TOIMINTATILAN JASENNYS TYONOHJAUKSESSA — KESKINAINEN KUNNIOITUS
JA OMAN TOIMINNAN RAJAT

Jaana Harmainen

Ymmarryksemme itse luomastamme sisdisestd toimintatilasta méaaérittelee sen, miten
jasenndmme tyomme, odotuksemme ty6td kohtaan seka erilaiset intressimme tyon
tekemiselle. Oma toimintatilamme on toisaalta hyvin henkilokohtainen, mutta myd6s
tyopaikan ja taustaorganisaation mééarittelema. Kyse on siitd, millaisin odotuksin ty6ta
tehdadan. Kuinka tyontekija kokee organisaation, sen toimintatavat ja tavoitteet? Miten
tyontekija rakentaa konkreettisesti ja kisitteellisesti tydpaikkansa maailman? Miksi ja
kuinka han suojelee maailmaansa? Toimintatila-késitteen avulla on mahdollista tehda
ymmadrrettdviksi organisaatioita ja niissd toimivia ihmisid. Tyonohjauksessa kasitellddan
paljon organisaation ja siind vaikuttavien ihmisten vélisid ristiriitoja, jannitteitd ja
konflikteja. Kysymys on usein erilaisista toimintatilaan kohdistuvista intresseistd ja omaan
asemaan ja toimintamahdollisuuksiin kohdistuvien mahdollisten uhkien tulkinnoista.

Ammatillisen toimijan autonomiaa ja paitdsvaltaa, toimintatilaa, koskevista jannitteista
keskustellaan my6s ammattien sosiologiassa ja tyonohjaustutkimuksessa (esimerkiksi
Karvinen-Niinikoski, Beddoe, Liz & Tsui 2015; Rajavaara 2014), mutta pohjaan artikkelini
pitkdaikaiseen kokemukseeni sosiaalityontekijoiden sekd sosiaali- ja terveyspalvelujen
moniammatillisten tiimien ja tySyhteisGjen tyonohjaajana.

Tyonohjaajille ja heiddn kouluttajilleen toimintatila-kéasitteen soveltaminen tarjoaa
rakentavan ty6kalun analysoida ty6tdan ja erityisesti tydryhmien sisdisid jannitteitd,
muutosprosessien aiheuttamaa hammennystd sekd moniammatillisen yhteistyon ja
verkostotyon pulmatilanteita. Tyonohjaajan on myos tarkedd kyetd analysoimaan omaa ja
ohjattavien toimintatilaa tyonohjausprosessin kuluessa: mitkd ovat kunkin osallistujan
kasitykset siitd mitd, miksi ja miten ollaan tekeméssd, millaiset arvot kutakin ohjaavat,
millainen on kunkin késitys omasta autonomian tilastaan ja millaista identiteettid ja
mindpystyvyyttd (Bandura 1997, 3) prosessissa rakentuu. Lisédksi toimintatila-késite auttaa
hahmottamaan tydeldmadn muutosten mukanaan tuomia jannitteitd ja niiden mahdollisia
ratkaisuja erilaisessa tyo- ja toimintayhteyksissa.

Toimintatila arjen draaman nayttamona

Tormasin toimintatila-kédsitteeseen tyénohjaajille suunnatussa koulutustilaisuudessa
"Yhteisolliset prosessit tyonohjauksessa” Jyvaskyldssa vuonna 2008. Projektiasiantuntija
Taina Era esitteli tuolloin toimintatilan tarkastelun elementit. Innostuin ja aloin kokeilla
mallin kehikkoa tyonohjausty6ssani. Esityksen takaa 16ytyi Paavo Lintulan (2003)
toimittajien tyon autonomiaa ja toimintavaltuuksia koskeva tutkimus.

Késitteend toimintatila nousee Lintulan (emt) mukaan niin sanottujen funktionalististen
organisaatioteorioiden vastapainoksi syntyneen kriittisen teorian
(“antiorganisaatioteorian”) piiristd. Kun valtavirran organisaatioteoriat perustuvat
padosin organisaation ndkokulmaan, kriittinen teoria korostaa yksilon asemaa ja
kokemusta organisaatiossa. Lahestymistapa korostaa tavoitteinaan dialogin synnyttamista
ja emansipaatiota — tyontekijoiden voimautumista (Lintula 2003, Era 2015). Toimintatilasta
keskustellaan my®ds kansainvilisesti muun muassa sosiaalitydsséa sellaisilla kasitteilld kuin
“handlingsutrymme” ja “space of action” tai ”discretion”, joka on suomeksi kddnnetty
harkintavallaksi (Karvinen-Niinikoski 2009; Karvinen-Niinikoski ym. 2013). Lintula (2003,
10-11) nojaa Ruotsissa vaikuttaneen tutkijan Philip Daudin teokseen (1984) “Makt, diskurs
och handling”, jossa toimintatila edustaa pelkistetysti tyontekijan omien etujen ajamista ja
pyrkimystd autonomiaan. Itse nden toimintatilan tyontekijan vastuualueelle
muodostuvana henkilokohtaisen toimimisen tilana, jossa hdn pyrkii toteuttamaan tyotaan



ammatillisen itsekunnioituksensa sdilyttavalld tavalla, vaikka monet sdddokset ja ohjeet
sitd rajoittavatkin.

Toimintatila-késite hahmottuu Lintulan ajattelussa nimenomaan ihmisten itselleen
muodostamaksi toimintatilaksi, organisaation ja sen jasenten “arjen draaman”
ndyttamoksi. Han jatkoi késitteen kehittelyd véitoskirjassaan”Maakuntalehden toimittajan
toimintatila teknis-rationaalisessa ajassa” (Lintula 2005). Léhtokohtana Lintulan ajattelussa
olivat tyGelamassa yli 30 vuoden aikana tehdyt organisaatiotutkimukset valtavirran
tuottamien johtamis- ja muutosprosessimallien ja -oppien kyvyttomyydestd kuvata sitd,
mikd ohjaa ihmisten toimintaa organisaatioissa ja miten muutosprosessit tapahtuvat.
Tyonohjaukselle puolestaan kysymys ohjautumisesta on oleellisimpia teoreettisia
kysymyksid (Karvinen-Niinikoski ym. 2007). Léhdin Lintulan innoittamana pohtimaan,
mitd toimintatila kullekin ohjattavalle merkitsee ja miten eri tavoin se jasentyy kunkin
mielessd. Koin saavani kokonaisvaltaisesmman ymmarryksen ohjattavieni toiminnasta, sen
kehittdimismahdollisuuksista sekd ongelmien mahdollisista ratkaisuista.

Toimintatilaa jasentdvan teoreettisen viitekehyksen avulla sain vilineet johdattaa
ohjattaviani tarkastelemaan omaa ty6tdan ohjaavaa toimintatilandkemystd, tyonsd ja
ammattinsa merkitystd ja luonnetta sekd omaa identiteettiddan — heidén itsensd luomaa
toimintatilaa. Ndin saatiin my0s jdsentyneesti kiinni organisaation ja siind toimivien
ihmisten ristiriidoista ja konflikteista, jotka usein nousevat esiin ohjattavien kokemuksissa.
Lintula (2005) arveli toimintatila-kédsitteeseen perustuvan lahestymistavan tarjoavan myos
tyokalun organisaation muutosprosessien kasittelemiseen. Han tunnisti sen, ettd ihmiset
tavoittelevat tydssddn autonomiaa, mutta kokevat tyonantajan valvonnan rajoituksina.
Lintulan mukaan autonomian ja valvonnan vélinen jannite tarvitsee sddtelijakseen
luottamusta. Luottamus, sen puute ja rakentuminen ovat kokemukseni mukaan
keskeisimpid tyonohjauksen sisélt6jd ja tavoitteita.

