Miten voimme tydnohjaajina olla
vaalimassa luottamusta omassa
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Suostumme ohjattavan todellisuuteen siihen tehtadvamme kautta sitoutuen. Ehka sita voisi kutsua

pedagogiseksi rakkaudeksi. En keksi parempaa sanaa, jolla kuvata sita tapaa, jolla kohtaamme
oman ja ohjattavan haavoittuvuuden siten, etta syva luottamus voi rakentua.
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Luottamus on tavattoman hienoviritteinen
ja moninainen asia; kokemuksellisesti
vahvoja mielikuvia tuottava ja méiritelmia
pakeneva. Seuraavasta madritelméstd kuiten-
kin pidén:

Luottamus on “halukkuuttani asettua
haavoittuvaksi toisen teoille perustuen
uskomukseeni,
tusteni mukaan, riippumatta kyvystdni
tarkkailla tai kontrolloida hdnen toimin-
taansa”. (Mayer & Salovey)

ettd toinen toimii odo-

On vaikea kuvitella onnistunutta tyon-
ohjaussessiota ilman luottamusta tai siihen
pyrkimistd. Ilman luottamusta emme voi
olla turvassa. Luottamuksen ilmapiiri tekee
tilaa sille, mikd ihmisille on kokemukselli-
sesti totta. Siind mielessd
se on luovuuden kehto ja
kokemuksellisen oppimisen
ehto. Parhaimmillaan olo on
irtonainen ja hengittdvd. On
lupa olla, ajatella, puhua ja
vaieta.

Luottaessaan itseensd,
ohjattavaansa ja tyonohja-
ukseen tydmuotona ohjaaja
voi olla ldsné ohjattavalleen.
Ohjattavalle tarjoutuu silloin suhde, jonka
varassa hin voi aidosti antautua ohjattavaksi.
Toisaalta luottavainen ohjattava voi saada
jéykénkin tydnohjaajaan rentoutumaan. Luot-
tavaisessa ryhméssd vaikeitakin asioita voi-
daan ottaa puheeksi — ei tarvitse peldta sita,
ettd suhde katkeaa tai kosto seuraa, jos esittda
kritiikkié tai on eri mielta.

Tyonohjauksen koko idea on oppimisen
mahdollistamisessa. Pyrimme sellaiseen suh-
teeseen, tyoskentelyrakenteeseen, ryhmakult-
tuuriin, sopimuksiin ja johtajuuteen, jotka
antavat rohkeutta paistid irti ajatuksellisista
bunkkereista ja ammatillisen identiteetin jay-
kisté turvarakennelmista, jotta uusilla havain-
noilla ja kokemuksilla olisi mahdollisuus.

Kun tarkastelen
ryhmd- tai yhteison/ tiimin tyonohjauksen
nakokulmista, huomaan eri asioiden korostu-

luottamusta  yksilo-,

Luotammeko prosessiin
niin, etta annamme
ryhmdn edetd

dialogissaan hdiriottd?

van. Yksiloohjauksessa korostuu suhdeluot-
tamus, ryhmaé tai yhteisoa ajatellessani sopi-
musluottamus ja kriisiytynyt yhteisé herattaa
pohdinnat tydnohjauksen rakenteen luotetta-
vuudesta.

1. Suhdeluottamus

Kun menet tapaamaan asiakasta, unohda
kaikki opittu. Ald tee terapiaa tai puhu asi-
akkaan kanssa. Puhu ihmisen kanssa. Niin
kehottaa Harlene Anderson.

En usko, ettd kukaan haluaa tulla ndhdyksi
ongelmana vaikka sukat olisivat tdisséd men-
neet miten solmuun tahansa — mieluummin
ihan vaan itsendén ja vield mieluummin kai-
ken hyvén, kauniin ja toimivan kautta. Koska

tdmé& “ihan vaan oma itse”,
antaudu tyonohjaajan
ymmarrykselle, jéljelle jaa
”eldvin
kunnioitus ja vilpiton kiin-
nostus. Kokemukseni sekd
asiakkaana ettd ohjaajana
on, ettd tdlld suhteeseen
tulemisen kulmalla on val-
tava merkitys luottamuksen
kannalta.

