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■ Kahden Ratkes-koulutuspäivän aikana keskitytään yhdistämään sekä käytännöllisyys, luovuus ja 
toimivuus että minimalismi. Guy Shennan on työuransa aikana ollut lähellä Brief-klinikkaa Lontoossa, 
työskennellyt siellä ja myös myöhemmin saanut sieltä hyvin läheisiä vaikutteita. Briefin työryhmä 
puolestaan on ollut ratkaisukeskeisyyden alkuajoista lähtien keskeinen kehittäjä ja erityisesti 
minimalismin tyylitaituri.

■ Guy Shennan on alun perin työskennellyt sosiaalityöntekijänä, ja hän vaikuttaa edelleen hyvin 
aktiivisesti  mm. Ison-Britannian sosiaalityöntekijöiden ammatillisen järjestön puheenjohtajana. Hän on  
hyvin aktiivinen sekä oman maansa että Euroopan ratkaisukeskeisten kehittäjien yhteistoiminnassa ja 
kouluttamisessa. Varsin luovat ja vireät koulutussessiot ovat usein myös musiikillisesti värittyneitä sekä 
sisältävät runsaasti toiminnallisia harjoituksia.

■ Guy Shennan kirjoitti artikkelin Extended minds, extended persons, extended therapy?, jonka taustat 
nousevat ”from the fields of embodied cognition and the extended mind”, kuten hän itse asian ilmaisee. 
Myös näitä ajatuksia ja mahdollisia käytännön sovelluksia Guy Shennan haluaa jakaa meidän kanssamme 
ja kuitenkin pitää yllä työskentelyn minimalismin ja eleganssin. Näitä ideoita me harjoittelemme ja 
tutkimme yhdessä kahden päivän aikana ja kenties kehitämme kokonaan uusia?

Lisätietoja koulutuksesta ja kouluttajasta: ratkes.fi/koulutukset 
Ilmoittautuminen koulutukseen: 
 www.flomembers.com/ratkes/events/register/e4da3b7fbbce2345d7772b0674a318d5

BOTH / AND
 – extending the SF approach and keeping it simple

Tiistai 14.11.2017 klo 10.00 – 17.00,
keskiviikko 15.11.2017 klo 9.00 – 15.30.
Karjalatalo, Käpylänkuja 1, 00610 Helsinki

Ratkes ry:n jäseniltä 240 € (molemmat päivät) / 120 € (yksi päivä), 
ei-jäseniltä 290 € 15.9.2017 saakka, sen jälkeen 340 € (molemmat 
päivät) / 150 € (yksi päivä). Hintaan sisältyvät aamu- ja iltapäiväkahvit. 
Lounas on omakustanteinen (10,30 €).

Guy Shennan, Guy Shennan Associates (www.sfpractice.co.uk). 
Koulutus on englanninkielinen, tulkkausta ei ole järjestetty.

Aika

Paikka

Hinta

Kouluttaja
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Globalisaatio, väestön ikääntyminen ja digitali-
saatio muuttavat työpaikkojen määrää ja työn 
luonnetta. Työelämän muuttuessa on mahdol-

lista, että työtä on runsaasti tai töitä saavat tehdä vain 
harvat. Väitetään, että digitalisuus tulee syrjäyttämään 
monet työpaikat, toisaalta tuodaan esille, että mene-
tettyjen työpaikkojen tilalle syntyy kaksinkertaisen 
määrän uusia työpaikkoja. Miten sitten automaatio, 
robotiikkaa ja tekoäly vaikuttavat eri ammatteihin ja 
asiakaslähtöisten palvelujen kehittämiseen. Lehdessä 
esitellään digitaalisuuteen ja robotiikkaan liittyviä hy-
viä käytäntöjä, kehittämishankkeita ja etäohjaukseen 
perustuvaa tiimivalmennusta. 

Lisäksi työelämän muutokseen liittyy erilaisia tun-
teita, kuten innostusta, pelkoa ja syyllisyyttä. Aivotut-
kimukset osoittavat, että kun mieli rauhoittuu, hilje-
nee ja keskittyy jonkin asian äärelle, aivojen eri alueet 
kommunikoivat keskenään ja etäisetkin alueet alkavat 
löytää yhteyksiä keskenään, mikä auttaa yhdistelemään 
tietoja. Näin ajatukset alkavat kirkastua. Tähän aihee-
seen johdattelee kirjaesittely valinnasta, tunteista, in-
tuitiosta ja logiikasta.

Osa lehden kirjoittajista kuvaa omaa kasvuproses-
siaan ja urakehitystään. Nopeasti muuttuvassa työelä-
mässä tarvitaan muutoskyvykkyyttä ja uudistumista. 
Ihminen haluaa tulla kuulluksi ja ymmärretyksi ja 
vaikuttaa asioihin. Ratkaisukeskeinen valmentajan ta-
voitteena on auttaa oivaltamaan, että se mihin huomio 
keskittyy, alkaa kasvaa. Kysymysten avulla ohjaaja avar-
taa ohjattavan ajattelua. Ratkaisukeskeisyyteen kuuluu 
ajatus, että ihmisellä itsellään on ratkaisu asiaan. 

Työelämän muutos, suuret rakennemuutokset (esi-
merkiksi sote-uudistus) ja osaamisen kehittäminen 

Helinä Nurmenniemi  ja 
Päivi Vuokila-Oikkonen
» Lehden 2 / 2017 päätoimittajat «

haastavat työelämää jatkuvasti. Työssä pärjäämisen ja 
kehittymisen kannalta merkittävää on resilienssi, joka 
on kykyä pysyä toimintakykyisenä muuttuvissa tilan-
teissa. Vuokila-Oikkonen (2014) käyttää resilienssin 
yhteydessä käsitettä tokkeentuminen. Tokkeentuminen 
tarkoittaa sitä, että on siedetty epävarmuutta muutok-
sen aikana.  Tarvittavat voimavarat ja erilaiset ratkaisu-
vaihtoehdot prosessin tai muutoksen eteenpäin viemi-
seksi ovat löytyneet. Muutos toteutuu ja elämä jatkuu. 
Voidaan ajatella, että palautumiskyky ja niistä oppimi-
nen ovat voimavaroja myöhempään elämään ja tuleviin 
muutoksiin.  Voidaan myös ajatella, että muutos ja sen 
tuoma osaaminen muodostuvat voimavaraksi. 

Ratkaisukeskeinen lähestymistapa ja sen menetel-
mät tarjoavat mahdollisuuksia nähdyksi ja kuulluksi 
tulemiselle ja jakamiselle positiivisesta ja ratkaisuun 
pyrkimisen näkökulmasta.  Toisaalta ratkaisukeskeistä 
lähestymistapaa tulkitaan ohuesti.  Ohut tulkinta tar-
koittaa, että ongelmista ei saa puhua, on vain tarjottava 
ratkaisuja. Ohutta tulkintaa kuvaa myös se, että luul-
laan ratkaisujen syntyvän ”sormea napsauttamalla” ja 
uuden ratkaisun alkavan toimia ikään kuin itsestään. 
Kuitenkin ratkaisukeskeinen lähestymistapa edellyttää 
aikaa ja tilaa erilaisille näkökulmille. Ongelmat tunnis-
tetaan sekä niiden avoin kohtaaminen ja jakaminen. 
Ongelmiin ei kuitenkaan jäädä, vaan rakennetaan yh-
dessä visio tulevaisuuteen. Visio tarkoittaa tilannetta. 
kun muutostilanne on ratkennut. Prosessi jatkuu ta-
voitteen asettelulla ja sen eteen työskentelyllä. Toisi-
naan tarvitaan enemmän työtä, toisinaan vähemmän, 
kuitenkin aina tarvitaan työskentelyä. Toiminnassa 
tärkeää on tunnistaa esteet ja saada voimavarat käyt-
töön.

G
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Lastenpsykiatrian erikoislääkäri, ratkaisukeskeinen VET-psykoterapeutti Hilkka Keistinen 
oli ratkaisukeskeisyyden vahva edistäjä. Hän teki elämäntyönsä ratkaisukeskeisyyden 
jalkauttamisessa ja juurruttamisessa uusille alueille. Hilkalla oli merkittävä rooli ratkaisu-
keskeisen psykoterapian ja työnohjauksen kouluttajana ja kehittäjänä.
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Hilkka osallistui yli 30 vuotta sitten yhdelle ensimmäisistä Suomessa järjestetyistä lyhytterapia-
koulutuksista ja toimi siitä lähtien aktiivisesti ratkaisukeskeisen terapian soihdunkantajana maas-
samme.

Noista ajoista lähtien olemme joutuneet yhdessä monissa liemissä keitetyiksi, kun olemme teh-
neet yhteistyötä ratkaisukeskeisten menetelmien edistämiseksi maassamme. Hilkka tartutti oman 
innostuksensa lukuisiin Pohjolan ihmisiin ja onnistui tekemään mahdottomasta totta, kun hän yh-
dessä Barbel Flinkin kanssa käynnisti ratkaisukeskeisen psykoterapian koulutusohjelman Oulun 
yliopistossa.

Pari vuotta sitten, kun Hilkkaa pyydettiin kirjoittamaan luku Duodecim-kustantamon hienoon 
lastenpsykiatrian oppikirjaan, hän otti yhteyttä minuun ja pyysi minua kirjoittajakumppanikseen. 
Siitä kirjoituksesta tuli viimeinen yhteinen projektimme. Lämmöllä Hilkkaa muistaen.

Ben Furman

Yhteinen matkamme alkoi syksyllä 1993, jolloin tutustuin Hilkkaan samassa psykodraamaryh-
mässä. Erityisesti Hilkan energisyys ja hulluttelu sekä raikuva nauru ovat jääneet muistoihini hä-
nestä. Myös junamatkat yhteisiin koulutuksiin Oulun ja Tampereen välillä olivat täynnä filosofi-
sia keskusteluja ja myös hassutteluja. Työskentelin Hilkan yrityksessä lähes kuusi vuotta. Tuo sama 
energisyys, työlle antautuminen, uteliaisuus olivat aina läsnä Hilkan olemuksessa. Hilkka oli yk-
si Oulun tarinateatteriryhmä Routarajan perustajajäsenistä. Minut Hilkka johdatti paitsi ratkaisu-
keskeisyyden myös yrittäjyyden maailmaan. Niistä opeista ja luottamuksesta olen kiitollinen ikui-
sesti Hilkalle.

Sirpa Kontulainen

Sitkeä sissi sanonta sopii minusta kuvaamaan Hilkkaa. Koulutuksissa hänellä oli hieno taito kertoa, 
miten hänen tuntemansa ihmiset olivat selvinneet rankoista elämänvaiheista ja tilanteista. Kerto-
musten opetus oli paitsi selviytymistaitojen korostaminen, myös osoittaa, mikä merkitys on vah-
valla elinvoimalla ja tahdolla saada aikaan jotain tärkeää. Hilkan kuoleman myötä saimme kuulla, 
miten ihailtavasti Hilkka itse sitkeänä sissinä elinvoimallaan ja tahdollaan, pitkäaikaisesta kuole-
manvakavasta sairaudestaan huolimatta, sai aikaan tärkeitä ratkaisukeskeisiä hankkeita!

Peter Sundman

Tieto Hilkan poismenosta pysäytti. Hetken hiljaisuuden jälkeen mieleen nousi kiitollisuus. Hilkka 
kannustit ja rohkaisit ja opetit meille näkökulman vaihtamista ja vaihtoehtojen löytämistä. Autoit 
meitä toteuttamaan elämämme unelmia ja tavoitteita. Jätit jälkeesi valon ja ilon. Vaikka olet poissa 
ja kaipaamme sinua, olet läsnä lämpimänä muistona sydämissämme. 

Kuopion koulutusryhmän puolesta            Aino Kanniainen

Hilkka oli työssään innovatiivinen ja ennakkoluuloton. Hän kykeni näkemään sekä laajat koko-
naisuudet että yksityiskohdat. Hilkka paneutui huolella koulutusten suunnitteluun ja toteutukseen 
sekä opiskelija-ryhmiensä oppimiseen, hyvään vuorovaikutukseen ja hyvinvointiin. 

Oulussa syntyneenä arvostin Hilkan asiantuntemusta ’pohjoisen Suomen’ ihmisten elämänpii-
ristä sekä koulutus-, työnohjaus- ja terapiamaailmasta.

Safarireissuilta muistan Hilkan innostumisen, valmiuden leikkiin ja raikuvan naurun. Hilkka 
oli reilu ja luotettava sekä työssään että kaverina.

Lensku Rönkkö
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Teimme tiivistä yhteistyötä Hilkan kanssa vuodesta 2001 lähtien, kun aloimme järjestää ratkai-
sukeskeisiä koulutuksia Oulun yliopiston koulutus- ja tutkimuspalveluissa. Hilkka toimi kou-
luttajana lukuisissa koulutusohjelmissa tutustuttaen eri alojen ammattilaisia ratkaisukeskeiseen 
työtapaan. Ensin järjestimme erilaisia lyhytkoulutuksia, mutta 2006 käynnistyi ensimmäinen rat-
kaisukeskeinen psykoterapeuttikoulutus. Työnohjaajakoulutukset tulivat mukaan myöhemmin. 
Enkä ollut ainoa Oulun yliopistossa, joka teki Hilkan kanssa yhteistyötä, vaan hän oli pidetty asian- 
tuntijakouluttaja myös muissa kuin ratkaisukeskeisissä koulutuksissa, esimerkiksi erikoistuvien 
lääkärien koulutusohjelmassa.

Missä liikuinkin Oulun alueella näiden vuosien aikana, törmäsin ihmisiin, jotka puhuivat in-
nostuneesti Hilkan koulutuksesta ja sen vaikutuksesta heidän toimintaan. Hilkalla oli kykyä 
innostaa ihmisiä ja luoda otollisia olosuhteita kehittymiselle ja uuden omaksumiselle. Hänen kou-
lutuksissaan vallitsi valoisa, arvostava ja toiveikas ilmapiiri. Oli naurua, mutta tilaa myös vaikeil-
le tunteille. Hänestä välittyi vankka ammattilaisuus ja osaaminen, ja hänen otteensa oli varma ja 
luottamusta herättävä. Hilkan aito innostus oli tarttuva, ja osallistujat kukoistivat hänen ohjauk-
sessaan. 

Olen kiitollinen ajasta, jolloin sain tehdä yhteistyötä Hilkan kanssa ja seurata hänen toimin-
taansa läheltä.

Bärbel Fink,
suunnittelija,

Oulun yliopisto

Tutustuimme Hilkkaan järjestämällämme 
Ratkes-safarilla 2001. Ensimmäisestä ta-
paamisestamme tulee mieleemme Hilkan 
nauru ja hänestä tarttuva hersyvä huumo-
ri ja elämänilo, positiivisuus ja energisyys. 
Myöhemmin tutustuimme  hänen eri puo-
liinsa mm. laaja-alaisena ja pidettynä kou-
luttajana, kannustavana työtoverina ja kes-
kustelevana ja monipuolisesti ajattelevana 
ystävänä. Hilkka oli ihminen joka ei teh-
nyt itsestään numeroa ja jätti itseään isom-
man jäljen niin koulutettaviinsa, yhteis-
työkumppaneihinsa kuin ystäviinsäkin. 
Hilkka, yhteistyökumppani ja ystävä, läh-
dit liian varhain, ja hyvät muistot ja kaipa-
us jäivät. Voimia Hilkan läheisille, Timol-
le ja lapsille!

Timo Rytkönen ja  Aapo Pääkkö

Ensi kohtaamiseni Hilkan kanssa oli hilpeä ja ihmetystä täynnä. Taksilla Laulasmaan safarille mui-
ta myöhemmin tulleet oululaiset lennähtivät paikalliseen ravintolaan kertomalla meille uutisen: 
hotellissamme valui vesi huoneisiin kerroksesta toiseen. Taisi olla kesäkuu 2002. Siitä alkoi seik-
kailuni Ratkes-yhdistyksessä, jonka arjessa Hilkka on ollut monessa mukana: hallituksessa, seri-
fikaattitoimikunnassa, yhdistyksen kokouksissa, koulutuksissa, safareilla  Minuun on vaikuttanut 
syvästi hänen ammatillisuutensa, iloinen naurunsa ja  positiivinen asenteensa. Nämä muistot kan-
tavat. Ja Hilkan valaisema tunnelma Domnan pirtin hämärässä juhannuksen jälkeen 2014.

Raija Miikkulainen
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Jätit elämään innostuksen, lämpimän ja iloisen, ratkaisukeskeisen ilmeen ja olemuksen. Me viem-
me kykyjemme mukaan eteenpäin niitä tärkeitä ajatuksia ja periaatteita, joiden tiedämme olleen 
sinulle niin merkityksellisiä!

Lämpimästi!            Riitta Malkamäki 

Tapasin Hilkan ensimmäistä kertaa Pietarsaaressa vuonna 1981. Hän oli valtavalmistuneena lää-
kärinä perinteitä noudattaen kiertämässä eri erikoisaloilla ja paikkakunnilla etsimässä itselleen 
elämänuraa niin lastenlääkärinä, korvalääkärinä, keuhkolääkärinä, terveyskeskuslääkärinä, kehi-
tysvammalääkärinä ja psykiatrina. Hän oli Oulujoen rannalla kasvaneena tullut etelään Seinäjoki-
Vaasa linjalle. Minä etelän saaristosta Ahvenanmaan vierestä olin tullut samalle korkeudelle poh-
joiseen. Hilkka kujeilevana, nauravana oli kuin auringon lämpö, joka haihduttaa aamun usvan, ja 
vei mukanaan. Tapaaminen oli kuten jin ja jang kiinalaisessa filosofiassa: maailmankaikkeuden 
kaksi vastakkaista, toisiaan täydentävää perusvoimaa olisi törmännyt. 

Lapset ja psykiatria kiinnostivat Hilkkaa eniten. Ne voitiin yhdistää lastenpsykiatriassa. Valmis-
tuttuaan lastenpsykiatriksi hän etsi kiivaasti viitekehystä, jolla voisi innovatiivisesti vahvistaa lapsi-
asiakkaidensa voimavaroja tulevaisuuteen suuntautuen. Ratkaisukeskeinen terapia näytti voimansa 
työssä. Sairastuttuaan vakavasti 12 vuotta sitten koti alkoi täyttyä terapiaa, pedagogiikkaa ja filoso- 
fiaa käsittelevistä kirjoista. Hän imi niistä ajatuksia ja kehitti niitä eteenpäin. Potilastyö vaihtui vä-
hitellen kouluttajan ja ohjaajan työksi. Enimmillään autoon tuli vuodessa kilometrejä 40 000 hänen 
kiertäessään puhumassa. Hän halusi viedä ratkaisukeskeistä ja positiivisen tulevaisuuteen suun-
tautuvan terapian ja filosofian sanomaa maailmalle. Duodecimin lasten- ja nuortenpsykiatrian op-
pikirjassa hänen ja Ben Furman kirjoittama osio vahvisti ratkaisukeskeisen terapian osaksi vaikut-
tavaa psykoterapiaa. Pari viikkoa ennen hänen kuolemaansa tuli painosta ulos uusi Duodecimin 
psykiatrian oppikirja, jossa hänen ja Peter Sundmanin kirjoittama ratkaisukeskeinen psykoterapia 
esitellään osana käypää psykiatrista hoitoa.

Kun lähdön aika tuli, hän totesi voineensa tehdä elämäntyön positiivisen sanoman innoittama-
na. Lähtö tapahtui kotona rauhallisesti. Kun hän veti viimeiset henkäykset, tytär piti toisesta kä-
destä kiinni ja minä toisesta. Häneen sopivat Edith Södergranin runon sanat: Tahdon kaikkien tule-
van luokseni, tahdon kaikkien kuulevan, kuinka sydämeni lyö. Tänään olen se, joka avaa mysteerion.

Timo Keistinen
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Tulevaisuuden työyhteisöt ovat yhä useammin verkosto-
ja, joissa eri alojen osaajat työskentelevät yhteisin tavoit-
tein ja toisiaan tukien. Työn ollessa enenevissä määrin 

projektiluontoista, vaatii työelämä tekijöiltään muutoskyvyk-
kyyttä ja -halukkuutta, yrittäjämäistä toimintatapaa, monipuo-
lista osaamista sekä erityisesti hyvää itsensä johtamisen taitoa 
ja oppimiskykyä. Myös itsensä tuntemiseen ja arvostamiseen 
liittyvät taidot ovat keskeisimpiä työelämässä pärjäämisen 
edellytyksiä. (Sitra 2015 ja 2017.)

Organisaatioiden ja työyhteisöjen johtaminen on muuttu-
nut valvonnasta valmentamiseksi. Lisäksi työelämän tasa-ar-
voistamiskehitys on laajentanut yksilön vastuuta ja vaikutta-
vuutta työyhteisöissä. Sennett (1998) kyseenalaistaa yksilön 
kykyä rakentaa luottamusta ja sitoutumista jatkuvasti muut-
tuvassa työelämässä. Muutoksissa yksilö tarvitseekin ikään 
kuin uuden tarinan selittääkseen muutokset itselleen sekä 
konstruoidakseen tarinastaan selkeän kokonaisuuden. Kä-
sikirjoitusta tulee uusia koko ajan, mikä edellyttää yksilöltä 
joustavuutta. (Kuusipalo 2008.) Oleellista on voimistaa yksi-
lön kompetenssia pysyä toimintakykyisenä muuttuvissa ti-
lanteissa ja lisäksi vahvistaa avoimuutta erilaisille ratkaisu-
vaihtoehdoille (Lepore & Revenson 2006; Campbell 2015).

Subjektiivisten taitojen, pystyvyyden ja osaamisen koros-
tuessa työelämän keskiössä on yksilö sekä hänen omakoh-
tainen ja kollektiivinen toimintansa. Tällöin myös työhyvin-
voinnin tarkastelun vitaalina kulmakivenä nähdään yksilön 
subjektiiviset mahdollisuudet toimia työhyvinvointinsa yllä-
pitämiseksi ja edistämiseksi. Näiden lähtökohtien valossa ku-
vaamme tässä artikkelissa työhyvinvointia individuaalisena 
luonteena sekä subjektiivisena kokemuksena. Jäsennämme, 
miten itsetuntemuksen syventäminen sekä tietoisen ja aktii-
visten ajattelu- ja reflektointitaitojen harjoittaminen operoivat 
työhyvinvointikokemusten areenoilla. Lisäksi tarkastelem-
me, millaista energiaa resilienssi lataa myönteisen työvoinnin 
kokemiseen. Yhdessä nämä avaavat mahdollisuuksia yksilöl-
lisen ja voimavarakeskeisen työhyvinvoinnin kehittämiseen.

Yksilö työhyvinvoinnin sydämessä
Työhyvinvointi on laaja-alainen, monimerkityksellinen ja 
muuntuva hyvinvointia ilmentävä kokonaisuus, jolla on lu-
kuisia teoreettisia kehyksiä sekä käytännön merkityksenanto-
ja. Sen toisiinsa sidoksissa olevat osa-alueet, niin työn sisäiset 

kuin ulkoisetkin tekijät, ulottautuvat yksilöiden henkilökoh-
taisista todellisuuksista aina työyhteisön yhteisöllisiin elä-
myksiin, koskettaen jokaista organisaation jäsentä. Yhteistä 
kaikille työhyvinvoinnin areenoille on niiden inhimillinen ja 
kokemuksellinen luonne. Työvointi reagoi herkästi yhteiskun-
nassamme kulloinkin vallitseviin tiloihin ja ilmiöihin, jolloin 
sen ylläpitäminen ja edistäminen ei ole mekaaninen automaa-
tio. Osoitimmepa työhyvinvoinnin tarkastelustruktuurin 
työyhteisön yhteisiin tai organisaation jäsenten omakohtai-
siin kokemusmaailmoihin, kysyy muutosten aallokoissa yh-
tenään virtaava työelämä tietoista ja reflektiivistä tarkastelu-
otetta: yksilön taitoa aistia ja tulkita ympäristöään ja ennen 
kaikkea itseään (Uhl-Bien, Marion & McKelvey 2007, 299).

Yksilön kyky tunnistaa ja tunnustaa itseään on sekä hen-
kilökohtaisen että kollektiivisen työhyvinvoinnin keskeinen 
lähtökohta, sillä työyhteisön tarina syntyy ja kasvaa yksilöistä. 
Vaikka työyhteisön varsinainen tavoite ei olisikaan toteuttaa 
jäsentensä subjektiivisia päämääriä, on yksilö työhyvinvoin-
tia koskevien osa-alueiden vitaali ydin ja alku (esim. Manka, 
Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 3, 8). Ilman yksilöä, ja eri-
tyisesti tämän kokemuksia, käsitystä työhyvinvoinnista ei voi 
olla olemassa. Toimiva työyhteisö edellyttää jäseniltään taitoa 
suoriutua ja vaikuttaa yksilöllisellä tasolla, jolloin myös yksi-
lön hyvinvoinnin kokemukset heijastuvat koko ryhmän ana-
tomiaan (Ehdin 2008, 41). Aidot käsitykset henkilökohtaises-
ta työvoinnin tilasta vaativat yksilöltä oman itsen, minuuden, 
tietoista oivaltamista sekä läsnäolon ja hetkeen sitoutumisen 
kykyä. Ihmisen ollessa perusolemukseltaan humaani ja holis-
tinen, kompleksi kokonaisuus, haastavat keskenään tasapai-
nottomat hyvinvoinnin tilat myös hyvinvointia työssä. Koska 
yksilön arvo sekä omakohtaista että kollektiivista työhyvin-
vointia koskevana merkityksenantajana on voimallinen, on 
tärkeää kartoittaa juuri yksilön mahdollisuuksia työhyvin-
voinnin ylläpitäjänä ja edistäjänä.

