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Tämä koulutusmateriaali on tarkoitettu tueksi eMessi-toiminnan eli verkkovälitteisen 
vertaismentoroinnin toteuttamiseen erityisesti järjestöalalla. Vertaismentoroinnin tavoit-
teena tässä yhteydessä on työhyvinvoinnin edistäminen yhteisen dialogin ja reflektion 
avulla. Muutkin toimialat voivat hyödyntää aineistoa, mutta aineistoon sisältyvä tapaamis-
runko rakentuu pääasiassa järjestöjen työntekijöille suunnattujen vertaismentorointipro-
sessien havaintojen ja kokemusten perusteella. Tapaamisten sisältöehdotukset perustuvat 
niihin teemoihin, jotka ovat nousseet esille eMessi-hankkeiden vertaismentorointiryh-
missä. Jokainen eMessi-prosessi muodostuu omanlaisekseen riippuen ryhmän jäsenten 
mielenkiinnosta ja tarpeista. Tässä oppaassa esitetty materiaali on näin ollen esimerkin-
omainen ja jokainen ryhmä voi soveltaa sitä tilanteen mukaan.

Koulutusaineisto ja sen taustalla olevat mentorointiprosessit toteutettiin Työsuojelurahaston 
rahoittamassa Verkkovälitteinen vertaismentorointi järjestötyön tueksi (eMessi2) -hank-
keessa 11/2013 – 11/2015.Verkkovälitteistä vertaismentorointia testattiin vuoden 2013 
aikana Humanistisen ja kasvatusalan pienten työpaikkojen ammattilaisten eMentorointi 
-esiselvityksessä. Esiselvityshanke oli Euroopan Sosiaalirahaston (ESR) rahoittama. 
Vertaismentorointiryhmistä käytettiin hankkeen aikana nimitystä eMessi-ryhmä ja koko 
prosessista eMessi-toimintatapa.

Hankkeisiin osallistuneet kumppanit Suomen 4H-liitto, Omaishoitajat ja läheiset -liitto, 
TEHY, Keski-Suomen työpajayhdistys sekä Keski-Suomen Yhteisöjen Tuki ovat mahdollis-
taneet vertaismentoroinnin kehittämisen ja tutkimuksen. Ryhmiin osallistuneet työntekijät 
edellä mainituista organisaatioista sekä paikallisyhdistyksistä, työpajoilta ja verkostoista, 
ovat omalla aktiivisella osallistumisellaan auttaneet meitä luomaan koulutusaineiston. 

Mentorointiprosessisen aikana keskustelut käsittelivät työn tekemistä ja työhyvinvointia 
laajasti ja eri näkökulmista. Siitä huolimatta, että keskustelu on välillä mennyt hyvin henki-
lökohtaiselle tasolle, ovat osallistujat antaneet luvan tapaamisten tallentamiseen ja tallen-
teiden käyttämiseen tämän koulutusoppaan laadinnassa. Ymmärrettävästi tässä oppaassa 
eMessi-kokemuksia kuvataan yleisellä tasolla niin, ettei yksittäistä työyhteisöä tai työnte-
kijää voi yhdistää niihin.

Suuret kiitokset kaikille eMessi-ryhmäläisille taustaorganisaatioineen! 

23.10.2015 
Pekka Kaunismaa ja Minna Rajalin

Alkusanat
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Miksi työhyvinvointia kannattaa 
kehittää? 
Työhyvinvoinnin kehittäminen on viime vuo-
sina noussut mediakeskusteluun. Suomalai-
sen työelämän keskeisiä kysymyksiä ovat mm. 
miten ihmisten työurien pituutta voidaan pi-
dentää ja kuinka työn tehokkuutta ja tuotta-
vuutta voidaan parantaa. Ihmisten jaksamista 
työssä on tuettava ja työn houkuttelevuutta 
lisättävä. Työn sisältö muuttuu ja uudenlaiset 
työtehtävät tuottavat jatkuvan tarpeen osaa-
misen ylläpitämiseen ja kehittämiseen. 

Työnantajan näkökulmasta työhyvinvoinnin 
johtaminen saattaa näyttäytyä monimutkai-
sena vyyhtinä. Esimerkiksi lainsäädännössä 
työhyvinvointiin liittyviä kysymyksiä on ja-
kautuneena monen eri lain sisälle. Keskei-
siä lakeja ovat mm. työturvallisuuslaki, laki 
työsuojelun valvonnasta, työsopimuslaki ja 
työterveyshuoltolaki (ks. esim. Heikkilä & 
Mäkelä-Pusa 2014). 

Huono työhyvinvoinnin tila voi ilmetä mm. 
sairauspoissaoloina, aikaisena eläköity-
misenä, tehottomana työskentelynä tai 
huonona työilmapiirinä. Työhyvinvoinnin 
kehittämisellä nähdään yleisesti olevan 
vaikutusta edellä mainittuihin jopa siinä 
määrin, että työhyvinvoinnin edistämiseen 
sijoitettu euro maksaa itsensä kuusinker-
taisesti takaisin. Hyvinvoivat ja motivoitu-
neet työntekijät työskentelevät laadukkaas-
ti, saavuttaakseen tavoitteensa ja pystyvät 
myös tekemään luovia ratkaisuja työssän-
sä. Parhaimmillaan koetaan työn imua:  
tarmokkuutta, sinnikkyyttä ja omistautu-
mista (ks. esim. Hakanen 2005; 2009)

Työn imun syntymistä voidaan edistää työn 
voimavaroja vahvistamalla. Vaikutusmah-
dollisuus omaan työhön, työn tarjoamat ke-
hittymismahdollisuudet, tulosten näkyvyys, 
saatu palaute ja työkavereiden ja esimiesten 
tuki ovat tutkimusten mukaan sidoksissa 
työn imuun (Hakanen 2009, 36).  Työyh-
teisössä koetulla yhteisöllisyydellä on myös 
merkitystä työn imun kannalta: työn imu voi 
tarttua työyhteisöissä ja myös ruokkia yhtei-
söllisyyttä (emt., 38). 

TYÖ JA TYÖHYVINVOINTI KOLMANNELLA 
SEKTORILLA
Kolmannen sektorin palkkatyötä koskevaa 
tutkimusta on olemassa varsin vähän sekä 
Suomessa että kansainvälisesti. Kolmas 
sektori muodostaa kuitenkin merkittävän 
työvoimasektorin, sillä Tilastokeskuksen 
(2012) mukaan vuonna 2011 kolmannen 
sektorin työpanos oli noin 77 000 työvuotta. 
Viimeisen kymmenen vuoden aikana palk-
katyöosuus on kasvanut voimakkaasti: noin 
20 % vuosina 2001 - 2011. Kansantaloudesta 
palkkatyöstä kolmannen sektorin osuus on 
noin 5 %. (Ruuskanen, Selander & Anttila 
2013, 209.)

Järjestöalan työpaikat ovat usein pieniä: 
toimipaikoista 40 % on alle 10 työntekijän 
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yksiköitä (julkisella sektorilla 20 %, yksi-
tyisellä 26 %). Alalle ominaista on myös 
asiantuntijatyön painottuminen ammatti-
rakenteessa, sillä 61 % työvoimasta toimii asi-
antuntijatehtävissä (julkisella sektorilla 56 %,  
yksityisellä 34 %), 24 % työntekijätehtävis-
sä ja 14 % johtotehtävissä. (Ruuskanen ym. 
2013, 216–217.) Isoissakin valtakunnallisis-
sa järjestöissä piiri-, alue- tai paikallistason 
toimipaikka on yleensä pieni.