Clare Winnicottin ajatukset sosiaalityonte-
kijan tyostd sopivat hyvin myds tyonohjauk-
seen:

sielun ithmeen”

"Meiddn ammatillinen suhteemme on
itsessddn perustekniikka... Mutta mikd
on se ammatillinen mind, joka muodostaa
suhteen? ...se on pisimmdlle jaoittunut ja
Jarjestdytynein osa meistd itsestimme. Se
on parasta, mitd meissd on. Se sisdltdd
kaikki meiddn positiiviset yllykkeemme ja
kaiken kykymme henkilokohtaisten suh-
teiden muodostamiseen... Toisin sanoen,
se on sellaista ylimindn toimintaa, jonka
kanssa mind on helposti identifioinut
itsensd, koska se on kehittynyt rakasta-
vasta samaistumisesta lapsuudenaikais-
ten vanhempina olleiden henkiloiden

’

kanssa.’
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Winnicot liittdd erityiselld tavalla luotet-

tavuuteen seuraavat sanat: “pitdytyd”, “pitdd
elavdnd” ja “hyvéksya”.
Pitdydymme ammatillisessa suhteessa,

koska se on asiakkaalle hyddyllisempi kuin
henkilokohtainen suhde. Kun asiakas voi
luottaa ammatilliseen roolimme, hén tietda,
millaisena meidat 10ytdd. Aika tdsmad, paikka
tdsmai ja tydnohjaajasta paistaa se sama inhi-
millinen ja ammatillinen asenne kuin aina
ennenkin. Tdssd luotettavassa ymparistossa
ohjattava voi panna tuulemaan.

Sdilytimme my0s idean ohjattavasta niin,
ettd aina ohjaukseen tulessaan hin 10ytad sen
palasen itsestddn, jonka héin aikaisemmin
on meille kertonut. Meilld on jokin hahmo
edellisestd istunnosta ja oleelliset yksityis-
kohdat 16ytyvit - jos ei omasta paéstd, niin
muistiinpanoista. Piddmme eldvind ohjatta-
van tarinaa mielessimme kuitenkaan tunke-
matta ohjattavaa siihen tarinaan, joka meille
hénestd on muodostunut.

Hyviiksymme, toivottavasti, ohjattavan
ja hédnen lahtokohtansa. Suostumme hédnen
todellisuuteensa sithen tehtivimme kautta
sitoutuen. Ehké sitd voisi
kutsua pedagogiseksi rak-
kaudeksi. En keksi parem-
paa sanaa, jolla kuvata sitéd
tapaa, jolla kohtaamme
oman ja ohjattavan haa-
voittuvuuden siten, ettd
syva luottamus voi raken-
tua. Ja yhtd tirkedd on,
miten ndemme oppimisen
ja kehityksen potentiaa-
lin. Luotammeko omaan
ja toisen kykyyn oppia?

Kelpaako ohjattava
meille?

Olen ndhnyt ja itse
kokenut  lukemattomia

tilanteita, jossa yhteistyon

pulmana on se, etti ohjaaja ei ymmarra tai
hinen on vaikea hyviksyd ohjattavan kas-
vurajaa (Whittaker). Pysyyko ohjaaja aske-
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Luottaessaan itseensd,
ohjattavaansa ja tyon-
ohjaukseen tyomuotona
ohjaaja voi olla ldsnd

ohjattavalleen.

len pédsséd kasvurajasta sopivasti haastaen ja
tukien vai harppooko jossain omilla teillddn
omien tavoitteittensa ajamana vaatien esimer-
kiksi, ettd ohjattavan pitiisi heittdytyé roolei-
hin tai luovaan dialogiin, kun jo pelkkd suun
avaaminen ryhmdtilanteessa on tydvoitto.
Tai miten tulenpalavalla intohimolla omaan
tyohonsd ja kehittymiseensd suhtautuva
tydnohjaaja voi tyytya siihen, ettd eldkkeelle
muutaman vuoden pédstd siirtyvilld ohjatta-
valla ei juuri ole tyohon liittyvaa kunnianhi-
moa ja inspiraatiota - ettd ohjauksessa onkin
kyse luopumisesta, kunniallisesta asioiden
loppuunsaattamisesta ja inhimillisesti arvok-
kaasta poistumisesta tydelaméasta?

