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Tamén opinndytetyon tavoitteena on ollut tutkia toimintatavan muutosta ja siihen liittyvié tekijoita kineste-
titkan toimintamallin k&ytt6onotossa. Tavoitteena on tuottaa materiaalia, jota toimeksiantaja voi hyodyntda
toiminnassaan.

Opinndytetyon toimeksiantajana on Suomen Kinestetiikkayhdistys ry. Liséksi yhteisty6td on tehty Anttulan
Yokyld Oy:n kanssa. Opinndytetyd on rajattu Anttulan Yokylan henkilokuntaan sekd Suomen Kinestetiik-
kayhdistyksen kouluttajiin ja tutoreihin.

Tamén opinndytetyon teoreettinen viitekehys koostuu kinestetiikasta ja muutosprosessista sekd muutosjoh-
tamisesta. Tutkimusongelmana on, mitka tekijit vaikuttavat toimintatavan muutoksen lépiviennissd, kun ote-
taan kdyttoon kinestetiikan voimavaraldhtdinen toimintamalli. Kehittdmistyon tietoperusta on kerétty alan
tieteellisiin ja muuten vaikuttaviin lahteisiin viitaten. Liséksi tyossd hyodynnetddn kinestetiikan peruskurs-
silla, kinestetiikkakouluttajien koulutuksissa, hoitotyon esimiesten koulutuksessa saatua koulutusmateriaa-
lia, kuvattua videomateriaalia seké kuvia kinestetiikan perusteiden peruskésitteiden ja kokonaisuuden hah-
mottamisessa. Tutkimusaineisto keréttiin lomakekyselyna ja teemahaastattelulla. Aineisto analysoitiin sisél-
I6nanalyysilla.

Tutkimus oli laadullinen ja tiedonantajina toimivat Suomen Kinestetiikkayhdistyksen kouluttajat ja tutorit
sekd Anttulan Yokyldn tyontekijat. Opinndytetyon ohjaavina opettajina toimivat Pdivi Auno ja Anitta Jun-
tunen sekd ohjaajina Virpi Hantikainen ja Raimo Lappalainen.

Tutkimus osoitti, ettd kinestetiikan voimavaraldhtdisen toimintamallin kéyttdonottaminen vaatii sithen osal-
listuvilta asennetta, sitoutumista muutokseen seké riittdvad koulutusta koko henkilokunnalle ja esimiehen
aktiivista mukanaoloa ja tukea.

Tamén opinndytetyon avulla toimeksiantaja saa uutta tietoa ja materiaalia tukemaan toimintaansa. Hoitotyon
avustustilanteita ja asiakkaan kohtaamisen tilanteita voi helpottaa kehittdimalld tyontekijén tyontekemisen-
menetelmid ja tapaa toimia. Jotta tyon tekemisen toimintatapa muuttuu, tarvitaan muutosjohtamista sekd
muutosprosessin lapikdymisti. Tutkimuksessa tuotettua tietoa voidaan hyddyntéa kinestetiikan toimintamal-
lin kdyttoonottamiseen liittyvin muutosprosessin suunnittelussa ja toteuttamisessa sekd siithen liittyvissa
muutosjohtamisessa ja yhdistyksen koulutusmateriaalissa.
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The aim of this thesis was to study the change in activities and related issues in the implementation of the
Kinaesthetics operating model. The goal is to produce material that can support commissioner in their work
to bring about a change in approach.

This thesis is commissioned by Suomen Kinestetiikkayhdistys ry. Another collaborative partner is Anttulan
Yokyld Oy. The thesis is limited to the staff of Anttulan Yokyld and the trainers and peer-tutors of the Su-
omen Kinestetiikkayhdistys ry.

The theoretical framework of this thesis consists of Kinaesthetics and the process of change as well as change
management. The research problem is which factors contribute to the implementation of the change when
implementing the resource-based operating model of Kinaesthetics. The theoretical background of this thesis
has been gathered with reference to scientific and otherwise professional sources in the field. Additionally,
the thesis utilized training material, video material and images outlining the basics, basic concepts and big
picture of Kinaesthetics, all of which had been provided by the basic courses on Kinesthetics as well as
training sessions for Kinaesthetic instructors and nursing management. The data for this qualitative study
was collected in the form of questionnaire and a thematic interview. The material was analysed by content
analysis.

The informants were the trainers and peer-tutors of the Suomen Kinestetiiikkayhdistys ry and the employees
of Anttulan Yokyla. The supervising teachers of the thesis were Pdivi Auno and Anitta Juntunen. Virpi Han-
tikainen and Raimo Lappalainen operated as supervisors.

The study showed that the implementation of the resource orientated Kinaesthetics operating model requires
an attitude, commitment to change as well as adequate training for all staff and support from the manager.

This thesis enables the partner to facilitate this work in implementing the Kinaesthetics to different social-
and health care units. Nursing assistance situations and client interaction situations can be facilitated by
developing the employee’s working methods. In order to change the way of work is done, change manage-
ment and going through the change process are needed.

The information produced in the study can be utilized in the planning and implementation of the change
process related to the implementation of the resource orientated Kinaesthetics operating model, as well as in
the related change management.
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Extended Abstract

The purpose of this thesis was to study the change in activities and related issues in the
implementation of the Kinaesthetics operating model. Kinaesthetics has been used, inter
alia, in the care of elderly people and mentally disabled as well as acute care. The aim was
to provide new information that the commissioner could utilize in their operations. The
theoretical background of this thesis consisted of Kinaesthetics and change management.
Furthermore, other important topics for this study included change in operating model,
change process and resistance of change. This thesis viewed change management from the

standpoint of leadership.

Due to the nature of research questions and problems, this study was qualitative and used
a constructive research approach. The relation between theory and practice was abductive
in the equation of the two. The methods used for collecting the research material were
survey and semi-structured interview. The primary method used in the analysis was content
analysis. Additionally, the thesis utilized training material, video material and images out-
lining the basics, basic concepts and big picture of Kinaesthetics, all of which had been
provided by the basic courses on Kinesthetics as well as training sessions for Kinaesthetic

instructors and nursing management.

The thesis was commissioned by Suomen Kinestetiikkayhdistys ry. The goal of the asso-
ciation is to develop and promote Kinaesthetics nationally. The association organizes train-
ing sessions and operates Kinaesthetic research, communication and publication activities
with various collaborators. Another collaborative partner is Anttulan Yokyld Oy, which
provides temporary and long-term care for mentally handicapped children in family
homes. Anttulan Yokyld owns family home units in lisalmi, Kuopio and Alajarvi. (YTJ.

Anttulan Yo6kyld Oy; Anttula; Kinestetiikka. Yhdistys).

In order to implement the agreed changes into daily use, the employers and management
need to set an example and support the change. Without support, understanding and en-

couragement from the management, the change will not be implemented permanently
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within the work community. It is easy for the employees to return to the old policies, re-
sulting in an unachieved change. The implementation of the Kinaesthetic approach to the
work community requires policy changes and change management among all the opera-

tors. The organization improves only after the employees have improved.

The old needs to be let go before the new can start. Letting go of the old in favor of the
new will always be difficult. The change process can start only after the employees realize
that the current circumstances cannot be conserved, for one reason or another. When the
employees understand the opportunities brought forth by the change, it will be easier for
them to commit and participate actively. The change process needs to provide space for
emotions and put them into perspective. Knowledge is created by shaping experiences.
Changes in the employer’s operations are led by a learning process, in which the employees
acquire new knowledge, skills, attitudes, experiences and contacts. The changes require
improving interaction and participation as well as identifying and utilizing the benefits and
opportunities brought forth by the changes. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 50 - 51; Syd-
dnmaanlakka 2007, 33 — 37; Ylikoski & Ylikoski 2009, 13.)

Employees have individual reasons to oppose the change, so employers must acknowledge
them and identify the true cause of opposition. When the reasons behind the fear are un-
derstood, the opposition can be endured. There is no single solution for fear caused by
insufficient knowledge and skills. Insufficient knowledge can be resolved by providing
information and ensuring that such information is understood, whereas insufficient skill
can be resolved by training and ensuring an adequate level of competence. (Erdmetsd 2003,

196; Pirinen 2014, 98.)

It is extremely important to identify the right priorities during the change process and focus
on implementing them. There are many familiar and established work policies in organi-
zations. Learning and applying new duties and approaches that the change requires are
automatically postponed. Safety-orientation causes employees to operate based on the
work habits that they consider safe and familiar. The significance of prioritization, time
management and viable practices is emphasized during the change process. The best way

to encourage the employees to commit to the change is by allowing them to participate in
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its implementation. Clear rules and fairness in the work community are essential in the

implementation of change. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 50, 65, 67; Mattila 2008, 61.)

Nursing needs new policies in case we want more capable and active people. New work
habits require strong management and focus on the right priorities. Kinaesthetics as a con-
crete approach enables customer-orientation, equality and acknowledging other people’s
resources. According to Professor of Geriatrics Jaakko Valvanne (2015), Kinaesthetics is
a part of a comprehensive care, which is influenced by attitudes, competence and manage-

ment. (Ahonen 2015a,14; Ahonen 2015b, 3.)

Kinaesthetics is an approach which is based on understanding human natural body motions
and sense perceptions. Its premise lies on respect and acknowledgment of bodily commu-
nication. The main principle is that people are not viewed as passive units. The individuals
are supported and assisted in their motions and actions while taking their individual re-
sources into consideration. (Hantikainen & Lappalainen 2015, 6; Kinestetiikka. Kines-

tetiikka)

Interaction and communication with motion and touch are central to the Kinaesthetic ap-
proach. The principles of Kinaesthetics can be applied to support and guide basic motions.
Kinaesthetics provides a rudimentary understanding on the actions of individuals as well
as the significance of motion and movement in order to carry out these actions. (Hanti-

kainen & Hoivala 2018, 58.)

According to Professor Jaakko Valvanne (2015), support from the employer is fundamen-
tal during the change process in order to implement the Kinaesthetics approach to the use
of the entire staff. The immediate manager needs to set an example and encourage employ-
ees. No one will change their old practices alone, as it requires strong support from the
management. Merely changing policies does not suffice; attitudes need to change too. Re-
iteration is a central method used in frontline management to guide operations systemati-

cally and with a specific purpose. (Ahonen 2015b, 4; Vihdkangas 2010, 96.)

The employees need to be provided opportunities to participate and influence the change

process. It is important to pay attention to information flow and interaction during the
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change process. Information flow does not only pertain to its transmission, but also focuses

on emphasizing the message. Changing mindsets is essential to the change process.

Therefore, the research problem is tied to the factors affecting the implementation of policy

changes when introducing the resource-oriented Kinaesthetics approach into practice.
The research questions will be as follows:

What is the resource-oriented Kinaesthetics approach like?

What is required in the implementation of the change process?

How can the resource-oriented Kinaesthetics approach be implemented into practice?

The target group of this study was limited to the staff of Anttulan Yokyld Oy and the peer-
tutors and instructors of Suomen Kinestetiikkayhdistys ry. The research material was col-
lected using an electronic survey and semi-structured interviews. The survey was sent to
170 people and the response rate was 23.5%. Two Kinaesthetics instructors were inter-

viewed in the study.

