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1 JOHDANTO

Kuinka monta?

Kuinka monta loytyy maailmasta olkapdditd
ja kuinka monta kyyndrpddtd?

Kumpia loytyy maailmasta enemmdin:

niitd joihin nojata vai niitd joita peldtd?
Uskalla laskea olkapdit ja kyyndrpdidit,
omasikin,

kumpia loytyy enemmdn?

Kunpa maailmassa kerran

olisi olkapdiitd edes yksi enemmdn kuin kyyndrpditd!
Sitd toivo on,

se horjuen pystyssd pysyvd,

ettd silloin tdlloin saa ndhdd

kuinka kyyndrpddstd dkkid kuoriutuu olkapdd.
- Tommy Tabermann (2005, 125)

Henkildston tydhyvinvointiin vaikuttaminen on organisaatioille vahva ja
kauas kantava tyokalu, kun pyritddn vaikuttamaan tuottavuuteen,
tyontekijoiden sitoutumiseen ja joustavuuteen, sairauspoissaolojen ja
tapaturmien vdhentdmiseen sekd positiiviseen tydilmapiiriin (EU-OSHA
2013). Erityisesti sosiaali- ja terveysalalla - missd osaava, riittivd ja
hyvinvoiva henkilostd on tdrkein voimavara - alalla tyoskentelevien
tyokyky ja motivaatio on elinehto palvelujen toimivuudelle.
Ylikuormittuminen heijastuu ensisijaisesti hoitohenkiloston omaan
terveyteen, mutta samalla se vaikuttaa myds asiakkaiden saamaan
palvelun laatuun. (Tyoterveyslaitos 2005.)

Sari Turpeisen ja Tiina Sitomaniemen Piena pienalta muutosvalmiuteen -
opinndytetyd toteutettiin Hyvinkddn kaupungin Sahanmien
palvelukeskuksessa. Opinndytetyd testaa Turpeisen ja Sitomaniemen
kehittdiméda tikapuumallia, jonka avulla tyoyhteisdd viritellddn
muutosvalmiuteen toiminnallisten ja henkilostoldhtdisten tyOpajojen
avulla. Tikapuut kuvaavat tyoyhteison matkaa eri osa-alueiden eli pienojen
avulla: ryhméytyminen, vuorovaikutus, itsetuntemus, arvosopimus,
luovuus ja muutosvalmius ovat askelmia kohti toimivampaa tyOyhteisoa.
Koko matkan rinnalla kulkevat tukipuina henkildstoldhtoisyys ja
hyvinvointi.

Opinndytetyon tavoitteena oli tutkia tikapuumallin toimivuutta ja
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vaikuttavuutta toimintatutkimuksen keinoin. Toimintatutkimuksella on
kaksinaisluonne: toisaalta tarkoituksena on tuoda esille uutta tietoa
toiminnasta, mutta samalla kehittda sitd (Heikkinen & Jyrkdma 1999, 33).
Opinndytetyon avulla kerittiin vanhustyon tilanteesta realistista tietoa, jota
hyddynnetddn palvelumallin edelleen kehittdmisessd. Ohjaustoiminnan
opiskelijoina opinndytetyon tekijoilld oli tavoitteina saada nayttdd luovien
menetelmien vaikuttavuudesta sekd kartuttaa kokemusta
henkilostolahtoisestd ryhminohjauksesta.

Keskeiset tautateoriat opinndytetydssd olivat sosiokulttuurinen
innostaminen, sosiaalinen konstruktivismi ja logoteoria. Ydinajatuksena
oli innostaa hoitohenkildst6d 10ytdméddn yhteisid voimavaroja tyon ja
hyvinvoinnin kehittdmiseen juuri nyt ja tassa.

2 OPINNAYTETYON TAUSTA JA KESKEISET KYSYMYKSET

Opinndytetydssd avataan tikapuumallin periaatteita ja pohditaan sen
mukaan toteutettujen tydpajojen vaikuttavuutta sekd perustellaan mallin
kdytettdvyyttd henkiloston innostamisessa muutosvalmiuteen.
Muutosvalmiudella tdssd opinndytetydssd tarkoitetaan sitd, ettd
tyOyhteisolld on riittdvésti valmiuksia ja voimavaroja vastata tydeldmén
haasteisiin sekd muuttaa tarvittaessa toimintakulttuuriaan. Opinnédytetyon
toiminnallinen osuus Sahanméien palvelukeskuksessa mahdollisti
tyOpajojen toteuttamisen ja palvelumallin arvioinnin havainnoimalla.
Sahanméen palvelukeskuksen tydpajojen vaikuttavuutta arvioitiin myos
henkilstokyselyn avulla.

2.1 Opinnéytetyon tyoeldmayhteys

Opinndytetyohon johtanut prosessi henkildston innostamisesta sai alkunsa
Sahanmien palvelukeskuksen johtaja Tarja Kasurisen esittimastd toiveesta
henkil6ston innostamisesta osa-aikaisena virikeohjaajana toimivalle
Turpeiselle. Turpeinen pyysi tyoparikseen palvelukeskuksessa opintojensa
syventdvdd harjoittelua tekevdn Sitomaniemen. Prosessi sisdlsi
muunmuassa tydpajamallin kehittdmisen, neljdntoista tydpajan
suunnittelun ja toteutuksen, yhteistyOn esimiesten ja tiiminvetdjien kanssa
sekd tyopajamallin vaikuttavuuden arvioinnin.

Opinndytetyon tyodeldmiyhteytend toimi 64 asukkaan Sahanméden
palvelukeskus Hyvinkédlld. Palvelukeskuksen osastot Méntyhovi ja
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Koivikko ovat 21- ja 22-paikkaisia, ymparivuorokautista hoitoa tarjoavia
osastoja. Tuettua asumispalvelua tarjotaan 21-paikkaisessa Kuuselassa.
Kasurisen mukaan Sahanmien ty6- ja toimintaprosesseja kehitetdén
jatkuvasti toimintoja jarkeistdiméalld ja uusia hoitomuotoja kehittaimalla.
(Kasurinen, sdhkopostiviesti 2.3.2016.)

Opinnéytetyotd toteutettaessa (marraskuu 2015 - huhtikuu 2016)
Sahanméessd oli vakituista hoitohenkilostéd 33 henkilod ja
médraaikaisessa tyOsuhteessa 11 henkilod. Lisdksi henkildstoon kuului
kolme kehitysvamma-avustajaa, neljd tukity6llistettyd, kuusi vaihtuvaa
opiskelijaa sekd kuusi laitoshoidon varahenkilod, jotka kiertdvét
kaupungin useassa yksikossd. Lisdksi hoitotydssd on useita
sijaistyontekijoitd eli keikkalaisia, joiden lukumdédrd vaihtelee.
Hoitajamitoitus on Mintyhovissa 0,7 ja Koivikossa 0,62. Kuuselassa,
jossa ei ole ydhoitajaa, indeksi on 0,3. Hoitajien miird ei tule
lisddntymédn - my0s asukasluku on tilaan ndhden huipussaan. (Kasurinen,
sahkopostiviesti 2.3.2016.) Hoitajamitoituksella kuvataan hoitajien mééraa
suhteessa asukkaiden méédrddn. Minimimitoitus vanhainkodeissa ja
tehostetussa palveluasumisessa on 0,5 tyontekijdd asukasta kohti (SuPer
2016).

2.2 OpinndytetyOné toimintatutkimus

Opinndytetyo testasi tikapuumallia toimintatutkimuksen keinoin. (Mallia
kuvataan tarkemmin opinndytetyon luvussa 4.) Tydyhteison toimintaan
pyrittiin vaikuttamaan luovien menetelmien avulla. Toimintatutkimuksessa
puhutaan interventiosta, eli muutokseen tdhtddvastd viliintulosta.
Interventiossa siis muutetaan jotain; tehddén jotain toisin ja katsotaan mitd
sitten tapahtuu. (Heikkinen & Jyrkdméd 1999, 44.) Kun totuttua
toimintatapaa muutetaan, yhteisossd havaitaan uusia piirteitd. “Interventio
siis paljastaa todellisuudesta jotain sellaista, joka ei ollut nikyvissd sitd
ennen.” Toimintatutkimuksessa tavoitellaan muutosta parempaan. Muutos
ja toiminnan tutkimus hy6tyvit molemmat toisistaan. (Heikkinen &
Jyrkama, 1999, 45.)

Toimintatutkimus on tutkimuksellinen ldhestymistapa tai
tutkimusstrategia. Toimintatutkimuksessa kaytettidvit tutkimustekniikat
vaihtelevat ja siind hyoddynnetddn erilaisia kvalitatiivisen sekd
kvantitatiivisen tutkimuksen menetelmid. Tutkimusaineisto voidaan keréti
havainnoimalla, kyselylld, haastattelulla tai muusta kirjallisesta
materiaalista. (Anttila 2006, 443 - 444.) Opinndytetyon tutkimusstrategia
oli osittain osallistava toimintatutkimus. Tiedonkeruumenetelminid
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kaytettiin tyopajatydskentelyd, osallistuvaa havainnointia ja kyselyé.
Osittain osallistava toimintatutkimus tarkoittaa tissd opinndytetydssa sitd,
ettd opinndytetyon tekijoiden suhde tutkimuksen kohteena olevaan
tyOyhteiso6n ei ole tdysin ulkopuolinen eikd siten objektiivinen.
Subjektiviteetti ndkyy siind, ettd Turpeinen toimii Sahanméessi
virikeohjaajana ja Sitomaniemelld on pitkd kokemus vanhustyosti hoitajan
ndkokulmasta. Toimintatutkija on toimiva subjekti, joka tulee mukaan
toimintaan, osallistuu keskusteluun ja tekee aloitteita. Han ei tarkkaile
puolueettomasti ja etddltd ihmisyhteison toimintaa, vaan tulkitsee
sosiaalista tilannetta omasta nakokulmastaan késin. (Heikkinen & Jyrkdma
1999, 46.)

Toimintatutkimuksessa keskeinen menetelmad on diskurssi eli yhteisesti
hyviksyttyihin nédkemyksiin etsiytyvd keskustelu. Diskurssissa tuodaan
ryhmén kriittisen tarkastelun kohteeksi erilaisia vditteitd ja tietoja
perusteluineen. Tutkijan tehtdvdnd on ”syottdd” diskurssia
dokumentoimalla toimintaa ja keskustelua sekd niissé asetettuja tavoitteita
ja esitettyjd ndkemyksid. (Anttila 2006, 444.)

SUUNNIT-
TELU
.
e
REFLEK- :
TOINTI v
HAVAIN- SYK
e SYKLI 1
TOIMINTA
=,
TARKIS-
TETTU
SUUNNIT-
e TELU
?
REFLEK-
TOINTI
v
HAVAIN- o
NOINTI SYKLI 2
TOMINTA
=5
TARKIS-
TETTU
SUUNNIT-
TELU

Kuval. Suojasen mallin mukainen, Linturin (2003) kuvaama toimintatutkimuksen sykli
(Anttila 2006, 442).

Parityoskentely mahdollisti jatkuvan keskustelun ja reflektion kautta tyon
syklimdisen (kuva 1) toteutuksen. Toimintatutkimuksessa edetdin usein
syklimédisesti suunnittelu- toiminta- havainnointi- ja reflektointi-
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kierroksina. Syklin yksi kierros on perusta seuraavalle. Reflektiolla
tarkoitetaan sitd, ettd osallistujat keskustelevat, pohtivat ja ottavat kantaa
tutkien erilaisten vaiheiden onnistumista ja mielikuvien toteutumista.
Reflektio on arviointiprosessi, joka antaa mahdollisuuden oppia ja kehittaa
ndakemystd eteenpdin. Arviointi toimii seuraavan vaiheen suunnittelun
pohjana. (Anttila 2006, 444.) Toimintatapa muotoutui kuin itsestddn
syklimdiseksi, kun tydpajoissa tehdyt havainnot reflektoitiin ja niiden
pohjalta suunniteltiin toiminta seuraaville kerroille. Toimintatutkimuksen
syklimdisyys tuki myos henkildstolédhtoisyyttd: toiminnan, havainnoinnin
ja reflektion kautta suunniteltiin toimintaa, jolloin henkilostostd esille
nousseet asiat kulkivat mukana tydpajasta toiseen.

Anttilan (2006, 440) mukaan Carr & Kemmis (1986) sekd Heikkinen
(2001) toteavat, ettd nykyinen toimintatutkimus voidaan ndhda
yhteiskuntaa muuttavana voimana, jolloin sen pddméérind ovat tasa-arvo
ja yksildiden vapaa itseméédrdadmisoikeus. Tutkimuksessa tahditdén tdlloin
thmisen vapautumiseen ja valtaistumiseen, voimaantumiseen sekd
osallistumiseen. lkddntyvien eldmédnlaadun parantaminen,
hoitohenkiloston tukeminen muutoksissa sekd luovuuden ja
innovatiivisuuden integroiminen hoitotydhon ovat haasteita, jotka
opinndytetyon tekijat voivat todeta pohjattoman innostuksen ja oivallusten
ldhteeksi.

2.3 Opinniytetyon keskeiset kysymykset

Vanhustyon henkilostoltd odotetaan jatkuvaa muutosvalmiutta.
Muutosvalmiudella tissd opinndytetydssd tarkoitetaan tilannetta, jossa
tyoyhteisdllda on riittdvdt taidot ja voimavarat kehittydkseen.
Opinndytetyon keskeiset kysymykset liittyvdt opinndytetyon tekijoiden
kehittimédn toimintamallin rakenteen kuvaamiseen ja perusteluihin sen
roolista muuttuvassa tyoeldamassa.

1. Miten muutosvalmiutta tuottavat tyopajat suunnitellaan
tikapuumallin mukaan?

Kysymyksen ldhtokohtana on ajatus uudenlaisesta, yrittdjamaisen ajattelun
omaksuvasta tyOyhteisostd, joka on kiinnostunut itsensd kehittdmisestd ja
on riittdvin vahva innostumaan uusista haasteista. Muutosvalmiutta
pohdittaessa opinndytetyon tekijat kehittivit tikapuumallin, mikd koostuu
useasta tyOyhteisoon vaikuttavasta osatekijdstd: tukipuut ovat
henkilostoldahtdisyys ja hyvinvointi, pienoja ovat ryhmiytyminen,

10
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vuorovaikutus, itsetuntemus, arvosopimus, luovuus ja muutosvalmius.
Tassd opinndytetyOssd osatekijoistd puhuttaessa kiytetddn myoOs sanaa
teema. Tikapuumallia kuvataan luvussa 4 ja sen mukaan suunniteltuja
tyopajoja luvussa 5.

2. Tuottavatko tikapuumallin mukaan suunnitellut tyopajat
ennakko-oletusten mukaista vaikutusta?

Kertaluontoisen, luentotyyppisen ja teoriapainotteisen koulutuksen
innostava vaikutus voi jdddd lyhyeksi. Tikapuumallin mukaan
rakennetuissa Sahanméden palvelukeskuksen tyopajoissa kdytettiin luovia
menetelmid ja havainnoitiin niiden vaikuttavuutta henkildston
innostamisessa. Vaikuttavuutta kartoitettiin myos kyselyn avulla. Tuloksia
kuvataan luvuissa 6 ja 7.

3 OPINAYTETYON TIETOPERUSTA

Ohjaustoiminnan ytimessd on ihmisen eettinen kohtaaminen.
Taustateorioiden ja ihmiskédsitysten kautta ohjaajalla on mahdollisuus
jdsentdd omaa ajatteluaan. ParityOskentelyssd ne toimivat yhteisend
kielend arvokeskustelulle sekd tiedon tulkitsemisen vélineina.
Opinndytetydssd ohjenuorina toimivat sosiokulttuurinen innostaminen,
sosiaalinen konstruktivismi ja logoteoria. Ndmid ovat tukena sille
hiljaiselle tiedolle, jota opinndytetyon tekijdt ovat kerdnneet vuosien
saatossa. Hiljainen tieto on henkilokohtaista, ja sithen kuuluvat
omakohtaiset nidkemykset, intuitio ja aavistuksenomaiset ideat. Se on
juurtunut ihmisen ihanteisiin ja arvo- sekd tunnemaailmaan vaikuttaen
kaikkiin toimintoihin ja kokemuksiin. Hiljainen tieto muodostaa ihmisen
persoonallisuuden. (Anttila 2006, 74-74.)

3.1 Opinndytetyon tekijoiden asiantuntemus

Sari Turpeinen ja Tiina Sitomaniemi ovat molemmat kiinnostuneita
vanhustyOstd ja sen kehittimisestd. Molempia motivoi ajatus siitd, ettd
hoitohenkildstdd voidaan heritelld keskusteluun uudella ja yllattavélldkin
tavalla. Turpeinen ja Sitomaniemi jakavat pitkdlti saman arvomaailman ja
ihmiskisityksen, jotka ovat olleet vankkana pohjana tikapuumallin
luomistydssa.
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Turpeinen on aiemmalta koulutukseltaan kultaseppd ja tehnyt myos
toimittajan ty6td. Ohjaustoiminnan opintoihin kuuluvan harjoittelun my6té
hén on tyollistynyt palvelukeskuksessa asuvien vanhusten virikeohjaajana.
Tyonkuvaan kuuluu viriketoiminnan kehittdmisen ja toteuttamisen ohella
retkien ja tapahtumien jirjestiminen, henkiloston innostaminen seké
yhteisty0 vapaaehtoistyontekijoiden kanssa, mikd on mahdollistanut
luovien menetelmien kayttdmisen monenlaisten asiakkaiden kanssa.
Turpeinen kuvailee taustaansa seuraavasti:

Kulttuurialan koulutusten ja kdsityéldisammatin kokijana minulla
on omia vahvoja eldmyksid kdsilld tekemisen terapeuttisista
vaikutuksista. Taiteen ja kulttuurin maailma on avannut minulle
ovia kohti rohkeutta ja wuusia ulottuvuuksia. Omakohtaiset
kokemukseni luovien menetelmien vaikuttavuudesta ovat
kasvattaneet itsetuntemustani ja uskoani siihen, ettd oman
eldmdnsd evdsreppuun voi pakata juuri ne itselleen parhaat
herkut. Sielld voi myos vdlilld kantaa jonkun toisenkin evditd, ellei
tdmd itse jaksa. Evdsrepun sisdllostd kannattaa kuitenkin pitdd
huolta, ettd sielld on mistd ottaa, eikd sisdlto pddse pilaantumaan.
Toimittajan roolista repussani kulkee mukana tahto kuunnella ja
yrittdd ymmdrtdd ihmisten tarinoita. Arvokkaita apureita
ihmistyossd ovat olleet myés eldimet, erityisesti koirat ja hevoset,
joilla on oma, ainutlaatuinen kykynsd kohdata ja koskettaa.

