Ammatilliset opettajakorkeakoulut: Uraohjauksen erikoistumisopinnot (30 op)
Uraohjauksen kehittava tyoote (10 op)

Uraohjauspalveluiden kehittaminen, kehittamistehtava (7 op)

Pia Klemetti (opiskelijanumero M7524)

Kehittamistehtdavan raportin palautus 7.11.2019



Tiivistelma

Korkealla tasolla tama kehittamistehtava liittyy Suomen nykyisen
hallitusohjelman asettamiin tavoitteisiin tasa-arvoisesta tyoelamasta,
perhevapaauudistuksesta ja tyollisyyden nostamisesta muunmuassa
tukemalla perhevapailta tychon palaavia diteja. Ndin kehittamistehtava
kiinnittyy tiiviisti julkiseen ja poliittiseen keskusteluun ja on aiheena myos
yhteiskunnallisesti kiinnostava.

Kehittamistehtdva laadittiin Mothers in Business ry’lle (MiB ry) ja sen yhtena
ja tarkeimpana tavoitteena oli tarjota yhdistyksen mentoreille helposti
ymmarrettavia ja kdyttoonotettavia, ilmaisia uraohjauksen tyokaluja, joiden
kaytto ei vaadi sertifiointia. Opiskelijan nakdkulmasta tyon toinen tavoite oli
laajentaa omaa ammatillista verkostoa mychempaa yrityksen mahdollista
perustamista ajatellen. MiB ry’n valikoituminen kehittamistehtavan
asiakkaaksi tapahtui opiskelijan omasta aloitteesta ja tehtavén tulokset ovat
molempien osapuolten vapaasti hyodynnettavissd, kuitenkin sailyttden
viitteet alkuperaiseen ty6hon.

Taustatiedot ja perusteet ohjaustyokalujen valintaan kerattiin haastattelemalla
kadynnissdolevien MiB ry’n mentoriohjelmien mentoreita niista tilanteista ja
haasteista, joita he ovat kokeneet aktoreidensa kanssa. Tutkimusmetodi oli
laadullinen ja saadun tiedon valossa kehittamistehtavaan valittiin mukaan
tarkoituksenmukaisimmat tyokalut, joista tehtiin niinkutsutut tyokalukortit.
Valitut tyokalut jaettiin viiteen eri teemaan niiden tarkoituksen mukaan, ja
niitd syntyi yhteensa yksitoista kappaletta.

Kehittamistehtdvan ensimmaisen tavoitteen saavuttamiseksi teoriapohjaksi
valittiin kaksi ohjausteoriaa, joiden perinteeseen suurin osa valikoiduista
tyOkaluista pohjautuu: ratkaisukeskeinen ja sosiodynaaminen ohjausteoria.

Kehittamistehtdva ajoitettiin MiB ry’n Oulun mentoriohjelman aikatauluun,
silla Helsingin, Turun ja Jyvaskylan ohjelmat olivat alkaneet ennen taman
kehittamistehtdavan valmistumispdivamaarad. Tasta huolimatta tulosten
sovittiin olevan saatavilla kaikille yhdistyksen mentoriohjelman mentoreille
kaikilla neljalla paikkakunnalla, joilla mentoriohjelmaa jarjestetaan.

Kehittamistehtavaan sovittiin kuuluvaksi myods hieman osallistumista Oulun
mentorointiohjelmaan, mika osoittautui hyodylliseksi taustatiedon
hankintakeinoksi. Tyon tuloksista sovittiin julkaistavaksi blogikirjoitus MiB
ry’n toimesta marraskuussa 2019.

Kehittamistehtdavan tulokset olivat odotetunlaiset, projekti toteutettiin
laaditun suunnitelman ja aikataulun mukaan ja alussa asetetut tavoitteet
saavutettiin kokonaisuudessaan.
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1. Johdanto

2019 hallitusohjelmassa tavoitellaan suomalaiseen tyoeldmaan liittyvia
parannuksia, erityisesti ohjelman strategisissa tavoitteissa 3.5. Luottamuksen ja
tasa-arvoisten tyomarkkinoiden Suomija 3.6. Oikeudenmukainen, yhdenvertainen ja
mukaan ottava Suomi. Taman tyon kannalta erityisen merkityksellisia ovat
ndissd kuvattu perhevapaauudistus seka tavoite tarjota pitkdan perhevapailla

olleille ura- ja ohjauspalveluita. (Hallitusohjelma 2019.)

Osana kokonaistyollisyytta naisten palaaminen perhevapailta ja timan
mahdollistavien joustavien muotojen 10ytaminen on merkityksellista myos
Suomen eladkejarjestelman yllapidon kannalta, silld Suomessa syntyvyys on
voimakkaassa laskussa. Taman korjaamiseksi nahdaan poliittisessa
keskustelussa 3 keinoa: tyollisyyden ja syntyvyyden nostaminen seka

maahanmuutto. (Muhonen 2019.)

MiB ry on yksi kolmannen sektorin toimijoista, joka muunmuassa tarjoaa
jasenilleen tukea eldamén ja uran nivelkohdissa (Mothers in Business ry).
Konkreettinen tydkalu on yhdistyksen mentorointiohjelma, jonka tavoitteena
on tukea ditejd, jotka ovat joko muutosvaiheessa urallaan tai palaamassa
perhevapailta. Taman kehittamistehtavan tavoite on tukea tata tavoitetta, joka
liittyy suoraan edella kuvattuun tyoelaman kehittamista, tasa-arvoa ja

perheuudistusta tavoittelevaan hallitusohjelmaan.

1.1.  Toimeksiantaja ja tausta

Opiskelijana minulle erityisen tarkeita teemoja ovat tasa-arvoinen tyoelama
sekd naisten voimaannuttaminen ja itsendinen toimijuus. Tasta ndakokulmasta
MiB ry oli minulle hyvin luonteva yhteistyokumppani. MiB ry on perustettu
2014 ja silla on Suomessa noin 4000 jasentd. Yhdistys toimii 10 paikkakunnalla

Suomessa, toimii vapaaehtoisvoimin ja oman maéaritelmansa mukaan on



urasuuntautuneiden ditien verkosto. Yhdistys toimii aktiivisesti tasa-arvoisen
perhevapaajdrjestelman ja tasa-arvon kehittamisen puolesta ja ottaa kantaa
yhteiskunnalliseen keskusteluun erityisesti perhepolitiikkaa,
varhaiskasvatusta ja perheystavallista tyoelamaa koskien. Sosiaalisessa
mediassa sen tunnusomainen asiasana on #worklikeamom. (Mothers in

Business ry.)

Yhdistys jarjestaa jasenilleen esimerkiksi verkostoitumistilaisuuksia,
yritysvierailuja ja koulutuksia seka ammatillisiin aiheisiin etta
henkilokohtaiseen hyvinvointiin ja kasvuun liittyen. Yhdistyksella on myos
paikallisia tyonhaun verkostoja seka oma mentorointiohjelma.
Mentorointiohjelmia yhdistys jarjestda 4 paikkakunnalla: Helsingissa,
Turussa, Jyvaskyldssa ja Oulussa. Oulun 2019 mentorointiohjelma on
ensimmadinen laatuaan ja kuten muissakin kaupungeissa, sen tavoitteena on
tukea toihin palaavia aiteja tyollistymisessa tai uramuutoksessa, heidan omien

vahvuuksiensa tunnistamisessa ja ammatti-identiteettinsa vahvistamisessa.

