyden hyvaksi. Voimme itse arvioida, miten ilmaisemme itsedmme —
tulemmeko ymmarretyksi vai pitadko ilmaisuamme tasmentdd. Voimme itse arvioida mitka
ovat arvomme, ja sopivatko ne yhteen tydyhteisdn ja organisaation arvojen kanssa.
Voimme arvioida ja ymmartaa ristiriitaisuuksia, kun ymmarramme paremmin itsedmme ja
suhdettamme organisaation johtamiseen, tydyhteiséon, perustehtdvadn, vuorovaikutukseen

seka arvoihin.

Esimerkki tyonohjaajan vastauksesta:

... Tyonohjaaja tekee ndikyviksi tyéyhteison rakenteet, toimintatavat ,
johtajuuden ja keskustelukulttuurin. Tyonohjaaja avittaa yhteison
tydntekijoitd nakemaan oman toiminnan vaikutuksen yhteison toimintaan;
Miten taalla puhutaan, kuunnellaan ja tehdaan paatoksia jne...mika minun
osuuteni on tyéhyvinvointiin jne.”(v17)

Tyo6hyvinvointi siirtyy véhitellen kokonaisvaltaiseksi oman elaman hallinnaksi.
Harjoittelemalla itsensa johtamista ja itsesta huolehtimisesta saadaan vahitellen tuloksia.
Jokainen voi olla esimerkkind omassa tydyhteisdssa. Tyohyvinvoinnista hyotyvéat kaikki

niin tydnantaja, tyokaveri kuin tyontekijé itse ja hanen l&hipiirinsa.
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5 Johtopaatokset

Johtop&&toksissa peilasin aineistoa teoriaan. Analysoin vastaukset kolmessa vaiheessa:
1) kaksoissidoksellisuus = analyysivaihe |
2) tybhyvinvointi = analyysivaihe Il
3) tybhyvinvoinnin kehittdminen = analyysivaihe 111

5.1 Kaksoissidoksellisuus

Analyysivaiheessa | pohdin, onko tyonohjaajien mielesté tyoelamé kaksoissidoksinen?
Miksi on tai ei ole kaksoissidoksinen? Esitin vaitteita ja esimerkkeja
kaksoissidoksisuuksista, joihin pyysin kommentteja. Onko kaksoissidoksisuus ongelma,
jolle voi tai pitdé tehdd jotain? Onko tyonohjaajilla omia kokemuksia ristiriitaisesta

viestinnasta tai toiminnasta?

Kysymyksissd numerot 1-13 padttelin vastauksista, etta kaksoissidokset vaikuttavat
tyohyvinvointiin. Vastauksissa, jossa ristiriitaa ei oltu koettu tai se oli hyvéksytty, oli
tulkittavissa, ettd kaksoissidokset vaikuttavat, vaikka eivat vastaajat eivat olleet tulkinneet
Iyhyita otteita sinallaan ristiriitaisiksi tai olivat ymmarténeet ja hyvaksyneet ne osaksi

laajempaa kokonaisuutta.
Kysymyksessé 1 oli suurin osa vastaajista todenneet ristiriidan ja hyvaksyneet sen.

Kysymyksessé 13 ristiriidan kasittelemiseksi endotetaan hidastamista, inhimillisyyden ja

yrityksen/omistajien/rahan vélisté tasapainoa.

TyoOnohjaajien vastauksista 14-15 paattelin, ettd kaksoissidosten vaikutukset
tyohyvinvointiin tulivat esille muutamissa vastauksissa, mutta monissa vastauksissa
viestintd yleensa koettiin tarkeédksi tyohyvinvoinnin ndkokulmasta seka lisdksi myods omien
tuntemuksien analysointi. Omat tunteet voivat olla ristiriitaisia ja vaatia keskustelua

ulkopuolisen kanssa, jotta ristiriidat selviaisivat.
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Vastauksista voidaan lukea, ettd maailma ja johtamisopit ovat muuttuneet ajan myota.
Toisaalta ollaan palattu ajassa taaksepain, koska johtamisoppeja tulee muotiin
vuosikymmenien takaa. Vastauksista voidaan aistia, etté arvot koetaan koviksi ja

inhimillisyytta kaivataan tydelamaan.

Seeckin (2008) mukaan johtamisoppeja kaupitellaan uusina, vaikka ne on keksitty
vuosikymmenia sitten. Myos Manka kirjoittaa samasta aiheesta erilaisesta nakokulmasta.
Tyohyvinvointi on kiinni elaménhallinnan tunteesta. Hyva elamanhallinta merkitsee
aktiivista otetta elamaansé, joka tarkoittaa vastuunottoa niin itsesta kuin muistakin.
Mankan (2008) mukaan hyvinvointiimme vaikuttaa eldmanhallinnan tunne. Ilman tunnetta

olemme passiivisia ja odotamme ulkopuolista ohjausta.

Johtamisopit vaihtuvat sesongin mukaan. IThmiset ovat kuitenkin ihmisia, oli sesonki mik&
tahansa. Ihmisilla on halut ja tarpeet, heikkoudet ja vahvuudet. Arvot muuttuvat hitaammin
kuin sesongit. Koemmeko ristiriitaisia tunteita sen takia, koska arvomaailmamme ei pysy
muutosten mukana? Nyt on tehostamisen aikakausi. Hiljaisempaa &anté, joka voimistuu
koko ajan, kuuluu myos inhimilliselld puolella tyhyvinvoinnin puolesta. Usein
tyéhyvinvoinnin varjollakin mietitdan mita siitd hyddymme. Jos olemme
tyéhyvinvoimaisempi organisaatio kuin kilpailija, olemmeko kilpailukykyisempi? Mita
meistd j&a, kun on tehostettu d&rimmilleen? Kuka tehostaa ja miksi? Kuka voittaa tai
haviad? Elama on ollut taistelua eri muodoissa aina ihmiskunnan alusta lahtien. Olemmeko
kaikki valmiita taistoon, mutta ketd vastaan? Itsedmme, perhettdmme, naapuria, tyokaveria

— kuka hyotyy ja kuka karsii?

Kyllastyvatko ihmiset jossakin vaiheessa siihen, ettd joku muu maaréaa heidan elamastaan?
Hyvinvoinnissa on kysymys siité, ettd elama tuntuu eldmisen arvoiselta, kun tuntuu, etta
VoI itse paattadd mita tekee eli elamanhallinta on kunnossa. Sen takia parempina aikoina
ihmiset vaihtavat tyopaikkaa ja etsivat sellaista ty6td, jossa he voisivat itse oikeasti

vaikuttaa omaan tyohonsa.