Viimeaikaisessa tutkimuksessa ja alan kirjallisuudessa yksildiden ja organisaation
(yhteison) suhteita ja keskindistd kytkeytymistd, (ammatti-) identiteetin kehittymista seka
muutosprosesseja on tarkasteltu psykodynaamisesta ja systeemisestd ndkokulmasta
(esimerkiksi Heikkild, Hyyppa & Puutio 2009; Totro & Hyyppa 2012), diskursiivisesta,
puhekéytintjen ja asiakkaan tai konsultin toimijuuden ndkoékulmasta (esimerkiksi Kykyri
2008; Puutio 2009), voimaantumisen ndkokulmasta (Mahlakaarto 2010) sekd tyontekijan
toimijuuden rakentumisen ja kehittymisen nakékulmasta (Hokkd, Paloniemi,
Vihidsantanen, Herranen, Manninen & Eteldpelto 2014; Hokka 2012; Vihédsantanen &
Eteldpelto 201; Vehvildinen 2014). Toimijuutta on sitd koskevassa kehittdmis- ja
tutkimustoiminnassa tarkasteltu mielenkiintoisella tavalla toisiinsa kietoutuvina seka
organisaatioiden rakenteellisina ettd toiminnallisina ulottuvuuksina ja yksil6llisten ja
sosiaalisten prosessien ndkokulmina (Eteldpelto ym. 2014). Tyonohjaajalle ja
tyonohjaajakouluttajalle toimintatila on lahestymistapa ja samalla késitekartta (tyokalu),
jonka avulla voidaan tutkia sitd, kuinka ohjattavat tyontekijdt ja koulutettavat jasentdvat
omaa ammatti- / ty6-toimintatilaansa organisaation dynamiikassa.

Artikkelini nojaa tyonohjaajakokemukseeni ja aineistoihini toimintatilamallin kehittelyssa.
Keskeisend sisdltond ovat ohjattavien omat pohdinnat. Olen toiminut kokopdivdisend
tyonohjaajana reilut kymmenen vuotta ohjaten sosiaali- ja terveystoimen tyontekij6itd ja
esimiehid. Ohjaustydssani olen keskittynyt muokkaamaan toimintatila-késitteesta
kaytannollista tyokalua itselleni kokeilemalla, miten se erilaisissa tilanteissa ja
toimintayhteyksissd lisdisi ymmarrystd ja saada aikaan rakentavaa keskustelua
ohjattavien kanssa. Olen myds kouluttajana vetdnyt toimintatila-tyékalun avulla
tyoyhteisojen, tiimien ja erilaisten organisaatioiden kehittimispaivid. Samalla olen
kehittdnyt mallista tyovalineen niin ohjattavan perustehtavan selkiinnyttamistd kuin
aloittelevien tai muutosprosesseissa olevien tyoyhteistjen tapaa késitelld nédissa
prosesseissa kehkeytyvid ristiriitoja. Vuodesta 2008 lahtien olen koettanut kasitteellistad,



jasentdd ja koota niitd tekijoitd ja asioita, jotka kuvaavat ohjattavien kokemuksia ja
odotuksia toimintatilan neljalld ulottuvuudella. Tadssa jasennysty6ssé olen toiminut ennen
kaikkea kdytdnnon tyonohjaajana, omaa tyotdni kehittden, enka tutkijana. Néin ollen
aineistoni eivit ole systemaattisesti koottuja empiirisid tutkimusaineistoja eivatka
analyysini tieteellisin menetelmin systemaattisesti tehtyjd. Kiinnostustani ja
kehittdmisty6tani voi ldhinnd luonnehtia tutkivaksi suhteeksi (vrt. Hakkarainen, Lonka &
Lipponen 2001; Heroja ym. 2014) tyénohjaukseen.

Esimerkkejd toimintatilan jasentymisesta

Tyonohjaajana toimiessani olen usein tunnistanut, kuinka vahvasti tyoyhteisélliset ja
yhteiskunnalliset ristiriidat heijastuvat ohjattavieni puheissa. Kireind talouden aikoina
hoitoalan tyontekijoitd on erityisesti puhututtanut Toimintatilamallin ensimmadinen (tyon
merkitys ja luonne) ja toinen kulma (sopimukset). Talloin koetaan, ettd tyonantaja odottaa
tyontekijoiltd joustoa ja venymistd. Toisaalta tyontekijat murehtivat, onko ty6 enda ndissa
oloissa niin laadukasta kuin sen pitdisi. Yksi esimerkkini kuvaa sosiaali- ja terveysalalle
viime vuosina ilmaantuneita yksityisid palveluntuottajia, joilta kunnat ostavat palveluita.
Tatdhédn tapahtuu muun muassa vanhus-, vammais- ja lastensuojelupalveluiden
tuottamisessa yksityisten firmojen kautta, kun kunnan omat palvelut ovat riittdmattomia.
Yksityisen firman omistajilla saattaa olla ainoana intressindén tuottaa voittoa. Tyontekijat
rekrytoidaan usein julkiselta puolelta, ja kokeneet tyontekijit hakeutuvat yksityiselle
puolelle ajatellen paddsevinsa tekemddn merkityksellistd tyota “kaikella osaamisellaan”.
Tyontekijoiden odotuksena on, ettd yksityiselld puolella pdédsee tekemddn asiakastyota
yksil6llisemmin kuin julkisella puolella. Odotuksena on myds tyon arvostuksen
lisddntyminen yksityisen palveluntuottajan alaisuudessa.

Ty6nantajien ja tyontekijoiden erilaiset intressit tyon tekemiselle tai erilaiset kasitykset
laadukkaasta tyostd sekd myos erilaiset ammattieettiset ndkemykset ja kasitykset
perustehtdvian sisdllostd saattavat tulla tyon arjessa ilmi varsin karusti aiheuttaen
tyontekijoissd hammennysta. Esimerkiksi se, ettd tyontekijoitten tehtdviin kuuluu
hoitotyon lisdksi ”firman” markkinointi mahdollisiin ostajakuntiin, aiheuttaa
hdmmennystd. Ammatillista osaamista markkinointiin ei useinkaan ole, mutta tyontekijit
kayvat “myyntireissuilla” edustamassa “firmaa”, jotta vélttyvat lomautuksilta,
irtisanomisilta ja vastaavilta tyosuhteeseen kohdistuvilta uhkilta. “Firman” tuottavuus
tulee tyontekijoitten vastuuksi eikd tyon tarkoituksena ole enééa asiakkaitten laadukas
palvelu, vaan “firman” tuottavuudesta huolehtiminen, mikéa paitsi hdmmentas, vie seka
aikaa ettd energiaa varsinaiselta perustehtdvalta.

Kysymys tuottavuudesta ei sindnsa ole ristiriidassa tyontekijan intressien kanssa (Yliruka
& Karvinen-Niinikoski 2013), vaan kyse on siitd, miten heiddn osaamiseensa luotetaan ja
asiantuntemustaan arvostetaan, seka siitd, millaisiksi mahdollisuudet tehdé oikeasti
tuottavaa ty6td rakennetaan ja koetaan. Tyonohjaajana olen havainnut, ettd keskeiseksi
pulmaksi nousee se, ettei kumpikaan osapuoli, sen enempéd ”firman” omistajat kuin
tyontekijatkdan, hahmota vallitsevaa tilannetta yhteisestd intressistd késin, vaan kukin
omista lahtokohdistaan. Yhteista tavoitetta ei tunnu 16ytyvan. Ihmiset ovat ymmalldan,
ristiriidat karjistyvét ja epdluottamus molemmin puolin lisddntyy. Laadukas asiakastyo
ndyttaa siirtyvén taustalle, ja keskitssd on ”firman” voittoa tavoitteleva etu. Joskus
tyontekijat kokevat tulleensa petetyiksi ”firman” taholta.

Tyonohjauksissa ndmad asiat nousevat esiin kokemuksina vakavista
toimintatilaloukkauksista. Tyontekijd kokee toimintatilansa loukatuksi esimerkiksi silloin,
kun oma kaésitys tyon tekemisen tavoista poikkeaa muista. Erilaiset ndkemykset tulkitaan
loukkaaviksi ja omaa toimintatilaa uhkaaviksi. Kokemukseni mukaan eniten
toimintatilaloukkauksia tapahtuu esimiesten ja tyontekijoitten vélilld. Mitd kauempana
esimies on ty0n arjesta, sitd helpommin hidnen sanomisensa tai tekemisensé tulkitaan



tyontekijan toimintatilaa uhkaavana. Oman toimintatilan puolustaminen nousee esimies-
alaiskeskustelun keskioon (vrt. Keskinen 2005). Ndissa tilanteissa olisi hyvd muistaa, ettd
my0s esimiehelld on oma toimintatila, jota hdn puolustaa. Toisten toimintatilaan
tutustuminen auttaa yhteisen ymmarryksen 10ytymista tyon tekemisesta.