MiB ry’'n mentoriohjelmat kestavat 9 kuukautta ja niihin on maaritelty
hakuprosessi sekd mentoreille ettd aktoreille. Toiveena mentoreille on, ettd he
kokevat perheen ja uran yhteensovittamisen tarkedksi ja ettd heilld on
vahintaan 5 vuoden asiantuntija- tai esimieskokemus omalta alaltaan.
Odotusarvo mentorille on, ettd hanelld on halu auttaa aktoria tunnistamaan
vahvuutensa ja tarttumaan erilaisiin uramahdollisuuksiin. (Mothers in

Business ry). Tapaamisia on ennakoitu olevan 8 kappaletta.

1.2.  Kehittamistehtavan esittely

MiB ry'n mentorointiohjelman tavoitteena on tarjota aktoreille laadukasta
ohjausta ja mentoreille mahdollisuus kehittda mentorointitaitojaan ja
ohjauksen kautta tukea muita koulutettuja, urasuuntautuneita naisia naiden

palatessa perhevapaalta tai ollessa uransa kdannekohdassa. Koska kaikilla



ohjelman mentoreilla ei ole ohjauskokemusta tai -koulutusta, heille haluttiin
tarjota kdytannon ohjaustyokaluja ohjausprosessin tueksi. Oletuksena
pidettiin, ettd valituissa tyokaluissa olisi mjukana jokin uusi metodi myos

ohjelman kokeneemmille mentoreille.

Ohjaustyokalujen valinta sovittiin toteutettavaksi Turun ja Helsingin
mentoriohjelmien mentoreiden haastattelujen tulosten pohjalta.
Haastatteluista saatujen tietojen pohjalta valittaisiin siis sopivimmiksi
arvioidut tyokalut ja luotaisiin niista tiiviit tyokalukortit. Oletuksena pidettiin,
ettd samanlaiset tarpeet toistuisivat niin Oulun ohjelmassa kuin muidenkin

kaupunkien mentoriohjelmissa.

Kehittamistehtdvaa maariteltdessa sovittiin seuraavista periaatteista ja

rajauksista:

- Mentoriohjelman kuvauksen pohjalta todettiin, ettd mentorointi-termilla
tarkoitetaan taman kehittamistehtavan kontekstissa uraohjausta ja etta
nditd kahta termid kdytetaankin tassa keskendan yhteensopivina.

- Kehittamistehtavasta sovittiin Helsingin ja Turun mentoriohjelmien
kaynnistyttya. Jyvaskylan ohjelma kaynnistyi elokuussa 2019. Koska
mentoreiden anonymiteettia haluttiin suojella ja pitdaa paatos
osallistumisesta heidan omissa kasissaan, yhteydenpito mentoreihin
toteutettaisiin MiB ry’n yhteyshenkilon kautta keskitetysti. Mentoreille
lahetettdisiin yhteyshenkilon kautta haastattelupyynto, jonka perusteella
he paattivat, haluavatko he tulla haastatelluiksi. MiB ry’n yhteyshenkil6 oli
kehittamistehtavan ohjaaja, Saara Simonen MiB ry’n hallituksesta.

- Kehittamistehtava ajoitettiin Oulun mentorointiohjelman aikataulun
mukaan. Ohjelma alkoi lokakuussa, joten kehittamistehtdvan anti olisi
mentoreiden kaytossa marraskuussa. Luonnollisesti kehittdmistehtavan
materiaali olisi kaikkien mentoriohjelmien mentoreiden ja aktoreiden

kaytettdavissa my0s taman jalkeen.



- Kehittamistehtdavaan kuuluisi my6s kevyt mukanaolo Oulun
mentoriohjelmassa: kdytannossa tama tarkoittaisi avustamista
mentoreiden ettd aktoreiden valinnassa seka osallistumista ohjelman
aloitustilaisuuteen.

- Tyokalukorttien materiaalina kéytettaisiin Power Point -kalvoja pdf-
muodossa. Nédin ne olisivat helposti siirrettavia ja kaikkien kdytettavissa,
silld ohjelmisto on ilmainen. Kaytettavissa olevan ajan ja
kehittamistehtavan opintopistemdaran nakokulmasta sovittiin, etta
esimerkiksi videomateriaali ei ollut tarkoituksenmukaista.

- Tyokaluista rajattiin ulos metodit, jotka ovat maksullisia tai vaativat
sertifioinnin tai ajankaytollisesti pitkdn perehtymisen.

- Kehittdmistehtavan materiaali ja raportti eivéat ole luottamuksellisia, vaan

seka asiakkaan ettd opiskelijan vapaasti jaettavissa.

1.3. Kehittamistehtavan tavoitteet

MiB ry’n mentorointiohjelman mentoreilta ei edellyteta varsinaista
mentorointi- tai uraohjauskokemusta tai -koulutusta. Taustahaastatteluiden
perusteella mentoreiden kokemuksessa olikin mittavia eroja, silld joillakin sitd
ei ollut lainkaan kun jotkut taas olivat tehneet sita tyokseen. Taman
kehittamistehtavan sisalto siis vastaa tahan tarpeeseen: tarjoamaan erityisesti
aloitteleville MiB ry’n mentoreille kiytannon ohjaustyokaluja uraohjauksen
ndkokulmasta. Materiaali tulee tarjolle MiB ry -laajuisesti kaikille

paikkakunnille ja on ndin saatavilla seuraavia mentorointiohjelmia varten.

Opiskelijana tavoitteeni kehittamistehtavassa olivat seuraavat:

a) Luoda MiB ry’n mentoreille valikoima tarkoituksenmukaisia, helposti

ymmarrettdvid ja nopeasti kdyttoonotettavia tyokaluja, joita he

pystyvat kdyttamaan ohjausprosessissaan. Onnistuminen tassa



b)

tavoitteessa tarkoittaisi, ettd materiaali olisi valmis mentoreiden
kaytettavaksi tyon palautuspdivaan 12.11.2019 mennessa.

Tutustua paremmin MiB ry -yhdistykseen ja verkostoitua sen
Tavoitteenani on perustaa vuonna 2020 sivutoiminen toiminimi tai oma
valmennusyritys ura- ja talousosaamisen ymparille, joten
verkostoituminen aiheen ymparilla on ensiarvoisen tarkeaa.
Onnistuminen tassa tavoitteessa tarkoittaa, ettda minulla on sekda Oulun
paikallisjaoston aktiiviset jasenet ettd Oulun mentoriohjelman

yhteyshenkil6t LinkedIn-verkostossani.

2. Kehittamistehtdvan aikataulu ja toteutus

Kehittamistehtavan aikatauluksi sovittiin, etta se olisi valmiina

kehittamistehtavan palautuspédivaan mennessa 12.11.2019. Valikeskustelu

pidettaisiin syyskuussa raportin ja tyokalukorttien ensimmaisten luonnosten

valmistuttua, mika toteutuikin. Tehtdavan ohjaajaksi nimettiin Saara Simonen

MiB ry’n hallituksesta, joskin kdytannon toteutus Oulun mentorointiohjelman

etenemisestd tapahtui Oulun paikallisjaoston Saara Leppaldn kanssa.