In total, 40 people responded to the survey. The responses to the questions related to the
implementation of the kinesthetic approach primarily emphasized the significance of the
employer, employees and training. All the respondents considered the significance of em-
ployees and the basic course on Kinaesthetics either highly important or important in the
implementation of the Kinaesthetics approach. On the other hand, the size of the staff did
not seem to have much significance, as 80% of the respondents viewed its significance as

either moderate or low.

Semi-structured interview was selected as the secondary method for collecting research
material, which enabled free-form discussion and allowed the interviewees to emphasize
the aspects that they considered most important. The purpose was to let the interviewees
describe things revolving around certain themes in their own words. The themes selected
for the semi-structured interview were based on the research questions and results of the

survey after reviewing the topic. The selected themes were training, employer, employees,
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tutoring activities, commitment, attitude and enabling change. The interviewees had pre-
pared themselves for the interview extremely well. They shared their personal opinions
and experiences freely for each theme. Where necessary, the author provided additional
questions for clarification. The interview was intended to be carried out as objectively as

possible with the author's attitudes or opinions having no impact on the results.

The interviews were broken down into themes using content analysis. The interviewees
emphasized the importance of basic training for a sufficient number of the staff either at a
time or in a fast cycle as well as identifying the skilled individuals and training them fur-
ther. Training affects the commitment, attitudes and skills of the staff. The significance of
proper training and reiteration cannot be underestimated in the implementation of a new
approach. The information collected in the interviews were compared to the information
provided by the surveys. This information was used to construct a description regarding

the factors in the implementation of the Kinaesthetics approach.

The interviewees emphasized the importance of training as the primary aspect in launching
and maintaining the policy change. The role of each individual in the change process is
important. An organization cannot change until the individuals change. Self-management
and personal work management of the staff contribute to a successful work policy change.
In addition to proper training, aspects such as reiteration, guidance and support from a
colleague were considered essential in the implementation of the kinesthetic approach as

well as maintaining it.

The interviewees regarded the responsible people as highly important in order to maintain
the continuity of the new approach and ensure the success of the change. Each unit needed
assigned experts who individuals can ask for help and support for their own skills. It is
important for the individuals that the concrete benefits of the change manifest shortly after
its implementation. This enhances the positive attitudes towards the change. The employ-
ers need to have required qualifications and be able to guide employees to the right direc-

tion.

It is important to remember that the employees cannot be held responsible for training

others and implementing the change process in the unit. If some employees complete a
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four-day long basic course on Kinaesthetics, it will not be their responsibility to implement
the new approach to the entire unit. They are still in the progress of implementing the

change process and learning the new approach.

The material collected using the two different methods complemented each other. Change
will always cause uncertainty. The most important aspect in change process is to ensure an
adequate level of competence among all employees with proper training. The attitudes and
skills of individuals can be improved by improving their mindset first. Training and ensur-
ing competence are good ways to manage change opposition and adjust employee attitudes.
In summary, the implementation of the new Kinesthetics approach requires good
knowledge on change process and Kinaesthetics, especially among employers, as well as
proper management during the change process. Ensuring an adequate level of competence
makes it easier to implement the change. No party should carry a burden too heavy during

the change process: not employees, employers or patients.
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1  Johdanto

Hoitotyd tarvitsee uusia toimintatapoja, mikéli haluamme saada toimintakykyisempid ja
aktiivisia ihmisid. Uudenlainen tekeminen tarvitsee hyvié johtamista ja keskittymista te-
kemain oikeita asioita. Kinestetiikka konkreettisena toimintamallina mahdollistaa asiakas-
1dhtoisyyden, tasavertaisuuden sekd toisen ihmisen voimavarojen huomioimisen. Geriat-
rian professori Jaakko Valvanteen (2015) mukaan kinestetiikka ei poissulje ravitsemuksen
ja ladkehoidon merkitystd, vaan se on osa kokonaisvaltaista hoitoa, johon vaikuttavat asen-

teet, ammattitaito seké johtaminen. (Ahonen 2015a,14; Ahonen 2015b, 3.)

Kinestetiikka on toimintamalli, joka perustuu ihmisen luonnollisten litkemallien ja aisti-
toimintojen ymmairtdmiseen. Lahtokohtana on huomioida ihmisen kehollinen kommuni-
kointi ja kunnioittava kohtaaminen. Perusperiaatteena on se, ettei ihmistd ndhda passiivi-
sena elottomana materiaalina, jota siirrellddn, nostellaan ja kdannetdén. Henkil6d tuetaan
ja avustetaan hdnen omassa litkkumisessaan ja toiminnoissaan olemassa olevat yksilolliset
voimavarat huomioiden. (Hantikainen & Lappalainen 2015, 6; Kinestetiikka. Kineste-

tiikka)

Kinestetiikka on kdytdssd mm. vanhustenhoidossa, kehitysvammapuolella ja akuuttihoi-
dossa. Taémén opinndytetyon tavoitteena on ollut tutkia toimintatavan muutosta kinestetii-
kan toimintamallin kiyttdonottamisessa seka tutkia toimintatavan muutokseen vaikuttavia

seikkoja. Tavoitteena on tuottaa tietoa, jota toimeksiantaja voi hyddyntéd toiminnassaan.

Tutkimuksen kohderyhméi on rajattu Anttulan Yo6kyld Oy:n henkildstoon ja Suomen Ki-
nestetiikkayhdistys ry:n tutoreihin ja kouluttajiin. Aineistoa hankittiin sdhkoiselld kysely-
lomakkeella ja teemahaastattelulla. Lisdksi tydssd hyodynnetddn kinestetiikan peruskurs-
silla, kinestetiikkakouluttajien koulutuksissa, hoitotyon esimiesten koulutuksessa saatua
koulutusmateriaalia, kuvattua videomateriaalia seké kuvia kinestetiikan perusteiden, pe-

ruskdsitteiden ja kokonaisuuden hahmottamiseksi.

Alkukartoituksessa kiytettiin Google Formsilla tehtyd séhkoistd lomakekyselyd Suomen
Kinestetiikkayhdistyksen kouluttajille, tutoreille sekd Anttulan Yo6kylédn henkilokunnalle.
Tutkimus suoritettiin sdhkdpostiin ldhetettavdn linkin kautta. Alkukartoituksesta tehtiin

haastattelurunko kinestetiikkakouluttajien teemahaastattelua varten. Haastattelut purettiin



teemoiksi sisdllonanalyysimenetelmalld. Teemahaastattelusta saatuja tietoja verrattiin ky-
selystd saatuihin tietoihin. Saatujen tietojen avulla rakennettiin kuvaus kinestetiikan toi-
mintamallin kdyttoonottamiseen vaikuttavista tekijoistd. Tutkimus on laadullinen, jossa

kaytetddn konstruktiivista tutkimusstrategiaa ldhestymistapana.

Tutkimusongelmana on mitka tekijit vaikuttavat toimintatavan muutoksen lapiviennissa,
kun otetaan kéyttoon kinestetiikan voimavaraldhtdinen toimintamalli. Tutkimuksen teo-
riataustana ovat kinestetiikka ja muutosjohtaminen. Lisdksi tédrkeitd aiheita tutkimuksen

kannalta ovat toimintatavan muutos, muutosprosessi ja muutosvastarinta.
Tutkimuskysymykset ovat:

Millainen on kinestetiikan voimavaraléhtdinen toimintamalli?

Miti tarvitaan muutosprosessin ldpiviemiseen?

Miten voidaan kdytdnndssd mahdollistaa kinestetiikan voimavaraldhtdisen toimintamallin

toteutuminen?

Toimeksiantajana on vuonna 2009 perustettu Suomen Kinestetiikkayhdistys ry. Yhdistyk-
sen tarkoituksena on kinestetiikan valtakunnallinen kehittiminen ja edistiminen. Yhdistys
jérjestdd koulutustilaisuuksia ja harjoittaa kinestetiikan tutkimus-, tiedotus- ja julkaisutoi-
mintaa yhdessa eri yhteistyotahojensa kanssa. Yhteistyokumppanina opinnédytetydssd on
my0s Anttulan Yokylé Oy, joka on perustettu vuonna 2009 tarjoamaan kehitysvammaisille
lapsille ja nuorille tilapdis- ja pitkdaikaishoitoa perhekodissa. Anttulan Yokyldlld on per-
hekotiyksikot Iisalmen lisdksi myods Kuopiossa ja Alajarvelld. (YTJ. Anttulan Yokyla Oy;
Anttula; Kinestetiikka. Yhdistys)



2 Kinestetiikka

Frank Hatchin 1970 —luvulla kehittima toimintamalli, johon ovat vaikuttaneet erilaiset lii-
kunta- ja tanssipedagogiset sekéd kehoterapeuttiset suuntaukset. Kinestetiikan koulutus ja
sen vieminen hoito- ja terapiatyohon aloitettiin Suomessa vuonna 1997 erikoissairaanhoi-
taja, TtT, kinestetiikkakouluttaja Virpi Hantikaisen toimesta. (Fringer & Huth & Hanti-
kainen 2014, 757 — 766; Hantikainen & Hagstrom 2015, 28; Hantikainen 2018, 16.)

Kinestetiikan voimavaraldhtdinen toimintamalli, joka perustuu ihmisen luonnollisten lii-
kemallien ja aistitoimintojen ymmartdmiseen, vaikuttavaan keholliseen kommunikaatioon,
ihmisen kunnioittavaan kohtaamiseen seké ndiden merkitykseen oppimiselle ja itsehallin-
nalle. Keskeisti kinestetiikan toimintamallissa on toimiva vuorovaikutus sekd kommuni-
kointi liikkeen ja koskettamisen avulla. Toimintamallin avulla pyritddn muuttamaa tyon
tekemisen tapoja niin, ettd se mahdollistaa asiakkaan ja ammattihenkilon voimavarojen
ihanteellisen hyddyntdmisen piivittdisissd hoito- ja avustamistilanteissa, ylldpitdd ja edis-
tad henkisté ja fyysistd hyvinvointia, toimintakykyé ja kuntoutumista. (Hantikainen & Lap-

palainen 2015, 6; Hantikainen & Hagstrom 2015, 28; Hantikainen 2018, 16.)

Kinestetiikan voimavaraldhtoiselld toimintamallilla edistetdédn asiakaslahtdisté tyoskente-
lyé asiakkaan koko hoitoketjussa. Toimintamalli mahdollistaa:

* avustettavan ja avustajan voimavarojen ihanteellisen hyddyntdmisen

* yksilollisyyden huomioimisen liikkkumisen ja toimintojen avustamisessa

* avustettavan aktiivisen osallistumisen ja oppimisen

« avustettavan toimintakyvyn ylldpitdmisen ja kuntoutumisen

« avustettavan fyysisen kuormittavuuden vahentdmisen

* luovuuden lisddantymisen avustustilanteissa

* tyon mielekkyyden ja jaksamisen lisdéintymisen
(Hantikainen & Lappalainen 2015, 8; Kinestetiikka. Kinestetiikan kehittyminen)

Kinestetiikan toimintamallista on vield vdhin tutkimustietoa. Kinestetiikka ndyttia paran-

tavan hoitajien tyOtyytyvéisyyttd, vihentdvéin tyon kuormittavuutta sekd lisddvén asiak-



kaan osallistumista toimintaan. Kinestetiikan kiyttdonotto nékyy hoitajien asenteissa, ajat-
telussa ja toimintamallissa. Ammattihenkildiden on osattava tarkastella omia toimintata-
poja ja periaatteita. Kuntoutumista edistéva hoitotyd vaatii ammattihenkilostolta laaja-alai-
sia tietoja ja taitoja sekd kykyd soveltaa nditd joustavasti ja asiakasldahtdisesti arjen tilan-
teissa. Kuntoutumista edistéva hoitotyd sisiltdéd toimintakyvyn tukemisen ja eldimén laadun
edistdmisen ulottuvuudet. Eldméan laadun tukemisen taustalla on ihmisen kokonaistilan-
teen ja toimintakyvyn kattava arviointi, sdilyneiden kykyjen ja voimavarojen tunnistami-
nen sekd niiden tavoitteellinen tukeminen. (Heimonen & Voutilainen 2006, 57, 59; Sten-
man & Turkki & Viéhikangas & Hantikainen & Elo 2016, 116.) Kinestetiikan toiminta-

mallin avulla pyritdén vastaamaan kuntoutumisen edistdmisen moniulotteisuuteen.