Henkilökohtaisella työhyvinvoinnilla on useita toisiin-
sa kiinnittyneitä tasoja. Niiden keskiöön voidaan sijoittaa jo 
olemassa olevia, yksilölle ominaisia sisäisiä voimavarateki-
jöitä korostava inhimillinen pääoma, jonka lävitse työhyvin-
voinnin ylläpitämistä ja edistämistä tarkastellaan. Inhimil-
lisen pääoman tunnistaminen on yksilön kannalta erityisen 
mielekästä, sillä siihen sisältyvien latausten avulla yksilö 
oppii tunnistamaan kykyjään sekä subjektiivisia kokemus-, 
arvo- ja asennemaailmojaan. Vaikka yksilö rakentaa ja heijas-

Yksilö  voimavarakeskeisen 
työhyvinvoinnin  rakentajana
TEKSTI: SAIJA KOSKI, LIISA KIVINIEMI JA JAANA KUUSIPALO
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taa itseään ympäristönsä sekä kommunikatiivisten ja sosiaa-
listen interaktioiden halki, on hän alati itsekokeva – sisäinen 
kasvu käydään sisältä käsin. Inhimilliseen pääomaan nojaa-
vat työhyvinvoinnin ensiaskeleet ohjaavat itsetuntemukseen 
ja kannattelevat täten myös kohti yhteisöllistä, vuorovaiku-
tuksellista toimintaa.

Kokonaisvaltaisen yksilöllisen työhyvinvoinnin raamit 
voidaan hahmottaa kaksiulotteisesti. Yhtäältä yksilön on tu-
tustuttava itseensä oivaltamalla kokemuksia itsestään, arjen 
roolejaan, sisäistä puhettaan sekä tietoista valinnantekoa ja 
toisaalta harjoitettava aktiivista tietoista ajattelua ja toimin-
taa. Tietoisessa ajattelussa ja toiminnassa korostuvat tuntei-
den tunnistaminen ympäristöä havainnoivana välineenä, 
myönteisen ajattelun valööri sekä toiveikas suhtautuminen. 
Tällaista henkisen hyvinvoinnin kanavan, inhimillisen pää-
oman voimavarojen löytämistä voidaan kutsua sisäiseksi me-
nestykseksi. Sisäisen menestyksen käsite ymmärtää ihmisen 
kokonaisuutena, jossa sekä persoonallisuus, tunteet, koke-
mukset, asenteet että ajatukset ovat jatkuvassa vuorovaiku-
tussuhteessa keskenään. Sen ydin on niin onnellisuuden ja 
kiitollisuuden kokemisessa kuin tyytyväisyydenkin tunteessa 
omaa itseään kohtaan. (Ehdin 2008, 13–14, 65, 108.) Matka si-
säiseen menestykseen, omaan itseen, on elämänmittainen in-
vestointi, sillä 2010-luvun työelämä voi uuvuttaa tekijäänsä, 
jolloin ei jää tilaa toistuvalle sisäiselle itsetutkiskelulle eikä it-
sen suhteuttamiselle ympäristöönsä.

Itsetuntemus – työhyvinvoinnin kasvumaa
Voimavarakeskeiseen hyvinvointiin, sisäiseen menestykseen 
kurottautuminen merkitsee ulottumista itseensä, sisimpään-
sä. Keskeistä oman sisimpänsä tarkastelussa on aito läsnäolo, 
joka auttaa etsimään ja löytämään ne faktorit, jotka ovat niin 
merkityksellisiä, että ne piirtävät meille elämämme tarkoitus-
ta. (Ehdin 2008, 25, 30, 35.) Löytämämme elämäntarkoitus voi 
ajankulussa muuttaa olomuotoaan, ja voimme myös itse päät-
tää muuttaa sen suuntaa rakentamalla tietoisesti elämäämme 
toiveidemme mukaiseksi. Tällöin täydennämme ajoittain ar-
kielämäämme asioilla, jotka koemme tarpeellisiksi sisäisen 
menestyksemme kannalta (mt. 42, 83). Sisimpämme tarkas-
telussa itsetuntemuksemme terävöityy. Subjektiiviset omi-
naisuutemme sekä persoonallisuutemme piirteet vaikuttavat 
sekä aikuisuuden kehitykseemme että myös hyvinvoinnin ko-
kemuksiimme työssä (Feldt, Mäkikangas & Kokko 2008a, 86, 
92; Manka et al. 2010, 8). Persoonallisuutemme läpileikkaava 
tuntemus ja ymmärrys avaavat meille kokemustemme kirjoa, 
jonka kautta paremman ja kokonaisvaltaisemman työhyvin-
voinnin jalostaminen mahdollistuu. Yksinkertaisimmillaan 
persoonallisuudella tarkoitetaan kuvausta yksilön tavoista ja 
tottumuksista tuntea, ajatella ja käyttäytyä (Feldt et al. 2008a, 
78). Vahva itsetuntemus lepää selkeässä ja jäsentyneessä 
minäkuvassa, joka kertoo, millainen käsitys meillä on itses-
tämme ja millä tavoin määrittelemme itsemme. Muuttuvassa 
työelämässä, jossa yksilöä vaaditaan venyttäytymään äärim-

mäisiin suorituksiin, vahva ja selkeä minäkuva voivat estää 
yksilöä kadottamasta minuuttaan. (Nurmi, Ahonen, Lyyti-
nen, Lyytinen, Pulkkinen & Ruoppila 2006, 168, 184−185; Eh-
din 2008, 189, 193.)

Aikuisuuden elämänjaksolle tyypillistä on toiminta useissa 
erilaisissa rooleissa. Roolit jäsentävät arkea ja ennen kaikkea 
tuovat siihen vivahteita. Itsetuntemuksen viitekehyksessä ar-
jen roolien tunnistaminen on tärkeää, sillä tasapainottelu eri 
roolien välillä voi toisinaan olla kuormittavaa. (Nurmi et al. 
2006, 204.) Yksi mittava aikuisuuden rooli näytellään työelä-
mässä. Työhyvinvoinnin näkökulmasta työssävointi ei kui-
tenkaan ole ainoastaan sidoksissa työhön liittyviin ja työstä 
kumpuaviin ulottuvuuksiin, sillä inhimilliseen kokonaisuu-
teen vaikuttavat myös muut elämän osa-alueet, esimerkik-
si vapaa-aika (esim. Otala & Ahonen 2005, 28). Yksilön työ-
hyvinvoinnin perusta voidaankin Ehdinin (2008, 20) mukaan 
oivaltaa siten, ettei työn tulisi olla ihmisen ensisijainen elä-
män fokus eikä yksilön tulisi arvioida ja arvottaa identiteet-
tiään pelkästään työn perspektiivistä käsin. Aikuisen ensi-
sijaiseksi rooliksi Ehdin ehdottaa kokonaisena ja kokevana 
ihmisenä olemista.

Osaksi aikuisuuden arjen roolituksia kytkeytyy yksilön 
tunne omasta arvostaan. Itsearvostus on keskeinen minä-
käsityksen sekä myös työhyvinvoinnin osatekijä ja kuvastaa 
yksilön joko myönteistä tai kielteistä suhtautumista itseen-
sä. Itseään arvostavat yksilöt kärsivät itseään arvostamatto-
mia vähemmän sekä psyykkisistä että fyysisistä kuormituk-
sista, esimerkiksi työuupumuksesta. (Feldt, Mäkikangas & 
Piitulainen 2008b, 99–101.) Vaikka oman arvon tunteen ra-
kentumiseen ja ylläpitämiseen vaikuttaa itsen ulkopuolelta 
koettu arvostus, itsearvostuksemme luonteeseen on sisäisellä 
puheellamme, sillä, mitä kerromme itsestämme itsellemme, 
sangen tähdellinen merkitys. Eheän itsearvostuksen saavut-
tamisessa yksilön on rohkeasti tehtävä tietoinen valinta kokea 
itsensä arvokkaaksi. Sisältä käsin heijastuvissa itsearvostus-
ta koskevissa pohdinnoissa on oleellista huomata, että dis-
sonanssit sen alueilla juontuvat aikuisuudessa usein siitä, et-
tä yksilö kokee erilaista itsearvostusta eri elämänalueilla: hän 
voi pitää itseään erinomaisena vanhempana ja samaan aikaan 
potea arvottomuuden tuntemuksia työssään mt. 100).

Vahva itsetuntemus osana sisäistä menestystämme ohjaa si-
säsyntyisten motivaattoreidemme äärelle. Motivaatio voidaan 
ymmärtää ikään kuin sisäisenä palkkiona, sillä se liittyy usein 
itsensä kehittämiseen, kuten tiedon ja taidon kartuttamiseen 
sekä henkiseen kasvuun. Ihmisenä kasvamista koskevat käsit-
teelliset tai konkreettiset tavoitteet kohdataankin usein erityi-
sen voimaannuttavana työhyvinvointitekona. Sisäisen palk-
kiomme löytäminen on jo lähtökohtaisesti jokapäiväisessä 
arjessa selviytymisemme ehto, sillä sen puuttuminen tai vain 
ulkoiseen palkkioon turvautuminen on kuluttavaa ja voi jopa 
johtaa työnilon palon sammumiseen. Esimerkiksi työelämäs-
sä odotamme työstämme ulkoista palkkiota, palkkapäivää, 
kuukauden verran huolimatta siitä, että työskentelemme jo-
kaisena arkipäivänä (Ehdin 2008, 49). Sisäisesti menestyvälle 



12     RATKES   2 • 2017    

ulkoisen palkkion odotus ei ole haastavaa, sillä sisäinen palk-
kio tuottaa hänelle tyydytystä enemmän kuin ulkoinen palk-
kio. Vaikka tämä voi herätellä sisäistä motivaatiota, on muis-
tettava, etteivät ne toimi tasa-arvoisesti: ulkoista palkkiota ei 
tulisi asettaa sisäistä palkkiota houkuttelevammaksi, sillä se 
ei pitkään tyydytä yksilön tarpeita. Ulkoinen palkkio lisäk-
si voi heikentää sisäistä palkkiota, motivaatiota. (esim. Deci 
1971, 112, 114; Deci & Ryan 2008, 15, 17–21.)

Työhyvinvointi yksilön aktiivisena 
ajatteluna ja toimintana
Havainnoimme ympäristöämme tunteiden kautta. Niiden 
avulla arvioimme tilanteita, punnitsemme reagoimisvaihto-
ehtojamme sekä pohdimme reagointimme seurauksia (Otala 
& Ahonen 2005, 109; Nurmi et al. 2006, 185–186). Tarkastel-
taessa tunteiden muodostumista ja niiden merkityksiä osana 
kokonaisvaltaista itsetuntemusta on tärkeää huomata, ettei-
vät tunteet ja emootiot ole toistensa synonyymeja (esim. Gross 
2014, 4−5). Eriyttämällä ne selkeästi toisistaan lisäämme it-
seymmärrystämme. Neurotiede on osoittanut, että ihmis-
kehossa emootiot syntyvät ennen tunnetiloja. Tämä tarkoit-
taa, että yksilö reagoi johonkin ympäristönsä tapahtumaan 
ensin emootioilla, jotka keho tulkitsee erilaisin aistimuksin. 
Jo sekunnin kymmenyksissä osa aistimuksista siirtyy aivoi-
hin tunteiden tulkittavaksi (esim. Adolphs 2002, 169). Mikä-
li tulkinnan tuloksena emootioista syntyneet tunteet koetaan 
kielteisiksi, ne järisyttävät elimistömme tasapainoa. Kehon ja 
mielen tasapainotilan uudelleen löytyminen kuluttaa energi-
aa, ja tämän vuoksi jatkuva voimakas kielteisten tunteiden kä-
sittely uuvuttaa. (Ehdin 2008, 76−77.)

Kielteisesti sävyttyneisiin tunteisiin vastaaminen kieltei-
sellä toimintatavalla ylläpitää riutumista negatiivisissa tunne-
tiloissa. Ilmiötä selittää ajattelumme rajallisuus: koemme vain 
niitä tunteita, joihin olemme kullakin hetkellä keskittyneet, 
sillä aivojemme on mahdollista ajatella vain yhtä asiaa kerral-
laan. (Ehdin 2008, 78, 97.) Ongelmakeskeisyydestä ponnistava 
länsimaalainen yhteiskuntamme työkulttuureineen on haas-
te aivoillemme, jotka toistamiseen ovat sekä ulkoisen että si-
säisen kuormituksen kierteessä. Koska ihminen on rakenteel-
taan inhimillinen kokonaisuus, pulmiin rajoittuminen uhkaa 
hyvinvointiamme työssä. Ongelmalähtöisessä työkulttuuris-
samme yksilöllä on kuitenkin valta valita oma, myönteinen 
suunta, joka tähtää ratkaisukeskeisyyteen, uusien toimivien 
ratkaisujen etsimiseen. Tämä ei tarkoita kielteisten asioiden 
torjumista tai niiden sävyjen häivyttämistä, vaan pikemmin 
ongelmien kääntämistä myönteisiksi tai löytämällä niistä va-
loa tuovia merkityksiä. Myönteisten tunteiden voima on val-
taisa, sillä ne tuottavat alati lisää myönteisiä tunteita: mitä 
useammin yksilö toimii positiivinen voima puskurinaan, si-
tä tyytyväisemmäksi hän itsensä kokee (esim. Ehdin 2008, 
79, 97, 134; Gross 2014, 10−11). Lisäksi positiivisesta ajatte-
lusta syntyvä vire siirtyy usein elämänalueelta toiselle. Kun 
myönteisyys on alati henkilökohtaista, ratkaisevaa on löytää, 

mitä se tarkoittaa yksilölle itselleen (Otala & Ahonen 2005, 
30). Myönteiselle ajattelulle ei ole välttämätöntä piirtyä yltiö-
positiivisiin mittoihin, sillä jo pelkästään taito neutralisoida 
epämiellyttäviä tunteita herättäviä seikkoja vapauttaa kiel-
teisyyden kehästä ja luo tilaa hyvinvointia voimauttaville tun-
netiloille ja kokemuksille. Pysymällä myönteisinä emme ai-
noastaan lisää työhyvinvointiamme vaan kokonaisvaltaista 
henkistä vaurauttamme.

Eriytetyllä emootioiden ja tunteiden ymmärtämisellä ja 
tulkinnantaidolla on havaittu olevan yhteys elämänhallin-
nan, koherenssin, tunteeseen. Koherenssin tunteella tarkoite-
taan yksilön tapaa havainnoida ja hallita ympäristöään, jotta 
mielekäs ja tarkoituksenmukainen toiminta olisivat mahdol-
lisia. Se merkitsee, että ympäristön ärsykkeet ja tieto koetaan 
ymmärrettävinä, hallittavina, järjestäytyneenä ja mielekkää-
nä. (Antonovsky 1987.) Poluillamme kohti sisäistä menestys-
tämme on tärkeää huomata, että vaikka emme kykene hallit-
semaan kaikkea ympärillämme tapahtuvaa, voimme johtaa 
omaa suhtautumistamme arkeemme ja etenkin itseemme. 
Tällöin merkittävintä ei ole se, mitä yksilöllä elämässään on, 
vaan miten yksilö suhtautuu siihen, mitä hänellä on. (Ehdin 
2008, 14; Manka et al. 2010, 63.) Työhyvinvoinnin keskiössä 
suhtautumisemme muuttaminen ei tarkoita esimerkiksi sel-
laisten seikkojen hyväksymistä, jotka eivät lähtökohtaises-
ti kuulu työyhteisöön ja sen toimintaan, kuten epäasiallinen 
kohtelu tai häirintä. Asennoitumisemme tarkastelu on kestä-
vämpää ymmärtää oppina erottaa, onko läsnä aito tarve vaik-
kapa pikaistua vai puolestaan antaa asioiden lipua ohitsemme. 
Oman suhtautumisemme tietoisella säätelyllä säännöstelem-
me energiaa ja voimavaroja johonkin meille mielekkäämpään.

Itsereflektiiviset taidot edistävät yksilön kykyä kohdata 
ja kestää vastoinkäymisiä sekä taitoa palata vastoinkäymis-
ten jälkeen entistä toimintakykyisempään olotilaan (Waugh 
2014, 73). Kyse on resilienssistä, jonka keskeisiä ominaisuuk-
sia ovat itseluottamus, realistinen optimismi ja toiveikkuus. 
Resilienssiä lisää kyky sopeutua rakentavalla tavalla vastoin-
käymisiin sekä asioiden optimistinen uudelleen määrittely. 
(Lepore & Revenson 2006; Campbell 2015.) Terminologises-
ti resilienssi on lähtöisin metallityöstä, jossa se tarkoittaa me-
tallin muovautumiskykyä. Taivuttaessa metalli muovautuu 
mihin tahansa muotoon, mutta kun vääntäminen lopetetaan, 
metalli palautuu alkuperäiseen muotoonsa. Resilienssi käsit-
teenä on keskeinen osa työhyvinvointia.

Resilienssillä sekä myönteisen asennoitumisen ja suhtau-
tumisen valinnalla on yhteys tyytyväisyyden ja toivon tuntei-
den kokemiseen. Teennäinen ja pakonomainen tyytyväisyy-
den tavoittelu sekä kielteisten tunteiden epääminen itseltään 
ei tosin ole mielekästä, sillä ne ovat osa elämää. Tyytyväi-
syyden kokemuksen juoni piilee pikemmin siinä, takertuu-
ko yksilö kielteisiin tunnetiloihinsa ja kuinka pitkään niihin 
juuttuminen kestää. Niin myönteisten kuin kielteistenkin 
tunteiden tilat ovat todellisia enintään muutaman minuutin 
ajan, jonka jälkeen yksilön on itse ajatustensa voimin tuotet-
tava niitä tehokkaasti. (Ehdin 2008, 84–85.) Meillä itselläm-
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me on siis mahdollisuus operoida tunnetilojamme sekä nii-
den kestoa.

Muuttuvassa työelämässä yksilölliset tarinamme kulmi-
noituvat kyvyiksi tulkita itsellemme koherentti kertomus, 
jossa näemme itsemme aktiivisena ajattelijana ja toimijana 
kääntäen kohtaamamme haasteet voitoksi. Kun kykenemme 
konstruoimaan eheää tarinaa, kokemuksemme hyvinvoin-
nista kasvaa. Eheän subjektiivisen tarinan luominen edellyt-
tää kuitenkin oman itsen tuntemusta, tietoista ajattelua, itse-
reflektiivisiä taitoja sekä kykyä tulkita sisäistä puhettaan, sillä 
hyvinvointi työssä ponnistaa ennen kaikkea yksilön omakoh-
taisista kokemuksista ja suhtautumisesta niin itseen kuin ym-
päristöönkin. Tällöin yksilön sisäinen tasapaino on koko-
naisvaltaisen työhyvinvoinnin kokemuksen edellytys. Yksilö 
työhyvinvoinnin keskeisenä voimavarana avaa meille kaikil-
le mahdollisuuden tavoittaa yhä parempaa sekä kestävämpää 
yksilöllistä ja kollektiivista hyvinvointia.

Työhyvinvoinnin rakentaminen edellyttää yksilöltä taitoja, 
joita työyhteisössä voidaan tukea eri tavoin. Työhyvinvoinnin 
keskusteluissa onkin esillä yksilön vastuu omasta työvoinnis-
taan. Se ei kuitenkaan tarkoita, että kaikista haasteista olisi 
selvittävä yksin. Muun muassa coaching, työnohjaus ja val-
mentava johtaminen tarjoavat mahdollisuuksia yhtäältä vah-
vistaa yksilöllisiä taitoja ja toisaalta kehittää koko työyhtei-
sön kykyä uusiutua sekä opetella myönteistä asennoitumista. 
Työhyvinvoinnin johtaminen on tällöin tietoista henkilöstön 
uusiutumiskyvyn ja toiminnan joustavuuden johtamista.
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Mikä saisi eläkeikää lähestyvät työntekijät jatkamaan 
työssään entistä pidempään? Olisiko työllä, työ-
yhteisöllä ja työoloilla merkitystä työntekijöiden 

ratkaisuun? Tällaisia ajatuksia pohdin miettiessäni pro gradu 
-työni aihetta, kun aloitin pari vuotta sitten opiskelun Tampe-
reen yliopistossa työn ja hyvinvoinnin maisteriohjelmassa. Suo-
malaisten tulisi jatkaa pidempään työelämässä, sillä elinajano-
dotteemme on pidentynyt ja Suomen väestö ikääntyy. Työuria 
pyritään pidentämään erilaisin keinoin. Vuoden 2017 eläkeuu-
distuksessa eläkeikää nostetaan asteittain. Ikäännymme myös 
aiempaa terveempinä, ja työn luonne on muuttunut fyysisesti 
rasittavasta teollisuustyöstä palveluiden tuottamiseen ja eten-
kin tietotyöhön, jossa tietoa luodaan, käsitellään ja siirretään. 
Tilastokeskuksen vuoden 2013 työolotutkimuksen mukaan 
suurimmassa ammattiluokassa, erityisasiantuntijat, työskenteli 
28 prosenttia palkansaajista. Tässä artikkelissa kuvaan tutki-
mukseni teoreettista taustaa sekä kerron tutkimukseni tuloksis-
ta ja tekemistäni johtopäätöksistä ja toimenpide-ehdotuksista. 

Työn imusta ja työn vaatimusten ja  
voimavarojen mallista
Työni tavoitteena oli siis selvittää, millaiset erityisesti työolo-
tekijät ja toimenpiteet edistävät lähellä eläkeikää olevien työn-
tekijöiden työssä jatkamista eläkeikään tai jopa sen yli. Työ-
olotekijöitä tarkastelin työtyytyväisyyden, työmotivaation, 
työn voimavarojen ja vaatimusten sekä työn imu käsitteiden 
ja erityisesti työn vaatimusten ja voimavarojen mallin avulla. 

Työn voimavaratekijät auttavat työntekijää selviytymään 
työn haasteista ja saavuttamaan tavoitteita. Työn voimavarat 
voidaan jakaa sisäisiin työtehtävää ja työn organisointia kos-
keviin voimavaroihin sekä ulkoisiin työn sosiaalisiin ja orga-
nisatorisiin voimavaroihin. (Bakker & Demerouti 2007; Ha-
kanen 2011). Työn vaatimustekijät ovat fyysisiä, sosiaalisia ja 
organisatorisia työn ominaisuuksia, jotka edellyttävät työnte-
kijältä panostusta ja ponnisteluja (Hakanen 2011; Hakanen & 
Roodt 2010). Työn voimavara- ja vaatimustekijät voivat poi-
keta eri toimialoilla ja tehtävissä. Bakkeri ja Demerouti mai-
nitsevat, että tutkimusten mukaan voimavaratekijöistä työn 
itsenäisyys, työyhteisöltä saatu palaute ja sosiaalinen tuki sekä 
hyvä esimiessuhde voivat suojata kuormitustilanteelta. 

Työn imulla tarkoitetaan positiivista, laaja-alaista, työhön 
liittyvää motivaatiotilaa, joka on suhteellisen pysyvä. Sitä ku-
vaavat kolme ominaisuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja 
uppoutuminen. (ks. Schaufeli, Salanova, González-Romá & 
Bakker 2002; Hakanen 2004). Työn vaatimusten ja voimava-
rojen malli (TV-TV-malli) kuvaa kahta rinnakkaista proses-
sia: energia- ja motivaatioprosessia. Nämä rinnakkaiset pro-
sessit voivat työn vaatimusten ja voimavarojen kautta olla 
yhteydessä toisiinsa. Mallin mukaan energiaprosessissa työn 
vaatimukset ovat korkeammat kuin työn voimavarat ja moti-
vaatioprosessissa työn voimavarat ovat työn vaatimuksia kor-
keammat. Mallin mukaan työn voimavarat ovat yhteydessä 
työn imuun. (Hakanen 2004.)

Työn imusta ja työn vaatimusten ja voimavarojen mallista 
on tehty integroitu malli (kuva). Mallissa työn imulla on vä-
littävä rooli työn voimavaroista ja vaatimuksista työssä suo-
riutumiseen ja tuloksiin kuten organisaatioon sitoutumiseen 
(Hakanen ym. 2010). Työn voimavarat ja työntekijän persoo-
nalliset voimavarat ovat yhteydessä toisiinsa. Esimerkiksi työ-
yhteisöstä saatava sosiaalinen tuki voi edistää työntekijän pys-
tyvyysuskoa haastavissa työtilanteissa.

Työn voimavarat ja työntekijän yksilölliset voimavarat ovat 
yhteydessä työn vaatimuksiin. Hakasen ym. mukaan (2010) on 
tärkeä erottaa toisistaan työn haitalliset vaatimukset työn vaa-
timuksista, jotka työn voimavarojen tapaan edistävät yksilön 
kehittymistä ja auttavat saavuttamaan tuloksia. Mallissa tu-
loksista, kuten jatkamisaikeista ja sitoutumisesta sekä työn 
imusta, on kytkös takaisin sekä persoonallisiin voimavaroi-
hin että työn voimavaroihin (Bakker & Leiter 2010). Hyvät 
tulokset ja onnistumisen kokemukset vahvistavat edelleen 
työntekijän pystyvyysuskoa ja optimismia sekä lisäävät työn 
voimavaroja (Hakanen ym. 2010). Optimistinen ja itseensä 
luottava työntekijä kokee työn vaatimukset haasteena, ja kun 
hän onnistuu tehtävässään, haasteet edistävät hänen voima-
varojaan.