Järjestötyöntekijöiden työ on usein hyvin it-
senäistä organisaation tai organisaatioloh-
kon pienuudesta johtuen. Työtehtävät ovat 
tyypillisesti hyvin monimuotoisia sisältäen 
vaihtelevina koostumuksina organisaation 
johtamista, talous- ja henkilöstöhallintoa, pro-
jektihallintoa, verkostoitumistyötä, tiedotusta 
ja markkinointia, toimijoiden ohjaamista, toi-
mintamallien ja uusien tuotteiden kehittämis-
tä, toimialan asiantuntemuksen soveltamista, 
palvelutoimintaa, koulutusta ja vapaaehtois-
toimijoiden koordinointia.  Aivan oman eri-
tyispiirteensä järjestöissä työskentelyyn tuo 
työn sidos vapaaehtoistoimintaan ja vapaaeh-
toistoiminnan eetokseen. 

Pienissä työyhteisöissä työntekijät kokevat voi-
vansa vaikuttaa koko organisaation toimivuu-
teen. Sen sijaan työyhteisöissä työtovereilta 
saatava sosiaalinen tuki, ilmapiirin avoimuus 
ja perehdytyskäytännöt koetaan riittämättö-
mäksi. Ristolainen (2015) esittääkin eräänä 
vastauksena tähän ongelmaa järjestörajat ylit-
tävän vertaistoiminnan kehittämisen.

eMessi-toiminnan kehittämisen perusaja-
tus oli, ja on yhä edelleen, mahdollistaa  
itsenäistä työtä tekevien vuorovaikutus ja 
vertaisuus kustannustehokkaasti. Verkko-

välitteinen vertaismentorointi voi yhdistää 
maantieteellisestä välimatkasta huolimatta 
ja koota samantyylistä työtä tekevät henki-
löt yhteen. Kehittämishankkeiden taustalla 
oli ajatus mahdollistaa kollegiaalinen tuki 
itsenäistä työtä tekeville ja myös tarjota 
mahdollisuus saada uusia näkökulmia työ-
hön, ajatuksiin ja asenteisiin. Tälle pohjalle 
rakentuu myös tämä opasmateriaali.
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Osaaminen - työn hallinnan 
edistäminen

Vastuu ensisijaisesti 
työnantajalla, mm

Perehdytys, täydennys- ja 
jatkokoulutus

Työturvallisuus
Työnkuvien monipuolisuus

Rakenne – työn tekemisen 
mahdollistaminen

Vastuu työnantajalla, mm.
Organisaatio

Johtajuus
Vastuut ja velvollisuudet

Työvaiheet ja töiden järjestely
Tiedonkulku

Vointi – ihmiset yksilönä
Vastuu yksilöllä, työnantaja voi 

tukea hyvinvointia, mm
Työterveyshuolto

Toimintatavat työssä ja vapaa-
aikana

Oma asenne työturvallisuuteen
Sairauspoissaolot

Elämäntavat
Stressin hallinta

Työyhteisö – ihmiset 
työyhteisössä

Yksilöiden vastuulla, mm
Työyhteisön koko

Ilmapiiri ja työviihtyvyys
Ihmisten väliset suhteet

Osallistuminen
Yhteistyötaidot

Erilaisuuden hyväksyminen

JOHTAJUUS

YK
SI

LÖ
N

 T
YÖ

KU
N

TO

YHTEISÖ
N

 TYÖ
KU

N
TO

YKSILÖVASTUU

Käsitteet tutuksi
Oppaassa keskeisiä käsitteitä ovat työhy-
vinvointi, vertaismentorointi ja verkkovä-
litteisyys. Tekstissä vilahtelevat myös sanat 
mentorointi, eMentorointi ja vertaisuus. Täs-
sä luvussa avataan lyhyesti keskeiset käsitteet 
ja niiden väliset suhteet siten, kuin eMes-
si-toiminnassa ja hankkeissa ne nähdään.

TYÖHYVINVOINTI
Nykyisin työhyvinvointi käsitetään koko-
naisvaltaisesti, eri toimijoiden välisenä 
yhteistyönä. eMessissä työhyvinvointityö 
kohdistuu ensisijaisesti yksilöön. Tämä ei 
kuitenkaan poista organisaation vastuuta 
työhyvinvoinnin kokonaisvaltaisesta kehit-
tämisestä ja ylläpitämisestä. Pienessäkin 
organisaatiossa työnantajan velvollisuus on 
huolehtia työntekijöiden turvallisuudesta ja 
terveydestä työssä. 

eMessi-toiminnan kautta työntekijöiden tie-
toisuus omasta työhyvinvoinnin tilasta toden-
näköisesti kohenee. Lisäksi toiminta tarjoaa 
keskustelufoorumin, jossa koota eteenpäin 
vietäväksi työyhteisön tai organisaation kehit-
tämiseen liittyviä prosesseja.

eMessi-hankkeiden läpileikkaavana työhy-
vinvointikäsityksenä oli työhyvinvoinnin ko-
konaisvaltainen määritelmä, jonka mukaan 
yksilön ominaisuuksien, osaamisen ja taipu-
musten lisäksi työhyvinvointiin vaikuttavat 
työtehtävät ja niiden organisointi, työyhteisön 
toimivuus ja organisaation toimintatavat sekä 
johtaminen (ks. esim. Manka 2010). 

eMessi-esiselvityshankkeessa työhyvinvoin-
nin käsitettä lähestyttiin Keskinäinen Eläkeva-
kuutusyhtiö Eteran (2011) mallin mukaisesti. 
Sen mukaan työhyvinvoinnin neljä osa-aluetta 
ovat osaaminen (työn hallinnan edistäminen), 
rakenne (työn tekemisen mahdollistaminen), 

vointi (ihmiset yksilöinä) ja työyhteisö (ihmi-
set työyhteisössä). Malli tuo myös esille hyvin 
sekä yksilön, työyhteisön että organisaation 
vaikutuksen työhyvinvoinnin kokonaisuuteen

Kuvio 1. Työhyvinvointi Eteran (2011) mallia mukaillen
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MENTOROINTI
Mentorointi -käsitteellä tarkoitetaan yleen-
sä kahden henkilön välistä suhdetta, jos-
sa kokeneempi mentori neuvoo ja opastaa 
kokematonta osapuolta, aktoria. Työelä-
mässä mentorointi kytkeytyy erityisesti 
ammatillisuuden, taitojen ja osaamisen ke-
hittymiseen pyrkivään vuorovaikutukseen. 
Mentorointi on viime vuosina saanut useita 
eri muotoja. Puhutaan esimerkiksi kään-
teismentoroinnista, ryhmämentoroinnista, 
vertaismentoroinnista tai eMentoroinnista. 
Yhteistä kaikille mentoroinnin muodoille 
on, että molemmat (tai kaikki) osapuolet 
hyötyvät toiminnasta. Parimentoroinnissa 
kokeneempi osapuoli tarjoaa mentoroitaval-
leen pidempään työhistoriaan pohjautuvan 
näkökulman ja reflektoi samalla omaa osaa-
mistaan ja oppii samalla myös itsestään.