Kysymyksessa 2 kaikki ryhmaét saivat aika tasaisen maarén vastauksia eli ristiriitaa sek&

koettiin ettd ei koettu.
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Kysymyksessé 7 koettiin ristiriita ja ristiriidattomuutta tasaisesti. Ristiriitojen
kasittelemista varten ehdotettiin esimerkiksi moniammatillisuuden kehittdmista ja

sitouttamisen lisédminen.

Myos kirjallisuus tukee osaamisen ja sitouttamisen merkitystd, joka on samalla yhteydessa
my0s elamén- ja tyohallintaan. Hallinnan tunteen lisdéntyessa hyotyy seka tyontekijé etta
tyGnantajakin. Mankan (2006) mukaan ihmisen tulee ensin hahmottaa itsensa
kokonaisuudessa. Lisaksi hanen mukaansa arvostus tyopaikalla on tarkea vaikka
tyosuhteet eivét ole jatkuvia. Mankan mukaan eldménhallinnan tunteeseen liittyy ajatus,
etta tyonantaja kehittad tyontekijan osaamista ja tyontekija sitoutuu ensisijaisesti itsensa

kehittdmiseen eika tyonantajaan.

Ty0paikat eivét ole endd ikuisia. TyOpaikan pysyvyyteen ei voi enad luottaa. Mihin yksilo
voi luottaa? Ratkaisuna voisi olla ajatella itsensd valuuttana tyomarkkinoilla. Valuutan
arvo nousee ensisijaisesti siité, ettd itse arvostaa itsedan. Valuutan arvoa voidaan kasvattaa
monipuolisella tyokokemuksella ja koulutuksella. Nyt ndyttaa olevan arvossaan
moniammatillinen ammattitaito. Voimme sitoutua tyopaikkaan, mutta ensisijaisena

kannattaa sitoutua sijoittamaan ja luottamaan omaan itseensd sekd osaamiseensa.

Kysymyksessé 3 eniten vastauksia oli saanut selvasti kategoria, jossa ristiriitaa ei ollut

koettu.

Siltala kuvaa (2007) tyontekijoitd, jotka kokivat olevansa luusereita toisten silmissd, koska

kertoivat kokevansa tydelaman huonontuneen.

Onko niin, ettd silloin kun menee hyvin - jaksaa ja kokee onnistumisia eik&d huomaa
ristiriitoja? Silloin on kaikki hyvin. On kuitenkin olemassa joukko, joka voi huonosti
tyossé ja he voivat olla joidenkin mielesta luusereita. Toinen joukko menestyy, eivatka he
née ristiriitoja tai halua kuulua luusereiden joukkoon. Olisiko paikallaan pyséahtyéa hetki ja
miettid — mité teen ja miksi? Voi olla, ettd niin kutsutut luuserit ovat oivaltaneet jotakin,
mité voidaan kutsua myos itseohjautuvuuden alkupohdinnoiksi — mité teen ja miksi — miksi
tunnen niin kuin tunnen? Nyt on aika luopua taistelusta luuserit vastaan voittajat ja alkaa
miettimdén tyohyvinvointia yhteiselld rintamalla. Ei kannata kayda taistelua heikot vastaan

vahvat, koska loppujen lopuksi - kuka on heikko ja kuka vahva?



47

Kysymyksessé 4 eniten vastauksia sai ristiriidan tiedostaminen, mutta ei sen
hyvaksyminen. Ty6nohjaajat esittavat ristiriidan ratkaisuksi strategian tarkistamista ja

hidastamista, johtajuuden parantamista ja niiden yhteyden motivaation vaikutuksessa.

Siltala (2007) oli saanut kirjeen rohkealta lehtorilta, joka oli uskaltanut kyseenalaistaa
misté luento kertoi, koska ei ymmartanyt sen sisaltéa. Siltala (2007) kertoo myods Eeron

tunteista vanhanajan maaorjana olemisesta.

Miksi emme uskalla sanoa &aneen, jos huomaamme jotain hassua? Miksi odotamme, etta
joku muu aloittaa keskustelun? Miksi hyvdksymme asioita, joita murehdimme kuitenkin
itseksemme? Miksi emme ota kantaa? Pelkddmmekd, ettd joudumme naurunalaisiksi?
Pelkddmmeko, ettd joku muu on eri mieltd? Olemmeko liian vésyneitd? Olemmeko
valinpitdmattomia? Yha useammin otamme irtiottoja tydeldmasta — haluamme aikaa
itsellemme, perheellemme ja omille ajatuksillemme. Arvostamme vapaa-aikaa yha
enemman. Huomaamme, etta tydelama ei vastaa sitoutumisen pyyntdémme, jonka takia

haemme turvallisuutta ja eheyttd muualta.

Kysymyksessé 5 eniten oli vastauksia kategoriassa, jossa ristiriita huomattu, mutta ei
hyvaksytty. Toisaalta yhtddn vastausta ei saanut kategoria, jossa olisi koettu vaite erittain

ristiriitaiseksi.

Kysymyksessé 6 vastaukset painottuivat hieman enemman ristiriitaisuuden puolelle, jossa
sitd ei aina hyvaksytty. Ristiriidan kasittelyksi ehdotetaan muun muassa johtajuuden
parantamista ja ymmartadminen, ettd usean keskustelun ja ajan myota yhteinen kieli 10ytyy
sekd myynninkoulutusta, jossa perusasia on pitdd vanhat asiakkaat, katse pidemmalle

aikavélille, johtamisen parantaminen, koordinointi paremmaksi ja arvioinnin kehittdminen.

Uudet ajatukset vaativat vélilla vanhojen kokemusten ravistelua. Joskus pitééd kuunnella,
jotta voi tehda oikeita ratkaisuja. Oppimisen kannalta kannattaa 10ysita “turvavyotd” ja
yrittdé rentoutua matkan varrella. Matkasta jad enemman mieleen, kun se tehd&an avoimin
mielin. Mankan (2006) mukaan uudet kokemukset testataan vanhoilla. Mitd enemman
kokemuksia meilld on sitd herkemmin suljemme silmét uusilta. Manka puhuu turvavyosté,

joka on kehittynyt suojaamaan meitd. Manka néakee uudistavan oppimisen
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titkerinloikkaoppimisena ja perinteisen uusintavan oppimisen kukonaskeleella oppimisena.
Ihminen tarvitsee muita ihmisid, jotka voivat auttaa uusien kokemuksien nakemisessa eli

uskallamme raottaa turvavyotamme.