Hakasen (2004) mukaan yksilöllisiä persoonallisuusteki-
jöitä, kuten elämänhallinnan tunnetta ja velvollisuudentun-
toa, suurempi merkitys yksilön työhyvinvoinnille on työ-
oloilla. Hänen mukaansa kehittäminen olisikin kohdistettava 
työolojen ja koko työyhteisön kehittämiseen kuitenkin siten, 
että kunkin työntekijän yksilölliset erot otetaan huomioon. 

Jatkaako työssä vai jäädäkö eläkkeelle
– miten työolotekijät vaikuttavat päätökseen?
TEKSTI: ELINA POSTI-AHOKAS
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Julkusen ja Pärnäsen mukaan (2005) ikääntymisen mer-
kitys voidaan nähdä kahdella tapaa työyhteisössä. Toisaalta 
työyhteisössä arvostetaan ikääntyneiden kokemusta ja sitou-
tumista organisaatioon. Toisaalta taas heidät nähdään halut-
tomina kehittämään itseään ja toimintatapojaan. Heidän tut-
kimuksensa mukaan ikääntyneet itse eivät halunneet, että 
heitä kohdeltaisiin ikänsä perusteella toisin kuin muita työyh-
teisön jäseniä. He korostivat, että kaikkia työntekijöitä tulee 
kohdella oikeudenmukaisesti, mutta yksilöllisesti. 

Tutkimusaineistojen kuvaus
Työni koostui kahdesta eri menetelmästä ja aineistosta. Mää-
rällisenä aineistona käytin Tilastokeskuksen vuoden 2013 
työolotutkimuksen 55–64-vuotiaita vastaajia. Tulosteni pe-
rusteella eläkeaikeita myöhentävät hyvä työkyky, työn mer-
kityksellisyys ja tuloksellisuus, hyvät kehitysmahdollisuudet, 
työyhteisön positiivinen ilmapiiri ja työn imun kokeminen 
työssä sekä työnantajan toimenpiteet lähellä eläkeikää olevi-
en työssä jatkamisen edistämiseksi. Tulokset tukivat aiempi-
en tutkimusten tuloksia (vrt. Järnefelt, Perhoniemi & Saari 
2014). 

Laadullinen aineistoni puolestaan sisälsi teemahaastattelu-
ja, joilla halusin tarkastella työolojen yhteyttä työssä jatkami-
seen syvällisemmin ja laaja-alaisemmin. Haastattelin kuutta 
yli 60-vuotiasta saman yrityksen eri tehtävissä työskentele-
vää työntekijää sekä yhtä työeläkeyhtiön asiantuntijaa. Asian- 
tuntijan työtehtäviin kuului asiakasyritysten työkyvyn yl-

läpitotoiminnan edistäminen ja kehittäminen esimerkik-
si kouluttamalla ja konsultoimalla. Tarkastelen seuraavassa 
tarkemmin teemahaastattelujen tuloksia ja niistä tekemiäni 
päätelmiä ja suosituksia. 

Haastateltavien kokemuksia ja ajatuksia  
työssä jatkamisesta
Yli 60-vuotiaat haastateltavat pitivät työyhteisöään asiantun-
tijaorganisaationa. He näkivät työnantajansa pitkää työuraa 
tekevien asiantuntijoiden talona. Heidän mukaansa työyhtei-
sössä arvostettiin eri-ikäisiä työntekijöitä ja samaa työtä te-
keviltä vaadittiin samantasoista suoritusta iästä riippumat-
ta. Osa haastateltavista kuitenkin koki, että ikääntyneempien 
työntekijöiden sopeutuminen muutoksiin vei pidemmän aikaa 
kuin nuorempien työntekijöiden. Samoin osa heistä tunnisti, 
että he edustivat vanhaa tai aiempaa toimintatapaa, jonka toi-
vottiin muuttuvan. 

Haastateltavat kokivat, että heidän osaamisensa oli hyvällä 
tasolla, ja he myös ylläpitivät omaa osaamistaan. Haasteena he 
näkivät muutosten nopeuden, etenkin tietojärjestelmien no-
peat muutokset ja sosiaalisen median lisääntyvän käytön osa-
na työtään. Osaamisen jakamisen he kokivat uusien työnte-
kijöiden perehdyttämisenä, mutta mentorointia ei heidän 
mielestään hyödynnetty riittävästi työyhteisössä. Positiivisena 
osa haastateltavista näki henkilöriippuvuuden vähenemisen, 
sillä tietoa ja osaamista jaettiin työyhteisössä enemmän kuin 
aiemmin. 

Työn voimavarat
Itsenäisyys

Palaute
Sosiaalinen tuki

Coaching

Yksilölliset
voimavarat

Optimismi
Pystyvyysusko

Resilienssi
Toiveikkuus

Tulokset
Suoriutuminen

(työ sinänsä
ylimääräinen)

Luovuus
Tuottavuus

Jatkamisaikeet
Sitoutuminen

Työn imu
Tarmokkuus

Omistautuminen
Uppoutuminen

Työn vaatimukset
Työpaine

Emotionaaliset
vaatimukset

Henkinen ja fyysinen
kuormitus

Bakker & Leiter, 2010, 187 [pohjautuu Bakker & Demerouti, 2007, 2008]
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Haastateltavat työntekijät näkivät, että päävastuu työky-
vystä huolehtimisessa oli heillä itsellään. Heidän mukaansa 
työantaja edisti heidän työkykyään henkilöstöetujen, kuten 
työterveys- ja liikuntapalveluiden avulla. He mainitsivat yli 
50-vuotiaiden tihennetyt terveystarkastukset sekä työfysio-
terapeutin ergonomiatarkistukset. Osa haastateltavista kertoi 
myös esimiehen merkittävästä roolista työkyvyn tukemisessa. 
Osalle haastateltavista oli kuitenkin epäselvää, millä eri tavoin 
työantaja edisti heidän työkykyään. Työantajalta toivottiinkin 
proaktiivisempaa roolia työkyvyn tukemisessa. 

Miten haastateltavat sitten näkivät oman arvostuksensa 
työyhteisössä? Arvostuksen osoituksena he kokivat mielek-
käät työtehtävät ja sen, että he olivat työyhteisön tasa-arvoi-
sia jäseniä, joiden ammattitaitoa erityisesti oma työryhmä tai 
tiimi arvosti. Lisäksi arvostuksen osoituksena nähtiin uusi-
en haasteiden ja työtehtävien saaminen. Toisaalta osa haasta-
teltavista koki, että heidän osaamistaan ja kokemustaan työ-
yhteisössä ei hyödynnetty täysimääräisesti. Heistä olisi ollut 
enempäänkin. Esimerkiksi työyhteisössä ei tiedetty työnteki-
jän aiempaa työkokemusta, joten sitä ei myöskään osattu hyö-
dyntää. Lisäksi työnantajalta toivottiin suunnitelmallisempaa 
ja pitkäjänteisempää urasuunnittelua myös työuran loppu-
vaiheeseen, esimerkiksi työtehtävien muuttuessa ikäänty-
nyt työntekijä voisi osallistua itsekin tulevien työtehtäviensä 
suunnitteluun. Esimies ja työntekijä voisivat yhdessä suunni-
tella, kuinka työntekijän ammattitaitoa, aikaisempaa työko-
kemusta ja yhteistyösuhteita voisi hyödyntää uudessa työteh-
tävässä. 

Nykyiseen työtehtäväänsä ja sen eri osa-alueisiin työnte-
kijät olivat pääosin tyytyväisiä. Työtehtävät koettiin riittä-
vän haastaviksi ja monipuolisiksi. Myös työn itsenäisyys ko-
ettiin tärkeäksi. Sosiaalisten suhteiden työyhteisössä koettiin 
myös lisäävän tyytyväisyyttä, samoin työajan joustojen ja etä-
työmahdollisuuden. Osan mukaan mielekkäitä työtehtäviä ei 
kuitenkaan ollut tarpeeksi. He olisivat voineet tehdä enem-
mänkin. Kehityskohteena mainittiin myös vapaamuotoinen 
sosiaalinen kanssakäyminen työyhteisön jäsenten kesken, sil-
lä esimerkiksi yhteiset kahvitauot olivat vähentyneet vuosien 
varrella. Kahvi juotiin yleensä omassa työpisteessä työn teke-
misen yhteydessä. Myös etätyössä nähtiin haasteita, kuten so-
siaalisen vuorovaikutuksen puuttuminen. Lisäksi oman työn 
johtaminen ja ergonomia sekä järjestelmien toimivuus etä-
työssä koettiin haasteiksi. 

Työnsä voimavaroina ja työhyvinvointiaan lisäävinä te-
kijöinä työntekijät mainitsivat hyvän työkyvyn, työyhteisön 
myönteisen ilmapiirin, työn sisällön ja merkityksellisyyden 
sekä omat vaikutus- ja kehitysmahdollisuutensa työhönsä. Li-
säksi esimieheltä saatava tuki ja oikeudenmukainen kohtelu 
sekä työajan joustot ja etätyömahdollisuus edistivät heidän 
työhyvinvointiaan. Myös työn ulkopuoliset voimavarat, ku-
ten ihmissuhteet, liikunta sekä riittävä lepo ja palautuminen, 

edistivät heidän työhyvinvointiaan. He myös kokivat, että työ 
ja vapaa-aika olivat tasapainossa. 

Osa haastateltavistani oli ylittänyt jo oman eläkeikänsä, 
ja osa heistä oli haastatteluhetkellä tehnyt päätöksensä jää-
dä eläkkeelle. Eläkeaikeitaan haastateltavani kuvasivat seu-
raavasti. Ennen päätöksen tekemistä heillä saattoi olla risti-
riitaisia ajatuksia eläkkeelle jäämisestä. Työyhteisön jäsenten 
kiinnostus heidän eläkkeelle jäämistä kohtaan herätti heissä 
epäluuloja. Olivatko kyselijät aidosti kiinnostuneita heidän 
eläkkeelle jäämisestään vai olivatko he kiinnostuneita vapau-
tuvista työtehtävistä? Toisaalta eläkeaikaa oli mukava ajatella. 
Kun he olivat tehneet päätöksen eläkkeelle jäämisestä, heidän 
olonsa helpottui. Osan heistä olisi saanut jatkamaan työssään 
pidempään määräaikainen hanke tai tehtävä, joka olisi vas-
tannut heidän kokemustaan ja osaamistaan. 

Asiantuntijan näkökulma työssä jatkamisen 
edistämiseen
Haastattelemani asiantuntijan mukaan pitkän työuran teh-
neet lähellä eläkeikää olevat työntekijät eivät välttämättä itse-
kään tunnista omaa osaamistaan. Vastaavia tuloksia on tullut 
mm. Tilastokeskuksen työolotutkimuksessa 2013, jonka mu-
kaan nuoremmat kollegat arvostavat lähellä eläkeikää olevi-
en ammattitaitoa ja työkokemusta enemmän kuin ikäänty-
neet itse. 

Asiantuntija kertoi myös, että yritysten kyselytutkimusten 
mukaan ikääntyneet työntekijät kokivat, että heitä ei arvoste-
ta. Tulosten mukaan erityisesti nuorilla esimiehillä ei ole käsi-
tystä ikääntyneiden osaamisesta ja kokemuksesta. Asiantun-
tijan mukaan riippuu myös hyvin paljon toimialasta, kuinka 
työntekijät suhtautuvat työssä jatkamiseen. Hänen mukaansa 
esimerkiksi ICT-alalla on ollut paljon irtisanomisia ja organi-
saatiomuutoksia, ja ala muuttuu nopeasti. Alan asiantuntijat 
kokevat epävarmuutta omasta osaamisestaan ja työsuhteen-
sa jatkumisesta. 

Haastattelemani asiantuntijan mukaan vielä ei ollut näh-
tävissä, miten eläkeiän nostaminen vaikuttaa työssä jatkami-
seen. Hän kuitenkin totesi, että työkyvyn ylläpitotoiminnan 
lisäksi ammatillisen kuntoutuksen ja uudelleenkouluttautu-
misen merkitys tulee tulevaisuudessa kasvamaan. 

Pohdintaa ja päätelmiä haastateltavien  
kokemuksista ja ajatuksista
Haastateltavani kokivat työnsä pääosin mielekkääksi ja oli-
vat motivoituneita. Työ antoi heille riittävästi haasteita ja pal-
kitsevia kokemuksia (vrt. Viitala 2013). Toisaalta yksilölliset 
erot ihmisten välillä korostuvat heidän ikääntyessään (ks. Il-
marinen, Lähteenmäki & Huuhtanen 2003). On myös hyvä 
muistaa, että työntekijöiden suhtautuminen työhönsä ja sen 
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merkitykseen vaihtelee työntekijöiden arvostusten ja asentei-
den mukaan. Osa työntekijöistä oli innokkaita kehittämään 
itseään, ja eläkeiän lähestyessäkin he kokevat, että ”työ pi-
tää virkeänä”. Osalle puolestaan riitti, että saa tehdä nykyis-
tä työtään, jossa on riittävästi haasteita. Osa puolestaan koki, 
että heidän nykyinen työnsä ei vastaa heidän toiveitaan: ”olisi 
eväitä enempäänkin”. 

Tutkielmani tulosten perusteella työn voimavarat ja työn-
antajan toimenpiteet työssä jatkamisen edistämiseksi ovat yh-
teydessä siihen, aikovatko työntekijät jatkaa työssään eläke-
ikään tai jopa sen yli. Tulosten perusteella olisi mahdollista 
edistää työntekijöiden työssä jatkamista seuraavilla toimen-
piteillä:  

• Tulevaisuudessa eri-ikäisten työntekijöiden osuus kas-
vaa väestön ikääntyessä ja eläkeiän noustessa. Esimies-
työn kehittämisessä olisikin korostettava erilaisten ja 
eri-ikäisten työntekijöiden arvostamista ja vahvuuksien 
tunnistamista.

• Ammattitaitoa ja aiempaa työuraa tulisi arvostaa ja hyö-
dyntää. Esimerkiksi osaamisen jakamista ja aiemman 
kokemuksen hyödyntämistä voisi edistää systemaatti-
semmin mentoroinnin ja työpariajattelun avulla. Samal-
la myös ikääntyvien omaa osaamista ja tietotaitoa voi-
daan edistää.

• Urasuunnittelu tulisi ulottaa myös työuran loppuvai-
heeseen. Eläkeiän lähestyessä kehityskeskustelussa saa-
tetaan tiedustella ikääntyneiden eläkeaikeita. Samassa 
yhteydessä voisi kuitenkin keskustella myös työssä jat-
kamiseen vaikuttavista tekijöistä, kuten työntekijän toi-
veista ja odotuksista.

• Työntekijät otetaan mukaan entistä vahvemmin heitä 
koskevien muutosten suunnitteluun. Kun työntekijä ko-
kee, että hänen mielipidettään kuunnellaan muutosti-
lanteissa, hän on sitoutuneempi jatkamaan työssään.

• Työyhteisön sosiaalisilla suhteilla on merkitystä. Vapaa-
muotoinen yhdessäolo eri-ikäisten työyhteisön jäsenten 
kanssa edistää myös töiden tekemistä yhdessä. 

     Tutkimukseni vahvistaa käsitystä, että työn eritasoi-
silla voimavaroilla on merkittävä rooli työssäjatkamis-
ta tukevina tekijöinä. Jatkossa olisikin syytä kiinnittää 
aiempaa enemmän huomiota siihen, että työnantaja tu-
kee ikääntyviä työntekijöitä edistämällä toimillaan työs-
sä jatkamista, koska niillä on merkittävä yhteys siihen, 
aikovatko lähellä eläkeikää olevat työntekijät jatkaa työs-
sään eläkeikään tai jopa sen yli. 
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Nykytyössä korostuu myös usein yk-
silöllistyminen, yksilönä pärjääminen 
ja selviytyminen (Julkunen 2008, 118–
154). Vanhustyössä haasteita tuovat 
asiakkaiden lisäksi moniammatillisen 
yhteistyön vaatimukset ja omaisten eri-
laisiin toiveisiin ja tarpeisiin vastaa-
minen. Tässä yhtälössä onkin erityi-
sen tärkeää löytää sekä työntekijän että 
työyhteisön työhyvinvointia ja samalla 
asiakastyötä tukevat ja voimavaraista-
vat työtavat. 

Artikkeli perustuu valtakunnallisen 
työhyvinvointia edistävään ja kehittä-
vään Iällä ei ole väliä -hankkeen osato-
teutukseen (2015–2018)1. Diakonia-am-
mattikorkeakoulun tehtävänä on luoda 
hankkeessa voimavaroja ja ratkaisukes-
keisyyttä hyödyntävä työhyvinvointi-
malli, jossa työntekijöiden kokemukset 
työstä otetaan kehittämisen lähtökoh-
daksi. Työntekijöitä ja lähiesimiehiä 
kannustetaan ja motivoidaan löytämään 
voimavaroja muun muassa avoimesta 
vuorovaikutuksesta, kannustavasta ja 
positiivisesta ilmapiiristä, erilaisista yh-
teistyön muodoista ja yhteissuunnitte-

lusta. Lähtökohtana on, että työntekijät 
ja esimiehet rakentavat ratkaisujen po-
lut pienin askelin dialogisessa prosessis-
sa, jossa edetään kohti yhteistä visiota ja 
konkreettisia tavoitteita.

Työhyvinvointia on tutkimuskirjal-
lisuudessa käsitelty laajasti. Tutkimuk-
sen voi sanoa alkaneen lääketieteellises-
tä fysiologisen stressin tutkimuksesta 
1920-luvulla. Kohteena oli tuolloin yk-
silö. Stressin uskottiin syntyvän fysio-
logisena reaktiona erilaisiin kuormitta-
viin tekijöihin, kuten meluun, kylmään 
ja fyysisesti kuormittaviin tekijöihin. 
Kielteisten tuntemusten katsottiin edel-
tävän fysiologisia reaktioita ja johtavan 
ennen pitkää sairauksien kehittymi-
seen. Työhyvinvoinnin stressimallit jät-
tävät tarkastelun ulkopuolelle työn or-
ganisoinnin, työntekijän ja työyhteisön 
aktiivisen toimijuuden. (Manka 2016, 
64, 68–69.)

Työhyvinvoinnin kehittämisessä on 
viime vuosina siirrytty ongelmaläh-
töisyydestä työhyvinvoinnin kehittä-
miseen ja myönteisten voimavarojen 
korostamiseen. Positiivisen psykolo-

gian kärkinimi Martin Seligman siir-
tyi 1990-luvulla tutkimaan myöntei-
sen ajattelutavan oppimisen ehtoja. 
Hänen mukaansa hyvinvointia ja on-
nellisuutta voidaan vahvistaa tunnista-
malla ja käyttämällä hyväksi ihmisissä 
jo valmiina olevia vahvuuksia ja luon-
teenpiirteitä, kuten ystävällisyyttä, it-
senäisyyttä, huumoria ja optimismia 
(Seligman 2008).

Työhyvinvoinnin voimavaralähtöi-
sessä mallissa (Kuvio 1) etsitään tukea 
ja positiivista prosessia edistäviä tekijöi-
tä työn tekemisen tavoista, työyhteisös-
tä ja yksilöiden toiminasta. 

Tärkeää voimavaramallissa on esi-
miesten antama tuki, innovatiivinen il-
mapiiri ja työn hallinta. Aktiivisuuteen 
työssä sisältyy vaikuttamisen ja kehittä-
misen mahdollisuus, ennustettavuus ja 
roolien selkeys. Yksilöille tärkeitä ovat 
kokemukset tehokkuudesta, optimisti-
nen ja toiveikas asenne työhön. Lisäk-
si ryhmän voimavaroja lisäävät työryh- 
mien ja tiimien keskinäinen yhtenäi- 
syys, työntekijöiden vertaistuki sekä mah-
dollisuus autonomiaan (Hyväri 2016).

Voimavaralähtöinen  työhyvinvointi  vanhuspalveluissa 

– Muhoksen  asumispalveluyksikön  voimavaravalmennus
TEKSTI:  SUSANNA HYVÄRI, PÄIVI PULKKINEN JA PÄIVI VUOKILA-OIKKONEN

	
  

Vanhusten parissa työskentely vaatii työntekijältä monenlaisia valmiuksia. Työ 
on vastuullista ja haastavaa, ja ihmisläheisessä työssä tunteet ovat aina vahvasti 
mukana. Nykyinen työkulttuuri vaatii jaksamista, sitoutumista ja sopeutumista 
nopeastikin muuttuviin työtilanteisiin sekä työn organisointimuotoihin.
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Mistä kaikki alkoi? Muhoksen 
valmennuksen käynnistäminen 
Ajoimme Päivi Vuokila-Oikkosen kans- 
sa 1.6.2016 Muhoksen terveyskeskuksen 
parkkipaikalle. Pian selvisi, että työhy-
vinvointivalmennusta koskevaa neuvot-
telua ei heti saataisi käyntiin erinäisten 
yhteensattumusten vuoksi. Päädyimme 
kuin vahingossa terveyskeskuksen käy-
täviltä vanhusten asumispalveluyksik-
köön, jonka kahvihuoneessa meidät 
vastaanotti yksiköstä vastaava esimies 
Päivi Pulkkinen. Hän esitteli meille Ma-
tin kodin ja Laurin kodin 32-paikkais-
ta vanhusten tehostetun palveluasumi-
sen yksikköä, jossa hän oli aloittanut 
uutena esimiehenä yhtä aikaa uusittui-
hin ja saneerattuihin tiloihin muuton 
yhteydessä elokuussa 2015. Sekä työn-
tekijöistä että asukkaista oli osa toimi-
nut sairaalaosastoilla. Pulmana oli, et-
tä henkilökuntaa palveluasumisessa on 
vähemmän, vaikka asukkaiden kun-
to ei ole sairaalasta siirryttäessä juuri 
muuttunut. Miten luoda kodinomais-
ta hoivaa monesti hyvinkin huonokun-
toisille ikäihmisille palveluasumisessa? 
Matin koti ja Laurin koti sijaitsevat lä-
hekkäin, mutta hoitokulttuuri ja työnte-
kemisen tavat poikkesivat toisistaan, ja 
työtä on totuttu tekemään erillään toi-
sistaan. Matin kodin (entisen Puhakan 
paveluasuntojen) toiminnalla oli pitkät 
perinteet. Laurin koti avattiin uutena 
yksikkönä noin vuosi sitten. 

Muhoksen vanhusten tehostetun pal-
veluasumisen yksikkö työhyvinvoinnin 

voimavaravalmennuksen kohteena tun-
tui erittäin mielekkäältä ja tarpeelliselta 
valinnalta. Johdon ja esimiehen kanssa 
käydyt alustavat neuvottelut ja pohdin-
nat työhyvinvointivalmennuksen suun-
nasta ja menetelmistä tuntuivat menevän 
hyvin yksiin voimavaroja ja ratkaisuja 
hakevan lähestymistavan kanssa.

Voimavara- ja ratkaisukeskeisen 
valmennuksen prosessi 
Sitouduimme valmennuksessa ratkai-
sukeskeisyyteen ja yhdessä tekemiseen. 
Ajattelemme myös, että työn parhaat 
kehittäjät ja asiantuntijat ovat työnte-
kijät itse. He tietävät, mitä työssä tulee 
muuttaa ja parantaa. Tärkeää on yhdes-
sä löytää asioita ratkaistavaksi ja ede-
tä pienin askelin. (Keskitalo ym. 2015; 
Vuokila-Oikkonen & Hyväri 2015; Pä-
tynen ym. 2016). Valmennuksen lähtö-
kohtana ei kartoitettu ongelmia. Läh-
tökohtana olivat toimivat asiat, niiden 
lisääminen, työn näkyväksi tekeminen 
ja yhteisen ymmärryksen luominen. 
Valmennus päätettiin toteuttaa proses-
sina. Valmennuksia on toteutunut tä-
tä kirjoitettaessa kolme kertaa, ja tässä 
kuvataan toteutuneet kerrat, niiden toi-
minnot ja tulokset. 

Ensimmäinen valmennuskerta
Ensimmäisen valmennuskerran aluksi 
työntekijät jaettiin pienryhmiin, ja hei-
dän tehtävänään oli valita eläin, joka 
kuvaa heidän työyhteisöään. Tavoittee-
na oli tutustua ja saada yhteistä ymmär-

rystä työyhteisöstä. Yksi esiin nostet-
tu eläin oli elefantti, joka työyhteisössä 
tarkoitti laumassa elämistä ja pitkäikäi-
syyttä. Elefantti huolehtii toisista, tukee 
myönteistä ajattelua, se suree poismen-
neittä ja se suojaa ja on rauhallinen. 

Ensimmäisellä valmennuskerralla 
käytiin läpi käsite työhyvinvointi yhtei-
sen orientaation luomiseksi. Työhyvin-
voinnin määritelmässä nojattiin Mar-
ja-Leena Mankan tutkimuksiin: hänen 
mukaansa työhyvinvoinnin osatekijöitä 
ovat organisaatio, johtaminen, työyhtei-
sö, työ ja työntekijä itse. 

Seuraavaksi esitimme työyhteisöläh-
töisen kysymyksen: Mikä on asia työs-
sä / työyhteisössä / työn tekemisessä, jota 
haluat ratkaista tässä prosessissa? Työn-
tekijät keskustelivat tarpeesta pienryh-
missä, ja keskustelun tulokset kirjattiin 
post it -lapuille, jotka ryhmiteltiin sei-
nälle (Kuva 1).