2.1 Kinestetiikan toimintamalli

Kinestetiikassa tyoskennelldén kuuden késitteen avulla. Késitteet ovat: vuorovaikutus, toi-
minnallinen anatomia, ihmisen liikkkuminen, voima, ithmisen toiminnot ja ymparistd. Ka-
sitteiden avulla keskitytddn huomioimaan ja jasentdmaén osallistujien ymmaérrystd. Ndiden
kuuden késitteen sekd niihin kuuluvien alakésitteiden avulla ihmisen toimintoja voidaan
tarkastella yksityiskohtaisesti, systemaattisesti ja yksilollisesti. (Hantikainen & Hagstrom
2015, 28; Fringer ym. 2014, 757 — 766; Fringer ym. 2015, 888 — 902; Hantikainen & Lap-
palainen 2015, 9.)



VUOROVAIKUTUS
aistit
liikkeen elementit
vuorovaikutusmallit

YMPARISTO TOIMINNALLINEN
liikkumista ANATOMIA

tukeva/rajoittava luut ja lihakset

ymparisto kehonosat ja
liikealueet

kehon ja liikkkeen hallinta

IHMISEN IHMISEN
TOIMINNOT LIIKKUMINEN

asennot/ yhdensuuntainen ja
perusliikkuminen spiraalinen liike

paikalla suoritettavat
toiminnot

siirtyminen

VOIMA

veto/tyonto

Kuva 1. Kinestetiikan késitteet (Hantikainen & Lappalainen 2015)

Vuorovaikutus on perusta kaikille muille kinestetiikan kisitteille. Vuorovaikutusta tarkas-
tellaan aistitoimintojen, liikkkeen elementtien ja erilaisten vuorovaikutusmallien kautta. Ki-
nestetiikan avulla pyritddn saamaan aikaan toimiva vuorovaikutus, joka on yhdessé teke-
mistd. Vuorovaikutustilanteissa kdytetdadn niitd aistikanavia, joiden kautta avustettava hen-
kilo parhaiten ymmartié, mité tilanteessa tapahtuu. (Hantikainen & Lappalainen 2015, 10;

Hantikainen 2018, 21 - 23.)

Toiminnallisen anatomian tavoitteena on ymmartdd ithmiskehon rakennetta ja toimintaa
sekd painon siirtoa kehossa ja suhteessa ympéristoon. Siten mahdollistetaan luonnollisten
litkkemallien huomioimisen avustustilanteissa ja avustettavalla on mahdollisuus kayttaa ke-
honsa osia voimavarojensa sallimissa rajoissa. Toiminnallisen anatomian ymméirtdminen

vihentdd myos avustajan kuormittavuutta. (Hantikainen & Lappalainen 2015, 20, 25, 28.)



Ihmisen liikkkumisella tarkoitetaan liikemalleja, joissa erotetaan yhdensuuntainen ja spiraa-
linen liike. Kun avun tarve kasvaa, on tirkedi osata pohtia kumman liikemallin avulla hen-
kilon osallistuminen toimintaan toteutuisi mahdollisimman hyvin. (Hantikainen & Lappa-

lainen 2015, 33.)

Kisitteen voima kohdalla tarkastellaan voimaa vedon ja tyonnon avulla. Ellemme veda ja
tyonnd kehomme osilla olemme paikallamme. Avustustilanteissa meiddn on huomioitava,
pystyyko henkild vetiméén ja/tai tydntdmédn ja milld kehonsa osilla. (Hantikainen & Lap-

palainen 2015, 37.)

Ihmisen perusasennot ja perusliikkuminen seké perustoiminnoista suoriutuminen muodos-
tavat kdsitteen ihmisen toiminnot. Avustajien on tarkedd ymmaértad millaiset asennot tuke-
vat perustoimintoja kuten ruokailua, hengittamistd yms. Samoin on tirkedd ymmartaad mil-
laiset asennot ja miten tukevat avustettavan siirtymistd asennosta ja paikasta toiseen. (Han-

tikainen & Lappalainen 2015, 40 - 41.)

Kisite ymparistd yhdistdd kaikki muut késitteet yhdeksi kokonaisuudeksi. Ympéristoon
kuuluvat tilat, apuvélineet sekd avustava henkild. Ympériston tulee mahdollistaa avustet-
tavan omien voimavarojen kdyttdimisen sekd avustajan ergonomisen toiminnan. (Hantikai-

nen & Lappalainen 2015, 45.)

2.2 Kinestetiikan laatuyksikon kriteerit

Voidakseen kutsua itseddn kinestetiikan laatuyksikoksi, terveydenhoitoalan organisaation
tai yksikon tulee tiyttdd kinestetiikan laatuyksikon kriteerit. Yksikko arvioi omaa toimin-
taansa laatukriteerien pohjalta ja tekee havainnoistaan raportin. Raportin valmistumisen
jélkeen yksikossé auditoidaan laatukriteerien toteutumista. Auditointien perusteella yhdis-
tyksen hallitus pdéttdd sertifikaatin luovuttamisesta. Sertifikaatti on voimassa kolme

vuotta. (Kinestetiikka. Yhdistys. Laatuyksikon kriteerit)



Tydilmapiiri

rauhallinen ilmapiiri, rauhallinen tydskentely tapa

moniammatillinen yhteistyd nikyy selkedsti, avoimuus eri ammattiryhmien vélilla

hoitajat ja muut ammattiryhmat tyoskentelevét yhdessé asiakkaiden kanssa asiakasta osallistaen
yhdessi oppiminen, yhdessd ideoiminen ja yhteen hiileen puhaltaminen

henkil6ston innostuneisuus, motivaatio ja halu kehittdd itsedén

puhalletaan yhteen hiileen asiakasléhtdisyyden ylldpitdmiseksi ja kehittdmiseksi

Henkiloston toiminta

hoitajat kokevat fyysisen kuormittavuuden vahentyneen

siirtdmisestd siirrytty selkedsti avustamiseen (teknisyys ei vallalla)

jos nostetaan, se tehddén apuvilineitd kayttden

asiakasldhtoisyys ndkyy selkedsti (esim. hoitaja ei maéraéd kuinka kauan potilas/asiakas joutuu istumaan,
milloin nousee ylos vuoteesta jne.)

el madritelld potilaita vaikeiksi, jaykiksi, hankaliksi

ei keskitytd sithen miké ei endé toimi vaan sithen miké vield toimii ja tuetaan tasti lahtien

el rutiininomaisia mobilisointeja, asentohoitoja yms. - yksilollisyys, hetkessd eldminen

voimaannuttava tydote nikyy kirjaamisessa

Potilaat/asiakkaat/omaiset

potilaat/asiakkaat istuvat, lepadvat jarkevissd asennoissa
aktiivisuus ndhtdvilld mukana paivassa
omaiset aktiivisina toimijoina

Organisaatio

lahiesimiehen ja johdon sitoutuminen henkildston kouluttamiseen, tietotaidon yllépitdmiseen
kinestetiikka kiinte&ni osana kehityskeskustelua

uusien tyontekijoiden perehdyttaminen kinestetiikkaan

nimetty vastuuhenkild (véhintién tutortasoinen asiantuntija), jolla mahdollisuus toteuttaa tutortoimintaa
kinestetiikan kehittymisté ja hyotyjé arvioidaan systemaattisesti (auditointi, sertifikaatti)

Taulukko 1. Kinestetiikan laatuyksikon kriteerit. (Kinestetiikka. Yhdistys. Laatuyksikon
kriteerit)

Tydilmapiirissé korostuu yksikon ilmapiiri ja rauhallinen tydskentelytapa. Tdma mahdol-
listaa asiakkaan osallistumisen omaan péivittdiseen toimintaansa. Moniammatillinen yh-
teistyd ndkyy selkedsti tyOyhteisdssd ja eri ammattiryhmien vélinen tydskentely on
avointa. Hoitajat ja muut ammattiryhmait tyoskentelevit yhdessé asiakkaiden kanssa. Yk-
sikdssd ylldpidetadn asiakasldhtoisyyttd. Asiakasldahtoisyyttd kehitetddn kinestetiikan peri-
aatteiden mukaisesti. Ideoiminen ja oppiminen tapahtuvat yhdessd, mikd mahdollistaa asi-
akkaan osallistamisen avustustilanteissa. Henkiloston tydskentelyssd nikyy innostunei-
suus, motivaatio ja halu kehittid itseddn. Henkilostolld on tahtotila edistdéd kinestetiikan
voimavaraldhtdisen toimintamallin kdytdntoon viemistd. (Hantikainen & Lappalainen &

Vehkaoja 2020, 2.)



Henkiloston toiminnassa hoito- ja avustustilanteissa keskitytién sithen, mika asiakkaalla
vield toimii ja tuetaan avustettavaa téstd lahtokohdasta 1dhtien. Ei mééritelld asiakkaita vai-
keiksi, jaykiksi tai hankaliksi, vaan mietitdén miksi tilanteet voivat olla hankalia. Asiakas-
1dhtdisyys nékyy selkedsti henkildston toiminnassa. Esimerkiksi hoitaja ei maddraa kuinka
kauan asiakas joutuu istumaan, milloin hdn nousee ylds vuoteesta jne. Yksikdssi ei toteu-
teta rutiininomaisia mobilisointeja tai asentohoitoja, vaan huomioidaan yksildllisyys ja
hetkessd eldminen. Tydyhteisossd ndkyy selkeésti liikkkumisen merkitys ja sen toteuttami-
nen asiakkaille. TyOskentelyssé kiinnitetddn huomiota yhtendisiin toimintatapoihin. Hoi-
tajat kokevat fyysisen kuormittavuuden vdhentyneen kinestetiikan toimintamallin kautta.
Passiivisesta siirtimisestd on siirrytty selkeésti asiakkaan litkkumista ja toimintoja tuke-
vaan avustamiseen. Mikali avustustilanteessa nostetaan, se tehdddn apuvélineitd kdyttden.
Apuvilineiden kdytossd huomioidaan asiakkaan omien voimavarojen hyddyntdminen
mahdollisimman hyvin. Asiakasldhtdinen tydote ndkyy kirjaamisessa. (Hantikainen ym.

2020, 3.)