Joillakin on paksumpi ja tiukemmalla oleva turvavy6” kuin toisilla. Tarvitsemme
toisiamme, jotta saisimme sér6ji ndihin” turvavoihin” ja pystyisimme oppimaan uutta —
kokemaan uusia asioita uusista nakokulmista. Joskus otamme kukonaskeleita, valilla
opimme tiikerinloikkauksin. Olisi hyva pohtia, mita on tarkoitus oppia eika osallistua
kurssille sen takia, koska niin kasketaan. Ei kukkokaan kaskysté laula. Jokainen oppii, jos
haluaa. Tarvitsemme syyn oppia, ja miké& onkaan oikeasti parempi syy oppia kuin

huolenpito omasta itsestamme?

Kysymyksessé 8 vastaukset kallistuivat erityisen paljon ristiriidan kokemiseen.

Kysymyksessé 10 ristiriidan ja ristiriidattoman kokeminen koettiin tasaisesti. Ristiriidan
kasittelemista varten ehdotettiin muun muassa: johtamisen kehittdminen, tiimien
merkityksen selvittdminen ja perustyon ymmartaminen palkitsemisen ja motivaation
kannalta seka tyontekijoiden arvostuksen ja luottamuksen parantaminen sekd myos

arvomaailman tarkistamista.

Siltala (2004) kertoi vakuutusasiantuntija Kirstistd, joka oli tuskastunut erilaisiin
tilastoihin, ja siihen, etté oletettiin hanen pystyvan puhumaan kahta puhelua samaan
aikaan. Tydnohjaaja ja johdon ja esimiesvalmentaja Kilvensalmi (2010) kirjoitti, etta
silloin kun tydyhteisd on hyvin johdettu tyontekijat voivat keskittya perustehtavaansa.
Myds Punkanen (2009) Kirjoittaa samasta aiheesta, eli yhten& tyonohjauksen tavoitteita on

perustehtavan kirkastaminen.

Perustehtava on tarkein asia, miksi olemme toissa. Olisi hyvad ymmartad, mitd teemme ja
miksi. Erilaiset tilastot palvelevat paremmin niin tyontekijaa kuin organisaatiota, jos ne
kertovat jotain perustehtévastd, jota haluamme ymmartéé ja kehittdd. On arvioitava
tilastoja, mitk& ovat tarpeen ja tarpeettomia.

Kysymyksessa 9 vastaukset olivat hieman enemman ristiriitaisuuden kannalla.
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Kysymyksessé 11 tuli eniten vastauksia kategoriaan, jossa koettiin ristiriita, mutta asiaa ei
hyvaksytty. Ristiriidan késittelyksi ehdotettiin muun muassa kehittymissuunnitelman tekoa
ja osaamisen hyddyntamista seka arvojen tarkistamista ja ikdjohtamisen tietdmyksen

parantamista.

Siltalan (2007) mukaan siirrytty&én pois tyoelamaéstd, elakelaisille palautuu
elaménhallinnan tunne, koska eivat koe enéda olevansa uhrin asemassa. Myds Manka
(2006) kirjoittaa ikaihmisten potentiaalista. Aikuiset oppivat, kun turvavydhon tulee sardja.
Reflektio kuuluu osana oppimiseen eli pohditaan yksin ja yhdessa, mitd tapahtui ja miksi.
Tiikerinloikkaoppiminen lisad elamanhallintaa. Oppiminen ei ole i&sté kiinni, mutta

elaménkaaren eri vaiheissa oppimistarpeet tydyhteisdssa ovat erilaiset.

Jokainen meisté vanhenee ja sen takia meidan pitéisi miettia, miten kohtelemme
ikdantyneita tycelamassa. lakkaiden arvostusta tyoeldmassa voisi lisatd muun muassa
ikajohtamisen ja arvojen tarkistamisen kautta. Olisi aika ratkaista ristiriita elakeian
nostaminen ja idkkaiden arvostaminen vélilla. Eldkeidn nosto on mahdollista silloin, kun
alamme arvostaa ikaihmisia tyoeldmassa. Kaikki eivat halua jadda elakkeelle ennen
aikojaan. Useilla on terveyttd ja elaméntilanne sellainen, etté olisivat mielellain toissa, jos
se vain olisi mahdollista. lakkdiden arvostaminen on kuin laittaisi rahaa saastoon pankkiin,

jonka voi itse nostaa vanhentuessaan ja halutessaan olla vield vanhanakin toissa.

Kysymyksessé 12 tuli eniten vastauksia ristiriitaisuuden kokemisen puolesta. Ristiriidan
kasittelemiseksi suositeltiin muun muassa: lasndolon parantamista, lomaa, arvojen
tarkistamista (esimerkiksi vanhemmuus), jarjestelyjen kehittdmista seka tyon menettdmisen

pelon vahentamista.

Mankan (2008) mukaan hyvinvointi ja tyon ilo ovat riippuvaisia elamanhallinnan

tunteesta. Ihminen, joka uskoo itse pystyvansa vaikuttamaan lopputulokseen, on terveempi.

Tama, tassa ja nyt kestaa vain hetken. Meill& on lapset, jotka ovat téssa nyt vain lyhyen
aikaa. Mennytta aikaa ei takaisin saa. Lapset kasvavat isoiksi ja muuttavat pois. Onko
arvomaailmamme se, ettd kun meisté tulee vanhoja niin lapsillamme on niin paljon tyota
etteivat endi meité tapaamaan? Luulen, ettd kaikki toivovat, ettd vanhana ei tarvitsisi olla

yksin — onhan tietenkin laitoshoito, jonne vanhuksen voi sijoittaa. Kuka oikeasti haluaa
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laitostua vaipoissa? Minulla on toive, etté lapset pitavat huolta idkkaistd vanhemmistaan?
Minulla on myds toive, ettd laitoshoito on niin hyvatasoista, ettd vanhukset voivat kokea
ihmisen arvoista eldm&a. Onko vanha sanonta totta, ettd metsa vastaa niin kuin sinne
huudetaan? Osataanko me kasvattaa lapsista toisista huolehtivia ihmisid? Ihminen on
ihminen tulevaisuudessakin, ja meista kasvattajista riippuu millaisia ihmiset ovat

tulevaisuudessa.