- Sari Turpeinen

Sitomaniemi on tehnyt pian 20 vuotta tditd 1dhihoitajana, josta suurimman
osan vanhusten parissa. Hian on tyOskennellyt useissa tydyksikoissd ja
palvelutaloissa Rithimden, Hausjdrven ja Hyvink&dén seuduilla sekd tehnyt
kotipalvelutyotd yopartiossa. Ohjaustoiminnan liséksi hénelld on opintoja
myo0s draamakasvatuksesta. Sitomaniemi kuvailee ajatuksiaan néin:

Tyourani vanhustenhoidossa on ajoittunut ajankohtaan, johon
mahtuu monia muutoksia: Valmistuessani vuonna 1996 oli
ldhihoitajan nimike, koulutus ja tutkinto aivan uutukaisia. Kdsitys
esimerkiksi muistisairaiden hyvdstd hoidosta on muuttunut ndiden
vuosien aikana valtavasti, tutkimusta on tehty ja lddkityksessd
harpattu isoja askeleita. Arvot ovat inhimillistyneet ja pehmenneet.
Lait ja asetukset ovat tarkentuneet. Tietokoneiden kdiyttéonotto
potilastietojdirjestelmineen on mullistanut tiedonkulun.
Hierarkkista jdirjestelmdd hoitotyossd on purettu, kotihoitoa
suositaan ja kodinomaisuuteen pyritddn. Kiire ndkyy.
Tyontekijoiden vaihtuvuus ja sijaisten mddrd lisddntyy koko ajan.
Hoitajatkaan eivit endd tyydy vakituiseen tyopaikkaansa, mikdli
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tyohyvinvoinnissa on ongelmia. Myos vanhusviesté muuttuu.
Harvassa ovat endd ne sodankdyneet, vaatimattomat ja kaikkeen
tyytyvdiset  “iloiset karjalaismummot”. Omaisetkin osaavat jo
vaatia laadukasta palvelua omaisilleen. Ldhdin opiskelemaan
ohjaustoimintaa, silld aloin itsekin vdsyd paineiseen hoitotyohén
kolmine vuoroineen. Moni tyoyhteiso oireili muutosten kourissa ja
tyonteko oli kuluttavaa. Uupuminen tuo usein ihmisistd ne
huonoimmat puolet esiin.. Opiskelu on valanut minuun uutta
uskoa. Vihdoin minusta tuntuu siltd, ettd minulla on vilineitd ja
tyopari jonka kanssa voin aidosti vaikuttaa asioihin ja niihin
ongelmiin, joita jo ldhihoitajan tyossdni olen kauan pohtinut.

- Tiina Sitomaniemi

3.2 Sosiokulttuurinen innostaminen

Henkiloston innostaminen ja osallistaminen olivat keskidssé
suunniteltaessa ja toteutettaessa tyopajamallia. TyGpaikoilla jérjestettdvit
koulutukset ja projektit antavat mahdollisuuksia tarttua muutokseen, mutta
uusien oppien juurtuminen toimintakulttuuriin on haasteellista. Usein
hoitohenkilstdd pidetddnkin tapoihinsa piintyneind ja muutosvastaisina,
vaikka todellisuudessa henkilostoltd ehkéd puuttuukin vuorovaikutustaitoja
sekd keinoja yhteiseen péatdsten tekoon ja tyon uudelleen organisointiin.
Ne ovat kaikki omaksuttavissa, mikdli motivaatio on kohdallaan.
Innostaminen on tirkedd tyOpajatoimintaa aloitettaessa ja erityisesti
muutosvalmiuden ylldpitdmisessa.

Dosentti, kasvatustieteen tohtori Leena Kurki (2007, 70) maéérittelee
innostamisen sosiaalisen toiminnan, tiedostamisen ja laadullisen
muutoksen vélineeksi. Innostamisen tavoite on saada ihmiset
osallistumaan oman eldmédnsd sekd omien yhteisdjensd aktiiviseen ja
tiedostavaan rakentamiseen. Samalla huomio kiinnitetdéin ihmisen
kokonaiskehitykseen.

Tyopajamallia kehittdessd jokaisessa tydpajassa paneuduttiin
vuorovaikutustaitoihin, ryhméytymiseen, luovan ilmaisun menetelmiin ja
hyvinvointiin. Sosiokulttuurisessa innostamisessa kaytettivit metodit ja
tekniikat voidaan jaotella karkeasti neljdén ryhméén:

- erilaiset ryhmatekniikat

- kommunikaation ja informaation tekniikat

- taiteen eri muotojen toteuttamisen keinot
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- ruumiilliseen kuntoon ja virkistykseen liittyvit harjoitukset
(Kurki 2000, 148-149).

Vanhusten palvelutaloissa pyritddn kodinomaisuuteen entisen
laitosmaisuuden sijaan. Puhutaan paljon myos asiakasldhtdisyydestd ja
itsemédrddmisoikeuden toteutumisesta. Ne ovat hankalasti sovitettavissa
yhteen palvelutaloympériston ja hoitotyon kéytinteiden kanssa. Usein kdy
niin, ettd asukkaiden &éni ei padse kuuluviin ja palvelutaloissa vallitseekin
kaksi eri todellisuutta: henkilokunnan ty0ympéristd ja asukkaiden
elinymparistd, koti. Omaisten osallistumisen tila voi olla ahdas ja
epamédrdinen. Palvelutalojen yhteisoihin kuuluu suuri joukko ihmisid aina
hoitajista asukkaisiin, omaisiin ja muihin yhteistydtahoihin saakka.
Yhteisollisyyttd aktiivisesti kehittdmidlld voidaan vastata paremmin
kaikkien tarpeisiin. Tdmin opinndytetyon keskidssd on hoitohenkilosto,
joka on merkittdvissd roolissa koko palvelutalon yhteisdllisyyden
rakentajana.

Sosiokulttuurisen innostamisen onnistuminen edellyttdd juuri aidon
yhteison rakentumista. Toiminta tapahtuu yhdessa toisten ithmisten kanssa
ja yhdessd jaetaan yhteinen tietoisuus, yhteiset unelmat ja tavoitteet
paremmasta arkipdivéstd. Yhteisollisen suhteen tunnusmerkkejd ovat
avoimuus, dialogi, solidaarisuus, uudistuminen ja samalla integraatio ja
pysyvyys. Aidon yhteisollisen suhteen pohjalta on mahdollista luoda
institutionaalinen, pysyvésti uudistuva sosiaalisen toiminnan malli. (Kurki
2000, 129-130.)

3.3 Sosiaalinen konstruktivismi

Vanhustenhoitotydssd vallalla olevat toimintakulttuurit maérittelevét
vahvasti tyonkuvaa. Kéisitykset hyvéstd hoidosta ovat muuttuneet parin
vuosikymmenen aikana miltei pédinvastaisiksi: nykyisin esimerkiksi
kannustetaan kuntouttavaan ty0otteeseen puolesta tekemisen sijaan.
Hoitokulttuurissa on yhi havaittavissa hierarkkisen jarjestelmin jaanteina
muunmuassa ristiriitoja vastuun jakamisessa sekd sen ottamisessa.
Muutokset tyOssd koetaan usein kuormittavina ja siksi uudet
toimintamallit eivét juurru. ”Saavutetun tilan eli status quon ylldpitdminen
on tyhmyyttd muuttuvassa maailmassa. - - Se, mitd piddmme totuutena,
vaihtelee kulttuuritekijoistd ja historiallisista olosuhteista toiseen ja on
yhteydessé poliittisiin tilanteisiin. ” (Kauppila 2007, 87.)
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Sosiaalinen konstruktivismi perustuu ajatukseen, etti sosiaalisilla suhteilla
on ratkaiseva merkitys tiedonmuodostuksessa. Tieto voidaan rakentaa
(construct), purkaa sen rakenteet (deconstruct) ja rakentaa uudelleen
(reconstruct). Pentti Luoman (2002) mukaan oppiminen eli tiedon
rakentuminen ei ole vain arvojen ja tiedon sisdistimistd, vaan eldméin
jarjestdmistd koskeva prosessi. Tieto on syntynyt sosiaalisissa ja
kulttuurisissa siteissd, eikd ole niinkddn absoluuttinen, ulkoa omaksuttu
totuus. (Anttila 2006, 582.)

Tutkija Pédivi Tynjdld madrittelee konstruktiivisen oppimisen oppijan
aktiiviseksi toiminnaksi, jossa oppija tulkitsee omia havaintojaan ja uutta
tietoa aikaisemman tietonsa ja kokemuksensa perusteella. Tydyhteisoissé
toimiminen vaatii sosiaalista vuorovaikutusta, missid kommunikaation
vélineind ovat symbolit: kieli ja eleet. Yhteisesti jaettujen merkitysten ja
sopimusten avulla voidaan rakentaa tietoa, joka on sosiaalisesti
rakennettua. (Kauppila 2007, 35-36.)

Sosiaalisen konstruktivismin oppimisen teoria korostaa sitd, ettd oppija
itse aktiivisesti rakentaa tiedollisia késityksiddn sen sijaan, ettd ottaisi ne
valmiina opettajalta. Valistusajan humanisti ja sosiokonstruktivisti Nikolaj
F.S. Gruntvik sanoi, ettd parhaiten ihminen hahmottaa todellisuutta
keskustelussa, eldvédssd ja vapaassa vuorovaikutuksessa toisten kanssa.
Tieto ja ymmirrys lisddntyvét keskustelun avulla, mikd kehittdd myos
demokratiaa. (Kauppila 2007, 65.)

Sosiaalinen konstruktivismi antaa raamit henkildstoldhtoiselle
tyopajatoiminnalle, missd ihmiset osallistuvat yhteisen kielen etsimiseen
ja tehtdvien ratkaisemiseen. Kauppila (2007, 61) viittaa Gergenin
ajatukseen tiedon muodostumisesta: sosiaaliset prosessit ja tulkinta ovat
tarkeitd ja ne kannustavat tutkijaa nidkemédn tiedon kietoutuneena
kulttuuriin ja historiaan.

Sosiaalisen konstruktivismin mukaan olennaista on kielellinen
kommunikaatio, jonka kautta kisitys todellisuudesta muodostuu. Kaksi
ithmistd siis ei voi vain havainnoida jotakin ilmidtd ja todeta sitd
todelliseksi, heiddn pitdd myds konstruoida se. Toisin sanoen, ennen
konstruointia mitddn ei ole olemassa ja mikddn ei pysy, ellei sitd
konstruoida yhd uudelleen. Sosiaalista konstruktivismia on myods
kritisoitu, silld on olemassa mykkid voimia ja rakenteita, joiden valta ei
perustu kieleen (esimerkiksi traditiot, taloudellinen ja sosiaalinen ylivalta,
luokat, seksuaalisuus, vidkivalta). (Anttila 2006, 580.) Opinndytetyossa
nojataan sosiaaliseen konstruktivismiin ldhinnd sen toimintakulttuuria
kehittdvian yhteistoiminnallisuuden puitteissa.
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TyOyhteisoissd ihmiset jakavat toistensa kanssa versioita konstruoidusta
tiedosta eli omia ndkemyksidén siitd, mitd pitdvdt oikeana tai totena.
Sosiaalisissa tilanteissa he etsivét hyvéksyttyd tapaa ymmartdd maailmaa.
Tyopaikkojen toimintakulttuureille asetetut muutospaineet asettavat
henkil6stot jatkuvan kehitystyon kohteeksi, missd yksilon kyvyt ilmaista
itseddn ja tehdd itsensd ymmérretyksi erilaisten totuuksien viidakoissa
tulevat todellakin haastetuksi. Sosiaalisessa vuorovaikutuksessa
vastavuoroisuus vaikuttaa vahvasti ryhmé- ja tiimitydskentelyyn ja sen
toimivuuteen. Sosiokonstruktiiviseen ndkemykseen kuuluvan
yhteistoiminnallisuuden puitteissa laaditaan tavoitteita, jactaan resursseja,
toimitaan yhdessd ryhmissd ja tiimeissd sekd tavoitellaan tuloksia ja
arvioidaan niitd yhdessd. (Kauppila 2000, 116.) Nama kaikki
ominaisuudet voidaan ndhdi elintdrkeind tydyhteison muutosvalmiutta
tavoiteltaessa.

3.4 Logoteoria

Vanhustyossd henkilokunta tyoskentelee eliménkaarensa lopussa olevien
ihmisten kanssa. Asiakkaiden toimintakyky laskee hoidosta huolimatta ja
kuolema on aina ldsnd. Tdma voi hdmartda hoitotyon tarkoituksellisuuden
ndkemistd. Henkilostd turhautuu ja kuormittuu. Logoteoreettinen ajatus
kuolemasta eldmén tdydellistdjind on kuitenkin kaunis ja lohdullinen.
Tyopajamallia luodessa yhtend ohjenuorana oli herdttdd toivoa ja
tarkoituksellisuuden pohdintaa hoitohenkildstossd. Onnistumisen
kokemuksia tuottava luova tekeminen ja osallisuus rakentavat
dialogisuutta, joka voi kasvaa koko ryhméa voimauttavaksi kokemukseksi.
”Kuolema antaa eldmille tarkoituksen, silli se rajaa ajan ja kehottaa
tarttumaan jokaiseen hetkeen. Tdma pdiva on todellisuutta nyt.” (Moller
2013, 163.)

Logoteorian kehitti Viktor E. Frankl, ld4ketieteen ja filosofian tohtori seka
psykiatrian ja neurologian professori. Frankl mééritteli oppinsa teoriaksi
tarkoituksen avulla. Frankl joutui keskitysleireille kolmeksi vuodeksi,
joten hénen teoriansa testattiin ddrimmadisissd oloissa. Hdnen ajatuksiaan
oli esimerkiksi se, ettd ihminen selvida ldhes mistd tahansa, mikéli hianella
on syy pyrkid pysymddn elossa. Frankl sai tietdd siis my0s kdytdnndssa,
mikd pitdd ihmisen henkisesti koossa ja toimintakykyisend kohtalon
oikkujen keskelld. (Méller 2012, 7, 9.)

Logoteoria on kokonaisvaltaista ajattelua ihmisen hyvinvoinnin
vahvistamisesta ja ihmisend olemisesta. On ndhtdvd hénen
mahdollisuutensa muuttua, kehittyd ja muuttaa eldménsé suuntaa. (Moller
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& Aman 2012, 70.) Logoteorian kolme keskeisinti periaatetta ovat tahdon
vapaus, tahto tarkoitukseen ja eldmén tarkoitus. (Frankl 1970, 78.)

3.4.1 Tahdon vapaus

Ihmiselld on aina tahdonvapaus, ainakin vapaus valita oma
suhtautumisensa vallitseviin olosuhteisiin (Méller 2012, 70.) Tydyhteisot
kirsivdat usein ilmiostd, jossa vastuuta asioiden parantamisesta tai
muuttamisesta ei oteta. Ajatellaan, ettd syy on asiakkaissa, omaisissa,
esimiehissd, organisaatiossa, heikossa taloudellisessa tilanteessa tai
vaikkapa poliittisissa paittdjissd. Erityisesti hoiva-alalla henkildstd kérsii
arvoristiriidoista: koetaan, ettei tyotd voi tehdd omien arvojensa
mukaisesti. Vanhustenhuollossa resurssien rajallisuus asettaa haasteita,
mutta hoitohenkildstolld on tdstd huolimatta vapaus valita
asennoitumisensa. ’Olemme vapaita, mutta vapauden rinnalla my0s
vastuullisia valinnoistamme” (Aman & Mannila 2013, 113).

3.4.2 Tahto tarkoitukseen

Ihminen on logoteorian mukaan tarkoitusta etsivd olento. Tydnsa
tarkoituksellisuuden 16ytdnyt ihminen voi myos nauttia tyostddn. Tyon
avulla hidn voi kokea merkityksellisid elimyksid ja olla rakentamassa
maailmaan jotain uutta. Hén nikee selkedmmin oman vastuullisen roolinsa
ja yhteistyon sekd tyokavereiden merkitys kirkastuu. Mikéli tyon merkitys
himartyy, tyontekijd voi ikdvystyd, menettdd kiinnostuksensa ja
aloitekykynséd, olla tyytyméton ja uupua tyohonsd. Tarkoituskeskeinen
ajattelu antaa mahdollisuuden itseymmarrykseen, erilaisuuden
kokemiseen, toisen kunnioittamiseen ja arvopohjan rakentamiseen: se
auttaa kyseenalaistamaan, tekemiin p#itoksid ja sitoutumaan. (Aman &
Mannila 2013, 113-114.)

3.4.3 Elaman tarkoitus

Eldma itsessddn on tarkoitus. Silld on lahjaluonne. Elimdlld on
myos tehtdviluonne. Eldmd tekee ihmisille kysymyksid - koviakin -
ja ihminen vastaa omilla valinnoillaan ja eldmdllddn. (Moller
2012, 74.)

Eldaméan eri tilanteille voi 10ytdd merkityksellisyyden ja tarkoituksen eri
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tavoin. Yksi tapa on tekeminen, jolloin ihminen toteuttaa /uovia arvoja
toimien jonkun asian tai toisen ihmisen hyvéksi, palvellen ja tyotd tehden.
Elamaén tarkoitus voi 16ytyd my0s eldmysarvojen kautta luonnon, taiteen,
kulttuurin tai rakkauden ja huolenpidon vastaanottamisesta. My0s
asennearvot voivat johdattaa elimén tarkoituksen direlle. Asennearvoja
punnitaan, kun ihminen torm#i eldmin faktoihin; vastoinkdymisiin,
menetyksiin ja myds onnenpotkuihin. Vastataanko myonteisesti rakentaen
vai kielteisesti katkeroituen? Mielekkddseen eldméddn kuuluu kaikkien
arvoluokkien kautta eldmistd ja ne painottuvat eri tavoin eldméin eri
vaiheissa: eldmysarvoja vastaanotetaan varsinkin lapsuudessa ja
nuoruudessa, luovat arvot painottuvat tydidssa ja vanhuuden tai sairauden
vaiheissa luopumiseen liittyvit asennearvot. (Moller 2012, 74.)

3.5 Vanhustyon muutostrendit

Vanhustydn muuttumista voidaan kuvailla muutostrendeilld, joiden
tuomiin haasteisiin haetaan uudenlaisia vastauksia tikapuumallin avulla.
Vanhustyon eettiset ohjeet médrittelevdt, miten vanhusvéestdlle taataan
thmisarvoinen loppueldméd (ETENE 2008). Sosiaali- ja terveysministerion
Laatusuositus (2013, 5) korostaa idkkdiden ihmisten osallisuutta,
painottaa mahdollisimman terveen ja toimintakykyisen ikd4ntymisen
turvaamista, oikea-aikaisia ja tarkoituksenmukaisia palveluja,
palvelurakenteen muutosta seké riittdvad henkiloston méarid, osaamista ja
johtamista.

Uusien toimintamuotojen jalkauttaminen vaatii aktiivista ja jatkuvaa
arvokeskustelua seké sille jérjestettyd aikaa ja paikkaa arkityon lomassa.
Hoitohenkil9ston on oltava valmis yhteistyohon monenlaisten toimijoiden
kanssa aina opiskelijoista yhdistysaktiiveihin, jotka haluavat osallistua
hyvinvoinnin talkoisiin. Osa asukkaiden arjen virkistyksestd tullaan
toteuttamaan enenevissd maéadrin vapaachtoisvoimin. Ahtaaksi
rutinoituneessa toimintakulttuurissa vapaaehtoiset saatetaan kokea
enemmadn rasitteena kuin arkea rikastuttavana tekijind. Myos
omaisyhteistyd asettaa haasteensa toiselta suunnalta: miten tdma
palvelukeskusten yhteisoon kuuluva joukko saadaan osallistettua?