Asiakkaiden aktiivisuus on ndhtévissé pédivén aktiviteeteissa. Heitd kannustetaan ja moti-
voidaan toimintoihin yksilollisen tarpeen mukaisesti. Viriketoiminnan ohella asiakkaat ei-
vt istu useita tunteja tuolissa tai lepdd vuoteessa samassa asennossa. Istuessa ja levossa
ollessaan asiakkaat ovat asennoissa, jotka noudattavat ihmisen luontaisia liikemalleja,
mahdollistavat heiddn omatoimisen asentojen vaihdon ja tukevat kehonhahmottamista.
Oleskelutilassa on mahdollisuus tehdéd késilld askareita, litkuttaa jalkoja, nousta seiso-
maan, kivelld yms. Omaiset ndhddén aktiivisina toimijoina. Omaiset saavat tietoa kines-
tetiikasta ja heitd kannustetaan osallistumaan asiakkaan avustamiseen halunsa mukaan.

(Hantikainen ym. 2020, 4.)

Organisaatiossa ldhiesimies ja johto ovat sitoutuneet henkildston kouluttamiseen seka tie-
totaidon sdénndlliseen ylldpitdmiseen. Esimiehet osoittavat kiinnostusta koulutus- ja kehi-
tysprosessiin olemalla 14snd hoitotyon arjessa ja osallistumalla kinestetiikan koulutuksiin.
Hoito- ja kuntoutushenkilostd ovat suorittaneet vihintdédn kinestetiikan peruskurssin. Koko
tydyhteiso on sitoutunut kinestetiikan toimintamallin kdyttdmiseen hoito- ja avustustydssa.
Tydyhteisdssd on laadittu toteutussuunnitelma, joka kuvaa kinestetiikan tavoitteita, vaa-
dittavaa osaamista, vastuita ja toteutusta. Yksikdssd on nimetty vastuuhenkild (tutor), jolla
on mahdollisuus toteuttaa tutortoimintaa. Tyontekijoille jarjestetddn tarpeeksi aikaa oppia

kdyttamén uutta toimintamallia kdytinndssd. TyOyhteisossd pidetddn sddnnollisesti tutorin



ohjaamia kinestetiikan tydpajoja. Kinestetiikan toimintamallin toteuttamisesta asiakkaan
kohdalla keskustellaan sddnnoéllisesti. Kinestetiikka on kiinteédna osana kehityskeskustelua.
Esimiehet vastaavat muutosvastarinnan ehkdisemisesti ja lieventdmisestd. Uusien tyonte-
kijoiden perehdyttimisestd on tehty suunnitelma, jota toteutetaan systemaattisesti. (Hanti-

kainen ym. 2020, 5.)
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3 Muutosprosessi ja muutosjohtaminen

Tadméan opinndytetyon keskeisind teemoina ovat muutosjohtaminen, muutosprosessi ja toi-
mintatavan muutos. Jotta pddtetyt muutokset saadaan jalkautettua ja otettua arkiseen kiyt-
to0n, tarvitaan esimiehen ja johdon esimerkki sekd tuki muutokselle. Ilman johdon tukea
ja kannustusta muutos ei jdd pysyvéksi toimintatavaksi tydyhteisoon. Tyontekijoiden on
helppo palauttaa toimintansa entisen kaltaiseksi ja muutos jdé toteutumatta. Syitd tdhin on
varmasti monia. Kinestetiikan toimintamallin jalkauttaminen tydyhteisdon vaatii muutos-
johtamista ja toimintatavan muutosta jokaisessa toimijassa. Tdssd opinndytetydssd muu-
tosjohtaminen ndahddin ihmisten johtamisen kautta. Tyontekijda kehittdmailla organisaatio
kehittyy. Téssd opinndytetyOssd ldhdetdédn siitd, ettd organisaatio tietdd tavoitteensa, re-
surssinsa ja tarpeensa. Organisaatio tietdd my0s kehittdmisen tarpeen, ja sen millaisia tai-
toja tehtdvissd vaaditaan. Téssd tapauksessa kehittdmisen tarve ja taitojen kehittiminen
tarkoittaa kinestetiikan koulutusta ja jalkauttamista tyOyhteisdon, toimintatavan muutosta
organisaatiossa. Kinestetiikan kdyttdonottaminen ja kdytdssd pitdminen vaatii tietynlaista
tyokéyttdytymistd koko tydyhteisoltd ja johtavassa asemassa olevien henkildiden taytté tu-

kea ja ymmarrysta.

3.1 Muutosprosessi

Kaikkiin muutosprosesseihin vaikuttavat aika ja thmisten tunteet muutosprosessin toteu-
tusmallista riippumatta. Onnistunut ihmisten johtaminen on koko muutosjohtamisen pe-
rusta. Tdhén ajatukseen perustuu kdyttaiméni lahdekirjallisuus muutosjohtamisesta ja muu-
tosprosessia katsotaan muutosjohtamisen kautta. Muutoksen tirkein osa on muutoksessa
mukana olevat ihmiset, koska he toteuttavat muutoksen. Témén vuoksi on tdrkedd ymmaér-
tad miten ihmiset suhtautuvat muutokseen ja miten he kokevat sen. Onnistunut ihmisten
johtaminen onkin sitd, miten osalliset saadaan toteuttamaan muutos. On ymmaérrettiava,
mitka asiat vaikuttavat muutosvastarintaan. Muutosprosessissa on hyva korostaa onnistu-
misia, jotta pystytddn motivoimaan henkildstod oikeaan suuntaan (Juuti & Virtanen 2009,

140; Valpola ym. 2010, 123.)
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8 Juurruta uudet toimintatavat
yrityskulttuuriin
o_0

Vakiinnuta onnistumiset ja

toteuta lisadd muutoksia
]

Varmista lyhyen aikavalin
onnistumiset
[ J
Valtuuta henkil6st6 vision
mukaiseen toimintaan
[ J
Viesti muutosvisiosta
jatkuvasti
[ J
Laadi visio ja
o strategia
[ ]
Perusta ohjaava
o® ydintiimi
o0®

Tahdenna muutoksen kiireellisyytta ja
valttamattomyytta

Kuva 2. Kotterin kahdeksanvaiheinen prosessi (Kotter 1996, 18)

Kotterin mukaan muutoksenhallinta mallissa on kahdeksan vaihetta, joiden kautta muutos-
prosessi etenee. Muutosprosessin neljd ensimmadistd vaihetta purkaa nykytilannetta ja aut-
taa tyOyhteis0d padsemaiin irti vanhasta. Vaiheissa 5-7 otetaan kiytt6on uusia toimintata-
poja. Viimeisessd kahdeksannessa vaiheessa juurrutetaan uudet toimintatavat tydyhtei-

s0on. (Kotter 1996, 19.)

Asioiden johtamisessa keskitytddn suunnitteluun, budjetointiin, organisointiin, miehityk-
seen, valvontaan sekd ongelmanratkaisuun. Ihmisten johtaminen keskittyy itse ihmisiin,
suunnan ndyttdmiseen, ihmisten koordinointiin, kannustamiseen ja inspirointiin. Lea-
dership eli ihmisten johtaminen tarkoittaa prosessien johtamista. [hmisten johtamiseen

kuuluvat: suunnan ndyttdminen, ihmisten koordinointi sekd kannustaminen ja inspirointi.
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Suunnan néyttdmistd varten tulee laatia visio ja vision toteuttamiseksi strategia. [hmisten
koordinoimisessa korostuu tiedottaminen. Kerrotaan suuntaviivoista tarvittaville henki-
16ille, jotta he ymmartévit vision ja strategian sekd hyviksyvét ne. Kolmannessa vaiheessa
kannustetaan ihmisid, jotta he voittavat mm. resursseihin liittyvit esteet. Tuloksena syntyy

kyky aikaansaada muutoksia. (Kotter 1996, 22-23.)

Muutosprosesseihin liittyvit ongelmat ovat ndiden kahdeksan kohdan vastakohtia. Muu-
toksen vilttimattomyyttd ei muisteta korostaa tarpeeksi, vaan oletetaan johdon ndkemyk-
sen muutoksesta riittdvin. Ohjaavalla tiimilld ei ole riittavésti auktoriteettia ja uskotta-
vuutta haluttavan muutoksen kannalta. Organisaation muutosvisio on puutteellinen, huo-
nosti muotoiltu tai siitd on kerrottu huonosti. Lyhyen téhtdimen oppimista ei ole suunni-
teltu tai toteutettu. Muutosta ei oikeastaan koskaan juurruteta tyokulttuuriin. (Haveri &

Majonen 2000, 36.)

Valpolalla on muutosjohtamisen malli, jossa hén esittelee muutoksen viisi onnistumisteki-
jaa. Kaikissa muutosprosesseissa on samanlaisia paépiirteité, joiden hallitsemiseen 16ytyy
apua antavia ratkaisumalleja. Muutosprosessin hallitsemisen keinoja on useita ja muutos-
johtaminen on yksi keskeinen johtamisen osa-alue. On tirkedd ymmairtdd mitka asiat vai-
kuttavat muutoksen onnistumiseen ja epdonnistumiseen, jotta muutoksen lépiviemisessa

onnistutaan. (Valpola 2004, 27.)

Muutos- Yhteisen Muutos- Ensimmai- Ankkurointi
tarpeen nikemyk- kyvysti set toimen- kiytint6én
mddrittely sen luomi- huolehti- piteet
nen minen

Kuva 3. Muutoksen viisi onnistumistekijda (Valpola 2004, 29)

Kuvassa 3 on viisi muutoksen onnistumistekijdd Valpolalta. Onnistumistekijat ovat muu-
tostarpeen madrittely, yhteisen nikemyksen luominen, muutoskyvysté huolehtiminen, en-

simmaiset toimenpiteet sekd ankkurointi kiytantoon. (Valpola 2004, 29.)

Salmisen mukaan ithminen késittelee muutoksia kahdeksan vaiheen mukaisesti. Jokainen
tyontekijd ja muutokseen osallistuja kdy vaiheet ldpi ja jotka muutosjohtajan on tiedostet-

tava.
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tiedostamattomuus, jolloin muutostarvetta ei vield tiedosteta

muutosta puoltavan informaation tiedostaminen

dlyllinen ymmartdminen, jolloin ihminen ymmaértdd muutosta tukevat faktat
rationaalinen hyvaksyminen, jolloin ihminen hyviksyy muutoksen tietoisesti
emotionaalinen hyvédksyminen, jolloin hyviksyminen syvenee tunnetasolla
henkilokohtainen ndkemys, jolloin muutoksesta on tullut ihmisen oma mielipide
asennemuutos, jolloin muutos vaikuttaa syvallisesti ihmisen ajatteluun
kayttaytymisen muutos. (Salminen 2008, 190.)

NN B L=

Salmisen mukaan strategiset muutosprosessit lopetetaan usein siind vaiheessa, kun ne on
rationaalisesti hyvéksytty. Todelliseen muutokseen tarvitaan emotionaalinen hyviksynta.
Tunnejohtamisen avulla johtaja paésee aitoon vuorovaikutukseen tyontekijoidensd kanssa.
On tarkedd, minkélaisia viestejd esimies tarjoaa alaisilleen muutostilanteessa, koska tyon-
tekijét seuraavat tarkasti sitd, miten esimies itse suhtautuu muutokseen. Johtajan on koh-
dattava alaiset yksiloind. Esimiehen tulisi tukea alaistensa innostusta, motivaatiota, itse-
luottamusta, rohkeutta yhteistyohon, oman merkityksellisyyden kokemista seké halua ke-

hittya ja kdyttad omia kykyjd. (Salminen 2008, 191.)