Jokainen tekee omia valintoja. Valinnat eivét aina johda siihen, mita toivoo. Sisdista
hallintaa on, etta hyvaksymme valintamme tuloksen tai pyrimme muuttamaan suuntaa
havaittuamme valintamme virheelliseksi. Siséiseen hallintaan on my®és, ettd kunnioitamme
itsedmme. Onko olemassa vadria valintoja? Kaikkia valintojamme eivét pysty kaikki
hyvaksymaén ja kenties kadumme joitakin valintojamme. Valinnoista muodostuu eldmisen

ja yhteiskunnan arvoja. Valinnoista muodostuu ristiriitoja, joiden kanssa on elettava.

5.2 Tyo6hyvinvointi

Analyysivaiheessa Il analysoin vastauksia kysymyksiin numerot 14-15:

Mitka tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin tyopaikalla?

Miten tyénohjaus voi vaikuttaa tydhyvinvointiin tydpaikoilla?

Miké& merkitys on viestinnalld/toiminnalla tydhyvinvointia ajatellen?
Miten tyonohjaaja voi vaikuttaa viestinndn/toiminnan ristiriitoihin?

Kysymyksessé 14 - mitka tekijat vaikuttavat tyéhyvinvointiin tyopaikalla, olen jakanut

kuuteen kategorioihin ja ne sisaltavat seuraavia asioita:

1. Perustehtdva esimerkiksi: toiminnan paamaéarat/tavoitteet selkeét ja
johdonmukaiset

2. Johtaminen esimerkiksi: toiminnan seuraamisen, asioista puhuminen,

pelisdaannot, kulttuuri

Tyontekija esimerkiksi: terveys, osaaminen, kehittymisen mahdollisuus

4. Tyoyhteiso esimerkiksi: tydyhteison ilmapiiri, pelisd&dnnot, luottamus, tyon
mielekkyys

5. Vuorovaikutus esimerkiksi: dialogia, vuorovaikutustaidot, ristiriitojen
késitteleminen

6. Arvot esimerkiksi: omat ja tydpaikan arvot ja asenteet

.

Punkasen (2007) mukaan antamalla palautetta positiivisesti johtaa vahitellen
itseohjautumiseen. Arvojen merKkitys ei ole yksityisasia vaan vastuu tyosta on jokaisella.

Hyvinvointia voidaan lisaté alaistaidoilla, joka vaatii tuekseen hyvaa johtajuutta. Lisaksi
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luottamus, avoin vuorovaikutus, saadaan tarpeeksi tietoa, hyva ilmapiiri, joustavuus ja
perustehtévan selkeys johtaa hyvinvointiin. Immaisin (2008) painottaa tunteiden kautta
tapahtuvaa analysointia, koska vain siten on oppiminen mahdollista. Tydnohjaus auttaa
oivaltamaan erilaisia prosesseja itsessé ja tydssa, joka tarkoittaa parempia toimintatapoja
tyontekijalle ja organisaatiolle tuottavuutta ja loppujen lopuksi myos tydeldman laatu

paranee.

Vastaukset ja teoria tukevat toisiaan. Tarkeiksi asioiksi koettiin perustehtéva selkeys, hyva
johtaminen, osaaminen, luottamuksen kokeminen, avoin vuorovaikutus ja arvojen

merkitys.

Kysymyksesséd 14 — miten tydnohjaus vaikuttaa voi vaikuttaa tydhyvinvointiin
tyopaikoilla, vastauksista 10ysin seuraavat kolme kategoriaa:

1. Perustehtdva esimerkiksi: selkiyttdd perustehtavaa

2. Johtaminen esimerkiksi: tukee hyvaa johtajuutta

3. Oppiminen: itsensd, muiden, tilanteiden ja kokemuksien analysointi, vastuu,
oppiminen

Onnismaan (2007) mukaan metaforien kayttd tyonohjaus keskusteluissa voi avata
ristiriitojen tunnistamista ja kasittelyd. Ymmarretddn asia useamman kasitteen kautta.

Onnismaan mukaan ongelma voi olla aivan eri kuin alun perin oletetaan.

Ongelmien selvittelya voi auttaa erilaiset keinot muun muassa metaforien kaytto.
Ongelmista puhuminen voi olla vaikeaa eika ongelmien syyta valttaméattd hahmoteta
oikein. Tilanteiden ja tydon merkitysten analysointi seka johtajien mukanaolo edesauttavat
selvittelytyota.

Kysymyksessa 14 - mika merkitys viestinnalla on tydhyvinvointiin, katkelma tekemastani
yhteenvedosta (katso luku 4.3.):

Viestinnan avulla asiat saadaan nayttdmaan joltakin. Viestinta liséa selkeytta
ja luottamusta. Onnistuessaan viestinta ja toiminta on sujuvaa, joka
tarkoittaa sita, ettd koetaan tyon hallintaa, tydyhteisoon kuulumista ja
arvostusta seké tyo koetaan mielekk&aksi ja tulokselliseksi...

Kysymyksessé 14 - miten tyénohjaaja voi vaikuttaa viestinnan/toiminnan ristiriitoihin,

katkelmia tekemadstani yhteenvedosta (katso luku 4.3.):
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Ty6nohjaaja voi auttaa ndkeméaan totuuden ja tekemaan johtopaatelméat
henkilokohtaisella tasolla. Tydnohjaaja voi ohjata tydyhteiso6a parempaan
viestintddn ja vuorovaikutukseen... Tyonohjaaja voi kyseenalaistaa, osoittaa
Ja selkeyttdd viestinndn ristiviitaisuuksia....Hyvd ja avoin viestintd lisdd
selkeyttd ja luottamusta... Tyénohjaajan rooli viestinndssd on luoda
turvallinen ja luottamuksellinen ilmapiiri ohjattaville, jotta toiminnan
ristiriidoista uskalletaan keskustella.(vastausmaara:8)

Bateson (1973) ehdottaa ristiriitojen késittelyyn ratkaisuksi tason 3 oppimista, joka
muuttaa ihmisen toimintaan perustavanlaatuisesti esimerkiksi uskonnolliset herétykset.
Mankan (2006) mukaan tiikerinloikkaoppiminen on perustavanlaatuinen elamanmuutos eli
uudistavaa oppimista. Punkanen (2007) kirjoittaa, ettd tyénohjauksessa sovelletaan erilaisia
oppimisteorioita. Konstruktivistisessa oppiminen tapahtuu mielen tietoverkoston
rakentamisen kautta ja korostaa oppijan aktiivisuutta prosessissa, jossa oleellista on
oppimiskokemusten analysointi. Kokemuksellisessa oppimisessa oppiminen etenee
syklisesti, korostetaan toimintaa ja kaytantéon soveltamista, reflektointia sek& kokemusten

analysointia.