VERTAISMENTOROINTI JA VERTAISUUS
Vertaismentoroinnissa osapuolten välinen 
asetelma on tasapuolinen. Vertaismento-
roinnin lähtökohtana on tasa-arvoinen 
suhde osapuolten välillä: molemmat oppi-
vat toisiltaan jotain ja voivat myös opettaa 
toisilleen uutta. Tämä asetelma pätee sekä 
ryhmätoiminnassa että kahden henkilön vä-
lisissä mentoroinnissa. Taustalla on jaetun 
asiantuntijuuden käsite, jonka periaatteena 
on ajatusten ja asenteiden jakaminen, pa-
lautteen saaminen ja uuden oppiminen yh-
teisen keskustelun ja reflektion perusteella. 

Vertaisuus käsitteenä viittaa siihen, että 
osaaminen ja tieto perustuvat omakohtai-
seen kokemukseen. eMessi-toimintaa käyn-
nistettäessä onkin tärkeä pohtia, millä nimit-
täjillä vertaisuus toteutuu riittävässä määrin 

niin, että toiminnan tavoitteet saavutetaan. 
Työhyvinvointia edistävä eMessi-toiminta ei 
ole esimerkiksi esimiestyötä, työhön pereh-
dytystä eikä työnohjausta. 

PERINTEINEN MENTOROINTI
• Kahdenvälinen mentori-aktori

-asetelma 

VERTAISMENTOROINTI, 

A

B

CD

E

Vertaismentorointi

Mentori
- asiantuntija

Aktori
- oppipoika

• Joustava asiantuntijuus 
(McManus & Russell, 2007)

Kuvio 2. Perinteisen mentoroinnin ja vertaismentoroinnin osallistujien väliset suhteet
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VERKKOVÄLITTEISYYS
eMessi-hankkeissa verkkovälitteisyys ver-
taismentoroinnissa tarkoitti reaaliaikaista 
viestintää pääasiassa kuvan ja äänen väli-
tyksellä. Suurimmassa osassa eMessi-ryh-
miä käytettiin Adobe Connect –kokousoh-
jelmistoa, joka mahdollistaa kuvan ja äänen 
lisäksi myös kirjoitetun chat-toiminnon ja 
muistiinpanojen tekemisen. Yksi ryhmä 
käytti videoneuvottelulaitteita. Verkko-
välitteinen toiminta voi toteutua myös eri 
muodoissa. Sosiaalinen media mahdollistaa 
uudenlaisia vuorovaikutuksen tapoja, joita 
tulevaisuudessa todennäköisesti hyödynne-
tään entistä laajemmin myös työnteossa. 

EMESSI-RYHMÄN OSALLISTUJIEN 
ROOLIT JA TEHTÄVÄT
eMessi-ryhmissä kaikki osallistujat ovat 
lähtökohtaisesti keskenään samalla viivalla 
ja tasavertaisia. Siitä huolimatta toimintaa 
käynnistettäessä on syytä pohtia, miten huo-
lehditaan siitä, että ryhmän toiminta etenee 
kohti yhdessä määriteltyä tavoitetta. Lisäksi 
on huomioitava verkkovälitteisyys, osaavat-
ko kaikki ryhmän jäsenet käyttää valittua 
kokousjärjestelmää vai onko tarpeen orga-
nisoida jonkinlainen käyttötuki joko ennen 
toimintaa tai sen aikana.

Ryhmän roolit voivat kiertää tapaamispro-
sessin aikana henkilöltä toiselle sen mukaan, 
mikä kullekin ryhmälle on mielekästä. Seu-
raavassa kuvataan eMessi-hankkeiden aikana 
tunnistettuja eMessi-ryhmien rooleja ja niihin 
liittyviä tehtäviä.

VETÄJÄ 
Vetäjä huolehtii ryhmien koolle kutsumises-
ta ja istuntojen etenemisestä. Vetäjän tehtä-
vänä on varmistaa keskustelun eteneminen 
tekemällä ryhmän jäsenille tarkentavia ky-
symyksiä ja yhteenvetoja. Vetäjä voi tukea 
ryhmää kohti ratkaisukeskeisyyttä esimer-
kiksi kysymällä, mitä työhyvinvointia rasit-
taville asioille voidaan tehdä tai miten työ-
hyvinvointia tukevia asioita ylläpidetään ja 
jatkokehitetään. Vetäjä ei ole koko ryhmän 
mentori eikä hänellä tarvitse olla vastauksia 
kysymyksiin, vaan hän auttaa ryhmää etsi-
mään vastauksia yhdessä. Vetäjän rooliin ja 
tehtäviin palataan vielä myöhemmin tässä 
oppaassa.

SIHTEERI
eMessi-hankkeiden ryhmissä keskustel-
luista teemoista tehtiin reaaliaikaisesti ja 
kaikille ryhmän jäsenille näkyvissä olevat 
yleisen tason muistiinpanot. Dokumen-
taatio lähetettiin kaikille ryhmän jäsenille 
sähköpostitse. Edellisten kertojen muis-
tiinpanot olivat myös selattavissa jokai-
sessa istunnossa. 

Dokumentaation tarkoitus oli toimia 
muistin tukena tapaamisten välillä sekä 
jäntevöittää eMessi-prosessia. Jotkut 
ryhmät myös hyödynsivät tapaamisten 
välissä erilaisia tehtäviä ja/tai harjoituk-
sia, jotka kirjattiin muistiinpanoihin.

KÄYTÖN TUKI
Mikäli vertaismentorointia toteutetaan osal-
le käyttäjistä vieraan ohjelmiston välityk-
sellä, on osallistujille järjestettävä riittävä 
käytön tuki ainakin toiminnan alkuvaihees-
sa. Mahdollisuus testata ohjelmistoa ennen 
varsinaista ensimmäistä tapaamista madal-
taa kynnystä osallistumiseen. Ensimmäisen 
ryhmätapaamisen aikatauluun on syytä va-
rata reilusti aikaa ohjelmiston tärkeimpien 
toimintojen läpikäymiseen ja harjoitteluun. 
Opastamisen voi hoitaa kuka tahansa ryh-
män jäsenistä, joka osaa käyttää kyseistä oh-
jelmistoa riittävän sujuvasti. 
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eMessi-toiminnan kulku
LÄHTÖKOHTIA eMESSI-SARJAN 
SUUNNITTELUUN
Vertaistoiminnasta saadaan tuloksia, kun sitä 
tehdään pitkäjänteisesti ja syvenevästi. Suo-
siteltavaa on, että eMessi-toiminta suunni-
teltaisiin 6-8 tapaamiskerran sarjaksi. Sarjaa 
voi tarpeen mukaan jatkaa, jos sille muodos-
tuu selvä vieläkin pidempiaikainen tehtävä.

Mentorointi onnistuessaan herättää yksilön 
tunnistamaan omia toimintatapojaan ja asen-
teitaan sekä mahdollisesti muokkaamaan 
niitä.  Muutokset heijastuvat ensisijaisesti 
omaan toimintaan. Työyhteisön toimintaan 
sen jäsenten toiminnan muutos vaikuttaa vä-
lillisesti – ryhmän dynamiikka muuttuu, jos 
sen jäsenet muuttavat omaa käyttäytymis-
tään. eMessi-toimintatapaan ei ole sisään-
rakennettuna elementtejä, joilla pyrittäisiin 
vaikuttamaan kaikkien työyhteisön jäsenten 
toimintaan tai koko työyhteisön ilmapiiriin. 
On myös huomattava, että pääsääntöisesti 
eMessi-hankkeiden vertaismentorointiin osal-
listui pienissä (työntekijöitä viisi tai vähem-
män) työyhteisöissä työskenteleviä. 
eMessi-toimintojen sarja on hyvä suunnitel-
la jo aluksi pääpiirteissään. Tavoitteena on 
edetä aihepiireissä laajentuen ja ryhmädy-
namiikassa syventyen. Suunnitelmallisuus 
ei kuitenkaan pidä olla liian tarkkaa ja yksi-
tyiskohtaista. Vertaistoiminnassa tulisi olla 
mahdollisuuksia ja aikaa myös spontaanisti 
nouseviin aiheisiin. Suunnitelmallisuus on 
parhaimmillaan eräänlainen suunnistus-
kartta, jonka kanssa edetään, mutta yksityis-
kohtainen kulkureitti ratkeaa osallistujien 
tarpeista ja tilanteista nousevista keskuste-
luista.