Ohjauksen avulla on mahdollista auttaa yhteis6d ndkemaan mahdollisuudet ja rajat tyon
tekemiselle. Silld rakennetaan tilaa vuoropuhelulle kaikkien osapuolten (esimiehen,
tyontekijoitten, yhteistyokumppanien, asiakkaitten) kanssa seka yhteistd ymmarrysta siitd,
mika on merkityksellistd niin tyontekijoitten kuin ”firman” omistajien kannalta ja ennen
kaikkea palvelun kdyttdjien kannalta. Seuraavaksi esittelen toimintatilan nelja
ulottuvuutta, jotka ovat tyon merkitys ja luonne, sopimukset, autonomia seké identiteetti.

Toimintatilan ulottuvuudet
Tyontekijan sisdinen toimintatila rakentuu kuvion 1. esittdmalla tavalla neljasta osa-

alueesta, jotka maarittavat tyontekijan ammatillista roolia: tyon merkitys ja luonne,
sopimukset (kirjoitetut ja kirjoittamattomat), autonomia seké identiteetti.

TOIMINTATILA

KUVIO 1. Toimintatila

Ihmiset muodostavat itse oman sisdisen toimintatilansa. Jokaisella on omat intressinsi ja
odotuksensa tyon tekemiselle. Toimintatilan kulmien avaaminen tuo nédkyviin sen, kuinka
ihmiset jasentdvit toimintatilaansa. Jokaisella on omanlaisensa toimintatila, joka muuttuu
ja on kontekstisidonnainen, moniselitteinen kokonaisuus. Ihmisilld on tarve varjella ja
puolustaa toimintatilaansa etenkin erilaisissa konfliktitilanteissa. Esittelen seuraavaksi
tarkemmin toimintatilan neljd kulmaa, joiden sisidlté on muotoutunut tyénohjauksissani
kdydyissa keskusteluissa.



2. Sopimukset

- Tydsopimus (mihin tehtavaan

1. Tyén merkitys ja luonne palkattu —> perustehtéva)

- Mitd edustan? - Edut, velvoitteet

- Lait / asetukset

- Arvot - Tyon sisédiset rakenteet: miten

- Asenteet . tyota tehdain (palaverikédytannot,
- Uskomukset IR .-~ tybkaytannét, “talon tavat”)

- Sitoutuminen

TOIMINTATILA

4. ldentiteetti

e “--.._ 3. Autonomia
- Ammatti-identiteetti -
- Palaute - Itsemairaamisoikeus
- Oppiminen - Kuinka itsenaisesti voi tehda
- Mindpystyvyys - Valta / vastuu
- tserefiektio - Mista voin paattaa, mista en?
- Kasitys itsesta tydntekijana / - Johtajuus
asiantuntijana
- Oma tapa tehda tyota

KUVIO 2. Nelja tulokulmaa tyon tekemisen intresseihin ja odotuksiin

Olen liittanyt kuvioon jokaisen yleisotsikon alle tydnohjauksissani toistuvasti puheeksi
nousevia alateemoja. Seuraavissa kappaleissa avaan yksityiskohtaisemmin noiden neljan
kulman sisaltoja.

Ty6n merkitys ja luonne

Ensimmadinen kulma avaa keskustelun siitd, mitd kaikkea tyontekijd edustaa
suorittaessaan omaa perustehtdvaansd. Tyontekijd edustaa tyopaikkaansa (organisaatiota
laajemmin), omaa ammattiryhméénsa sekd asiantuntijuuttaan. Taméa edustuksellisuus
korostuu moniammatillisissa tydryhmissa ja erityisesti oman tySyhteison ulkopuolella
tehtdvissd tyossa (esimerkiksi usean tahon yhteisissd verkostopalavereissa).

Oman tyon merkitys, arvot seki asenteet tyopaikalla ovat kokemukseni mukaan keskeisid
seikkoja, kun puhutaan tydsséd jaksamisesta, tyGilmapiiristd, tyonohjauksesta, tyon
kehittamisestd ja niin edelleen. Esimerkiksi, kun keskustellaan siitd, miksi joku on valinnut
hoito- tai sosiaalialan kouluttautuessaan ammattiinsa, puhutaan tyon merkityksesta
itselle. Ammatinvalinnan perusteena ihmisten auttaminen ja hoitaminen koetaan edelleen
merkittdvand asiana. Tyon merkitys vaihtelee myds eldméntilanteen, yleisen
yhteiskunnallisen tilanteen sekd taloudellisen tilanteen mukaan. Ty6lld on aina myds
vilineellinen merkitys; ty6td tehden olen osa yhteiskuntaa, voin kustantaa eldmiseni ja
rahoittaa vapaa-aikani. Tydpaikkaa kohtaan meilld on ennakko-oletuksia, uskomuksia
sekd toiveita tyon tekemisestd. Kédytanto voi osoittautua hyvinkin erilaiseksi kuin omat
odotukset.

Tyonohjattavat kertovat, ettd tydpaikoilla puhutaan tyon arvoista ja asenteista hyvin
yleiselld tasolla. Yksikdilld on toimintansa esittelykansioissa kirjattuina monia ylevid
asioita asiakas-/ potilastyOstd; kerrotaan asiakasldht6isyydestd, tasa-arvoisesta kohtelusta
sekd tyon eettisistd perusteista. Se, mitd ndilld sanoilla tarkoitetaan kdytdnnon tyossé, jaa
usein puhumatta auki. Kaikki luulevat tietdvdnsd, mitd sanat tarkoittavat. Kdytannossa
tyontekijoilld voi olla hyvin erilaiset kasitykset esimerkiksi siitd, mika asiakasta/potilasta



auttaa (vrt. esimerkiksi Juhila 2006). Jokainen haluaa tehdé tyo6tddn asiakkaan parhaaksi.
Sen sijaan, ettd tyopaikalla keskusteltaisiin erilaisista auttamisen késityksisté ja tavoista,
usein ajaudutaan niin sanottuun “kuppikuntailmiéon”. Samoin ajattelevat tyontekijat
ryhmittyvit pienryhmiksi vahvistaakseen omia kasityksidan. Samalla toiset pienryhmiit
koetaan erilaisiksi (arveluttaviksi?) ryhmiksi, joita voidaan arvostella, moittia ja jopa
syyllistad tyopaikan ongelmista. TyOyhteisossa tdllaisten “kuppikuntien” syntyminen on
yleistd ja ymmarrettdvad. Samoin ajattelevien ryhmdéssa on turvallista jakaa
kokemuksiaan, saada hyvaksyntdd, palautetta sekd rohkaisua, jotka vahvistavat ammatti-
identiteettid.

Huono puoli téllaisessa ryhméaytymisessd on, ettd kokemukset ja tietotaito jadvat vain
pienen ryhman kayttoon.

Ryhmien vilille syntyvit jannitteet vievét paljon energiaa perustehtdvan tekemiselta.
Joskus ryhmien kilpailu kehittdd organisaation kokonaistoimintaa, joskus taas vain syo
voimia. Pienryhmien pitdisi kokoontua yhteen ja kdyda keskustelua erilaisista tavoista
tehdd laadukasta asiakastyotd. Tamaé ei useinkaan ole helppoa, koska esimerkiksi
vaativassa hoitotyossd oman tyGorientaation ja tyovilineiden omaksuminen saattaa vaatia
vuosien opiskelun ja tybkokemuksen. Téllaisessa prosessissa ammatillinen identiteetti ja
oma identiteetti voivat tulla ldhelle toisiaan ja tyGtapojen kriittinen tarkastelu saatetaan
kokea uhkana — “TyGtapani ja mind emme kelpaa”. Avoimuus ja erilaisuuden sietiminen
tyontekijoiden kesken lisddvat tyoyhteison hyvinvointia. Kokemukseni on, ettd tyonohjaus
on osoittautunut oivalliseksi areenaksi kdyda tuota keskustelua. Toimintatilamallin
pohjalta kédytavassa keskustelussa ndyttaviat organisaation ja kunkin tyontekijan omat
yksilolliset arvot ja merkityksenannot tulevan neutraalimmin yhteisen tutkimisen
kiinnostavaksi kohteeksi. Ilman tyénohjausta “kuppikuntien” keskustelu jad helposti
kahvitaukokeskustelun tasolle, eikd yhteistd ymmarrystd 16ydy.

