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Ryhmaohjaus tyotoimijuuden tukena?
Tapaustutkimus IT-alalta

Abstrakti Tutkimustehtdvana on selvittda, mitd tydntekijat yksilollisesti ja yhteisolli-

sesti saavat ryhmaohjauksessa tyotoimijuutensa kayttoéon. Tutkimuksessa
on jasennetty ryhmaohjauksen heratteita yhteiseen ja omaan tyohon, selvitetty
koettuja toimijuuden esteitd sekd analysoitu yksil6llisten havainnointi- ja toi-
mintatapojen kehityskulkuja. Kontekstina on IT-alan tyopaikalla toteutettu ryh-
maohjauskokeilu. Strukturoidun ryhméaohjauksen mallin (Borgen ym. 1989) mu-
kainen toteutus koostui viidestd tapaamiskerrasta ja yhdesta jatkotapaamisesta.
Tiedonhankintamenetelmina ovat olleet sahkdpostikysely seka ryhmaprosessin
jalkeinen haastattelu (n = 11). Haastatteluaineisto on analysoitu teemoitellen ja yk-
silollisten kehityskulkujen analyysind. Tulosten mukaan ryhmaohjaustilanteet ovat
mahdollistaneet osallistujien ndkékulmien ja perspektiivien laajentumista ja tyon
perustasolta nousevien kehittdamisnakemysten pohdintaa. Nakékulmien laajentu-
minen ei ole ollut kaikkien jakama kokemus ja erityisesti heratteitd omaan tyohon
oli vaikea hahmottaa. Kehittdmisheratteiden siirtyminen tyon arkeen ei ole ollut
yksiviivaista. Osallistujien havainnointi- ja toimintatapojen kehityskulut on nimet-
ty edistavaksi, epailevaksi ja irtaantuvaksi. Nama kehityskulut ovat samanaikaises-
ti seka yksilollisia etta relationaalisia. Kehityskulut ovat kytkeytyneina osallistujan
Iahtotilanteeseen ja aikaisempiin kokemuksiin, ryhmaohjauksen toteutukseen seka
tyon arkeen, asiantuntijatyon luonteeseen ja yrityksen toimintakulttuuriin.

Johdanto

Tyomarkkinat ovat muuttuneet siirtymien tyo-
markkinoiksi, joilla vallitsee uudenlaisia tyo-
markkinallisia riskeja sekd moninaisia yksiloi-
den siirtymia tyon ja erilaisten elamantilantei-
den valilla ja sisdlla (Schmid 1993; Suikkanen
ym. 2001; Raisdnen & Schmid 2008). Transitio
eli siirtyma kuvaa sellaista vaihetta yksilon
elamadssa, jolloin elamdnrakennetta jasenne-
tdadn ja arvioidaan uudelleen (Sugarman 2001,
75-76). Ty6elaman siirtymia syntyy, kun tyon-
tekija jaa tyottomaksi ja etsii uutta tyota tai
koulutusta tai kun tyontekija vaihtaa alalta ja
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ammatista toiseen. Tyontekija kohtaa myos
tyon sisalla muutoksia ja toistuvia siirtymati-
loja. Tyon muutokset, tyotaitojen ja asiantun-
tijuuden kehittymisen vaatimukset seka tyo-
yhteisona toimimisen haasteet edellyttavait,
ettd tydssa on pysahtymisen ja jakamisen ti-
loja, joissa tyontekijana voi jasentdaa kokemuk-
siinsa ja nakemyksiinsa perustuen omaa ja yh-
teistd ty6td. On monia tapoja luoda tallaisia ti-
loja ja foorumeita.

Ohjausty6 (career guidance and counsel-
ling) niin tydeldmassa kuin koulutuksen-
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kin piirissa toimii erityisesti siirtymatilan-
teiden tukena. Ryhmdohjaus on yksi tydela-
man ohjauksellisista tydmuodoista. Silld on
yhtymakohtia ryhméatydnohjaukseen ja ryh-
man tyonohjaukseen, joka on ryhmien ja tyo-
yhteisdjen kehittdmisen valine (Keskinen
ym. 2005). Tyonohjauksessa ryhma tutkii
omaa toimintaansa ja pyrkii oppimaan koke-
muksestaan (Keski-Luopa 2001, 440-441).
Ryhmadohjaus on usein strukturoitua ja kes-
toltaan lyhytaikaisempaa kuin ryhman tyon-
ohjaus. Kehitettdessia ryhmaohjausta tyopaik-
kojen ohjauksellisena tydmuotona on huomi-
oitava ohjaustyon ristipaineisuus: ohjaustyo
ei saisi rakentua tydorganisaation toiminnan
osaksi ainoastaan organisaation toiminnan
prosessien ja padmaarien tueksi. Tyoelaman
ohjaustyon perustana ovat tyontekijan ela-
mantilanne ja tyon kysymykset (Vanhalakka-
Ruoho 2005; Pasanen & Vanhalakka-Ruoho
2009).

Ryhmaohjaus on ohjausta ryhmassa ja ryh-
man avulla. Ohjauksen ydin on tarjota yksilol-
le aikaa, tilaa ja arvostusta, jotta hdn voi pohtia
ja selkiyttda elamdntilannettaan ja kehitella
tapoja toimia voimavaraistuneena suhteessa
kulloisiinkin tilanteisiin. Ryhmaohjauksessa
on mahdollisuus luoda vertaisuus ja vertais-
tuki ohjauksen voimavaraksi: vertaisuus mer-
kitsee sitd, ettd vertaisilla on jaettuja kiinnos-
tuksen kohteita ja he ovat tasavertaisessa vuo-
rovaikutuksessa (Penttinen ym. 2011, 6-8).
Vertaiset antavat toistensa kokemuksille ver-
tailukohteita seka toimivat samanlaisuuden ja
"toisin toimimisen” esimerkkeina. Vertaistuki
toteutuu sosiaalisena tukena, mika voi mer-
kitd henkistd, emotionaalista, tiedollista ja
kdytannollista apua seka osallisuuden koke-
muksia (Vaux 1988). Sosiaalinen tuki on vuo-
rovaikutuksellista, se voidaan kokea monin eri
tavoin ja siihen voi liittyd myds kielteisia vai-
kutuksia (Phillips 2001). Ryhmaohjauksessa
todentuvat tietyt ryhman peruselementit: yh-
teiset tavoitteet ja intressit, yhteiset normit,
ryhmaan kuulumisen ja jakamisen kokemus
sekd ryhman vuorovaikutteisuus (Ruponen
ym. 2000).

Kanadalainen strukturoitu ryhmaohjaus-
malli on alun perin kehitetty ty6ttdmien oh-
jaukseen (Borgen ym. 1989; Borgen 1999),
mutta malli on joustavasti sovellettavissa
eri toimintaymparistoihin, myos tyopaikoil-
le. Mallin teoreettisina perusteina ovat ko-
kemuksellinen, reflektiivinen ja sosiaalinen
oppiminen. Ryhmaohjauksen puitteina toi-
mivat sopivat tilat seka etukdteen maaritet-
ty ajallinen kesto. Struktuuri luodaan sel-
kedsti madritettyjen tavoitteiden, oppimis-
ta ja vuorovaikutusta edistavien tydmuoto-
jen sekd monipuolisten oppimisaktiviteet-
tien avulla. Ryhmaéan toimintaa jasennetaan
viidella osatekijalla: ryhman toiminnoilla ja
tavoitteilla, osallistujien tarpeilla ja rooleilla,
ryhmaprosesseilla, ohjaajan toimintatavoil-
la ja taidoilla sekd suunnitelmalla (design),
joka sisdltda myos selkeat ajalliset puitteet.
Ryhmaohjauksen toteutus etenee joustavasti
suunnitelmaa ja osallistujien kokemuksia yh-
distellen seka tilanteisiin sovittautuen.