Ratkaistaviksi kysymyksiksi nousi-
vat palautteen antaminen ja vastaanot-
taminen, tiedottaminen, perustyön ar- 
vostaminen, yhteiset pelisäännöt, jous-
tavuus, auttaminen, me-henki, oman 
persoonan käyttäminen, luovuus ja 
asenne. Jotkin kysymykset nousivat 
keskiöön, esimerkiksi tiedottaminen, ja 
niille valittiin vastuuhenkilöt. Sovittiin, 
että työyhteisössä tehdään pieniä, jous-
tavia ja helposti työpäivän aikana teh-
täviä kokeiluja ratkaistavien asioiden 
parantamiseksi. Lisäksi sovittiin, että 
seuraavalla valmennuskerralla käydään 
läpi kokeiluja. 

1 Valtakunnallisen Iällä ei ole väliä -hankkeen (ESR-rahoitus) tavoitteena on pidentää nuorien ikäluokkien, keski-ikäisten ja yli 50-vuotiaiden työuria 
sekä vähentää sairauspoissaolojen ja työkyvyttömyyseläkeläisten määrää työelämässä. Hankkeessa kehitetään työterveyshuollon, kuntoutuslaitosten ja 
pk-sektorin välisiä toimintamalleja.
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Toinen valmennuskerta
Toisella kerralla aloitimme edellisel-
lä kerralla merkitykselliseksi noussees-
ta teemasta perustyön arvostaminen. 

MATIN JA LAURIN KODIN TYÖTÄ JA TYÖYHTEISÖÄMME

OHJAAVAT ARVOT

 Kunnioittava ja arvostava kohtaaminen

Katson tulevaisuuteen,

suhtaudun positiivisesti muutoksiin

Tunnen ammatillisen vastuuni,

en katso vierestä kun toinen tekee

Avoin keskustelu- ja mielipideilmasto koko työyhteisössä,

myös esimiehen läsnä ollessa

Virittäytymistämme teemaan avusti 
Marja-Leena Mankan video Voimava-
ralähtöinen työhyvinvointimalli. Kes-
kustelun jälkeen työntekijät loivat työ-

yhteisölleen työn arvostamisen teesit. 
Ne tehtiin ensin post it -lapuille, mutta 
myöhemmin tehtiin parempi versio, jo-
ka laitettiin työpaikan seinälle. 
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Teesit päätettiin konkretisoida osaksi 
työtä siten, että seuraavaan valmennus-
kertaan jokainen kirjaa, miten niiden 
toimivuus näkyy työssä. 

Seuraavaksi paneuduttiin edellisel-
lä kerralla sovittuihin muihin teemoi-

hin ja analysoitiin asioiden toimivuutta. 
Käytiin läpi kokeiluja, joita työntekijät 
olivat tehneet. Lähestymistapa oli, mi-
ten hyvin jo nyt asiat toimivat ja mitä 
vielä halutaan kehittää oheisen taulu-
kon mukaisesti.

Tärkeää oli edetä toimivista asioista 
työyhteisössä ja niiden edelleen kehittä-
misestä. Seuraavalle kerralla sovittiin, 
että työyhteisössä työstetään taulukos-
sa kehittämistä vaativia asioita ja pide-
tään yllä ja esillä asioista, jotka toimivat. 

Asiat, jotka toimivat ja ovat hyvin Kehittämistä vaativat edelleen

Palautteen antaminen: positiivinen palaute on 
lisääntynyt ja se motivoi, ja negatiivisen palaut-
teen vastaanottaminen, puhutaan ääneen:  
Menipä päivä hyvin! Olipa mukava työpäivä!

Positiivisen palautteen vastaanottaminen.

Tiedon kulku, raportointi: tussitaulu helpottaa 
tiedonkulkua, kiinnitettiin huomiota raportointiin 
käytettävään aikaan ja siihen, että aikaa on saatu 
vähenemään, 7 minuutin raporttia on kokeiltu.

Tietokoneita liian vähän.

7 minuutin raportti – vaatii jämäkkyyttä ja  
keskittymistä asiaan:

Mitä pitää tapahtua, että päästään 7 minuuttiin?

Yhteiset pelisäännöt, joustavuus, auttaminen, 
nyt työ on jakautunut tehtäväkohtaisesti.

Vastuukysymysten täsmentäminen, mitkä ovat 
asukaan tarpeet? Nukkuminen, TV:n katselu jne. 

Oman asukkaan kanssa vietettävä aika jää  
vähäksi: Voidaanko kikyn tuoma  puoli tuntia?

Luovuuden ja erilaisuuden hyödyntäminen:  
luovuus sisältää huumorin, huumorin käyttämi-
sessä huomioidaan asukkaan tunteminen.

Luovuus suhteessa realiteetteihin, vastuu ja  
sallivuus. 

Mitä asukaan päivä asukaslähtöisesti tarkoittaa, 
kirjataan oman asukkaan päivän kulku.

Luottamus siihen, että asiat hoituvat.



22     RATKES   2 • 2017    

Kolmas valmennuskerta 
Kolmannen valmennuskerran alussa 
virittäydyimme teemaan tuomalla yh-
teiseen keskusteluun suomalaisia hyviä 
käytäntöjä ja kehittämistuloksia, joita 
oli raportoitu ikääntyvien ja muistisai-
raiden hoidon kehittämisessä. 

Seuraavaksi palautimme mieleen 
edellisen kerran sopimuksen: ”Teesit 
päätettiin konkretisoida osaksi työtä si-
ten, että seuraavaan valmennuskertaan 
jokainen kirjaa, miten niiden toimivuus 
näkyy työssä.” Kuvauksissa ryhmien 
tehtävänä oli kertoa mahdollisimman 
konkreettinen tilanne tai tapahtuma: 
”Mitä tapahtui? Mitä tilanteessa sano-
taan jne.?” 

Teesi kunnioittava ja arvostava koh-
taaminen kuvattiin konkreettisina ta-
pahtumina. Se piti työntekijöiden mie- 
lestä sisällään seuraavia asioita: ystä-
vällinen tervehtiminen ja kiittäminen; 
puhetyyli valitaan asukkaalle, hänen 
läheisilleen ja toisille työntekijöille so-
pivaksi; kun asukas soittaa hälytyskel-
loa, siihen vastataan ja mennään kat-
somaan, mikä on asukkaan tilanne ja 
huomioidaan mahdollisuuden mukaan 
asukaan toivomukset. Erityisesti haas-
tavan asukkaan kohdalla ollaan pro-
vosoitumatta ja pyritään rauhallisuu-
teen. Työpaikalla tunnelma ja ilmapiiri 
on tärkeää, se aistitaan koko yhteisös-
sä. Työntekijöiden porina on tärkeää, 
se kertoo elämästä ja asioiden tapahtu-
misesta. Työntekijät miettivät ja jaka-
vat asukkaan kohtaamisen hyviä käy-
täntöjä. Joidenkin asukkaiden kohdalla 
on tärkeää teitittely. Tärkeää on, että 
Muhoksen palvelukodeissa on työlle 
joustava runko. Työntekijöiden kesken 
kunnioittava ja arvostava kohtaaminen 
tarkoittaa keskustelua, vastavuorois-
ta avun antamista. Tärkeäksi koettiin, 
että voi kysyä, tarvitseeko työkaveri 
apua. Edellä kuvatulla tavalla käytiin 
läpi kaikki teesit. 

Oman asukaan päivän kulkua työn-
tekijät eivät olleet kuvanneet. Päädyim-
me kuitenkin pitämään tästä tavoittees-
ta kiinni. Kuvauksen lisäksi sovittiin, 

että jokaisen asukkaan kohdalla mieti-
tään, mitä 1. oman asukkaan kohdalla 
tarkoittaa asukaslähtöisyys, 2. mitä on 
verkosto ja mitä verkostolähtöisyyden 
kehittäminen tarjoaisi ja 3. mitä oman 
asukaan kohdalla on voimavaralähtöi-
syys ja luovuus.

Koko prosessin tuloksena päätim-
me rakentaa yhdessä asukaslähtöisen 
toimintamallin Matin ja Laurin kotiin 
viimeisellä valmennuskerralla touko- 
kuussa.

Työntekijöiden arviointia  
kehittämisprosessista 

Työskentelytapa on ollut henkilöstöl-
le uusi. Perinteisesti on totuttu koulu-
tustilaisuuksiin, jossa istutaan ja kuun-
nellaan, kun joku toinen puhuu. Tässä 
menetelmässä on henkilökuntaa haas-
tettu itse ajattelemaan ja oivaltamaan. 
Tämän vuoksi konkreettisten tulosten 
arkeen istuminen vaatii pitkäjänteistä 
työtä. Huhtikuussa 2017 keskusteltiin 
henkilökunnan kanssa työhyvinvointi-
valmennuksen kokemuksista. Henkilö-
kunta havainnoi sen, että avoimuus työ-
yhteisössä on lisääntynyt. Uskalletaan 
nostaa ”kissa pöydälle”, uskallus ot-
taa puheeksi vaikeitakin asioista on li-
sääntynyt. Koetaan, että puhumalla voi 
tuulettaa. Tämä selkeästi lisää työhy-
vinvointia. Kevään 2017 aikana pitkä-
aikaisia yhtäjaksoisia sairauspoissaolo-
ja ei ole ollut. 

Lisäksi raportointikäytäntö on sel-
kiintynyt ja jämäköitynyt ainakin toi-
sessa yksikössä. Henkilökunnan päivä- 
kahviaikaa aluksi seurattiin kellosta, et-
tei unohduttu porisemaan omia asioita. 
Tämä muutos on lisännyt aikaa asuk-
kaille.

Toimintamme yksi keskeinen arvo 
on kunnioittava ja arvostava kohtaa-
minen. Tämä arvon toteutuminen nä-
kyy ja kuuluu ennen kaikkea asukas- ja 
omaispalautteissa. Eräs omainen sanoi, 
että tämä on hyvä paikka, täällä on ta-
vallisia, ystävällisiä ihmisiä ja toimin-
nassa vallitsee toinen toisistaan välittä-
misen kulttuuri. Toinen omainen halusi 

läheisensä juuri meidän kotiin kylältä 
kuullun palautteen ystävällisestä koh-
taamisesta perusteella. Nämä esimerk-
kipalautteet kertovat siitä, että arvosta-
vasta ja kunnioittavasta kohtaamisesta 
syntyvä arvo elää arjessa.

Edelleen työyhteisössämme opet-
telemme puhumaan asioista niiden 
oikealla nimellä syyllistämättä ketään 
ja antamaan kannustavaa ja rakentavaa 
palautetta toinen toisillemme. Tärkeää 
on yhteinen päämäärämme: asukkai-
den hyvinvoinnin turvaaminen kodin-
omaisessa ympäristössä. Jotta hoitajina 
ja esimiehenä jaksamme, usein hyvin-
kin kuormittavassa työssä, työhyvin-
voinnista on huolehdittava.

                    *
Nykyajan organisaatiot elävät jatkuvas-
sa muutoksessa. Työhyvinvoinnin ke-
hittämisen lähtökohtana tässä valmen-
nuksessa oli työn ratkaisukeskeinen 
kehittäminen muutostilanteessa. Orga-
nisaation muutokset työssä ja toimin-
taympäristössä vaativat joustavuutta 
niin organisaatioilta kuin yksilöiltäkin. 
Kyseisessä organisaatiossa muutosta to-
teutettiin yhdessä johdon ja työnteki-
jöiden kanssa, ja voidaan puhua hyvin 
toteutetusta muutoksesta. Muutoksen 
kuormittavuuteen vaikutti se, että val-
mennuksen aikana muutoksen merki-
tys lisääntyi ja vaikutusmahdollisuudet 
olivat työntekijöillä. Muutoksen myö-
tä organisaation perustehtävä kiteytyy, 
osaaminen kehittyy ja työntekijät saavat 
osallisuuden ja onnistumisen tulokse-
na voimaa ja itseluottamusta (Rauramo 
2013). Manka & Manka (2016) puhuvat 
työn imusta, joka on mahdollisuuksien 
luomista työntekijöiden aidon innos-
tuksen synnyttämiseen. Työn imuun 
satsaaminen vaikuttaa työhyvinvoin-
tiin lisäämällä työntekijöiden tyytyväi-
syyttä, energiaa ja tehokkuutta. 

Muutos etenee prosessina, samoin 
työn kehittäminen etenee prosessina 
(Vuokila-Oikkonen 2014), jossa työn-
tekijöiden osallisuus ja vaikuttaminen 
oman työnsä muutokseen on tärkeää 
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(Pätynen ym. 2016, Vuokila-Oikkonen 
& Hyväri 2015). Muutosprosessin pi-
tuus ei ole olennaista, vaan toiminnan 
kehittämisen oikea-aikaisuus. Ratkai-
sukeskeisyys tarjoaa lähestymistavan 
ja menetelmän kehittämiselle. Kuvatus-
sa kehittämistyössä tunnistettiin työn 
haasteet ja ongelmat. Ongelmia työstet-
tiin muodostamalla toiminnalle tavoit-
teet ja prosessi niiden saavuttamiseksi. 
Viimeisessä työyhteisön työpajassa syn-
tyy toimintamalli palveluyksikköön, 
joka yhtäältä jäsentää työn sisältöä ja 
toisaalta toimii työhyvinvoinnin mah-
dollistajana. 
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        ykyään sosiaali- ja terveysalan työssä kehitetään mo-
nimuotoisia digitaalisia palveluja asiakkaille, mikä edellyttää 
työntekijöiltä ja esimiehiltä uuden teknologian haltuun ot-
tamista ja sen myötä asettumista myös teknologian armoil-
le – sähköiset järjestelmät tuovat aina oman epävarmuuten-
sa yhteistyötilanteisiin. Tämä tuo haasteen jatkuvaan uuden 
oppimiseen; ohjelmistot ja laitteet kehittyvät jatkuvasti. Suo-
mi on pieni maa, jossa on paikoin pitkät etäisyydet palvelun 
saajien ja palvelujen tarjoajien välillä: etäyhteyksiä tarvitaan.

Sen lisäksi että tämän päivän ammattilaisten tulee halli-
ta uusi teknologia asiakastyössä, heidän on tärkeä myös py-
sähtyä pohtimaan omaa työtään ja työnteon tapojaan sekä 
kasvuaan ammattilaisena ja ihmisenä. Sähköiset verkkoym-
päristöt ja etäyhteydet mahdollistavat yhdessä oppimisen pai-
kasta ja etäisyyksistä riippumatta. Myös työnohjausta voi-
daan toteuttaa toimivilla etäyhteyksillä verkkoympäristössä. 
Esimerkiksi halutessaan työnohjausta työnohjaajalta, joka toi-
mii pääasiassa satojen kilometrien päässä, työtiimin on mah-
dollista saada ohjausta etätyönohjauksena – kun käytössä on 
toimiva  verkko-ohjelma. Verkkoympäristöissä toimiminen ja 
etätyönohjaus eivät ole uusi asia. Monet työnohjaajat toimivat 
työnohjaajina eri puolilla Suomea, globaalistikin, sekä mark-
kinoivat etätyönohjausmahdollisuutta kotisivuillaan. Vain 
harvat kuvaavat etätyönohjausta ja siihen liittyviä kysymyk-
siä tarkemmin. Mistä etätyönohjauksessa on kyse?

Tässä artikkelissa kuvaan yhden tiimin etätyönohjaus-
prosessia kokemusteni pohjalta. Käyttäessäni termiä etä-
työnohjaus tarkoitan sähköisellä verkkoalustalla tapahtuvaa 
työnohjausta, jossa työnohjaaja ja työnohjattavat ovat vuoro-
vaikutuksessa on-line-tilanteessa. Erotuksena lähiohjaukseen 
on se, että työnohjaaja ja ohjattavat ovat satojen kilometrien 
päässä toisistaan ja näkevät toisensa tv-ruudulta. Näin kes-
kustelun lisäksi kaikki voivat tehdä havaintoja siitä, mitä ti-
lanteessa tapahtuu ja mitä oma puhe ja toiminta herättävät 
muissa. Erotuksena etätyönohjauksesta käytän tekstissä ter-
miä lähityönohjaus, jolla tarkoitan työohjausta, jossa ohjatta-
vat ja työnohjaaja toimivat samassa fyysisessä tilassa.

Etätyönohjausprosessin aikana havahduin usein pohti-
maan: Mikä työnohjauksessa on luovuttamatonta? Mikä on 
mahdollista? Mikä riittää? Mitä etätyönohjauksessa jää puut-
tumaan? Kuudetoista vuoden työnohjaajakokemus erilaisista 
työyhteisöistä auttoi itseäni asettumaan työnohjaustilantei-
siin jatkuvassa epävarmuudessa – koskaan en tiennyt ennalta, 

mitä tulee tapahtumaan. Mutta toisaalta – näinhän asia on 
myös lähityönohjauksessakin, erona on ”vain” teknologia. Vai 
onko?

Työnohjaus – etätyönohjaus
Työnohjaus on paikka ja tila, jossa työnohjaajan kanssa tut-
kitaan työtä ja siitä nousevia tunteita, jaetaan onnistumisia, 
tunnistetaan vahvuuksia sekä jännitteitä työyhteisöissä, et-
sitään ratkaisuja ja suunnataan yhdessä tulevaisuuteen. Sekä 
työnohjattavat että työnohjaaja ovat vastuussa työskentelys-
tä ja sitoutuvat yhteisiin tavoitteisiin ja sopimuksiin työnoh-
jausprosessin aikana. Työnohjaus on työnohjaajan ja työnoh-
jattavien välinen luottamuksellinen, ihmisen kohtaamiseen 
ja arvostukseen perustuva vuorovaikutussuhde. Työnohjaa-
ja toimii työnohjaajan eettisten periaatteiden mukaisesti ja 
asettuu tehtävässään ohjattavan, työyhteisön sekä koko or-
ganisaation perustehtävän palvelukseen (Suomen työnohjaa-
jat ry 2017). Oma työnohjausajatteluni perustuu edellisten li-
säksi ohjattavieni organisaation perustehtävän ja toiminnan 
rakenteiden sekä työryhmän tunnemaailman ja johtajuu-
den näkyväksi tekemiseen sekä sen myötä koko työyhteisön 
kehittämismahdollisuuksien etsimiseen. (Kallasvuo, Koski, 
Kyrönseppä & Kärkkäinen 2012). 

Oma työnohjausajatteluni on vuosien varrella laajentu-
nut reflektoidessani omaa toimintaani yhdessä työnohjaaja-
kollegoideni kanssa. Yhteisödynamiikan tarkasteluun olen 
vuosien varrella saanut lisää työvälineitä pohtiessani dialo-
gisuutta ja voimavarakeskeisyyttä itsessäni ja työssäni työn-
ohjaajana. Kohtaavaa vuorovaikutusta tai dialogia kuvataan 
usein dynaamisena yhteistyösuhteena,  jossa korostuu kulloi-
nenkin hetki ja tilanteen ainutkertaisuus, aitous ja vastavuo-
roisuus (Luckmann 1990;Isaacs 2001; Anderson 1997). Työn-
ohjauksesta kirjoittaminen on ollut itselleni kasvun paikka. 
Tämä on ollut mahdollista työnohjaajakoulutusprosesseissa, 
joissa olen toiminut sekä TOTO-ohjaajana että kouluttajana 
Diakin työnohjaajakoulutuksessa. (Koski & Jantunen 2016.) 
Työnohjauksen eettiset kysymykset ja dialogisuus ovat nivou-
tuneet yhteen prosesseissa, joissa on kirjoitettu työnohjauk-
sesta ja työnohjaajakoulutuksesta sekä reflektoitu sitä, mitä on 
reflektoitu. 

Kokemukseni mukaan dialogi ryhmätyönohjauksessa käyn-
nistyy usein ohjattavien kysymyksistä ja pohdinnoista, esim. : 
”Tästä haluan puhua… tai Minusta tuntuu, että... tai Minä  

Etätyönohjauksella tukea tiimityöhön
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ainakin olen niin väsynyt siihen, että… tai Kyllä on epäreilua, 
että… tai Meidän työssä on hyvä, että… Usein dialogisuus 
syntyy hiljaisuudesta tai hiljaisuuden katkaisevasta sanasta tai 
hämmennyksestä tilanteessa. Näiden ”avaavien” lausahdus-
ten jälkeen on usein ollut minusta työnohjaajana kiinni, mi-
ten tilanne etenee: Teenkö riittävän rohkeita kysymyksiä? Mi-
ten koko olemuksellani rohkaisen ohjattavaa kertomaan lisää, 
vaikka ryhmä ei ensin liittyisikään pohdintaan?  Miten puhun 
ja ihmettelen ääneen omia ajatuksiani kulloisessakin  työn-
ohjaustilanteessa? Miten sanoitan havaintojani ryhmätilan-
teessa? Miten houkuttelen esiin voimavara- ja onnistumispu-
hetta? Miten annan palautetta?  Miten vastuutan ohjattavia? 
Miten ohjaan työskentelyä niin, että ohjattavat vahvistuvat 
ja ottavat aidosti toimijan roolin työn arjessa? Kaikki nämä 
kysymykset ovat mielessäni riippumatta siitä, onko kyseessä 
etätyönohjaus vai lähityönohjaus. Keskeistä on se, miten luot-
tamus ja yhteistyösuhde syntyy ja miten prosessin käynnisty-
mistä valmistellaan.

Kaikki työnohjausprosessin vaiheet aina kartoitusvaihees-
ta arviointiin ovat  osa etätyönohjausprosessia. Usein tilaaja 
myös tapaa työnohjaajan ennen kuin sopimus tehdään, jolloin 
keskustellaan. Organisaation ja tiimin tilanteesta ja odotuk-
sista työnohjaukselle. Työnohjaajan on tärkeä koota tausta-
tietoa organisaatiosta ja arvioida, onko työnohjaus kyseisessä 
tilanteessa se, mitä ja millaista ohjausta työyhteisö tarvitsee. 
Samoin työnohjaaja pohtii. onko hänellä se osaaminen ja ko-
kemus, josta työyhteisö hyötyy työnohjauksessa. Etätyönoh-
jaukseen erityisesti liittyvistä seikoista keskustellaan kun 
suunnitellaan työnohjauksen toteutusta ja toiminnan raken-
teita. Mikä mahdollistaa dialogin etätyönohjauksessa ja mi-
tä se edellyttää?

Etätyönohjausta mietittäessä on suunnitteluvaiheessa 
oleellista tarkistaa sähköinen alusta, jolla työnohjaus on tar-
koitus toteutua. Mikä se on? Onko se molemmilla osapuolil-
la käytettävissä? Toteutuuko luottamuksellisuus sähköisellä 
alustalla? Onko sähköinen alusta suljettu muilta? Miten var-
mistetaan, että kukaan ulkopuolinen ei kuule keskustelua? 
On tärkeää, että sovittua sähköistä alustaa ei käytä muut kuin 
työnohjauksessa osallisina olevat. Erilaisilla verkkoalustoil-
la on mahdollisuus jakaa myös kirjallista  materiaalia ja työs-
tää asioita yhdessä. Mikään tällainen materiaali ei saa joutua 
työryhmän ulkopuolisen haltuun. Työnohjauksen alussa näis-
tä asioista on tärkeä puhua yhdessä ohjattavien kanssa ja var-
mistaa työskentelyalustan luottamuksellisuus.

Tiimin työnohjauksessa on myös tärkeää suunnitella mis-
sä, rauhallisessa ja häiriöttömässä tilassa tiimi kokoontuu 
työnohjauksissa. Samoin on tärkeää selvittää, onko tilassa 
toimivat laitteet (säädettävä kamera, riittävä määrä toimivia 
mikrofoneja), jotta kaikki osallistujat ja heidän välinen vuoro-
vaikutuksensa näky ja kuuluu työnohjaajalle. Laitteita on tär-
keä testata hyvissä ajoin ennen työnohjauksen alkua. Tilaaja-
organisaatiossa on myös tärkeä sopia, kuka on vastuuhenkilö 
laitteiston ja yhteyksien osalta.

Työnohjaajana on oleellista tarkistaa toimiiko valittu etä-
ohjelma omassa tietokoneessa. Parhaimmillaan työnohjaus 
mahdollistuu, kun työnohjaaja suunnittelee rauhallisen tilan 
itselleen ja huolehtii sellaisen kameran, jonka kautta ohjatta-
vat näkevät hänet istumassa – kasvojen lisäksi näkyvissä ylä-
vartalo ja kädet  (tilan valoisuuttaa kannattaa miettiä ja tes-
tata). Työnohjaaja näkee myös itsensä näytöltä ja voi miettiä, 
millaisena haluaa näkyä ja olla läsnä. Toimiva IT-tuki työn-
ohjausprosessin ja tilanteidenkin alussa on tärkeä. Tällöin saa 
tukea, jos yhteys katkeaa, äänet puuroutuvat tai linjoille tu-
lee häiriöitä jne. Näissä tilanteissa työnohjaaja osaa toimia, jos 
hänellä on tekniikka hallussa. Kokemukseni mukaan häiriöt 
tulevat kesken intensiivisen keskustelun tai tunteiden käsit-
telyn, johon työnohjaaja on paneutunut eikä teknisen häiriön 
tullessa välttämättä osaa vaihtaa ”osaamistaajuuttaan” dialo-
gisesta tekniseksi. Tällöin tarvitaan malttia. Joissain tilanteis-
sa yhteys täytyy vain sulkea ja avata pian uudestaan – ja kaik-
ki toimii taas.

Tiimi – työnohjauksen lähtökohdat
Tämän artikkelin taustalla olevan tiimin työnohjausproses-
si käynnistyi tilanteessa, jossa Diakin aluekoordinaattori oli 
ollut yhteydessä organisaatioon, jossa toivottiin työnohjaus-
ta liikkuvalle, kotiin vietävän palvelun tiimille. Kartoitusvai-
he oli tuolloin jo käynnistetty ja itse otin tilauksen työnoh-
jaajana vastaan tilanteessa, jossa minut oli hyväksytty tiimin 
työnohjaajaksi. Työnohjausta toivottiin tiimille kunnan muu-
tostilanteessa, johon linkittyi sekä yhteistyön että osaamisen 
kehittäminen tiimissä. 