Tyonohjaaja -kirjallisuus painottaa muun muassa perustehtévén selkeyttd, vuorovaikutusta,
omien tunteiden kasittelya ja hyvaa johtajuutta. Tyonohjaaja kulkee rinnalla, jotta ohjattava
voi késitellad turvallisesti tunteita ja tyotadn seka oppia ymmartamaan véhitellen itsedén ja
ty6téan. Tulkitsen tydnohjaajan tyon tavoitteen olevan ohjata tydntekijé itseohjautuvaksi
maailmaa ymmartavaksi yksiloksi, joka parjaé elaméasséaén ja tydssaan. Muutos
itseohjautuvaksi voi vaatia tiikerinloikkaoppimista, 3-tason oppimista ja oppiminen
itseohjautuvaksi voisi olla keino vahentaa pahoinvointia tyossa. Tydssa olevat ristiriidat
voivat olla sellaisia, etta niihin ei voi vaikuttaa, mutta niitd voi ymmartad ja parjata niiden
kanssa. Joissakin ristiriitatapauksissa voi ratkaisuna olla toimiminen ristiriidan

vahentdmiseksi, mutta ensin olisi ymmarrettava itse mista pahoinvointi johtuu.

Kysymyksessa 14 — esittakaa tyohyvinvoinnin, viestinnén, toiminnan ja tyéohjauksen
yhteyttd koskevia kommentteja, kertomuksia ja esimerkkejé, sekd lyhyité ettd pitkid. Téahan
vastasi kaksi tydnohjaajaa: toisessa vastaaja kertoo, ettd ilman apua olisi tyontekija
joutunut sairaslomalle ja toisessa vastaajan mielesté tyonohjaus sopii parhaiten pieniin

yrityksiin, koska isot ovat “menetettyjd” .
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Viimeisesséd kysymyksessé 15 kysyin - mitd muuta tyonohjaajat haluaisivat sanoa/ottaa
esille tyonohjauksen nakokulmasta. Vastauksissa oli muun muassa:

tyonohjaus ei aina oikea ratkaisu

tyonohjausta ei tunneta tai ymmarretaan vaarin

esimiehen lasndolo on tarke&a

tyonohjauksessa haetaan rohkeutta tuoda nakékulmia esille
tyonohjaaja ei opeta vaan tutkii, kuuntelee ja antaa suunnan
tyénohjaajat eivéat aina suosittele tyénohjausta

e tybnohjaus on ennaltaehkaisevaa

Néisté vastauksista voidaan paatella, ettd taustalla on kokemuksia myds epéonnistuneesta
tyénohjaustilanteista. Jos tilanne on jo niin huono, ettd tydnohjaajat eivat voi auttaa, niin
mika ratkaisuksi? Jos ongelmana on organisaatio ja johto, niin mita silloin voimme tehda?
Tyo6nohjaaja voi kenties auttaa yksittdisen tyontekijan eldmanhallinnan parantamisessa,
mutta jos oikea ongelma on organisaatiossa tai johdossa, niin kuka pystyy auttamaan?
Kuinka paljon tyosuojelulainsdadanndélla voidaan vaikuttaa tyopaikkojen olosuhteisiin?
Suomessa on tydsuojelulainsaadanto, joka perustuu EU:n direktiiveihin. Tyonohjaajat
voivat ennaltaehkaistd ongelmia, mutta silloinkin vain, jos johto on aidosti kiinnostunut
tyontekijoiden ja organisaation tydhyvinvoinnista. Jos tydnohjaajat eivat voi auttaa,

kysymykseen tulevat muut vaihtoehdot, esimerkiksi ammattijarjestot.

5.3 Ty6hyvinvoinnin kehittaminen

Analyysivaiheessa I11 pohdin kaikkien vastauksien perusteella, voiko tyéhyvinvointia
kehittdd? Voimmeko itse vaikuttaa omaan tyohyvinvointiimme? Paadyin esittamaan
vastausten perusteella ja niitd yhdistellen seuraavia asioita:
e oman perustehtdvén arviointi/kehittdminen (Perustehtdva)
e 0ma osaaminen ja terveys arviointi/kehittdminen (Tyontekijd)
e oman vuorovaikutuksen arviointi/kehittdminen (Vuorovaikutus)
e omien arvojen arviointi/kehittdminen (Arvot)
e ristiriitaisuuksien arviointi/'ymmartdminen => ei vélttdmatta hyvéksyminen, mutta
toiminta omien arvojen mukaisesti niin etta tuntee toimivansa oikein omien
eettisten arvojen mukaisesti (Johtaminen/Tyo6yhteist sekd myos

Perustehtava/Vuorovaikutus/Arvot/Tyontekijd)
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Voimme itse arvioida ja kehittda itsedmme, jonka jalkeen ymmarramme paremmin seké
itsedmme ettd ympéristtamme. Ymmarramme paremmin myaos ristiriitoja. Voi olla,
ettemme hyvaksy kaikkia ristiriitoja, mutta voimme silti kokea tyéhyvinvointia. Kysymys

on kokonaisvaltaisesta oman elaméan hallinnasta.

Esimerkkivastaus, kysymys 2, v16:

Jos asiantuntija on vain oman kapean alueensa osaaja hanen
mahdollisuutensa menestya tulevat olemaan heikot. Hyva tyontekija on seka
oman erikoisalansa asiantuntija mutta myés moniosaaja, joka selviad myods
niista asioista ja haasteista, joita tydelama vaajaamatta aina tuo eteen.

Punkasen (2009) mukaan tyonohjaus on tyéhon liittyvé vuorovaikutus-, oppimis- ja
ongelmanratkaisuprosessiksi. Tavoitteena on tyontekijan ammattitaidon parantaminen,
henkinen kasvu, ongelmien hallinta, ehkaista rutinoitumista ja parantaa stressinsietoa ja
keskeisend perustehtévan kirkastaminen. Tyontekija puhuu ja reflektoi itsearvioinnin
kautta analysoimalla itsedén, tyotaan ja ajatuksiaan tavoitteenaan saada muutoksia
aikaiseksi. Tyonohjaaja tukee prosessia antamalla esimerkiksi myonteisté palautetta.