Ryhmadaohjausta tyopaikkaohjauksen kay-
tantona on tutkittu suhteellisen niukasti.
Tyoterveyslaitoksella on kehitetty ja tutkittu
ryhmamenetelmid nuorten ja aikuisten tyo6-
elamasiirtymissa (Vuori ym. 2002; Koivisto
ym. 2007; Vuori ym. 2009). Tyontekijoille
suunnatussa Tyduran uurtaja -projektissa
ryhmitoiminta perustuu kognitiiviseen psy-
kologiaan sekd tyouran hallinnan, stressin
saatelyn ja sosiaalisen oppimisen teorioihin.
Projektin tulokset (Vuori ym. 2009) osoitta-
vat muun muassa, ettd valmistautuneisuus
tyouran hallintaan voimistui, tyotavoitteet
lisdantyivat seka koettu pystyvyys lisdantyi.
Osallistujat pitivat tarkeana sita, etta he sai-
vat tydssddn pohtia asemaansa tydelamassa
ja avata tavoitteitaan tyopaikallaan. Ruponen
(2003) on tutkinut oppimiskokemuksia
ryhmdohjauksessa. Koivuluhta ja Ruponen
(2005) seka Wesanko (2005) ovat tutkineet
siivoustyota tekevien ryhmaohjausta ja vai-
kuttavuutta. Koulutuksellisia ryhmaohjauksia
on tutkittu muun muassa ohjaajien ja psyko-
terapeuttinen koulutuksessa (Prieto 1996)
ja koulun ohjaajien tydssa (Rutter 2007).
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Hoitotyon piirissa on ryhmatydnohjausta tut-
kittu paljon (esim. Jones 2003).

Tutkimuksen ryhmaohjaustydoskentely
on toteutettu IT-alan yrityksessa. [T-alaa pi-
detdan yleisesti malliesimerkkina alasta, jos-
sa on kiivasta teknistd ja kaupallista Kilpai-
lua, toistuvia uudistuksia ja muutoksia seka
vaativia oppimishaasteita. Alan tyontekijoil-
ta odotetaan jatkuvaa oppimista, innovatiivis-
ta ongelmanratkaisua ja yrittdvaa mielenlaa-
tua. Kova kiire sekd johtamisen ja tiedonkulun
ongelmat ovat kolme IT-ammattilaisia eni-
ten kuormittavaa asiaa (IT-tyon tulevaisuus
2009). Isopahkala-Bouretin (2005) mukaan
IT-alan asiantuntijat kuvasivat itsedan tyon-
tekijoina itsehallinnan, jatkuvan oppimisen,
luovan ongelmanratkaisun ja mahdollisuuk-
sien kalastamisen tunnuspiirteilld. Ty0ssa
korostetaan uuden oppimista ja muutoksis-
ta selviytymista sekd epavarmuuden ja epa-
jatkuvuuksien sietoa. Artikkelin mielenkiinto
kohdistuu ryhmaohjauksen mahdollisuuksiin
ja siihen, mita IT-tyontekijat saavat osallistu-
ja—ohjaaja-suhdeverkkoon ja vertaistyosken-
telyyn perustuvassa ryhmaohjauksessa tyo-
toimijuutensa kayttoon.

Relationaalinen toimijuus

Siirtymien ja muutosten keskelld olennai-
nen kysymys on, kuinka tyota tekevat selviy-
tyvat tilanteistaan ja kuinka he suuntaavat
merkityksenannoillaan ja pyrkimyksilldan
tyotaan ja elamankulkuaan eli kuinka he ra-
kentavat toimijuuttaan (Savickas ym. 2009).
Toimijuudessa on kyse siitd, etta ihmiset ra-
kentavat mieltd ja merkitystda elamassaan,
heilld on taitoa luoda, tunnistaa, tavoitella
ja saavuttaa tarkeaksi koettuja intentioita ja
elamadnsuunnitelmia ja etta heilld on tiedol-
lisia, taidollisia, asenteellisia sekda materiaa-
lisia voimavaroja toimia (Richardson 2004).
Toimijuuden ytimena pidetddn erityisesti
lansimaisessa kulttuurissa yksilon intentio-
naalisuutta ja toiminnan suuntautuneisuut-
ta. Gergen (2009, 79) toteaa, ettd kulttuuris-
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samme vaalitaan kasitysta yksilosta vapaa-
na, mutta vastuullisena toimijana. Tama liit-
tyy yksilon kykyyn valita ja suunnata toimin-
taansa valintojensa mukaisesti. Toimijuuden
psykologiset mallit ovat perinteisesti korosta-
neet yksilon kyvykkyyttd tunnistaa tavoittei-
taja paamaarig, joihin suuntautua, seka taito-
ja arvioida omia suunnitelmia (Taylor 1977).
Toimijuuden sosiokulttuuriset mallit koros-
tavat, etteivat yksilon intentiot ja pyrkimyk-
set ole vain pdan ja mielen sisdisia ja taitoi-
hin kytkeytyvid, vaan ne ovat monisaikeisissa
yhteyksissa muihin ihmisiin ja toimintaympa-
ristéihin. Talléin toimijuus ymmarretaan re-
lationaalisena.

Tyoelamadssa on tarkead, etta tyontekijat
voivat kokea itsensa aktiivisiksi toimijoik-
si suhteessa tyohon ja tyoyhteisoon. Tyo-
toimijuudessa on kyse tyohon liittyvista pyr-
kimyksistd, valinnoista, tyon merkityksesta ja
tarkoituksesta seka osallisuudesta. Osallisuus
merkitsee yhteistoimintaa, neuvotteluja, jaet-
tua asiantuntijuutta seka kollektiivista toi-
mintaa. Edwards (2005, 4) korostaa relatio-
naalista toimijuutta tyén ja monitoimijaisen
yhteistyon keskeisena elementtina. Tama to-
teutuu yksiloiden taitoina yhdistda ajatuk-
sensa ja toimensa toisten toimiin, seka tai-
toina ymmartaa jaettua todellisuutta ja toi-
mia siind. Nykypaivien asiantuntijaty6 edel-
lyttdad identiteettineuvotteluja (Hanninen &
Eteldapelto 2008) ja jaettua asiantuntijuutta
(Hakkarainen & Paavola 2006; Wenger 1999).

Relationaalinen toimijuus on keskeisena
teemana tyouratutkimuksessa (Schultheiss
2007; Savickas ym. 2009). Ty6toimintaansa
ja elamaansa suuntaava yksilé ndhdaan suh-
teissa toimivana, mutta myo6s kytkeytyneena
kulttuurisiin ja sosiaalis-yhteiskunnallisiin
siteisiin, mahdollisuuksiin ja rajoituksiin.
Shanahan ja Hood (2000,124) esittavat, etta
toimijuus heijastaa yksilollisten pyrkimysten,
ryhmastrategioiden ja makrososiaalisten ra-
kenteiden yhteispelia. Tata he kutsuvat rajoi-
tetuksi ja kytketyksi toimijuudeksi (bounded
agency). Elaméankulun viitekehys (Elder
1994) tuo myos eldmanhistorian keskeiseksi
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toimijuuden kehykseksi. Yksiloiden ja yhtei-
sojen menneisyys ja eletty historia, nykyisyys
seka tulevaisuuden odotukset ovat vaikutta-
massa tdman hetken toimijuuteen.

Muuttuvassa tydelamassa on tarkeda luo-
da foorumeita ja tiloja, joissa tyontekijoilla on
mahdollisuus pysahtya arvioimaan, vahvista-
maan tai uudistamaan toimijuutensa edelly-
tyksid ja suuntia. Ryhmaohjaustydskentely
voi toimia yhtena tiloista, jossa yksilot ryh-
madn ja ohjaajan suhdeverkossa pohtivat,
mika on kussakin tilanteessa toimivaa, hy6-
dyllista ja arvokasta seka arvioivat toiminta-
tapojaan ja niiden ehtoja. Ryhméaohjauksen
vaikuttavuutta ja seuraamuksia on kuitenkin
tutkittu niukasti (esim. Baudoin ym. 2007).