Suunniteltaessa eMessi-ryhmää pyritään 
löytämään osallistujien työhyvinvoinnin 
kannalta olennaisia aihepiirejä. Ryhmät voi-
vat aluksi pohtia, mitkä heidän työnsä kan-
nalta ovat tärkeitä osa-alueita. Kuitenkaan 
usein ryhmän alussa keskeiset asiat ja aihe-
piirit eivät vielä hahmotu selkeästi. Tarpeet 
eri osallistujilla voivat myös olla erilaisia. 
Siksi voi olla järkevää voi suunnitella aihepii-
rit ja käsiteltävät asiat siten, että ne kattavat 
laajasti työhyvinvoinnin osa-alueita. Suunni-
telmia voi myöhemmin tarkentaa, jättää pois 
aihealueita tai lisätä niitä sen mukaan, mikä 
osallistujista vaikuttaa merkittävältä.

Pohjamateriaaliksi järjestötyön piirteistä ja 
työhyvinvoinnista järjestöalalla soveltuvat 
hyvin tässäkin materiaalissa lähdeaineisto-
na käytetyt Ristolaisen (2015) Osaajat jär-
jestötyössä –selvitys ja Ruuskanen, Anttila 
& Selanderin (2013) Palkkatyössä kolman-
nella sektorilla.

Työhyvinvointi-teemasta helposti lähestyt-
täviä julkaisuja ovat esimerkiksi Heikkilän ja 
Mäkelä-Pusan (2014) Työhyvinvointia työ-
paikoille – opas terveyden, turvallisuuden ja 
työkyvyn edistämiseen pientyöpaikoilla sekä 
Päivi Rauramon (2008) Työhyvinvoinnin 
portaat – Viisi vaikuttavaa askelta.

VERTAISUUDEN PERUSTA
Kun aloitetaan eMessi-ryhmää, on hyvä 
pohtia, mistä osallistujien vertaisuus muo-
dostuu. Tämä konkretisoituu kysymykseen, 
mitä yhteistä ryhmän jäsenillä on. Vertai-
suuden perusta voi muodostua monella ta-
paa. Yleisimmällä tasolla kaikilla järjestöissä 
työskentelevillä on työssään samankaltai-
sia piirteitä tehtävänkuvasta ja järjestöstä 
riippumatta, esimerkiksi vapaaehtoisten ja 
jäsenten kanssa työskentelyä, yhdistyksil-
le ominaisen hallintomalli tai koulutus- ja 
ohjaustoimintaa. Kuitenkin ryhmän toimi-
vuuden kannalta tämä ei yleensä vielä riitä. 
Vertaisuutta voi hakea esimerkiksi saman-
kaltaisuuksista työnkuvissa, työn kohteessa 
tai työuran vaiheesta.

Ryhmän vertaisuuden perustoja voivat olla 
•	 Samassa tai samanlaisessa järjestössä  

työskentely
•	 Tehtävänkuvien kaltaisuus, esimerkiksi 

toiminnanjohtaja tai tiedottaja
•	 Jaetussa toimintaympäristössä tai sa-

man kohdejoukon kanssa toimivat, esi-
merkiksi maahanmuuttajajärjestöjen 
työntekijät

•	 Työuran vaihe, esimerkiksi nuoret työn-
tekijät tai eläkeikää lähestyvät

Toisaalta vertaistoiminnan tekee kiinnosta-
vaksi myös se, että osallistujat eivät ole liian 
tuttuja toisilleen. Vertaisryhmässä kiinnosta-
vaa on toisten osallistujien erilaiset ajatukset, 
toisenlaiset lähtökohdat ja toisista konteks-
teista tulevat kokemukset. Tärkeää on, että 
osallistujilla on riittävästi yhteistä kokemuk-
sellista pintaa, mutta vertaisuutta ei tarvitse 
rakentaa liian tiiviisti valmiin tuttuuden ja 
ystävyyssuhteiden varaan.
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Suuret erot osallistujien välillä voivat estää 
vertaisuuden syntyä. Hierarkiasuhteet, esi-
merkiksi esimies-alaissuhteet ryhmän sisäl-
lä ovat pulmallisia luottamuksen kannalta. 
Suuret erot koulutustaustassa tai työkoke-
muksessa voivat myös ehkäistä luontevan ta-
sapuolisen vertaisuuden syntymistä.

KOKOONTUMISTEN SARJA
Seuraavien eMessi-kokoontumisten aihepii-
rit on syytä suunnitella siten, että aihepiirit 
vaihtelevat ja syvenevä työhyvinvoinnin kä-
sittely käy mahdolliseksi. Ilman etenemiseen 
tähtäävää suunnittelua on vaara, että ryhmä 
jää junnaamaan kerrasta toiseen samoihin 
aihepiireihin ja lopulta kyllästyy asioiden kä-
sittelyyn.

Toisaalta suunnittelu ei tule olla niin tiuk-
kaa, että osallistujien tarpeet ja spontaanisti 
nousevat aiheet eivät saisi riittävästi tilaa.

Ryhmä voi vapaasti sopia käsiteltävistä ai-
hepiireistä. Yleisohjeena on, että liikkeelle 
lähdetään aihepiireistä, jotka ovat konk-
reettisia, arkipäiväisiä ja helppoja käsitellä. 
Kun ryhmän jäsenet alkavat tuntea toisiaan, 
voidaan siirtyä hankalammin käsiteltäviin 
aihepiireihin.

Sarjaa suunniteltaessa
•	 Eri kokoontumiset suunnitellaan siten, 

että aihepiirit vaihtelevat
•	 Väljästi, jotta osallistujien tarpeet ja 

kiinnostuksen kohteet saavat tilaa
•	 Edetään sarjan aikana konkreettisesti 

ja helpommin käsiteltävistä aiheista 
vaikeampiin 

 

VERKKOYMPÄRISTÖ
Verkkotyöskentelyssä on tarpeen valikoida 
käyttötarkoitukseen riittävän luotettavas-
ti toimiva, helposti ja edullisesti saatavilla 
oleva helppokäyttöinen järjestelmä. Kannat-
taa lähteä liikkeelle siitä, onko osallistujilla 
lähtökohtaisesti käytössä joku ohjelmisto, 
joka soveltuu myös verkkomentorointiin tai 
yleensä verkkokokousten pitämiseen. 
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Pohdittavia näkökulmia ovat myös, halu-
taanko osallistujat saada eMessin pilotti-
ryhmien tapaan yhtä aikaa tapaamiseen vai 
hyödynnetäänkö eriaikaista viestintää esi-
merkiksi kirjoittamalla tai videotallenteiden 
avulla. Tärkeää on myös pohtia käsiteltävien 
asioiden luottamuksellisuus suhteessa käy-
tettävän järjestelmän tai ohjelmiston tieto-
turvaan. 