Miten ajatuksemme heijastuvat ohjatta-
vien tilannekokemukseen? Miten tydstdn
niitd ennen istuntoa? Millaista uskoa ja luot-
tamusta tulevaisuuteen ja tdhin hetkeen tuon
tullessani ohjaukseen? Millaisissa tyonoh-
jauksissa voin siilyttdd kohtuullisesti oman
turvallisuuden tunteeni? Voinko olla luotta-
vaisena paikalla oman takapihan rojut nako-
piirissd ja niihin lempeydelld ja uteliaisuu-
della suhtautuen? Ei siitd taida mihinké&&n
paisti: itsetuntemus ja oman
sielun eldvédnd pitdminen (ja
ehkd ruumiinkin) taitaa kul-
kea kési kddessd luottamuk-
sen kanssa.

2. Sopimusluottamus

”Annan anteeksi toiselle, kun
néden hdnen varsinaisen motii-
vinsa riippumatta siitd, miltd
hénen toimintansa ndyttda”,
kirjoittaa William Isaacs.
Dialogisuuden ytimessd on
pyrkimys ymmartdd toisen
tarkoitusperid silloinkin, kun
ne herdttavit artymysta, louk-
kaantumista ja himmennysta.
Téarkein edellytys tdssd onnistumisessa on
kyky antaa anteeksi. Juuri tdtdhidn tyonoh-
jaaja tyOssddn monesti tekee: auttaa thmisié
avaamaan omia puheitaan ja tekojaan siten,



ettd heiddn pyrkimyksensd voisivat tulla
ymmarretyiksi.

Luottamus lepdd hyvén tahdon ja rehel-
lisyyden perustalla. Thmisten vélille syntyy
vihitellen tunne, ettd toiseen voi luottaa. Tuo
ihminen on sitd, miti sanoo ja sanoo sen, mité
tarkoittaa. Ainakin pyrkii siithen. Ainakaan
hén ei tarkoituksella loukkaa tai pyri ymmaér-
tdmaan vaarin. (Esim. Juuti)

Minulle tydnohjaus on yhteistyon teke-
misté ohjattavien kanssa, jolloin luottamuk-
sen rakentaminen on molempien vastuulla.
Pyrin tuomaan tyonohjauksen alussa sel-
visti esille, mitkd mielestdni ovat ohjauksen
onnistumisen perusedellytyksid ja mitéd itse
ohjattavilta odotan. Erityisesti yhteisdohja-
uksissa haluan tietdd, onko kaikilla oikeasti
hyvaa tahtoa tdssd rakennusurakassa. Jos voin
ohjaajana tdhdn “henkiseen perussopimuk-
seen” luottaa, olemme huomattavasti ldhem-
pani tydnohjaussopimusta.

Uskon, ettd Iluottamuksellisuussopimus
palvelee merkittévélla tavalla tyonohjauspro-
sessia silloin, kun se syntyy keskustelussa,
johon jokainen osallistuu. Erityistd huolel-
lisuutta sekd luottamuksellisuussopimuksen
ettd ohjaajan toiminnan kannalta vaativat mm.
tilanteet, joissa ohjaajalla on monta ryhmaa
samasta organisaatiosta. Pulmat muistuttavat
sisdisen tyonohjaajan kysymyksid. Tydtove-
rini Anja Malmivaaran 5 vinkkié luottamuk-
sen sdilyttamiseksi ndissé tilanteissa:

1. Avoimuus suhteessa

ohjattaviin:
”Minulla on 2 muuta ryhmii tdssd

organisaatiossa. Mitd kysymyksid
herdttdd? Mistd pitdisi sopia, ettd
voitte luottaa...?
Erityisen tarkka kuuntelu
Mieluummin hiljaa silloin, kun yhtéan
epdvarma, onko mieleen tuleva asia
ollut puheena téssd vai toisessa ryh-
méssa
4. Tarkat muistiinpanot
5. Puheeksi otto kysymdlld, jos tulee
yhtddn sellainen olo, ettd tydnohjaa-
jan toivotaan vaikuttavan toiseen ryh-
méién tai ettd luottamuksessa on jokin
sard
Kun organisaatiossa tydskentelee kaksi tai
useampi keskenddn yhteistyotd tekeva tyon-
ohjaajakollega, voi olla hyodyllistd pyytaa
lupa sille, etti ohjaajat saavat ilmistasolla
jakaa kokemuksiaan ja ndkemyksidén. Ohjaa-
jan on silloin hyvéd puhuttaa ryhméé luotta-
muksesta tyyliin: ”Mité kaikkia kysymyksia
tdhdn liittyy? Miten tydnohjaajien vélinen
keskustelu voisi viedd teiddn tavoitteita
eteenpdin?”’