Toimijuuden dialogisuuden nakékulma
edesauttaa ryhmaohjauksen vaikuttavuuden
ja seuraamusten jasentamistd. Toimijuuden
dialogisuus merkitsee sitd, ettd yksilon toi-
minta jasentyy asemoituvina suhteina itseen,
muihin ihmisiin seka kohteisiin ja tilanteisiin
sekd ndiden suhteiden ja positioiden kehitty-
misend (Leiman 2008, 497-504). Toimijuus
rakentuu vuorovaikutuksessa ja suhteissa
ihmisiin, asioihin, tehtaviin ja tilanteisiin.
Dialoginen ohjausndkemys (Leiman 2007;
2008; 2012) korostaa erityisesti itsehavain-
nointia ja havainnoivaa suhdetta. Havainnoiva
suhde merkitsee sit3, ettd luodessaan suhdet-
ta itseensa ja toimintaymparistd6nsa ihmi-
nen myos tarkastelee ja pohtii toimintaansa
refleksiivisesti. Havainnoivan suhteen muo-
toutumista pidetdan keskeisena toimijuu-
den edellytyksia ja subjektipositiota rakenta-
vana prosessina. Itsehavainnointi on viline,
jonka avulla voi ottaa etdisyytta ja tarttua ti-
lanteisiin ja mahdollisiin toimijuuden estei-
siin avarammilla, "toisin toimimisen” tavoilla.
[tsehavainnoinnin laatua voidaan Leimanin
(2007, 22-23) mukaan arvioida neljalla ulot-
tuvuudella: itsehavainnoinnin tunnesavylla,
alalla, tilasidonnaisuudella ja toimijuuden si-
joittumisella itsehavainnossa.

Toimijuuden sijoittumista itsehavainnos-
sa voidaan kuvata position - asemoitumisen
- kehittymisena. Subjektipositio merkitsee

Leimanin (2007, 34-35) mukaan sit3, etta toi-
mija hahmottaa itsensa kohteesta erilliseksi
ja katsoo voivansa toimia tahdonalaisesti, it-
sesaatelevasti ja harkiten. Yksilo kokee tall6in
olevansa “oman elamansa ohjaksissa”. Yksilo
voi olla my0s suhteessa kohteisiin objektipo-
sitiossa: jos toiminnan kohde nayttaa maarit-
tavan toiminnan toteutumisen ehdot ja sen
kulun, on kyse objektipositiosta. Talloin yksi-
16 kokee olevansa kohteen tai toimintaympa-
ristonsa "armoilla”. Ankarat ja tiukat olosuh-
teet tai olosuhteiden kokeminen kontrolloi-
vina liittyvat usein siihen, ettd yksilo nakee
itsensa objektiksi suhteessa tilanteisiin ja olo-
suhteisiin.

Toimijuuden rakentuminen ja uudistu-
minen on kohteellinen ja tilannesidonnai-
nen prosessi. Erilaisten kohteiden parissa
ja eri tilanteissa toimijuus nayttaytyy erilai-
sena. Yksilon itsehavainnoinnin ja subjekti-
position kehitykselld on oma lahikehityksen
vyohykkeensa ja tilannesidonnaisuutensa.
Lahikehityksen vyohyke kasitteena on perai-
sin kehityspsykologiasta ja sen on alun perin
esittdnyt venaldinen psykologi Lev Vygotsky.
Leiman (2007, 22-24) jasentad, ettd elaman-
historian kuluessa muotoutuneet toiminta-
tavat ja itsehavainnoinnin laatu muokkaavat
lahikehityksen vyohyketta. Toimijuuden ra-
kentumisen tilannesidonnaisuus merkitsee
myo0s sitd, ettd toimijuuden mahdollisuudet
kytkeytyvat suhteisiin, yhteiso6ihin ja toimin-
taymparistoihin: mahdollisuuksilla on kon-
tekstuaaliset ja relationaaliset kytkeytyman-
sd. Relationaalisen toimijuuden monitasoiset
nakokulmat luovat perustaa tyétoimijuuden
tutkimiselle.

Tutkimuksen tavoitteet ja toteutus

Tutkimustehtdvdna on selvittdd, mita tyon-
tekijat yksilollisesti ja yhteisollisesti saavat
ryhmaohjauksessa tyotoimijuutensa kayt-
toon. Ensimmaisena tutkimuskysymyksena
on, minkalaisia toimijuuden heratteitd ryh-
maohjauskokemukset ovat virittdneet suh-
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teessa yhteiseen ja omaan tyohon seka kuva-
ta koettuja toimijuuden esteitad. Toisena tut-
kimuskysymyksena on jasentdd, minkalaisia
havainnointi- ja toimintatapojen kehityskul-
kuja yksilolliset kokemukset muodostavat.
Tutkimus on osa laajempaa tutkimusprojek-
tia Rvhmdohjaus muutoksen ja epdvarmuuden
kohtaamisessa: Navigointia vdljemmille vesil-
le (Vanhalakka-Ruoho ym. 2009; Herranen &
Penttinen 2008).!

Kyseessd on yhta ohjausprosessia ja
sen seuraamuksia analysoiva tapaustutki-
mus. Tutkimusote perustuu tiedontuottami-
seen kontekstissaan ja on kaytantdperustai-
nen (practice-based) (McLeod 1999, 10-11;
McLeod 2010). Tallainen ohjausprosessi- ja
tutkija-praktikko-tutkimus on erds ohjaus-
tutkimuksen otteista. Tutkimuksen tekijat
toimivat myos ryhmaohjaajina. Tutkija-oh-
jaaja-kaksoispositio on mahdollistanut seka
ohjausprosessin osallisuuden ettd sen ha-
vainnoinnin sisaltapain. Kaksoisrooliin liit-
tyy myos haasteita, joita pohditaan artikke-
lin lopuksi.

Ryhmaohjaustyoskentely on toteutettu
pienessa IT-alan yrityksessa. Yritys on eri-
koistunut jarjestelmatoimituksiin. Yrityksen
tila on ollut vakaa, ja enemmistélla tyon-
tekijoilla on pitka tyohistoria yrityksessa.
Osallistuneiden tyontekijoiden tydhistorian
pituus vaihteli puolesta vuodesta 13 vuoteen;
enemmistolla heista oli viitta vuotta pidempi
tyohistoria. Tydskentelyyn osallistui puolet
yrityksen toisen toimipisteen tyontekijoista
eli eri kokoontumiskerroilla oli lasna 12-14
osallistujaa. Heista kaksi toimi myos lahiesi-
miehena.

Alkuneuvotteluissa, jossa oli paikalla seka
johtoporrasta ettd tyontekijoita, ryhmaoh-

1 Projektin tavoitteena on tutkia, milla tavoilla ja ehdoilla
ryhmaohjaus ohjauksen tyémuotona toimii kulttuurisina,
yksilon toimijuutta ja yhteisyytta tukevina ohjauskaytan-
téind seké dialogisina, neuvotteluja sisaltéavina tiloina.
Osaprojekteina ovat nuorten ohjaus kouluissa ja oppi-
laitoksissa, (nhuorten) aikuisten ohjaus korkea-asteella,
tydpaikkaohjaus seka tydttdmien ohjaus.
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jauksellinen tyoskentely esiteltiin mahdol-
lisuutena, jossa IT-alan ammattilaiset voivat
tarkastella omaa ja tydyksikon suhdetta tyo-
hon, sen haasteisiin ja kehittdmismahdolli-
suuksiin. Tarjous otettiin yrityksessa vastaan
yhtenad koulutusmahdollisuutena. Sen arvioi-
tiin sopivan tyotilanteeseen, jossa haluttiin
lisatd henkiloston keskinaista tiedon- ja na-
kemysten vaihtoa ja jossa edellytettiin moni-
naista uuden oppimista ja muutoksista selviy-
tymista.