Perhe- ja peruspalveluministeri Juha Rehula puhui tammikuussa 2016
Ladkaripdivilld haastaen sosiaali- ja terveydenhuoltoalan ammattilaiset
pohtimaan tyotapoja, tydnjakoa ja johtamisen kysymyksid osana sosiaali-
ja terveydenhuollon muutosprosessia. “Tarvitaan rohkeutta miettid
uudelleen koko terveydenhuollon toimintatapoja” (Rehula 2016). Sosiaali-
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ja terveysministerion tulevaisuuskatsauksessa 2010 linjataan
lahivuosikymmenien muutostekijoitd. Elinidt pitenevit ja viesto ikddntyy
Suomessa ldhivuosina nopeammin kuin useimmissa muissa maissa, mika
haastaa taloudellisen ja sosiaalisen kestivyyden. Monikulttuurisuus ja
teknologian kaytto lisddntyy. Kunta- ja palvelurakenteet ovat murroksessa.
(Sosiaali- ja terveysministerion tulevaisuuskatsaus 2010.)

Vanhusvéeston kasvun voidaan ndhdad liittyvin moniin muutostrendeihin.
Kaupungit ja kunnat kamppailevat 16ytiddkseen rahaa kustannuksiin.
Toisaalta koulutetusta, terveestd ja motivoituneesta tydovoimasta kidyddén
jo nyt kilpailua hoitoalalla. Henkil6ston tydssd jaksamisen tukeminen ja
tyohon innostaminen vaatii uusia ldhestymiskulmia. Miten yllapitda
ikddntyvin henkiloston terveyttd ja tyokykyd? Miten kasvattaa tyon imua
ja alan vetovoimaa, ettd se houkuttelisi uusia tyontekijoitd? TyOnantajien
rooli voidaankin ndhdi tirkednd ja haastavana heiddn motivoidessaan
henkilostod uudistumaan. Yrittdjamdisessd ajattelussa oman tyon
suunnittelu, toteutus ja siithen liittyva padtoksenteko innostavat jaksamaan.
Kasvavan tarpeen ja niukkenevien resurssien vilinen yhtdlo ei ratkea
ilman uutta muuttujaa, jollaista hyvinvoinnin muotoilusta ollaan etsiméssi
(Keinonen 2013, 17).

On havaittavissa, ettd laitospaikkojen védhennyttyd palvelukeskusten
asukkaiden toimintakyky on entisti huonompi. Muistisairaudet lisdéntyvit
ja koskettavat yhd nuorempia. Maailmanlaajuisen muuttoliikkeen myoté
palvelukeskusten henkilostd ja asukaskunta kansainvalistyvit.
Hallintotieteiden tohtori Kaija Suonsivun (2015, 19-20) mukaan
rakennemuutokset terveydenhuollossa ovat aiheuttaneet sen, ettd
tyontekijéiden on vaikeaa hoitaa vanhuksia riittdvdn hyvin.
Riittdméattomyyden tunnetta tyOyhteisossid lisddvit myds vanhusten
uudentyyppiset sairaudet sekd moniongelmaiset ja -oireiset, aggressiiviset,
vaativat, karkailevat, epdluuloiset ja ddnekkddt vanhukset.
Hoitohenkilokunnalta vaaditaan entistd ladpindkyvampéad, eettisempéd ja
luovempaa tyootetta.

4 TOIMINTAMALLINA TIKAPUUT

Vanhustyd muuttuu yhteiskunnan mukana. Jotta tydyhteisd olisi valmis
muutokseen, on silli oltava tiettyjd valmiuksia. TyOtd suorittaessa
hyvinvoinnin perustarpeiden péivittdmiselle ja ihmisend olemisen
perustaitojen ylldpitimiselle ei aina ole tilaa. Sitran (2014, 19) Lupa tehda
toisin -hankkeessa muutamien tydyhteisdjen kehittdminen liksi liikkeelle
siitd, ettd tydyhteison jésenet opettelivat tervehtiméén toisiaan!
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F1ena pienalta muutosvalmiuteen

Sosiaalisuus ja sosiaalisten suhteiden tdrkeys korostuvat: vuorovaikutus,
ihmisten vilisten suhteiden toimivuus ja erilaisten ihmisten kanssa
toimeen tuleminen on tyShyvinvoinnin ytimessd. Yhteisollisyys,
jakaminen, yksilollisyyden salliminen ja tunnevapaus muodostavat
kokemuksen yhteen hiileen puhaltamisesta. Néiden taitojen ylldpitdminen
vaatii jatkuvaa huoltoa sekd oman aikansa ja paikkansa tyon tekemisen
rinnalla. (Utriainen 2009.)

Tyoyhteisoon kohdistuvia vaatimuksia pohtiessaan opinndytetyontekijét
kehittivéit tikapuumallin (kuva 2), joka kuvaa tydpajoihin osallistuvan
tyoyhteison matkaa kohti muutosvalmiutta. Kantavana rakenteena on
kaksi tukipuuta; hyvinvointi ja henkildstoldhtoisyys. Ne kannattelevat
viittd askelmaa eli pienaa, joita ovat ryhmiytyminen, vuorovaikutus,
itsetuntemus, arvosopimus ja luovuus. Ylimmalld pienalla odottaa
innostunut, muutokseen valmiimpi tyOyhteiso.

Kuva 2. Havaintomallina tikapuut.
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Tukipuina hyvinvointi ja henkilostolahtoisyys kannattelevat mallia koko
matkan ajan: TyOpajassa kiytettivien menetelmien tavoitteena on tuottaa
hyvinvointia ja iloa; ne ovat henkildstolle mahdollisuus kohdata toisensa
tyOajalla, arkityOstd toisenlaisessa yhteydessd. Henkilostolahtoisyys
midrittdd toiminnan suuntaa ja tyOpajoissa késitellddn henkilostostd
itsestddn nousseita teemoja. TyOpajat eivdt kuitenkaan ole pelkkdd
ilottelua ja virkistystd vaan toimintaa ohjataan aktiivisesti kohti
keskustelua oman tydyhteison arvoista ja toimintakulttuurista.

Kolmen alinta pienaa; ryhméytyminen, vuorovaikutus ja itsetuntemus ovat
riippuvaisia toisistaan ja ovat sosiokonstruktiivisessa mielessd vastuussa
yhteisen kielen ja symbolien muodostumisesta. Ilman néitd kaksi
seuraavaa, arvokeskustelu ja luovuus eivit voi toteutua. Arvosopimuksen
ytimessd on tieto, mikd on oman tyOyhteison kannalta merkittivdd ja
kéayttokelpoista. Niinpi ei ole olennaista etsid yhtd ainoaa oikeaa ratkaisua.
Yhteisen kielen ja tiedon jakavassa tydyhteisossd on mahdollista luottaa
sithen, ettd ryhmé kantaa itse itseddn ja antaa tilaa toimia luovasti, tehdi
asioita toisin.

4.1 Hyvinvointi tukijalkana

Kaikille ty6hyvinvoinnin mééritelmille on yhteistd nikemys, ettd tyo on
osa eldméda eikd siind viihtymistd voi erottaa yksilon muusta
eldiménhallinnasta. Tyoterveyslaitoksen julkaiseman raportin mukaan
tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota
ammattitaitoiset tyOntekijat ja tyoyhteisot tekevédt hyvin johdetussa
organisaatiossa. TyOntekijét ja tyOyhteisé kokevat tyonsd mielekkédksi ja
palkitsevaksi ja heiddn mielestddn tyd tukee heiddn eldméinhallintaansa
(EU-OSHA 2013). Tyohyvinvointi on yksildllinen kokemus, johon
liittyvdt my0s tyopaikan toimivat ihmissuhteet ja tyontekijin oma
ammattitaito. TyOhyvinvoinnin ilmenemid ovat muun muassa
innostuneisuus, aloitekyky ja motivoituneisuus ja niilli on suora yhteys
tyon tuottavuuteen sekd organisaation Kkilpailukykyyn ja maineeseen.
(Sosiaali- ja terveysministerid n.d.).

Sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujérjestelméd on jatkuvan paineen alla,
kun hoidon ja hoivan tarve lisddntyy ja toimintaa on tehostettava vaikka
kustannusten nousua rajoitetaan. Raskaaksi ja huonosti palkatuksi koettu
toimiala, erityisesti vanhustyd, ei houkuttele nuoria opiskelijoita ja
jatkossa ennustetaankin olevan pulaa osaavasta tydvoimasta. Henkildston
ikddntyminen edellyttdd toimenpiteitd tyoeldmdssd olevien pitdmiseksi
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Piena pienalta muutosvalmiuteen

4.1.1 Stressi

alalla; tyontekijoiden terveend pitdminen ja heistd huolehtiminen tulee
ndin entistd tirkedmmaéksi. Ty6hyvinvointia kehittdimalld ja sitd lisdamalla
tehdddn ndkyviksi raskaan tyon tekijdn arvostus tilanteessa, jossa
palkkojen korottaminen ndhdddn epitodennidkoisend. (Tydterveyslaitos
2005.)

Jokaisen tyontekijan on pidettdvd henkilokohtaisesti huolta omasta
tyShyvinvoinnistaan. Tydyhteison hyvéssd ilmapiirissd voi myds “levitd”.
Tarkedd on ettei kukaan jdd yksin vaikeiden asioiden kanssa. (Mikisalo-
Ropponen, 2005, 94.) Logoteoreettisen ajattelun mukaan ihmiselld on aina
vapaus valita oma suhtautumisensa eldmén kulloisinkiin faktoihin.
Ihminen ahdistuu ja voi pahoin, koska ei tunnista omia vaihtoehtojaan.
Hén saattaa pitdd tilannettaan kohtalonomaisena tai ilman vaihtoehtoja
olevana. Hin odottaa, ettd olosuhteet muuttuisivat ilman hénen omia
ratkaisujaan. Toisinaan vaihtoehdot tunnistetaan, mutta nithin ei tartuta.
Ratkaisematon tilanne kuluttaa ja rasittaa, jopa sairastuttaa. (Moller 2012,
77.)

Parhaimmillaan ty0ssd viihtyminen parantaa ihmisen fyysistd ja
psyykkistd terveyttd, omanarvontuntoa ja eldminlaatua. Pahimmillaan se
sairastuttaa, aiheuttaa tyytymattomyyttd eikd tyotd ndhda
tarkoituksellisena eikd palkitsevana. Pitkéaikaisella stressilli on vakavia
seurauksia ihmisen terveydelle ja organisaatioissa tdmd ndkyy
sairauspoissaoloina. Ruumiin ja mielen terveys eivdt kuitenkaan ole
ainoita hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd; oma merkittdvd roolinsa on
my0s ihmisen sosiaalisilla suhteilla ja tunne-elamailld. (EU-OSHA 2013.)

Puutteellisesta tydon suunnittelusta, organisoinnista ja hallinnoinnista seka
tyopaikan huonosta sosiaalisesta ilmapiiristd johtuvat psykososiaaliset
riskit ovat kasvaneet (EU-OSHA 2013) ja tyOperdinen stressi, tyduupumus
ja masennus niiden myoOti. Sairaspoissaolot vaikuttavat suoraan sijaisten
suureen mdadrddn ja henkiloston vaihtuvuuteen. Goleman (2011, 42-47)
viittaa Bruce McEwenin (2002) tutkimuksiin jatkuvan stressin monista
biologisista vaikutuksista. “Se lisdd vatsanseudun rasvaa ja kohottaa
insuliiniresistenssid. Kehosta tulee alttiimpi diabetekselle,
sydénsairauksille ja valtimotukoksille. Immuunijérjestelméin toimintakyky
romahtaa.”

Psykologian tohtori Daniel Goleman (2011, 27-28) kertoo uusimmista
aivotutkimusten tuloksista: Otsalohko on kuin aivojemme “hyvd pomo”.
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Se on itsehillinndn keskeinen hermoalue ja se ohjaa meitd ollessamme
parhaimmillamme. Otsalohko on tahdonalaisen toiminnan,
paitoksenteon, jirkeilyn ja joustavuuden koti. Mantelitumake on aivojen
“vaaratutka” joka on suunniteltu eloonjddmisen tyokaluksi. Jos
mantelitumake huomaa vaaran, se ottaa hetkessd haltuunsa koko aivot,
erityisesti otsalohkon. Tédmin tunnekaappauksen aikana emme kykene
oppimaan uutta, emme innovoimaan tai joustamaan. Nojaamme opittuihin
tapoihimme, tavanomaiseen tapaan kayttiytya.

Goleman viittaa Tony Schwartzin (2010) maéirittelyyn viidestd
tarkeimmaéstd mantelitumakkeen laukaisijasta tyopaikoilla:

- epdoikeudenmukainen kohtelu

- epakunnioitus

- tunne siitéd, ettel minua kuunnella tai kuulla
- epérealistiset aikataulut

- halveksunta ja kunnioituksen puute
(Goleman 2011, 28).

Tunnekaappauksen seurauksena hilytysjirjestelmd pumppaa kehoomme
stressihormonia ja saa aikaan stressireaktion. Stressireaktio joko nostaa
taistelutahtoa tai lamauttaa totaalisesti. Vaatimusten kohotessa liian
korkeiksi stressitila voi kroonistua ja astumme uupumuksen alueelle.
Kykymme tydskennelld tehokkaasti, oppia ja kuunnella, innovoida seka
suunnitella alenee. (Goleman 2011, 33, 45.) Tikapuumallin mukaan
muutosvalmiutta ldhestytdénkin henkilostoldahtoisesti. Mahdollinen stressi
tai uupuminen huomioidaan “matalan kynnyksen” menetelmilld ja
prosessi etenee askel kerrallaan, piena pienalta.

4.1.2 Voimaantuminen

Vastakohta stressille on parasympaattisen hermoston aktivoituminen, joka
ilmenee rentoutumisena, levon ja elpymisen tilana (Goleman 2011, 33).
Riittdvyyden ja tydn voimavarojen vahvistuminen Iliittyy
voimaantumiseen. Voimaantuneena ihminen pystyy tietoisesti
vaikuttamaan omaan hyvinvointiinsa ja eldmiinsi. Kaija Suonsivu (2015,
81) viittaa Juha Siitosen (1999) teoriaan, jonka mukaan voimaantunut
thminen on I0ytinyt omat voimavaransa. Voimaa ei voi vastaanottaa
toiselta, eiki sitd voi antaa toiselle, vaan se on oman riittivyyden tunteen,
hyvinvoinnin ja eldmén saamista tai ottamista omiin késiin. Jokin asia
tulee mahdolliseksi.
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Tyoyhteisokoulutuksissa draaman kédyttd voi auttaa havahduttamaan
tyoyhteis0ja nykytilaansa. Havahtumisen kautta voi tapahtua
voimaantuminen (enpowerment), jonka avulla todelliset muutokset ovat
mahdollisia. Draaman ei ole tarkoitus antaa tydyhteisoille valmiita
toimintamalleja, vaan auttaa ndkemdin todellisuuden eri puolia. Se taas
mahdollistaa reflektoivan keskustelun tydyhteison tilanteesta. (Mikisalo-
Ropponen 2005, 96.)

Hyvién tyontekijdn odotetaan antautuvan ty6lleen ja tekevédn aina vdhin
enemmain, kuin mikd tyon onnistumisen kannalta on vilttiméatontd. Hyva
tyontekijd osaa improvisoida ja hédnelld on uusia ideoita odottamattomiin
tilanteisiin ja rohkeutta kokeilla. Hin ei pelkdd epdonnistumista ja omalla
esimerkillddn hidn osaa innostaa my0s muita tyOyhteison jdsenid
innovatiiviseen tyon suunnitteluun ja toteuttamiseen. Hyva tyontekiji osaa
antaa positiivista ja rakentavaa palautetta ja my0s vastaanottaa sitd. Hyva
tyontekijd kykenee katsomaan peiliin ymmaértden oman roolinsa osana
hyvinvoivaa tyOyhteis6d. Hén tietdd, ettd hénelld itsellidn on valta ja
voima muuttaa omaa toimintaansa. Ndmi taidot ja valmiudet liittyvét
vahvasti vuorovaikutukseen ja tyOyhteison sosiaaliseen toimivuuteen.
(Séntti & Uotila 2014.) Tikapuumallin avulla tyontekijalld on
mahdollisuus 10ytdd niitd voimavaroja, joita hin tarvitsee ylldmainitun
toimintakyvyn ylldpitdmiseen. Kyse on voimaantumisesta.

4.2 Henkilostolahtoisyys tukijalkana

Yhdessd tehty muutos lisdd tyémotivaatiota ja tyopaikan
vhteishenked ja sitd kautta edistid tyohyvinvointia.” (Mdkisalo-
Ropponen, 2005, 93.)

Henkilostoldhtisyys saattaa henkildston oman toimintansa kehittdjiksi.
Muutoksen ja kehittimisen ymmértdminen on valttdmitontd mutta
monimutkaista, silld silloin joudutaan huomioimaan asioita, jotka olisi
helpompi jittdéd sikseen. Muutoksen onnistuminen edellyttda aktiivisuutta,
ideoita, sitoutumista ja kaikkien osallistujien omistautumista tyohon.
Ideoinnin ja kokeilun kautta oma tyd muuttuu entistd innostavammaksi ja
helpommaksi. Tyontekijoilla on oltava kokemus siitd, ettd he voivat
vaikuttaa asioihin. (Sitra 2014, 27.)

Henkilostoldhtdisyys on yksi tikapuumallin kantava ajatus. Henkilosto on
itse oman tyOnsd paras asiantuntija. Henkilostoldhtoisessd ajattelussa
tyontekijit otetaan osalliseksi pohtimaan oman yhteison arkea ja asioita,
jotka kaipaavat tukea tai muutosta. Voi olla ettd muutostarve havaitaan tai
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asetetaan ulkopdin, mutta ty0yhteison oikeus ja velvollisuus on vaikuttaa
sithen, miten muutokset otetaan parhaiten kiyttoon ja juurrutetaan omaan
arkeen. TyOyhteisOssd pitdd olla luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri, jotta
kaikki voivat tuoda ajatuksiaan esiin ja osallistua. On myo0s hyvaksyttiva
mahdollisuus epdonnistua: virheiden arvioiminen voi kddntyd yhteiseksi
oppimiseksi, jos sille annetaan mahdollisuus. Kokemus siitd, ettd on
osallisena itseddn ja omaa tyotddn koskevassa pddtoksenteossa tuo tasa-
arvoa ja motivoi ylldpitdiméédn yhdessi sovittuja toimintamalleja.