Kehittamistehtavaan kuuluivat seuraavat vaiheet:

d)

touko-kesdakuu 2019: tavoitteiden ja aikataulun maarittely
kesa-heindkuu 2019: Helsingin ja Turun mentoriohjelmien mentoreiden
haastattelut.

heina-elokuu 2019: Haastatteluiden purku ja tydkalujen valinta. Oulun
mentoriohjelman mentoreiden ja aktoreiden valinta yhteistyossa
paikallisen yhteyshenkilon kanssa.

elo-lokakuu 2019: Tyokalukorttien luonti ja teoriapohjan kuvaus

tyokalujen mukaisesti.



e) 4.lokakuuta 2019: Oulun mentorointiohjelman aloitustilaisuuteen
osallistuminen ja tyon esittely ohjelman osallistujille.

f) Elo-lokakuu 2019: raportin kirjoittaminen.

g) Marraskuu 2019 (viimeistaan 12.11.2019): raportin ja tyokalukorttien

toimitus asiakkaalle ja palautus Optimaan.

3. Ohjaustyokalut haastattelujen pohjalta

Tyokalut valittiin mentoreiden palautteen perusteella. Mentoreille toimitettiin
MiB ry’'n yhteyshenkilon kautta haastattelukutsu, johon he voivat halutessaan
tarttua (liite 1). Tavoitteena oli keradta kokemuksia ja tietoa meneillaan olevista

ohjelmista, jotta materiaaliin osattaisiin valita tarkoituksenmukaiset tyokalut.

Haastateltavia mentoreita Helsingin ja Turun mentoriohjelmista oli 5 kpl ja
jokainen haastattelu kesti noin 30 minuuttia. Haastateltavissa oli seka hyvin
kokeneita mentoreita ettd ensimmadista kertaa mentoroivia henkil6ita.
Haastattelut tehtiin Teams-sovelluksen seka tarvittaessa puhelimen kautta.
Seuraavissa kappaleissa kuvaillaan ne padasialliset tilanteet, joissa aktorit
olivat, sekd ne paaasialliset aiheet, jotka toistuivat ohjauskeskusteluissa ja -

prosesseissa.

3.1. Haastattelujen analyysi

Mentoriohjelmaan osallistuvat aktorit olivat tyypillisesti jonkinlaisessa uransa
tai elamansa kdanne- tai nivelkohdassa, esimerkiksi palaamassa perhevapailta
joko olemassaolevaan tai uuteen tyopaikkaan, valmistumassa opinnoistaan tai
vaihtamassa tyopaikkaa. Tyypillisesti aktorit ovat varsin tyoorientoituneita.
Jotkut mentoreista kokivat haastavaksi sen, etta tavoitetasot olivat erilaiset
mentorin ja aktorin valilla: Jotkut aktorit olivat urasuunnitelmissaan
merkittavasti tavoitteellisempia kuin mentorinsa kun taas toisille riitti

urapolullaan pikemmin tyon sisallollinen merkitys esimerkiksi johto- tai



esimiesuran sijaan. Tyypillisesti ohjauskeskustelut olivat paljon muutakin
kuin urapohdintoja, ja keskusteluissa toistuvia teemoja olivat arvot,
elamanvaiheet ja motivaatio. Usein aktorit kokivat tilanteensa jonkinlaisena

pysahtymisen hetkend, joissa arvo- ja motivaatiopohdinnat korostuivat.

Arvot toistuivat ohjausprosesseissa usein ja monen mentori-aktoriparin
ohjauskeskusteluissa - joissakin se oli jopa kantavin teema. Yksi ndakokulma
tahan oli tyonantajan valinta aktorin omien arvojen pohjalta ja mahdollinen
arvoristiriita omien ja tyonantajan arvojen valilld erityisesti tyopaikan
vaihtotilanteessa tai perhevapailta palattaessa olemassaolevaan tyopaikkaan.
Arvoista ohjauskeskusteluissa puhuttiin paljon myos motivaatiotekijoina ja
muuttuvina vaikuttimina aktoreiden muuttuneissa elamanvaiheissa. Jonkin
verran ohjauskeskusteluissa kaytiin lapi epamaardisia tyytymattomyyden
tunteita ja tilanteita, jotka koettiin raskaaksi ilman mitdan selkeda syyta:

joissakin tapauksissa juurisyy saattoi 10ytya juurikin arvoristiriidoista.

Motivaatioon liittyvat kysymykset toistuivat ohjauskeskusteluissa ennen
kaikkea liittyen arvoihin ja muuttuneisiin eldmantilanteisiin seka ikakausiin.
Tyypillisesti motivaatiokysymykset nousivat keskusteluun, kun aktorin
elamantilanne oli muuttunut, jolloin eldman eri osa-alueiden painotus ja rooli
arjessa oli erilainen kuin aiemmin. Tall6in motivaatiotekijoista keskusteltiin
tavoitteena kirkastaa ja sanoittaa niitd paremmin. Ohjauskeskusteluissa
kaytiin lapi aktoreiden eri eldamanvaiheita, niiden muuttumista, erilaisia
vaatimuksia ja ndihin sopeutumista. Haastatteluissa mentorit puhuivat usein
keskusteluista, joita kdvivat aktoreidensa kanssa paitsi elamanmuutoksiin
liittyvistd arvoista ja tunteista, my0s niihen liittyvasta ajankaytosta ja
kokemastaan sosiaalisesta paineesta. Tahan keskusteluun liittyi kiinteasti

myoOs tasapaino ja sen muutokset elaman eri osa-alueiden valilla.

Ohjauskeskusteluissa toistuivat elaméanvaiheiden muuttumisen lisaksi my0s

naisten eri uravaiheet. Jotkut mentoreista kokivat tarkeana tuoda aktoreilleen
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nakyviksi, ettd naisen ura ei ole suoraviivainen ja sithen mahtuu usein eri
vaiheita, portaita ja kiertoteita. Yhtena nakokulmana keskustelussa oli my0s
armollisuus ja vaatimusten kohtuullistaminen itsedan kohtaan, erityisesti
ruuhkavuosien aikana: tavoitteena oli ndakokulman avartaminen ja asioiden
laittaminen oikeisiin mittasuhteisiin, kaikkea ei tarvitsisi saavuttaa
esimerkiksi alle 40 vuoden idssa. Tama nakokulma liittyy luonnollisesti myos
mentori-aktoriparien erilaisiin tavoitteisiin. Toinen nakokulma uravaiheiden
kontekstissa oli urapolkujen konseptin laajentaminen: kaikkien urapolut eivat
ole perinteisesti nousevia vaan ura asiantuntijana on aivan yhta arvokas kuin
erilaiset esimies- tai johtotehtavat. Tahan liittyi my06s aktorin kokema
sosiaalinen paine ja todelliset tai kuvitellut sosiaaliset odotukset joko

yhteiskunnan tasolla tai lahipiirissa.