Ryhmaohjauksen suunnitelma rakennet-
tiin mahdollistamaan, ettd osallistujat voi-
vat kartoittaa tyotdan ja pyrkimyksiaan, ja-
sentdd oman ja yhteisen tyon muutoksia
seka kehittda tyétapoja ryhman ja ohjaajien
toimiessa resursseina. Ryhmaohjaus on to-
teutettu soveltaen strukturoidun ryhmaoh-
jauksen mallia ja tyoskentely noudatti sen
vaiheita (Borgen ym. 1989). Mallissa koros-
tuu kokemuksellinen ja reflektoiva tyosken-
tely, jota jasentavat selked ajallinen kesto
seka tavoitteet, oppimista ja vuorovaikutus-
ta virittavat tydmuodot ja oppimistehtavat.
Ryhmaohjaustyoskentely koostui viidesta ta-
paamiskerrasta ja yhdesta jatkotapaamises-
ta. Tyoskentelyyn liittyi ennakkotehtava, joka
antoi tietoa ryhman suunnitteluun, ja valiteh-
tavia. Tyoskentelyn sisallot tulivat osallistuji-
en tyosta. Ryhmaohjauksen suunnitelma (ks.
taulukko 1) tdsmentyi ja rikastui tyoskente-
lyn aikana. Ensimmaiselld tapaamiskerralla
osallistujat kertoivat tavoitteistaan ja odotuk-
sistaan ryhman suhteen. Kunkin tapaamisen
keskustelut ja kokemukset vaikuttivat seuraa-
van tapaamiskerran toteutukseen.

Aineiston hankinta ja analyysi

Tutkimuksen aineistona on sdhkopostikysely-
seka haastatteluaineisto. Ennakkotehtavana
toiminut sdhkopostikysely sisdlsi kysymyk-
sid ryhmaan osallistumisen aikaansaamis-
ta ajatuksista, tyotehtavista, tyossidoloajasta
ja tyon muutoksista. Osallistujat on puoles-
taan haastateltu ohjausprosessin paatyttya.

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 11 (1) — 2013



Ritva Ruponen & Marjatta Vanhalakka-Ruoho

Taulukko 1. Ryhméatapaamisten teemat ja tehtavat

1. tapaamiskerta

Avaus

Tutustumistehtava

Odotusten ja “nyhtamisten” koonti
Tyoskentelysopimus

Mielihyvan ja harmin lahteet
Mista lataa, mika tuo energiaa?
Vilitehtava

4. tapaamiskerta

Tapaamisen avaus

Ryhman / yhteis6n taitojen tutkiminen
Keskustelu: Mita kartat kertovat?
Ratkaisujen kehittely

Vilitehtava

Tilanteen koonti

Ajatuksia ensi kertaan

2. tapaamiskerta

Tapaamisen avaus

Yhteisen tyon kartta

Yhteisen tydn kartan zoomaus: porinaryhmat
Yksilollinen suhde tyohon: Paritehtava
Vilitehtava

Tilanteen koonti

Ajatuksia ensi kertaan

5. tapaamiskerta

Tapaamisen avaus: Virittaytymistehtava
Tilaisuuden teema: Tyoskentelyn koonti: Anti
omaan tyohon ja yksikén tyéhon

Miten eteenpadin: Yksilollisid avauksia

Miten eteenpdin: Yhteisia suuntia
Tyoskentelyn koonti

Sopiminen haastatteluista ja jatkotapaamisesta

3. tapaamiskerta

Tapaamisen avaus

Taitojen tutkiminen: Siirrettavat taidot
Kolmiotydskentely

Taitojen tutkiminen

Vilitehtava

Tilanteen koonti

Ajatuksia ensi kertaan

Jatkotapaaminen

Kuulumisten vaihtoa

Keskustelua yhteisen tyon karttojen ja zoo-
mausten darelld

Suunnanottoja ja sopimuksia: Mita jaa virraksi
ja verkoiksi?

Haastattelun paateemoina olivat kokemukset
ryhmatyoskentelystd, ryhman tyoskentelyn
arviointi suhteessa odotuksiin ja tavoitteisiin,
suhde omaan ty6hon ja yhteiseen tyohon seka
ndiden suhteiden mahdolliset muutokset.
Ryhmatilanteiden aanitys tai videointi ei ol-
lut kdytdnndssa ja sopimusten mukaan mah-
dollista.

Osallistujat haastateltiin parin viikon ku-
luttua viidennesta tapaamiskerrasta. Kiireiset
ja aikatauluihin sidotut tyotehtavat eivat mah-
dollistaneet kaikkien osallistumista haastatte-
lutilanteeseen. Haastateltuja osallistujia oli 11.
Kahdeksan tyontekijaa yhdestatoista haasta-
tellusta oli osallistunut ryhméaohjaustapaami-
siin 4-5 Kkertaa, loput kolme 2-3 kertaa. Puolet
haastatteluista toteutti toinen ohjaajista, puo-
let toinen. Haastattelut toteutettiin yksilo-
haastatteluina, jotka danitettiin. Litteroitujen

haastattelujen pituuden vaihtelivat valilla
1319 ja 4567 sanaa mediaanin ollessa 1748
sanaa.

Aineisto on analysoitu kaksivaiheisesti.
Ensimmaisend vaiheena on koko aineiston
kattava analyysi. Talloin on sisdllonanalyytti-
sesti teemoiteltu, kuinka osallistujat kuvaavat
kokemuksiaan suhteessa yhteiseen ja omaan
tyohon ja toiminnan esteisiin. Toisena vaihee-
na on yksilollisten kehityskulkujen analyysi.
Analyysin kohteena ovat yksittdisten osallis-
tujien itsehavainnointi ja asemointi seka nai-
den muutokset. Ensin kunkin osallistujan ky-
sely- ja haastatteluaineisto on analysoitu koh-
dentuen osallistujien itsehavainnoinnin ja po-
sitioiden muutoksiin. Sen jalkeen tarkemman
analyysin kohteeksi on valittu kolme avainin-
formanttia siten, ettd he edustavat aineiston
variaatiota ja erilaisia kehityskulkuja.
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Toisessa analyysivaiheessa on sovellettu
dialogista sekvenssianalyysia (Leiman 2007;
2008;2012; Leiman & Stiles 2001). Dialogisen
ohjauksen tyovalineisiin kuuluvan dialogisen
sekvenssianalyysin eli DSA:n avulla voidaan
tutkia ohjausprosessien muotoutumista ja
osallistujien toimintatapojen muuttumista ja
kehittymista. DSA toimii ohjauksen vaikutus-
ten ja seuraamusten tutkimusmenetelmana.
Tutkimuksen analyysitilanne eroaa DSA:n al-
kuperaisesta kdytosta siten, ettei aineisto ole
suoraan ohjausprosessista eikd kahdenkes-
kisistd ohjaustilanteista. Aineisto koostuu
ennakkokyselysta ja haastatteluaineistosta,
jossa osallistujat jalkikateen kuvaavat koke-
muksiaan, arvioivat ryhman tydskentelya ja
jasentdvat omaa tyota ja yhteistyota. Aineisto
mahdollistaa kuitenkin ndissa rajoissa itseha-
vainnoinnin ja asemoinnin muutosten analy-
soinnin.

Analyysin kohteena on suhdepuhe: aineis-
tosta on kursivoinnein eroteltu ne puheen
osat, joissa osallistujat kuvaavat suhdetta it-
seen, ryhman tyoskentelyyn, yhteiseen tyo-
hon, omaan ty6hon seka toiminnan esteisiin.
Erityisena kiinnostuksen kohteena ovat itse-
havainnoinnin savy ja laatu seka positioinnin
muutokset.

Heratteet yhteiseen ja omaan ty6hon

Osallistujien kuvatessa ryhmaohjauskoke-
musten heratteitd yhteiseen asiantuntijatyo6-
hon teemoina olivat

— toisten nakokulmien ja tyon kokonai-
suuden ymmartaminen,

— tyon jakamisen pyrkimyksen lisaanty-
minen,

— yhdessdolon vapautuminen,

— esteiden ja mahdollisuuksien pohdinta,
mutta myos

— ongelmien pysyminen ennallaan.