Nykyiset toimintamallit ovat tulleet tiensd péddhén ja tarvitaan uusia
lahestymistapoja entisten toimintamallien tueksi. Sitran Lupa tehda toisin -
hanke osoitti, ettd henkilostoldhtoiselld tydeldmin laadun ja tuottavuuden
kehittdmiselld saadaan aikaan merkittdvid eurovaikutuksia. Osaavan
johtamisen liséksi esille nousi tydyhteisdjen hyvinvointi. Henkildstolle oli
tarkedd tuntea itsensd osalliseksi oman tyonsd kehittdmiseen, mika lisdsi
tyon merkittdvyyttd ja auttoi sitoutumaan yhteiseen asiaan. Hankkeen
myo6td henkiloston rooli kirkastui: jokainen tyontekijd on myds kehittdja ja
muutos sekd ymmarrys ldhtevit tyontekijésté itsestdéin. (Rahkonen 2014,
8.)

Johtamisen merkitys toimintakulttuurin muutoksessa on suuri ja voi vaatia
ajattelun ja tapojen muutosta. Olipa sitten tavoitteena selkeédt eurosddstot,
uusien menetelmien kdyttdonotto tai tydilmapiirin parantaminen,
tuloksellinen henkildstoldhtdinen kehittiminen tarvitsee sopivasti tilaa,
vapautta rikkoa rajoja ja aidon luvan tehdd toisin. Toimintakulttuuri
uudistuu alhaalta yl6spdin ja se tarvitsee tuekseen mahdollistavaa
johtamista sekd uudistumista tukevia valmiuksia, rakenteita ja
toimintamalleja. Valmentava johtamistyyli, jossa esimies ratkoo ongelmia
henkiloston kanssa ja huomio keskittyy tavoitteisiin sekd kehittimiseen
virheiden sijaan, tukee erittdin hyvin henkildstoldhtdisen kehittdmisen
periaatteita. (Sitra 2014.) Tikapuumallin toteuttaminen vaatii sitoutumista
my0s esimiehiltd ja tyonantajalta.

4.3 Ryhméytyminen - ensimméinen piena

Kolmivuorotyd, henkiloston vaihtuvuus ja sijaisten suuri madrd asettavat
haasteita koko vanhustenhuollon tydyhteis6jen ryhmaidytymiselle.
Tyonohjaus ja yhteiset virkistyspdivét voivat olla harvinaista herkkua.
Tyontekijoilla tuskin on mahdollisuutta viettdd keskenddn aikaa muuten
kuin kiireisen arkityon puitteissa. Tydpajojen yksi tdrked tavoite oli, ettd
tyontekijit tutustuisivat toisiinsa paremmin. Erilaisuuden sietokykya
lisddamaillad saavutetaan edellytykset vuorovaikutukselle ja me-hengelle.
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Kirsi-Marja Puhakka (2005, 66) kirjoittaa me-hengestd, hyviksymisestd ja
yhteistyOstéd: Se, ettd ryhmén jdsenet tuntevat toisensa riittivdn hyvin on
lahtokohta kannustavalle ja hyvdksyville ilmapiirille ja sitd kautta koko
yhteistyolle. Korostamalla jokaisen ihmisen erilaisuutta se voidaan
muuttaa positiiviseksi, rakentavaksi voimavaraksi negatiivisen osoittelun
sijaan. Erilaiset osaamiset ovat tarpeellisia ja tdydentdvit toisiaan
rikastuttaen ndin yhteistyota.

Ryhméytymistd kuvataan usein neljdn vaiheen avulla, joita ovat
muodostuminen, kuohunta, tydskentely ja tulokset.
Muodostumisvaiheessa ryhma odottaa ohjausta seka ratkaisuja vetédjaltdan.
Kuohuntavaiheessa todelliset ajatukset alkavat nousta esiin ja herda
epdilyjd, kysymyksid ja kuohuntaa. Tavoitetta kirkastamalla ja ohjaamalla
ryhmdd ty6hon péastddn tyoskentelyvaiheeseen. Yhteistyd paranee ja
yhteishenki auttaa onnistumaan, jolloin ryhméd synnyttdd tuloksia.
(Kuusela 2015, 119-120.)

Vastavuoroisuus lisdd ryhmén vetovoimaa ja henkildston halua puhaltaa
yhteen hiileen: oman ja yhteisen hyvinvoinnin kautta koko tydyhteisolld
on mahdollisuus eheytyd ja kdyttdd ammattitaitoaan todellisen asiakkaan
hyodyksi ennemmin kuin kuluttaa voimavaroja tasapainoiluun tyopaikan
sisdisten suhteiden ja ongelmien vélilld. Sosiokulttuurisen innostamisen
onnistumisen yhtend perusedellytyksend onkin aidon yhteison
rakentuminen. Toiminta tapahtuu yhdessd toisten ihmisten kanssa ja
yhdessd jaetaan yhteinen tietoisuus, yhteiset unelmat ja tavoitteet
paremmasta arkipdivasti. (Kurki 2000, 129.)

Innostamisen pohjaksi tarvitaan laadultaan yhteisollisia
vuorovaikutussuhteita. Miké tahansa ihmisten yhteenliittymé, edes perhe,
el vélttimattd ole aito yhteisd. Sosiaaliset suhteet voivat olla monenlaisia,
my0s negatiivisten tunteiden tiyttamid. (Kurki 2000, 129.) Kun yhteisossa
pyritddn muutokseen, se on mahdollista vain silloin, kun sithen kuuluvien
thmisten tarinat saavat osakseen aitoa myd&tdeldmistd. Pyrkimys ymmaértad
ja hyvidksyéd toinen ihminen ilmenee pohjimmiltaan haluna ja kykyna
mennd mukaan hénen tarinaansa. (Rusanen 2005, 30.) Tydpajoissa
ryhméiytymismenetelmilld pyrittiin sithen, ettd jokainen kokisi tulleensa
kuulluksi, huomioiduksi ja hyvéksytyksi omana itsendén. Oli myds
tarkedtd pohtia usein ja ddneen hoitotyon merkityksellisyyttd ja tarkeytta.
Vanhustenhoidosta liikkkuu paljon my0s negatiivisia viestejd, jotka
kuormittavat henkil6kuntaa ja kolisuttavat ammattiylpeytta.
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4.4 Vuorovaikutus - toinen piena

On ihmisid jotka sanovat mieluiten "kylld" ja on ihmisid jotka
sanovat mieluiten "ei". Ne jotka sanovat "kylld", kokevat
palkkioksi seikkailuja ja ne, jotka sanovat "ei" saavat palkkioksi
turvallisuutta. On paljon enemmdn "ei"-ihmisid, mutta yhden
ihmistyypin voi kouluttaa kéyttiytymdcdn toisen lailla.” (Johnstone

2001, 91.)

Vuorovaikutustaitojen merkitys kasvaa kun puhutaan syvillisestd
oppimisesta, innovaatioista ja uuden luomisesta. Tietoa vaihdetaan,
muokataan ja uutta tietoa luodaan aina ihmisten kohdatessa. Eri yksiloiden
tiedot eivét yleensd ole kilpailuasetelmassa, yhteen sovittamattomia tai
toisensa pois sulkevia. Ongelmia aiheuttaa tapa, jolla asiat ilmaistaan.
Jotta yksiloiden vilinen tiedonsiirto ja uuden luominen olisi mahdollista,
pitdisi kiinnittdd huomiota ilmaisukeinoihin. (Routarinne 2004, 17.)

Tyopaikoilla térmatddn usein ongelmiin vuorovaikutuksessa: yhteison
sisélld syntyy ristiriitoja, viestejd ymmaérretdén ja tulkitaan vadrin, eikd
“kissaa nosteta poydidlle”. Suuria kokonaisuuksia késittelevissa,
kertaluontoisissa koulutuksissa ei yleensd keskitytéa
vuorovaikutustaitoihin. Juopa erilaisten tyontekijoiden kesken voi jopa
kasvaa osan innostuessa uudesta tiedosta ja pyrkiessi kohti muutosta, osan
taas pitdytyessd tutuissa ja turvallisissa toimintamalleissa.

Sattumanvaraisesti ohjautuva vuorovaikutus muodostuu usein
kilpailuhenkiseksi. Vuorovaikutusta voidaan ldhestyd esimerkiksi
draamamenetelmilld, jotka ovat tikapuumallin yksi tirked tyokalu.
Draamaharjoitteet tarjoavat mahdollisuuden toimintaan, oppimiseen ja
muutokseen. Konkreettiset kokemukset ja uudenlaisten toimintatapojen
kokeilu tuottavat toistettaessa védhitellen muutoksia ajatuksissa ja
asenteissa. Toimintatavat voivat ndin monipuolistua ja muuttua pysyvasti.
(Routarinne 2004, 21, 36.)

Sosiokulttuurisessa innostamisessa kommunikaation syntyminen on
ensimmdinen vaihe tiedostamiseen ja yhteisOn itseorganisoitumiseen
(Kurki 2000, 140). Toisten ideoiden tyrmddminen, negatiivisuus ja
asioiden ylenpalttinen suunnitteleminen pitdvét ihmisen turvassa. Hinen ei
tarvitse kyseenalaistaa omia ndkemyksiddn tai muuttua. Hén vilttyy
paljastamasta mitddn itsestddn tai ainakin kaikki esille nousseet asiat ovat
hidnen hallinnassaan. Jos ei ota riskejd, ei tule epdonnistumisia, eika
vuorovaikutusta toisten kanssa. (Koponen 2004, 43.) Tikapuumallissa
vuorovaikutukseen haetaan uusia taitoja ja rohkeutta.
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Usein perhesuhteissa, yhteisdissd ja tyOpaikoilla huomaa tiettyyn rooliin
jamidhtdmistd. Rooli ei vilttimattd ole edes itselle mieleinen, mutta siitd
ulos pddseminen vaatii muutosta myoOs muissa ryhmdn jisenissi.
Tikapuumallissa kohtaamista luodaan draaman ja teatterin keinoin.
Ihminen kohtaa itsensd, toisen ihmisen, yhteison, yleisén ja koko
maailman. Teatterin tekeminen auttaa vaihtamaan kokemuksia ja
reflektoimaan maailmaa. Se voi olla my0s keino herkistymiseen ja
herddmiseen ja se voi valaista yhteisdssd niyttdytyvid ideologisen ja
kulttuurisen hallinnan ja tukahduttamisen tapoja. (Kurki 2000, 140-141)

4.5 Itsetuntemus - kolmas piena

Logoteoreettisessa ajattelussa heritelldédn filosofista pohdintaa: Mistd
miné tulen, kuka miné olen? Miti varten olen, mikd on pddméaarini, mihin
menen? Eldmélld on aina tarkoitus logoteorian maailmankuvassa.
Jokaisella hetkelld on tarkoituksensa, ja se 10ytyy konkreettisesti
kysymélld: mitd minun juuri nyt tulee tehdd? (Katainen 2013, 8-11.)

Riittdvd itsetuntemus antaa tilaa ja varmuutta olla vuorovaikutuksessa
toisten ihmisten kanssa. Toisilta saadun palautteen avulla voi oppia
itsestddn sellaisiakin asioita, joita ei ole ennen ymmartényt. Itsetuntemus
lisddntyy siis avoimessa keskustelussa. Suomalaisessa kulttuurissa on
alemmin arvostettu puhumattomuutta ja vaatimattomuutta. Ajat ovat
kuitenkin muuttuneet ja tyoeldmaissi tarvitaan vankkoja sosiaalisia taitoja.

Kaija Suonsivu (2015, 16) avaa oppimisen vaikutuksia itsetuntemukseen
viitaten vuonna 2011 kirjoittamaansa tutkimukseen Henkildston
tyohyvinvointi laitoshoidon tuotantoalueella. Tyohyvinvoinnin tarkastelua
vanhusten hoitoty9ssd: Oppimisprosessissa tyontekijd oppii tunnistamaan
omia kykyjdén ja rajojaan osana uuden tiedon reflektointia. Itsetunnon
vahvistuessa ammatillisen kasvun myo6td myos ajankdyttd ja omien
resurssien hyvd kéyttd tehostuu. Itsendinen tydskentely ja eri osapuolia
arvostava yhteistyd mahdollistuu pohtimalla ja parantamalla itsensd
johtamista. Omat tavoitteetkin saavutetaan paremmin kun itsetuntemus
paranee ja kdytetddn tunneélya.

Golemanin (1997, 64-66) mukaan ihmisen menestymistd opinnoissa,
tyossd tai eldmidssd yleensd ei ratkaise vain dlykkyysosaméira.
Tunnepuolen ominaisuudet ovat vihintdénkin yhta tarkeitd menestymisen
kannalta, mutta my0s ihmissuhteiden hallinnassa. Tunneély on Golemanin
mukaan kyky, joka sédédtelee muiden kykyjen toteutumista. [hminen, joka
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hallitsee tunteensa on empaattinen ehjd kokonaisuus. Golemanin mukaan
tunnedly sisdltdd seuraavia kykyja:

- omien tunteiden ja mielialojen tunnistaminen

- tunteiden hallinta ja itsensd motivoiminen

- tunteiden suuntaaminen itse asetettuihin pddmaéériin

- muiden ihmisten tunteiden ja nikékulmien tajuaminen
- muiden ithmisten tunteiden huomioonottaminen.

Myos johtajuudessa tarvitaan tunneédlyd. Goleman toteaa osuvasti
johtajuudesta: “Johtajuus ei ole hallitsemista, vaan muiden suostuttelua
tyoskenteleméén yhteisen padméaérin eteen”.

4.6 Arvosopimus - neljds piena

Eldmdn tarkoitus on yksinkertaisesti arvojen todeksi eldmistd. Se
on konkreettista ja mahdollista, tissd ja nyt, juuri nyt olemassa

olevilla voimavaroilla ja mahdollisuuksilla. (Moller 2012, 75.)

Kaupungit, kunnat ja yritykset asettavat palveluilleen arvot, joita
tyoyhteisdjen oletetaan noudattavan. TyOpaikan seindltd 16ytyy omat
eettiset ohjeet “huoneen taulusta” - tai sitten ei. Arvot koetaan usein
laveina ja ulkoa méériteltyind eikd niiden todellisia merkityksid aina ndhda
arkitydssd. Vanhustyon arvoja médritellddnkin  monelta eri suunnalta.
Nithin perustuvat sdddokset ja ammattieettiset periaatteet ohjaavat
toimintaa; tyontekijin eettisyys ndkyy ajattelussa ja toiminnassa. Suomen
lahi- ja perushoitajaliitto SuPer on madritellyt ldhihoitajan eettiset
periaatteet:

- ihmisarvon kunnioittaminen

- itsemaadradmisoikeus

- oikeudenmukaisuus

- tasa-arvo

- vastuullisuus

- yhteisollisyys

(SuPerin eettinen tyoryhma 2015).

Arvojen pohdinnan avulla voi 10ytyd eldmén tarkoitus yksilolle, mutta
myo0s tydyhteisd tarvitsee omat arvonsa. Mikd on tdmén tyon tarkoitus?
Miksi se on merkityksellisti? Kulloisessakin eliménvaiheessa on tarkedéd
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pohtia mitd pitdd arvokkaana ja toimiiko valinnoissaan arvojensa
mukaisesti. On aika lopettaa toisten odotusten mukaan sintéily ja luottaa
valinnoissaan omantuntonsa ohjaukseen. Franklin mukaan eldmailld on
aina tarkoitus ja se on 16ydettivissd. (Moller 2013, 158.)

Riittddkd vanhuksen hyvin eldmén sisdlloksi se, ettd on ravittu, puhdas ja
turvassa? Néin pohtii Minna Laine viitaten ammattihenkilostolle
suunnattuun oppaaseen Mahdollisuuksien matka (Laine & Heimonen
2010). Hoitajan pitdisi ajoittain syventyd pohtimaan omaa
thmiskésitystédn, ja sitd, millaisena hidn nikee hyvin elimédn. Vanhuksen
tarkoituksellinen eldméd rakentuu hoitotyon arjessa, sen pienissdkin
kohtaamisissa. Resurssit, kuten kiire, eivédt rajoita hoitajan omia
oivalluksia ja oman osaamisen kehittdmistd. On kyse siitd, millaiseksi
hoitaja oman tehtdvinsd hahmottaa. (Laine 2013, 177.)

Tikapuumallin avulla pyritddn sithen, ettd tyOyhteisd6 ymmaértdd ja
uudelleen méidrittelee juuri silld hetkelld itselleen merkitykselliset arvot.
Yhteiset arvot médrittelevit tavoitteet kaikelle toiminnalle ja niiden d4reen
on hyvé palata tydyhteison kohdatessa uusia haasteita. Arvojen avulla
tyOpaikan yhteinen ihmiskasitys kirkastuu, mikd on ensiarvoisen tirkedd
vanhusty0sséd. Johtotdhtendmme on Tiina Iso-Ahon (2012, 93) toteamus
artikkelissaan Arvokas ihmiskésitys mielenterveystydssa: “Jokaisessa
ihmisessd on aina jéljelld jotakin tervettd ja ehjdi, jota voi tukea ja
vahvistaa ja auttaa sen tiedostamisessa ja ndkyviksi tekemisessd. Aina on
mahdollisuus.”

4.7 Luovuus - viides piena

Luovien menetelmien kdyttdonotto sosiaali- ja terveysalalla on kasvava
trendi ja erilaisista hankkeista alkaa olla saatavilla my0s tutkimustuloksia.
Sosiaali- ja terveysministerion Taiteesta ja kulttuurista hyvinvointia
toimenopideohjelma toteutettiin vuosina 2010-2014. Loppuraportissa
todetaan, ettd tietoisuus taiteen ja kulttuurin myoOnteisistd vaikutuksista
ithmisen hyvinvointiin on lisddntynyt ja kulttuurildhtdisten menetelmien
kayttd yleistynyt toimintakauden aikana. Toimenpideohjelmassa
kannustetaan yrityksid ja julkisia organisaatioita ottamaan kaytt6on
taideldhtoisia menetelmid kannustavan johtamisen, innovaatioiden,
tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden lisddmiseksi. (Sosiaali- ja
terveysministerio 2015.) Ympéari Suomea onkin paikallisesti toteutettu ja
kdynnistetty lukuisia hankkeita asian tiimoilta.

Merja Mikisalo-Ropponen (2005, 93) toteaa, ettd jokainen tydyhteisod
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tarvitsee luovuutta selvitdkseen haasteista. Luovuus on kykyé tiedostaa ja
tuoda esiin ne monet eri mahdollisuudet ja vaihtoehtoiset nidkemykset
asioista ja tilanteista. Luovuuden kautta ndhdddn mahdollisuuksien
maailmaan. Ilmaisulliset aktiviteetit kuten tutkiminen, herkistyminen,
jakaminen, yhteistyd ja kunnioittaminen auttavat inhimillisten kykyjen
kehittymistd. Taide monessa muodossaan on yksi innostamisen
keskeisimpid menetelmid. Tavoitteena nimenomaan on, ettd ihmiset voivat
osallistua monipuoliseen ilmaisulliseen toimintaan ja saavat luovasti
ilmaista arvojaan ja ajatuksiaan. (Kurki 2000, 138-139.)