Motivaatioon liittyva nakokulma aktiivisesta toimijuudesta nousi esiin
kahden mentorin haastatteluissa. Heidan ohjauskeskusteluissaan toistui
ajautuminen ja toisaalta maaratietoinen tavoitteenasetanta ja arviointi, seka
oman osaamisen tunteminen ja timan pohjalle rakennettu itseluottamus tai
sen puuttuminen. Toimijuuden ja ajautumisen kontekstissa myds tyon
merkityksellisyys ja rooli aktoreiden elamassa keskustelutti jonkin verran.
Erityisend kysymyksend nousi esiin tyon rooli ja tehtdva: lunastaako se
merkityksensa ja tehtdvansa aktorin eldmassa ja saako siita riittavan
tayttymyksen tunteen? Jos tyolla on iso merkitys henkilon elamaéssa ja se on
arvona hanen eldmaansa maaritteleva, romahtaako pohja sen mahdollisesti

kadotessa tai muuttaessa muotoaan?

Yhtena erityiskysymyksend ohjauskeskusteluissa nousi esiin
verkostoituminen ja verkostojen merkitys tavoitteiden saavuttamiseksi.
Toisilla verkostoituminen tapahtuu luontaisesti ja ikdan kuin itsestdaan,
joillekin se vaatii etukdteissuunnittelua ja erityista vaivannakod. Taman osalta

mentorin ja aktorin valilld saattaa olla isoja eroja.
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3.2.  Tyokalujen valinta

Haastatteluiden perusteella kehittamistehtdvaan valittiin seuraavat

ohjaustyokalut aihealueittain:

- arvot, merkityksellisyys ja tasapaino (aurinkoharjoitus, Ikigai)

- elamanvaiheiden selkiyttiminen (eldimanviiva, sateenkaarimalli)

- motivaatio (aarrekartta, mahdolliset tulevaisuudet, ihmekysymys)
- vahvuuksien maarittaminen (swot, osaamisen kasi)

- tavoitteellisuus (mini-reteaming, verkostoitumissuunnitelma)

Tyokalukorttien luonnissa kdytettiin seuraavia lahteita:

- aurinkoharjoitus: Ahola, T. & Furman, B. 1999.

- ikigai: Garcia, H. & Miralles, F. 2017.

- elamanviiva: Amundson, N. E. & Auvinen, P. 2005.

- sateenkaarimalli: Mind Tools 2019: The Life Career Rainbow. Finding a
Work-Life Balance That Suits You.

- aarrekartta: Herlevi, M. & Stahlberg, L. 2017.

- mahdolliset tulevaisuudet: Peavy R. Vance 2001.

- ihmekysymys: Cauffmann, L. 2017.

- mini-reteaming: Ahola, T. & Furman, B. 2007.

SWOT-harjoituksen ja verkostoitumissuunnitelman katsottiin olevan niin
yleisesti kdytossa, ettei niille ollut tarkoituksenmukaista maaritelld yhta
spesifista ldhdetta. Osaamisen kasi -harjoituksessa puolestaan on nakdkulmia
monista teorioista, erityisesti sosiodynaamisesta, kognitiivisesta seka
ratkaisukeskeisyydestd, joten niita ei sidottu tiettyyn lahteeseen. Harjoitusten
valinnassa hyodynnettiin my06s uraohjauksen erikoistumiskoulutuksen
tyOkalutorin antia (ammatillisten opettajakorkeakoulujen uraohjauksen

erikoistumisopinnot, 30 op, 2019. Tyokalutori 16.5.2019.)
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4. Kehittamistehtdavassa kaytetty uraohjauksen teoreettinen perusta

Vaikka kehittamistehtavaan haastatteluiden pohjalta valitut tyokalut
edustavat puhtaasti ajateltuna useita ohjausteorioita, paaasiallisesti ne
perustuvat ratkaisukeskeiseen ja sosiodynaamiseen teoriaan, jotka kuvataan

seuraavissa kahdessa kappaleessa.

4.1. Ratkaisukeskeinen ohjausteoria

Nykyisen ohjausteorian juuret ovat 1980-luvulla, joskin se perustuu 1900-
luvun alun psykoanalyyttiseen terapiaan ja sen vaihtoehdoksi syntyneeseen
lyhytterapiaan, jonka pioneeri oli Milton H. Erickson. (Ahola & Furman 2016).
Suomessa teorian parissa ovat tyoskennelleet ja tunnetuksi tehneet erityisesti

Tapani Ahola ja Ben Furman.

Ratkaisukeskeisen ohjauksen pioneerin Louis Cauffmanin mukaan teoria
perustuu Kultaiselle TVK -kaavalle: tavoitteet (T), voimavarat (V) ja
positiivinen palaute (kehut, K) (Cauffman 2017, 29-36). Hanen mukaansa
ohjaaminen ilman tavoitteita ei ole ratkaisukeskeista tai tavoitteellista, mika
on yksi tdiman ohjausteorian kulmakivista. Teoriassa korostetaan asiakkaan
omatoimisuutta ja vastuuta, ja tavoitteiden maarittelyssa sovelletaan laajalti
tunnettua SMART-periaatetta (Specific, Measurable, Attainable, Realistic,
Time-related): ainoa ero on, ettd Time-related -periaatteen (aikaan sidottu)

sijaan painotetaan oppimista ja muunnetaan se muotoon “Towards the

future”. (Cauffman 2017, 34-35.)

Tavoitteellisuuden lisaksi Cauffmanin ratkaisukeskeinen teoria on
voimavaraldhtoistd. Voimavarojen 16ytamisessa ja tunnistamisessa ohjaajan
tehtdva on kysya asiakkaalta kysymyksid, jotka auttavat hanta tunnistamaan
omia voimavarojaan. Nama voimavarat voivat l0ytya esimerkiksi

poikkeuksista (hetkista, jolloin ongelmaa ei esiinny), muista aiemmista
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samankaltaisista haasteista, asiakkaan omalta tyopaikalta, ajan ja paikan

muutoksista ja osittaisista ratkaisuista. (Cauffman 2017, 37-46).

Kolmas TVK-sdaannon periaatteista on positiivisen palautteen antaminen.
Palautteen antaminen perustuu teoriassa muutamaan kantavaan ajatukseen:
Kehu on tapa kiinnittaa asiakkaan huomio siihen, mita han tekee ottaakseen
vastuun omasta edistymisestdan. Kehu parantaa yhteistyosuhdetta ja
asiakkaan itsetuntoa seka auttaa asiakasta tekemddn enemman sitd, mika
toimii. Kehun on oltava todellista, aitoa ja todellisuuteen perustuvaa.
Kehuminen ei tarkoita imartelua tai ongelman vahattelya, eika sulje pois

kritiikkia (Cauffman 2017, 45-47).