Tyontekijd huomaa olevansa osa suurta kokonaisuutta.

Tydnohjauksessa puhutaan oppimisesta, mutta ei opetuksesta. Tarkoituksena on, etta
tyontekija itse oivaltaa olennaisen ja tydnohjaaja ohjaa tyontekijaé oikealle tielle.
Tyontekijé on itsensd johtaja tydhyvinvoinnin tielld. Voidaan valilla joutua umpikujalle -
emme ole tielld yksin vaan vastaan tulee muitakin tien kulkijoita, joilta kysymme neuvoja
tai joita itse neuvomme. Tietd voidaan jatkaa tai uudistaa. Joskus pysahdymme
pidemmaéksi aikaa. Tarkeda on vain pysya kartalla, ja kysya, jos eksyy. Kartalla ja oikealla

tiell& pysyminen on tyéhyvinvointia.
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6 Tutkimuksen arviointi

Lahetin kyselyn 132:1le tydnohjaajalle. Sain vastauksia 20. Laadulliseen tutkimukseen
madra on riittdva, koska en usko, etté tulokset olisivat olleet erilaiset vaikka vastauksia
olisi ollut enemman. Olin kiinnostunut tydnohjaajien kokemuksista ja kaksoissidosten
olemassaolosta ja vaikutuksesta tyohyvinvointiimme. Vertasin kokemuksia aikaisempiin
tutkimuksiin ja teoriaan, ja mielesténi ne tukivat toisiaan. Itse aloin hahmottamaan
tyéhyvinvoinnin jokaisen omana elaméanhallintana, joka ei ole riippuvainen ulkoisista
tekijoitd vaan pystymme jokainen itse arvioimalla ja kehittdmalla parantamaan omaa
tyohyvinvointiamme. Kaksoissidokset ovat osa elamaamme ja voivat aiheuttaa
ty6pahoinvointia, mutta meidan pitaé olla niista tietoisia ja selvittdd oman kantamme

niiden merkitykseen ja joko hyvéksya ne tai ei hyvéksyd, mutta el niiden kanssa.

Tyo6nohjaajilla on paljon tietoa, taitoa ja kokemusta tydelaméan ongelmista ja niiden
ratkaisuista. Olen entistd vahvemmin sit4 mieltd, ettd tein oikean ratkaisun, kun l&hdin
kyselemé&an tyonohjaajien kokemuksia. Tama oli pintaraapaisu kokemuksiin, koska
kokemuksia riittad varmasti jokaisella tydnohjaajalla niin paljon, etta niista syntyisi

useampi opinnaytetyo.

6.1 Ratkaisuja

TyoOnohjaajat vastasivat kysymyksiin omien kokemustensa ja koulutuksensa pohjalta.
Tydnohjaus ei ole aina oikea ratkaisu, joten riittddké tyontekijan oma halu silloin
tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen? Kenties silloin tulevat mukaan my6s muut ratkaisut, kuten
esimerkiksi tyopaikan vaihto, yhteydenotto ammattijarjestoon, sairausloma tai
vuorotteluvapaa. Tehdyt ratkaisut ovat oman eldman hallinnan hyvia ja huonoja ratkaisuja,

mutta jos jattad ratkaisun tekemattd voi se olla kaikista huonoin vaihtoehto.

Haastattelin tydnohjaajia e-lomakkeella. E-lomake oli helppo l&hettad séhkopostin kautta
ja vastaukset olivat valmiit kasiteltaviksi. Lomakkeella vastattiin mieluusti esimerkiksi

Iyhenteilld eikd minulla ollut samalla tavalla mahdollisuutta tarkistaa, olenko ymmartanyt
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oikein kuin jos vastaaja olisi ollut edesséni haastateltavana. Nyt minulla eli haastattelijalla
ei ollut vaikutusta vastauksiin, koska kenties, jos haastateltavat olisivat tienneet minun
olleen pitk&an tydelamaéssa itsekin, olisivatko vastaukset olleet erilaiset — varovaisemmat?
Nyt sain esiintya anonyymina ja haastattelun lahtkohta oli kiinni vain tyénohjaajista

itsesté ja heidan omista kokemuksistaan ja tunteistaan.

Olisin voinut kysyéa tyohyvinvoinnista tyontekijoilta, mutta olisiko heilld ollut yhta hyva
kokonaisnédkemys tilanteesta? Kuinka paljon merkitysté asioiden kulkuun on sattumalla -
voimme joutua litkenneonnettomuuteen tai sairastua vaikka olisimme kuinka
huolehtivaisia omasta hyvinvoinnistamme. Kuinka paljon voimme paattaa asioistamme
ilman, ettd olemme liian itsekkéitd? Kuinka paljon voimme antaa tapahtua ilman, etta
puutumme asiaan, jotta meité ei syyteté laiskoiksi tai valinpitamattémiksi? Onko asioita,
joita on tehnyt tai ollut osallisena, joita ei voi endd muuttaa ja ovat peruuttamattomia?
Mitké asiat johtuu muiden toiminnasta, koska emme el& yksin vaan kaikki vaikuttaa
kaikkeen ja kaikkiin? Onko olemassa onnea ja epdonnea — Hannu Hanheja ja Aku Ankkoja
ja miten osaamme eldd ndiden ominaisuuksien tai erilaisten “ankkojen” kanssa onnellista ja

tasapainoista elamaa?

6.2 Jatkotutkimuksen aiheita?

Tutkimusta olisi voinut jatkaa esittdmalla tyonohjaajille tarkentavia kysymyksia muun
muassa itseohjautuvuudesta esimerkiksi:

Miten kuvailisitte onnistunutta ohjausta itseohjautuvuuteen?

Miten onnistunut tydnohjaus nayttaytyy tyéhyvinvoinnin ndkdkulmasta?
Mitka ovat ne keinot, joilla tydnohjattava saadaan avautumaan?
Minkalaisia menestystarinoita tyonohjaajilla olisi kerrottavana?