Muutoksen onnistumisen edellytyksend on se, ettd johto tukee muutoshanketta ja sen ta-
voitteita. Johdon on oltava samoilla linjoilla toimintatapojen suhteen. Johdon on pystyttiva
perustelemaan muutoksen syyt ja tavoitteet yhtenevisti koko organisaatiolle. Esimiesten
tehtévid on kertoa muutoksesta saman linjan mukaisesti tyontekijétasolla. Johtaminen ko-
rostuu, kun organisaatio pyrkii saamaan kaikki tyontekijét ajattelemaan, miten toimintaa
voitaisiin parantaa. lhminen on se tekijé, joka lopulta saa muutokset onnistumaan tai epé-
onnistumaan. Muutoksia on haastavaa hallita tehokkaasti ilman, ettd ymmartdd ihmisten
merkityksen muutoksissa. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 57, 65; Murthy 2007, 23; Mo-
dig & Ahlstrdm 2016, 157.)

Muutosvaiheessa on erityisen tiarkedd 10ytdd oikeat asiat ja keskittyd niiden tekemiseen.
Organisaatiossa on paljon totuttuja ja vakiintuneita toimintamalleja. Muutoksen vaatimaa
uusien tehtdvien ja toimintatapojen opettelua ja kdyttdmistd lykétdan automaattisesti tuon-
nemmaksi. Turvallisuushakuisuus saa tyontekijit toimimaan turvalliseksi koettujen ja tut-
tujen tydtapojen parissa. Priorisoinnin, ajanhallinnan ja toimivien kédyténtdjen merkitys ko-
rostuu muutoksen aikana. Paras tapa on sitouttaa henkildstd muutokseen, on ottaa tyonte-
kijit mukaan muutoksen toteuttamiseen. TyOyhteisossd selkeit pelisddnndt ja oikeuden-
mukaisuus ovat tirkeitd seikkoja muutoksesta selvidmiseen. (Heiskanen & Lehikoinen

2010, 50, 65, 67; Mattila 2008, 61.)
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Muutoksessa on aina kyse sitoutumisesta. Johdon on sitouduttava viemdan muutos lop-
puun asti. Sitouttaminen alkaa mahdollisuudesta osallistua muutokseen. Henkilstoltd
tama vaatii positiivista ja myOnteistd ajattelutapaa. Osallistuminen luo myonteisen ilma-
piirin intervention onnistumiselle. Muutostilanteessa organisaation ylimmén johdon né-
kyva sitoutuminen muutokseen ja kommunikaation sujuvuuden varmistaminen ovat kes-
keisid edellytyksid muutoksen onnistumiselle. Asetettujen tavoitteiden saavuttaminen
edellyttidd hyvai johtamista. Muutosjohtamisessa substanssiosaaminen ja organisaation ta-
voitteiden huomioinen ei riitd, on osattava johtaa ihmisid heidin yksildlliset tarpeensa huo-
mioiden. Ajattelutavan muutos on muutoksessa olennaista. Ihmisten johtamisessa korostuu
esimiesten ja johtajien kyky motivoida henkildstodén ja antaa heille tilaa. Henkilostolle on
osattava antaa mahdollisuuksia osallistumiseen ja todelliseen vaikuttamiseen. Huomion
kiinnittdminen tiedon kulkuun ja vuorovaikutukseen muutoksessa on tdrkedd. Tiedon ku-
lussa ei ole kyse vain informaation vélittimisestd, vaan késiteltdvind olevien asioiden mer-

kityksellistamisestd. (Kananen 2012, 85; Luomala 2008, 5, 8, 11; Valpola ym. 2010, 35.)

Kinestetiikan kdyttoonoton mukanaan tuomat muutokset liittyivét sosiaaliseen, fyysiseen
ja symboliseen toimintaympéristoon. Muutoksen mahdollistajina toimivat esimiehet. Uu-
den menetelmin kayttdonottoa edistdd se, ettd kaikki hoitajat saavat saman peruskoulutuk-
sen. Muutokset fyysisessd toimintaympéristossa liittyivét kuntoutumista edistévin toimin-
nan mahdollistamiseen. Symbolisen toimintaympériston muutosta kuvataan muutoksina
hoitotyssd, hoitotyon merkityksellisyyden kokemuksen lisddntymisend ja hoitajan sitou-
tumisena kinestetiikkaan. Kinestetiikan toimintamallin kéytt6 vaikutti positiivisesti tydyh-

teisOn toimivuuteen ja edisti tyotyytyvdisyyttd. (Stenman ym. 2016, 110.)

Professori Jaakko Valvanteen (2015) mukaan esimiehen tuki on muutoksessa valttiméaton,
jotta kinestetiikka jalkautuu koko henkilokunnan toimintatavaksi. Ldhiesimiehen on toi-
mittava esimerkkind ja kannustettava alaisiaan. Yksin ei kukaan pysty muutamaan vanhoja
kdytantdjd, sithen tarvitaan johdon selva tuki. Ei riitd, ettd muutetaan toimintatapoja, vaan
pitdd itsekin muuttua. Mieleen palauttaminen eli muistuttaminen on keskeinen ldhijohta-
misen menetelmd, jonka avulla toimintaa ohjataan tavoitteellisesti ja systemaattisesti kun-

toutumista edistdvddn suuntaan. (Ahonen 2015b, 4; Vihidkangas 2010, 96.)
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3.2 Muutosjohtaminen

Kehittdmistydssé ja sen toteuttamisessa kyse on asioiden, prosessien ja ihmisten johtami-
sesta. Muutosjohtaminen on johtamista muutoksen keskelld ja muutosjohtamisen perus-
edellytys on vuoropuhe. Hyvd muutosjohtaja kayttdd keskustelevaa johtamista keskustele-
vassa ilmapiirissé ja kuuntelee alaisiaan. Taitava muutosjohtaja kiinnittdd huomiota tyon-
tekijoiden kokemusperdisiin henkildkohtaisiin tietimyksiin ja muutosasenteisiin. Tarvit-
tava tieto hankitaan niilté, joilla sitd on. (Juuti & Virtanen 2009, 140, 148, 160; Kananen
2012, 86; Luomala 2008, 11.)

Muutosjohtamisessa tavoitteena on muutoksen aikaansaaminen organisaatiossa, vuorovai-
kutuksen lisddminen, ihmisten motivoiminen ja inspiroiminen. Muutosjohtamisessa koros-
tetaan yhteisié tavoitteita ja sitoutumista. Muutoksissa korostuu sitoutumisen merkitys.
Kun tyOntekijd ja muutosjohtaja ovat sitoutuneita toistensa toimintaan ja organisaation ta-
voitteisiin, motivaatiotason nouseminen ja henkiléiden tukeminen tavoitteiden saavutta-
miseksi on mahdollista. Onnistuneen muutoksen toteuttamisessa korostuu johdon, esimies-
ten ja henkildston keskindisen vuorovaikutuksen merkitys. Onnistuneessa muutosjohtami-

sessa saavutetaan toiminnan muutos. (Luomala 2008, 13. Vuorinen 2008, 26-28.)

Muutosjohtamisessa pyritdn tyydyttdmadn tyontekijoiden aineellisten palkkioiden lisdksi
emotionaalisia tarpeita, jolloin yhteinen sitoutumien on mahdollista. Kun muutosjohtami-
sen kautta kehitetdén toiminta- ja kehittymismahdollisuuksia tydssi, oletetaan tyontekijoi-
den olevan halukkaita kehittdméén itseddn ja kasvamaan ammatillisesti. Koska tyonteki-
j6illa on valinnanoikeus toiminnassaan ilman ulkoista kontrollia, muutoksen onnistuminen
edellyttdd tyontekijoiltd itseohjautuvuutta. Muutosjohtajan on osattava delegoida tehtdvid
tyontekijoille, edistdd tyontekijoiden itsendisyyttd ja kunnioittaa heiddn osaamistaan.

(Vuorinen 2008, 28 - 29.)

Ty0Oyhteisoldhtdisen kehittimisen tarkoitus on tunnistaa tydyhteison tarpeita ja haasteita.
Tavoitteena on, ettd koko tydyhteisd on kehittdimisen kohde ja kehittdminen muodostuu
osaksi ammattityotd. Jotta kehittdminen vakiintuisi osaksi péivittdistd ammattityotd, kehit-
tamisen tulisi kohdistua tyon ja ty0yhteison toiminnan tutkimiseen. Voidaan puhua uudesta
ammatillisuudesta, joka tarkoittaa oman tyon tutkimista, arviointia ja uudistamista. Hy-
viélld toimintakyvylléd tydyhteiso selviytyy vahvemmin muutostilanteissa ja suoriutuu péi-

vittdisissd perustehtivissi. (Seppédnen-Jarveld & Vataja 2009, 13—17.)
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Muutosprosessien johtamisen taustaoletuksena on se, etteivit tyontekijét tarvitse kontrol-
lia, vaan he tarvitsevat ja kaipaavat tukea ja kannustusta. Muutoksen johtamisessa korostuu
huomion kiinnittdiminen ihmisiin. Kehittdmisohjelmia, strategioita ja rahoitusta tulisi tar-
kastella ihmisten ja luontaisten tarpeiden ndakdkulmasta. Strategioiden avulla vapautetaan
ja suunnataan luontaisia prosesseja. Tulevaisuus tulee luoda. Muutos syntyy kokeilusta ja

ihmisten innostuksesta. (Sotarauta & Kosonen 2004, 21.)

Muutos

Tiedottaminen

ooliuninen Riittavat resurssit:

— . . aika, tieto, osaaminen,
Vaikuttaminen fyysiset olosuhteet

\ Muutoksen /’
vuorovaikutteinen
johtaminen

Onnistunut muutos

Kuva 4. Onnistuneen muutoksen elementit (Luomala 2008, 14)

Rissan (2007) mukaan hyvéssd muutosjohtamisessa kehitystyotd tehdddn kokonaisvaltai-
sesti kaikkien osapuolten hyvinvoinnista huolehtimalla. Tydntekijoiden omilla muutostai-
doilla, esimiestydskentelylld ja tyoyhteison toimivuudella on myds merkitystd organisaa-
tiomuutoksen positiivisesti kokemisessa. Sundholmin (2000) mukaan muutokset synnyt-
tavit vaatimuksia uusien asenteiden ja johtamistapojen omaksumisesta. Onnistuneen muu-
toksen toteuttaminen vaatii henkiloston aktiivisuutta ja kuuntelua. Nuutinen (2008) lisdd
muutoksen toteuttamisen vaativan aikaa, edellyttdd halua uuden oppimiseen seké tahtoa
sitoutua organisaatioon. Luomalan mukaan on olennaista selvittdd mitké tekijit tukevat
muutoksen onnistumista, koska muutosprojektit voivat uhata tyon mielekkyyden koke-

mista ja lisdtd tyOstressin uhkaa. (Luomala 2008, 14.)
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Esimiehet ja johto ovat muutoksen ytimessid. Muutoksen toteuttamiseen on varattava riit-
tavésti resursseja: aikaa, tietoa ja osaamista. Muutoksen hyvé johtaminen edesauttaa mo-
tivoimaan muutokseen osallistuvia ja saadaan henkildt tydskentelemdan yhteiseksi asete-
tun tavoitteen mukaan. Ongelmana voi olla mm. yhteisyyden rakentaminen eli sitd, kuinka
totuttuja tyon tekemisen tapoja muutettaessa muutoksen kdytdnndssd kohtaavat henkilot

saadaan motivoitua ja sitoutettua muutokseen. (Luomala 2008, 15.)