Nadiden 3 periaatteen valossa ratkaisukeskeinen teoria onkin varsin
tavoitteellinen ja systemaattisesti eteneva. Tassa hengessa Suomessa
ratkaisukeskeisen teorian parissa tyoskentelevat Ben Furman ja Tapani Ahola
ovat maddritelleen 10- ja 12-vaiheiset re-teaming prosessit, joiden kautta
voidaan ennakoiden arvioida asetettua tavoitetta ja sen realistisuutta (Ahola &
Furman 2007, 21). Naista kahdesta vaihtoehdosta 10-vaiheinen
kysymyspatteristo paatyi myos taman kehittamistehtavan tyokalukortteihin.
Mallit ovat monikayttdisia, silla niita voi soveltaa seka yksilo- etta
ryhmaéohjaukseen monenlaisissa tilanteissa: ne luovat toiveikkuutta ja
optimismia, kasvattavat motivaatiota, lisadvat ihmisten luovuutta ja
kekselidisyyttd, keskindistd arvostusta ja lahentdvat heitd toisiinsa. Re-
teaming-menetelmaan on sisdankirjoitettu motivaatioteoria, joka koostuu 5
tekijasta: Koet tavoitteet omaksesi. Tavoite on sinulle tarked ja arvokas. Uskot
voivasi saavuttaa tavoitteen. Koet edistyvasi. Olet valmistautunut

selviytymadan mahdollisista takaiskuista. (Ahola & Furman 2007, 9-13).

Ratkaisukeskeiseen teoriaan on — tavoitteellisuuden, voimavarakeskeisyyden

ja palautteen lisaksi - sisaankirjoitettu positiivinen asenne, luovuus ja
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leikillisyys seka ilo ja yhteisty0. Periaatteissa korostetaan myos
mahdollisuuksia, arvostusta ja pienia askelia, unelmia, toivoa ja rohkeutta.

(Ratkes ry). Lahestymistavan voi kiteyttdd my0s seuraaviin periaatteisiin:

1. Tulevaisuuteen suuntautuminen ja tavoitteellisuus
Voimavarojen ja toiveikkuuden nostaminen keskipisteeksi
Edistys tapahtuu pienin askelin

Tasaveroisuus ja yhteistyo

Arvostaminen

A L

Myonteisyys, luovuus, leikillisyys, ja huumori keskustelussa ja
ajattelussa
7. Ongelmiin on monia vaihtoehtoisia ratkaisuja. (Katajainen, Lipponen &

Litovaara 2003.)

Ratkaisukeskeisen ldhestymistavan kritiikiksi voisi esittaa, etta se kuinka
paljon liikkumavaraa ja luovuutta ohjaajalle jaa prosessin formaaliuden
vuoksi, voi ndyttaa ristiriitaiselta. Varsinkin teoksessaan “Ongelmista
ratkaisuihin. Lyhytterapian perusteet” Furman ja Ahola kuvaavat
lahestymistapaa todella monen mielenkiintoisen asiakastapauksen kautta:
ndissa he ja heidan tyoryhmansa osoittvat huomattavaa soveltamisen taitoa ja
luovuutta, mika varmasti on osoitus kokemuksesta seka terapauttina etta

ohjaajana, ja koulutuksesta sekda ammattitaidosta (Ahola & Furman 2016).

Toinen pohtimisen aihe on teorian soveltamisen ajoitus. Jos asiakas on
esimerkiksi kokenut jotakin jarkyttavaa tai kokee elaméntilanteensa
hankalaksi, onko ohjaajan mahdollista tai eettista alkaa ohjata asiakasta
tavoitteiden asettamiseen? Kirjallisuudessa toki korostetaan, ettei ongelmia tai
rajoituksia suljeta keskustelusta pois, vaan ne toimivat ratkaisujen
polttoaineena: olisiko kuitenkin niin, ettd asiakkaan tulisi olla tilanteessa, jossa

hédn on valmis siirtymaan ja kykenee ajattelemaan eteenpain?
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Teoriassa on vahvoja yhtymadkohtia muiden muassa toivokeskeiseen ja

sosiodynaamiseen ohjausteoriaan. Teoriassa korostetaan myonteisyyttd, iloa,

positiivisuutta, toiveikkuutta, kuuntelevaa asennetta, konkreettisuutta,
yhteisty6ta ja leikillisyyttakin. Teorian kriitikot voisivat tosin kysya, onko
ratkaisukeskeinen ohjausteoria teoria ollenkaan vai pelkastaan kokoelma
toimintatapoja. Tassa kehittamistehtavassa asiakkaalle luotuihin
tyokalukortteihin valikoiduista tydkaluista puhtaimmin ratkaisukeskeiseen

ohjausteoriaan pohjautuvia ovat Ihmekysymys ja mini-reteaming-prosessi.

4.2.  Sosiodynaaminen ohjausteoria

Sosiodynaamisen ohjausteorian isd on kanadalainen teoreetikko Vance R.

Peavy. Hanen perhetaustansa Kanadan maaseudulla on selkedsti vaikuttanut

teorian syntymiseen vahvasti: hdnen perheessdan oli useita
alkuperaiskansojen kanssa solmittuja avioliittoja, joten hengellisyys seka
kulttuurin ja elamankokemuksen merkitys ovat hanen lahestymistavassaan
lasna vahvasti - mittaamiseen, maaramuotoisuuden ja prosessinomaisuuden

loistaen poissaolollaan.

Sosiodynaaminen teoria luokitellaan konstruktivistiseen teoriaperheeseen.
Vaikka sosiodynaaminen teoria voi nayttaytya kirjallisuudessa varsin

monisyisend ja ehka ajoittain sekavanakin, sisdltden ajatuksia ja vaikutteita

monesta eri teoriasta, Peavy kuvaa sosiodynaamista ohjausprosessia selkeasti

termilld ”yhteiskonstruktioprosessi”, joka kiteytyy seuraavasti: Tassa
prosessissa ovat aktiivisesti mukana seka ohjaaja ettd asiakas. He
tyOoskentelevat tiimina ja tutkivat asiakkaan elamankenttaa, kartoittavat
asiakkaan tilannetta ja suunnittelevat projekteja, jotka mahdollistavat
asiakkaalle hanen toivomansa tulevaisuuden tavoittelemisen (Onnismaa,

Pasanen & Spangar 2000, 23).

16



Sosiodynaamisessa teoriassa sosiokulttuurisen teorian merkitys on
olennainen, silla sen kulmakivid ovat sosiaalisen ympariston ja kulttuurin
painottuminen (Onnismaa, Pasanen & Spangar 2000, 29-30). Tasta huolimatta
teoria ei ole fatalistinen siind mielessd, ettd Peavy uskoi vahvasti ihmisen
valinnanmahdollisuuteen ja toimijuuteen. Peavyn mukaan elama onkin
jatkuvaa muutosta, jossa painotetaan ihmisen vahvuuksia, voimavaroja ja
kehittymismahdollisuuksia: tyokaluissa tdima nakyy selvasti
nakyvaksitekemisend, kartoittamisena ja asioiden sanoittamisena — tehden
nadkyvaksi elaman eri puolet ja voimat, jotka siina vaikuttavat.
Sosiodynaaminen teoria on kokonaisvaltainen lahestymistapa, jossa
tarkastellaan asiakkaan koko elinymparistoa ja pidetdan asiakasta itseaan
sosiaalisena toimijana osana yhteiskuntaa, hdanen sosiaalista elinymparistoaan
seka kulttuuriaan. Kun ohjausote on sosiologinen ja kulttuurinen, voidaan
asiat nakokulmaa avartamalla suhteuttaa paremmin myo6s asiakkaan
nakokulmasta: Asiakkaan ongelmat eivit ole valttamatta hanen
henkilokohtaisia sisaisid ongelmiaan eika han ole niiden uhri. Ongelmien
juurisyyt ja taustat voivat olla henkilon ulkopuolella ja my0s julkisia asioita.
(Onnismaa, Pasanen & Spangar 2000, 37). Sosiodynaamisuuden periaatetta,
jonka mukaan ohjaajan tehtdva on tehda itsensa tarpeettomaksi, kdytetaan
my0s esimerkiksi ratkaisukeskeisessa ohjausteoriassa ja henkildjohtamisen

periaatteissa.