Taika -hankkeissa vuosina 2008 - 2013 jédrjestettiin taidetoimintaa yli 20
tyopaikalla. Niistd seitsemédn toteutettiin erilaisissa vanhusten
palveluasunnoissa. Kaikissa tydyhteisdissd havaittiin positiivisia
vaikutuksia. Taidetoiminta auttoi tekemddn nédkyvéksi henkiléston
keskindisid rooleja, tapaa olla vuorovaikutuksessa ja kayttdytyd. Sen
koettiin my0s auttavan 10ytdméén uusia ndkokulmia. Luova toiminta tuki
ryhmaytymisté edistimélld vapautunutta ilmapiirid, avoimuutta,
vuorovaikutusta, luottamusta ja kykyd sietdd erilaisuutta tydyhteison
sisdlld. Taidetoiminnalla todettiin olevan tiimihenked vahvistava vaikutus
ja se lisési avointa ja rohkeaa vuorovaikutusta. Téllaisten tekijoiden on
todettu olevan yhteydessd my0s tyohyvinvoinnin parantumiseen. (Ronké,
Korhonen, Liski, Rantala, Sainio & Vanhanen 2013, 5.)

Usein tyOyhteisoissd on vaikea hyvéksyd virheitd tai epdonnistumisia ja
tyypillistd on syiden sekd syyllisten etsimisen kulttuuri. Valttaméttd
kuitenkaan kyseessd ei edes ole varsinainen virheellinen suoritus, vaan
ainoastaan uuden toimintatavan kokeilu tai eri tavalla toimiminen. Jos
tyontekijd joutuu toisten syyllistiméksi, hidn pian oppii toimimaan “kuten
on aina ennenkin tehty”. Siten kadotetaan toiminnasta kaikki luovuus.
Epdonnistumisen sietdmistd voi kuitenkin harjoitella draaman avulla.
(Mékisalo-Ropponen 2005, 96-97.) Sosiaalisen toiminnan rutinoituminen
luo yhteisoon sellaisia rakenteita, joita ei voida perustella toiminnan
padmaiirien kannalta. Muodostuu sellaisia itsestddn selvid, vakiintuneita
kdytintdjd, joita kukaan ei ole tarkoittanut tai jotka ovat olosuhteiden
muututtua epatarkoituksenmukaisia ja vanhentuneita. Tapana on tehd,
niin kuin on totuttu tekemaan. (Heikkinen & Jyrkdma 1999, 44.)

Taiteellinen tyoskentely vaikuttaa tyOyhteisoissd kehittdmisprosesseihin,
joilla tuetaan muutosta, vahvistetaan luovuutta ja innovaatiokyvykkyyttd,
parannetaan tyotapoja tai kehitetddn tyoeldmadssd tarvittavia sosiaalisia
taitoja. Se ei anna valmiita ratkaisuja, vaan ennemminkin kéynnistdd ja
edistdd kehittdmisprosesseja. Pyrkimyksend on oppia yhdessd ja
parhaimmillaan silli voi saavuttaa tyOon imun ja innostuneen tydnteon
tilan. (Ronkd ym. 2013, 23.)
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Luovuus on sijoitettu tikapuumallissa korkealle, toiseksi ylimmélle
pienalle. Syy tdhdn on selvd: luovuuden kéytto edellyttdd stressin
vihentymistd ja voimaantumista sekd ennenkaikkea turvallista ilmapiiria.
Luovuus tyossd ndkyy parhaiten siind, etti uusia ideoita ja tydtapoja
otetaan kdyttoon tai ainakin kokeillaan. Luova tyontekijd kohtaa toiset
ihmiset tdssd hetkessd ja uskaltaa mennd myods epdmukavuusalueelleen.
Luova ihminen vastaa vaivatta toisten ideoihin: “Joo, ja...!”

4.8 Muutosvalmius - kuudes piena

Osallistuminen on innostamisen perusta. On pyrittivd luomaan
osallistumisen prosesseja aluksi niin, ettd herdtelldidn ihmisten
aloitteellisuutta ja vastuullisuutta. -- Osallistumisen lopullinen
tavoite on, ettd jokainen ihminen kykenisi vastuullisesti
rakentamaan nykyisyyttidn ja tulevaisuuttaan sekd
persoonallisesti ettd yhteisollisesti. (Kurki 2007, 70.)

Tdssd opinndytetydssd muutosvalmius on ennenkaikkea sitd, ettd
tyoyhteis6 on kehittynyt kyvyissddn ottaa vastaan haasteita.
Tikapuumallissa muutosvalmius ndyttdisi odottavan saavuttajaansa kuin
kultamitali. On kuitenkin tirkedtd ymmaértdéd, ettdi muutosvalmius ei ole
mikadn tietty tila tai hetki, eikd se staattisesti sdily ilman vahvistamista.
Muutosvalmius tyontekijdssd tai tyOyhteisdssd on monen ulkoisen ja
sisdisen tekijin summa, ja jokainen ldhtee tavoittelemaan sitd omista
lahtokohdistaan. Tikapuumalli suunniteltiin niin, ettd sen avulla voitaisiin
tyostdd mahdollisimman kattavasti eri osa-alueita toiminnallisin ja luovin
menetelmin.

Prosessin alussa on oleellista luoda valmiudet, joilla lisdtdén ihmisten
kykyd edistdd yhdessd uudistumista. Opinndytetyd allekirjoittaa Sitran
(2014, 27) toteamuksen, ettd tdmi tarkoittaa uuden tiedon, uusien taitojen
ja kykyjen sekd uusien resurssien kehittimistd yhdessd. Valmiudet ovat
olennainen muutostekijé, silld usein juuri ne puuttuvat, vaikka muutoksen
tarpeellisuudesta oltaisiinkin samaa mielté.

Muutos horjuttaa totuttua tasapainotilaa ja aiheuttaa siten epadvarmuutta ja
ahdistusta. Draamamenetelmien avulla muutoksen aiheuttamista
tunnetiloista saadaan kokemuksellista tietoa ja pédédstddn keskustelemaan
niistd. Yhteisen reflektion kautta kielteisid tunnetiloja on helpompi
tyostdd. YhteisOssd el tarvitse endd ensimmdiisen vastoinkdymisen
kohdalla palata entisiin kéytidntoihin. “Yhdessd tehty muutos lisda
tyOmotivaatiota, ja tyOpaikan yhteishenked ja sitd kautta edistdd
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ty0hyvinvointia.” (Makisalo-Ropponen, 2005, 93.)

Elamaissid ei koskaan voi taata nykytilan pysyvyyttd ja se asettaa haasteita
koko tyOyhteisdlle aina johtajasta tyontekijoihin asti. Muutokseen on
oltava valmiina koko ajan. Ratkaisevaa onkin oikea asenne, joka
saavutetaan itsen, oman mielen johtamisella. Vain oikealla asenteella
yksild tai yhteisd voi kohdata jokapdivdisen arjen ja uudet haasteet.
Muutokselle emme mahda itse mitddn, mutta omalle asennoitumiselle
voimme. Muutosjoustavuus on kykyéd tarvittaessa muokata omia
asenteitaan ja uskomuksiaan. Se on uteliaisuutta ja kokeilunhalua.
Muutosjoustava tuntee oman arvonsa ja asenteensa. Hén tiedostaa minka
véristen lasien 14pi maailmaa katselee. (Inkild-Saari 2012,152-153.)

5 TYOPAJAT SAHANMAEN PALVELUKESKUKSESSA

En toivo sinulle eldmda,

jossa ei ole vaivaa ja haasteita.
Sen sijaan toivon,

ettei elamdsi valu tyhjiin.
Toivon sinulle

kdtten ja syddmen voimaa.

- Jorg Zink (1984, 9)

Ihmisten havainnointi on ty&pajatoiminnan kehittimistyon ydintd: kuinka
tikapuumalli ja sithen valitut menetelmét toimivat nédiden asioiden esille
nostamisessa juuri ndissid ryhmissd? Toimintatutkimuksen painopisteené ei
ole niinkddn saada yleistettivdd tietoa kuin tdsmaillistd tietoa tiettyd
tilannetta ja tarkoitusta varten (Anttila 2006, 439). Tikapuumallin sisdllddn
pitdima tieto on yleistettdvissd mihin tahansa tyOyhteisoon. Itse tyOpajojen
toteutuksessa on kuitenkin tirkedd huomioida ryhmien yksil6lliset tarpeet.
Toiminnan syklimdisyys korostuu: tyOpajojen jéilkeen keskustelimme
havainnoistamme ja reflektio toimi pohjana seuraavan tyOpajan
suunnittelulle ja toiminnalle.

Sahanmien palvelukeskuksen hoitohenkilokunta osallistui marraskuun
2015 ja huhtikuun 2016 vilisend aikana viiteen kolmen tunnin tyépajaan.
Lisdtyovoimaa ei tydpajojen ajaksi ollut saatavilla, vaan osastot sijaistivat
toisiaan osallistumisen mahdollistamiseksi. Jotta mahdollisimman moni
padsisi osalliseksi ja dialogisuus sekd ryhmdytyminen toteutuisivat
parhaalla mahdollisella tavalla, jarjestimme kaikkiaan 12 tyopajakertaa.
Kolmessa ensimmadisessd tyopajassa oli mukana henkilostod kaikilta
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kolmelta osastolta sekd esimiehet. Kaksi jdlkimmdistd tyopajaa oli
osastokohtaisia.

Kaikkiaan Sahanméen palvelukeskuksen tyOpajoissa kévi 37 hoitajaa eli
87 prosenttia vakituisista ja méérdaikaisista hoitajista. Viisi hoitajaa oli
mukana kaikissa tydpajoissa. Viisi hoitajaa oli mukana neljéssi tyOpajassa
ja seitsemén kolmessa. Suurin osa, 12 hoitajaa, kivi kahdessa tyOpajassa
ja seitsemén hoitajaa osallistui vain yhteen ty&pajaan.

5.1 Tyopajojen toiminnan kaari

TyOpajatoiminta ei ole tyonohjausta eikd terapiaa, mutta siind on paljon
taideterapialle ominaisia piirteitd. Pyrimme suunnittelemaan toiminnan
niin, ettd osallistuminen olisi mahdollisimman helppoa ja kokonaisuus
olisi myds virkistdvdd ja voimauttavaa. Kaiken keskidssé olivat kuitenkin
tyohon liittyvit asiat.

Luovuuden alueelle astuminen ja sieltd pois tuleminen konkretisoitui
toiminnan kaaren avulla. Toimintasuunnitelma kaikissa tyOpajoissa
noudatteli samaa kaavaa turvallisuuden ja luottamuksen tunteen
rakentamiseksi. Toivoimme, ettd tullessaan tyOpajaan hoitajat voisivat
jattdd arkieldminsd ja sen ongelmat ja astua Knillin (2005) mukaan
transitionaaliseen leikkitilaan, missd vallitsee toisenlainen maailman
kokemisen tila (Hentinen 2010, 106). Luovuus vaatii leikillisyydelle
ominaista joustavuutta sekd uskallusta kokeiluun: leikilldi on kyky
heijastaa arkielimidn kokemuksia ja luoda tiloja, jotka ovat erilldén
ulkomaailmasta, mutta silti yhteydessa sithen (Rankanen 2010, 38).

Jokaisen tyOpajan alussa kerrattiin toiminnan periaatteita ja tydpajojen
tarkoitusta. Koska jokaisessa ty0pajassa oli mukana aina joku ensimmaisti
kertaa, myds luottamussopimuksesta muistutettiin. TyOpajoissa esille
tulleita tyotovereita koskevia asioita ei ollut lupa tuoda esille tydpajojen
jédlkeen, mutta niissd késitellyistd teemoista kdyty keskustelu oli sen sijaan
jopa toivottua.

Kuulemiskierroksella jokainen sai jakaa senhetkiset tuntonsa. Tukena
kdytimme erilaisia kortteja, pienid esineitd tai myohemmin
ryhméytymisen edistyessd jopa yhdistelmid erilaisista menetelmista (kuva
3). Kuulemiskierroksella heti tapaamisen alussa on tirkedd, ettd jokainen
tulee ndhdyksi ja kuulluksi; oman mielen tyhjentdminen ja
orientoituminen aikaan ja paikkaan pohjustaa heittdytymistd tydpajan
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harjoituksin. Rekvisiitan kédyttiminen madaltaa puhumisen kynnysti ja
rohkaisee ujompaakin osallistumaan tarinankerrontaan pakottamatta hanté
kuitenkaan paljastamaan mitddn, mitd ei itse halua. Pysdhtyminen
tyotoverin kuulumisten ja senhetkisten tunnelmien &érelle toteuttaa
logoterapeuttisia eldytymis- ja kokemisarvoja. Franklin mukaan ndin
tapahtuu, kun huomataan jonkun ihmisen ainutkertaisuus ja
ainutlaatuisuus. Kauneuden kokemusta voidaan pitdd myds
ihmissuhdearvona, jolloin esteettisen kauneuden kokemisen sijasta
thminen ymmirretdén erilaisena ja epitdydellisend persoonana (Purjo
2012, 56-57).

=l

Kuva 3. Ateneumin taidepakka kuulemiskierroksella.

Kuulemiskierroksen jilkeen jatkettiin erilaisiin lammittelyharjoituksiin,
joissa liikkkeen avulla lammiteltiin paitsi kehoa, my0s mieltd. Antautumalla
leikillisyydelle sallii itselleen kokeilla omia rajojaan ja avata silménsd
ndhdi myos tyOtoverit arjesta irrallaan olevassa, toisenlaisessa yhteydessa.

TyOpajojen teemat rakentuivat asioista, jotka tikapuumallin mukaan
tukevat henkiloston muutosvalmiutta. N&ditd teemoja olivat
ryhméytyminen, vuorovaikutus, itsetuntemus, luovuus ja arvokeskustelu.
Nidma aiheet toistuivat myos informaatio-osuuksissa, joissa tarjoiltiin
tyOpajoille tietopohjaa. Vuorovaikutus- ja ryhmaytymisharjoituksissa
kannustimme luovuuteen ja heittdytymiseen. Ryhmiytymisen,
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vuorovaikutuksen ja itsetuntemuksen tukena oli sosiokonstruktiivinen
nidkemys yhteisen kielen merkityksestd; puheella ja ajattelulla on juuret
paitsi kielellisissd, myos kulttuurisissa seikoissa (Kauppila 2007, 150).

TyoOpaikkojen sisdlld on erilaisia toiminta- ja ilmaisutapoja, joiden
ymméirtiminen on ldhtdkohtana muutosvalmiudelle.
Sosiokonstruktiivisessa oppimisessa ajatuksia heijastellaan, reflektoidaan
toisten kanssa ja haetaan omille ajatuksille vahvistusta (Kauppila 2007,
151). Tyopaikalle viedysséd tyOpajatoiminnassa téllaisen mahdollistaminen
jo sindllddn kehittdd vuorovaikutustaitoja ja auttaa kuulumaan
tyOyhteisoon.

Tarkedksi asiaksi Sahanmien tyOpajoissa nousi ideointi ja se, kuinka
tyOyhteis0 ottaa vastaan uusia ajatuksia. TyOyhteison jésenten viliset
suhteet ja ryhmidynamiikka vaikuttavat yhdessd tehtdvddn tyohon;
vastavuoroisuus ja hyvidt vuorovaikutustaidot lisddviat demokratiaa ja
tyOyhteison toimivuutta. Toimivassa ja turvallisessa tydyhteisossa
uskalletaan sanoa “joo!” eikd ideoita torpata vetdytymadlld ulkoisten
esteiden taakse.

Kolmen tunnin tydpajaan kuului my6ds kahvitauko. Tarjoilussa suosittiin
terveellisid vélipaloja, kuten hedelmié ja vilipalakekseja.

TyOpajat padttyivdt aina erilaisiin rentoutuksiin. Vililld kiivaaksikin
muodostunut keskustelu tuli saattaa péddtokseen ja tydpajan jilkeen
kaikkien oli astuttava takaisin omaan arkeensa. Rentoutusharjoituksissa
kaytettiin musiikkia, tarinoita ja joskus kosketusta. Erityisesti pareittain
tehtdvissd, kosketusta vaativissa harjoituksissa oli pyrkimys
logoterapeuttiseen palvelevaan, toiselle hyvédéd tarkoittavaan rakkauteen.
Siind on kyse aidosta, epditsekkéddstd ja palvelevasta rakkaudesta
rilppumatta siitd, hyviksyyko tai ymmaértddké hdn autettavansa
kéyttdytymistd tai maailmankuvaa. Toista koskettamalla hyvdd oloa
tuottavassa, muussa kuin selkedsti sairaanhoidollisessa merkityksessd, on
mahdollista saavuttaa uusi kohtaamisen taso, joka on harvinainen
ammatillisessa toiminnassa. (Purjo 2012, 59-60.)

Ennen tilasta poistumista tyOpajaan osallistuvat saivat vield kerran
puheenvuoron palautteenannon muodossa. Omia tunnelmia ja kokemusta
senkertaisesta tyOpajasta kuvattiin joskus kuvakorteilla, joskus sanallisella
kierroksella. Ohjaajien oli myds tarkedd kiittdd osallistujia!
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5.2 Ensimmédinen tydpaja - tilanteen arviointia

TyOpajojen toteuttamista suunniteltiin ennakkoon yhdessd Sahanméien
osastojen tiiminvetdjien ja esimiesten kanssa. Henkilostd kutsuttiin
tyopajoihin sdhkopostilla sekd osastoille jaetulla mainoksella (liite 1).
Ensimmadinen tyOpaja jérjestettiin kahteen kertaan: molemmissa oli
mukana henkilstod kaikilta osastoilta sekéd esimiehet. Mukana oli joukko
hiljaisia ja hieman jinnittyneen oloisia ihmisid; kaikki kuitenkin 1dhtivét
mukaan alkulimmittelyyn ja sitd seuranneisiin itsetuntemus- ja
ryhméytymisharjoituksiin. Toiminnassa innostus kasvoi nauruksi asti ja
asioita kommentoitiin puoleen ja toiseen révikastikin. Harjoitusten valilld
avattu keskustelu vaati kuitenkin aktiivista osallistamista.

9

“Siithen vastataan, mitd kysytddn.” N&in ohjeisti opinnédytetyon
alkumetreillda H@meen ammattikorkeakoulun ohjaustoiminnan
koulutusohjelmajohtaja Paula Rantamaa. Vanhustyon tyOympéristoon
astuessa opinndytetyon tekijoille oli tdrkedd 1dhestyd asioita positiivisesti
hoitajien voimavaroja tukien ennemmin kuin ongelmakeskeisesti.
Ensimmadisen tyOpajan piddteema olikin kerdtd tietoa asioista, jotka
tuottavat hoitajille ty0ssddn hyvdid mieltd. Toiminnallisin menetelmin
tehtyyn alkukyselyyn vastasi 18 hoitajaa.