Työnohjaustarjouksessa oli hahmoteltu kuuden kerran 
työnohjausprosessi, jossa ensimmäinen tapaamiskerta oli lä-
hiohjauskerta, seuraavat neljä kertaa etätyönohjaus ja viimei-
nen taas lähityönohjaus. Prosessin rakenne osoittautui toi-
mivaksi: ensimmäisellä kerralla minulla oli mahdollisuus 
tutustua ohjattaviin, heidän esille tuomiinsa vahvuuksiin ja 
heidän työympäristöönsä. Tuolloin kuulin jokaisen tiimin jä-
senen ajatukset ja odotukset työnohjaukselle. Tuolloin pää-
simme keskustelemaan myös työnohjauksen periaatteista 
ja minulla oli mahdollisuus kertoa itsestäni ja ajatuksistani 
työnohjauksesta sekä siitä, miten toimin työnohjaajana.

Kyseisessä tiimissä tehtiin parityötä, vaikkakin usein työ 
oli yksin tekemistä asiakkaiden kotona. Tiimiläiset saivat tu-
kea työtovereiltaan ja esimieheltään työn arjessa ja sovituis-
sa tiimipalavereissa. Työnohjaus suunniteltiin tiimin työn tu-
eksi edellisten lisäksi. Ensimmäisessä tapaamisessa odotukset 
työnohjaukselle kiteytyivät teemaan hyvän työilmapiirin ra-
kentaminen. Tähän sisältyivät arvostus ja avoimuus, vaikei-
den asioiden puheeksi ottaminen, vertaistuki ja vuorovaiku-
tus, yhteisöllisyys ja työn kehittäminen.

Monella tiimiläisellä oli kokemusta etätyönohjauksesta. 
Kokemukset eivät olleet pelkästään hyviä. Koin keskustelun 
työnohjauksen odotuksista ja etätyönohjauksesta erityisen 
tärkeäksi. Etätyönohjauksen haasteeksi koettiin ensisijaisesti 
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verkkoyhteyden toimivuus. Edellisessä prosessissa yhteydet 
olivat katkeilleet välillä, mikä oli haitannut työskentelyä. Sa-
moin toivottiin, että työnohjaus olisi aina samassa tilassa, jos-
sa olisi toimivat laitteet. Keskustelussa päädyttiin siihen, että 
työnohjaukseen osallistutaan yhtenä tiiminä, vaikkakin ryh-
män koko oli suhteellisen suuri (10 henkilöä, esimies mukaan 
lukien). Ensimmäisessä tapaamisessa osa työntekijöistä kuu-
li ensimmäistä kertaa, että kyse on etätyönohjauksesta. Tieto 
ei ollut mennyt kaikille. Tästä keskusteltiin pitkään yhdessä. 
Erityisen tärkeäksi tiimiläiset kokivat, että työnohjaustilan-
teissa huomioin heidät kaikki ja että jokainen voi osallistua 
keskusteluun tahtomallaan tavalla. Jokaisen on tärkeä tulla 
kuulluksi ja nähdyksi. Keskustelun lopputulema oli, että pää-
dyimme aloittamaan prosessin alun perin sovitulla tavalla.  
Erityisen tärkeänä pidettiin sitä, että arvioimme työnohjaus-
ta jokaisella kerralla. Kaikki kokivat hyväksi, että he saivat tu-
tustua minuun ensin kasvokkain ennen etäohjausten alkua. 
Ryhmä koki hyväksi, että työnohjausprosessi päätetään lähi-
työnohjauksella.

Ensimmäisen tapaamisen jälkeen sovimme ryhmän ja esi-
miesten kanssa seuraavaa:

• varmistan etäyhteyden yhdessä IT-tukihenkilöiden 
kanssa (ohjelma ja testaukset)

• kirjoitan koonnin ensimmäisestä työskentelystämme: 
odotukset ja tavoitteet, vahvistamamme tapaamiskerrat 
sekä työnohjaussopimuksen allekirjoitukset.

Tapaamisessa nousi esille myös työnohjausten välillä tapah-
tuva yhteydenpito ohjattaviin ja IT tukihenkilöihin. Tärkeää 
oli aina työnohjaustilanteen lähestyessä sopia sähköpostitse 
IT-tuen kanssa yhteyden avaaminen (tilaajataholta) ja laittei-
den testaaminen. Työnohjaajana koin tiimin lähitapaamisen 
itselleni merkitykselliseksi ja luottamuksen osoitukseksi. To-
ki olin toiminut aikaisemmin opettajana etäyhteyksin, mutta 
etätyönohjaajana olin noviisi, joten ryhdyin etätyönohjaajak-
si perhosia vatsassa. 

Etäältä työnohjaamassa
Olin ennen tätä prosessia päättänyt, että nyt on aika ryhtyä 
täydentämään työnohjaajan menetelmäreppua. Tämä proses-
si haastoi minua uudella tavalla työnohjaajana. Valmistaudun 
aina lähityönohjaukseen perehtymällä omiin kirjoittamiini 
reflektioihin ja palautan mieleen, mitä edellisellä kerralla ryh-
män kanssa keskustelimme. Nyt etätyönohjauksessa valmis-
tauduin edellisten lisäksi tarkistamalla työskentelytilan ja lait-
teet: varasin omalla työpaikallani rauhallisen tilan, tarkistin 
head-setin toimivuuden ja varasin kannettavan tietokoneen 
ulkopuolisen kameran. Testasin tilan valaistuksen ja oman 
kuvani näytöllä. Tämän jälkeen varasin vielä vähän aikaa 
olla ajattelematta mitään. Yhteyden avasimme aina noin vii-
sitoista minuuttia ennen työnohjauksen alkua tarkistaaksem-
me yhteyden ja äänet. Huolellinen valmistautuminen pal-
kittiin: laitteet ja yhteydet toimivat pääsääntöisesti hyvin. 
Kehityin myös itse laitteiden hallinnassa. 

Reflektoin omaa toimintaani jatkuvasti: Mitä kysyä? Missä 
vaiheessa? Miten rajata? Miten tukea? Millaisia kysymyksiä? 
Miten huolehtia katseesta ja kehon asennosta niin, että ohjat-
tavat kokevat, että olen läsnä kuuntelemassa? Tätä viimeisintä 
pystyin itse tarkistelemaan tilanteen aikana. Keskustelun yl-
tyessä tiimissä työntekijät ajoittain näyttivät unohtavan mi-
nut. Näissä tilanteissa annoin tilaa ja tilanteen niin vaaties-
sa jopa keskeytin puheen kysymyksellä tai ääneen ajattelulla. 
Tiimin jäsenet keskustelivat ja pohtivat aidosti yhdessä asia-
kastilanteita, työnjakoa, vastuita, eettisiä kysymyksiä, omaa 
jaksamista, turvallisuutta, suhdetta esimieheen jne.

Työnohjausprosessi koettiin onnistuneeksi: työilmapii-
rin koettiin parantuneen ja yhteistyön kehittyneen. Tiimissä 
oli tapahtunut henkilöstömuutoksia prosessin aikana, mikä 
koettiin hyväksi. Etätyönohjauksessa tekniikka toimi hyvin, 
ja työnohjaus tuki ryhmän yhteistä keskustelua työnohjaus-
tilanteessa. Ryhmä koki, että työnohjaajana huolehdin tilan-
teen rakenteesta, autoin nostamaan keskusteluun pohditutta-
via asioita, tein kysymyksiä ja tuin ratkaisujen löytämisessä 
sekä annoin palautetta. Tiimi koki työnohjauksen hyödylli-
seksi työn tukena. Arvioinnin mukaan olimme päässeet hy-
vin tavoitteisiin. Toisaalta on hyvä muistaa myös muu tiimin 
kehittämistyö, jota prosessin aikana tehtiin. Tiimin esimies 
oli sitoutunut sekä tiimin pitkäkestoiseen kehittämiseen et-
tätyönohjaukseen. Hän oli jokaisella työnohjauskerralla mu-
kana ja osaltaan tuki tavoitteellista työskentelyä ja huolehti 
työnohjauksessa esiin nousseiden asioiden eteenpäin työstä-
misestä tiimikokouksissa ja työn arjessa. Yhteistyöni tiimin 
esimiehen kanssa oli kiinteää. Hän oli yhteyshenkilönä tiimin 
jäseniin tapaamisten suhteen. Keskustelimme myös puheli-
mitse prosessin aikana arvioiden prosessia suhteessa tiimin 
johtamiseen. Keskustelut myös hänen kanssaan olivat työn-
ohjauksellisia.

Työskentelin tiimin kanssa kaksi puolen vuoden jaksoa, 
joiden välillä oli puoli vuotta. Toinen työnohjausprosessi jat-
kui tauosta huolimatta luontevasti siitä, mihin edellinen oli 
jäänyt. Toisen jakson tavoitteena oli edelleen tukea tiimin yh-
teistyötä ja kehittää jalkautuvaa kotiin vietävää työtä kunnas-
sa. Tiimin kokoonpano oli muuttunut merkittävästi ja osaa-
minen karttunut. Tiimin työskentelyn tavoitteet linkittyivät 
yhteistyön kehittämisen osalta työn kehittämiseen ja laajem-
paan yhteistyön kehittämiseen 

Luovuttamatonta etätyönohjauksessa
Lähtökohtaisesti ajattelen, että se mikä on lähityönohjaukses-
sa luovuttamatonta, on luovuttamatonta myös etätyönohja-
uksessakin. Työnohjaus on prosessi, jossa edellytetään työn-
ohjaajalta eettistä osaamista. Työnohjaajan eettinen toiminta 
konkretisoituu kaikessa toiminnassa. Luottamuksen raken-
tuminen ja aktiivinen kuunteleminen on keskeistä työnoh-
jausprosessin alusta lähtien. Työnohjattavilla on erilaisia 
kokemuksia siitä, miten avoin viestintä ja läsnä oleva vuoro-
vaikutus todentuvat etätyönohjauksessa. Ilman läsnäolevaa 
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vuorovaikutusta etätyönohjaus ei toimi. Sitoutuminen ja mo-
tivaatio työnohjaukseen ovat suoraan yhteydessä siihen, mi-
ten siitä hyötyy. Työnohjaajana näin hyvinkin tarkasti etäältä, 
miltä tiimiläisistä tuntui tulla tilanteeseen ja millainen mer-
kitys työnohjauksella kulloinkin oli; itselleni tuli tunne, että 
oikeasti näin etäämmältä tarkemmin.

Tavoitteiden pohdinta ja niiden jatkuva arviointi suhtees-
sa tulevaan on keskeistä. Jokaisen työnohjauskerran päätteek-
si käyty arviointikierros palveli meitä kaikkia tulevaa kertaa 
varten. Toki oli tilanteita, joissa merkityksellinen keskustelu 
jatkui ja jatkui, enkä työnohjaajana osannut ohjata keskuste-
lua päättymään ja siirtymään arvioivaan keskusteluun.

Motivaation vahvistaminen työnohjauksessa ja työssä edel-
lyttää realistista ajattelua siitä, mihin itse kukin pystyy ja on 
valmis. Tämä edellyttää työnohjaajalta myönteistä palautet-
ta ja tunnustuksenkin antamista sekä vahvuuksien hyödyn-
tämistä. (Ruutu & Salmimies 2016.) Tunnistin prosessin ai-
kana useita tilanteita, joissa annoin suoraa palautetta tiimin 
toiminnasta ja heidän asiakaslähtöisestä ammatillisesta työs-
kentelystään. Toisaalta esiin tuli tilanteita, jolloin koko orga-
nisaation toimintaa tarkasteltiin asiakasturvallisuuden näkö-
kulmasta. Tällöin tein myös ammatillisia väliintuloja liittyen 
siihen, mitä oikeasti tulee huomioida lainkin mukaan. 

Mitä useamman kerran työskentelimme, sitä rohkeammin 
tiimin jäsenet ilmaisivat tunteitaan, paikoin vahvastikin. Täl-
löin itselläni oli haasteena kuulla ja tarkistella, mistä oli kyse 
ja mahdollistaa kaikkien tiimiläisten tunteiden ilmaisu. Osa-
sin hyödyntää työnohjauksessa suhteellisen kapeaa menetel-
mäpakettia: yhdessä keskustelua, pariporinaa, reflektiivisiä 
ryhmiä ja eläytymismenetelmää. Näiden avulla jäsensimme 
esiintuotuja kysymyksiä ja tarkastelimme niitä eri näkökul-
mista sekä etsimme niihin yhdessä ratkaisuja. Tämän pohjal-
ta ajattelisin, että onnistuin tukemaan tunteiden tutkimista 
tiimissä sekä vastuuttamaan ohjattavia osallistumaan ja toi-
mimaan – tukemaan toimijuutta. (Vehviläinen 2014; Ruutu & 
Salmimies 2016). Toisaalta kipuilin jatkuvasti siitä, että en voi 
hyödyntää toiminnallisia menetelmiä, jotka mielestäni olisi-
vat selkeästi hyödyntäneet ryhmää. Toisaalta jouduin totea-
maan, että valintani tähän tilanteeseen riittää tässä ja nyt.

Tehtäväni työnohjaajana oli myös prosessitietoisuuden yl-
läpitäminen. Tämä toteutui mielestäni luontevasti tiimiläis-
ten nostaessa esiin toistuvasti samantyyppisiä kysymyksiä, 
jolloin pystyimme tarkastelemaan kyseistä tilannetta suh-
teessa aiempaan. Usein myös keskustelimme siitä, mitä tietty-
jen asiakkaiden kohdalla on tapahtunut, ja siitä, mitä tiimissä 
on sovittu tai tehty. Koin erityisen tärkeäksi yhteistyön myös 
esimiehen kanssa. Tiimin työnohjauksen toisen vaiheen pää-
tösarviointiin yhdistettiin tulevaisuuteen suuntaaminen, jol-
loin toimin työnohjaajana ja tiimin kehittämistyön fasilitaat-
torina. 

Koko prosessia ajatellen opin itsestäni työnohjaajana pal-
jon. Näin itseni uusin silmin eri tilanteissa ja pystyin uudel-
la tavalla arvioimaan kuuntelemisen taitoani ja rohkeuttani 

tehdä kysymyksiä. Pystyin havainnoimaan myös itseäni työn-
ohjaustilanteessa nähdessäni oman kuvani koko ajan kuva-
ruudulla. Tiimille etätyönohjaustilanne oli alun perin tuttu. 
Kuitenkin kysymykseni tai rajaamiseni tulivat ajoittain heil-
le yllätyksenä – he eivät kuitenkaan osanneet arvioida kuin-
ka tarkkaan näen ja kuulen kaiken sen, mitä satojen kilomet-
rien päässä tapahtui.

Etätyönohjausprosessiin on tärkeä liittää aina yksi tai kak-
si lähityönohjausta, jos työnohjaaja ei tunne työnohjattavia. 
Näinkin suuren tiimin ohjaaminen oli haaste; toki kaikki 
eivät aina olleet paikalla. Olen kuitenkin vakuuttunut sii-
tä, että tiimien tai ryhmien etätyönohjauksella saadaan hy-
viä vaikutuksia aikaan erityisesti, kun esimies on sitoutunut 
toimintaan. Etätyönohjaus – oli se sitten ryhmälle tai yhdel-
le henkilölle – on aina intensiivistä, ja sen intensiivisyyttä li-
sää etäyhteyksien tekninen hallinta ja osaaminen. Toisaalta 
teknologia kehittyy koko ajan. Tulevaisuudessa emme tarvit-
se nykyisen kaltaisia laitteita yhteyksien luomiseksi – digitali-
saatio mahdollistaa sellaista, jota emme välttämättä osaa vie-
lä kuvitella. Kun teknologia muuttaa työelämää, se muuttaa 
myös työnohjausta – ja työnohjaajaa.
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Toimin Aistitalon johtajana. Aistitalolla työskentelee 
tällä hetkellä lisäkseni kuusi kokoaikaista työnteki-
jää sekä viikonloppuisin sijaisia viikonloppuleirillä. 

Aistitalo Oy on heinäkuussa 2010 perustettu sosiaalialan yri-
tys, joka tuottaa palveluita vammaisille ja kehitysvammaisil-
le lapsille, nuorille ja aikuisille. Aistitalon palveluihin kuu-
luvat  aikuisten elämään valmentava päivätoiminta, lasten ja 
nuorten päivätoiminta ja loma-ajan hoito, elämykselliset vii-
konloppuleirit sekä autismiasiantuntijapalvelut. Aistitalon 
toimitilat sijaistsvat Liedossa.

Opiskelen työnohjaajaksi Sirian koulutuksessa, johon liit-
tyen luin kirjan Ratkaisun taito (Hirvihuhta & Litovaara). 
Keskityin erityisesti lukuun nimeltään Itseään johtava esi-
mies. Luvussa on itsensä johtamiseen liittyviä kysymyksiä, 
joiden kautta reflektoin tässä artikkelissa omaa kasvuani asi-
antuntijasta esimieheksi. Millainen esimies minä olen, olenko 
minä itseäni johtava esimies, vai johtaako joku muu minua?

Omat vuorovaikutustaidot ja -tyylit
Mielestäni omat vuorovaikutustaitoni ovat kehittyneet vuo-
sien varrella. Minulle on hyvin tärkeää, että olen läsnä työn-
tekijöilleni. Työssäni minulle on myös tärkeää, että johtajana 
olen mukana arjen työssä, jotta näen miten henkilökunta työs-
kentelee ja näin tiedän, mitä työntekijöille kuuluu ihmisinä ja 
työntekijöinä. Olen onnekas, sillä voin työskennellä tällä taval-
la. Minun vahvuuteni johtajana ovat hyvät vuorovaikutustai-
dot, ja olen aidosti kiinnostunut ihmisistä. Heikkouksia mi-
nulla toki on, ja niistä ehkä yksi suurimmista on omien rajojeni 
tunnistaminen. Alkuvuosina tämä oli minulle hyvin vaikeaa, 
ja oli hetkiä, jolloin tunsin, että joku muu johti minua ja yri-
tystäni, kunnes tajusin, että on aika pysähtyä ja muuttaa omaa 
ajattelu- ja toimintatapaani. Tarvittiin kunnon pysähdys ja 
oivallus, jotta ymmärsin että minä olen Aistitalon johtaja.

Vaikeiden tilanteiden kohtaaminen
Vuosien varrella olen kehittynyt valtavasti johtajana. Alus-
sa varmasti pelkäsin vaikeita tilanteita ja olin tavallaan vähän 

Henkilökohtainen 
kasvupolkuni
asiantuntijasta 
ratkaisukeskeiseksi 
johtajaksi
TEKSTI: KATJA SALMINEN

”ylisuojeleva” johtaja. Minulle oli tärkeää, että kaikki voivat 
hyvin, ja välttelin konflikteja. Mielestäni olin yliempaattinen 
työntekijöitä kohtaan ja halusin miellyttää. Näiden kokemus-
ten ja kompurointien jälkeen olen huomannut, että tuo yli-
empaattisuus on muuttunut itsessäni myötätunnoksi, ja olen 
oivaltanut, että vaikeita tilanteita tarvitaan myös työpaikoilla 
ja työyhteisössä, jotta työyhteisönä ja ihmisenä on mahdolli- 
suus kasvaa, kehittyä, oppia ja uudistua. Tänä päivänä kiitän 
kaikesta. Kiitän onnistumisista ja kiitän myös haastavista ja vai-
keista tilanteista, sillä ne kuuluvat elämään ja työhön. Tärkeintä 
on, että nämä vaikeat tilanteet selvitetään, ketään ei syyllistetä 
ja niistä päästetään irti. Mielestäni on tärkeää, että työntekijä 
itse saa kokeillen ja välillä kompuroiden oivaltaa. Eikä niin, et-
tä esimies antaisi aina oikeat vastaukset ja toimintatavat.

Omat kokemukset hyvästä johtamisesta
Ennen omaa uraani johtajana olen työskennellyt monissa hoi-
toalan työpaikossa monenlaisten johtajien alaisuudessa. Vii-
meisin kokemus minulla on ollut johtajasta ja esimiehestä, 
joka ei koskaan ollut läsnä työntekijöille vaan antoi työyhtei-
sölle vapauden tehdä asiat, miten halutaan. Tällä johtajalla ei 
ollut aiempaa kokemusta esimiehenä toimimisesta, eikä hän 
ollut valmis tähän tehtävään. Esimiehen toimintatapa toi pal-
jon haastetta työyhteisöön, jossa loppujen lopuksi oli seitse-
män eri johtajaa yhden sijasta. Yksi hienoimmista kokemuk-
sista minulla on muistona työurani alkuvaiheista koulussa. 
Koulussa oli rehtori, joka johti koulua lujan lempeästi. Hänelle 
kaikki koulun työntekijät olivat tasa-arvoisessa asemassa, hei-
tä kaikkia kuunneltiin ja heidät huomioitiin työssään. Johta-
ja piti säännöllisin väliajoin kehityskeskusteluita, joissa mie-
tittiin ja pohdittiin työtekijän ja koulun asioita. Koko koulun 
henkilökunta osallistui aina yhdessä kehittämispäiville, mi-
kä toi yhteenkuuluvuuden tunnetta. Muistan vieläkin johta-
jan sanat: ”Me kaikki olemme koulun kasvattajia.” Tällä hän 
tarkoitti itseään, opettajia, avustajia, siistijöitä ja keittiöhenki-
lökuntaa – koko työyhteisöä.

Oma näkemyksesi työn sisällön painopistealueista 
organisaatiossa, jossa toimit

Oma työni johtajana Aistitalossa on hyvin monipuolinen ja 
melko haastava, sillä työskentelemme ihmisten parissa. Meil-
lä on pieni työyhteisö ja teemme työtä melko tiiviinä työyh-
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teisönä. Päivän aikana meitä saattaa olla iso porukka koolla 
pienessä yhteisössä. On hyvin tärkeää silloin, että on olemas-
sa yhteiset pelisäännöt. Pelisäännöistä selviävät työn tavoit-
teet, arvot, työyhteisön säännöt sekä asiakkaiden tavoitteet ja 
säännöt. Ilman näitä sääntöjä ja niiden säännöllistä tarkaste-
lua työstämme tulee merkityksetöntä ja haastavaa. On myös 
tärkeää, että johtajana otan huomioon kaikkien mielipiteet ja 
huomioin, että kaikki tulevat kuulluksi. Näiden mielipiteiden 
pohjalta luomme yhdessä toiminnallemme pelisäännöt, johon 
kaikki sitoutuvat mielellään, koska saavat olla itse niihin vai-
kuttamassa.

Omat arvosi johtajana
Minulle tärkeimmät arvot johtajana on olla luotettava, arvos-
tava, myötätuntoinen, kannustava, kuunteleva ja ymmärtä-
väinen johtaja. Minulle esimiehenä on tärkeää, että jokainen 
työntekijä saa kasvaa työntekijänä täyteen mittaansa. Työnte-
kijä löytäisi oman tapansa työskennellä ja löytäisi työstään in-
tohimoisen tavan toteuttaa itseään ja käyttää omaa luovuut-
taan työssään. Ilon ja positiivisuuden tuominen työyhteisöön 
on tärkeää. Johtajana minun pitää olla kiinnostunut työnteki-
jöistäni ja minun pitää oppia tuntemaan heidät ja heidän op-
pimis- ja työskentelytapansa. 

Mitä pohjimmiltaan ajattelet työntekijöistä?
Minulle työntekijät ovat hyvin tärkeitä, arvokkaita, ja pidän 
heitä tasa-arvoisina työntekijöinä. He ovat kaikki erilaisia, ja 
tuo erilaisuus on mielestäni rikkaus. Minulle työntekijöiden 
hyvinvointi on ensiarvoisen tärkeää, koska hyvinvointi vai-
kuttaa koko toimintaan. Olen hakeutunut Sirian työnohjaaja-
koulutukseen, koska mielestäni olen saanut tämän koulutuk-
sen myötä itseluottamusta ja uskoa siihen, että johtaja voi olla 
oman työpaikkansa sisäinen työnohjaaja. Mielestäni tällä ta-
valla johtaja voi saada työntekijöistä enemmän irti, sillä työn-
ohjauksellisia menetelmiä apuna käyttäen hän voi löytää yh-
dessä työntekijän kanssa työntekijöiden todellisen osaamisen 
ja intohimon.

Miten viihdyt johtajan roolissa?
Viihdyn hyvin johtajan roolissa. Se ei tarkoita, että haluan ol-
la itse keskipisteenä ja kaikki pyörisi minun ympärilläni, vaan 
johtajana annan muiden kasvaa rinnalla näkyviksi ja tuen 
kaikkia tasapuolisesti. Oikeastaan vasta viimeisen vuoden ai-
kana olen ymmärtänyt oman paikkani johtajana ja sen, miten 
minä johdan yritystäni. Olen myös oppinut rajamaan omaa 
tekemistäni ja jaksamistani. Osaan laittaa rajoja johdonmu-
kaisemmin, eikä se enää tuota minulle tuskaa tai en koe sii-
tä syyllisyyttä. 