w

3. Tyénohjaustrakenteen
luotettavuus

Tyonohjausrakenteen tulisi mahdollistaa
onnistuminen siten, ettd tavoite on jotakuin-
kin realistisessa suhteessa kdytettdvissd ole-
vaan aikaan, ryhmén motivaatioon ja tyds-
kentelyedellytyksiin. Kuinka usein kdy niin,
ettd moitimme itseimme huonoiksi ajajiksi,
kun alla on réttisitikka Saksan moottoritielld?
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Pidén yhteisotyonohjausta tyonohjauksen
vaativimpana lajina. Tarkoitan yhteisotyon-
ohjauksella sellaista ohjausta, jossa esimies
on mukana ja tavoitteena on kehittdd yhteis-
tyota. Se edellyttdd ohjaajalta sisdistd karttaa,
jonka kanssa suunnistaa yhteison rakentei-
den, johtajuuden ja vuorovaikutuksen kie-
muroissa. Tyoskentely ns. normaalioloissakin
vaatii yhteisolta sitoutumista ja kosolti hyvai
tahtoa. Enti sitten, kun tydyhteisdssé on sisdi-
nen johtajuus- tai muu luottamuskriisi?

Mehildisen tyéterveyspsykologien haastat-
telussa kévi ilmi, ettd kukaan heistd ei pité-
nyt tyonohjausta ensisijaisena menetelméni
kofliktoituneen tyOyhteisdn
Konsultatiivisia menetelmid pidettiin tehok-
kaampina. Vaitiolovelvollisuus rajoittaa
tydnohjaajan yhteisty6td mm. johdon kanssa.
Liian kapeaan sopimuk-
seen ajautunut yksin toitd
tekevd tyonohjaaja  voi
joutua syvéddn luottamus-
kriisiin tyossddn. (Lampen
2009)

Tyonohjauksen raja-
pintaa terapiaan on paljon
pohdittu. Vastaavaan perusteelliseen “rous-
kutukseen” en ole torménnyt konsultaation
ja tyonohjauksen rajapinnan suhteen. Missi
menee prosessikonsultaation ja yhteisotyon-
ohjauksen ero? Onko olemassa vain kriisi-
konsultaatiota yhteis6jen kanssa vai onko
olemassa tyOyhteison kriisityonohjausta?

Olen ollut huomaavinani kaksi péilinjaa
tydnohjaajien toimintamalleissa:

1) Tyonohjauksen rajaaminen tiukasti
perinteisiin uriinsa, jolloin ryhmén kyky
oppia on tyonohjauksen edellytys.

2) Tyonohjauksen venyttiminen ldhelle
kriisikonsultaation otteita halutessaan vastata
asiakkaiden tarpeisiin, jotka eivét aina nou-
data tydmuotojen rajoja.

Yhteisotyonohjauksesta olisi ilo saada
hyvin toimitettu kirja tai vaikkapa Storylle
Niita

auttamisessa.

vuositeema. odotellessa muutama

vinkki:
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Hyvda arviointi voi
pelastaa kehnonkin

prosessin.

1. Kiriisiytynyttd ryhméa ei kannata jét-
tad odottamaan, ettd ohjaajalla vapau-
tuu aikaa

2. Erityisen huolellinen kartoitusvaihe

3. Avoin tutkiminen, onko tydnohjaus
oikea viline

4. Jos tyoskentely aloitetaan: riittdvin
laaja sopimus ja tarvittaessa kaksi
ohjaaja.

4. Tyonohjaajan luotettavuus
hyvan johtajuuden tukijana

Systeemisen organisaationikemyksen
mukaan (esim. Senge 1990) johtajuus toteu-
tuu tyontekijoiden ja johtajan vélisessd
yhteistyOssd ja vuorovaikutuksessa. Johtajuus
on yhteisollinen ilmid ja kollektiivinen pro-
sessi, johon kaikki yhtei-
son jdsenet osallistuvat.
Se on kaikkea vastuuta,
jonka avulla yhteisda hoi-
detaan. Hyvin toimivassa
yhteisdssé tyontekijat
tukevat omilla toimillaan
johtajan tyotd ja johtaja
taas mahdollistaa tyOnte-
kijoiden hyvin ja vastuullisen tydn tekemi-
sen. Ndin ymmarrettynd tyonohjaus on hyvin
johtajuuden tukemista yhteisossé. (Raina)

Tété tehtdvad hoitaessaan voi sekd johtajan
ettd tyontekijoiden luottamus tyonohjaajaan
joutua koetteille: tydnohjaaja ei ole kenen-
kadn puolella, eikd ketdén vastaan. Sinnitte-
lemme perustehtdvdn ja hyvédn johtajuuden
puolella rakentaen luottamusta suhteessa eri
toimijoihin.