Kaksoissidoksellisuutta viestinndssa ja toiminnassa vaatii vield avaamista. En tieda,
riittdéko toteamus, ettd maailma on kaksoissidoksellinen? Onko se asia, jolle voi tehda
jotain? Voimmeko koskaan viestia ja toimia siten, ettd kukaan ei tulkitse viestia ja/tai
toimintaa puhtaasti niin kuin olemme sen tarkoittaneet? Onko ratkaisu niin kuin Onnismaa
(2007) toteaa artikkelissaan Tyoeldman kaksoissidokset ja niiden vastamyrkyt, etta
vastamyrkyt 16ytyvat kielesta ja oppimisesta. Elamme mediayhteiskunnassa, joten voisiko
koulussa olla enemman mediakasvatusta, joka kyseenalaistaa viestintaa sellaisenaan ja

jokaisen pitéé 16ytdd sanoma sanoman taustalta? Asiat eivét ole niin kuin lehdet kirjoittavat
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vaan jokaisen olisi itse pystyttdva tekemé&an omia tulkintoja asioista. Toisaalta meilla ei ole
aikaa ja mahdollisuutta perehtya aiheisiin yhta hyvin kuin lehden toimittaja. Voimme

kuitenkin kayttdd useampaa tietolahdetta ja lukea rivien vélista kokonaisuutta.

Tybhyvinvointia voisi tutkia myos tyon ilon kautta. Tutkija voisi l&hteé etsimaén aitoa tyon
iloa, pohtia mista se johtuu ja miten se saavutetaan. Onko tyon iloa tuntevilla jotain
yhteistd? Uskalletaanko myonta, jos tuntee tydniloa? Jos suhtaudutaan positiivisesti
asioihin, miten positiivisuus otetaan vastaan suomalaisessa tydeldmassa? Onko

suomalainen tyoelamassé erilainen kuin ruotsalainen, ranskalainen tai kiinalainen?
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7 Lopuksi

Haluamme voida hyvin ty6ssa ja vapaa-aikana. Tyohyvinvointi koskettaa jokaista ja on
jokaisen oikeus. Ty6énohjaaja on ajan hermoilla tydhyvinvointi —keskusteluissa.
Organisaatiot seuraavat tyohyvinvointi —keskusteluja ja se siséltdd mahdollisuuden. Uusi
hyvinvointijohtamisen paradigma voisi olisi yksi vaihtoehto uudeksi paradigmaksi ja
hyvinvointipuhe voisi olla osa innovaatioparadigmaa. Jos ihminen on hyvinvoiva tyossaan,

se nékyy luovuutena ja uusina innovaatioina.

Aihe on ajankohtainen, koska niin monet jaavat esimerkiksi pois tdista ennen kuin
lakisaateinen eldkeikd sen mahdollistaisi. Miké& tydeldmassa on vialla — miksi ihmiset eivat
jaksa olla siell&? Politiikassa keskustellaan siitd, ettd elakeik&é pitd4 nostaa. Jos elakeikaa
nostetaan, niin vastaavasti myos tyohyvinvointia pitaa lisaté, jotta jaksamme tehda toita

esimerkiksi 68 ikdvuoteen saakka.

Meidéan tulisi pysahtya hetkeksi ja miettid, miten jaksaisimme paremmin ty6eldmassa. On
olemassa erilaisia mittareita, joilla voi arvioida omaa tyohyvinvointia ja organisaation
tyéhyvinvoinnin kaytantdja. Kun selvitys on tehty, on sen pohjalta lahdettava miettimaan
ja keskustelemaan erilaisista mahdollisuuksista parantaa tydhyvinvointia. Voimme ottaa
yhteyttd tyonohjaajaan ja pohtia asiaa omasta ndkokulmasta. Pohtiminen tuo tuloksia, jos
tunnistamme ja tunnustamme, ettd pahoinvointia on, mista se johtuu ja mitd voimme tehda.
Tydnohjaus voi olla hyvé ratkaisu, mutta ei aina. Tilanne voi olla tydyhteisossa jo niin

paha, ettd tyonohjaajan ennaltaehkéiseva tyo ei enaa riita.

Tassa tutkimuksessa olen pohtinut ristiriitaisen viestinnédn ja toiminnan merkityksesté
tyohyvinvointiin. Kaksoissidokset koettiin eri voimakkuuksilla kaksoissidoksisiksi, jotkut
olivat hyvaksyneet kaksoissidoksen ja toiset eivat. Ndma eivéat ole mielesténi vastakkain.
Voi olla, ettd kaksoissidoksen merkitys vaihtelee yksiloll& eri elaméanvaiheissa. Tarkein on
kuitenkin tieto siitd, ettd kaksoissidoksia on olemassa. Téarked4 on, ettd osaa kasitella
kaksoissidoksia ja kokee sisaistd hallintaa, jonka mukaan toimii ja tuntee olevansa oman
onnensa seppa. Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat. Kaksoissidokset ovat yksi

tekija, joka vaikuttaa tydhyvinvointiin. Jos emme osaa kasitella kaksoissidosten erilaisia
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merkitysvivahteita, olemme tuuliajolla ja ulkoisessa hallinnassa, jossa olemme vailla
historiaa ja toistamme vain sitd, mitd meité kasketadn. Siséinen hallinnan merkitys on, etta
voimme paremmin tydssa ja osaamme auttaa itsedmme ja muita. Ndemme itsemme osaa
isompaa kokonaisuutta, luotamme itseemme ja toisiimme ja suhtaudumme tulevaisuuteen

avoimin mielin.

Alla oleva kuva on yhteenveto muodostamani tyéhyvinvoinnin kokonaiskuvasta, jossa
tyontekija on keskidssa. Tyontekija keskustelee ympariston kanssa viestimélla ja
toimimalla. Tyontekija tulkitsee viestit/toiminnan omien kokemuksien kautta.
Tyontekijalla on ymmarrys maailmasta, jonka on oppimisen kautta muodostanut. Hanella
on tunteet, jotka vaikuttavat ymmarrykseen. Tunteisiin vaikuttaa persoonallisuus.
Tyontekijdlle on kehittynyt turvavyd”, jonka turvin hin tulkitsee maailmaa. Maailma
esiintyy valilla ristiriitaisena, jonka tyontekija valilla hyvaksyy ja valilla ei. Suuri merkitys
tyohyvinvointiin on elaménhallinnalla, jonka jokainen tyontekijé rakentaa reflektion ja
itsetuntemuksen seka itsensa ja ympariston vuorovaikutuksen kautta. Johtamisen,
tydyhteison ja muun maailman taustalla on myds ihmisia omine tulkintoineen. Ty6tehtava

ja arvot muodostuvat ndiden kaikkien yhteisvaikutuksesta.