Millainen on ammatillinen polkusi?
Minä en todellakaan ole koskaan ajatellut olevani johtaja tai 
edes tulevani johtajaksi. Mutta näin vain kävi, kun löysin 
oman polkuni. Olen ollut nuorena hyvin ujo ja epävarma. Into- 
himoni työhön on kuitenkin vienyt minua tätä kohti. Aluksi 

johtaminen oli minulle hyvin vierasta ja tein varmasti kaikki 
virheet. Eli kantapään kautta olen oppinut. Tänään voin sa-
noa, että nautin johtajana olosta. Minua on aina kiinnosta-
nut työyhteisöt ja niiden tarinat. On paljon hyviä kokemuksia, 
mutta myös vähemmän hyviä. Itsensä jatkuva kehittäminen ja 
kouluttaminen sekä työn reflektointi joko yksin, työyhteisön 
kanssa tai työnohjauksen kautta auttaa minua kehittymään 
ammatillisesti.

 Mitkä motiivini ovat tällä hetkellä keskeisiä?
Minulle tärkeimpänä motiivina toimia johtajana on saada 
luotua hyvin toimiva työyhteisö, jonka jäsenet voivat roh-
keasti tuoda esiin omia mielipiteitään ja jotka rohkeasti lähte-
vät kokeileman uusia toimintatapoja. ”Vierivä kivi ei samma-
loidu” on mielestäni hyvä sanonta. Aina tietyin väliajoin on 
tarpeellista pysähtyä, pohtia ja uudistaa itseään työntekijänä 
ja johtajana. Motivoivana asiana toimii myös ilon ja positiivi-
sen ajattelun viljeleminen työyhteisössä. Tärkeää on myös, et-
tä työyhteisö ei pelkää vaikeita tilanteita tai kohtaamisia, vaan 
ymmärtää nämä tilanteet mahdollisuutena kasvaa.

Mitä ajattelet itsestäsi ”asioiden johtajana”?
Minusta olen johtajana lujan lempeä. Tänä päivänä uskallan 
tuoda työyhteisössä esille sekä positiivisia että negatiivisia  
asioita. Minulle on tällä hetkellä helpompaa kuin alkuaikoina 
jakaa työtehtäviä muille tehtäväksi. Oli vaikeaa päästää lanko-
ja käsistään, kun ne olivat niin tiukasti kiinni omissa käsissä. 
Olen huomannut matkallani, että mitä enemmän olen osan-
nut päästää irti langoistani, sitä enemmän olen saanut, ja näin 
oma työnkuva johtajana on selkiintynyt. Minusta työyhteisö 
on kuin orkesteri, jota johtaa kapellimestari.

Mitä ajattelen itsestäni koko yksikön johtajana?
Minusta johtajaksi ei synnytä vaan siihen kasvetaan. Hyväk-
si johtajaksi ei tulla yhdessä yössä, vaan johtajaksi kasvami-
nen vaatii erilaisia kokemuksia, niin positiivisia kuin negatii-
visia. Johtajana oleminen vaatii johtajalta paljon oman itsen 
ja toimintatapojensa peilausta ja reflektointia. Minulle mat-
ka johtajaksi on ollut samalla matka itseeni. Tämä matka jat-
kuu edelleen ja on oikeastaan ikuista matkalla oloa. Yritykses-
sä asiat muuttuvat, ihmiset muuttuvat ja kaikki on muutosta 
kaiken aikaa. Muutoksen oivaltaminen on ollut suurin oival-
lukseni matkallani. Minulle johtajana on tärkeää, että pidän 
huolta ensisijaisesti omasta hyvinvoinnistani, ja olen tällä ta-
valla myös esimerkkinä muulle työyhteisölle. Minusta johta-
jan vastuulla on kehittää itseään ja osaamistaan. Olemme itse 
vastuussa itsestämme ja siitä, miten johdamme ja miten ke-
hitymme johtajana. On osattava pyytää ja vastaanottaa apua, 
kun sitä tarvitsee, eikä ole tarkoitus pärjätä tai selviytyä yksin. 
Olen nykyään huomattavasti armollisempi itselleni ja muille.

Tästä on hyvä aloittaa, kehittää ja pohtia asioita. Tässäkään 
ei voi koskaan tulla valmiiksi. Oma unelmani lujan lempeästä 
johtamisesta on toteutunut, ja siitä olen hyvin kiitollinen. Mi-
nusta olen itseäni johtava johtaja ja olen vastuussa itsestäni. ■
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Muutoskyvykkyydellä
uudistumiseen
TEKSTI JA KUVAT: HELINÄ NURMENNIEMI

Jatkuvat muutokset toimintaympäristös-
sä ja osaamiseen liittyvät haasteet edel-
lyttävät organisaatioilta ja henkilöstöl-
tä muutoskykyisyyttä ja uudistumista. 
Enää ei riitä, että seuraa oman yrityksen 
toimintaa, vaan on seurattava myös toi-
mintaympäristöön liittyviä muutoksia. 
Erityisesti työpaikoilla puhuttavat muu-
tokseen liittyvät resurssien jako, yhdistä-
miset ja resurssien leikkaukset.  Työnteki-
jää askarruttaa, mihin itse voi vaikuttaa, 
tulenko kuulluksi ja saanko työssäni tar-
peeksi arvostusta.

Jokaisella ihmisellä on ainutlaatuisia 
kykyjä ja vahvuuksia. Muutoskykyisyys 
voidaan nähdä henkilön ominaisuutena 
ja jatkuvana kasvuprosessina. Muutos-
kykyisyys vahvistuu vaikeista tilanteis-
ta selviytymisellä ja onnistumisen koke-
muksilla. Henkilöstö tarvitsee jatkuvaa 
palautetta sekä hyvää johtamista. Fyysi-
sen kunnon kohottaminen auttaa jaksa-
maan, hyvät ystävät ja roolimallit anta-
vat inspiraatioita. Seuraavaksi tarkastelen 
muutoskykyisyyttä ja uudistumista työn 
merkityksellisyyden ja siihen liittyvien 
voimavarojen, työhön liittyvien onnistu-
misten, uuden oppimisen ja yhdessä teke-
misen näkökulmasta

Työn merkityksellisyys 
Työn merkityksellisyyteen liittyvissä kes-
kusteluissa nousee usein esille työhön, 
osaamiseen, työympäristöön ja johtami-
seen liittyviä asioita. Edellä mainitut asiat 
voidaan nähdä työn voimavaratekijöinä. 
Tutkimusten mukaan mahdollisuus vai-
kuttaa omaan työhönsä lisää työtyytyväi-
syyttä ja työhyvinvointia. Niinpä voidaan 

kysyä, miten jokainen voisi itse olla vai-
kuttamassa edellä mainittujen voimava-
rojen toteutumiseen? 

Toisaalta tutkimukset paljastavat, että 
vaaditut osaamistarpeet ovat muuttuneet. 
Olemme siirtymässä kohti monimutkai-
sia ajattelukykyjä. Tarvitaan sopeutu-
miskykyä, uuden oppimista, ketteryyt-
tä, itsetuntemusta ja strategista ajattelua. 
Nuorisobarometrin mukaan (2016) suo-
malaista nuorista suuri enemmistö pitää 
työn sisältöä tärkeämpänä kuin siitä mak-
settavaa palkkaa. Esimerkiksi neljä vii-
destä ammattiin opiskelevasta ilmoittaa 
haluavansa toteuttaa työssä unelmiaan. 

Järvensivun ym. mukaan (2014) nuo-
remmalla sukupolvella on valmius sietää 
muutoksia ja keskeytyksiä työssä, ja hei-
tä kiinnostaa uuden oppiminen. Muutos-
kykyisyyttä vahvistavassa työyhteisös-
sä korostuu viestinnän merkitys: nuoret 
odottavat avoimuuteen ja keskusteluun 
sallivaa kulttuuria ja palautteen antoa. 
Palautteen merkitystä kuvastaa erään 
nuoren toteamus: ”Kun saisin edes joskus 
palautetta – näin työnantaja voisi huijata 
minut ylittämään itseni.” Työnantajal-
ta vaaditaankin asennemuutosta nuorten 
työntekijöiden kohdalla. Nuoret työnte-
kijät huomaavat turhat rutiinit ja odotta-
vat esimieheltä vuorovaikutteista otetta ja 
hyviä ohjaustaitoja.  Eri-ikäisten johtami-
nen antaakin uudenlaisia haasteita työyh-
teisöihin.

Ongelmista onnistumisiin
Ratkaisukeskeisessä työyhteisössä ky-
sytään, miten asioiden toivottaisiin ole-
van. Tällainen työskentelytapa edistää 
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yhteisten tavoitteiden kirkastumista li-
säten yhteisöllisyyttä ja muutoskyvyk-
kyyttä. Kaikki asiat eivät kuitenkaan ole 
ratkaistavissa, aina on kuitenkin löydet-
tävissä tavoitteita, päämääriä ja voima-
varoja, joilla voi päästä hankaluuksista 
eteenpäin tai kestää niitä paremmin.

Haastatellessani yritysjohtajia, mil-
laisia onnistumisen kokemuksia he oli-
vat uransa aikana kohdanneet, vastaukset 
liittyvät yleensä johonkin merkittävään 
haastavaan tilanteeseen ja siitä seurannee-
seen onnistumisen kokemukseen. Useim- 
milla haastavat tilanteet olivat tapahtu-
neet uran alkuvaiheeseessa, ja selviyty-
miseen liittyvät onnistumisen kokemuk-
set olivat kantaneet koko yritystoiminnan 
ajan antaen uskoa oman osaamiseen. 
Haastavien tilanteiden kautta saadut on-
nistumisen kokemukset avarsivat yritys-
johtajien ajattelua luoden uudenlaisia toi-
mintamalleja, ja niillä oli pitkäaikaiset 
vaikutukset. (Nurmenniemi 2013.)

Hankalan tilanteen pohtimiseen hy-
vän mallin antaa GROW-mallissa (goal, 
reality, obstacles, options, way ahead). 
GROW-malissa ensin määritellään tavoi-
te, sitten arvioidaan nykytilanne ja lopuk-
si selvitetään, millaisia esteitä tavoitteen 
saavuttamiseen liittyy. Seuraavaksi poh-
ditaan vaihtoehtoja, joilla esteet voidaan 
ylittää. Tavoitteen saavuttamiseksi mää-
ritellään käytännön toimet matkalla ta-
voitteeseen. Tällaisen mallin mukaan ku-
ka tahansa voi ratkaista ongelmia, ja malli 
on käyttökelpoinen niin pienissä kuin 
suurissa organisaatioissa. 

Organisaation muutoskyvykkyyden ja 
uudistamisen lähtökohtana voidaan pi- 
tää asiakasymmärrystä. Kehittämistyössä 
tarvitaan uteliaita, luovia ja toisista kiin-
nostuneita ihmisiä. Työyhteisössä vaativi-
en tavoitteiden asettaminen kertoo siitä, 
että työntekijöihin uskotaan ja luotetaan. 
Tavoitteiden saavuttamisessa pitää olla 
riittävästi kunnianhimoa, joka mahdol-
listaa uudenlaisen ajattelumallin luomi-
sen. Menestys ruokkii menestystä. Ban-
duran (1977) uskomusteorian mukaan 
ihminen on taipuvainen lisäämään suori-
tustaan tavoitteet saavutettuaan.

Oppimalla uudistuminen
Hyvä työelämä Suomen kilpailukykyteki-
jänä -raportti nostaa keskiöön osaamisen, 
yhdessä tekemisen ja turvallisen ympäris-
tön. Muutoskyvykkyyden ja uudistumi-
sen näkökulmasta nousee keskiöön hen-
kilöstön proaktiivinen käyttäytyminen. 
Proaktiivinen käyttäytyminen tarkoittaa 
rutiininomaisen työn jättämistä taakse ja 
tilanteen muuttamista. Aktiivinen käyt-
täytyminen tekee ihmisen kyvykkääk-
si. Proaktiiviseen käyttäytymiseen liittyy 
kolme keskeistä piirrettä eli se on työn-
tekijän itsensä käynnistämää, muutos-
orientoitunutta ja tulevaisuuteen painot-
tuvaa. (Fay & Frese 2001.)

Muutostilanteessa tarvitaan vanhas-
ta luopumista ja uuden oppimista. Uuden 
oppiminen vaatii aina aikaa ja energiaa, 
mutta ennen kaikkea myönteistä ajat-
telua. Myönteinen ajattelu avartaa ajat-
telua ja edistää oppimista (Fredrickson 
2001). Henkilöstön on aktiivisesti etsit-
tävä oman osaamisen kehittämistarpei-
ta ja organisaation tarjottava kehittymi-
selle uudenlaisia tarpeita. Aineettomasta 
pääomasta onkin tullut yritysten menes-
tystekijä työn muututtua yhä asiakas-
lähtöisempään ja palvelukeskeisempään 
suuntaan. Jokaisen omat asenteet ja suh-
tautuminen vaikuttavat siihen, miltä asi-
at näyttävät. Toiset kokevat, että heillä on 
mahdollisuus vaikuttaa asioihin, toiset 
taas kokevat vaikutusmahdollisuudet mi-
nimaaliseksi. 

Työyhteisön on oltava tietoinen, että 
työyhteisössä on omat toimintaan vaikut-
tavat rakenteensa, joista osa on näkyvissä 
ja osa piilossa. Tässä yhteydessä voidaan 
puhua jäävuorimallista, jossa näkyvissä 
on virallinen osa tehtävineen, tavoittei-
neen ja rooleineen. Pinnan alla oleva tun-
netaso muodostuu arvoista, asenteista ja 
uskomuksista, joka kuitenkin ohjaa arkea 
huomattavasti enemmän. Esimiehen olisi 
nähtävä ja ymmärrettävä tämä tunnetaso 
arvoineen ja normeineen, sillä vain siihen 
puuttumalla ja sitä muuttamalla voidaan 
ryhmän toimintaan saada pysyvää kehi-
tystä. Aina näiden piilossa olevien asioi-
den näkeminen tai muuttaminen ei ole 
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helppoa, sillä ne ovat yleensä rakentuneet 
useiden vuosien aikana. 

Organisaation johto toivoo työnteki-
jöiden olevan aktiivisia, luovia, kantaaot- 
tavia ja proaktiivisia. Tämä edellyttää, 
että organisaation kulttuurin, toimin- 
tatapojen ja kaiken toiminnan pitää tukea 
tätä tavoitetta. Yrityskulttuuri ja organi-
saation toiminta tulee olla linjassa.

Yhdessä eteenpäin
Arjen uudistumisessa voidaan edetä pie-
nillä askelilla – vähitellen. Kokonaisuutta 
voidaan hahmotella yksinkertaisilla kysy-
myksillä: Mitä juuri nyt tapahtuu? Mikä on 
tosi? Missä tarkoituksessa toimimme? Kei-
den kanssa haluamme olla keskusteluissa? 
Muutoskykyisyys näyttäytyy systemaatti-
sena uusien ideoiden hakemisena, ennak-
koluulottomana vaihtoehtojen etsimisenä, 
kyseenalaistamisena, riskinottona, uteliai- 
suutena, rohkeutena sekä kokeiluina. Ala-
soini ym. (2014) havaitsivat tutkimukses-
saan, että innovaatioita synnyttäneissä 
yrityksissä tiimeillä oli suoria yhteyksiä yri-
tyksen ulkopuolisiin sidosryhmiin. Asiak- 
kaan kanssa innovoitaessa asiakasta on 
kuunneltava tarkkaan, analysoitava vaati-
muksia ja odotuksia.

Hakasen ym. (2012) tutkimuksessa to-
dettiin, että palvelevalla johtamisella on 
yhteys niin tuloksellisuuteen kuin inno-
vatiivisuuteen. Palvelevan johtamisen on 
havaittu lisäävän merkittävästi työn voi-
mavaroja ja vähentävän työn vaatimusten 
todennäköisyyttä. Palvelevalla esimies-
työllä tarkoitetaan johtamistapaa, jonka 
keskiössä on työntekijöiden yksilöllisten 
vahvuuksien tunnistaminen ja kehittä-
minen. Palveleva esimies näkee roolin-
sa ensisijaisesti palvelutehtävänä, jonka 
tarkoitus on auttaa henkilöstöä onnistu-
maan ja kukoistamaan. 

Järvensivun ym. mukaan (2012) nuoret 
eivät ole tottuneet vanhan työelämän val-
lalla oleviin pelisääntöihin. Nuoret klik-
kaavat itsensä jouhevasti työtehtävästä 
toiseen ja linkittävät itsensä uusiin työ-
tehtäviin.
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Minun 
työpolkuni
TEKSTI: MARJO MÄYRÄ

   iesin jo nuorena, että työssäni tulen 
auttamaan ja kuntouttamaan ihmisiä. 
Ratkaisukeskeisyys ja voimavaralähtöi-
syys ovat olleet aina vahvasti läsnä työs-
säni ja elämässäni muutenkin. Työpol-
kuni on kulkenut monta erilaista reittiä 
jo 20 vuoden ajan, Työelämäni valinto-
ja ovat ohjanneet uteliaisuuteni ja halu 
ymmärtää erilaisuutta.

Sisäisiä motivaattoreitani ovat myös 
halu löytää ratkaisuja sekä nähdä asioi-
hin mahdollisimman monta erilaista nä-
kökulmaa ja tarkastella asioita mahdolli-
simman monesta eri näkökulmasta.

Tahtotilani ymmärtää ihmistä ja ih-
misen toimintaa kokonaisvaltaisesti on 
tuonut työpolulleni koulutus- ja työ-
mahdollisuuksia. Koulutukseltani olen 
fysio-, toiminta- ja psykoterapeutti sekä 
työnohjaaja. Työotteessani ratkaisukes-
keisyys näkyy riippumatta siitä, mistä 
ammattiroolista käsin työskentelen.

Viime vuosina olen tullut yhtä tietoi-
semmaksi tavastani ajatella ja työsken-
nellä. Yksi kantava elementti työssäni 
on tarpeeni tehdä näkyviksi erilaisia yk-
silö- ja ryhmäprosesseja. Valo- ja video-
kuvaukset ovat olleet hyvä ja toimiva 
keino. Näiden menetelmien kautta voin 
tarkastella muun muassa tapahtumien 
kulkua jälkikäteen ja löytää uusia näkö-
kulmia. Valo- ja videokuvauksen kautta 
koen myös, että sisäinen maailmani tu-
lee näkyväksi ja tiedostetummaksi. Täl-
lainen konkreettinen tekeminen leimaa 
myös työtäni erilaisten asiakasryhmien 
kanssa. Asioiden todentaminen toimin-
nan kautta tukee myös asiakkaan kun-
toutumisprosessia.

Haluan kehittää itseäni ja työelämä-
ni polkua monella osa-alueella, ja siksi 

Marjo Mäyrä
fysio-, toiminta- ja psykoterapeutti 
sekä työnohjaaja
www.innostuksenhetki.fi

työni onkin jakautunut tällä hetkellä 
moneen eri alueeseen. Minulle on myös 
tarjoutunut mahdollisuus sen toteutta-
miseen eri työyhteisöissä. 

Järjestötyössäni Neuroliitossa suun-
nittelen, organisoin ja ohjaan käytän-
nössä sopeutumisvalmennuskursseja, 
jotka on suunnattu pariskunnille, per-
heille sekä yksittäisille sopeutumisval-
mennusryhmille. Ryhmäprosessin voi-
ma ja vahvuus on mielestäni siinä, että 
ryhmäläisten vertaistuki mahdollistaa 
yksittäisten ryhmäläisten uudet oival-
lukset silloin, kun he peilaavat itseään 
ryhmän muihin jäseniin. Työparityös-
kentelymalli tuo työhöni Neuroliitossa 
reflektoivan ja oppivan vivahteen, sil-
lä paikalla on aina useampi silmä nä-
kemässä ja korva kuulemassa. Työpa-
riltaan voi myös oppia erilaista työn 
tekemisen mallia.

Vanhustyön keskusliitossa toimin 
kouluttajana ikääntyneiden psykoso- 
siaalisen ryhmäkuntoutusmallin ryh-
missä. Kouluttajan rooli tuo työelämää-
ni sekä ikääntyneiden ihmisten äänen 
että psykososiaalisen ryhmätyömallin 
vaikuttavuuden: ryhmässä yksinäisyys 
väistyy ja yksittäisen ihmisen merkityk-
sellinen ja tarkoituksellinen rooli koros-
tuvat. Ratkaisukeskeisen työnohjaajan 
sekä fysio-, toiminta- ja psykoterapeut-
tien rooleissa työskentelen omalla In-
nostuksen hetki toiminimelläni. Yk-
silöprosesseissa ratkaisukeskeisyys ja 
voimavaralähtöisyys tuovat uusia mah-
dollisuuksia.

Koen, että työskentelyni on voimak-
kaasti sidoksissa omiin arvoihini, joita 
ovat avoimuus, toiminnallisuus, ihmis-
lähtöisyys sekä ratkaisukeskeisyys. Use-
an ammatin näkökulmasta voin todeta, 
että ratkaisukeskeisyys tuo työhöni toi-
voa ja innostusta sekä mahdollisuuksia 
nähdä asiakkaan elämäntilanteet mo-
nessa valossa. Sairauden tuomien rajoit-
teiden sijaan haluan työssäni vahvistaa 
ihmisessä olevia voimavaroja ja lisätä 
pystyvyyden tunnetta. 

Olen kiitollinen jokaisesta ammatis-
tani ja niiden tuomasta ymmärryksestä 
ja asiantuntijuudesta. Työpolullani olen 
joskus joutunut miettimään sitä, miten 

ammattini nivoutuvat yhteen, ja sitä, 
olisiko syytä oppia pois jostain työs-
kentelytavasta tai olisiko minun syytä 
suuntautua johonkin suuntaan. Koen 
kuitenkin, että eri ammattini laajenta-
vat näkökulmaani eivätkä ammattie-
ni erilaiset menetelmät ole ristiriidassa 
keskenään. Samoin ratkaisukeskeinen 
näkökulma sopii jokaiseen ammattiini 
ja antaa lähtökohdat siihen, miten par-
haiten voin auttaa asiakkaitani riippu-
matta siitä, missä työroolissa kulloin-
kin olen.

Uskon, että ratkaisukeskeinen ja voi-
mavaralähtöinen ajattelu voi tuoda tu-
losta myös urheilussa. Ja niin kävi-
kin tänä vuonna, kun Oulun Kärppien 
naisten jääkiekkojoukke voitti Suomen 
mestaruuden. Olen työskennellyt jouk-
kueen työnohjaajana ja henkisenä val-
mentajana kolme kautta. Tämän vuo-
den teemana oli vahvistaa pelaajien 
rooleja ja hyödyntää heidän koko poten-
tiaaliaan. Tällöin jokaisella pelaajalla on 
merkitys ja tarkoitus.

          Innostavaa kesää, Marjo

T
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Uusi teknologia kuntoutustyön tukena
TEKSTI JA KUVAT: MARJUT TURPEINEN

Ovatko uudet teknologiset ratkaisut 
ja kuntoutusmallit avain kuntoutuk-
sen uudistamiseen? Sosiaali- ja terveys-
alan kokonaisuudistus peräänkuuluttaa 
asiakaslähtöisyyttä. Sen avulla lisätään 
asiakkaiden mahdollisuuksia valita pal-
veluntarjoaja. Myös tulevan kuntoutus-
järjestelmän kokonaisuudistuksen toi-
votaan tuovan apua moniongelmaisten 
asiakkaiden kuntoutukseen sekä lisää-
vän ryhmämuotoisen toimintakykyä 
vahvistavan kuntoutuksen osuutta hen-
kilöille, jotka eivät varsinaista kuntou-
tusta tarvitse.

Uudistetun kuntoutusjärjestelmän 
ehdotuksen pitäisi valmistua 30.9.2017 
mennessä. Uuden hallitusohjelman ta-
voitteena on luoda suotuista toimin-
taympäristö uusille liiketoimintamal-
leille, robotisaatiolle ja digitaalisille 
palveluille. Sen tavoitteena on vahvis-
taa kokeiluosaamista ja tietämystä ko-
keilukulttuurista. Kuntoutuksen ke-
hittämisessä esillä ovat digitaalinen 
vuorovaikutus ja hyvinvointiteknolo-
gia. Uusien innovaatioiden syntymisen 
mahdollistavat kumppanuusajattelu ja 
moniammatillinen yhteistyö eri palve-
luntarjoajien kesken. Tarvitaan rohke-
utta miettiä uudenlaisia toimintatapoja 
vaikuttavan kuntoutuksen järjestämi-
seksi. 

Tämä artikkeli perustuu opinnäyte-
työhöni, jonka toimeksiantaja hyvin-
vointikeskus Taukokangas Oy tarjoaa 
lääkinnällistä ja ammatillista kuntou-
tusta, hoito- ja asumispalveluja sekä 
muita hyvinvointi- ja terveyspalveluja 
kaiken ikäisille. Toimipisteet sijaitsevat 
Oulaisissa, Ylivieskassa ja Kalajoella. 
Tekesin rahoittaman Fast Wow Effects 
Boosting SME Business -hankkeen 
avulla pyritään parantamaan yritysten 
mahdollisuuksia hyödyntää digitalisaa-
tiota. Taukokangas on yksi tutkimus- ja 
kehittämishankkeessa mukana olevista 
yrityksistä. 

Opinnäytetyössäni olen tutkinut, 
miten uudet teknologiset ratkaisut sopi-

	
  

sivat kuntoutustyön tueksi. Tutkimuk-
sen aiheeksi toimeksiantajan ja tutki-
mushankkeen perusteella rajautuivat 
palvelurobotti ja liiketunnistusta hyö-
dyntävä kuntoutuspeli. Hankkeen puit-
teissa Centria-ammattikorkeakoulu on 
jatkokehittänyt Kaveri-nimistä palvelu-
robottia ja Turun ammattikorkeakou-
lu on selvittänyt, miten yritykset voivat 
hyödyntää peliteknologian mahdolli-
suuksia liiketoiminnan edistämisessä.