IT-alan ty6 on paaosiin yksintehtdavaa asian-
tuntijatyotd, mutta samalla se edellyttida yh-
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teistyota ja toiden koordinointia projektitoi-
menantojen toteuttamiseksi. Tyon ongelmina
tuotiin esille toiden kasautuminen, projektien
madrittelyjen puute, paallekkaiset projektit
seka keskindiset tiedonvalityksen katkokset.
Ryhman tyoskentely viritti kokonaiskuvaa yh-
teisen tyon kokonaisuudesta ja eri tyonteki-
joiden nakokulmista.

Jotaki semmosta ettd pyrkis ottamaan toiset
paremmin huomioon ja sitten ajattelemaan
asioita vdhdn enemmdnkin just muitten kan-
nalta ettd sitten ndkemddn isompia kokonai-
suuksia (H4).

Kokemukset kertoivat myds pyrkimyksista
toteuttaa enemman ryhmatyoskentelya arki-
sen tyOn osana.

Meilld ei aikaisemmin oikeestaan oo ollu
tdmmdstd niin sai vdhdn kokemusta tdm-
mdasestdki ja tuntu ainakin ihan semmoselta
hyvdltd tavalta ettd vois kdyttdd muussakin
tdmmostd ryhmdtydskentelyd (H3).

Yhteisten ryhmakokemusten katsottiin myos
vapauttaneen ja monipuolistaneen yhteise-
loa.

Kylld tyoyhteisoon kaivataan timméstd va-
paampaakin yhdessctekemistd ettd silld saa-
haan sitd kautta viridmdcdn hyvdi kaverihenki
ja hyvd henki ja et se ei oo vaan pelkdstddn
tyé et siind pitdcd olla vihdn muutakin (HO9).

Prosessin aikana esille tulleita ongelmia ja ke-

hittimisen kohteita on tarkoitus pitaa vireilla

ja ottaa kasittelyyn.
Niitd asioita mitd kdsiteltiin mitd oli tai nii-
td puutteita mitd saatto olla tdssd meijdn
tyossd elikkd et esimerkiksi vaikka nyt joku
testauksen puute tai tdmmonen niin tietys-
ti nithin niin kannattaa tietysti tulevaisuu-
dessa kiinnittdd huomioita ja tietysti omas-
sa tydssdkin yrittdd niihin just kattoo vdhdn
parannusta (H8).

Kuitenkin ndhtiin myos, ettei muutospyrki-
myksia ole virinnyt ja ongelmien kanssa edel-
leenkin vain tullaan toimeen.
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Oman tyon saamia heratteitad kuvaavia tee-
moja olivat

— oman tyon nakeminen osana kokonai-
suutta,

— toisten arvostuksen lisdantyminen,

— tiedonjakamisen parantuminen,

— kehittdmisen pyrkimysten kannattelu,

— tyon havainnoinnin viridaminen,

— ty6hon sitoutumisen pohdinta, mutta
myos

— vaikeudet heratteiden hahmottami-
sessa.

Oma ty6 hahmotettiin ryhmaohjauksen jal-
keen paremmin osana kokonaisuutta.

Ettd ndkee oman tyon paremmin osana sitd
suurempaa kokonaisuutta ja sitten tietysti
ne ettd niitd asioita ettd mitd voi ite kehit-
tdd siind omassa tydssd niin ehkd ne tuli nyt
tuossa jdi painimaan sinne (H8).

Pyrkimyksid parempaan tiedonjakamiseen

Virisi.
Totta kai ainahan sitd ommaa tyotd vois pa-
rantaa, onhan tddlld tullu sitd dokumentoin-
tia esimerkiks on mainittu aika monneenkiin
kertaan ndissd ryhmissd ettd totta kai sitd
vois aina parantaa semmosta dokumentoin-
nin tasoa (H6).

Omassa toiminnassa haluttiin kannatella yh-
teisia kehittamisen pyrkimyksia.

Ettd se anto semmosen siemenen niin ldh-
tee tdtd kehittdmddn ettd kunhan se vaan ei
sitten laannu jo, laskeudu taas sinne tasoon
niin Idhinnd joku tdmmésen ylldpitdminen
ettd pyrkii siihen ettei ainakaan omalta osal-
ta ldhe sitd taannuttamaan (H9).

Kokemukset olivat herattaneet myos tyon ha-
vainnointitaipumusta ja -taitoa.

Niin sitten sitd on alkanu tarkkailemaan sitd
kautta enemmdn ettd on saanu tavallaan
semmosia mielikuvia ja siitd ettd miten se
toimii ja mikd siind ehkd on vddrin ettd mi-
ten se vois paremminkin toimia (H5).

Kokemukset nostivat pintaan lisiksi oman
ty6hon sitoutumisen pohdintaa.

Ehkd vdhdn silld tavalla et sitten aina valil-
ld miettii ettd jos nyt kuitenkin véihdn yrittds
vield eteenpdiin ettd et vdlilld on ihan oikees-
ti ollu semmonen tunne ettd mind hankin it-
selleni uuden tyépaikan ja piste mut sit kui-
tenkin on tdssdkin niitd hyvid puolia et ehkd
tdmd nyt toi sitten niitd hieman esille ettd
onhan ne mukavat tyékaveritkin jo kuiten-
kin aika iso asia (H7).

Osallistujat kuvasivat myos heratteiden hah-
mottamisen vaikeutta.

Ehkd vihdn hankala vield tdssd vaiheessa sa-
noo mutta toivottavasti sieltd jotaki on jdd-
ny jos ei nyt ihan tietosesti niin ainakin sit-
ten silleen tavallaan alitajunnan kautta ettd
muuttaa sitten toimintatapojaan myas sita
kautta ettd ei nyt ehkd nyt ihan suoranaises-
ti tuu mitddn semmosta konkreettista asiaa
mieleen ettd (H4).

Oman tyon ja henkilokohtaisen toiminnan
muutoksia oli ndin ollen usein vaikea hah-
mottaa.

Koetut esteet

Osa osallistujista ndki toiminnan kehittami-
sen rajoja ja esteitd, mutta kehitteli myos es-
teiden ylittdmisen keinoja ja strategioita. Osa
naki esteet enemman ylitsepadsemattomina
rajoina, joille ei voi tehda mitaan. Koettuina
toiminnan esteina tulivat esille

— toiminnan avaimet johdolla,

— epdausko asioiden eteenpdin menoon,

— yhteisen suunnan ja luottamuksen
vaikeudet ja

— ajanjaresurssien puuttuminen.

Osa esteistd liittyi tyopaikan pdcdtosvaltasuh-
teisiin ja -kulttuuriin. Kylldhdn me voijjaan
hyvid ideoita tddlld aina keksid ja kaikkee
tilleen mutta sitten jos ne ei riitd tosissaan
siirry ylemmdille taholle niin se on tavallaan
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vdhdn mennee hukkaan (H6). Osallistujat
kertoivat myés epduskosta asioiden eteen-
pdin menoon ja muutosten aikaansaami-
seen. Kdytdnnon toteutus ettd tuota se on
kysymysmerkki et niin, siind varmaan aika
turhan helposti ehkd nyt vdhdn hukkuu sit-
ten ne ajatukset (H2).

Yhteisen suunnan 16ytymista ja luottamuksen
synnyttamista pidettiin vaikeana.

Ettd kylld tddlld kuitenkin on semmosia ih-
misid jotka varmaan haluaa tehdd parhaan-
sa ja tekis paljon enemmdinkin ettd kun vaan
tietds ettd mikd se on se suunta ja sit pystys
luottamaan siihen ettd kaikki muutkin tekee
(H7).

Siind voi olla just se et esimerkiks just se ettd
tdmménen kiire ja resurssin puute ja sitten
se ettd siihen ei vdlttdmadttd pysty vaikutta-
maan ees tdmdn tydyhteison sisdltd. (H8).

Aikaa ja resursseja puuttuu ja ndiden puutet-
ta synnyttavat myos ulkoiset ja asiakkaisiin
liittyvat tekijat.

Havainnointi- ja toimintatapojen
kehityskulkuja

Toisena tutkimuskysymyksena oli analysoida
yksil6llisia kokemuksia ja havainnointi- ja toi-
mintatapojen kehityskulkuja. Tulokset esite-
tdan kolmen avaininformantin kehityskulku-
jen analyysina.