Olen vuosien varrella huomannut, ettd arvoista ja asenteista aletaan puhua tyopaikalla
yleensd vasta silloin, kun joku on loukannut, kyseenalaistanut tai tehnyt jotain vastoin
yhteistd uskomusta siitd mikd on hyvéksyttdvad. Ammattietiikasta kdyddan keskustelua
silloin, kun tyontekijd kokee joutuvansa tekeméan ty6tddn vastoin sitd, minka kokee
tarkedksi ja mihin voi sitoutua. Ndin kdy esimerkiksi, kun vaaditaan sdastojd eika
supistuneilla resursseilla endd kyeta tekemddn tyotd niin laadukkaasti kuin osattaisiin.
Mikéli omaa ty6tddn joutuu pitkddn tekemddn niin sanotusti “kevyemmallad laadulla”,
kokemukseni mukaan tyontekija uupuu (vrt. Hakanen 2004). Tyon tekemisestd katoaa
onnistumisen tuoma ilo ja ammattiylpeys. Tyon tuloksista ei tunnuta voitavan iloita eika
onnistumisia voida jakaa tydyhteisossd. Pdinvastoin: omaa tekemistd aletaan hépeilld ja
selitelld. Tallaisessa tilanteessa tyontekijan on vaikea edustaa tyépaikkansa arvoja ja
asenteita. Oma organisaatio lahettda ristiriitaisia organisaatioviesteja: ” Meillid panostetaan
laatuun, mutta jonoja ei saa syntyd ja laatua on laskettava”. Nama ristiriitaiset viestit tuntuvat
syovan tyomotivaatiota. Selvittiméaton arvoristiriita johtaa usein joko tyopaikan
vaihtamiseen tai siihen, ettd tyohon aletaan suhtautua vélinpitdmattomasti tyyliin: ”teen
ainoastaan valttimattdmimman, enkd jaa tyohon liittyvid asioita muiden kanssa”. Tyotd
aletaan tehdd yhd enemman yksin. Tuolloin ty6td tehdddn hyvin kapealla osaamisella eiké
esimerkiksi tyon kehittdmiselle 16ydy motivaatiota. Kehittamisty© ja muutokset tulkitaan
lisatyoksi, jonka hyoty jaa tyontekijélle epéselviksi. Tyoyhteisoissd, joissa arvot, asenteet
sekd tyon merkitys tehddan nakyviksi ja kdydaan dialogista keskustelua tyokaytantsjen
osana (vrt. Yliruka 2015), ovat tyontekijat kokemukseni mukaan paremmin sitoutuneita
tyohonsa ja tyoyhteisoonsa ja kokevat tekevinsd arvostettua tyota.

Sopimukset ja sitoutuminen
Toisena kulmana Toimintatilamallissa ovat kaikki sopimusasiat. Tyésopimus madrittelee

tyonantajan ja tyontekijan sopimuksen perustehtdvastd — siitd, mihin tehtdvaan tyontekija
on sitoutunut allekirjoittaessaan tydsopimuksen. Tyontekijan saamat materiaaliset edut,



esimerkiksi palkka ja tyoterveyshuolto, ovat sopimusten alaisia asioita. Samoin tytaika
sekd se, mihin perustehtdvaan tyontekija sitoutuu, madritellddn sopimuksessa.
Tyo6nantajan ja tyontekijan vilinen sopimus tehddan tyosuhteen alussa eikd sitd useinkaan
péivitetd. Tyosopimusrikkomukset ratkotaan yleensd ammattiliitojen avustuksella. Tyon
henkisista eduista (ei-materiaaliset edut), kuten itsensi toteuttamisesta, autonomian
asteesta ja tyOstd saatavasta tyytyvéisyydestd, ei yleensd tyosopimusta tehdessa
paljoakaan keskustella. Tdma niin sanottu tyésopimuksen kirjoittamaton osa (vrt. késite
psykologinen sopimus Keskinen 2005) tarkoittaa epévirallisia sopimuksia, joita esimies-
alaissuhteissa seka kollegoiden vililld on olemassa. Tyosopimuksen kirjoittamaton osa
nousee usein tyonohjauksessa keskustelun keskioon. Muutokset, jotka koskevat tuota
kirjoittamatonta osaa, koetaan erityisen uhkaavana tyontekijan sisdiselle toimintatilalle.
Hyva sopimuskaytanto perustuu molemminpuoliseen luottamukseen. Mitd alhaisempi
luottamus ty6nantajan ja tyontekijan vélilld vallitsee, sitd suuremmaksi uhka omaa
toimintatilaa kohtaan koetaan. Esimies-alaiskeskustelut ovat areena, jolla keskusteluja
tyon ei-materiaalisista eduista kdydé&éan ja siten luodaan luottamuksen ilmapiirid
sopijapuolien vilille (vrt. Keskinen 2005).

Tyonohjaajakokemukseni mukaan perustehtdvan jatkuvat muutokset aiheuttavat paljon
hdammennystd (vrt. Kallasvuo ym. 2012). Alkuperdinen tydsopimus on saattanut olla
perustehtavian osalta valjasti kuvattu eika toitten rajaaminen ole selvdd. Tyontekijd saattaa
kokea perustehtdvansa paisuvan koko ajan: uusia tehtavid lisdtaan, eikd mikdan entisistd
tehtdvistd jad pois. Tyomadran kasvaessa saattaa alkuperdinen perustehtdva hautautua
uusien tehtdvien alle. Silloin, kun aika ja muut resurssit eivéit endd riitd perustehtavan
laadukkaaseen hoitamiseen, olisi hyva paivittdd perustehtdva sekd siihen liittyvét
sitoumukset puolin ja toisin tydnantajan ja tyontekijoiden kesken. Tyontekija tarvitsee
tyonantajan luvan esimerkiksi asiakasmadran rajaamiseen. Perustehtdvan nakyvéksi
tekeminen sekd sitoumusten pdivittiminen sddnnollisesti auttavat tyontekijdd rajaamaan
ty6tddn ja saamaan kokemuksen, ettd oma ty6 sekd jaksaminen ovat hallittavissa.

Haastavan kentédn luo myds niin sanottu julkisten palvelujen dilemma: lainsdddanto ja
asetetut tutkimus- ja hoitoaikanormit kuormittavat tyoyhteiso4, ja esimiehet eivét
juridisen asemansa vuoksi voi sanoa alaisilleen, mita karsitaan tyon ruuhkautuessa tai kun
henkil6stod supistetaan. Arjen ratkaisut jadvat yksittdisten tyontekijoiden harteille — eivit
tiimin tai valitun strategian varaan. Toisia merkittdvid sopimusasioita ovat tyon sisdiset
rakenteet, kuten palaverikdytannét, toimivat tyokdytannot sekd erityisesti niin sanotut
“talon tavat” ja tyopaikan kirjoittamattomat sddnnét. “Talon tavoilla” tarkoitetaan sité,
miten ty6td tehdddn juuri téssd yksikossd. Uudelle tyontekijdlle talon tavat tulevat tutuiksi
muun muassa perehdyttimisen kautta, mutta ne vélittyvat myos epévirallisesti arjen
kanssakdymisessd. Talon tavat voivat olla toimivia ja perusteltuja, mutta myos aikansa
eldneitd toimimattomia kdytanteitd, joita ylldpidetddn ja uusinnetaan vuodesta toiseen
pohtimatta niiden merkitystd. Yhteisiin pelisddntoihin sitoutuminen ja etenkin sen puute
nousevat kokemukseni mukaan usein tyonohjauksen fokukseen. Yksittdiset tyontekijat
tulkitsevat kirjoittamattomia sopimuksia eri tavoin, mika osaltaan lisdd tyoyhteison
jannitteitd ja konflikteja.

Autonomia

Kolmantena kulmana toimintatilamallissa on tyon autonomisuus. Télla tarkoitan sitd kuinka
itsendisesti tyontekijd voi tyotadn tehda sekd kehittédd ja toteuttaa itsedan. Tyontekijdt
haluavat varjella toimintatilaansa, ja samaan aikaan tyonantajan intressind on valvoa sita.
Tyontekijoiden ja tyonantajan valinen luottamus joutuu tdssa jannitteessa koetukselle.
Luottamuksen puute ndyttdd uhkaavan tyontekijan toimintatilaa ja lisddvan pelkoa siitd,
ettd tyonantaja kdyttdd valtaa tyontekijoitd vastaan. Tdma johtaa usein siihen, ettd
tyontekijat yrittavat vahentdd kontrollia sekd turvata toimintatilaansa. Esimerkiksi kun
tyonantaja ilmoittaa aloittavansa sdhkoisen ty6aikaseurannan, osa tyontekijoistd kokee sen



epdluottamuksen osoituksena tyontekijoitd kohtaan. Tapahtuma tulkitaan usein myos
siten, ettd tyGnantaja ei arvosta tyontekijoitten kykyaé itse arvioida ajankdytt6dan ja joustaa
tehtdvien mukaan. Oma toimintatila koetaan uhatuksi, kun kontrolli lisdantyy. Kyseessa
ovat kokemukseni mukaan niin sanotut tyon sisdiset tyytyvéisyystekijat kuten tyon
mielenkiintoisuus, haasteellisuus, itsendisyys ja ammatinhallinta.