Juutilainen tiivistad sosiodynaamisen ohjausprosessin seuraavasti:

1. Luo yhteistyohon ja yhteiseen toimijuuteen perustuva suhde itsesi ja
ohjattavan valille

2. Pyri tunnistamaan, kuuntelemaan ja kuvaamaan ne ohjattavan
elamankenttaan kuuluvat tekijat, jotka olennaisesti vaikuttavat ongelmaan
/ huoleen / mietinndssa olevaan elimantilanteeseen / suunnitelmaan

3. Mieti, miten pdivittdiset erilaiset toimet ja arkiset asiat vaikuttavat tai

voisivat vaikuttaa ko. tilanteeseen
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4. Tunnista vaihtoehtoja, joita ohjattava voisi harkita tai suunnitella
5. Koeta liittdd suunnittelu sellaisiin toimiin, joihin ohjattava on halukas,

jotka han kokee mielekkaiksi ja jotka han osaa. (Juutilainen 2011).

Sosiodynaamista teoriaa voisi kritisoida ylenpalttisesta monisyisyydesta ja
yhteisesta maaperasta muiden teorioiden kanssa, silla elaméantilanteen
kokonaisvaltainen kartoitus nakyy monissa ohjauksen teorioissa (esimerkiksi
toivokeskeinen ohjausteoria) ja toteutuu monien eri tyokalujen kautta

teoriapohjasta huolimatta.

Tassa kehittamistehtdavassa asiakkaalle luotuihin tyokalukortteihin
valikoiduista tyokaluista puhtaimmin sosiodynaamiseen ohjausteoriaan
pohjautuvia ovat Ikigai, elamanviiva, sateenkaarimalli, mahdolliset

tulevaisuudet ja osaamisen kasi.

5. Lopputulos ja pohdinta

Kehittamistehtdvan tavoitteiksi on opintosuunnitelmassa maaritelty, etta
opiskelija oppii tunnistamaan uraohjauspalvelujen ja yhteistyoverkostojen
kehittamistarpeita, han osaa laatia ja toteuttaa kehittamistehtavan, jonka
avulla voidaan edistaa uraohjauspalveluja ja han hankkii valmiuksia
suunnitella, markkinoida ja organisoida uraohjauspalveluita. Nama tavoitteet
tassa kehittamistehtavassa uskoakseni toteutuivat, silld tehtavan tarkoitus ja
tavoitteet liittyvat suoraan ja kiintedsti paitsi laajempaan tematiikkaan
suomalaisen tydelaman kehittamisestd hallitustason strategisten tavoitteiden
kautta, my0s konkreettisella tasolla MiB ry’n tavoitteisiin sen

mentoriohjelman kautta.

Kehittamistehtavan tavoitteet asiakkaan nakokulmasta saavutettiin, silla
kuten suunnitelmassa maadriteltiin, asiakas sai kdyttoonsa sovitunlaiset

ohjauksen tyokalut, joiden valinta perustui yhdistyksen mentoreiden
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haastatteluun ja raportissa aukikirjoitettuun teoriapohjaan. Asiakkaan
haasteena voi tulevaisuudessa olla ohjaustyokalujen kaytannon
jalkauttaminen ja tiata kautta mentoreiden osaamiserojen tasaaminen. Myos
tyokalupakin laajentaminen voisi tulla tarpeeseen, jos mentoriohjelmat

kasvavat ja osallistujaméaara nousee merkittavasti.

Omasta nakokulmastani opiskelijana saavutin asettamani tavoitteen tutustua
paremmin MiB ry’hyn yhdistyksena seka laajentaa omaa ammatillista
verkostoani. Olen saanut merkityksellisid ja olennaisia MiB ry’ssa vaikuttavia
henkil6ita verkostooni my0s sosiaalisessa mediassa. Taman lisaksi
kehittamistehtavasta on sovittu kirjoitettavaksi blogi MiB ry’n toimesta

marraskuussa 2019.

Tehtdvan kautta olen saanut perehtya paremmin kuvattuihin
ohjaustyokaluihin ja olen ottanut niista useita kayttoon omassa paivatydssani.
Nahtavaksi jaa, avautuuko minulle mahdollisuus perustaa toivomani oma
yritys vuonna 2020 ja saavuttaa tavoitteeni uraohjausyrityksestd, jossa yksi
keskeinen osa-alue uraohjauksen lisdksi on asiakkaan taloudellisen tilanteen
kartoitus muutostilanteissa. Yrityksen perustamiseen liittyy vield useita osa-
alueita, joita minun on tutkittava lisaa, erityisesti yritysmuotoon ja sen
talouteen liittyvia kysymyksia: tima tavoite liittyy my06s oppilaitoksen
asettamaan tavoitteeseen suunnitella, markkinoida ja organisoida

uraohjauspalveluita.
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LIITE 1: haastattelukutsu mentoreille

OAM(

OULUN ANMATTIKORXE ARGULY

Hei, MiB-mentori!

Suoritan sivutoimisesti ammatillisten opettajakorkeakoulujen ja Jyvaskylan yliopiston
urachjauksen 30 op laajuisia erikcistumisopintoja. Opinnot padttyvit marraskuussa 2019.
P3ivatydssani olen henkildstopaillikks ICT/kyberturvallisuusalan yrityksessa Oulussa.

Opintoihini kuuluu 7 op laajuinen urachjauspalveluiden kehittamistehtava: koska haluaisin
tehd3 siitd mahdollisimman k3ytidnndnidheisen ja koska naisten tukeminen liike-elamassa
on minulle henkilékohtaisesti tirke3a, olen sopinut tehtdvastd Mothers in Business -
organisaation kanssa (jonka jadsen myés itse olen). Yhteyshenkiléni on Saara Simonen.

Tehtdvini paaasiallinen tavoite on tarjota MiB-mentoriohjelman mentoreille kaytanndn
menetelmia urachjauksen nikékulmasta. Projektini karkea aikataulu on seuraava:

1. Kesakuu-heindkuu:
Mentoreiden haastattelu ja tarkoituksenmukaisten ohjausmenetelmien valinta
2. Elokuu-lokakuu:

Ohjaustyén kirjallisen osuuden luominen
Ohjausmenetelmien esittelymateriaalien luominen
3. Lokakuu-marraskuu:
Lyhyt ohjaustydkalujen esittely MiB-mentoriohjelman mentorzille

Ohjausmenetelmia on kuitenkin runsaasti ja  niistd wusealla on optimaali
kayttotarkoituksensa ja -tilanteensa. Jotta osaisin valita sinulle, mentori,
mahdollisimman osuvat menetelmat, toivoisin kanssasi n. 30 minuutin
keskustelua: t3ssd keskustelussa voimme kayda [3pi niita tilanteita, joihin
toivoisit avuksesi kaytannoén ohjaustyokaluja. Keskustelun anti nayttiytyy
raportissani nimettdmana.