Edistiva kehityskulku ilmentda aktii-
visen itsehavainnoinnin, avartuvien nako-
kulmien ja subjektiposition vahvistumista.
Ennen ryhméaohjausta osallistujan odotukset
olivat hieman epdilevid. Ryhmatyoskentelyn
tulosta han kuvaa myodnteisend suhteessa
odotuksiinsa. Prosessin annin han tiivistaa
eri nakokulmien avautumiseen, toisen teke-
miseen samaistumiseen seka tilanteiden ha-
vainnoinnin ja arvioinnin kehittymiseen. Han
syventdd ryhman antia my6hemmissa kuva-
uksissa vield moniulotteisemmaksi.
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H4: Ehka vahan semmosia skeptisia tai sii-
na suhteessa etta onko siita loppujen lopuksi
sitten mitaan hydtyd mutta kylla sithen na-
hen niin ihan hyvd kuva jdi jdlkikdteen aja-
teltuna.

H4: Ainakin se ettd ihmiset varmasti sai vd-
hdn ajateltavaa eri ndkékulmista mista on
ihan hyva ja sitten myoskin samastuu sii-
hen toisten tekemiseen ja vahan toivottavas-
ti osaavat katsoa asioita vihdn kauempaa
jatkossa ja sitd kautta arvioida tilannetta eri
lailla ettd ainakin semmosia asioita toivon
ettd siita jaisi koko ryhmalle joka sielld on
ollu mukana.

Osallistuja reflektoi sitd, milla keinoin hanen
mielestddn prosessi onnistui tuottamaan tu-
loksia. Keskeisena han niakee ryhmaohjauk-
sen toteutuksen vaihe vaiheelta, asioiden ka-
sittelyn yksil6- ja yhteisella tasolla, havainnoi-
van aseman sekd ndkokulmien laajentamisen
mahdollistumisen.

H4: Siis ehka se oli vierasta vahan aluk-
si semmonen tyoskentely ja sitten se sita
kautta ei ollu ihan ehka luontevaa mutta
ehka se sitten kun sita tehtiin useammin
niin alko vahan muodostuu semmoseks
enemman jokaiselle tavallaan, miten sen
nyt sanos, ehka luontaisemmaks ja se oi-
keestaan oli varmaan ihan hyvd kehitys ta-
vallaan siina etta se ihmiset kehitty ja osal-
listu siihen sitten jotenkin ryhmana mutta
vahan siina vaihe vaiheelta mentiin kuiten-
kin syvemmuille ja silleen asioihin, alotettiin
ihan yhteisistd asioista ja sitten loppujen
lopuksi siella vadlilld kdsiteltiin ihan yksil6-
tasolla sitten niita etta kylla mulle jai siita
semmonen ihan onnistunut kuva kokonai-
suutena.

H4: Ainakin se etta yritettiin paasta siita
omasta normaalista ndkokentdstd vahan
katsomaan laajemmalti sitd kokonaisuutta
ja sitten my0skin toisten kautta vahan sa-
mastumaan siihen ettd miltd ne asiat ulko-
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puolisten silmin vois ndyttdd eika pelkdstddn
sen oman perspektiivin kautta.

Subjektiposition vahvistuminen nakyy yri-
tyksen toimintaympariston analyysissa, ke-
hittamisehdotusten tekemisena seka uskos-
sa asioiden eteenpdin viemiseen.

H4: Varmaan ehkad semmosta voitas ajatel-
la et just jos on jotaki timmaosia maaritte-
lypalavereja ja muita niin sitten sinne saa-
tas sitd asiantuntemusta vahan laajemmal-
ti eri ryhmista ja sitd kautta l0ydettas aina
ne parhaat ratkaisut asioihin ettd just siella
jossain vaiheessa oli sitten semmonen ta-
vallaan pyramidi mika kuvasti sita esimer-
kiksi maarittelyvaihetta etta sielld porukan
maara lisddntyy mitd tarkemmalle tasolle
sielld asioita maaritelldan ettd ehka jotaki
sen tyyppista vois olla ihan.

H4: Ei varmaan et jos jotaki on niin kylla
mie uskon ettd niita jollain tasolla ainakin
sitten pystyy esittdmaan ja viemddn eteen-
pdin.

Epaileva kehityskulku kertoo havainnointi- ja
toimintatapojen muutoksesta, jossa on itse-
havainnoinnin viriamista. Osallistujan suh-
teessa ryhman tydskentelyyn, yhteiseen ja
omaan tyohon on kuitenkin hailyvyytta: siina
on ituja nakokulmien laajentumisesta, mut-
ta ajoittaista palaamista voimattomuuteen
suhteessa tyon kehittdmisen ehtoihin. Ennen
ryhmaohjausta odotukset olivat olleet jossain
madrin pessimistisia, ja samanlainen epaily
sailyy jalkikdteenkin ryhman tyoskentelya ar-
vioitaessa.

H6: Alkuajatus oli timmonen vdhdn pessi-
mistinen etta luulin ettd ei siitd sindnsa ei
mulla nyt hirveesti ajatuksia ollu, siis en
mind tiennyt yhtddn ettd mita taalla tul-
laan tekemaan ettd onko silla sitten ollu to-
dellista vaikutusta mihinkaan, vield ei oo
ainakaan nakyny mittdan parannuksia tuo-
ta naihin tyotapoihin ehka enempikin etta

en ma nyt tiid siitd ryhmatydskentellyyn
voijaanko sitd hirveesti tietyissa tilanteis-
sa lisata. Totta kai jos on joku tammonen
isompi projekti mihinka sitten osallistuu
ja semmosessa tilanteessa mutta mulla on
aika paljon itelld semmosia ettd ma teen jo-
tain hommia yksin etta siina ei oo timmos-
ta isompaa ryhmaa mitka tekis niitd samo-
ja asioita etta vield ei ainakaan semmosia
konkreettisia parannuksia ei oo ndkyny.

Ryhman tydskentelyn osallistuja kokee kuiten-
kin synnyttineen tai vahvistaneen kehittami-
sen ituja. Han pohtii monessakin kohtaa niita
paikkoja, joissa voisi itse tai yhdessa muiden
kanssa muuttaa tai kehittaa tyota. Mietintaan
liittyy kuitenkin palaaminen aina uudelleen
kehittdmisen ja muutosten esteisiin.

H6: Totta kai ainahan sitd ommaa ty6ta vois
parantaa, onhan taalla tullu sitd dokumen-
tointia esimerkiks on mainittu aika mon-
neenkin kertaan ndissd ryhmissd etta totta
kai sitd vois aina parantaa semmosta do-
kumentoinnin tasoa mutta siindkin on aina
sitd se helppo selitys ettd kun on niin kii-
re et sehdn on vahan aina etta miten se voi
aina olla se Kkiire joka asiassa ettd tehhaan-
ko ne aina sitten ne asiat samalla tavalla
vadrin ettd koska jdrjestettdan itelle sem-
monen Kiire niihin vaan kylla kai siina sem-
monen joku taloudellinen on myos etta pys-
tytdan sitten myymaan vahan edullisemmin
ja nopeemmin se tuote kun pikkusen jos-
tain tingitaan.

H6: Joo kyllahan siis ryhmdtyohdn sujjuu
ihan kohtuullisen hyvin etta eihan siina nyt
oo tyontekijoiden kesken ollu minun mie-
lestd ikind mittadn ongelmaa ettd ma en tiia
sitten ettd oisko siina pitdny olla myds mu-
kana vdhdn enempi niitad vahan niin sano-
tusti korkeemmalta portaalta ndita henki-
16ita ettd ois voinu sitd ryhmatyota olla va-
han enempi niijenkin kanssa et se on vahan
aina hankala meijan taalla tavallaan tyonte-
kijoiden kesken.
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Irtaantuva kehityskulku kuvaa muutospro-
sessia, jossa aktiivista ja vuorovaikutuksel-
lista ryhmaéan osallistumista ja siella virin-
nyttd itsehavainnointia seuraa nakékulmien
kapeutuminen ja prosessin tuottamien vali-
neiden etadnnyttaminen. Osallistujan ryh-
matydskentely on ollut aktiivista ja inspiroi-
tuvaa. Jalkikateen osallistuja kadottaa yhteyt-
taan ryhman tyoskentelyyn ja siirtyy pohti-
maan tyon vaatimuksia. Ryhmatyoskentelyn
anti ndhdaan periaatteessa hyvaksi ja tarpeel-
liseksi.