Tyotehtdviin tai asemaan liittyva vallankdytto ja vastuunjaot tuottavat paljon pohdintaa.
Tyontekijdt kokevat olevansa paineiden alaisia, kun perinteinen ammatinhallinta (ks.
esimerkiksi Hakkarainen & Jadskeldinen 2006), perustehtdvaan (asiakkaisiin) sitoutuva
osaaminen ja ammatti-identiteetti eivit endd riitd. Joudutaan tavallaan hakemaan uutta
osaamista, uudenlaista ammatti-identiteettid, joka auttaisi selvidméan hallinnon
edellyttimien, muuttuvien tyon seuranta- ja ohjauskdytantéjen viidakossa (tilastointi,
dokumentointi, kdypa hoito -ohjeistus, kasikirjoissa méaaritellyt ns. hyvat tyokaytannot ja
menettelytavat jne.). Tyontekijd on hamillddn siitd, mistd tyohon liittyvistd asioista han voi
pdattdd itse ja mitkd asiat tulee vieda tiimin, esimiehen tai johtokunnan paatettavaksi.
Talouteen liittyvat paatokset ovat yleensa tarkkaan maariteltyjd paatosvallan osalta. Myds
ne asiat, joista tyontekija on vastuussa tydaikana, ovat melko selvid, mutta valta ja
vallankdytt6 ovat paljon epaméaardisempid asioita (esimerkiksi Juhila 2006). Tyoyhteisossa
valta- ja vastuukysymykset nousevat esiin silloin, kun joku on kéyttanyt valtaa, joka ei
héanelle kuuluy, tai tyontekijd ei kdytd asemaansa kuuluvaa valtaa oikein — esimerkiksi
tyontekijd ei sitoudu noudattamaan yhteisesti sovittuja toimintatapoja, vaan toimii omalla
tavallaan aiheuttaen vallankdytolldaan hammennysta tyoyhteisossa. Yhtalailla
hiammennystd heréttdad esimies, joka ei kdyta hanelle kuuluvaa valtaa. Esimerkiksi
paatoksenteko viivdstyy, kun esimies selvittelee paatoksensa vaikutuksia kaikkien
osapuolten kannalta ja yrittdd tehdd sen kaikkia miellyttavaksi.

Tyontekij6illd on aina valtaa enemmén kuin heidén asiakkaillaan tai potilaillaan
(esimerkiksi Rajavaara 2014). Asiantuntijuuden tuoma valta ja vastuu ovat aina mukana
asiakastyon sekd viranomaistyon vuorovaikutustilanteissa. Asiakastyssd viranomaiset
kayttavat myos harkintavaltaa (esimerkiksi etuuksien myontdminen). Tyontekijat
suhtautuvat valtaan hyvin eri tavoin. Joillekin on luontevaa kadyttda asiantuntijavaltaansa
ja heille esimerkiksi paatoksenteko on helppoa. Toisille taas vallan kdytt6 ja vastuun
ottaminen on hankalaa: tdll6in paatoksid ei tehdé ja asiat joko siirretddn toisten
pdatettaviksi tai véltellddn niitd. Tyonohjauksissa olen havainnut, ettd tyontekijoiden
kokema hammennys rauhoittuu, kun ndma vallan himmentavit ulottuvuudet asetetaan
toimintatilan kehikkoon.

Johtajuus on keskeinen aihe myds tyonohjauksissa. Silloin, kun johtajuus on riittdvaa ja
toimivaa, se ei erityisesti puhututa tyoyhteisod. Tyontekijat kokevat, ettd johtajuus on
toimivaa silloin, kun heilld on tunne, ettd esimies on heidan puolellaan ja tukee heidan
perustehtdviansa tekemistd. Puutteellinen johtajuus tyoyhteisossd kuuluu puheista siten,
ettd tyoryhmait kokevat olevansa liian kaukana esimiehestdén ja ikdan kuin “oman
onnensa nojassa”. Tilanne voi kytkeytyd puutteellisiin esimiestyon taitoihin, mutta hyvin
usein my0s organisaation rakenteellisiin piirteisiin. Esimerkiksi esimiesten alaisuuteen
liitetddn uusia yksikoitd ja alaisten méadran kasvaessa esimiehen riittava kaytettdvissa
oleminen tyoryhmille estyy tai esimiesten toimenkuva laajenee hallinnon suuntaan.
Talloin saattaa kdydd myos niin, ettd esimies saa alaisikseen tyoryhmid, joiden tyon
substanssia han ei hallitse. Alaiset voivat tulkita sen organisaation
valinpitdimattomyydeksi, arvostuksen puutteeksi ty6lleen. Esimiesty sisdltdd aina myds
tyontekijoihin kohdistuvaa valvontaa. Autonomian ja valvonnan valinen suhde luo
jannitteitd tyoyhteis6on. Taman jannitteen séddtelijand toimii luottamus.

Muutosprosessit tydpaikoilla lisddvét jannitteitd tydonantajan ja tyontekijoiden valilla.
Mikili muutosten perimmadiset syyt jadvat epamaardisiksi, ne helposti tulkitaan johdon
vallankéaytoksi ja tarpeeksi osoittaa oma tarpeellisuutensa. Tdtd kuvaa myos Paavo Lintula



(2003) mainitessaan, ettd valta tarvitsee kdyttod sdilyttadkseen voimansa. Tyontekijoitten
nuiva suhtautuminen muutoksiin tulkitaan johdon taholla muutosvastarinnaksi. Kyse on
kuitenkin luottamuspulasta puolin ja toisin. Ihmisilld on tarve puolustaa ja lisdta
toimintatilaansa. Jokainen muutos, hyvin pienikin, voi aiheuttaa vastustusta siitd syystd,
ettd ihminen kokee toimintatilansa uhatuksi. Muutos, joka vaarantaa esimerkiksi
ammattitaitavuuden arvostusta, koetaan erityisen uhkaavana. Ty6n autonomisuus,
toimintavapaus, on tyonohjaajakokemukseni mukaan tyontekijélle kaikkein merkittdvin
tyytyvdisyystekija. Toisaalta autonomisuus on suhteellista: tyontekijan kokema riittava
autonomisuus tydssa voi toisen mielesta olla riittdiméatonta. Tyontekijoille kokemus
autonomiasta rakentuu véhitellen tyosuhteen aikana heidédn kokeillessaan
toimintavapautensa rajoja. Talloin on tdrkedd, ettd tyontekija tunnistaa autonomiansa rajat.
Mielekkddn tyonteon osalta autonomiaa pitdd olla, mutta vield tarkedmpdd on se, etta
ollaan tietoisia sekd tyonantajan ettd omista vallan rajoista.

Nykyisissd organisaatiokdytdnnoissd ovat usein vallalla niin sanotut itseohjautuvat
tyoryhmit, joissa johtajuus on fyysisesti sekd henkisesti kaukana perustehtdvan arjesta
varsinkin suurissa organisaatioissa. Laura Ylirukan (2015) mukaan luottamuksen,
tuloksellisuuden ja tychyvinvoinnin rakentamisessa téllaisiin yhteyksiin tarvitaan niin
sanottuja reflektiivisid rakenteita, joita tydnohjaus parhaimmillaan tarjoaa. My6s minun
kokemukseni mukaan johtajuudelta odotetaan edelleen eniten ldsndoloa, tukea, palautetta,
selkedd paatoksentekoa seka riittdvaa tiedottamista. Avoin vuorovaikutus ja sen luoma
luottamuksen ilmapiiri esimiesten ja alaisten valilld ndyttavét lisddvan ohjattavien
tyotyytyvaisyyttd. Kdyttamalld toimintatila-kdsitettd muutosprosessien yhteydessa on
mahdollista ymmartdd muutosvastarinnan perimmadisia syitd. Valta, vastuu sekd johtajuus
ovat usein abstrakteja késitteitd, joiden avaaminen puheen sekd esimerkiksi kuvien ja
kaavioiden kautta tuo mahdollisuuden ymmartéda tyGyhteison valtarakenteita. Edelld
mainituista asioista keskustellessa olisi perusteltua, ettd my6s esimies tai 1dhity6njohto
olisivat mukana tyonohjausprosessissa joko koko ajan tai teemakohtaisesti (Karvinen-
Niinikoski ym. 2017). Téllaisten kdytdntojen tulisi olla osa reflektiivisid rakenteita luovaa
tyonohjauksen toimintapolitiikkaa (Karvinen-Niinikoski ym. 2017).