A

JOHTAMINEN TYOYHTEISO

viestintd/toiminta TYONTEKIJA viestintd/toiminta

viestinté/toiminta

= tulkinta
ELAMANHALLINTA

= oppiminen
(ymmarrys)
tunteet
persoonallisuus
"turvavyo” )

4800

fy

TYOTEHTAVA MUU MAAILMA

viestintd/toiminta viestintd/toiminta

ti

ARVOT

viestintd/toiminta

Taulukko 18: Kokonaiskuva tyohyvinvoinnista tyontekija keskiossa
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Ty6hyvinvoinnista voidaan jatkokeskusteluissa jatkaa oman sisdisen hallinnan tunteen
merkityksen etsintdd. Johtamistyon tulee tukea jokaisen itseohjautuvuutta oman sisdisen
hallinnan tunteen lisédmisen tielld. Hyva johtaminen tarkoittaa myos luottamista
tyontekijoihin, kuten myds toisinpain — alaistaidot ovat tarkedssé osassa. Tydilmapiirin on
oltava kannustava. Jokaisella pit&a olla tieto, miksi on tydssé ja mika merkitys tyolla on
kokonaisuudessa. Tydssa onnistuminen lisd4 motivaatiota ja luovuutta. Ty6hyvinvoinnin,
tyontekijoiden, innostuksen ja luovuuden kautta organisaatio on mukana globaalisessa
kilpailussa. On oltava rehellisend mukana kilpailussa, jossa ei poljeta heikompia péélle
vaan arvostetaan myos kilpailijoita. Ei ole syyta juosta niin kovaa, ettei ehdi tarkkailemaan
ympéristoadn. Ehk& juostaan ohi vaarasta varoittavista kylteista, jotka huutavat STOP.
Vaikka olemmekin yksin maailmassa, olemme kuitenkin yksin yhdessa ja niin meidén

pitéd ottaa huomioon myds muut juoksijat.

Lopuksi totean, ettd yksin yhdessé vaatii viestintad ja toimintaa niin ristiriitojen

selvittelyssa kuin yhteisen paremman tulevaisuuden pohtimisessa.
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Liite E =lomake

Opiskelen aikuiskasvatustiedettd Tampereen yliopistossa. Pro gradu —tutkimukseni aiheena

on ty6hyvinvointi. Ohjaajani on professori Anja Heikkinen.

Tyodnohjaajana olette tydeldman asiantuntija, jonka takia toivon saavani ndkemyksenne
tyoeldmaa koskeviin pohdintoihini. Haluan tutkimuksellani selvitta, mitka ilmiot
aiheuttavat tydeldmassa yha lisdantyvia tydhyvinvoinnin ongelmia. Miten keskeinen tekija
on ristiriitainen viestintd/toiminta tyopaikoilla? Aiheuttaako se tyépahoinvointia? Jos, niin

minka takia?

Olen jakanut kyselyn osiin:
1) Viestinta/toiminta

2) Tybhyvinvointi

3) Vastaajan tiedot

Osa 1 Viestintd/toiminta

Alla on lyhyitd otteita ristiriitaisesta viestinnasta/toiminnasta tydelamassé, joihin pyydan

ottamaan kantaa vapaamuotoisesti. Mistd tydnohjaajan mielestd on kysymys, kun...

...organisaatio tekee hyvdd tulosta, mutta irtisanoo tyéntekijoitd? (1)
...tyopaikkailmoituksessa haetaan yhtd aikaa asiantuntijaa ja moniosaajaa? (2)
...tyopaikkailmoituksessa haetaan ihmistd, jolla on tyékokemusta ja potentiaalia?(3)
...organisaation strategia muuttui ennen kuin kehittdmishankkeiden tavoitteet saavutettiin?
(4)

...projektissa oli mukana ihmisid eri osastoilta ja kaikki puhuivat eri kieltd?(5)
...organisaatiossa seurattiin uusmyyntid samaan aikaan, kun menettivdt vanhoja
asiakkaita?(6)

...organisaatio hakee sitoutunutta tyontekijdd, mutta vain mddrdajaksi?(7)

...tiimeja perustettiin, mutta palkittiin yksilésuorituksia?(8)
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...tyontekijd opiskeli aikuisidlld uuden tutkinnon, mutta irtisanottiin vanhimpana
tyontekijana? (9)

...tyonantaja hankkii etdityovilineet, jotta tyontekijd voi vapaasti valita tyéajan — ja
paikan, mutta tuloksia seurataan yha tarkemmin erilaisilla mittareilla, esimerkiksi
mitataan enterin painalluksia? (10)

...organisaatioon haetaan asiantuntijaa, mutta miksi yli 50-vuotiasta ei kutsuta
haastatteluun? (11)

...tydssdkdyvd diti tai isd tuntee syyllisyyttd, koska lapset ovat iltapaivalla yksin kotona
pelaten tietokoneella, mutta toisaalta kotona lasten kanssa ollessaan he miettivat jo
seuraavan paivan tyoasioita? (12)

...ty0 siirtyy halvempiin tuotantomaihin? Perhe on juuri rakentanut omakotitalon
paikkakunnalle, mutta joutuu muuttamaan tyon perassa muualle. Miksi tyontekija sitoutuu,

mutta ty6nantaja ei? (13)

Osa 2 Tyohyvinvointi

Mitka tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin tyopaikalla? Miten tydnohjaus voi vaikuttaa
tyéhyvinvointiin tyopaikoilla? Mika merkitys on viestinnéll&d/toiminnalla tyéhyvinvointia
ajatellen? Miten tydnohjaaja voi vaikuttaa viestinnan/toiminnan ristiriitoihin? Esittakéaa
tyéhyvinvoinnin, viestinnan, toiminnan ja tyénojauksen yhteytta koskevia kommentteja,

kertomuksia ja esimerkkeja, seka lyhyita etta pitkia. (14)

Onko teilla jotain muuta mité haluaisitte sanoa/ottaa esille tyonohjauksen nakékulmasta?
(15)

Osa 3 Vastaajan tiedot

Ty0Opaikat/Toimialat, joissa olette toiminut tydénohjaajana: (16)

Koulutus: (17)

Ika: (18)

Sukupuoli: (19)

Voinko olla yhteydessa sahkdpostitse, mikali minulla on kysyttavaa? Kylla Ei (20,21)
Haluatteko valmiista ty6sta tiivistelman sahkopostilla? Kylla Ei (22,23)

Sahkopostiosoitteenne: (24)