H11: Niin koska senhdn on ihan kaiken tds-
sa katottu ettd se on ollu ddrimmaisen tar-
kee meijan toiminnan kannalta ettei tehd
tyotd siina mielessa yksilond vaan nimen-
omaan tehhddn sitd et saahaan se tieto siir-
tymddn mahdollisimman tehokkaasti.

H11: Niin ei sita sitten ei niita uusia ajatuk-
sia tuu niin ettd sekin on yks tdhan koko-
naisndkékulma ettd et meijan erityyppisid
herdtyksid pitds saaha aina, heratyskoko-
uksia.

Ryhmaohjaus on myos virittidnyt pohdintoja
suhteessa omaan toimintaan.

H11:Tai meilld on hitusen huonosti ollu hoi-
dettu ettd kun tullee uusia, meille tullee kai-
kenlaisia téitd jotka on monta kertaa sella-
sia ettad niita ei vdlttdmadittd oo koskaan tehty
eikd kukaan mukaan sanotaan mallia mis-
sa etta tulee joku timmonen se on suora-
naisesti ongelma etta kuinka tdmd tehtds ja
ehka tullee jatettyy liian yksin sitten tekijat
ettd luottaa siihen ettd ne saa ratkastua ja
ossaavat ettd kuitenkin vahan tiiviimmin
sitd ne kyselee keskenddn kylla tai jottain ja
sitten ossaavat hakkee sitd tietoa ettd muu-
ten ei tulis mittdan mutta ehka se vois kui-
tenkin olla vdhdn koordinoituukin se osuus
sitten...

Osallistujan jalkikateiskuvauksissa esteet
ja tyon tekemiseen kohdentuvat vaatimuk-
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set ovat puheessa paallimmaisend. Yhteys
ryhmassa virinneisiin yhteisiin prosessei-
hin ja ndiden edistdmisen keinoihin nayt-
taa katkenneen. Haastattelupuheessa osal-
listuja ottaa vakiintuneen lahiesimiesposi-
tion ja ndin reflektoinnin konteksti muut-
tuu: Vertaisryhman tarjoamat kokemukset
ja erilaiset nakoalapaikat eldvat vain pienina
valayksina. Tyon vakiintuneet tehtavaroolit
ja vaatimukset saavat vallan. Nain tapahtuu
irtaantumista yhteisesti kasitellysta ja ryh-
maprosessin kautta eletysta tyon todellisuu-
desta.

H11: Ihan itseasiassa tda taas tullee pikku-
sen ohi tasta etta talla hetkellda minnuu taa
meijan organisaatio ylipdcdtdsd etta siis se
pitds ja naita vastuita jota kautta taa vas-
ta ldhtis paremmin purkautummaan mutta
tuota en oikeestaan nyt ihan rehellisesti tiia
sitten etta tadhan lahtee tietenkin taalta toi-
mitusjohtajasta asti ettd minka takia nyt ei
oo niinku kylla tita asiaa ottanu esille etta
pitds selkeyttdd nditd vastuita eri tuotea-
lueilla ja sita kautta saaha tdhdn semmos-
ta vahan terdvyyttd siihen ettd ndiden eri
hankkeiden ettd nyt niilla on liian paljon
erilaista tekemista tdlla hetkelld ja se sot-
kee hirveesti.

Taulukossa 2 tiivistetdan kolme erilaista ha-
vainnointi- ja toimintatapojen kehityskulkua.
Perustana ovat itsehavainnoinnin savy ja ala
sekd toimijuuden sijoittuminen itsehavain-
nossa (Leiman 2007, 22-23).

Ensimmadinen havainnointi- ja toimintata-
pojen kehityskulku on aktiivisesti viriavan it-
sehavainnoinnin, avartuvien ja analysoivien
ndakokulmien seka subjektiposition vahvistu-
misen tapahtuma. Omaa tyota ja yhteistyota
edistavassa kehityskulussa ryhmatyoskente-
lyn anti siirtyy jokapaivdiseen tyohon ja oma
toimijuus saa vahvistavia heratteita. Toinen
kehityskulku kertoo sellaisesta havainnoin-
ti- ja toimintatapojen muutoksesta, jossa it-
sehavainnointia viridd, mutta aika ajoin hy-
vin epdilevana. Kehityskulussa on samanai-
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Taulukko 2. Havainnointi- ja toimintatapojen kehityskulut

Kehityskulku | Itsehavainnoinnin sivy | Ndkékulmien laajentuminen | Subjekti / objekti -positio
Edistava aktiivisesti viridava avartuva, analyyttinen subjektiposition
uudistuminen / vahvistuminen
Epdileva viridva ja epadileva avartuva, hailyva subjekti- ja objektiposition
vaihtelu
Irtaantuva viridva ja katoava avartuva, haviava positioiden erillisyys eri
kentilla

kaisesti merkkeja seka nakokulmien laajentu-
misesta ettd palautumisesta entisiin havain-
nointitapoihin. Asemointi on valilla toimi-
juuden vahvistumista, valilld luovuttamista.
Kolmas kehityskulku on muutosprosessi, jos-
sa ryhmdan osallistuminen on ollut aktiivis-
ta ja vuorovaikutuksellista ja tuottanut itse-
havainnoinnin ja ndakékulmien laajentumista.
Palattaessa arkiseen tyohon ja rooliasemiin
seurauksena on kuitenkin nakokulmien ka-
peutuminen, tyon vaatimusten korostaminen
ja prosessin tuottamien heratteiden kadotta-
minen. Kehityskulussa irtaannutaan ryhma-
tapaamisissa yhteisesti kasitellysta ja eletysta
tyon todellisuudesta.

Kuvatut kehityskulut ovat yksil6llisia,
mutta samalla relationaalisia. Nama kehitys-
kulut ovat tilannesidonnaisia monessa suh-
teessa: ne ovat kytkeytyneina osallistujan ldh-
totilanteeseen ja aikaisempiin kokemuksiin,
ryhmaohjauksen kdytinnoén toteutukseen
seka tyon arkeen, asiantuntijatyon luontee-
seen ja yrityksen toimintakulttuuriin.

Pohdinta

Tutkimustehtdavana on ollut selvittaa, mita
tyontekijat yksilollisesti ja yhteisollisesti
saavat ryhmaohjauksessa tydtoimijuutensa
kayttoon. Tutkimuksessa on jasennetty ryh-
maohjauksen heratteitd yhteiseen ja omaan
tyohon sekd koettuja toimijuuden esteita.
Lisaksi on analysoitu yksilollisten kokemus-
ten ja havainnointi- ja toimintatapojen kehi-
tyskulkuja. Kontekstina on ollut IT-alan asi-

antuntijatyo ja tyopaikalla toteutettu ryhma-
ohjauskokeilu.

Tutkimus on toteutettu tutkija-praktikko-
tutkimuksena siten, ettd molemmat ohjaajista
ovat toimineet sekd ohjaajina etta tutkijoina.
Tutkija-ohjaaja-kaksoispositio on mahdol-
listanut sekd ohjausprosessin osallisuuden
ettd sen havainnoinnin sisaltapain (McLeod
1999, 10-11). Kaksoisroolin haasteena on,
kuinka tutkijana pystyy kriittisesti tarkkai-
lemaan ja arvioimaan ohjausprosessia, jon-
ka toteuttamisessa on itse ohjaajana osallise-
na. Pddaineistona oli ohjausprosessin jalkeen
koottu haastatteluaineisto. Voidaan kysys, oli-
sivatko haastattelut muotoutuneet toisenlai-
siksi, jos haastattelijana olisi ollut ulkopuoli-
nen tutkija? Tutkimustulosten tilannesidon-
naisuus merkitsee myos sitd, ettd osallistujat
ovat kuvanneet kokemuksiaan tutkimushaas-
tattelupuheena. Esimerkiksi ryhmahaastatte-
lu olisi jo toisenlainen konteksti.