On ymmärrettävää, että verkkoympäristös-
sä toimiminen voi tuntua alkuun kummal-
liselta. Uuteen ympäristöön totuttelemiseen 
ja perustoimintojen harjoitteluun kannattaa 
varata reilusti aikaa. On suositeltavaa, mi-
käli se vain on mahdollista, järjestää testita-
paamisia ennen varsinaista eMessi-toimin-
nan aloittamista. Näin kynnys toiminnan 
aloittamiseen madaltuu. Lisäksi säästetään 
aikaa, kun laitteiden toimivuus on testattu 
ennen ensimmäistä tapaamiskertaa. 
Valitun verkkoympäristön tärkeimmät toi-
minnot kannattaa mainita aina tapaamisen 
alussa, mikäli osallistujat eivät käytä ky-
seistä järjestelmää muuhunkin tai se ei ole 
muutoin tuttu ennestään.

Vaikka yhteydet toimivat hyvin, on verkossa 
aina pieni viive. Ryhmän vetäjältä tämä vaa-
tii hiljaisuuden sietoa, kun osallistujat eivät 
välttämättä reagoikaan kysymyksiin yhtä 
nopeasti kuin kasvotusten tapahtuvissa ko-
koontumisissa. Osallistujille on hyvä kertoa 
etukäteen tai viimeistään ensimmäisen ta-
paamisen alussa viiveestä. Tässä yhteydessä 
on myös hyvä sopia, kuinka puheenvuoro 
otetaan tapaamisissa. Ilman sovittua käy-
täntöä päädytään helposti puhumaan pääl-
lekkäin.

VERKKOTYÖSKENTELYN VINKIT
•	 Harjoitelkaa riittävästi käytettävän 

järjestelmän toimintoja, mielellään 
jo ennen eMessi-tapaamisten 
aloittamista

•	 Kerratkaa tärkeät toiminnot joka 
kerran alussa, jos järjestelmän 
käyttö on yhdellekin osallistujista 
vierasta

•	 Huomioikaa viiveen vaikutus 
reagoimisnopeuteen

•	 Sopikaa käytännöistä, miten otetaan 
puheenvuoro

•	 Testatkaa rohkeasti! Järjestelmä ei 
saa särkyä käyttämällä.

ENSIMMÄINEN TAPAAMINEN
Ryhmän ensimmäinen kokoontuminen 
orientoi osallistujat suunniteltuun sarjaan. 
Luontevinta on aloittaa siitä, että aivan en-
simmäiseksi osallistujat esittelevät itsen-
sä ja osallistumisensa lähtökohdat. Tämän 
jälkeen on tarpeen pohtia vapaamuotoi-
sessa järjestyksessä ryhmän pelisääntöjä, 
kokoontumisen tiheyttä ja pohtia työhyvin-
voinnin käsitteeseen liittyviä mielikuvia.

ENSIMMÄISELLÄ KERRALLA
•	 Ryhmän jäsenet esittäytyvät  

toisilleen
•	 Sopivat toiminnan pelisäännöistä
•	 Sopivat kokoontumisten kestosta
•	 Sopivat kokoontumisen tiheydestä
•	 Pohtivat työhyvinvointiin liittyviä  

mielikuvia
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PELISÄÄNNÖT
Pelisäännöistä sopiminen tarkoittaa päättä-
mistä ryhmän jakamista periaatteista. Näi-
tä voi kutsua myös ryhmän eettisiksi sään-
nöiksi. Lähtökohtana ovat vertaistoiminnan 
yleiset periaatteet, joita ovat tavanomaisesti 
luottamuksellisuus, tasavertaisuus, kunnioi-
tus, vastavuoroisuus ja vastuullisuus. Ryh-
mä voi tietenkin päättää parhaiksi katsomis-
taan säännöistä, mutta olennaista on käydä 
ne läpi. 

Pelisäännöt voivat olla huomattavasti yksi-
tyiskohtaisempia. Ne voivat esimerkiksi si-
sältää, miten toimitaan jos on johonkin ko-
koontumiseen estynyt osallistumasta, miten 
puheenvuoroja otetaan tai missä määrin ne-
gatiivissävytteisiä kokemuksia tai tulkintoja 
voi tuoda esille. Pelisäännöissä voidaan so-
pia myös aiheista, joita ei eMessi-ryhmässä 
käsitellä. Niitä voivat olla esimerkiksi asiak-
kaisiin tai jäseniin liittyvät yksityiskohdat. 
Sellaisia voivat olla myös sellaisten kriisiti-
lanteiden käsittely, joita vertaisryhmän ase-
mesta on syytä käsitellä esimerkiksi työnoh-
jaajan tai työpsykologin kanssa.

RYHMÄN YLEISIÄ PELISÄÄNTÖJÄ
•	 Luottamuksellisuus eli ryhmässä 

kerrottujen asioiden salassa 
pitäminen

•	 Tasavertaisuus eli ryhmän jäsenten 
yhtäläinen mahdollisuus kertoa 
asioistaan

•	 Kunnioitus eli toisten ryhmän 
jäsenten kertomaan suhtautuminen 
arvostuksella

•	 Vastavuoroisuus eli ryhmän 
jäsenten asenne osallistua ja antaa 
tilaa toisten osallistumiselle

•	 Vastuullisuus eli velvollisuus toimia 
ryhmän tavoitteita edistävällä tavalla

KOKOONTUMISTEN KESTO JA TIHEYS
Ryhmän käynnistyessä sovitaan kokoontu-
misten kesto ja kokoontumistiheys. 

Kokoontumiskertojen suositeltava kesto on 
1,5-2 tuntia. Lyhyemmässä ajassa ei ehdi sy-
ventyä käsiteltäviin asioihin monipuolisesti. 
Pidempi kesto on puolestaan haastavaa so-
vittaa työtehtäviin. Kahta tuntia pidemmät 
kokoontumiset voivat myös tuntua raskailta.

eMessi-pilottiryhmien perusteella näyt-
tää, että noin 3-4 viikon välein tapahtuva 
kokoontuminen on kaikkein toimivinta. 
Useammin kokoonnuttaessa eMessi-toimin-
ta voi alkaa tuntua rasitteelta työtehtävien 
hoitamisen kannalta. Kokoontumisten vä-
lillä näyttäisi myös tarpeelliselta olla hau-
dutteluaika. Harvemmin kokoonnuttaessa 
ongelmaksi muodostuu se, että edellisten 
kertojen aiheet jo unohtuvat liiaksi.

Jos mahdollista ensimmäisellä kerralla sovi-
taan ajankohdat usealle seuraavalle kokoon-
tumiselle. Tärkeää on sopia kuitenkin vähin-
tään seuraavan kokoontumisen ajankohta.

TYÖHYVINVOINTIIN LIITTYVÄT 
MIELIKUVAT
Varsinainen työhyvinvoinnin käsittely alkaa 
pohtimalla työhyvinvointiin liittyviä mieliku-
via. Aihetta voi johdatella esimerkiksi asetta-
malla ryhmän pohdittavaksi yksinkertainen 
kysymys: mikä työssä tuottaa hyvinvointia ja 
jaksamista tai saa aikaan hyvää mieltä?Kysy-
myksen voi esittää myös päinvastoin;  mitkä 
tekijät tuottavat ahdistusta, pahaa mieltä tai 
jaksamisen ongelmia? Apuna voi käyttää liit-
teenä olevaa työhyvinvointiväittämälistaa.
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eMessi-hankkeen aikaisten kokemusten 
perusteella mielikuvien pohdiskelun perus-
teella nousee miltei aina esille olennaiset 
työhyvinvoinnin osa-alueet. Kokemusten 
perusteella järjestötyöntekijät tunnistavat 
helposti toiminnan arvoperustan ja tärkey-
den, työn itsenäisyyden ja ihmisten kanssa 
tekemisen tärkeiksi voimavaralähteikseen. 
eMessi-pilottien perusteella näyttää myös 
siltä, että mielikuviaan pohtien ryhmät tuot-
tavat vaivatta hyvin monipuolisen kuvan 
työhyvinvoinnin eri osa-alueista. Toisaalta 
työhyvinvoinnin käsitteeseen voi liittyä ra-
jaavia mielikuvia, esimerkiksi ymmärrys että 
se koskisi vain fyysistä ja henkistä vointia. 