Teknologia on sosiaalista
Asiakaslähtöisyys ja osallisuus ovat pe-
rusta tarkoituksenmukaisesti ja käyttä-
jäystävällisesti suunnitelluille palveluil-
le ja laitteille. Teknologia on sosiaalista, 
sillä sitä suunnittelevat ihmiset ihmisil-
le. Opinnäytetyö toteutettiin yhteistyös-
sä Centria-ammattikorkeakoulun TKI-
toiminnan (tutkimus, kehittäminen, 
innovaatio) ja toimeksiantajana toimi-
neen Taukokangas Oy:n kanssa. Opin-
näytetyö oli sekä käyttäjä- että työelä-
mälähtöinen. Tutkimuksen käytännön 
osiossa Taukokankaan pysyvät asuk-
kaat kokeilivat palvelurobotin kolmea 
eri sovellusta ja aikuisten ammatilli-
sen kuntoutuskurssin ryhmäläiset tes-
tasivat liiketunnistusta hyödyntävää 

kuntoutuspeliä. Palvelurobotin tutki-
musryhmässä oli kolme 70–95-vuoti-
asta miestä ja liiketunnista hyödyntä-
vää kuntoutuspeliä testasivat yhdeksän 
26–60-vuotiasta kurssilaista, joista nai-
sia oli kaksi ja miehiä seitsemän. 

Tutkimustulokset ja johtopäätökset
Tutkimustulosten perusteella liiketun-
nistusta hyödyntävä kuntoutuspeli sopii 
hyvin kuntoutuksen tueksi lisäämään 
motivaatiota ja pitämään yllä kognitii-
visia taitoja. Tuomalla pelillisyyttä mu-
kaan kuntoutukseen voidaan fyysisen 
toimintakyvyn lisäksi kehittää kogni-
tiivisia taitoja sekä parantaa kuntoutuk-
seen sitoutumista. Varsinkin iän, erilais-
ten sairauksien tai vammojen jälkeen 
on tärkeää ylläpitää kognitiivisia taito-
ja. Pelit sopivat hyvin myös ryhmä- ja 
viriketoimintaan, jolloin ne voisivat ol-
la osa sosiaalista kuntoutusta. Pelien 
avulla reaktionopeus ja hahmotuskyky 
paranevat, kun paneudutaan usean sa-
manaikaisen tehtävän suorittamiseen. 
Tutkimusryhmäläiset kokivat, että tark-
kaavaisuus paranee, kun pelissä täytyy 
keskittyä liikuntasuorituksen läpiviemi-
seen hiihtoladun esteitä ja portteja väis-
tellessä. Tässä tutkimuksessa tutkittiin 
liiketunnistusta hyödyntävää hiihtope-
liä. Turun ammattikorkeakoulu on ke-
hittänyt myös liiketunnistusta hyödyn-
tävän vaelluspelin. Seuraavasa jaksossa 
on tutkimusryhmäläisten mielipiteitä 
liiketunnistusta hyödyntävästä hiihto-
pelistä:

”Liikunnallinen, hyödyllinen, syn-
tyi mukavaa pientä kilpailua ajanoton 
vuoksi, kehonhallinta paranee, hyvä pe-
li kuntoiluun, keskittyminen tärkeää, 
hiki tuli ja hyvä mieli jälkikäteen.”

Palvelurobotin hyödyt tulevat esil-
le laitosympäristössä. Tutkimustulokset 
osoittavat, että se sopii hyvin viriketoi-
mintaan. Tutkimuksen perusteella pal-
velurobotti soveltuisi hyvin tavaroita 
kantamaan ja nostamaan. Sitä voisi hyö-
dyntää myös muistuttajana ja valvojana. 
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Tulevaisuuden laitosympäristössä pal-
velurobotit voisivat valvoa asukkaiden 
terveydentilaa ja mitata ympäristön hä-
kä- ja lämpötila-arvoja. Turvallisuuden 
tunnetta toisi se, että palvelurobotti tar-
kastaisi, että kiinteistön ikkunat ja ovet 
ovat suljettuina tiettyinä aikoina. Yhtey- 
denpito tuttavien, sukulaisten ja hoito-
henkilökunnan kanssa onnistuu hel-
posti palvelurobotin erilaisten sovellus-
ten avulla. Uudet teknologiset ratkaisut 
auttavat torjumaan yksinäisyyttä sekä 
pitämään yllä kognitiivisia taitoja. Pal-
velurobotti soveltuisi hyvin tukemaan 
vammaisten kuntoutumista Esimerkik-
si näkövammaiset hyötyisivät palve-
lurobotin äänikomennoista ja erilaiset 
pelisovellukset voisivat tukea aivoveren-
kiertohäiriöiden (AVH) jälkeistä kun-
toutusta. Palvelurobotin ominaisuuksia 
voisi laitosympäristössä hyödyntää mo-
nenlaisessa ryhmätoiminnassa lisälait-
teiden kanssa. Se soveltuisi hyvin myös 
asukkaiden yksilölliseen viihdekäyttöön 
tarjoamalla erilaisia virikkeitä. Palvelu-
robotti voisi viihdyttää fyysisesti huo-
nokuntoisia asukkaita lukemalla heil-
le äänikirjaa tai ottamalla etäyhteyden 
tuttaviin tai sukulaisiin kommunikoin-
tia varten. Tässä yhden tutkimusryh-
mäläisen kommentti liittyen palveluro-
botin testaukseen: ”Keksintö se on toi. 
Viimisen päälle alakaa olla. Kehitys jat-
kuu. Ihimiset viisastuu ja tämä viisastuu 
sitä mukaa.”

Digitalisaation hyödyntäminen
Uudet sukupolvet ovat entistä valmiim-
pia hyödyntämään teknologiaa osa-
na kuntoutusta. Teknologiset ratkaisut 
ovat saatavilla, mutta osataanko digi-
talisaatiota hyödyntää oikealla tavalla? 
Digitalisaatio on asiakaslähtöisyyttä ja 
uudenlaisten toimintatapojen tarkaste-
lua. Se on kokeilukulttuuria ja kaikkien 
sidosryhmien mukaan ottamista. Tut-
kimuksen pohjalta voidaan tuoda esille, 
että käyttäjät suhtautuvat uusiin tekno-
logisiin ratkaisuihin ennakkoluulotto-
masti. Tarvitaan innostavaa ja rohkeaa 
otetta, jotta uudet teknologiset ratkai-
sut saadaan valjastettua osaksi kuntou-
tustyötä. Käyttäjien osallistaminen luo 
hyvät puitteet tarkoituksenmukaisille 

logian tuomia hyötyjä kuntoutustyös-
sä olisi hyvä tarkastella unohtamatta 
asiakaslähtöisyyttä. Ovatko kuntoutus-
ta tarjoavat yritykset valmiita muu-
tokseen? Laitosympäristössä on paljon 
rutiininomaisia tehtäviä, kuten hen-
kilöiden siirtämistä osastolta toisel-
le tai hoitotarvikkeiden kuljettamista. 
Näihin tehtäviin voisivat robotit tuoda 
apua, jolloin hoitajille jäisi enemmän ai-
kaa potilaiden kohtaamiseen tai laitos-
asukkaiden kuntouttamiseen. Tuomal-
la kuntoutukseen mukaan pelillisyyttä, 
voidaan siihen sitoutumista ja moti-
voitumista parantaa. Pelaaminen ei ole 
vain tekniikkaa, siinä on mukana myös 
sosiaalinen ulottuvuus.

Käyttäjien osallistaminen mahdollis-
taa tuotteiden ja palveluiden hyödyllisyy-
den. Asiakkaat voivat tuoda uudenlaisia 
näkökulmia aiheeseen. Palvelujärjestel-
mien saumattomampi toimiminen yli 
sektorirajojen, yhteistyö eri ammatti-
laisten kesken asiakkaan kokonaistar-
peet huomioiden ja digitalisaation tuo-
mat muutokset vaativat työntekijöiltä 
niin peruspalveluissa kuin kuntoutus-
alalla uudenlaista rohkeaa otetta työhön 
– toki myös jatkuvaa uusien asioiden op-
pimista. Tulevaisuudessa tarvitsemme 

erilaisia teknisiä apuvälineitä sosiaali- 
ja terveydenhuollon kasvavien menojen 
hillitsemiseksi. Tarvitsemme erilaisia 
apuvälineitä, jotta kuntoutus olisi tu-
levaisuudessa vaikuttavaa, motivoivaa 
sekä kuntoutujan arjen kokonaisvaltai-
semmin huomioivaa. Uudet sukupolvet 
ovat tottuneempia hyödyntämään tek-
nologiaa. Kuntoutussektori voisi toimia 
edelläkävijänä vieden teknistä osaamis-
ta kuntoutujien arkeen ja täten edesaut-
taa jopa työllistymistä.
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laitteille ja palveluille juuri tietynlaista 
toimintaympäristöä ajatellen.

Yhteiskunnan taloudelliset paineet 
ovat yksi tekijä, minkä vuoksi tekno-
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VALINTA
– TUNTEET, INTUITIO JA 
LOGIIKKA VAIKUTTAVAT
RATKAISUKESKEISEEN 
AJATTELUUN
TEKSTI: EIJA HUOTARI

Tiedemies Eliyahu M. (Eli) Goldbratt ja hänen tyttärensä 
Efrat Goldbratt-Ashlag käyvät dialogia hyvästä elämästä ja 
siihen vaikuttavista valinnoista kirjassa Valinta, jonka vuon-
na 2008 julkaistusta kirjasta uusittu painos julkaistiin alku-
vuonna 2017. Painos sisältää uutena Efratin muistiinpanot ja 
niiden sisältämät logiikkakartat, jotka ovat suureksi avuksi 
kirjassa esitettyjen ajatusten ja ideoiden visualisointia ja hyö-
dyntämistä ajatellen. Eli Goldbratt oli tiedemies, valistaja ja 
liiketoimintajohtaja, mutta etenkin filosofi. Joidenkin mieles-
tä hän oli jopa nero. Goldbratt kehottaa lukijoitaan tutkimaan 
ja arvioimaan uudelleen kunkin omaa elämää ja liiketoimin-
takäytäntöjä erilaisen perspektiivin ja uuden kirkastetun tu-
levaisuudenkuvan pohjalta.

Tärkeintä on tehdä oikeita valintoja
Efrat-tyttären aiempi käsitys oli, että todellisuus on hyvin mo-

Eliyahu M. Goldbratt 
& Efrat Goldbratt-Ashlag:
VALINTA
Kääntänyt Leo Lauramaa
Uudistettu painos 2017
Järvenpää: Kukonaskel
220 s.
ISBN: 9789529382491

Voiko jokaista tilannetta parantaa merkittävästi? Onko win-win-ratkaisu aina olemassa? 
Onko jokainen konflikti poistettavissa? Onko jokainen tilanne lopulta tavattoman 
yksinkertainen riippumatta siitä, kuinka monimutkaiselta se näyttää?

nimutkainen, eikä hänellä ollut juuri mitään tietoa siitä, kos-
ka nykyiset toimintamallit eivät olleet yksinkertaisia. Ja koska 
hän uskoi, että todellisuus on monimutkainen, siitä seura-
si, että erityisesti isot ongelmat olivat monimutkaisia, ja sen 
vuoksi hän etsi niihin monimutkaisia ratkaisuja. Isän ohjei-
den mukaan kaikista tärkeintä kuitenkin olisi tehdä oikeita 
valintoja. 

Isä Goldbrattin mukaan parasta valmistautumista on inhi-
millisen vuorovaikutuksen ymmärtäminen ja tieto syy-seu-
raussuhteista. Huono tuuri tarkoittaa, että todellisuus kohtaa 
valmistautumattomuuden. Tarvitaan kykyä tunnistaa tilan-
teita, jotka voidaan kääntää todellisiksi mahdollisuuksiksi ja 
yksinkertaisiksi ratkaisuiksi. Kun ratkaisu löytyy, pyritään 
kehittämään vielä parempi ratkaisu. Tarvitaan siis ratkaisu-
keskeistä ajattelua tehdessämme omaa ja ammatillista elä-
määmme koskevia päätöksiä.
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Harmonia vallitsee kaikkialla
Kirkkaan ajattelun esteitä on mm. se, että pidämme todel-
lisuutta monimutkaisena ja että meillä on taipumus hyväk-
syä konfliktit annettuina ja syyttelemme niistä muita, mikä 
ei ole mikään ratkaisu. Luontaiseen yksinkertaisuuteen liitty-
vä näkökohta on, että todellisuus on harmoninen. Harmonia 
tarkoittaa yksimielisyyttä ja sopusointua. Millä tahansa suh-
teella on sisäinen potentiaali tulla harmoniseksi. Luontaisen 
yksinkertaisuuden mukaisesti suhteen harmoniseksi tekeviä 
parempia ratkaisuja on olemassa, joten syyttely on kirkkaan 
ajattelun esteenä.  

Goldbrattin mukaan myös ihmissuhteissa tarvitaan har-
moniaa ja se vallitsee missä tahansa ihmisten välisissä suh-
teissa, joten sitä on etsittävä ja toteutettava. Tunteet, intuitio ja 
logiikka vaikuttavat vuorovaikutussuhteissa kokonaisvaltai-
sesti kykyyn ajatella kirkkaasti ja ratkaisukeskeisesti omia ja 
ammatillisia päätöksiä tehtäessä. Jokaisella ihmisellä on omat 
tunteensa suuntautuneena eri asioihin. Tästä syystä mahdol-
lisuudet ja saavutukset, jotka ovat tärkeitä yhdelle ihmiselle, 
voivat olla hyvin erilaisia kuin jonkun toisen vastaavat. Ihmi-
sellä on vahvin intuitio sellaisilla alueilla, jotka ovat hänelle 
tärkeimmät.

Intuitiota on siis kehitettävä
Mitä vahvempi intuitio on, sitä suuremmat ovat mahdollisuu-
det soveltaa onnistuneesti logiikkaa – ja sitä suuremmat ovat 
mahdollisuudet saavuttaa hyviä tuloksia. Jokaisella on riittä-
västi aivovoimaa ja intuitiota saavuttaakseen täyden elämän. 
Sillä ei ole merkitystä, mikä näiden lähtötaso on: jos harjoit-
telemme kirkkaasti ajattelemista, niin spiraali nostaa meidät 
uusiin korkeuksiin. 

Isä Goldbrattin ohje tyttärelle (ja lukijoille) on, että elämäs-
tä on otettava täysi vastuu. ”Et voi etsiä turvaa muiden syyttä-
misestä tai olosuhteiden syyttämisestä tai sanomalla että asia 
ei ole määräysvallassasi tai että kykysi eivät riitä. Sinun on 
luovuttava purnaamisesta ja valittamisesta ja haettava ratkai-
sukeskeistä ajattelua ja ratkaisukeskeisiä päätöksiä.”

Kirja on erittäin mielenkiintoinen, mutta ei suinkaan help-
po lukea. Itse luin sen kahteen kertaan, ja siltikin tässä on vain 
pieni osa kirjan sanomasta. Mielenkiintoisia kirjoja, joissa 
Goldbratt on yhtenä kirjoittajana, ovat myös Tavoite ja Vain 
taivas on rajana. Suosittelen!

Eija Huotari
kauppatieteiden tohtori
lehtori, Centria-ammattikorkeakoulu

Epäharmoniset
suhteet

Etsimme ratkaisua
väärästä suunnasta

Löydä syy(t) havaittuun
vaikutukseen

Vältä logiikassa
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RATKAISUKESKEINEN ASIAKASTYÖ
– MITEN SE TOIMII?

Yksi pohtimistani asioista on ollut se, miten ratkaisukeskeisyyttä sovelletaan jokapäiväiseen 
keskusteluun esimerkiksi hankalan henkilön kanssa ja miten asiakastyöhön. Moonin mukaan 
ratkaisevaa hankalan henkilön kanssa on, miten kuuntelemme häntä: kuuntelemmeko kun-
nioittavasti ja käytämmekö kuuntelemiseen positiivista vai negatiivista korvaa. Kun kuunte-
lemme kunnioittavasti positiivisella korvalla, kuulemme, mitä henkilö todella haluaa, kuka 
tai mikä hänelle on tärkeää ja mistä minä itse vaikutun, ts. mitä voimavaroja, vahvuuksia ja 
osaamista hänellä on.

Samanlainen asenne ja samat kysymykset ovat oleellisimpia myös asiakastyössämme. 
Kuuntelemisen lisäksi valitsemme, mitä säilytämme, mitä muutamme tai mitä jätämme pois. 
Kysymme kysymyksiä sen mukaan, mikä asiakkaalle on tärkeää ja erilaista toivotussa tulevai-
suudessa, luomme uudenlaisen menneisyyden ja päädymme yhteiseen käsitykseen siitä, mitä 
asiakas haluaa saavuttaa.

Moon totesi, että asiakas ei yksin tiedä parhaita ratkaisuja. Verkkoulkaisussaan Toimijuus 
työssä. Tukena työnohjaus, coaching, mentorointi ja fasilitointi (HY+, Koulutus-ja kehittämis-
palvelut) Päivi Kupias kirjoittaa, että ohjauksen painopiste on tällä hetkellä siirtymässä kol-
mannnen sukupolven ohjauksesta neljännen sukupolven ohjaukseen. Neljännen sukupolven 
ohjausta voidaan kutsua dialogiseksi tai tutkivaksi ohjaukseksi. Siinä ohjaaja ja ohjattava tut-
kivat yhdessä ja tasavertaisesti ohjauksen kohteena olevaa asiaa. Ratkaisuja voidaan ideoida 
yhdessä. Kun taas kolmannen sukupolven ohjauksessa konstruktivistisen oppimiskäsityksen 
mukaisesti on ollut tärkeää, että ohjaaja on ihmettelijä ja ”tyhjä pää” ja että ohjattava löytää it-
se itsestään oikeat, hänelle sopivat ratkaisut ja ohjaajan tehtävänä on kysymyksin auttaa häntä 
löytämään vastaukset sisältään.

Ratkaisukeskeinen ohjaus on Moonin mukaan prosessi, jossa ratkaisuja rakennetaan yh-
dessä asiakkaan kanssa. Se on molempien ajatusten yhdistämistä: minä vaikutan sinuun ja si-
nä vaikutat minuun. Näin syntyy vuoropuhelu asiakkaan kanssa, ja vuoropuhelussa syntyvät 
ratkaisut. Se mitä asiakas haluaa ja sen merkitys kirkastuu yhteisessä vuoropuhelussa. (Peter 
de Jong et al. Listen, Select & Build.) ■

Katja Kiiski
Osallistuin maaliskuussa kanadalaisen Haesun Moonin koulutukseen 
Dialogisuus ja ratkaisukeskeinen coaching. Kahden päivän koulutus
sai minut pohtimaan, miten ratkaisukeskeisyys toimii ja mitä ratkaisu-
keskeisessä asiakastyössä tapahtuu.

Kuuntele, valitse ja rakenna
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Monialaiset psykoterapeutit 
ovat huolissaan rajauksista
TEKSTI: VIRPI HONGISTO

Eri sairaanhoitopiirien psykoterapiakilpailutuksissa on 
viime aikoina tehty rajauksia, joiden perusteella kaikki 
Valviran rekisterissä olevat psykoterapeutit eivät ole voi-
neet osallistua kilpailutukseen. Erityistä huolta on nous-
sut siitä, että kilpailutukseen hyväksyttävän psykotera-
peutin on oltava terveydenhuollon pohjakoulutuksen 
saanut. Tämä on rajannut arviolta kolmanneksen kaikista 
psykoterapeuteista ulkopuolelle. 

Monialaisten, muun kuin terveydenhuollon taustakou-
lutuksen saaneiden psykoterapeuttien verkosto on koon-
nut voimansa sosiaalisessa mediassa ja laatinut kannan-
oton asiasta. Sen mukaan on sekä asiakkaiden että usein 
pienyrittäjinä toimivien psykoterapeuttien etu, että kaik-
ki Valviran rekisteröimät psykoterapeutit hyväksytään 
kilpailutuksiin mukaan taustakoulutuksesta riippumatta. 

Jos rajaaminen kilpailutuksissa laajenisi ja psykotera-
piapalvelut kapeutuisivat vain terveydenhuoltotaustaisten 
terapeuttien toteuttamiksi, se vaikuttaisi moniin asioihin. 
Kokeneiden, pitkään tuloksellista terapiatyötä tehneiden 
monialaisten psykoterapeuttien kokemus ja ammattitaito 
jäisi käyttämättä. Terapiatarjonta, joka muutenkaan ei ole 
riittävä kysyntään nähden, vähenisi noin kolmanneksella. 
Asiakkaiden valinnanmahdollisuus pienenisi. Terapeu-
teilla on erityisiä osaamisalueita, joita he ovat kehittäneet 
oman taustansa ja kokemuksena pohjalta. Eri terapeut-
tien monipuolisiin erityisalueisiin erikoistunut osaami-
nen mahdollistaa asiakkaalle yksilöllisiä tarpeita vastaa-
van tuen löytämisen. 

Valvira on määritellyt psykoterapeutin ammattiin hy-
väksyttävät taustakoulutukset. Monialaiset psykotera-
peutit tulevat mm. sosiaali-, kasvatus- sekä teologian 
aloilta. Nämä taustakoulutukset antavat terapiatyöhön 
näkökulmia, jotka voivat auttaa asiakasta esimerkik-
si löytämään osallisuutta yhteiskunnassa, oppimaan toi-
mivia vuorovaikutusmalleja tai löytämään apua psyyk-
kisiin ongelmiin toiminnallisin tai kulttuurin keinoin. 

Laaja-alaisuus terapiatyössä auttaa asiakasta pohtimaan 
elämänarvojaan, olemassaoloaan ja itseään osana yhteis-
kuntaa. Psyykkistä häiriötä ei voida erottaa ympäristöstä 
ainoastaan sairaudeksi, jota hoidetaan yksilön ongelma-
na. Se on aina yhteydessä elämän tapahtumiin ja sosiaa-
lisiin suhteisiin. 

Psykoterapiassa todellista valinnanvapautta on, että 
kilpailutukset antavat palvelujen käyttäjille monia vaih-
toehtoja. Useiden tutkimusten mukaan oleellisin psyko-
terapian onnistumiseen vaikuttava tekijä on terapeutin ja 
asiakkaan välinen toimiva vuorovaikutus. Kelan kuntou-
tuspsykoterapiasta saadut kokemukset vahvistavat tutki-
mustietoa. Julkisuudessa ei ole tullut esille ongelmia mo-
nialaisten, ei-terveydenhuollon koulutuksen omaavien 
psykoterapeuttien työskentelyssä psykiatristen potilai-
den kanssa. Mikään tutkimuskaan ei ongelmiin viittaa, 
vaan psykoterapia on ollut kokemusten mukaan vaikut-
tavaa suuntauksesta ja terapeutin taustasta riippumatta. 

Mediassa on moneen kertaan todettu terapiaan pää-
syn hankaluus ja ehdotettu terapian lisäämistä kasvavien 
psyykkisten ongelmien hoitamiseksi. Kyseiset kilpailu-
tukset vievät kehitystä väärään suuntaan rajaamalla päte-
viä, kokeneita psykoterapeutteja ostopalveluidensa ulko- 
puolelle.

Virpi Hongisto
psykoterapeutti

yhteiskuntatieteiden maisteri 
virpi.hongisto@gmail.com
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Ratkes ry:n kannanotto
SOTE-uudistukseen

Ratkaisukeskeinen  työote  on mahdollisuus  sosiaali- ja terveydenhuollossa

 Ratkaisukeskeisyyttä käytetään psykoterapiassa, erilaisissa hoito- ja kuntoutusmuo-
doissa sekä henkilöstön kehittämisessä. Sen vaikuttamismahdollisuudet tulee hyö-
dyntää uudessa sote-mallissa. 

 Suomen hallituksen jo tehdyn linjauksen mukaan tulee etsiä keinoja mielenterveys-
ongelmien ja ennenaikaisen eläköitymisen ja nuorten syrjäytymisen ehkäisemiseksi. 
Psykoterapialla on tässä merkittävä rooli tutkimusten ja kokemusten perusteella. Tar-
joamalla ratkaisukeskeistä psykoterapiaa sekä muita ennaltaehkäiseviä ja varhaisvai-
heen palveluja voidaan merkittävästi vaikuttaa työ- ja opiskelukyvyn edistämiseen ja 
säilyttämiseen sekä ehkäistä pulmien pitkittymistä ja vaikeahoitoisuutta.

Ratkaisukeskeinen  psykoterapia  soveltuu  sekä lyhyt- että  pitkäkestoiseen kuntoutukseen

 Ratkaisukeskeinen psykoterapia on toimiva, fokusoitu menetelmä lyhyisiin, esimer- 
kiksi 10–20 kerran interventioihin. Lyhytkestoiset psykoterapiat tulee saada perusta-
son hoidon valikoimaan ja sote-keskusten palveluvalikoimaan samalla tavalla kuin fy-
sioterapiat tällä hetkellä ovat. 

 Ratkaisukeskeiset työtavat soveltuvat mm. käytännönläheisinä sekä myönteisyyttä 
ja voimavaroja vahvistavina myös vaativan ja vaikeista psyykkisistä ongelmista kär-
sivän asiakasryhmän kanssa työskentelyyn. Esimerkiksi Kelan kuntoutuspsykotera- 
piat ovat kestoltaan 1–3 vuotta ja palveluntuottajina on paljon ratkaisukeskeisiä psyko- 
terapeutteja. 

 Ratkaisukeskeisen psykoterapian tulee kuulua esimerkiksi henkilökohtaisen budje-
toinnin palveluihin. Ratkaisukeskeinen terapia on tutkitusti vaikuttava ja kustannuste-
hokas (Helsingin psykoterapiatutkimus, 2010; Wallace, J. Gingerich & Lance, T. Peterson 
2013: Effectiveness of Solution-Focused Brief Therapy.).