Vastausten (liite 2) mukaan hoitajille tuotti eniten hyvdid mieltd
tydilmapiiri. Siihen laskettiin kuuluvaksi muunmuassa mukavat ja iloiset
tyokaverit ja hyvét vilit heiddn kanssaan. Ty6ilmapiiriin vaikuttivat myds
avun saaminen, joustavuus ja hyvd henki. Toiseksi eniten hyvdid mieltd
saatiin toisten huomioimisesta. Tdhén kuuluivat nauru, toivo, hymy, ilo,
ystavilliset sanat, tervehtiminen ja huumori. Kolmanneksi eniten ddnid
saivat lepo, ravinto ja palkka. Muita hyvédd oloa tuottavia asioita olivat
positiivinen palaute, yhteistyd ja kiireettdmyys. Onnistumisen ilo ja
palvelukeskuksen asukkaat olivat jéirjestyksessddn kolmanneksi
viimeisend ennen ty0ympdristdd ja uuden oppimista. Toiminnallisen
kyselyn tuloksia kéytettiin seuraavan tyopajan suunnittelussa.

Hyvdd oloa tuottaneet asiat luokiteltiin toiminnallisin menetelmin
yhteisten otsikoiden alle. Pienryhmat valitsivat itseddn eniten koskettavan
otsikon ja sen alle kuuluvat asiat ja suunnittelivat niistd lyhyen esityksen.
Esiintymisen tuoma jénnitys oli huomattava, mutta kaikki olivat mukana
kykyjensd mukaan. Esitykset saivat aikaan naurua ja aplodeja ja oman
suorituksen jdlkeen jénnitys laukesi ja sai aikaan vapautumista.
Esiintymisestd ja esitysten sisdllostd keskusteltiin ja atheessa siirryttiin
luontevasti tyopaikan arvoihin.

TyOpajan alussa jokainen sai rintaansa paperisen syddmen, johon
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kirjoitettiin oma nimi. Tdémén syddmen taakse jokainen sai tehtdvikseen
kirjoittaa itselleen pienen, henkilokohtaisen lupauksen, “Syddmen asian”,
jolla pyrkii lisidmdén omaa tai toisten hyvdd oloa tydpaikalla (kuva 4).
Lupauksen piti olla konkreettinen ja niin pieni, ettd sen toteuttaminen ei
tuntuisi liian ylitsepddseméttomailtd. Ajatuksena oli suunnata henkildston
ajatuksia pienten tekojen kautta “kuin vaivihkaa” mahdollisuuksiin
vaikuttaa omaan ja toisten hyvinvointiin.

V(eton oilas
smahodettavien
konss@,

Kuva 4. “Sydédmen asia”.

Loppurentoutus toteutettiin hierontapiirin avulla. Rentoutukseen
keskittyminen oli osalle alussa vaikeaa ja piirissd oli harndilya, kihindi ja
kikatusta. Hetki, jolloin rentoutuminen lopulta tapahtui, nékyi koko
ryhmaéssa hiljentymisena.

Suullinen palaute tyopajan lopussa oli erittdin positiivinen. Kaikki olivat
yhtd mielti siitd, ettd toiminta oli hauskaa, virkistdvad ja mielenkiintoista.
Esiintyminen ty6tovereiden edessd koettiin jannittdvdnd, mutta yhdessé
selviytyminen tuotti onnistumisen ja itsensd ylittimisen tunteita.

5.3 Toinen tydpaja - voimavaroista arvokeskusteluun

Toinen tyOpaja jérjestettiin kahteen kertaan. Molemmissa oli osallistujia
kaikilta osastoilta sekd esimiehet. Kuulemiskierroksen ja ldmmittelyjen
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jédlkeen kerrattiin edelliselld kerralla tehtdvidksi annettu “Sydédmen asia”,
jonka vain muutamat olivat ottaneet kayttdon. Osa oli unohtanut
lupauksen vilittomaisti tyOpajan paityttyd. Henkilokohtaisia lupauksia ei
jaettu enempidd, mutta niitd pohtineet kertoivat lupausten toteuttamisen

2% <

olleen “kivaa”, “palkitsevaa” ja “yllattavin helppoa”.

Kuva 5. Tydpajassa tehty uusioruno.

Matalan kynnyksen harjoituksena kuunneltiin musiikkia. Musiikista
herdnneitd ajatuksia tuotiin ndkyvidksi leikkelemélld aikakauslehdistéd
sanoja, joista pienryhmissd muotoiltiin kierrdtysrunoja (kuva 5). Avuksi
sai nostaa valmiita lauseita runohillopurkista. Tydskentely runojen parissa
oli intensiivistd ja ryhmit totesivat menetelmédn olevan yllattavén helppo.
Kierrdtysrunoista tehtiin “Syddmen asia”. HenkilGsto saisi itse soveltaa
ajatusta runohillon ja valmiiden leikkeiden avulla toteutettavaksi yhdessd
palvelukeskuksen asukkaiden kanssa. Syddmen asiasta julistettiin
osastojen vilinen kilpailu: eniten runoja ja tarinoita asukkaiden kanssa
tehnyt osasto palkittaisiin ruhtinaallisesti!

Péadteemaksi nousi edelliselld kerralla arvokeskusteluksi muodostuneet
hyvdd vointia tuottaneet asiat, jotka oli ryhmitelty ja otsikoitu.
Informaatio-osuudessa pohdimme arvojen merkitystd tydyhteisolle.
Edellisen kerran otsikot oli muokattu arvoiksi, joista henkilostd ddnesti
toiminnallisin menetelmin itselleen tarkeimmat:

- thmisarvon kunnioittaminen

- positiivinen palaute

- kannustaminen

- ystavillisyys

- iloa tydssé osaamisesta ja onnistumisesta
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- asiakasldhtoisyys
- ammatillisuus
- yhteisollisyys

- avoimuus

Pareittain otsikoista muokattiin kukkasia, joiden terdlehdissd pyrittiin
palaamaan arkityohon (kuva 6). Millaisena arvot ndyttaytyvét osastoilla?
Mitd kukkasten keskidssd olevat suuret sanat tarkoittavat konkreettisesti
omassa tydssd? ParityOskentely oli yleisesti ottaen tiivistd, mutta arvojen
nikeminen tekoina oli vaikeaa ja terdlehtien tekeminen vaikutti tyoladlta.
Parit esittelivat valmiit kukkaset koko ryhmélle. Keskustelun herittely
vaati vield tukea ja kannustusta.

Kuva 6. Arvokukkasia valmistui tyopajoissa koko kimppu.

Lopuksi ajatuksena oli rentoutua pareittain eldytymilld musiikin avulla
puuksi ja tuuleksi. Harjoitus oli yksinkertainen, mutta parin koskettaminen
luovasti osoittautui ylldttivin haastavaksi. Reflektoidessamme
ymmadrsimme rentoutusharjoitusten vaativan tiiviimpad ohjausta ja
erddnlaista vastuuvapautta tekemisestd. Toisen koskeminen ja liikkeeseen
eldytyminen vaatii luottamusta ja vapautunutta ilmapiiria.
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5.4 Kolmas tydpaja - draamaa arvokukkasista

Kolmas tydpaja jdrjestettiin kahteen kertaan ja molemmissa oli osallistujia
kaikilta osastoilta. Lammittelyssd haastettiin henkilostéd yhd enemmain
leikillisyyden maailmaan juoksemalla hippaa, mikd ensivastustuksesta
huolimatta toi mukanaan naurua ja kiljahtelua. Lisdd heittdytymisti
vaadittiin statusharjoitusten muodossa, kun henkilostd kokeili, miltd
ylastatuksen arvovalta ja alistuva alastatus tuntuvat omassa kehossa ja
miten ne ndyttaytyvit toisia kohdatessa.

Kohtaamisia my0s muisteltiin. Jokainen kirjoitti ylos mieleenpainuneen,
koskettavan vuorovaikutustilanteen asiakkaan tai omaisen kanssa.
Kohtaamiset jaettiin koko ryhmélle, niitd kuunneltiin, niistd liikututtiin;
jokainen tuli kuulluksi ja sai kuulla toisten tarinoita. Hetki oli koskettava
ja toi esille tilanteita, joissa hoitajan tyd néyttiytyy  kauniina ja
arvokkaana (kuva 7). Téllaiset hetket jddvit usein piiloon arkityon taakse,
vaikka juuri niistd nousee vanhustyon merkityksellisyys.

Kuva 7. Kohtaamisia.

Edelliselld kerralla tyOstetyt arvokukkaset tulivat mukaan tidhénkin
tyOpajaan. Niitd katseltiin ja niiden sisdltod pohdittiin. Pareittain
kukkasista valittiin itselleen kiinnostavin ja mietittiin arjen tilanteita,
joissa arvo voi toteutua. Kyseisestd arvosta tuotiin esille myds tilanteita,
joissa sen toteutuminen on haasteellista. Niistd &ddnestettiin tapaukset,
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joihin on itsekin tormdnnyt tai joita haluaisi kisitelld enemmaén. Naitd
tilanteita késiteltiin draaman keinoin ja niithin pohdittiin yhdessa
ratkaisumalleja. Rooleihin astuttiin hassujen hattujen avulla, mikd kevensi
tunnelmaa. Vaikeitakin aiheita saattoi ottaa esille ja katsella useasta eri
kulmasta, kun niitd kehysti mielikuvituksen ja leikillisyyden verho.

Loppurentoutuksessa astuttiin veden ja metsdn maailmoihin. Rentouttavan
musiikin ja tarinan siivin kuljettiin esimerkin mukaan halki
mielikuvamaiseman samalla, kun pari hieroi, siveli, taputteli ja kosketteli
hartioita, kidsid, selkdd ja piditd. Toisen kosketus tdssd rentoutuksessa
otettiin vastaan avoimesti, ja kun hetki paittyi halaukseen, oli ilmassa
hyvéksyntaa ja lampoa.

5.5 Neljis tyopaja - oma osasto = oma yritys

Neljannet tyopajat olivat osastokohtaisia, joten niitd jérjestettiin kolme
kertaa. Ryhméytymisharjoituksissa paneuduttiin ideointiin, suostumiseen
sekd toisen kuuntelemiseen ja itsetuntemuksen (kuva 8) teemassa
tutustuttiin muunmuassa Joharin ikkunaan.

Kuva 8. Minuuden markkinoilla.

Luovana toimintana osallistujat maalasivat vanhoista kiuaskivisti itselleen
talon (kuva 9). Maalaushetki ihastutti ja innosti keskusteluun. Omaa ja
toisten taloja ihasteltiin vapautuneessa ilmapiirissd. Erityisen tirkeda oli
pitdd tuokion lopussa “asuntomessut”, jossa jokainen sai esitelld teostaan.
Yhden osaston kohdalla asuntomessut jdivét vilistd ja tdméd oli suuri
pettymys osallistujille ja iso oppimisen paikka ohjaajille. Jokainen
ryhmaéldinen on ansainnut tulla kuulluksi ja ndhdyksi, oli sitten kyse
mielipiteestd tai ndkyvistd teoksesta!

Péddteemana oli antautua ideoinnille ja pohtia, miten vanhustyon eettiset
arvot toteutuvat omalla osastolla. Kaikki osastot totesivat omien arvojen
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kohtaavan hyvin Hyvinkddn kaupungin asettamat arvot vanhustyodlle.
Moni kuitenkin koki, ettei pysty tekemédn tydtddn niin hyvin kuin
haluaisi. Erityisesti yhdelld osastolla kérsitddn arvoristiriidoista, jotka
vaikuttavat syville omassa tydssd viihtymiseen. Keskustelu kavi vililla
kiivaana, mutta sille oli selvésti aikansa ja paikkansa.

Kuva 9. “Jos miné olisin talo...”

Yrittdjimaistd ajattelua viriteltiin pienryhmissd ideoimalla yksil6llisten
vahvuuksien pohjalta oma yritys, jolle annettiin nimi, keksittiin iskulause
ja se esitettiin koko ryhmiélle liikkuvana ja ddnekk&éndkin patsaana. Oman
osaston kesken ryhméliiset olivat selvésti vapautuneempia ja ideointiin
osallistuttiin aikaisempia tyOpajoja rohkeammin. Osallistujat 16ysivit
toisistaan hdmmastyttdvan paljon yhteisid vahvuuksia ja kaikki yritykset
keskittyivét jollain lailla hyvinvoinnin lisddmiseen ja hyvin tekemiseen.
Téassd harjoituksessa unelmointi ja innostuminen léhtivit selvésti lentoon!

“Syddmen asiana” osallistujat saivat tehtdviaksen valokuvata omalta
osastoltaan asioita, jotka puhuttavat. Toivoimme niiden liittyvdn arvoihin,
joihin haluaisi itse kiinnittdd huomiota. Kuvat tuli ldhettdd ohjaajille
sahkdpostilla ennen seuraavaa tyOpajaa.

Loppurentoutuksessa tehtiin itsendinen mielikuvamatka musiikin avulla.
Polkua pitkin suunnattiin suuren tammen juurelle ja takaisin, mikd auttoi
selvédsti palautumaan arvokeskustelun herdttimistd kiivaistakin
tunnelmista. Loppupalautteessa yksi osasto arvosteli kiireen tuntua, kun
keskusteluissa olisi haluttu pysytelld kauemminkin. Maalaaminen oli
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selvdsti monen mieleen ja kddentaidoista oltiin erittdin kiinnostuneita.
Yhdelld osastolla oltiin erityisen kiitollisia siitd, ettd oli mahdollista olla
mukana juuri oman osaston kanssa.

5.6 Viides tyOpaja - visiot vanerille

Viides ja opinndytetyon viimeinen tyOdpaja oli osastokohtainen ja se
jarjestettiin kolme kertaa. Alkuldmmittelyissd uskaltauduimme
haastavammalle tasolle erilaisilla peili- ja patsasharjoituksilla.

“Syddmen asiana” otetut valokuvat otettiin tyOstettiviksi sanojen
voimalla. Osassa kuvista ndkyi tydssd tavoiteltu ldmp0, joissain kuvissa
oltiin kriittisid ja késiteltiin enemminkin arvoristiriitoja. Kuvista koottiin
néyttely, jota kaikki kommentoivat antamalla jokaiselle kuvalle 3-5 sanaa.
Sanojen avulla kuvista tyOstettiin pareittain runoja, joihin sai halutessaan
kayttad runohilloa ja lisdtd omia sanoja.

Jokainen osasto ideoi “Unelmien tyOpaikan”. Vapaan aivorithen tavoin
osallistujat heittelivit ilmoille asioita, joita omalla osastolla voisi olla, “jos
kaikki olisi mahdollista”. Ideoinnissa nékyi selvdt erot eri osastojen
vélilld: yhdelld unelmoitiin ulkomaanmatkoista ja omasta uima-altaasta,
toisella mukavista tyOasuista ja ergonomiaa tukevista, moderneista
apuvalineista.

Ty6pajojen arvokeskustelujen paitteeksi viimeisen kerran pddteemana oli
tyostdd oman osaston “Visiovaneri” (kuva 10). Osaston tuli yhdessd
padttdd visiolleen vdrimaailma, tehdé tyonjako, tyostdd valokuvat ja runot,
pohtia tirkeimpid arvoja ja unelmia, sopia vanerin koristelusta ja
valmistaa tdstd kaikesta taulu. Materiaaleina oli runsaasti maaleja,
papereita, kankaita ja kierrdtysmateriaaleja. Lopputuloksena oli kolme
yksilollistd, ryhmétyond tehtyd, upeaa, taideteosta!

Kaikille yhteisissd tyOpajoissa esimichet olivat mukana tasavertaisina
ryhmén jdsenind. Osastokohtaisten tydpajojen ajaksi heille oli annettu oma
tehtavd, Aarrekartta. Aarrekartassa he kuvasivat omia visioitaan ja
unelmiaan Sahanmiden palvelukeskuksesta. Osastojen Visiovanerit ja
Aarrekartta kohtaisivat tydpajassa, jonka tarkoituksena olisi kdynnistdd
keskustelua mahdollisesta kehitystyosté eri osastoilla. Tdémén kuvaaminen
el kuitenkaan kuulu endi tdihén opinndytety6hon.

Loppurentoutukseksi ja tyoskentelystd irrottautumiseksi kuultiin ote
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ranskalaisen kirjailijan Antoine de Saint-Exuperyn kirjasta Pikku Prinssi.
Palautteenannossa katsastettiin koko tydpajajaksoa. Osastojen viliset erot
tulivat kuuluviin, vaikka kaikki kokivatkin tyOpajat keskiméérdisesti
positiivisina. Yksi osasto oli onnellinen yhdessa vietetystd ajasta, toisiinsa
tutustumisesta ja toiminnan innostavuudesta ja virkistivyydestd. Toinen
osasto viihtyi uudenlaisen kokemuksen parissa, vaikka kaikki eivit
inostuneetkaan “askartelusta”. Kolmas osasto antoi palautetta tydpajojen
aikataulusta ja tiiviistd ohjelmasta, vaikka kokonaisuus olikin ollut
virkistdvé ja ajatuksia herdttdva: “Kylldhdn tadlla mielellddn on, tydajalla,
kun vield palkkaakin maksetaan!”

Kuva 10. Viérin juhlaa ja tekemisen meininkia.
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6 TYOPAJOJEN VAIKUTTAVUUDEN ARVIOINTI

TyOpajojen vaikuttavuutta kartoittettiin loppukyselylld (liite 3) maalis-
huhtikuussa 2016. Kyselyssd selvitettiin, hyotyiko henkildsto
tikapuumallin mukaan rakennetusta tydpajakokonaisuudesta ja kuinka
suurena vaikuttavuus koettiin teemoittain. Osa kysymyksistd koski sitd,
mihin suuntaan henkilostd haluaisi tyotddn kehittdd. Kyselyssd oli
mahdollisuus antaa palautetta ohjaajille sekd kommentoida
tyOpajajdrjestelyja.

37:std tyOpajoihin osallistuneesta kyselyyn vastasi 28 henkilod eli
vastausprosentti oli 76 %. TyOpajoihin osallistuneet vastasivat kyselyyn
nimettdmind ja suljetuin kuorin. Vastaukset luokiteltiin osastoittain ja
teemoittain.

Vaikuttavuutta kéasittelevit kysymykset oli muotoiltu véitteiksi. Viitteisiin
oli sisdllytetty aiheita tikapuiden viidestd pienasta: ryhméytymisestd,
vuorovaikutuksesta, itsetuntemuksesta, luovuudesta, arvokeskustelusta,
hyvinvoinnista, henkilostolahtdisyydestd sekd muutosvalmiudesta.
Vastausvaihtoehdot olivat: ei/en ollenkaan, vdhdn, en osaa sanoa, jonkin
verran, paljon. Vastaaja ruksasi vaihtoehdon, joka vastasi hénen
kokemustaan vditteen todellisuudesta. Vastaus “’paljon” tarkoittaa aina
suurta vaikuttavuutta, ’vahidn” tarkoittaa hieman vaikuttavuutta. Vastaus
”ei/en ollenkaan” tarkoittaa, ettei vaikuttavuutta saavutettu. On
huomioitavaa, ettd vastaukset “vdhidn”, “jonkin verran” ja “’paljon”
tarkoittavat kaikki jonkinasteista vaikuttavuutta.