Orientoivan keskustelun tärkeä anti onkin 
jakaa peruspiirteet siitä, mitä kaikkea työ-
hyvinvoinnin teeman alla on mahdollista 
käsitellä. Ryhmä voi orientoivan keskus-
telun jälkeen tutustua kirjallisuudessa tai  
esimerkiksi tässä oppaassa esitettyihin  
jäsennyksiin työhyvinvoinnin käsitteestä.

Seuraavassa on esimerkkinä kahdeksan ko-
koontumiskerran malli, josta voi hakea mal-
lia ja ideoita sarjan suunnitteluun. Edellä on 
jo kuvailtu ensimmäisen tapaamisen aiheet.
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TOINEN TAPAAMINEN, HENKILÖKOHTAI-
SEN TYÖHYVINVOINNIN POHDINTA
• Pohditaan yksilön vointiin (osaaminen, 

omasta jaksamisesta huolehtiminen, 
stressaavat tilanteet, työn ja vapaa-ajan 
erottaminen) liittyviä teemoja yleiskat-
sauksellisesti.

• 
• Kannustetaan osallistujia kertomaan 

esimerkkitapausten ja pienten kerto-
musten kautta henkilökohtaisen työ-
hyvinvointinsa tekijöistä. Painopiste 
hyvinvoinnin lähteissä ja positiivisissa 
kokemuksissa.

• 
• Kannustetaan osallistujia pohtimaan 

ratkaisuja ja toisenlaisia tapoja kohtaa-
miinsa ongelmiin.

• 
• Päätetään kokoontuminen lyhyeen 

pohdintaan yleisistä tunnelmista, miten 
eMessi-ryhmä on lähtenyt käyntiin.

Järjestötyöntekijöiden yleisimmät 
työn motivaatiotekijän ovat työn  

arvokkaiksi koettuihin päämääriin 
ja mahdollisuuteen kehittää itseään 

(Ruuskanen ym. 2013, 49).

KOLMAS TAPAAMINEN, TYÖN 
HANKAUSKOHDAT
• Lähtökohtana kysymys: milloin työ tak-

kuaa? Mitkä ovat työn ongelmakohtia? 
Näkökulma edelleen henkilökohtaisessa 
työnkuvassa, mutta laajeten työn sosiaa-
liseen ympäristöön.

• 
• Pohditaan, millaisia ratkaisuja pulmiin 

voisi löytää. Mitkä asiat ovat sellaisia, 
joihin henkilö voi välittömästi vaikuttaa 
omalla toiminnallaan tai muuttamalla 
toimintatapojaan ja mitkä sellaisia, jotka 
vaativat laajempaa kehittämistä.

Ristiriidat järjestötyöpaikoissa 
ovat yleisempiä kuin  

yrityksissä ja julkisella  
sektorilla (Ruuskanen ym. 

2013, 54-56).

NELJÄS TAPAAMINEN, TYÖYHTEISÖT JA 
VERKOSTOT
• Lähtökohtana pohdinta siitä, millaisiin 

työn yhteisöihin osallistujat kuuluvat. 
Millainen on toimiva työyhteisö ja kuin-
ka itse voi edistää sellaisen muodostu-
mista? Mitkä ovat oman työn tekemisen 
kannalta tärkeimmät verkostot ja toimi-
vatko ne hyvin? 

Vuorovaikutustaidot, asia-
kaspalvelutaidot ja ryhmä-

työtaidot ovat kolme yleisintä 
osaamisaluetta järjestötyössä 

(Ristolainen 2015, 22).
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VIIDES TAPAAMINEN, TYÖN JA TYÖAJAN 
HALLINTA
• Kysymyksiä, joihin tarttua, voivat 

olla esimerkiksi seuraavia. Millaisista 
osa-alueista työn ja työajan hallinta 
koostuu. Hallitaanko työtehtävien prio-
risointia? Ovatko työpäivät pirstaleisia? 
Onko työn pitkäjänteinen ja keskittynyt 
tekeminen haastavaa? Millainen työhön 
käytetyn ja vapaa-ajan välinen suhde 
on?

• 
• Onko työn hallinnassa pulmallisia opit-

tuja tapoja, jotka tekevät tuottavan ja 
tehokkaan työn haastavaksi? 

Järjestötyöntekijät ovat työs-
sään itsenäisempiä ja  

itseohjautuvampia muilla  
sektoreilla toimivat 

(Ruuskanen ym. 2013, 60).
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KUUDES TAPAAMINEN, OSAAMISEN 
KEHITTÄMINEN
• Aihepiirinä ovat työtaidot, osaaminen ja 

niiden kehittäminen.
• 
• Lähtökohtana voi olla koulutuksen ja 

työkokemuksen merkitys. työhyvinvoin-
nille. Pohdintaan voi nousta myös osaa-
misen aukot tai sellaiset työn haasteet, 
jotka vaativat osaamisen kehittämistä.

SEITSEMÄS TAPAAMINEN, JOHTAMINEN 
JA RESURSSIT 
• Lähtökohtana on kysymys, millaista on 

järjestön hyvä johtaminen ja hallinto. 
Keskusteluun voi nousta yhdistyksen 
vapaaehtoispohjaisen hallituksen ja am-
matillisen työn suhteet

• 
• Aiheena voi myös olla rahoituksen ja 

toiminnan resursoinnin kysymykset. 
Monessa järjestössä rahoitus on epävar-
malla tai määräaikaisella pohjalla.

Järjestöjen henkilöstö on 
koulutettua. Kolme neljästä 
järjestötyöntekijästä on suo-
rittanut korkeakoulututkinnon 

(Ristolainen 2015, 17).

KAHDEKSAS TAPAAMINEN, 
YLEISKATSAUS JA ARVIOINTI
• Viimeisen tapaamisen aihepiirinä työ-

hyvinvoinnin kokonaisuus. Keskustelua 
työhyvinvoinnin keskeisistä osatekijöis-
tä omassa työssä ja omalla työpaikalla 

• Haetaan ratkaisuja ja kehittämisehdo-
tuksia, miten työhyvinvointia voidaan 
parantaa.

• 
• Aivan lopuksi pohtivaa keskustelua 

eMessi-ryhmän toimivuudesta. Kes-
keinen kysymys on, mitä osallistujat 
ovat oppineet eMessi-toiminnan aikana 
työhyvinvoinnistaan, missä asioissa he 
ovat osaavampia kuin ennen ryhmää ja 
miten he aikovat jatkaa työhyvinvoinnin 
parantamiseen tähtäävää toimintaa.

Työn jatkumiseen ja muuttu-
miseen liittyvä epävarmuus 

on järjestöissä yleistä  
(Ruuskanen ym. 2013, 65).