3.3 Muutosvastarinta

Muutosvastarinta on merkki siitd, ettd muutos on alkanut. Muutosvastarinnan késittely on
muutosprosessin kriittisimpid osa-alueita. Ei riitd, ettd pyritdin sopeutumaan muutoksiin
passiivisesti. Muutoksen toteuttamisessa kyse on siitd, milld menettelytavoilla muutos teh-

dédén. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 56 — 57.)

Muutosjohtamisessa tulee ottaa huomioon muutoksiin liittyvét pelot. Pelot vaikuttavat
muutokseen sitoutumisen taustalla. Muutos saattaa tarkoittaa samankin organisaation si-
sdlld eri ihmisille erilaisia asioita. Muutoksen implementointiin vaikuttaa olennaisesti yk-
silolliset muutostavoitteet. Muutoksen henkinen prosessointi ja kdytdnnon toteuttaminen
saattavat edetd varsin eritahtisesti tyoyhteisossd. Muutosjohtamisella tulee luoda edelly-
tykset siirtyd epavarmuutta sisiltdvésti alkuvaiheesta kohti muutostarpeen ymmartamista

ja muutokseen sitoutumista. (Nuutinen & Manka & Heikkild-Tammi, 219.)

Henkilostolld on yksilollisid syitd olla muutosta vastaan ja esimiehen on tiedostettava ja
tunnistettava, mistd muutosvastarinta todella johtuu. Kun tiedetéén pelon taustalla olevat
syyt, vastarinnasta voidaan selvitd. Tietdméttomyydesti tai osaamattomuudesta aiheutu-
vaan pelkoon ei ole yhti ratkaisua. Tietimattomyydessé lisdtdén tietoa ja varmistutaan ym-
mirryksestd. Osaamattomuudessa koulutetaan tai vakuutetaan osaamisen tason olevan riit-

tava. (Erametsd 2003, 196; Pirinen 2014, 98.)

Téydellinen muutosvastarinnan puute on myos hélyttavaa ja muutoshalun puuttuminen on
yksi hankalimmista tilanteista. Se voi tarkoittaa sité, ettei henkilosto jaksa kiinnostua muu-
toksesta. Yritysilmapiirin tulee olla turvallinen, jotta pystyy puhumalla kasittelemédén muu-

tosvastarinnan aiheuttamia tunteita. Esimiehen tulee kdydd muutostunteita avoimesti lépi
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ja tyOstdd niitd henkiloston kanssa. Tunteiden késittelyd voi tapahtua tyontekijassa itsek-
seen, tiimissd, esimiehen ja tyontekijan kesken tai ulkopuolisen tahon avustamana. Mikéli
vastarinnasta ei puhuta, ottaa pelko ja epdvarmuus vallan. Samalla muutos hidastuu ja saat-
taa epdonnistua kokonaan. Muutoshalun puuttuessa tulisi kdyda tarkentavaa kaksisuun-
taista keskustelua muutoksen syistd, myonteisistd vaikutuksista ja muutoksen etenemi-

sesti. (Erimetsd 2003, 196; Ahman 2004, 85.)

Muutoksen hallinta on tydyhteisén elaméntavan kehittdmistd. Muutoksessa kyse on siitd,
miten ty0yhteisd ennakoi tulevaisuutta ja miten se toimii eri muutostilanteissa. Syyt muu-
tosvastarinnan takana on ymmarrettévi, jotta vastustusta voidaan minimoida. Esimiehen
ei tule jaméhtd4 muutosvastarinnan syiden etsimiseen. Olennaista on muutoksen mahdol-

lisuuden sisdistdminen. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 63; Kosonen ym. 2002, 63.)

Yritykset, jotka onnistuvat parhaiten muutoksen ldpiviennissd, kiyttivdt huomattavan
médrin energiaa ymmartddkseen ja kuunnellakseen niitd tyontekijoité, jotka ovat muutok-
sen kohteena. Tyontekijd pystyy kestdimédn epavarmuutta ja iloitsemaan muutoksesta, kun
hénen tulevaisuudenuskonsa séilyy ja ammatti-identiteettinsd pysyy vahvana. On huoleh-
dittava siitd, ettd tyontekijdn tunne ty0ssa onnistumisesta sdilyy. Henkilstolle on annet-
tava oma aikansa sopeutua tilanteeseen. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 57; Valpola ym.

2010, 37)

Muutosvastarinnan ldhteitd ja syitd on monia. Kattavan kuvan muodostaminen vaatii koko
tyOyhteison ja yksittdisen tyontekijan huomioimista. Muutos aiheuttaa epdvakautta ja syn-
nyttdd vaistomaisen vastustusreaktion. Tutusta ja turvallisesta on vaikea luopua. Aiemmin
hyviksyttyjen pelisdéntéjen muuttaminen herdttdd vastustusta. Henkilokohtaisissa tulkin-
noissa muutoksesta tulee aina ensin tyontekijdn oma etu ja vasta sen jilkeen organisaation
etu. Muutosvastarinnassa muutoksen sisdltdd ja seurauksia ei ole ymmaérretty tai sisdistetty
oikein tai ollenkaan. Torjuntaa aiheuttaa myds uuden toimintatavan ristiriita henkilon ar-
vojen kanssa tai muutosta vastustetaan periaatteellisista syistd. Tiedon ja taidon puute luo
epavarmuutta. Oppimisesta selviytyminen ja uudet haasteet pelottavat. Syy vastarinnalle
voi olla my0s se, ettei muutoksesta koetun hyodyn koeta vastaavan vaivaa, joka uuden
opettelusta aiheutuu. Liséksi tyontekijat murehtivat oman asemansa ja arvostuksen menet-
tamisestd sekd tyOpaikan sdilymisestd ja taloudellisesta turvallisuudesta. (Mattila 2008,

53.)
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Muutosvastarinta on reagointia yllattdvassa tilanteessa. Aina vastarinta ei ole tarkoin mie-
tittyd. Vastarinta kannattaa huomioida siksi, ettd se lisdd onnistumisen mahdollisuuksia ja
parantaa muutoksen laatua. Vastarinnan avoin késittely auttaa kaikkia hyviksyméaan uudet
toimintatavat eiké katkeria kokemuksia padse syntyméédn. Térkedd on 16ytdd keskustelu-
kumppaneita, joiden kanssa voi ratkoa eteen nousevia pulmia ja tuntemuksia. (Mattila

2008, 54 — 55, 61.)

Tyontekijoiden suhtautuminen muutokseen riippuu aiemmista kokemuksista, perusasen-
teesta, ja tulevaisuuden odotuksista. Olennaista on se, pitddko tyontekijd muutosta joutu-
misena vai padsemisend. Kyky sopeutua muutokseen tunnetasolla etenee vaiheittain. Muu-
toksen onnistuminen vaatii asennemuutoksen. Luopuminen aiheuttaa haikeutta ja epévar-
muutta. Ndiden tunteiden ymmartdminen on tirked osa muutoksen ymmaértdmisti silld se
auttaa selittimaidn muutoksen aiheuttamaa vastarintaa. (Mattila 2008, 37; Ylikoski & Yli-

koski 2009, 13.)

Ennen kuin uusi voi alkaa, vanhasta tdytyy péddstda irti. Luopuminen ja tilan antaminen
uudelle on usein vaikeaa. Moni asia pitdd poisoppia. Muutoksessa pitdd antaa tilaa tunteille
ja asettaa ne oikeisiin mittasuhteisiin. Muutosprosessi voi ldhted liikkeelle vasta, kun tyon-
tekijét oivaltavat, ettei nykytilan mukaisesti syystad tai toisesta voi jatkaa. Kun tyontekijét
ymmaértavit muutoksen tuomat mahdollisuudet, heidén on helpompi sitoutua ja olla aktii-
visemmin mukana. Tieto luodaan muokkaamalla kokemuksia. Muutokseen tyOntekijén
toiminnassa johtaa oppimisen prosessi, jossa tyontekijd hankkii uusia tietoja, taitoja, asen-
teita, kokemuksia ja kontakteja. Muutokset vaativat vuorovaikutuksen ja osallistumisen
tehostamista sekd muutoksen tuomien hydtyjen ja mahdollisuuksien tunnistamista ja hyo-
dyntidmisti. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 50 - 51; Syddnmaanlakka 2007, 33 — 37; Yli-
koski & Ylikoski 2009, 13.)

Aiempiin muutoskokemuksiin liittyvé kielteinen stressi saa tyontekijat epardiméan tule-
vien muutosten houkuttelevuutta. Ahdistavat muutoskokemukset syntyvit riittdmattomyy-
den tunteesta. Kun ty9ssd kohdatut uudet tilanteet alkavat tuntua uhkien sijaan otollisilta
tilaisuuksilta, muutos voi alkaa positiivisesti. Tarvitaan uskallusta tarttua uusiin asioihin ja

muutoksiin kiinni seké uskallusta voittaa turhat epéillyt. (Mattila 2008, 38, 41, 106.)
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Tukemisen keinot muutoksen lédpiviennissi

Johtajat ja esimiehet usein unohtavat, ettd muutoksien onnistunut lépivienti riippuu enem-
ménkin toteutustavasta kuin muutoksien sisdllostd. Koska tyontekijan ammatti-identiteet-
tid voi uhata pelko osaamattomuudesta, muutoksen onnistumiseen vaikuttaa riittdva ja mo-
nipuolinen koulutus ja perehdytys. Tukemisen keinoja osaamisen puutteeseen ovat tydssi
oppiminen, valmennus, mentorointi ja koulutus. Monipuolinen koulutus kasvattaa moti-
vaatiota, liséd itseohjautuvuutta ja sitouttaa tyontekijad muutoksen jélkeiseen tekemiseen.
Vakiinnuttamisen tarkoituksena on saada muutos osaksi tyOyhteison kaytosta ja kulttuuria.
Uudet kéytidnnot tyoyhteison toimintatavaksi vakiinnuttaa riittdva toisto ja kertaus. (Hok-
kanen & Stromberg 2003, 73; Mattila 2007, 171-172; Haveri & Majonen 2000, 35; Ahman
2004, 85.)

Keinot selittdvit miten tehdéddn ja tavoite selittdd miksi tehddén. Organisaation arvot, me-
netelmit ja tyokalut ovat eri keinoja saada aikaan muutos eli ne ovat keinoja tavoitteiden
saavuttamiseksi. Pitdd ymmartdd miksi jotain tiettyd keinoa kdytetddn, jotta tavoite saavu-
tetaan. Ongelmia syntyy, jos menetelmdsté tulee tavoite eikéd keino tavoitteen saavutta-
miseksi. Pyrkidkseen parannuksiin organisaation on luotava yhteinen pohja, standardi eli

vakiointi. (Modig & Ahlstrém 2016, 93.)