Identiteetti

Neljantend kulmana toimintatilamallissa on identiteetti. Identiteetti on sopimus, jonka
yksilo tekee itsensd ja sosiaalisen yhteisonsa kanssa. Se sisdltda yksilon sosiaaliset roolit ja
suhteet: Kuka ja mitd mind olen? Mitd minusta voi tulla? Kuinka min sijoitan itseni
ymparistoon ja yhteiskuntaan? Identiteetti ei ole staattinen tila, vaan prosessi, joka
muuttuu. Tdssd mallissa identiteetilld tarkoitetaan tyontekijin omaa ammatti-identiteettia:
kdsitystd itsestddn ammattilaisena sekd hdnen persoonallista tapaansa tehda tyotdan (vrt.
Mahlakaarto 2010; Eteldpelto 2014).

Palaute, oppiminen, itsereflektio sekd mindpystyvyys ovat asioita, jotka késitteinad auttavat
ammatti-identiteetin hahmottamisessa. Koetulla minadpystyvyydella (perceived self-
efficacy) tarkoitetaan “ihmisen uskomuksia ja arvioita omista kyvyistddn saavuttaa tietyn
toiminnan vaatima suorituskyky” (Bandura 1997, 3 ). Koettu pystyvyys kertoo siita,
kuinka péteva yksilo uskoo olevansa tietyssd tehtavassa (kontekstissa). Mindpystyvyys
tulee erottaa muista mindadn yhdistyvista kasitteistd kuten itsetunnosta. Pystyvyys on
omien kykyjen arviointia, kun itsetunto yhdistyy yleisemmin itsearvostukseen, joka on eri
asia kuin kykyjen arviointi. (Vesioja 2006, 97.) Mindpystyvyyden ylldpitiminen ja
kehittyminen ovat siis keskeisid haasteita ammatillisen kehittymisen kannalta.

Ammatti-identiteetin vahvistumiseen tarvitaan toisten antamaa palautetta (esimerkiksi
Eteldpelto & Vdhdsantanen 2006). Tyonohjaajana olen usein kuullut, ettd tyontekijoille
tulee tehdysta tyostd asiakkailta palautetta kohtalaisesti, mutta kollegoilta ja esimieheltd
litan vdhdn. Asiakkailta tuleva palaute on tiarkedd, mutta se voi kohdistua myos



tyontekijan persoonaan eikd niinkdan tehtyyn tyohon. Asiakaspalaute voidaan myos
sivuuttaa, eikd sitd aina pidetd merkittdvand. Kollegalta saatu palaute on tarkeda ammatti-
identiteetin vahvistajana tai murentajana. Toisen ammattitaitoa on helppo vahvistaa,
mutta my6s mitdtida. TySyhteisoissd toisen osaamisen arvostaminen luo avoimen ja
luottavaisen ilmapiirin. Silloin myds epdvarmuudesta ja erilaisuudesta ja sen sietdmisesta
uskalletaan puhua ja yhdessa etsid toimivia ratkaisuja tilanteitten parantamiseksi.
Palautteen antamisen ja vastaanottamisen kulttuurit ovat hyvin erilaisia riippuen siitd,
mitkd ovat “talon tavat”. Positiivisen kannustavan palautteen antaminen on tehokas tapa
kohentaa ty6ilmapiirid seka lisatd luottamusta tyoyhteisossd. Toisessa olevan hyvan
nakyvaksi tekeminen ja esille ottaminen voi parhaimmillaan luoda uuden palautteen
antamisen kulttuurin ty6yhteis6on. Vaikeistakin asioista voidaan kdydéa rakentavaa
keskustelua silloin, kun pohjalla on kokemus siitd, ettd on tullut arvostetuksi omassa
asiantuntijuudessaan. Silloin uskalletaan tuoda myos kaikkien osaaminen (tieto ja
kokemus) yhteiseen kayttoon asiakkaitten/potilaitten hyvéksi. Usein kannustava
palautteen antamisen kulttuuri siirtyy my6s asiakasty6hon.

Tyontekijan ammatti-identiteettiin kuuluu my®6s se, ettd ty6tdan tulisi voida tehda itselleen
ominaisella tavalla. Kokemukseni mukaan ohjattavat ilmaisevat hyvin erilaisia tapoja
omassa tavassaan tehdd ty6td, mikd heijastaa my0s erilaista ammatti-identiteettid. Yksin
tekeminen on esimerkiksi joillekin tyontekijoille sopivin tapa. Saadessaan tydskennelld
omaan tahtiinsa tyontekijd kokee pddsevansd parhaaseen tulokseen. Toiselle taas tiimity©
on luontevin tapa tehdé tyotd. Toisten kanssa reflektointi ja ajatusten tai kokemusten
jakaminen mahdollistaa hanelle parhaan tuloksen. Joustava, erilaisuutta arvostava
tyoyhteiso sietdd erilaisia tyGtapoja ja siind on tilaa monidénisyydelle. Toimintatilamallin
pohjalta kaytavat keskustelut ndyttavét arjessa mahdollistavan tyéryhmien jasenille oman
ja toisten luontaisen toimintatavan tunnistamisen, luovan tilaa erilaisuuden sietdmiselle ja
voimistavan toimijuuden tunnetta. Kehittdiméani toimintatilajasennys tyénohjauksessa
toimii késitteellisend mallina ja ty6kaluna aktiiviseen itsearviointiin (vrt. Yliruka 2015).

Toimintatilan loukkaaminen

Kokemukseni mukaan tyontekij6illd on tarve puolustaa toimintatilaansa. Organisaatiossa
tapahtuvat muutokset saatetaan tulkita omaa toimintatilaa uhkaaviksi. Etenkin
muutosprosesseissa tulee ilmi erilaisia voimia (jannitteitd), joiden mukaan ihmiset
organisoituvat: osa vdestd kannattaa pysyvyyttd (turvaa) ja osa taas muutoksen tuomaa
vapautta. Syntyy helposti tilanteita, jotka voivat aiheuttaa ristiriitoja, vddrinymmarrysta ja
loukkaantumista. Kutsun téllaista tapahtumaa foimintatilaloukkaukseksi.

Organisaatiossa ihmiset ovat ryhmittyneet asemansa, tyotehtdvien ja osaamisensa mukaan
erilaisiksi ryhmiksi. Sosiaaliset suhteet pitdvit organisaation kasassa. Organisaatio on
rakentunut perustehtdvdn ympdrille ja yhteisend tavoitteena on saada aikaan jotain hyvaa.
Vaikka tehddan hyvéa tarkoittavia asioita, niin organisaation sisilld jylladvat monenlaiset
vastakkaiset voimat, esimerkiksi kontrolli ja vapaus. Kontrollin tehtdvana on ylldpitda
jarjestystd ja sdilyttdd jotain vanhaa. Sen vastavoimana on vapaus. Vapaus (ja sithen
liittyvad kaaos) antaa mahdollisuuden luovuudelle ja uudistuksille. Ihmiset ryhmittyvat
omien intressiensa (esimerkiksi kontrollin/ vapauden) mukaan pienemmiksi ryhmiksi,
joilla saattavat olla kovin erilaiset kdsitykset hyvin tehdysta tyostd. Kuten Puutio (2014)
huomauttaa, eldvit organisaatiot omaa eldméaansd, ovat koko ajan liikkeessd ja tuottavat
erilaisia tapahtumia, muun muassa konflikteja. Yhteent6rmayksilta ei voi vélttyd;
hankausta ja loukkaamista tapahtuu usein tahtomatta. Vadrinymmaérryksen mahdollisuus
on sitd suurempi, mitd enemman viked organisaatiossa tyoskentelee ja mitd vihemman on
aikaa pysdhtyd pohtimaan yhteisen tyon tekemista. Ihmisilld on eridvia kasityksia
perustehtdvan tekemisestd. Esimerkiksi auttamistyGssa saattaa olla monia erilaisia
kdsityksid asiakkaan auttamisesta.