Jos aikataulussasi on siis lyhyen keskustelun mentdva aukko, otathan yhteytta:

Sihképosti: klemetti.pia@gmail.com
Puhelin: +358 50 4675070
Linkedin: //www.linkedin.com/in/piaklemetti

Kesaterveisin, Pia Klemetti

Tietoa koulutusohjelmasta:

https://veveve jamk.fi/fi/ Koulutus/Taydennyskoulutus/Opetus-ja-
ohjaus/Ohjausoszaminen/urachjauserko/
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LIITE 2: tyokalukortit

Uraohjaustyokalut mentorointiproses

Mothers in Business ry, syksy 2019

Ammatilliset opettajakorkeakoulut, Uraohjauksen erikoistumisop

Kehittamistehtava (7 op), Pia Klemetti

Palautuspaivamaara: 27.10.2019

ARVOT, MERKITYKSELLISYYS, TASAPAINO

ELAMANVAIHEET

Aurinkoharjoitus
Ikigai

Elamanviiva
Sateenkaarimalli

SWOT

VAHVUUDET

Osaamisen kasi

TAVOITTEELLISUUS Mini-reteaming

MILLOIN

Huom!

Aktori kokee tulevaisuutensa/suunnitelmansa epaselviksi ja jasentymattomiksi.

Aktori kokee yleistd tyytymattdmyyttd tyossddn tai tunnistaa tyoskentelevansa olosuhteissa, jotka
eivit tunnu luontaisilta. Aktori pohtii, millaisessa roolissa, tyoyhteisossa tai alalla haluaisi
tyoskennella.

Pyydai aktoriasi piirtdmaan paperille aurinko ja kirjoittamaan sateiden paihin hanelle tarkeét asiat
(arvot). Edesauta keskustelua kysymyksilla: Miten ne toteutuvat arjessasi? Miksi joku ei toteudu?
Miki on kaikkein tarkein? Mink3 toivot toteutuvat tydssasi/vapaa-ajalla? Mitd et voisi hyviksya?

Pyydi aktoriasi antamaan jokaiselle arvolle arvosana vililla 1-10 (usealle voi antaa saman
arvosanan)

a. sen merkityksellisyyden mukaan,

b. sen mukaan, miten han pystyy toteuttamaan kutakin niistd arjessaan, ja

c. sen mukaan, minka kanssa han haluaisi tyoskennelld ensin/eniten.

Tehtavan jialkeen voit jattad aktorille mietittavaksi, milld keinoilla hin voisi toteuttaa arvojaan
arjessaan.

Aktori tunnistaa keskeisid arvojaan ja niiden pohjalta syitd mahdolliseen tyytymattomyyteensa tai
saa ajatuksia siihen, millaisessa roolissa, tyoyhteisossa tai alalla han voisi viihtya.

Muistathan, ettd aktorisi vastaukset ovat aina oikein. Pyrithdn hiivyttdmaan oma arvopohjasi
keskustelusta. Tavoitteesi on, ettd aktorisi pa4see eteenpdin hanelle luontaisella tavalla.

Aurinko-tehtdva voi toimia my®os prosessin alussa tutustumiskeinona.
Jos "arvo” termina tuntuu liian mahtipontiselta, voit mentorina puhua “tarkeisté asioista”
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MILLOIN

Huom!

Aktorille, joka on vaihtamassa alaa/ammattia/tyénkuvaa ja jolla on jonkin verran ty6kokemusta.
Aktorille, joka pohtii tarkoituksellisuutta ja elaman sisaltéa (milld tahansa eldmanalueella).
Harjoitusta voi kdyttdad myos tyouupumuksen syitd avattaessa.

1. Pyyda aktoriasi listaamaan kunkin ympyran kohdalle 3 haneen sopivaa asiaa:
mitd han rakastaa, mita maailma tarvitsee, mista hanelle voidaan maksaa, missa han on hyva?
Tutki leikkauspisteita: ne kuvaavat palkkaty6td, intohimoa, kutsumusta seka erikoisosaamista.
Miten nam3 voisi yhdistda?
Pyyda aktoriasi poimimaan naista 16ytamistdan mahdollisuuksista 3 parasta. Mitd muutoksia
hién voisi tehdd elaméédnsa paastakseen ldhemmas eldman tarkoitusta, tasapainoa ja
tyytyvéisyytta?

Aktorisi voi tydstad leikkauspinnoista 16ytamidan elementtejd eteenpiin, yksin tai kanssasi.
Aktori 16ytéd itselleen merkityksellisia asioita ja keinoja niiden lisadmiseen elamaansa.
Tavoite on 16ytaa leikkauspisteet, joissa yhdistyvit aktorisi intohimojen, toisten tarpeiden, hanen

parhaan osaamisensa ja toimeentulonsa mahdollistaminen, sekd tunnistaa tekijat, jotka ruokkivat
aktorisi motivaatiota ja tarkoituksellisuuden tunnetta.

Huomioj, etta harjoitus vaatii aikaa ja toimii parhaiten kotitehtavand, jolloin aktorisi saa kayttaa
siihen tarvitsemansa ajan. Tehtava voidaan purkaa seuraavalla ohjauskerralla.

Aktorisi vastauksensa ovat aina oikein - tavoitteesi on, ettd aktorisi padsee eteenpain héanelle
luontaisella tavalla.

Pa“J(al’yb
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\\Mtsia sinule voidaan maksaa?
\ —

Tehtavan kautta tarkastellaan aktorin elamaa pidemmalla aikavalilla.

1. Aktorisi pitad itsedan liilan vanhana kouluttautumaan (tai pidempaan koulutukseen)
2. Aktorillasi on ollut elamassaan vaikea ajanjakso

Pyyda aktoriasi piirtamaan paperille oma elamanviivansa ja merkitsemaan siihen hanen
elamansa tarkeimmat hetket ja muistot.

Ruoki keskustelua kysymyksilla: Mitka asiat ovat olleet parhaita / vaikeimpia kokemuksia
elamdssasi? Miten juhlistit niitd/miten selvisit niista? Mita toivot tulevalta?

Avata aktorisi silmat sille, kuinka paljon hanelld on tyovuosia jaljella ja etta hanella on
viela aikaa uusille aluille (ty6, koulutus).

Auttaa aktoriasi hahmottamaan, etta han on selvinnyt vaikeista ajanjaksoista aiemminkin
(tama on yksi jakso muiden valissd) ja luomaan uskoa tulevaan.

Luoda aktorillesi ajallista perspektiivia ja auttaa hanta tarkastelemaan asioita
objektiivisesti.

Auttaa aktorisi itsetuntemuksen kasvattamisessa.

Jos keskitytte aktorisi kanssa vain hanen uraansa etteka perinteisesti koko hanen
elamankaareensa, voitte kayttda keskustelunne pohjana esimerkiksi aktorisi ansioluetteloa
kasittelemalla sitd ikdan kuin elaménviivana tai nk. urakarttana.

ELAMANVIIVA
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Huom!

Exploration

(14 to 25)

Growth
(14 and under)
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MITEN

MIKSI

Huom!

Jos aktorisi kokee (maarittelematonta) tyytymattomyytta tai tunnistaa, ettei hanen elamansa/ajankayttonsa
ole tasapainossa hanen arvojensa kanssa.