Se, mitd organisaatio pitdd tirkednd, riippuu organisaation strategiasta ja siitd mitd arvoa
organisaatio haluaa tuottaa. Kaikkea toimintaa ohjaavat organisaation arvot ja periaatteet.
Organisaation arvot kertovat millainen organisaatio haluaa olla. Periaatteet méadrittavat,
miten tulee ajatella. Menetelmét madrittavét, mitd tulee tehdd. Tyokalut maarittavit, mita
tulee kdyttdd. Abstraktissa muutoksessa korostetaan arvojen yhdenmukaistamista ja peri-
aatteiden soveltamista. Konkreettisessa muutostydssé toteutetaan menetelmia ja tydkaluja.
Kiytettyjen keinojen tulee olla toimintaa parantavia muutostoimintoja. (Modig & Ahl-

strom 2016, 129, 141, 142.)

Miti organisaation arvoja on yhdenmukaistettava, jotta organisaatio parantaa toimintaa?
Modigin ja Ahlstromin mukaan ne ovat yhteisty® ja kunnioitus. Yhteisty® tarkoittaa hen-
kilokohtaisen ja ammatillisen kehityksen edistamisté, kehitysmahdollisuuksien jakamista
sekd yksiloiden ja ryhmien suoritusten maksimointia. Kunnioitus tarkoittaa sité, ettd kun-

nioitetaan toisia ja tehddén kaikki voitava keskindisen ymmaérryksen takaamiseksi. Keski-
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ndisen luottamuksen luomiseksi tulee tehdd parhaansa ja ottaa siitd vastuuta. Kun organi-
saation tyOntekijoitd koulutetaan tekemiin yhteisty6td ja kunnioittamaan toisiaan, arvot

voivat nivoutua olennaiseksi osaksi organisaatiota. (Modig & Ahlstrom 2016, 142 — 143.)

Kun periaatteet ovat keinona, pyritdén luomaan tietoinen organisaatio. Tietoinen organi-
saatio tarkoittaa organisaatiota, joka ehkédisee, tunnistaa ja eliminoi kaiken, miki estda,
héiritsee tai huonontaa toimintaa. Organisaatiot kisitteellistdvét periaatteet omalla taval-
laan ja kiyttivit eri keinoja piistikseen samaan tavoitteeseen. (Modig & Ahlstrém 2016,

143.)

Kun menetelmit ovat keinona, pyrintddn vaikuttamaan sithen, mitd tyontekijit tekevit.
Talloin menetelmit madrittdvit, mitd organisaation on tehtdvé toiminnan parantamiseksi.
Organisaatiossa tulee miettid, mitd tyokaluja meidén on otettava kdyttoon. Pyrkimyksend

luoda hyvin organisoitu ja toimiva tydpaikka. (Modig & Ahlstrom 2016, 144 - 145.)

Sirkkaliisa Heimosen ja Pédivi Voutilaisen mukaan palvelujdrjestelmdn kehittdminen on
aloitettava apua tarvitsevan ihmisen tarpeista. Tallaisessa palvelujirjestelmissé tunnuste-
taan hyvan hoidon 1dht6kohdat, joita ovat mm. voimavarojen mukaista selviytymista tu-
keva ympdérist6 ja mahdollisuus kdyttda jiljelld olevia kykyjd. Nykyistd hoitojédrjestelmaa
voidaan huomattavasti tehostaa toteuttamalla kuntoutumista edistévid, toimintakykyé yl-

lapitdvia hoitoa. (Heimonen & Voutilainen 2006, 74.)
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4 Tutkimusotteen ja menetelmien valinta

Kehittdmistutkimus alkaa tutkimuskohteena olevaan ilmiéon perehtymiselld. Tdma auttaa
hallitsemaan tutkittavaa ilmi6td ja sithen vaikuttavia tekijoitd. Ilman ilmion ymmaértamista
jarajaamista on mahdotonta ottaa ilmid haltuun seké paikantaa ilmion sisélld olevia kehit-

tamiskohteita ja keinoja. (Kananen 2012, 55.)

Kehittdmistyd opinndytetyond liittyy aina kdytdntoon. Kehittdmistutkimuksessa taustalla
on ilmid, toiminto tai prosessi, jonka halutaan olevan muutoksen jélkeen paremmin. Koh-
teena voi olla mitd tahansa, johon voidaan vaikuttaa. Kehittdmistutkimus 1dhtee muutos-
tarpeesta ja tuloksena syntyy tuotos. Induktiosta eli kdytinnodsta ldhteva tutkimus perustuu
yksittdistapauksiin, joista pyritadn tekeméén yleistys. Kehittamistutkimus ei ole oma eril-
linen tutkimusmenetelma, vaan joukko eri tutkimusmenetelmid, joita kdytetddn tilanteen
ja kehittdmiskohteen mukaan. Tutkija mairittdd miten ja mistd ongelman ratkaisuun tar-
vittava tieto kerdtddn, maéritellddn tiedonkeruumenetelmait. Kerétysté tiedosta puristetaan

analyysimenetelmilld ratkaisu. (Kananen 2012, 13, 19 —21.)

Laadullisen tutkimuksen avulla saadaan mahdollisuus sanallisessa muodossa olevalle hy-
ville kuvaukselle. Laadullinen tutkimus mahdollistaa ilmion syvillisen ja rikkaan kuvaa-
misen ja selittimisen. Laadullinen tutkimus pyrkii ymmartdmaéin tutkimuskohteena olevaa
ilmidté, sen rakennetta, sen muuttujia ja niiden vélisid kausaalisuhteita. (Kananen 2012,

29; Kananen 2014, 19.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan pddasiassa prosesseja ja ollaan kiinnostuneita mer-
kityksestd. Laadullinen tutkimus on usein deskriptiivisté eli kuvailevaa. Tiedon keruun ja
analysoinnin instrumentti on itse tutkija. Tutkijan kautta reaalimaailma suodattuu tutki-
mustuloksiksi. Laadulliseen tutkimukseen liittyy suora kontakti tutkittavan ja tutkijan vé-
lille. Tutkija menee ilmidn pariin kentdlle haastattelemaan tai havainnoimaan. Tutkimus
tehddidn oikeassa kontekstissaan. Kehittdmistutkimuksella poistetaan jokin ongelma tai ke-

hitetédn jotain asiaa paremmaksi. (Kananen 2012, 44; Kananen 2014, 19.)

Tutkimustulokset ohjaavat tutkimuksen kulkua. Laadullisen aineiston analyysi on syklinen

prosessi. Tutkimusprosessissa voidaan palata joustavasti prosessin aikaisempiin vaiheisiin.
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Tutkija voi tehdd vuoroin kenttdtyGtd ja vuoroin palata takaisin teoriapohdintojen pariin.

(Kananen 2012, 30.)

Téssd opinndytetyOssd on tarkoitus selvittdd millaiset tekijat vaikuttavat toimintatavan
muutoksen mahdollistamiseen kinestetiikan toimintamallin kdyttdonotossa. Tutkimus-
tyolla halutaan tarjota tietoa kinestetiikan jalkauttamisen helpottamiseksi. Kinestetiikan

jalkauttaminen vaatii yksik0ssd muutosjohtamista ja toimintatavan muutosta.

Tutkimuskysymyksisté ja tutkimusongelman luonteesta johtuen, tutkimus on laadullinen,
jossa kdytetddn konstruktiivista tutkimusstrategiaa. Teorian ja kdytdnnon suhde on abduk-
tiivinen teorian ja kdytdnnon vuorotellessa. Alkukartoitusta ja perehtymistd aiheeseen on
tehty mm. osallistumalla kinestetiikan peruskurssille ja esimieskoulutukseen seké seuraa-
malla kinestetiikan toimintamallin mukaisesti tapahtuneita avustustilanteita. Opinniyte-
tyOssé tiedonkeruumenetelmind hyddynnetddn lomakekyselyé ja teemahaastattelua. Haas-

tattelun analysointimenetelméni kiytetdin sisdllonanalyysié.

Kehittamistutkimus tdhtdd muutokseen. Kanasen mukaan kehittimistutkimus ei ole oma
tutkimusotteensa vaan se on kvalitatiivista tutkimusta, joka tdhtad muutokseen. Muutoksen
aikaansaamiseksi kehitetddn tuotetta, menetelmii, prosessia, palvelua tms. Kehittdmistut-

kimus ei edellytd tutkijan mukanaoloa. (Kananen 2012, 41 - 42; Kananen 2015, 76.)

Tutkimustuloksena saadaan muutos entiseen. Muutos koskee vain kehittdmisen kohteena
ollutta ilmiotd. Muutosprosessin toteuttaminen voidaan siirtdd vastaavaan kontekstiin,
mutta se vaatii muutosprosessia tuloksen aikaansaamiseksi. Tulosta voidaan hyddyntida
muuallakin ottamalla huomioon muutoksen vaatimat toimenpiteet ja konteksti. (Kananen

2012, 42 - 43.)

Lahestymistavaksi sopii konstruktiivinen tutkimusstrategia, kun kehittamistehtdvind on
luoda konkreettinen tuotos esimerkiksi suunnitelma tai malli. Konstruktiivisessa tutkimuk-
sessa pyritddn kiytinnonldheiseen ongelmanratkaisuun. Tavoitteena on saada tuotokseksi
aikaisempaa parempi ratkaisu todelliseen ongelmaan. Tuotos on merkityksellinen ja kdy-
tannossd hyddynnettdvd. Tamén saavuttamiseksi tarvitaan olemassa olevaa teoriatietoa ja
kaytannostd kerdttavad uutta tietoa. Tarvittava aineisto kannattaa kerdtd monin eri tavoin.
Tyypillisid menetelmid ovat ryhmidkeskustelut, kysely ja haastattelu. Konstruktivistinen
lahestymistapa sopii kehittdmistehtiviin, joissa kehitystyon tuloksena syntynyt suunni-

telma tai koulutusmateriaali arvioidaan kdytdnnon hyddyn perusteella. Konstruktivistisen
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tutkimuksen tavoitteena on saada kdytdnnon ongelmaan uudenlainen teoreettisesti perus-
teltu ratkaisu. Lisdksi on tdrkedd, ettd ratkaisu osoittautuu toimivaksi, yksinkertaiseksi ja
helppokéyttdiseksi seki on siirrettdvissa toisiin yrityksiin. Tyon objektiivisuus, kriittisyys,
autonomisuus ja edistyvyys ovat myos vaatimuksena. Konstruktiivisella 1dhestymistavalla
pyritdin muuttamaan organisaation toimintaa ja kdytinteitd. Ratkaisun toimivuutta voi-
daan testata myohemmin ja raporteista saa puuttua ratkaisun testaus. (Ojasalo & Moilanen

& Ritalahti 2014, 65-68.)

4.1 Tiedonkeruu- ja analyysimenetelmt

Laadullinen tutkimus soveltuu parhaiten tilanteisiin, joissa kdytetdén triangulaatiota ja ha-
lutaan ilmidstd hyvé kuvaus. Triangulaatio tarkoittaa monimenetelméisti tutkimusasetel-
maa eli monistrategista tutkimusotetta. Siind kéytetddn erilaisia lahestymistapoja, tiedon-
keruumenetelmid ja analyysimenetelmid ilmion ymmairtdmiseksi. Triangulaatio on tutki-
musstrategia, jossa ilmioté tutkitaan eri menetelmilld. Havaintoyksikkoon liittyvad tietoa
voidaan kerétd useammalla menetelmélld. Triangulaatio lisdd tutkimuksen luotettavuutta.
Jos eri lidhteistd saadaan samanlaisia tuloksia tai tukea ratkaisuille, voidaan ratkaisua pitda
luotettavana. Taltd osin triangulaatio liittyy reliabiliteettiin ja validiteettiin. Triangulaation
tarkoituksena on tarkastella tutkimuksen aihepiirid eri suunnista tai eri menetelmin mah-
dollisimman kattavan kokonaiskisityksen muodostamiseksi. (Kananen 2014, 17, 120 -

121; Kylmi & Juvakka, 17.)