Tulosten mukaan ryhméaohjaustilanteet
ovat mahdollistaneet osallistujien nakokul-
mien ja perspektiivien laajentumista. Nako-
kulmien ja perspektiivien laajentuminen on-
kin yksi ohjauksellisista perustavoitteista.
Erityisesti ymmarrys toisten nakokulmis-
ta ja tyon kokonaisuudesta lisdantyi. Osal-
listujien mukaan vertaisuuteen perustu-
va yhteistoiminnallinen tydskentelytapa ja
mahdollisuudet kokemusten jakamiseen
ovat edesauttaneet nakékulmien laajentumis-
ta. Ryhmaohjaustydskentelyn jasentyneisyys
seka vaihtuvissa pienryhmissa toimiminen
nahtiin havainnoinnin ja reflektoinnin viritta-
jiksi (vrt. Borgen ym. 1989). Avoimen keskus-

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 11 (1) — 2013 m 61

LDILEY



ARTIKKELIT

Ryhmaohjaus tyotoimijuuden tukena? Tapaustutkimus IT-alalta

teluilmapiirin koettiin myo6s edesauttaneen
niakokulmien laajentumista. Vertaisuuteen
perustuva tydskentely on mahdollistanut
kanssatyontekijoiden "toiseuden” nakemista
ja tasta viridvaa pohdintaa. Tyoskentely on
tuonut esille my6s tyon perustasolta nousevia
kehittdmisndakemyksia ja mahdollistanut
niiden pohdinnan (vrt. Vuori ym. 2009).

Ndkokulmien laajentuminen ei ole kui-
tenkaan ollut kaikkien jakama kokemus.
Ryhmaohjauskokeilu on joillekin osallistu-
jista merkinnyt “aina samojen asioiden kasit-
telyd”. Todellisia muutospyrkimyksia ei huo-
mattu virinneen. Lopputulemana nahtiin,
ettd ongelmien kanssa edelleenkin vain tul-
laan toimeen. Henkilokohtaisen tyotoiminnan
muutosten ituja oli usein vaikea hahmottaa.

Osallistujien havainnointi- ja toimintata-
pojen kehityskulut on tdssa tutkimuksessa
nimetty edistavaksi, epailevaksi ja irtaantu-
vaksi. Myos muiden tyéelaman "muutostyos-
kentelyjen” tutkimustulokset kertovat saman-
tapaisista seuraamuksista (esim. Hinninen &
Etelapelto 2008; Mahlakaarto 2010; Filander
1999). Havaitut kehityskulut ovat samanai-
kaisesti sekad yksilollisia etta relationaalisia.
Havainnointi- ja toimintatapojen muutokset
ovat yksilollisia siten, ettd ne saavat painotuk-
sensa sen mukaan, mitd kukin on halukas ja
valmis sijoittamaan ryhman tydskentelyyn ja
mitd kullekin osallistujalle on mahdollista ta-
voittaa ryhman tyoskentelyssa (vrt. Hyyppa
1983, 6). Samalla yksilollisilla kehityskuluil-
la on relationaaliset kytkeytymansa: niilla on
yhtymdkohtansa ryhméaohjauksen toteutuk-
seen, osallistujien tyohistoriaan seka asian-
tuntijatyon arkeen ja yrityksen toimintakult-
tuuriin.

Osallistujien kokemukset ja kehityskulut
ovat kytkeytyneitd ryhmaohjauksen kdytan-
non toteutukseen ja tyon arkeen. Yksi kysy-
myKksista on, kuinka tukea virinneita tyotoi-
mijuuden heratteita ja voimaantunutta otet-
ta? On huomioitava, ettd kyseessa on ollut ly-
hyt, viisi kokoontumiskertaa kasittava toteu-
tus. Ryhmaohjaustyoskentelyn pidentaminen
voisi olla tahdn ratkaisuna. Toisaalta kehitta-
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misen tukeminen tyon arjessa ja johdon johta-
miskdytdnnot ovat tarkeitd. Ryvhméaohjauksen
toteutuksen haasteisiin kuuluu mydos, kuinka
kasitella epdilyja ja varauksellista suhtautu-
mista niin ryhmaohjauksen aikana kuin jal-
keenpainkin. Ryhmaohjauksen seuraamuk-
siin sekd oman ja yhteisen tyon kehittami-
seen liittyvat epailyt olisi syyta ottaa puheeksi
ja yhteisen tarkastelun kohteeksi. Haastavaa
on myo6s kohdata ohjauksellisten tydskente-
lytilanteiden ja arjen tyon vilille kehkeyty-
va irtaantuminen. Voidaan kysyd, mitka te-
kijat vaikuttavat ja yllapitavat timantapais-
ta irtaantumista. Edistdadko tyoelaman pai-
neiden, kiireen ja vaatimusten lisddntyminen
sitd, etta koulutus- ja ohjaustilanteet koetaan
mieluisiksi, mutta erillisiksi keitaiksi, joiden
antamia heratteet eivat siirry tyon arkeen?
Heijastuvatko tydelaman ja tyon muutokset
ja katkokset arjen tyohon myos siten, etta
oma ja yhteinen tyé on mahdollista hahmot-
taa vain katkelmallisena tilanteesta toiseen
siirtymisena eika kehkeytyvana jatkumona?
Ryhmaohjaus ja -tyoskentely ovat tuot-
taneet heratteita yhteiseen tyotoimijuuteen
(vrt. Edwards 2005; Hakkarainen & Paavola
2006). Ryhmaohjauksessa on osallistujien na-
kemysten mukaan kannateltu pyrkimyksia ja-
kamiseen ja toisten huomioimiseen seka luo-
tu tilaa kehittdmisajatuksille. Heratteiden
siirtyminen tyon arkeen ei kuitenkaan ole yk-
sinkertaista. Osa osallistujista ndkee toimin-
nan rajoja ja esteitd, mutta kehittelee myos
esteiden ylittdmisen keinoja ja kannattelee
arjessa kehittamispyrkimyksia. Osa nakee es-
teet ylitsepadsemattdomina rajoina, joille ei oi-
kein voi tehda mitdaan. Muutosten esteita nah-
ddan muun muassa johtamiskulttuurissa seka
tiukoissa tyoaikatauluissa. Ty6toimijuuden
mahdollisuudet syntyvat yksilollisten pyrki-
mysten, ryhmatoimintojen ja kulttuuristen
rakenteiden vuorovaikutuksena. Tallaiseen
rajoitettuun tai kytkeytyvaan toimijuuteen
viittaavat myos Shanahan ja Hood (2000).
Tyontekijoiden ja tydyhteisojen tyotoimi-
juudella on yksildlliset ja yhteisolliset 1dhike-
hityksen vyohykkeensa. Ndiden rajoissa maa-
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rittyy, minkalaiset itsehavainnoinnit, merki-
tyksenannot, yksildlliset ja yhteisolliset pyrki-
myKkset ja tyotoimijuuden vahvistumiset ovat
mahdollisuuksien rajoissa ja tavoitettavissa.
Tassa tutkimuksessa ei ole tavoitettu tyon-
tekijan ndkemyksia tyon asemasta elamansa
osana tai nakemyksia asemastaan yrityksen
palkkatyolaisena. Tyotoimijuuden muutokset
ja kehityskulut ovat yhteydessa kyseisen IT-
asiantuntijatyon kaytantoihin seka yrityksen
toiminta- ja johtamiskulttuuriin. Nama kaikki
ovat osaltaan maarittamassa yksilollisia ja yh-
teisollisia lahikehityksen vyohykkeita. Archer
(2003, 116-129) liittdakin toimijuuden edelly-
tysten tarkasteluun sosiaalisten roolien oton,
rakentamisen ja henkilokohtaistamisen seka
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