Tiedote 31.5.2017
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Terapeuttisten suuntausten ja taustakoulutusten monimuotoisuus säilytettävä

 Sote-uudistuksessa tulee huomioida aidon valinnanvapauden kannalta jatkossakin 
sekä kasvatus- ja sosiaali- että terveydenhuollon pohjakoulutuksen omaavien psyko-
terapeuttien palveluntarjonnan mahdollisuus. Kelan hyväksymä, Valviran laillistama ja 
nimikesuojattu psykoterapeutti suuntauksesta riippumatta antaa riittävät valmiudet 
psykoterapian ammatinharjoittamista varten, joten kaikilla Valviran rekisterissä ole- 
villa terapeuteilla tulee olla tasavertaiset oikeudet tarjota palveluita. Psykoterapeut- 
teja ei tule rajata kilpailutusten ulkopuolelle taustakoulutuksen tai terapiasuuntauk-
sen perusteella, sillä heistä on nykyisessäkin tilanteessa maanlaajuisesti pulaa. 

 Uusia terapiamenetelmiä tulee aktiivisesti kehittää ja ottaa mukaan palveluvalikoi-
maan. Näin taataan monipuoliset palvelut ja voidaan innovatiivisesti luoda tehok- 
kaita työmalleja ja kehittää niitä edelleen kokemuksen myötä.

Pienten yrittäjien toiminta turvattava

 Suurin osa Ratkes ry:hyn kuuluvista psykoterapeuteista toimii yksin tai pienissä yri-
tyksissä. Pienten yritysten toimintaedellytykset tulee turvata sote-uudistuksessa, jot-
ta palveluja käyttävillä on aito valinnanvapaus. Ostopalvelut eivät saa joutua pelkkien 
suurten terveyspalveluja tuottavien ketjujen haltuun kilpailun vääristymisen estämi-
seksi. 

Kelan kuntoutuspsykoterapian kaltainen järjestelmä säilytettävä

 Mikäli Kela-rahoitus tulevaisuudessa siirtyy maakunnille, on luotava järjestelmä, joka 
mahdollistaa nykyisenkaltaisen käytännön yksittäisten ammatinharjoittajien palvelu-
jen ostamisesta. Kelan palveluntuottajarekisterissä olevat psykoterapeutit tulee suo-
raan siirtää valinnanvapauden kautta valittavien palveluntarjoajien listalle. Osa psyko-
terapeuteista on Kelan vaativan lääkinnällisen kuntoutuksen palveluntuottajia. Tämä 
kuntoutusmuoto henkilöille, joilla on erityistä tukea vaativa sairaus, vamma tai psyyk-
kinen häiriö, tulee säilyttää. 

 Nykyjärjestelmässä kuntoutuspsykoterapian osalta moni asia toimii, ja on tärkeää säi-
lyttää toimivat käytännöt sote-uudistusta tehtäessä siten, että tasa-arvoisuus ja va-
linnanmahdollisuus palveluja käyttävillä toteutuvat. Ratkaisukeskeinen periaate pätee 
tässäkin: ”Älä korjaa sitä, mikä on jo hyvää ja toimivaa.”

Lisätietoja Ratkes ry:n hallituksen puolesta: 

 Katja Kiiski Virpi Hongisto Kirsi-Marja Iskandar  
 puheenjohtaja varapuheenjohtaja hallituksen jäsen
 puh. 050 414 2005 puh. 040 535 2857 puh. 040 727 4281
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Malmön EBTA-konferenssissa 2010 käytiin mielenkiintoinen paneelikeskustelu, johon osal-
listui useita alkuperäisen ratkaisukeskeisen lyhytterapian kehittäjiä (SFBT). Keskustelussa 
mm. Gale Miller kertoi tämän tiimin kiinnostuksesta filosofiaan ja siitä, miten se mahdolli-
sesti vaikutti ratkaisukeskeisyyden kehittymiseen. Vaikka Steve de Shazer oli hyvin kiinnos-
tunut ratkaisukeskeisyyden käytännöllisestä näkökulmasta, häntä kiinnosti ja innosti myös 
asian filosofinen puoli. Gale Miller oli paneelissa huolestunut, olemmeko mahtaneet kadottaa 
tuon kiinnostuksen. Inspiroituneena näistä keskusteluista Guy Shennan alkoi pohtia yhdessä 
muiden ratkaisukeskeisten kollegojen kanssa, miten both/and (sekä–että) -periaate voisi käy-
tännössä elää ja mitä tarkoittaa.

Yksi tärkeistä teemoista, joista Steve de Shazer vaikutti olleen erityisen kiinnostunut, oli ns. 
Ockhamin partaveitsi, joskus säästäväisyydenkin periaatteeksi mainittu ajattelu, jonka mu-
kaan teorioiden tulee olla mahdollisimman yksinkertaisia. Ajattelu on varsin laajalle levinnyt, 
ja mm. KISS, keep it simple tulee tästä teoriasta.

Kahden Ratkes-koulutuspäivän aikana keskitytään yhdistämään sekä käytännöllisyys, luo-
vuus ja toimivuus että minimalismi. Guy Shennan on työuransa aikana ollut lähellä Brief-
klinikkaa Lontoossa, työskennellyt siellä ja myös myöhemmin saanut sieltä hyvin läheisiä 
vaikutteita. Briefin työryhmä puolestaan on ollut ratkaisukeskeisyyden alkuajoista lähtien 
keskeinen kehittäjä ja erityisesti minimalismin tyylitaituri.

Guy Shennan on alun perin työskennellyt sosiaalityöntekijänä, ja hän vaikuttaa edelleen hy-
vin aktiivisesti mm. Ison-Britannian sosiaalityöntekijöiden ammatillisen järjestön puheen-
johtajana. Hän on hyvin aktiivinen sekä oman maansa että Euroopan ratkaisukeskeisten ke-
hittäjien yhteistoiminnassa ja kouluttamisessa. Varsin luovat ja vireät koulutussessiot ovat 
hyvin usein myös musiikillisesti värittyneitä sekä sisältävät runsaasti toiminnallisia harjoi-
tuksia. 

Guy Shennan kirjoitti artikkelin Extended minds, extended persons, extended therapy?, jon-
ka taustat nousevat ”from the fields of embodied gognition and the extended mind”, kuten hän 
itse asian ilmaisee. Myös näitä ajatuksia ja mahdollisia käytännön sovelluksia Guy Shennan 
haluaa jakaa meidän kanssamme ja kuitenkin pitää yllä työskentelyn minimalismin ja ele-
ganssin. Näitä ideoita me harjoittelemme ja tutkimme yhdessä kahden päivän aikana – ja ken-
ties kehitämme kokonaan uusia? ■

BOTH / AND
 – extending the SF approach and keeping it simple

TEKSTI: RIITTA MALKAMÄKI

Syksyn Ratkes-päivät ovat 14.11–15.11.2017 Helsingissä.

Kouluttajana on Guy Shennan Lontoosta. 
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TAPAHTUMAKALENTERI

RATKES RY:N  SYYSPÄIVÄT
Ratkes ry:n syyspäivät 14.–15.11.2017 Helsingissä
Kouluttajana on Guy Shennan, ( http://www.sfpractice.co.uk )
Ks. erillinen juttu koulutuksesta tässä lehdessä.

ALUEILLA  TAPAHTUU
Lahden seudulla syksyn tapaamiset 20.9., 10.10., 4.11. klo 17.30 
os. Karjalankatu 7 (käynti talon Möysän puoleisesta talon päädystä).
Alueiden kokoontumisista on tietoa Ratkesin verkkosivulla www.ratkes.fi ja Facebook-ryhmien
sivuilla. Ks. Ratkes ry Etelä-Karjala, Ratkes Lahden paikallistoiminta, Ratkes Oulu,
Ratkes Pohjois-Karjala, Ratkes-Satakunta ja Ratkes Tampere. 

KANSAINVÄLINEN  TOIMINTA
The SF world conference 2017 
Ratkaisukeskeisten organisaatioiden järjestämä konferenssi pidetään
22.–24.9. 2017 Bad Sodenissa Saksassa Frankfurtin lähistöllä. 
Tietoa konferenssista ja ilmoittautuminen, ks. http://sfworldconference.org.
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050 414 2005
katkiiski@gmail.com

JÄSENET 
Virpi Hongisto
040 5352 857
virpi.hongisto@gmail.com

Raili Junnila
040 089 0190
raili.junnila@gmail.com

Petri Kassinen
020 787 1390 
petri.kassinen@mentorinmind.fi

Jonna Lehtosaari
045 865 8006
jonna.lehtosaari@gmail.com

Riitta Malkamäki
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Matti Niemistö
045 120 9882
matti.niemisto@flowmeon.fi

Helinä Nurmenniemi
044 042 3788
helina.nurmenniemi@centria.fi

Päivi Vuokila-Oikkonen
040 829 7670
paivi.vuokila-oikkonen@diak.fi

VARAJÄSENET
Bärbel Fink
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aino.kanniainen@gmail.com

Timo Keistinen
044 500 8008
timo.keistinen@stm.fi

Sisko Kärki
040 514 6456
sisko.karki@siivittaja.fi

Raija Miikkulainen
050 548 0977
raija.miikkulainen@gmail.com

Vaslav Skopets 
044 272 1481
s.skopets@gmail.com

HALLITUS

Etelä-Karjala
Anne Repo
050 338 6201
anne.repo@nytratkes.com

Merja Javanainen
050 337 0812
merja.javanainen@gmail.com

Hämeenlinnan ja
Riihimäen seutu
Satu Antikainen
050 539 1231
satu.antikainen@hameenlinna.fi

Keski-Suomi
Erica Svärd, 040 536 4502
liihut@hotmail.com

Lahden seutu
Tiina Rantala-Siira
040 042 0127
tiina.rintala-siira@luukku.com

Päivi Vahtola
040 754 3520
paivi@tyohyvinvointipalvelut.com

Oulun seutu
Petri Kassinen
050 482 1789
petri.kassinen@mentorinmind.fi

Pohjois-Savo
Anja Venäläinen
040 747 1223
anja.venalainen@pp-inet.fi

Satakunta
Päivi Väkiparta
044 565 9532
paivi.vakiparta@psykokompassi.net

Tampereen seutu
Teemu Kontkanen
045 880 9626
teemu.kontkanen@hotmail.com

Uusimaa
Bodil Mickels
040732 6547
bodil.mickels@pp.inet.fi

Terhi Hakala
040 517 6729
terhi.hakala@outlook.com

YHTEYSHENKILÖITÄ  ALUEITTAIN

    

Tietoa paikallistoiminnasta eri puolella Suomea on verkkosivuilla osoitteessa: 
www.ratkes.fi/paikallistoiminta

Ratkes ry:n jäseneksi voi liittyä verkkopalvelussa www.ratkes.fi.
Tiedustelut ja neuvonta ym. jäsenasiat hoituvat s-postitse: ratkes.ry@gmail.com.
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Olen Anne Repo Etelä-Karjalasta. Työskentelen kouluttajana, työnohjaajana ja neuropsykiat-
risena valmentajana pääasiassa Imatralla, Lappeenrannassa, Kouvolassa ja Joensuussa.

Ratkes-toimintaa Etelä-Karjalassa
Kuka	
  kukin	
  on	
  Ratkesissa?

Näillä ajatuksilla haluan tukea, ohjata ja kannustaa ihmisiä saavutta-
maan oma parhaansa. Valmennuksessa minulle on tärkeintä auttaa 
valmennettavaa löytämään omat voimavaransa ja vahvuutensa. 
Käytän valmennuksessa ratkaisukeskeisiä työmenetelmiä, mieliku-
vaharjoittelua, toiminnallisia ja kuvataideterapeuttisia työmenetel-
miä. Apuvalmentajana toimii tassuterapeutti, Otso, jos valmennet-
tava niin haluaa.

Työnohjaajana haluan olla kannustava ja kunnioittaa ohjattavien ko-
kemusmaailmaa. Minun tehtäväni työnohjaajana on tukea ratkaisu-
jen ja oivallusten löytämistä.

Koulutuksia olen toteuttanut ratkaisukeskeisyydestä ja neuropsy-
kiatrisista erityistarpeista. Koulutan myös ratkaisukeskeisiä neurop-
sykiatrisia valmentajia. Koulutuksissa painotan vuorovaikutukselli-
suutta, omien oivallusten löytämistä ja omakohtaista harjoitusten 
kokemista.

Jatkuva kouluttautuminen on mielestäni tärkeää itsensä kehittämis-
tä. Siksi opiskelenkin täydennyskoulutuksena Itä-Suomen yliopistos-
sa sosiaalitieteitä ja osallistun kiinnostaviin koulutuksiin ja kursseihin, 
joilla voin täydentää ammattitaitoani.

Lenkkeily ja metsässä samoilu suomenlapinkoira Otson kanssa ovat 
asioita, joista saan virtaa. Luonto on minulle tärkeä osa elämää ja 
rentoutumista. Tanssia olen harrastanut eri muodoissa nuoruudes-
ta lähtien. Nykyisin lavatanssit ja zumba-tunnit vetävät puoleensa. 
Vietän paljon aikaa myös kuvataiteen parissa. Maalauksissani ku-
vaan mielelläni luontoa ja sen yksityiskohtia. Nämä ajanvietteeni 
ovat mielestäni tärkeitä itseilmaisun keinoja. Haluan tarjota niiden 
tuomaa voimautumista myös asiakkailleni.

Anne Repo
anne.repo@nytratkes.com
p. 050 338 6201

Etelä-Karjalan aluetapaamisista ilmoittelemme 
Facebookissa Ratkes ry Etelä-Karjala nimisellä sivulla.

Myönteinen suhtautuminen tuottaa myönteistä toimintaa. 
Ihmisessä itsessään on kaikki tarvittava tieto haasteiden voittamiseksi.
Kaikilla ihmisillä on voimavaroja ja taitoja.
Taiteen, luonnon ja eläinten avulla on mahdollista voimaantua.
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ilmestymisaikataulu 2017

Add subheading

Numero Ilmestymisajankohta AineistopäiväTeema

1 Ratkaisukeskeinen 
terapiatyö

03/2017 
- printtilehti

15.2.

Ratkaisukeskeisyys 
ja työelämä

Kansainvälisyys, 
dialogisuus ja 

näkökulmat psykiatriaan

2

3-4

aineiston toimitus
Lähetä  ilmoitus  painokelpoisena  pdf-­tiedostona  (CMYK-­väreissä)  
sähköpostitse  osoitteeseen  tarja@kuvajamieli.fi.  Mukaan  tieto  mihin  
numeroon  ilmoitus  tulee,  ilmoituksen  koko  sekä  laskutusosoite.  
Muokattavat  aineistot  ja  ilmoitusten  suunnittelutyö  suoraan  
taittajalta  erillistä  korvausta  vastaan  (tarja@kuvajamieli.fi).

Tiedustelut ja ilmoitusvaraukset

Toimitussihteeri Raija Miikkulainen, raija.miikkulainen@gmail.com

Myynti, Juuli Tappura 
juuli.tappura@eventa.fi, p. 040 - 558 7058

www.ratkes.fi

06/2017 
- verkkolehti

11-12/2017 
- printti- ja 
verkkolehti

15.5.

15.11.
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RATKES-LEHTI julkaisee dialogista rat- 
kaisu- ja voimavarasuuntautunutta ajatte-
lua, työskentelyä, tutkimusta ja kulttuuria 
käsitteleviä artikkeleita, selostuksia, kat-
sauksia, keskustelupuheenvuoroja, haas- 
tatteluja, kirjallisuusesittelyjä, koulutus- 
ja konferenssiselostuksia sekä muuta aihe- 
piiriin liittyvää aineistoa.

TOIMITUS varaa oikeuden editoida kä-
sikirjoituksia. Lehdet siirretään myö-
hemmin myös Ratkesin verkkopalveluun 
www.ratkes.$. Tarkemmat ohjeet on Rat-
kes-lehden verkkosivulla www.ratkes.$.

KÄSIKIRJOITUKSET voi lähettää säh-
köpostilla word- tai rtf-tiedostona pää-
toimittajalle. Artikkelin pituus voi olla 
enintään kahdeksan liuskaa (Times 12, 

fontin koko 12, riviväli 1,5). Kuviot ja 
taulukot sisältyvät tähän sivumäärään. 
Toivomus on, ettet muotoile tekstiäsi; si-
vunumerointi, sisennykset ja ylimääräi-
set välilyönnit hankaloittavat toimitus-
työtä ja taittamista. 

KIRJOITUKSEN YHTEYDESSÄ julkai-
semme mielellämme kirjoittajan valo-
kuvan ja hänen yhteystietonsa: nimi, ar-
vo ja/tai ammatti, sähköpostiosoite tai 
www-sivujen osoite.

VALOKUVAT, PIIRROKSET JA KUVIOT
lähetetään sähköpostitse sekä jpg- että 
pdf-muotoisina. Kuvien laatuun kannat-
taa kiinnittää huomiota, ja kuvien tiedos-
tokoko tulisi olla riittävän suuri.

LÄHDEVIITTEET merkitään tekstiin sul-
keisiin ilmoittamalla tekijä ja julkaisuvuo-
si, esim. (Russell & Carey 2006) tai ”Rus-
sell ja Carey (2006) toteavat, että - -”. Suorat 
lainaukset merkitään lainausmerkeillä; täl-
löin lähdeviitteessä ilmoitetaan myös sivu-
numero (Russell & Carey 2006, 35).

LÄHTEET JA KIRJALLISUUS luetteloi-
daan aakkosjärjestyksessä tekijän nimen
mukaan. Lähdetietoihin merkitään teki-
jän nimi, julkaisuvuosi, teoksen tai artik-
kelin nimi, kääntäjän nimi jos kyseessä 
on käännös, julkaisupaikka ja julkaisija.

ILMOITUKSET lähetetään painovalmii-
na pdf-tiedostoina. Hinnasto on Ratkes-
lehden sivulla www.ratkes.$ /ratkes-lehti.

OHJEITA  AINEISTOJEN  LÄHETTÄJILLE

RATKES-LEHDEN  KIRJOITTAJILLE  JA  KUVAAJILLE
• Lehteä ollaan muuntamassa sähköiseen muotoon. Muutos edellyttää uudelleenjulkaisusopimuksen tekemistä kirjoittajien 
ja kuvaajien kanssa. Aiemmin paperiseen lehteen kirjoittaneilta tai kuvia lähettäneiltä henkilöiltä tullaan pyytämään lupa  
uudelleenjulkaisuun sähköisessä tai paperisessa muodossa. 
• Voit oma-aloitteisesti lähettää allekirjoitetun sopimuksen toimitussihteerille skannattuna tai paperisena.
Yhteystiedot: ratkes.toimitus@gmail.com ja Eskolantie 6 B 27, 00720 Helsinki.
• Sopimuslomake löytyy Ratkes ry:n verkkosivuilta osoitteesta www.ratkes.#/lehti. Terveisin Ratkes-lehden toimitus.

ILMOITUSAINEISTON TOIMITUS 
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Lähetä  ilmoitus  painokelpoisena  pdf-­tiedostona  (CMYK-­väreissä)  
sähköpostitse  osoitteeseen  tarja@kuvajamieli.fi.  Mukaan  tieto  mihin  
numeroon  ilmoitus  tulee,  ilmoituksen  koko  sekä  laskutusosoite.  
Muokattavat  aineistot  ja  ilmoitusten  suunnittelutyö  suoraan  
taittajalta  erillistä  korvausta  vastaan  (tarja@kuvajamieli.fi).

Tiedustelut ja ilmoitusvaraukset

Toimitussihteeri Raija Miikkulainen, raija.miikkulainen@gmail.com

Myynti, Juuli Tappura 
juuli.tappura@eventa.fi, p. 040 - 558 7058

www.ratkes.fi

06/2017 
- verkkolehti

11-12/2017 
- printti- ja 
verkkolehti

15.5.

15.11.

Ratkes
Ratkaisu- ja voimavarakeskeisen kulttuurin lehti    1

     8 €

Vahvista  

hyvää ja toimivaa

- oivalluksia ohjaustyöstä

Luottamus 

– digijohtamisen  

voimavara ja  

taitohaaste

Voimaa erityisesti  

kaikenlaisille oppijoille!

Ratkes
Ratkaisu- ja voimavarakeskeisen kulttuurin lehti    2      8 €

Itsemyötätuntoa  
oppimassa

Myönteiset tunteet  
nuoren tukena

Ikääntyminen ja mielen 
hyvinvointi

ilmestymisaikataulu 2017

Add subheading

Numero Ilmestymisajankohta AineistopäiväTeema

1 Ratkaisukeskeinen 
terapiatyö

03/2017 
- printtilehti

15.2.

Ratkaisukeskeisyys 
ja työelämä

Kansainvälisyys, 
dialogisuus ja 

näkökulmat psykiatriaan

2

3-4

aineiston toimitus
Lähetä  ilmoitus  painokelpoisena  pdf-­tiedostona  (CMYK-­väreissä)  
sähköpostitse  osoitteeseen  tarja@kuvajamieli.fi.  Mukaan  tieto  mihin  
numeroon  ilmoitus  tulee,  ilmoituksen  koko  sekä  laskutusosoite.  
Muokattavat  aineistot  ja  ilmoitusten  suunnittelutyö  suoraan  
taittajalta  erillistä  korvausta  vastaan  (tarja@kuvajamieli.fi).

Tiedustelut ja ilmoitusvaraukset

Toimitussihteeri Raija Miikkulainen, raija.miikkulainen@gmail.com

Myynti, Juuli Tappura 
juuli.tappura@eventa.fi, p. 040 - 558 7058

www.ratkes.fi

06/2017 
- verkkolehti

11-12/2017 
- printti- ja 
verkkolehti

15.5.

15.11.

RatkesRatkaisu- ja voimavarakeskeisen kulttuurin lehti    3      8 €

Autetaan ajoissa –  etsivää nuorisotyötä

Minun tapani  olla terapeutti 

Työntekijävaihdossa SaksassaRatkes
Ratkaisu- ja voimavarakeskeisen kulttuurin lehti    4      8 €

Kohtaamisen ja toisen  
arvostamisen taidot

Soten uhkia ja mahdollisuuksia
ratkaisukeskeiselle psykoterapialle

Ratkaisukeskeisyys 
oman elämän kriisissä
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Ratkaisukeskeinen työote kasvatustyössä 10.-11.10.2017

Hypnoterapeuttiset menetelmät masennuksen, ahdistuksen ja traumaattisten 
kokemusten hoidossa 23.-24.10.2017

Syksyn kansainvälisen seminaarimme luennoitsijana on yhdysvaltalainen Arkansasin 
yliopiston psykologian ja psykoterapian professori John J. Murphy.

Kaksipäiväisessä koulutuksessa tutustutaan ratkaisukeskeiseen hypnoosiin,
tehokkaaseen työkaluun, jota voidaan käyttää terapian tehostamiseen.

Lähde opiskelemaan ratkaisukeskeisiä työmenetelmiä!

Lisätiedot ja ilmoittautuminen www.lti.fi

MAKSETUT ILMOITUKSET

Ratkes-yhdistys ylläpitää Facebookissa useita ryhmiä:
Ratkes ry on Ratkesin verkkosivustossa.
Ratkes-piiri on avoin keskusteluryhmä, jonka aiheina ovat tulevat koulutukset, tapahtumat,  
ratkaisu- ja voimavarakeskeiset menetelmät ja aiheista kirjoitetut kirjat.
Ratkes ry:n psykoterapia-jaos on suljettu ryhmä, joka on perustettu ratkaisukeskeisestä  
psykoterapiasta kiinnostuneille ja jossa keskustelun käynnistävät ryhmän jäsenet.
Ratkesin aluetoiminnassa ylläpidetään paikallistoimintaryhmiä, avointa ryhmää Ratkes Oulu 
sekä suljettuja ryhmiä Ratkes Tampere, Ratkes Satakunta ja Ratkes Pohjois-Karjala,  
Ratkes ry Etelä-Karjala.
Ratkes-safari taas yhdistää safaritoiminnasta kiinnostuneita.

RATKES   FACEBOOKISSA
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TÄYDENNYSKOULUTUSTA

 Ratkaisukeskeinen psykoterapeuttikouluttajakoulutus 
HELSINKI, OULU, 2017 – 2019 

 Haku 21.8.2017 mennessä.

 Ratkaisukeskeinen psykoterapeuttikoulutus 
OULU, 2018 – 2021

 Haku avautuu lokakuussa 2017.

 Työyhteisösovittelijakoulutus
 OULU, 2017 – 2018
 Ilmoittautuminen 29.9.2017 mennessä.

 Ratkaisukeskeisiä teematyöpajoja 
OULU, SYKSY 2017

 Ilmoittautuminen 6.9. ja 6.11.2017 mennessä.
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The organising commitee would like to extend you a warm and
sincere invitaiton to join the historic #rst world SF conference in

FRANKFURT, 22 –24 Sept 2017

Join us to helps build a sustainable SF movement, to connect to
amazing people and resources from all over the world.
Come and meet SF pioneers and experts. Chris Iveson,

Kati Hankovsky, Peter de Jong, Kirsten Dierolf, Guy Shennan,
Mark Mckergow, Svea van der Hoorn, Elliott Connie, Rayya Ghul,

Janine Waldman, Paul Z Jackson, Peter Sundman, Anne-Marie Wulf
and more!

Over 100 workshops, talks, spaces and plenary sessions.
Register now www.sfworldconference.org

 Organising team members
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