Tyonohjaaja on pahassa pulassa luotta-
muksen kannalta, jos hin ajattelee tehtavék-
seen tukea vain sitd, miten eri ihmiset tekevét
keskendédn toitd “tasa-arvoisina” tutkimatta
valtarakenteita ja johtajuuden toteutumista
sen eri muodoissa. Epévirallinen, persoonal-
linen valta, joka velloo yhteisossé perustehta-
vid héiriten, on tirked tunnistaa. Ryhma tulee
ikddn kuin vapauttaa valtataistelusta tyon
tekemiseen selkiyttdimailld ja kehittdmalla



johtajuuden sovittuja muotoja, joita ovat
virallinen esimiehen johtajuus, sopimusjoh-
tajuus (esim. tiimin vetéjd), asiantuntijajohta-
juus ja tilannejohtajuus (Raina).

5. Prosessiluottamus

Luottamus prosessiin syntyy pienistd onnis-
tumisen kokemuksista vaikeidenkin aiheiden
késittelyssd. Teeman avaaminen olisi tydnoh-
jaajakoulutusten siséllysluettelon kaltainen.
Miten luotsaamme prosessia, ymmarramme
ryhmén kehityksen vaiheita, aloituksen ja
lopetuksen ydintehtdvid? Miten puutumme
tai olemme puuttumatta prosessiin? Luotam-
meko prosessiin niin, ettd annamme ryhmén
edetd dialogissaan hdiriottd? Kun ryhmissa
on luottamusta tuhoavaa viestintdd, ilmeita ja
vihjailua, miten toimimme? Miten ohjaamme
konfliktitilanteita?

Kaikesta tdstd haluan nostaa esiin yhden
tarkedn ndkokohdan: arvioinnin oppimisen
Arviointi on aivan keskeinen tyon-
ohjausprosessin kehittdimisen ja oppimaan
oppimisen viline. Sen avulla voidaan oikoa
luottamusta tuhoavia véérinkasityksid, pur-
kaa tikittédvid aikapommeja, kiteyttdd opittua
siten, ettd helmet padsevit arkea hyoddytta-
madn, lisdtd ihmisten keskindistd luottamusta
ja ymmaérrystd, tavoittaa istunnon punainen
lanka ja auttaa ohjaajaa kehittdméin ohjaus-
tyyliddn. Arviointi on pyséhtymista ja reflek-
tiivistd taaksepdin katsomista joko yhdessd
istunnossa tai véli- / loppuarvioinneissa.

Hyva arviointi voi joskus pelastaa kehnon-
kin prosessin.

osana.

6. Kollegiaalinen luottamus

Pidén tavattoman tdrkeénd, ettd meilld jokai-
sella olisi jossain kollegoja tai kollega, joiden
tukeen, kannustukseen, rehelliseen palauttee-
seen ja hyvéntahtoiseen kyseenalaistamiseen
voi luottaa. Hyvén kollegan kanssa ei kuvit-
tele osaavansa, vaan osaa kuvitella.

Itse olisin tyonohjaajana monin verroin
kdyhempi ilman foorumeita, joissa olen voi-

nut kohdata erilaisia ihmisid ja tuntea kuulu-
vani elinvoimaiseen ja kehittyvddn ammatti-
yhteisoon. Voi olla, ettd jostain ndkdkulmasta
olemme ldhes koomisen kirjava seurakunta
kaikkine viitekehyksinemme. Minusta kir-
javuus on hauskaa. Olen hurahtanut uskoon,
ettd kaikilta voi oppia ja dialogisuus on
parhaimmillaan sielld, missd ei ole guruja
tai oikeaoppineisuutta. Minulle tirkedd on
ennakkoluuloton, utelias ja kunnioittava
asenne sellaista toiseutta kohtaan, jota itse en
sisdltd kdsin tunne. Ja se, ettd meilld kaikilla
on oikeus epétiydellisyyteen ja omista vir-
heistd oppimiseen ilman leimaamista.
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