Työn haasteellisuus ja  
merkityksellisyys ovat  

tärkeitä työn voimavaroja  
(Ristolainen 2015, 45).
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MUITA TAPOJA JÄSENTÄÄ EMESSI-SARJAA
Edellä oleva esimerkkirunko antaa viitteitä 
siitä, miten rakentaa kokoontumiskerrois-
ta vaihteleva ja monipuolinen kokonaisuus. 
Jäsennyksen ryhmä voi päättää itse ja käsi-
teltävät aihepiirit tulee valita aina siten, että 
ne koskettavat ja motivoivat osallistujia.

Työhyvinvoinnin käsitteen erilaisista jäsen-
nyksistä voi hakea ideoita rungon muodos-
tamiseksi. Toinen vaihtoehto on jäsentää 
ryhmään osallistujien työn yhteisiä piirteitä 
(esimerkiksi asiakastyö, verkostotyö, rahoi-
tus, kehittämis- ja hanketoiminta jne.) ja 
muodostaa rungon niiden perustalle.

Työhyvinvoinnin parantamistyö on tuotta-
nut myös lukuisia malleja ja etenemistapo-
ja, joita voi hyödyntää eMessi-sarjaa suun-
nitellessa. Esimerkiksi ”Työhyvinvoinnin 
portaat”-mallissa työhyvinvoinnin paranta-
minen jaetaan viiteen portaaseen tarpeiden 
näkökulmasta: psykofysiologiset tarpeet, 
turvallisuuden tarpeet, liittymisen tarpeet, 
arvostuksen tarpeet ja itsensä toteuttamisen 
tarpeet.

HUOMIOTA ASIOITA KÄSITELLESSÄ
Lähtökohtana vertaistoiminnassa ovat osal-
listujan omakohtaiset kokemukset, ajatuk-
set ja ajattelutavat. Vertaisryhmän vahvuus 
on peilata kokemuksia ja ajatuksia, etsiä 
osallistujien keskinäisiä yhteneväisyyksiä 
ja eroavuuksia. Toimivassa vertaisryhmäs-
sä osallistujat kertovat pieniä kertomuksia  
kokemuksistaan, sanoittavat ja analysoivat 
niitä ja pohtivat niiden merkitystä työnsä 
kannalta. Parhaimmillaan osallistujat tuovat 
asioita monenlaisista näkökulmista ja kehit-
televät toisten nostamia aiheita.

Kokoontumisten yhteydessä voi hyödyntää 
myös valmiita materiaaleja. Niitä voivat olla 
tutkimustulokset, lehtiartikkelit työhyvin-
voinnista tai tehtävät. Niiden käyttäminen 
tuo vaihtelevuutta, mutta tulee kiinnittää 
huomiota, että ne virittävät ja kannustavat 
pääasiaan eli työstä keskustelemiseen.

Tehtävien suhteen voi verkkoympäristössä 
toimimisesta huolimatta käyttää luovuutta. 
Kannattaa tutkia, tarjoaako käytössä oleva 
kokousjärjestelmä tms. itsessään mahdol-
lisuuksia yhteiskirjoittamiseen tai -piirtä-
miseen, pienryhmätyöskentely-ymparistön, 
äänestyksiä jne. eMessi-kokoontumisten 
aikana voi ohjeistaa osallistujia hetken poh-
timaan omia näkökulmiaan tai toimintojaan 
koneen ääressä hiljaa tai vaikka tekemään 
SWOT-analyysin oman työyhteisön toimi-
vuudesta. 

Ryhmä voi päättää myös kokousten välil-
lä tehtävistä välitehtävistä. Niitä voivat olla 
esimerkiksi keskustelu some-ympäristössä 
tai pohdintatehtävät. eMessi-pilottien ko-
kemus kuitenkin osoittaa, että välitehtävät 

vaativat korkeaa sitoutumista ja niiden teke-
minen vaatii erillistä motivointia. Siksi niitä 
voi suositella vain rajallisesti.

TYÖHYVINVOINNIN KERTOMINEN 
SISÄLTÄÄ
•	 Kuvauksia tilanteista ja tyypillisistä 

asioista
•	 Faktoja ja tulkintoja
•	 Peilauksia eli vastakertomuksia  

toisen kertomaan
•	 Pohdintaa, käsitteiden soveltamista 

kokemuksiin ja analyysejä
•	 Yleistyksiä omista ja muiden koke-

muksista järjestötyöhön ja  
työelämään

•	 Kehittämis- ja muuttamisaloitteita
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RYHMÄPROSESSI
Vertaisryhmä hahmottuu aina ryhmäproses-
sina. Yleinen ryhmän prosessoituminen ja-
kautuu käynnistysvaiheeseen, innostumisen 
vaiheeseen, konfliktivaiheeseen ja kypsyys-
vaiheeseen. Nämä ovat vaihtelevasti havait-
tavissa myös eMessi-ryhmässä. Alkuvaiheen 
totuttelun jälkeen, jos motivaatio osallistu-
jilla on kohdillaan, päästään positiiviseen 
nousuvaiheeseen, yleensä toisen, kolman-
nen ja neljännen istunnon aikana. Suhteet 
muihin osallistujiin syvenevät ja luottamus 
kasvaa. Tämän jälkeen odotukset kasvavat. 
Varsinaisia konflikteja tai kiistoja ei kokeilu-
ryhmissä ole esiintynyt, mutta jonkin verran 
mielipiteiden eriytymistä ja roolien muodos-
tumista on voitu havaita. eMessi-toiminta 
ei ole siinä määrin sitovaa tai intensiivistä, 
että sillä olisi taipumus herättää konflikte-
ja. Kuudesta kahdeksaan istunnon sarja on 
myös lyhyt, jotta varsinaisesta ryhmän kyp-
syysvaiheesta voisi puhua.

Ryhmäprosessin huolehtiminen käy parhai-
ten pitämällä kiinni sovituista pelisäännöis-
tä ja tarvittaessa ottaa puheeksi mahdolliset 
ongelmat niiden valossa.
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VETÄJÄN ROOLI
Ryhmän toiminta edellyttää vastuunkantoa. 
Lähtökohtana on, että jollakin tai joillakin 
henkilöillä on vastuu ryhmän suunnittelus-
ta, kokoontumisesta ja edistymisestä. 

Vetäjän tehtävänä ei kuitenkaan ole johtaa 
puhetta tai olla keskustelun keskipisteenä. 
Vertaistoiminnan ytimenä on, että osallis-
tujat ottavat keskinäisesti vastuuta puheen-
vuoroista ja toimivat tasavertaisesti. Jos on 
tarpeen jakaa puheenvuoroja, sen voi tehdä 
kuka tahansa sovittu henkilö ryhmästä. Jos 
niin sovitaan, vetäjän tehtävään voi liittyä 
sen kontrolloiminen, että ryhmä pysyy asias-
sa eikä keskustelu rönsyile työhyvinvointiin 
kuulumattomiin asioihin.

Vastuutehtäviä voi jakaa eri henkilöille. Erityi-
sesti teknisen toteutuksen koordinaatio voi olla 
henkilöllä jolla on parhaat tietotekniset valmiu-
det. Ryhmän kokonaissuunnittelussa voi olla 
mukana myös henkilöitä, jotka eivät osallistu 
ryhmään. eMessi-toimintaan osallistuminen 
voi limittyä myös järjestön muuhun työhyvin-
vointityöhön. Silloin suunnittelussa on mukana 
esimerkiksi esimiehiä tai henkilöstöhallintoa.