Moniammatillisissa tyoryhmissa jokaisella on oman alansa koulutus, kdyttoteoria seka
kdytannon kokemukset tyon tekemisestd ja ne yhdessd luovat tyontekijan kasityksen siitd,
mikd asiakasta auttaa. Asiakkuuden erilainen hahmottaminen aiheuttaa hdiricitd, jotka
koetaan perustehtdvan vastaisiksi toimiksi. Ammatillinen loukkaaminen tai
loukkaantuminen tapahtuu usein juuri silloin, kun puolustetaan omaa ndkemysta ja
samalla mitdtoiddan toisen ndkemys. Tapahtuma koetaan ammatillisena loukkaamisena ja
sithen reagoidaan voimakkaasti. Pyrkimys tehdd hyvaa kaantyykin henkiloitten véliseksi
konfliktiksi, jossa joku helposti kokee itsensd haavoitetuksi. Talloin on hyva avata
ammatillisen loukkauksen takana olevia késityksid ja kokemuksia, kuten miten muut
suhtautuvat haavoittuneeseen, miten héntd kohdellaan, miten organisoidutaan, mitd
oikein tapahtuu, annetaanko tukea, suojelua tai ymmarrystd vai jadko haavoittunut yksin,
kun muut kaadntavit selkdnséd, sekd syntyyko leirejd, joissa organisoidutaan asian puolesta
tai vastaan.

Organisaatiolla on oma sisdinen todellisuutensa, samoin jokaisella sen henkil6lld on oma
sisdinen toimintatilansa, ja kokemukseni mukaan ndma voivat olla ristiriidassa seka
tuottaa hammennystd. Ohjattavat pohtivat usein, mitd antavat organisaatiolle ja mita
saavat organisaatiolta tai kuinka sitoutuneita ovat organisaatioon, sopimuksiin, tyon
tekemisen kaytantoihin tai kuinka sitoutunut organisaatio on tyontekijoihin; tarjoaako se
vain patkdtyosopimuksia ilman jatkuvuutta. Samalla ohjattavat pohtivat arvostetaanko
heidédn tyopanostaan ja saavatko he riittdvasti palautetta tyostddn tai annetaanko heille
mahdollisuutta kehittya tyossddn. Kysymys on lopulta siitd, onko sopimus organisaation
kanssa tyontekijan mielesta reilu vai epéreilu.

Tyo6nohjaajan havaintoni on, ettd henkil6t tasapainoilevat ja kipuilevat erisuuntaisten
asioitten ja jannitteiden melskeissa: riippuvuus — autonomia, yhteisty6 — kilpailu,
tarkoitettu — tahaton, arvostus — pelko. Jannitteitd tySyhteisossd synnyttavat ihmisten
véliset suhteet (suhdejannite) sekd epdvarmuus tulevasta (odotusjdnnite).
Toimintatilakehikko on antanut minulle ty6nohjaajana vélineen tarkastella ndita
jannitteitd. Tyonohjaus antaa kokemukseni mukaan mahdollisuuden pysahtya tyonteon
hektisestd maailmasta suvantovaiheeseen. Ohjauksen keinoin voidaan yrittad sdddelld
organisaatiossa ilmenevid jannitteitd nostamalla asiat keskusteluun ja siten tehd4 asioita
nakyviksi ja kddntdd moniddnisyys rikkaudeksi. Tyonohjaajan tehtdvand on luoda tilaa ja
antaa aikaa ilmiGitten tarkastelulle; moniddnisyyden kuuleminen vaatii hidasta
etenemistd, aitoa kohtaamista, luottamuksen syntymistd sekd turvallisuuden rakentamista.
Rauhoittuminen ja asettautuminen yhteisten asioitten dérelle luovat ilmapiirin, joka
mahdollistaa dialogin. Aito dialogi ldhtee toisen arvostamisesta. Nam4 asiat ovat
tulevaisuudessakin tyonohjauksen kulmakivia.

Toimiessani ryhmaé-, tyoyhteiso- sekd yksilotyonohjaajana olen huomannut, ettd
huomattava osa tyoyhteispulmista on mahdollista hahmottaa toimintatilaloukkauksina,
joita kyseisen mallin avulla voidaan ldhted tutkimaan. Kuinka tySyhteison jasenet kokevat
ongelmat oman toimintatilansa kautta? Mika kehikon kulmista nousee puheen keskiéon?

Koko kehikon ldpikdyminen tuo ndkyvéksi ryhmédn monidédnisyyden seka lisdd yhteistd
ymmarrystd ongelmasta ja sen vaikuttavuudesta. Alla olevaan kuvioon olen koonnut
toimintatilaloukkauksista kertovia ristiriitoja ja suhtautumistapoja siten kuin ne
tyonohjauksissa ovat tulleet ohjattavien puheissa ndkyviin.
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KUVIO 3. Toimintatilaloukkaukset
Moniammatillinen yhteisty6

Moniammatillinen yhteisty6 on vaativa tyomuoto (esimerkiksi Isoherranen 2012; Simoila
ym. 1994). Yleensa kaikki haluavat tehda yhteisty6td, mutta joskus tuntuu, ettd mikdan ei
ole vaikeampaa. Jokainen yhteistyohon osallistuja tuo mukanaan oman sen hetkisen
arvokkaan toimintatilansa. Tyéryhmdén osallistuja altistaa toimintatilansa myos
haavoittuvuudelle: epdvarmuus siitd, arvostavatko muut toimintatilaa ja sen rajoja, saattaa
vaikuttaa jopa niin, ettd tyontekijd ei tuo mitddn osaamisestaan yhteiseen keskusteluun.
Nama hiljaiset osallistujat ovat tuttu ilmié my&s tyénohjauksissa.

Toimintatilaloukkaukseksi koetaan esimerkiksi se, jos yhteistyopalavereissa joku ryhtyy
neuvomaan sitd, miten toisen pitdisi tehdéd ty6tddn, sen sijaan, ettd annettaisiin
mahdollisuus itse kertoa, miten ja miksi hdn on toiminut niin kuin on parhaaksi ndhnyt.
Toisen toimintatilan kunnioittaminen unohtuu varsinkin silloin, kun yhteistyon kohteena
on lastensuojeluperhe. Lastensuojelu herittdd aina voimakkaita tunteita myos
yhteistyokumppaneissa. Yhteinen halu auttaa ja pelastaa perhe muuttuu joskus
”auttamisraivoksi”, jolloin keskustelun fokus siirtyy perheesta toisiin auttajiin ja heiddn
tekemisiinsd. Oma késitys tuodaan esiin ainoana mahdollisena ratkaisuna ja samalla
tuomitaan toisten késitykset kelvottomiksi. Omaa toimintatilaa puolustetaan raivokkaasti
ja toisen toimintatilaa loukataan. Ammatillinen mitédtointi kollegoiden tai muitten
ammattiryhmien kuullen tai ndkemyksen tdydellinen ohittaminen murentavat jokaisen
ammatti-identiteettid. Tallaiset ddrikokemukset yhteistyostd saattavat aiheuttaa syvia
toimintatilaloukkauksia sekd nousta esteeksi yhteistyon tekemiselle.
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KUVIO 4. Moniammatillinen yhteistyo

Toimiva yhteisty6 edellyttdd kaikkien osallistuvien toimintatilan arvostamista ja
kunnioittamista. Antamalla jokaiselle tilaa tuoda oma asiantuntijuutensa yhteiseen
kayttoon, luodaan arvostava ilmapiiri yhteistyon tekemiselle. Moniammatillisen
yhteistyon edellytys on, ettd osallistujilla on oma toimintatilansa hallussa ja ettd jokainen
kokee tulevansa arvostetuksi oman ty6énsa asiantuntijana. Tarkedd on my0s pitdd huoli
omasta toimintatilasta — arvostaa omaa ja toisten toimintatilaa kunnioittamalla
toimintatilan rajoja. Moniammatillinen yhteistyo tuo parhaimmillaan kaikkien osallistujien
tiedon, taidon ja kokemuksen yhteiseen kdyttoon asiakkaan parhaaksi. Tyonohjaajalle
toimintatilaloukkauksien hahmottaminen toimintatila-késitteen avulla antaa
mahdollisuuden suunnata moniammatillisen yhteistyon ristiriitojen kasittely yhteisen
asiantuntijuuden ja osaamisen pohdintaan.

Toimintatilamalli tyonohjauksen vélineend ja ammatillisen toimijuuden/identiteetin
selkiyttdjana

Olen kayttanyt toimintatilamallia tynohjauksissani vuodesta 2008 ldhtien. Malli toimii
erinomaisena tyokaluna silloin, kun ohjattavat tuovat monia hyvin erilaisia asioita yhta
aikaa keskusteluun. Esimerkiksi tydyhteison ristiriitoja, motivaatio- ja jaksamispulmia,
tyytymattomyyttd tyonjohtoon sekd muutosprosessien tuoman epavarmuuden. Tama
malli on koettu konkreettiseksi, vaikka sitd kuvaavat kédsitteet ovat abstrakteja.