En osaa sanoa -vastaukset osoittautuivat ongelmalliseksi vastausten
luokittelussa: niilld ei ole positiivista eikd negatiivista merkitystd, mutta
niiden lukumdiridn vaikutus prosentteihin on huomioitava. Témén takia
yhteenlasketut prosenttiluvut eividt ylld 100%:in. Merkittivd osa
Mintyhovin ja Koivikon vastauksista olivat “en osaa sanoa”.

Kokonaisvaikuttavuudessa (kuvio 1) on laskettu yhteen kaikki vastaukset.
Vaikuttavuudeksi on luokiteltu kaikki positiiviset vastaukset. Kaikkein
positiivisimmaksi tydpajat koettiin Kuuselassa, missd 81 %:ssa annetuista
vastauksista koettiin positiivista vaikuttavuutta; 9%:ssa vastauksista
Kuuselassa ei koettu vaikuttavuutta. Koivikossa tydpajojen positiivinen
vaikuttavuus tuntui 54%:ssa vastauksista; 25%:ssa vaikuttavuutta ei ollut.
Mintyhovissa tyOpajat koettiin 56%:sti positiivisina; 8%:ssa vastauksia ei
koettu vaikuttavuutta. Kuuselassa kokonaisvaikuttavuus oli erityisen
suurta muihin osastoihin verrattuna. Kuitenkin my6s Koivikossa ja
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Mintyhovissa kokonaisvaikuttavuus on ollut merkittdvaa.
Pylvdsdiagrammista voidaan havaita, ettd eniten kahtiajakoa on ollut
Koivikossa, kun ldhes neljdnnes annetuista vastauksista on koettu
vaikuttavuudeltaan nollaksi.

TYOPAJOJEN
KOKONAISVAIKUTTAVUUS
OSASTOITTAIN

90
68 23 %
4 %
45 10 %
. 38 % 26 % 33 %
23
0 20 % 24 % 13 %
= [ B
-23
-45

KUUSELA KOIVIKKO MANTYHOV

PALJON VAIKUTTAVUUTTA
JONKIN VERRAN VAIKUTTAVUUTTA
VAHAN VAIKUTTAVUUTTA

W € VAIKUTTAVUUTTA

Kuvio 1. TyOpajojen kokonaisvaikuttavuus, kun kaikki vastaukset on laskettu yhteen ja
osastot suhteutettu toisiinsa.

Vastaukset luokiteltiin myos teemoittain (kuvio 2). TyGpajoissa eniten
vaikuttavuutta koettiin hyvinvointiin, henkilostéldhtoisyyteen ja
arvosopimukseen liittyen. Pylvdsdiagrammissa erottuvat itsetuntemuksen
ja vuorovaikutuksen “ei vaikuttavuutta” -vastausten suuri méaara.
Muutosvalmiuteen osastot ovat saaneet saman verran positiivista

vaikutusta: kaikki kokevat olevansa samalla viivalla.
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VAIKVUTTAVVULVS  TEENMOITTAIN / OSASTO

lll.lll.l_ll.lll.lll.llIIII.III
.

3

KA TYMINGY | SVasR Ty TSI NEEMKS LYAYNHI ARV HYX RN HENKIBRHY.  DARVEQINALMIN

Hl POSITIIVINEN VAIKUTTAVUUS €l VAIKUTTAVUUTTA

KA = KUUSELA
KO = KOIVIKKL
M-H = MABRNTIYHONL

Kuvio 2. Sahanméen osastojen kokemukset tyGpajoista suhteutettuna toisiinsa.

Vastauksia tulkittaessa on havaittavissa osastojen erilaiset
toimintakulttuurit. Kuuselan osasto (kuvio 3) on uusi ja tyOyhteis6 on
aloittanut yhdessd vasta vuoden 2015 lopussa. Kuuselan vastauksista
huomattavassa osassa koettiin erityisen suurta vaikuttavuutta. TyOpajat
lisdsivit erityisesti hyvinvointia ja ryhmdytymistd. Ne koettiin virkistdvina
ja tyOtovereista opittiin paljon uutta. Arvokeskustelu koettiin tarpeellisena
ja yhteisty0 arvosopimusta méaériteltdessd sujui kaikkien mielestd hyvin.

KAUSELAN TVYOPAJOJEN VAIKAVTTAVAIUS TEENMOITTAIN

hyvinvointi henk.laht. itsetuntemus ryhméaytyminen vuorovaikutus luovuus arvosopimus muutosvalmius
M ciollenkaan vahan jonkun verran paljon

Kuvio 3. Kuuselan sisdinen kokemus tyopajojen vaikuttavuudesta.
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Moni sai tyOpajoista ideoita viriketoimintaan ja kaikki ovat innostuneita
kehittiméan ty0ssddn uusia toimintatapoja. Kuuselan henkilostd oppi
tyOpajoissa ryhmissd ideointia, sen perusteita ja menetelmid ja pajojen
teemoista keskusteltiin my0s osastolla. Véhiten vaikuttavuutta koettiin
tyOpajojen itsetuntemukseen liittyvissd asioissa. Kaikkien toiveikkuus
tyOssd lisddntyi.

Koivikon (kuvio 4) vastauksista voi havaita henkildston mielipiteiden
kahtia jakaantumista. Suurimpaan osaan kysymyksistd oli vastattu “en
osaa sanoa”. Osa koki tyOpajat selvisti vaikuttavina, osa taas ei. TyOpajat
itsessdédn olivat virkistdvid ja niistd keskusteltiin paljon omalla osastolla.
Vastaajien mielestd yhteistyd arvoja madriteltdessd sujui melko hyvin,
mutta oman tyon arvokkuus tai vanhustyon arvot eivit edelleenkdin
selkiytyneet kaikille. Itsetuntemuksen, ryhmédytymisen ja
vuorovaikutuksen alueilla oli paljon vditteitd, joissa ei koettu
vaikuttavuutta. Henkildstd sai kuitenkin jonkin verran uusia ideoita
viriketoimintaan ja on valmis kehittdmiin ty0ssddn uusia toimintatapoja.
Jakautuneisuus ndkyi myds toiveikkuuden lisddntymisessd: suuri osa ei
kokenut tdhdn vaikuttavuutta, kun taas muutama koki vaikuttavuuden
hyvinkin merkittavéna.

KOIVIKON TYOPAJOJEN VAIKUTTAVUUS TEEMOITTAIN

hyvinvointi

henk.ldhtoisyys  itsetuntemus  ryhmaytyminen  vuorovaikutus luovuus arvosopimus muutosvalmius

M eiollenkaan vahan jonkin verran paljon

Kuvio 4. Koivikon sisdinen kokemus tydpajojen vaikuttavuudesta.

Maintyhovin (kuvio 5) vastauksissa oli my0s havaittavissa jakautumista
kahteen suuntaan: osa koki tyOpajat hyvin vaikuttavina, osa ei. Suurin osa
vastauksista oli “en osaa sanoa”. TyOpajat koettiin kuitenkin
kokonaisuudessaan virkistdviksi ja niistd keskusteltiin osastolla.
Tyotovereihin selvésti tutustuttiin paremmin ja oman mielipiteen
ilmaisemiseen saatiin varmuutta. My0ds tyotovereiden ideoihin
suhtauduttiin myonteisemmin. Ryhméytymisen ja arvosopimuksen alueilla
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koettiin jonkin verran ja paljon vaikuttavuutta. Vuorovaikutuksen ja
itsetuntemuksen alueilla kahtiajako oli selked: osan koki selvisti
vaikuttavuutta, osa taas ei. Samoin positiivisuuden ja toiveikkuuden
lisddntyminen jakoi henkildston kahteen dérilaitaan.

MANTVYHOVIN TVOPAJOJEN VAIKVTTAVUVS TEENMOITTAIN

hyvinvointi

henk.laht itsetuntemus ryhmaytyminen  vuorovaikutus luovuus arvosopimus muutosvalmius
Bl eiollenkaan vahan jonkin verran paljon

Kuvio 5. Méntyhovin sisdinen kokemus tydpajojen vaikuttavuudesta.

7 OPINNAYTETYON TULOKSET

Opinndytetyon tuloksia arvioitiin vastaamalla keskeisiin kysymyksiin,
arvioimalla tavoitteiden toteutumista sekd tutkimuksen validiteettia eli
patevyyttd. Henkiloston toimintaa ja asenteita havainnoitiin kaikissa
tyOpajoissa ja niitd reflektoitiin valittdmaisti tydpajojen jdlkeen.
Henkilostoltd kerdttiin palautetta suullisesti ja toiminnallisin menetelmin
aina jokaisen tyOpajakerran lopuksi. TyOpajojen vaikuttavuutta tutkittiin
my0s kyselyn avulla toiminnan péétyttyd.

Keskeiset kysymykset olivat:

1. Miten muutosvalmiutta tuottavat tyopajat suunnitellaan tikapuumallin
mukaan?

2. Tuottavatko tikapuumallin mukaan suunnitellut tyopajat ennakko-
oletusten mukaista vaikutusta?

TyGyhteison muutosvalmiuden pohtiminen synnytti tikapuumallin (luku
4), joka rakentuu seuraavista osatekijoistd: henkilostolahtoisyys,
hyvinvointi, ryhmiytyminen, vuorovaikutus, itsetuntemus, arvosopimus ja
luovuus. Sahanmien palvelukeskuksessa toteutetuissa tydpajoissa (luku 5)
testattiin tikapuumallin toimivuutta ja toiminnan kaarta, joka rakentui sen
teemojen mukaisista toiminnallisista ja luovista menetelmista.
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Toiseen kysymykseen voidaan vastata havaintojen ja loppukyselyn
tulosten perusteella (luku 6). Kyselyn perusteella tydpajan voidaan ndhda
tuottavan muutosvalmiutta melko hyvin. Kaikilla osastoilla yhteensi
positiivisen vaikuttavuuden keskiarvo oli 61%. Téstd 11% kohdistui
muutosvalmiuteen. On huomioitavaa, ettd muutosvalmiuden positiivinen
vaikuttavuus oli kaikilla osastoilla sama! Vain 3% :ssa annetuista
vastauksista koettiin, ettei tyopajoilla ollut ollenkaan vaikutusta
muutosvalmiuteen. Muutosvalmiutta kuvasivat véitteet: Nden muutokset
positiivisemmassa valossa. Suhtaudun mydnteisemmin tyOtovereideni
ideoihin. Toiveikkuus tyossini lisddntyi. Unelmoin enemmain.

Havaintojemme perusteella tyOpajat herdttivdt suurimmassa osassa
osallistujia innostusta ja ajatuksia tyon kehittdmisestd. Kyselyssé tuli ilmi,
ettd teemat herdttivit jonkin verran keskustelua myods tydpajojen
ulkopuolella. Jokainen tydyksikkd eteni prosessissa omaa yksilollistd
vauhtiaan. Joissain toimintaympéristdissd muutosvalmiuden viritteleminen
voi olla pitkd prosessi. Enemmin valmiuksia omaava yhteisd voi
tikapuumallin avulla vahvistaa jo olemassa olevia tydyhteisotaitojaan.

Muutosvalmiuden mittaaminen on haasteellista ja l14htotilanne vaikuttaa
tulosten analysointiin. Muutosvalmius ei ole saavutettavissa, mitattavissa
oleva stabiili tila tai tietty hetki, vaan sen tulokset ovat ndhtdvissd vasta
tulevaisuudessa. Muutosvalmius vaatii jatkuvaa vahvistamista, tukea ja
innostamista pysydkseen hengissd. Tikapuumallin mukaisten tydpajojen
voidaan kuitenkin selvdsti ndhdd vaikuttavan positiivisesti kaikkiin
muutosvalmiutta tukeviin osa-alueisiin: ryhméiytymiseen,
vuorovaikutukseen, itsetuntemukseen, arvosopimukseen ja luovuuteen.
Tydpajojen voidaan tulkita myds vaikuttavan hyvinvointiin
henkildstolahtoisesti!

7.1 OpinndytetyOn tavoitteiden toteutuminen ja validiteetti

Opinndytetyon tavoitteena oli tutkia ja perustella kehittimdmme
tyopajamallin toimivuutta ja vaikuttavuutta toimintatutkimuksen keinoin.
Osatavoitteina oli saada ndyttdd luovien menetelmien vaikuttavuudesta
sekd kartuttaa kokemusta henkilostoléhtoisestd ryhménohjauksesta.

Tavoitteet toteutuivat hyvin. Tikapuumallin avulla syklimiisesti toteutetut
Sahanméen tyOpajat toimivat tutkimuskohteina. Kyselyn ja havainnoinnin
avulla voidaan perustella tydpajamalli toimivaksi ja vaikuttavaksi.
Systemaattinen palautteen hyviksikdyttdo ja syklien moninkertainen
lapikdyminen liittyvdt toimintatutkimuksen validiteettiin.
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“Toimintatutkimus edellyttdd monia kierroksia, joissa teoria, kisitteet ja
luokittelut samoin kuin itse prosessi etenevit ja hioutuvat, eriytyvéit ja
integroituvat lopputulokseen saakka.” (Anttila 2006, 447.)

Toimintatutkimuksen avulla on mahdollista yhdistdd kédytannon tyOssd
tarvittava kokemusperdinen tieto, havaittu tai mitattu kokeellinen tieto
sekd tulkitseva tieto. Validi toimintatutkimus perustuu monen erilaisen
tiedon vuorovaikutukseen. (Anttila 2006, 447.) Opinndytetyolld oli
toimintatutkimuksen luonne: Se toi monenlaista tietoa tdmin pdivin
vanhustyon arjesta ja hoitohenkildston ty6hyvinvoinnista. Tiedon tulkinta
ja kokemus tulevat toimimaan tikapuumallin edelleen kehittimisessa.
Opinndytetyd toimi myos kehityksen vilineend: tikapuumallin mukaiset
tyOpajat tukivat muutosvalmiutta ja lisdsivit hyvinvointia.

Luovat menetelmét osoittautuivat tehokkaiksi henkildst6d innostettaessa.
Ohjaustoiminnan menetelmissa on runsaasti valinnan varaa tikapuumallin
tyokaluiksi niin, ettd kaikilla on mahdollisuus innostua jostain. Kokemus
henkilostoldhtdisestd ohjaamisesta oli monipuolista, haastavaa ja
palkitsevaa. Erinomaisesti sujunut parityoskentely oli edellytys kaikkien
tavoitteiden toteutumiselle.

7.2 Tikapuumallin mukaisten tyOpajojen toistettavuus

Toimintatutkimus tuotti tietoa Sahanmien palvelukeskuksen yksikdistd ja
sen henkiloston hyvinvoinnista ja tarpeista. OpinnédytetyOssd keskityttiin
kuitenkin tikapuumallin toimivuuden ja vaikuttavuuden havainnointiin, ja
tdméan tiedon valossa voidaan viittdd, ettd toimintamalli on toistettavissa
hyvin monenlaisissa ty0yhteisoissa.

Oman aikaisemman tyokokemuksensa perusteella Sitomaniemi toteaa, ettd
yllattdvan usein vanhustyon eri yksikOissd painiskellaan samojen
haasteiden kanssa. Tyodyhteis6t ovat yksildllisid ja omaavat erilaisia
tyOyhteisotaitoja, mutta perustyd ja resurssit ovat pohjimmiltaan samoja.
Toimintakulttuurista riippumatta tikapuumalli on sovellettavissa jokaisen
tyOyhteison tarpeiden mukaan.

Muutostrendien valossa tydhyvinvointi tulee olemaan entistéd
merkittivimmassd roolissa kaikkien yritysten kilpailukyvyn ja
tuottavuuden ylldpitimisessd. Tikapuumallia ei ole sidottu vain sosiaali- ja
terveysalaan, vaan ndemme sen olevan siirrettdvissd muillehhin aloille.
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8 POHDINTAA

Opinndytetyon synnyttimédd oppimisen ja pohdinnan mdirdd on vaikea
kuvailla sanoin. Ndmi kymmenet sivut eivét riitd alkuunkaan kattamaan
sitd valtavaa kokemusta jonka olemme saaneet. Koko prosessi  sujui
todella hyvin, emmekd kohdanneet mitddn suuria vastoinkdymisié.
Ty6pajoja oli todellakin ilo suunnitella seké toteuttaa! Ryhmait yllattivit
meiddt monesti osallistumisinnokkuudellaan ja upeilla, koskettavilla
pohdinnoillaan. Toisaalta myds vanhustyon karumpi puoli kiireineen ja
ristiriitoineen piirtyi selvésti nédkyviin. Parityoskentelymme sujui
erinomaisesti, mikd on varmasti tirkeimpid edellytyksid ndin suuren
projektin toteuttamiselle. Kaiken ytimessd oli jatkuva keskustelu, ideointi
ja reflektointi. Aina on parannettavaa ja kehitettdvdd. Muutamat seikat
vaativat jatkossa erityistd huomiota.

Ammatillinen itsetunto voi olla koetuksella, jos osallistujia tyOpajaan ei
tulekaan.Viarinkésitysten ja pikkujoulujen sekoittamat tydaikajirjestelyt
aiheuttivat meillekin tilanteen, etti hartaasti valmisteltuun ty&pajaan
saapui vain kolme hoitajaa. Istuimme kuitenkin yhdessi péividkahville ja
teimme kuulumiskierroksen, jota seuranneesta keskustelusta kehkeytyikin
yllattden syvillinen ja pitkd. Pienestd ryhmaéstd johtuen vuorovaikutus oli
intensiivisti ja aitoa, eikéd kissojakaan estetty nousemasta pdydélle. Asiat
keskusteltiin ldpi, ja havaintojemme mukaan hetki oli kaikille herkka
mutta samalla puhdistava ja ajatuksia herdttavi. Meille ohjaajina tuo hetki
oli hengistyttivdn antoisa, ja jilkeenpdin huomasimmekin sen olleen
meille myds jonkinlainen kulminaatiopiste. Se antoi meille enemmén
tietoa hoitohenkilokunnan ajatuksista ja mielipiteistd kuin mikdin
aikaisemmista pajoista. Ylldttden tdméd “onnistumaton” tyOpaja ndytti
meille sen, ettd olemme tyOpajoinemme ihan oikealla tielld, asioiden
ytimessd. Epdonnistuminen voi siis kddntyd myds positiiviseksi
kokemukseksi. Alkuperdisen suunnitelman mukainen tyGpaja jérjestettiin
uudemman kerran joulukiireiden jalkeen.