Jos aktorisi kokee (ulkoista tai s i) painostusta tai painetta uratavoitteidensa tai elamantilanteensa
suhteen.

Ajattele, ettd sinulla on

1. 8roolia, joita toteutat elamassasi: lapsi, opiskelija, vapaa-ajan viettajd, kansalainen, tyontekija,
vanhempi, puoliso, kodinrakentaj seka

2. 5 elaméanvaihetta, joiden aikana omistat enemman tai vihemman aikaa jokaiselle em. roolille.

Piirrd ympyr6ihin

1. Miten aikasi jakautuu NYT niiden roolien vilille
2. Mika olisi mielestédsi IDEAALI jakauma

3. Miltd jakaumasi nayttia 5 VUODEN PAASTA

Tavoite on auttaa aktoriasi nakemaan
1. mahdollinen arvoristiriita siind, miten han kayttaa aikansa eri rooliensa valilla: aiheuttaako tuo
i ita hanelle tyytymattomyytta?
2. elamankaari ja yksittdinen hetki osana kokonaisuutta: elaméssa eri asiat voivat painottua eri kausina
eika kaikkiin ole yhta paljon aikaa. On arvokasta 10ytaa aktoriasi miellyttava tasapaino, se ehkaisee
my®os stressid ja ylikuormitusta.

SATEENKAARIMALLI

Itse sateenkaarimalli kuvana voi vaikuttaa vanhahtavalta, mutta siitd huolimatta mallintaa hyvin eri
elaménvaiheet ja sen tosiasian, etta eri roolit voivat toteutua vahvempina eri kausina,

Mainitut roolit eivat toimi ihan suoraviivaisesti eri ikdkausien valilla kuten kuvassa: esimerkiksi
opiskelijan rooli voi hyvinkin aktivoitua muulloinkin kuin 20-30 ikavuoden valilla,

Maintenance

Establishment (46 to 65)
(26 to 45) A0 45 50 55
2% 6o
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:50 L] L 6.
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SATEENKAARIMALLI

Kun aktorisi on tyytymaton tilanteeseensa, jumissa nykvisessa tilanteessa tai ei padse eteenpain.

Pyvda aktoriasi
kirjoittamaan y16s niin monta unelmaa kuin han keksii,

1

2. valitsemaan niisti 5,

3. Kkirjoittamaan lyhyen tarinan siitd, millaista elama on noiden unelmien toteuduttua,

4. etsimaan lehdistd/netistd em. unelmia kuvaavat kuvat ja liimaamaan ne kartongille / tekemaan
niistd sihkoéisen kuvakollaasin, ja

5. laittamaan kartta/kuvakollaasi nakyville paikalle (tychuoneeseen, makuuhuoneen seinille,
tietokoneen nayton taustakuvaksi tms).

Unelmointi on tavoitteenasetantaa ja usein ihmisilld on unelmia, joita he tai heidan
lahiymparistonta ei joko hyviksy tai arvosta. Tavoitteena on innostaa aktoriasi tulevista
mahdollisuuksista ja luoda toivoa - ehka hieman myos ravistella nykyvtilannetta.

Kun tavoitteet on kirjattu, aktorisi on askeleen ldhempéni tavoitteensa saavuttamista — sehin on jo
sanoitettu ja han tietdd mihin on pyrkiméssa!

5
7
z
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Voit tehda harjoituksen my®s toisin pain: pyyda aktoriasi etsimdan kuvia ja kertomaan, miten ja
miksi se kuvastaa hanen haavettaan. Jos aktorisi on vaikea 16yt4dd unelmaa, aloittakaa pienistd,
konkreettisista, merkityksellisistd asioista: miten aamusi alkaa, milta sinusta tuntuu menna t6ihin,
millaisissa keskusteluissa olet mukana paivan aikana, mitd teet kotiin padstydsi?
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Asetetun tavoitteen arvioimiseksi,

Tavoite arvioidaan seuraavien portaiden kautta:

1. Mika on tavoitteesi?

2. Mita hyotya siitd on itsellesi?

3. Mita hyotya tavoitteestasi on muille ihmisille?

4. Missa kohtaa arvelet olevasi menossa nyt asteikolla 1-10 (1=et ole vield tullut ajatelleeksi, 10 =
tavoite saavutettu)?

5. Mita olet tehnyt paastaksesi tahan pisteeseen?

6. Kuka tai ketkd ovat auttaneet sinua tdhan mennessa ja milla tayalla?

7. Mika on merkki sinulle, ettd olet siirtynyt asteikolla 1 askeleen eteenpain?

8. Mitka seikat puhuvat sen puolesta, ettd sinulla on hyvat mahdollisuudet saavuttaa tavoitteesi?
9. Kenelle tai keille aiot kertoa edistyksestdsi?

10. Ketd/keitd toivot voivasi kiittdd avust/tuesta saavutettuasi tavoitteesi? Mista toivot voivasi kiittda
heita?

Tarkoitus on analysoida tavoitetta (hyoty, tyomasri, realistisuus, onnistumisen mahdollisuudet) ja
luoda pohjaa verkostoitumiselle ja onnistumisen jublistamiselle.
Tavoite on, ettd aktorillasi on realistinen kuyva tavoitteestaan ja sen saavutettavuudesta.

Muistathan kdyda lapi metodin 3 kulmakived:

1. Tavoitteetja niiden asettaminen
Voimavarat ja niiden tunnistaminen.
Juhlistaminen/positiivinen palaute

Tavoitteen toteuttamisen az 4 tai keneltd han saisi apua? Kartoitetaan aktorin verkostoja
ja pohditaan, mita hy6tya niista olisi tavoitteiden saavuttamiseksi.

Pyyda aktoriasi piirtdmaan kartta / lista seuraavien kysymysten avulla;

Mika niiden perustehtavd on?

Ovatko ne sinulla tdlla hetkelld passiivisia / aktiivisia?
Mika niiden merkitys/tehtdva olisi tavoitteesi kannalta?
Miten ja kuinka usein pidat yhteyttd verkostoosi?
Millaisia asioita niissa kasitellaan?

Poimikaan uudet verkostoitumisideat (ja aktivoikaa tarvittaessa passiiviset) ja tdydentdkad ne

Kartoitetaan, millaisia verkostoja aktorilla on ja mitd hinen olisi hyddyllistd hankkia.

Karttaa voi pitda esille koko ohjausprosessin ajan ja tarvittaessa nostaa keskusteluun niitd, joiden
vahvistamisesta olette sopineet.

Joidenkin ohjatavien voi aluksi olla hankalaa hahmottaa omia verkostojaan: ohjaajana voit
keskustelun lomassa merkita niitd muistiin ja ottaa ne esille verkostoitumiskarttaa tehdessa.

Voitte lahestya verkostojen maarittamistd esim. asiakkaan sosiaalisen median kontaktien kautta tai
pubelimen yhteystietoluettelon pohjalia.

AKTIIVISEN /PASSIIVISEN verkoston jasenet

Perustehtava

Rooli omasa
verkostossani /
merkitys
tavoitteeni
kannalta

Yhteydenpito

VERKOSTOITUMISSUUNNITELMA MINI-RETEAMING

VERKOSTOITUMISSUUNNITELMA