Toimintatilamallin pohtiminen tuo keskusteluun uusia ndkdkulmia tydn tekemiseen
vaikuttavista asioista. Koska jokaisella on omanlaisensa toimintatila, on mahdollista 16ytaa
yhteistd ymmarrysti siitd, miksi yhteisty joskus on tyolasta.

Oman toimintatilan hahmottaminen ja sen rajojen arvostaminen auttaa my0s toisten
toimintatilojen ymmartamistd. Tyonohjausprosessin aikana toimintatilamallin eri kulmien
sisdltdmadt jannitteet nousevat keskusteluun. Alkuun puhe keskittyy perustehtdavan



ympidrille teemaan sopimukset (2. kulma). Muutosprosessit tyopaikoilla tuovat
autonomian (3. kulma) keskustelun keskioon. Identiteetti (4. kulma) sekd tyon merkitys ja
luonne (1. kulma) nousevat yleensa keskustelun teemoiksi koettujen
toimintatilaloukkausten myota.

Asioitten kirjaaminen ja ndkyvaksi tekeminen toimii runsaankin materiaalin jasent&jana.
Ohjaajana kaytan usein piirroksia ja kaavioita yksinkertaistamaan monimutkaisia ilmiGita.
Yhteinen kuvioiden ja kaavioiden tekeminen ja tutkiminen antaa mahdollisuuden
asioitten katsomiseen ikddn kuin ulkopuolelta. Asioiden ulkoistaminen ja konkretisointi
mahdollistavat uusia oivalluksia ja oppimista. Ohjattavat tulevat ilmitiden kokijoista
myos niiden tutkijoiksi, jolloin on usein mahdollista 10ytdd uudenlaista toimijuutta. (vrt.
Yliruka 2015; Heroja ym. 2014,)

Toimintatilamalli tarjoaa tyonohjaukselle uudenlaisen tavan rakentaa tyotd ja keskustelua
sen herdttdmistd tunteista ja ajatuksista. Kuvaamalla mallin avulla jasentyneemmin
kokemuksia ja liittden niitd toisiinsa voidaan irrottautua moralisoivasta, persooniin
kdyvista syytos—vastasyytos-tyyppisestd keskustelusta (kuka toimii oikein/vadrin,
osaa/ei osaa) ja pddstd rakentavampaan tapaan tarkastella tyéeldman ilmi6itd sekd omia ja
yhteisid mahdollisuuksia vaikuttaa niihin. Voidaan irtautua ongelmien hallitsemista
puhekdytinnoistd voimauttavampiin tarkastelutapoihin. Koska toimintatilan
rakentaminen ja rakentuminen nahdé&én osallistujien aktiivisena toimintana, se osaltaan
suuntaa tarkastelundkokulmaa aktiivisen toimijuuden suuntaan — pois osallistujien
reaktiivisesta ja passivoivasta “uhripositiosta”, jossa helposti ndhddan oma tilanne ja
toiminta organisaation rakenteiden tai toimintapolitiikan yksipuolisesti sanelemana.

Saamieni palautteiden perusteella mallin kdytt6 ndyttdisi hyodyttavan
yhteistoiminnallisten ja moniammatillisten tyéryhmien tyonohjauksissa siten, ettd
toimintatilaloukkausten sijaan aletaan etsid yhteistd ymmarrystd tyossa ilmenevien
pulmien ratkaisuihin. Nakemyserot alkavat ndyttaytyd uhkien sijaan mahdollisuuksina.
Toisen toimintatilan kunnioittaminen on vaikuttanut myonteisesti myos tydilmapiiriin.
Esimiesten tyonohjauksissa ohjattavat ovat ottaneet toimintatilamallin tyckaluksi
esimerkiksi alaisten kanssa kaytaviin kehityskeskusteluihin. Toimintatilamallin kaytt6
sopii hyvin my6s yksilotyonohjaukseen silloin, kun ohjattava pohtii tyotdan, ammatti-
identiteettidédn ja toimijuuttaan, paikkaansa organisaatiossa sekd yhteisty6td muiden
kanssa.

Tyonohjaajalle toimintatilamalli antaa toimivan tyokalun ohjata tyénohjauskeskustelua
rakentavaan suuntaan, selkiinnyttdd monimutkaisia asioita sekd auttaa ohjattavia
16ytdmaan uusia oivalluksia sekd oman ettd toisten toimintatilan hahmottamisen kautta.
Etenkin muutosprosessien yhteydessé esiintyvan muutosvastarinnan ymmartaminen
uhkaksi omalle toimintatilalle voi avata uusia toimintamalleja muutosprosessien
lapiviemiseen. Toimintatiloja tutkimalla saadaan nidkyviin muun muassa se, mité
tyoyhteisossd muutosten tullessa toivotaan tai mitd peldtddn. Thmiset luovat
toimintatilansa omasta ndkokulmastaan eri aikoina eri tavalla. Myos tyonohjaajan
toimintatila muuttuu koko ajan.

Tyonohjaajakoulutuksessa toimintatilamallia voi mielestdni hyodyntéda esimerkiksi siten,
ettd kouluttaja tutustuu koulutettavien toimintatilandkemyksiin kuten koulutuksen
merkitykseen koulutettavalle, sopimuksiin, sitoutumiseen, autonomiaan/vastuuseen ja
koulutettavan ammatti-identiteettiin. My6s koulutuksessa voidaan tutkia koulutettavien
odotuksia ja uhkia koulutusprosessin lapiviemisen suhteen toimintatilamallin avulla.
Tyonohjaajakoulutuksessa sisdiseen toimintatilaan tutustuminen auttaa koulutettavia
hahmottamaan niin koulutuksen kuin kdytdnnon tyonohjausten monimutkaisia ilmigita
sekad erilaisia tulkintoja asioista. Tutustumalla omakohtaisesti mallin kdytt66n
koulutuksen aikana (esimerkiksi toiminnalliset harjoitukset) on mahdollista omaksua



toimintatilamalli ty6kaluksi tyonohjaajan tyokalupakkiin. Mallin sovellus voi toimia
reflektiivisend tyokaluna. Kriittiset reflektioprosessit, toimivan tiedon rakentelu ja omien
reflektiovilineiden kehittely vahvistavat parhaimmillaan tyontekijoiden asiantuntijuutta,
tyohyvinvointia ja tyén mielekkyyttd —ja parantavat ndin ammatillisia mahdollisuuksia
vastata asiakkaiden tarpeisiin (vrt. Karvinen-Niinikoski 2009; Yliruka 2015, 6).
Toimintatilan tutkiminen esimerkiksi ty6ryhmissa ja moniammatillisissa tilanteissa tarjoaa
myo6s mahdollisuuden koettujen ristiriitojen sekd yksil6lliseen ettd kollektiiviseen
prosessointiin. Menetelmén avulla organisaation jasenet luovat yksil6llisen, mutta myos
kollektiivisen, reflektion polkunsa, jonka avulla he voivat tulkita ty6tdan ja ymmartaa
sithen liittyvia ilmioita, ristiriitoja, suhteita ja tunteita omassa tyoyhteisossadn seka
yhteiskunnassa.

Kéaytannon tyonohjaustydssdni tormaan usein siihen, ettd tyontekijoilld on vankka
ammattitaito ja halu tehdd ty6nsa mallikkaasti asiakkaan parhaaksi. Hankausta syntyy
kuitenkin tyoryhmissa seka erityisesti monen eri tahon yhteistydssé. Yhteisen osaamisen
jakamisen sijasta nousee huoli siitd, kuka ty6td madrittdad: kenen tavoitteet ohjaavat
toimintaa, kenen ehdoilla ty6td tehddédn ja niin edelleen. Toimintatilamallin kdyttdminen
antaa mahdollisuuden tunnistaa rajoja oman toiminnan ja toisten ammattilaisten vélilla.
Néin voidaan rakentaa arvostavaa vuorovaikutusta tyoyhteis6ihin ja ammattiryhmien
valille.

Vanha aasialainen sanonta ”ilman rajoja ei ole mitddn” kuvaa hyvin myos sisdistd, itse
luomaamme toimintatilaa. Saadaksemme ammatillista arvostusta on luotava tila, jota itse
arvostamme ja jota toiset kunnioittavat.
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