TyOpajojen toteuttaminen vaatii sitoutumista paitsi henkilostoltd, myods
esimiehiltd ja tyonantajalta. TyOaikasuunnittelussa on otettava huomioon
toimintaan kuluva aika ja tdiden sujuvuus osastoilla: jos sijaisia ei voida
kayttdd, on jonkun muun paikattava tyOpajoihin osallistuvien poissaolo.
Tiedonkulkuun on kiinnitettdva erityistd huomiota. TyOnantajalta tarvitaan
myos tukea sithen, miten henkilostod ohjataan osallistumaan: Ovatko
tyopajat kaikille pakollisia vai vapaachtoisia? Milld perusteilla tydpajoista
voi olla poissa? Miten poissaolijat osallistetaan? Henkiloston vaihtuvuus,
lomat ja pitkdt sairaspoissaolot nékyivit tyOpajoihin osallistuneiden
vaihtuvuutena.
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Yksi merkittdvd haaste toiminnalle oli, ettd jokaisessa pajassa oli aina
mukana joku ensimmadisté kertaa. Ideaalitilanteessa tyOpajat toteutettaisiin
suljettuina, osastokohtaisina ryhminé, joiden kokoonpano olisi aina sama.
Néin jokainen tydyhteisd voisi keskittyd itselleen tdrkeisiin teemoihin ja
edetd omaa, yksilollistd vauhtiaan. Henkilostolahtoisyttd olisi
luontevampaa toteuttaa ja aitoa ryhméaytymistd ehtisi tapahtumaan. Néin
saavutettaisiin paras hyoty koko prosessista.

TyOpajojen suuri mdédrd toi tullessaan merkittdvin kokemuksen
ryhménohjauksesta. Varmuus ottaa vastuuta suuremmankin ryhmén
toiminnasta kasvoi merkittdvasti prosessin edetessd. Yksi merkittavimpid
oppimiskokemuksia oli kerta, kun kiireessd unohdimme yhden osaston
kiuaskivien maalaamista seuranneet “asuntomessut”, eli omien toiden
esittelyn. Saimme mydhemmin palautetta asiasta ja ymmérsimme, miten
suuri pettymys se oli ollut osallistujille. Oman tyon tarkastelu ja sen
paljastaminen kaikkien katseille on merkittivdd yhteistoiminnan ja
itsetuntemuksen kannalta. Se on tilaisuus jakaa kokemuksia seki antaa ja
saada palautetta, joka voi koskettaa aivan uudella tavalla.

TyOpajojen aikatauluttaminen oli haasteellista. Toimintaa suunnitellessa
oli mahdotonta ennakoida, missd tilanteessa keskustelu ottaa tuulta
siipiensd alle, vai ottaako ollenkaan. Toiminnan kaaressa noudattelimme
tikapuumallin mukaisia teemoja, mutta keskustelun todella kdynnistyessi
muotoilimme suunnitelmaa “lennosta”. Oppina voimme ottaa ajatuksen
siitd, ettd hihassa on hyvé olla vaihtoehtoisia ratkaisuja eri tilanteisiin.
Aikataulussa on oltava my0s joustavuutta, ettd hedelmilliset keskustelun
hetket saadaan hyddynnettyd. On raaskittava luopua jostakin
harjoituksesta vaikka se olisi kuinka kiva, jos ryhmé ldhtee kulkemaan
omia polkujaan.

8.1 Tyontekijén déni kuuluviin

Henkilostoldahtoisyys pyrittiin - sisdllyttdméddn kaikkeen toimintaan.
Luovuus, heittdytyminen ja haaveilu vaativat luottamusta paitsi
henkildston kesken, my0ds henkildston ja ohjaajien vililld. Tyopajoissa
keskustelun aikaansaaminen ja luovuuden tilaan pddseminen vaati paljon
ohjausta ja innostamista. Mékisalo-Ropponen (2005, 94) toteaa, ettd
uupuneen ja vdsyneen tyOyhteison tunnusmerkki voi olla kielteinen
reagoiminen leikkimielisyyteen ja luoviin harjoitteisiin. Mitd enemmaén
uskallusta tyOyhteisossd on heittdytyd tekemiddn, sitd “terveempi”
tyOyhteisod tuntuu olevan. My0s yksildiden vililld on suuria eroja ja aina
on ihmisid, jotka eivdt halua olla esilld, eikd heitd saa painostaa
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osallistumaan.

Reflektiivisyys oli ldsnd jokaisessa tyOpajassa. Arvokukkaset matkasivat
mukana koko prosessin jalostuen lopussa Visiovanereiksi. Tydpajojen
aikana tehdyt havainnot ja niiden péétteeksi kerdtty palaute otettiin
huomioon sykliméisessd suunnittelussa. Loppujen lopuksi olimme
kuitenkin ylldttyneitd toiminnan kaaren sujuvuudesta: havaintojen
pohjalta tehdyt muutokset toimintaan olivat ldhinnd hienosdédtod.
Reflektio tyOparin kanssa vélittomésti tyOpajan paityttyd oli niinikdin
ehdottoman tirkedd. Toiminnan aikana muistiinpanojen tekeminen oli
mahdotonta, joten havainnot oli kdytdvd ldpi ja kirjattava ylos heti
toiminnan péatyttya.

TyOyhteisosta itsestddn nouseville aiheille on tarpeen antaa tilaa ja aikaa,
mutta keskustelun ja mielipiteiden vaihdon kiihtyessi ohjaajalla on oltava
my0s tyokaluja tilanteen hallussa pitimiseen. Arvoristiriidoista kérsivalld
tyoyhteisolld voi olla kova tarve saada dantdin kuuluvaksi, mutta jo asian
esille nostaminen ja sen kuuleminen voi tuoda helpotusta. TyGparin
henkinen tuki ja ldsndolo haastavissa tilanteissa on korvaamatonta.

Esimiehet olivat mukana kaikille yhteisissd tyOpajoissa, mutta muuten
toiminnan painopiste oli hoitohenkilostossd itsessddn. Opinndytetyon
ulkopuolella esimiehet ja henkilostd kohtasivat vield kerran
osastokohtaisissa tyOpajoissa, missd Visiovanereista ja esimiesten
tekemistd Aarrekartoista etsittiin yhteisid piirteitd. Prosessin edetessd
pohdimmekin mahdollisuuksia sisdllyttdd tydpajoihin enemmén
vuorovaikutusta myds henkildston ja esimiesten vilille. Tama
mahdollistuisi, mikéli tikapuumallin mukaisia tydpajoja jirjestettdisiin
lisad.

Ensimmadisesséd tyopajassa tehty toiminnallinen hyvinvointikysely toimi
asiakastarpeen kartoittajana. Loppukyselyn tekeminen oli antoisaa, mutta
kyselyn analysointi oli ylldttdvdn tyoldstd. Tyd olisi sujunut
vaivattomammin, jos olisimme muotoilleet jokaiselle teemalle saman
midrdn véitteitd ja sijoittaneet ne viisaammin itse kyselylomakkeeseen.
Nyt tulosten analysointi vaati enemmaén laskutoimituksia ja suhdelukuja.

Loppukyselyn vastauksia analysoidessamme pohdimme, ettd olisi ehkd
kannattanut tehdd vastaava kysely jo projektin alkuvaiheessa. Olisi ollut
mielenkiintoista verrata tarkkaa tietoa alkutilanteesta loppukyselyn
tuloksiin. Toisaalta kyselyn tulokset kuvasivat onnistuneesti muutosta,
silld olihan kysymykset aseteltu niin, ettd esiin tuli henkildoston kokema
muutos. Meille oli tirkedd ldhestyd henkilostod positiivisesti (kuva 11),
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hakien piena pienalta voimavaroja ennemmin kuin epdkohtia: luotimme
sithen, ettd kehittdimisen kohteet 16ytyvit siind sivussa ihan itsekseen - ja
ndin myds kévi. Erittdin tyytyvédisid olimme korkeaan vastausprosenttiin
ja kyselyn hyviin tuloksiin! Kysely toimi paitsi tiedonkeruun vilineena
meille, my6s kanavana henkildstolle tuoda déntansa kuuluviin.

Kuva 11. Yhdessa.

8.2 Tikapuita pitkin... eteenpdin!

Taiteen ja kulttuurin juurtuminen sosiaali- ja terveysalalle on uusimpien
tutkimusten valossa todettu haasteelliseksi, silli nykyisissa
toimintamalleissa pddpaino on taiteilijoiden tyollistdmisessd ja taiteen
savutettavuuden lisddmisessd, ei asiakkaan yksilollisissd tarpeissa.
Opinndytetyon tuoman kokemuksen perusteella uskomme, ettd
uudenlaisessa hyvinvoinnin muotoilussa ohjaaja voi osallistaa henkiloston
osaksi muotoilutiimid. Tdméd noudattelee myods sosiokonstruktiivista
nidkemystd yksilon osallisuudesta vastavuoroiseen ryhmétoimintaan.
Hyvinvointi koetaan yksilollisesti, mutta on pohjimmiltaan sosiaalinen ja
riippuu ihmisten valmistamasta ympdristostd - eli muotoilusta.
Kehittdimélld omaa itsetuntemustaan ja vuorovaikutustaitojaan tyontekija
kasvaa tasavertaiseksi ryhmén jdseneksi ja péddsee ndin osalliseksi
asiakasldhtoisen palvelun kehitystyohon. (Keinonen 2013, 13.)

Yhteisen kokemuksen kautta nouseva tieto koskettaa koko tyOyhteisoa:
tyonantajalle se on tilaisuus Kkartoittaa henkildston hyvinvointia ja
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muutosvalmiutta tdssd ja nyt; tyontekijoille se on mahdollisuus saada
tukea vuorovaikutukseen ja ryhmdytymiseen. TyOpajan ohjaaja toimii
muotoilijana, joka hyddyntdd monista eri menetelmistd koottua
tyokalupakkia innovatiivisesti yhdessd tutkimustiedon kanssa.
Hyvinvoinnin muotoilun voi néhdd eldminlaadun parantamisena
yhdistdmalld ndkemykseen, kokeiluihin, yhteistyohon, osallistumiseen ja
tutkimukseen perustuvaa tietoa muutosten aikaan saamiseksi (Keinonen
2013, 13).

Opinndytetydn myotd olemme kdynnistdneet henkildstoldhtoisen
hyvinvoinnin palvelumuotoilun prosessin. Tuotteistamisen hengessi
rakensimme edelld esitellyt pienet tikkaat pienoineen ja koostimme
lyhytfilmin kuvaamaan tikapuumallin sydéanta. Sahanmaéien
palvelukeskuksen tyopajat kartuttivat asiakasymmaérrystd mallin edelleen
kehittdmiseen. Ohjauskokemus lisdsi rohkeuttamme ja vahvisti entisestdén
uskoamme luovien menetelmien voimaan tydyhteisdjen muutosvalmiuden
ja hyvinvoinnin vahvistamisessa (kuva 12).

Tdssd opinndytetydssid saavutimme tavoitteemme ja paljon muuta. Ehka
merkityksellisintd on kuitenkin ollut kokemus siité, ettd olemme oikealla
tielld. Suuret kysymykset siitd, miten ikdantyneitd ja heidén hoitajiaan
arvostetaan maassamme tai millaista yhteiskuntaa yhdessd rakennamme
odottavat yhd vastaustaan. Kuitenkin nyt, tikapuut kainalossamme
tunnemme omalta osaltamme olevamme valmiita ottamaan askeleen
eteenpdin.

Kuva 12. Tikapuiden
ylimmalla pienalla.
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Liite 1

KUTSU SAHANMAEN PALVELUKESKUKSEN HYVINVOINTITYOPAJOIHIN

VALOKEILASSA
HYVINVOINTI

HENKILOSTON HYVINVOINTITYOPAJA

TERVETULOA!

TYOPAJAT KERRAN KUUSSA ~“85™ AJANKOHDAT TYOVUOROLISTOISSA

OHJAAJINA SARI TURPEINEN JA TIINA SITOMANIEMI
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ALKUKYSELYN TULOKSET

Liite 2

Toisten huomioiminen 12
Tyoilmapiiri 10
+ Yhteistyo 8
Positiivinen palaute 8
Onnistumisen ilo 6
Lepo, ravinto, palkka 4
Asukkaat, as.lahtoisyys 3

Tyoymparisto 3

Uuden oppiminen 0
Kiireettomyys 0

Lepo, ravinto, palkka 1
Tyoilmapiiri 9
Kiireettomyys 7
Toisten huomioiminen 6
Positiivinen palaute 4
Uuden oppiminen 2
Asukkaat 3

Onnistumisen ilo 0
Tyoymparisto 0
Yhteistyo 0

Toisten huomioiminen 12
kiitos ja anteeksi

Toisten huomioiminen 6
nauru

henkilokunnan (osaston) juhlat
myonteinen ilmapiiri x3

hyva henki

W

Yhteistyo 8

yhteistyd x3

hyvé tyoyhteisd, yht. “hiili” mihin puhaltaa
avoimuus

joustavuus

selvitetty asia

tasapuolinen tyonjako
luottamuksen osoitus/ saaminen

ystavallinen sana toivo

tervehditdan x3 hymy

huumori x3 ilo

nauru x2 ystavallisyys

hymy x2 saa jonkun hyville mielelle
Tyoilmapiiri 10 Tydilmapiiri 9

tydkaverin hyvat uutiset iloinen tydvuoro

tydkaverit mukavat / iloiset tydkaverit
iloiset hoitajat hyvat vilit tydkavereiden kanssa
hyva olo tyokaverit x5

kivat tydkaverit samassa vuorossa
avun saaminen

henkil ilmapiiri

joustavuus

Positiivinen palaute 7

asukkaan kiitos / hymy x3

asukkaan hyvantuulisuus ja tyytyvaisyys
asukkaiden keskustelu hyvasta hoidosta
omaisten kiitos

pienikin kiitos

Positiivinen palaute 4
“kiitos™x2

ma tykkdan susta
positiivinen palaute
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SAHANMAEN PALVELKESKUKSEN TYOPAJOJEN LOPPUKYSELY

Kysely Hyvinvointityopajoista
Sahanmden palvelukeskuksen hoitohenkilostolle

Liite 3

"Mutta Thaa”, sanoi Puh osaanottavasti, “mitd me voimme... tuota kuinka me voimme... ent4 jos me...”

”QOikein”, sanoi Thaa. "Hyvid ehdotuksia. Joku varmasti kdy. Kiitos Puh”

Tama on loppukysely kaikille Hyvinvointitydpajoihin osallistuneille. Kysely on osa Sari Turpeisen ja
Tiina Sitomaniemen ohjaustoiminnan opintojen lopputydta ja sen tuloksia kdytetaan tydpajojen

vaikuttavuuden arviointiin.

Voit vastata kyselyyn nimettomasti.
Kyselyn tulokset kdsitelldan osastoittain ja ehdottoman luottamuksellisesti.

1. Kuinka kauan olet tehnyt vanhustyota?

a) alle vuoden
b) 1-5 vuotta
c) 5-10 vuotta
d) 10-20 vuotta
e) yli 20 vuotta

2. Tydpajatoiminnan vaikuttavuus

Merkitse, oletko samaa vai eri mieltad seuraavien vaittamien ei/en véhién | en osaa
kanssa. ollenkaan sanoa

jonkin

paljon

Tyopajat olivat virkistavia.

Tyopajojen teemat heradttivat osastollamme keskustelua.

Opin, mitka asiat voivat vaikuttaa omaan tydhyvinvointiini.

Unelmoin enemman.

Loysin itsestdni uusia puolia.

Uskon, ettd voin vaikuttaa tyohoni enemmdn.

Suhtaudun myonteisemmin tydtoverieni ideoihin.

Opin tuntemaan tydtovereitani paremmin.

Uskallan ilmaista mielipiteeni vapaammin.
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Merkitse, oletko samaa vai eri mielta seuraavien vaittamien ei/en | vahin | en osaa | jonkin | paljon
kanssa. ollenkaan sanoa | verran

Tuemme toisiamme enemmdn osastollamme.

Osastomme yhteishenki parani.

Ymmarran selkeammin oman vaikutukseni osaston ilmapiiriin.

Loysimme uusia voimavaroja osastostamme.

Tyopajatoiminta lisdsi itsetuntemustani.

Hahmotan paremmin vahvuuksiani.

Hahmotan paremmin heikkouksiani.

Opin kuuntelemaan paremmin.

Opin ilmaisemaan itsedni selkeammin.

Opin vastaamaan useammin "joo, ja!”

Nden selkeammin oman tyoni arvokkuuden.

Vanhustydén arvot selkiytyivat minulle.

Pohdin arvojen merkitystd arkitydssa.

Yhteistyomme sujui hyvin yhteisid arvoja maariteltdessa.

Voin sitoutua osastomme yhteisiin arvoihin.

Opin ryhmdssé@ ideointia, sen perusteita ja menetelmia.

Kaytan enemmdn luovuutta tyodssani.

Merkitse, oletko samaa vai eri mieltd seuraavien vaittamien ei/en | vahin | en osaa | jonkin | paljon
kanssa. ollenkaan sanoa | verran

Sain uusia ideoita viriketoimintaan.

Nden muutokset positiivisemmassa valossa.

Haluan kehittaa tydssani uusia toimintatapoja.

Toiveikkuus tydssdni lisdantyi.

3. Mistad pidit tyopajoissa eniten? Mitd voisi olla lisa@a? Mita voisi olla vahemman?

4. Millaista palautetta haluat antaa tydpajojen ohjaajille?
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5. Hyodyitké enemman pajoista, joihin osallistui henkiléstoa kaikilta osastoilta, vai tydépajoista,
joihin osallistui vain oman osaston henkiléstoéa?

6. Mita hoitotydn osa-alueita haluaisit kehittdad seuraavaksi osastollanne?
Ympyréi kolme tarkeinta vaihtoehtoa.

a)
b)
c)
d)
e)
f)
q)
h)
i)
i)
k)
1)
m)

Omaisyhteistyd
Yhteistyd vapaaehtoistydntekijéiden kanssa

Saattohoito ja kuoleman kasittely

Omahoitajuus

Luovuus eli uusien toimintamallien ideointi ja kokeilu
Ergonomisuus tyodssa

Ruokahuolto

Ladkehoito ja ladkariasiat

Yhteistyd ja me-henki

Asukkaiden yksildéllinen hoito

Itsemadraamisoikeuden toteutuminen

Kuntouttava tydote

Joku muu, mika?

7. Mihin asukkaiden viriketoimintaan kuuluviin asioihin haluaisit paneutua osastollanne seuraavaksi?
Ympyroi kolme tdrkeinta vaihtoehtoa.

a)
b)
c)
d)
e)
f)
q)
h)
i)
j)
k)
1)

Oman osaston viihtyvyys ja tunnelma
Retket ja tapahtumat asukkaille
Asukkaiden liikkumisen lisdaminen
Asukkaiden ulkoilun lis&aminen
Aistihuone tai nurkkaus

Asukkaiden harrastekerhot
Arkiaskareisiin osallistuminen
Saunominen

Ulkondkdé ja "hemmottelu”

Juhlat, merkkipdivat ja muut perinteet
Yhteisollisyys
Joku muu, mikaz?

8. Jos saisit kdyttaa yhden tunnin viikossa asukkaiden viriketoimintaan,
mihin haluaisit keskittya kaikkein mieluiten?

LAMMIN KIITOS OSALLISTUMISESTASI HYVINVOINTITYOPAJOIHIN JA VASTAAMISESTA TAHAN KYSELYYN!
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Liite 4
LYHYTFILMI “PIENA PIENALTA”

https://www.dropbox.com/s/a57xh0gg8v6fwnc/Piena-hanke.mp4?di=0
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