VETÄJÄN TEHTÄVIÄ
•	 Suunnitella eMessi-kokoontumisten 

sisältöjä
•	 Koordinoida teknistä toteutusta
•	 Vastata siitä, että sovitut aihepiirit 

otetaan esille
•	 Toimittaa osallistujille mahdolliset 

materiaalit
•	 Vastata siitä, että sovitaan tapaamis-

ten ajankohdista

KESKUSTELUN ETENEMINEN
Vertaisryhmälle muodostuu ajan myötä sille 
ominainen tapa keskustella. Ryhmäproses-
sin edetessä muodostuu sisäinen toimin-
takulttuuri, jossa puheenvuorojen pituus, 
puheenvuorojen ottamisen tapa, toisten 
esittämien asioiden kommentointi ja vasta-
vuoroisuus saavat muotonsa. Alkuvaiheessa, 
kun toimintakulttuuri ei vielä ole muotoutu-
nut, on tarpeen tarkkailla ja arvioida, että 
osallistujat kokevat ryhmän toiminnan itsel-
leen sopivaksi.

Pilottiryhmien kokemusten mukaan keskus-
telu aaltoilee siten, että välillä kaikilla on sa-
nottavaa ja välillä muodostuu hiljaisempia 
hetkiä. Vertaiskeskustelussa keskustelun 
seisahtaminen on usein alku uudelle. Hil-
jaiset hetket voivat tuntua vaivaannuttavil-
ta, mutta yleensä niiden aikana osallistujat 
ajattelevat aktiivisesti.

HANKALAT TILANTEET
Ryhmäprosessissa on mahdollista, että eteen 
tulee hankalia tilanteita. Niitä voivat olla pe-
lisääntöjen rikkomukset, epäkohtelias käyt-
täytyminen, ylenpalttinen negatiivisuus tai 
henkilöiden ristiriidat. Käsittelemättöminä 
ne saattavat murentaa osallistumisen moti-
vaatiota ja johtaa ryhmäprosessin negatiivi-
seen kierteeseen.

Hankalien tilanteiden ratkomiseksi on vain 
yksi neuvo: ottaa ryhmässä pulmat avoi-
mesti käsiteltäväksi. Periaatteena on, että 
pienistä hankaluuksista tähän ei kannata 
ryhtyä, koska ryhmäprosessi on herkkä si-
säisesti esitetylle kritiikille.

RYHMÄN TOIMIVUUDEN ARVIOINTIIN 
LIITTYY
•	 Toimitaanko sovittujen pelisääntöjen 

mukaan
•	 Saavatko kaikki osallistujat  

puheenvuoroja
•	 Toimitaanko tasapuolisesti
•	 Pysytäänkö asiassa
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VAIKEAT ASIAT
Työhön liittyvät kokemukset ja työhyvin-
vointiin vaikuttavat tekijät ovat joskus vai-
keita ja rankkoja. Vertaistoiminta soveltuu 
rankkojen kokemusten käsittelemiseen var-
sin rajallisesti. Olennaista on, että vertaisilta 
ei tule odottaa lohtua tai ratkaisuja. Vaikeita 
asioita voi käsitellä eMessi-ryhmässä, jos on 
odotettavaa, että ryhmän vastavuoroisuus 
toimii eli muut osallistujat myös saavat nii-
den käsittelemisestä näkökulmansa syven-
tymistä tai ymmärrystä omille ongelmilleen.

Vaikeiden työhyvinvointiin liittyvien asioi-
den käsittelemiseen on muita keinoja, esi-
merkiksi työnohjaus ja työterveyshuolto. 

NÄKÖKULMA TYÖHYVINVOINNISSA JA 
SEN OSATEKIJÖISSÄ
Työhyvinvoinnin käsitteleminen vaihtuu ko-
vin helposti työpahoinvoinnin käsittelemi-
seksi. Kokemuksia pohdittaessa negatiiviset 
tai pulmalliset asiat tulevat usein ensimmäi-
senä mieleen. eMessi-toiminnassa tärkeää 
on pitää tavoitteena vertaistoiminnan voi-
maannuttava ja työn hallintaa ja jaksamis-
ta edesauttava tavoite. Negatiivisten koke-
musten tai tuntemusten käsittely on tähän  
tärkeä väline, mutta ne eivät saa ryöstää liian 
suurta osaa.

eMessi-hankkeissa toiminnassa korostet-
tiin ratkaisukeskeistä lähestymistapaa. Sille 
ominaista on myönteinen ja voimavarasuun-
tautunut ajattelu. Tarkoituksena ei ole vähä-
tellä tai piilotella mahdollisia ongelmia ja 
hankaluuksia, vaan tunnistaa ne ja etsiä yh-
dessä vaihtoehtoisia ratkaisumalleja. Vaikka 
eMessi-toiminta itsessään kohdistuu yksit-

täisiin työntekijöihin, on toiminnan kautta 
mahdollista laittaa alulle erilaisia työyhtei-
söä ja –organisaatiota koskevia aloitteita.

Työhyvinvoinnin kannalta kaikkein tär-
keintä ei ole tunnistaa, mikä sitä estää tai 
ehkäisee, vaan mikä sen mahdollistaa ja 
aiheuttaa. Vastaukset löytyvät ihmisiltä it-
seltään, mutta eMessin tarjoamalla vertais-
tuella niitä voi tunnistaa, peilata muiden ko-
kemuksiin ja pyrkiä parantamaan.
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Työhyvinvointiin virittäviä kysymyksiä ja väittämiä pohdittavaksi ennen 
eMessi-ryhmän aloitusta.  

 

Minulla on aikaa tehdä työni työajalla niin hyvin kuin haluan 

       

 

Useimmiten on kiva tulla töihin 

       

 

Tiedän, mitä minun pitää työssäni saada aikaan  

       

 

Työn ja vapaa-ajan erottaminen on helppoa 

       

 

Työn jatkuvuus on turvattu 

       

 

Tarvittaessa saan apua työhöni liittyvissä ongelmatilanteissa 

       

Työyhteisössäni on mukava ilmapiiri 

       

 

Minulla on riittävät tiedot ja taidot työni tekemiseen 

       

 

Voin riittävästi vaikuttaa omaan työhöni 

       

 

Saan palautetta työstäni 

       

 

Voin vaikuttaa asioihin työpaikallani 

       

 

Liite 1. Työhyvinvointiin virittäviä kysymyksiä ja väittämiä 
pohdittavaksi ennen eMessi-ryhmän aloitusta.
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Järjestöt eMessissä 
Koulutusopas verkkopohjaisen vertaismentoroinnin toteuttamisesta

eMessi-toiminta on Humanistisen ammattikorkeakoulun hanketoiminnassa kehitetty työhyvinvoinnin tukemisen ja edistämisen 
menetelmä. Menetelmän peruspalikoita ovat vertaisuus ja vertaismentorointi. eMessissä toimitaan pienryhmissä, joissa jokaisella on 
annettavaa ja opittavaa muilta. 
 
eMessi tapahtuu verkossa. Tämän ansiosta ryhmätoimintaan voi osallistua ilman matkustamisesta aiheutuvia kuluja. Verkkoympäristö 
tuo toimintaan omat erityispiirteensä, sekä hyvät että huonot. 

Tämä koulutusopas esittää työhyvinvointia edistävän verkkopohjaisen vertaismentoroinnin, eMessi-toiminnan mallin. Sisältö on 
suunnattu erityisesti kolmannen sektorin työntekijöille. 

Koulutusopas on tehty osana Verkkovälitteinen vertaismentorointi järjestötyön tueksi (eMessi2) –hanketta Työsuojelurahaston tuella.