Kanasen mukaan laadullisen tutkimuksen kolme tirkeintd tiedonkeruumenetelmii ovat
havainnointi, teemahaastattelu ja erilaiset dokumentit. Teemahaastattelussa kdytetdin tie-
donkeruuvilineend teemoja, joista keskustellaan tutkittavan kanssa. Teemahaastattelun

tuotoksena syntyvé aineisto on dokumentti. (Kananen 2012, 93 — 94.)

Kanasen mukaan tutkimusongelman ratkaisua helpottavat ongelmasta johdetut tutkimus-
kysymykset, joiden avuksi tarvitaan muita kysymyksid. Kysymyksiin saaduilla vastauk-
silla ratkaistaan ongelma. Kenttityon aineistonkeruuvaiheessa laadullinen tutkimus muut-
tuu syklimdiseksi. Kun aineisto on saavuttanut saturaatiopisteensé ja ongelma ratkeaa, siir-

rytédén seuraavaan vaiheeseen. (Kananen 2015, 68 — 70.)
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Tavoitteena on tutkittavan ilmion kuvaaminen, ymmairtdminen ja tulkinnan antaminen.
Laadullisen aineiston analyysivaihe on syklinen prosessi. Laadullisessa tutkimuksessa
analyysi ei ole tutkimuksen viimeinen vaihe. Analyysi on koko tutkimusprosessin eri vai-
heissa mukana oleva toiminta. Analyysi ohjaa itsessddn tutkimusprosessia ja tiedonke-
ruuta. Tiedonkeruun tuloksena saadun aineiston analyysi méaérittdd sen, milloin on kerétty
riittdvasti aineistoa. Laadullisessa tutkimuksessa ei etukdteen méiéritelld, kuinka paljon ja
mitd aineistoa kerdtddn. Aineistoa kerdtddn niin paljon, ettd tutkimusongelma ratkeaa ja

tutkija ymmartdé ilmion. (Kananen 2014, 18 - 19.)

Ongelman tai kehittimiskohteen lisdksi kehittamisty0ssd vaikuttavat toimenpiteet, joilla
pyritddn saamaan aikaan muutos kohteessa. Kohteeseen pyritddn vaikuttamaan jollakin
keinolla eli interventiolla. Mitkd ovat oikeat keinot muutoksen aikaansaamiseksi ja miten
toimenpiteet onnistutaan kohdistamaan juuri sithen kohteeseen, johon niiden on suunni-
teltu kohdistuvan? Pitdé tuntea intervention mekanismit eli se, miten toimenpiteet vaikut-
tavat kohteeseensa. Tekijoiden viliset syy-seuraussuhteet on tunnettava, koska oikealla ta-
valla vaikuttaminen on muutoin mahdotonta. Tulee ymmartdd miké on syy ja miki seuraus
eli kausaliteetti. Kausaalisuhteiden tunnistaminen ilmion sisilld on myos edellytys oikean

intervention ja sitd kautta muutoksen aikaansaamiselle. (Kananen 2012, 21 - 22, 65.)

4.1.1 Kyselytutkimus

Kysely on menetelménd nopea ja tehokas. Ensimméiinen tydvaihe on mairittda kyselytut-
kimuksen tavoitteet ja mitattavat havaintoyksikot. Sdhkodisen tiedonkeruun vahvuuksia
ovat edullisuus, nopeus ja vaivattomuus. Sdhkdisilld sovelluksilla voidaan laatia kyselylo-
makkeet, kerdtd vastaukset ja raportoida tulokset. Tyypillinen tapa digitaalisten kyselyiden
toteuttamiseksi ovat sdhkopostitse levitettiavit kyselyt. Keskeisin haaste liittyy aineiston
edustavuuteen ja tulosten yleistettdvyyteen. Ellei kysely perustu otokseen, tuloksia ei voi

yleistdd koskemaan perusjoukkoa. (Ojasalo & Moilanen 2014, 121 - 122, 128 — 129.)

Kyselylomakkeen suunnittelu perustuu kehittdmistyon tavoitteisiin. Lomakkeeseen sisél-
lytetddn kaikki sellaiset kysymykset, jotka tarvitaan tyon tavoitteiden saavuttamiseksi.

Liian pitkd kysely heikentdd vastaamishalua. Kyselyn tulee olla kattava kehittamistehtdavin
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kannalta, mutta samalla yksinkertainen ja helppotajuinen. Vastaajien tulee ymmartdé ky-
symykset mahdollisimman samalla tavalla ja vastata yhteismitallisin arviointiperustein.
Hyvé kysymys on kohtuullisen mittainen, yksinkertainen, tarkoituksenmukainen ja tdsmaél-

linen. Vastaamiseen on annettu selkeét ohjeet. (Ojasalo & Moilanen 2014, 130 - 133.)

Tdhan opinndytetyohdn valittiin sdhkdinen kyselylomake nopeuden ja vaivattomuuden
vuoksi. Mikéli lomakkeet olisi postitettu, postin kulkuun olisi ollut varauduttava useam-
malla viikolla. Lisédksi sdhkoisestd kyselystd on nopeampaa ja helpompaa kerdtd vastauk-
set. Sdhkdinen raportointi pienentdd tutkimuksen tekijdn virhemarginaalia. Kyselylomake
pidettiin lyhyena ja nopeasti vastattavana. Taustakysymyksid valittiin vain yksi, jotta vas-
taajia ei voida tunnistaa ja heidén olisi turvallisempaa vastata kyselyyn. Kysymyksissi oli

selkedt yksiselitteiset ohjeet. Kyselylomake on liitteend 2.

4.1.2 Teemahaastattelu

Haastattelu on vuorovaikutusta, jossa molemmat osapuolet vaikuttavat toisiinsa. Haastat-
telulle on tyypillistd mm. ennalta suunnittelu, haastattelija yllapitéa haastattelua ja motivoi
haastateltavia ja haastateltavan on luotettava siihen, ettd hdnen kertomisiaan késitelldan
luottamuksellisesti. Luottamus on haastattelun avainkysymys ja haastattelun pitéa olla va-
paaehtoinen. Haastattelujen nauhoittamiseen tai videointiin tulee olla osallistujien lupa.

(Eskola & Suoranta 2008, 85, 92 — 93, 97.)

Teemahaastattelulla haetaan ymmarrystd. Muotoja teemahaastattelusta ovat yksilohaastat-
telu, ryhmédhaastattelu ja Focus-group-haastattelu. Teemahaastattelussa ilmioté 1dhestytéan
eri kulmilta. Eri aiheista eli teemoista keskustellessa haastateltavan kanssa saadaan hyva
kuvaus ilmidstd. Haastateltaviksi valitaan ne henkil6t, joita ilmid koskettaa. Laadullisessa
tutkimuksessa keréttyd aineista analysoidaan koko ajan, silloin voidaan paittdd, milloin

tiedonkeruu on riittdvi ja saturaatio saavutettu. (Kananen 2012, 100 — 101.)

Teemahaastattelun teemat valitaan niin, ettd ne kattavat mahdollisimman hyvin koko il-
mion. Teemalla tarkoitetaan aihekokonaisuutta ja aihealuetta, josta keskustellaan. Ilmion
teemoittelulla tarkoitetaan tutkittavan ilmion jakamista osioihin aihealueittain. Haastatte-

lulla tarkoitetaan haastattelijan ja haastateltavan vélistd vuorovaikutustilannetta, joka to-
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teutetaan sanallisen viestinnén avulla. Kysymyksilld varmistetaan kaikkien ilmidn osa-alu-
eiden mukaantulo. Teemahaastattelussa edetdéin suppilotekniikkana yleisestd yksityiseen
yksittdisen teeman puitteissa. Haastateltavan vastauksen synnyttivit uusia jatkokysymyk-
sid. Haastattelijan tulee muistaa my0s teeman syvyyssuunta. Haastateltavan tulee kyetd
aitoon vuorovaikutukseen ja reflektioon. Haastattelukierroksia voi tehdd useampia. Haas-
tattelija varmistaa, ettd kaikki etukéteen padtetyt teema-alueet tulevat haastattelussa kaytya
lapi. Teema-alueiden jdrjestys ja laajuus vaihtelevat haastattelusta toiseen. (Eskola & Suo-

ranta 2008, 86; Kananen 2012, 102 — 108.)

Laadullisessa analyysissi on tarkedd pyrkid pelkistiméadn raakahavainnot mahdollisimman
suppeaksi havaintojen joukoksi. Haastattelut puretaan litteroimalla, jolloin aineistoa voi-
daan kasitelld erilaisilla analysointimenetelmilld. Tutkija paattad, mitéd kaikkea hén litteroi.
Sanatarkkaa kuvausta voidaan kédyttad sellaisenaan sitaattina lopullisessa raportissa. Litte-
roinnin tasoksi usein riittdd karkea propositiotasoinen litterointi, jossa tutkija tiivistaa asian
ytimen. Saadusta aineistosta voidaan etsid rakenteita, prosesseja ja malleja. Tutkija paattaa
mitd hin nostaa aineistosta esille. Aineisto tiivistetdédn ja asiasegmenteille annetaan nimet
ja analyysin abstraktiotasoa nostetaan. Tutkija nostaa aineistosta teoriaa tukevia késitteita.
Lopuksi aineistosta tehdddn tulkinta. Laadullisessa tutkimuksessa tulkinnalla tarkoitetaan,
ettd tuotettujen johtolankojen ja kdytettdvissd olevien vihjeiden pohjalta tehddan merkityk-
sentulkinta tutkittavasta ilmiostd. (Alasuutari 2011, 43 - 44; Kananen 2012, 109, 113 —
115.)

Aineiston keruumenetelmaksi valittiin teemahaastattelu, koska siind j4a tilaa vapaalle kes-
kustelulle ja haastateltavat saavat korostaa tirkeimmiksi kokemiaan asioita. Kuitenkin tee-
mat ohjaavat keskustelua. Teemahaastattelun teemat on rakennettu tutkimuskysymysten ja
kyselyn tulosten pohjalta aiheeseen perehtymisen jdlkeen. Haastattelun teemat on raken-
nettu lopputuloksen kannalta oikein ja riittdvén laajasti. Tavoitteena oli saada haastatelta-
vat kertomaan vapaasti halutuista teemoista. Valitut teemat olivat koulutus, esimies, tyon-
tekijd itse, tutortoiminta, sitoutumien, asenne ja muutoksen mahdollistaminen. Teemahaas-
tattelun runko ja apukysymykset ovat timéin opinndytetyon liitteend (liite 4). Haastattelu
on pyritty tekemédin niin, ettei tutkimuksen tekijin asenne ja uskomus tutkittavasta ilmiosta

ole vaikuttanut lopputulokseen.
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4.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Eettisyyden perusvaatimus on, ettei tutkimusaineistoa viirennet tai luoda tyhjastd. Tahén
liittyy myds, se miten haastateltavia, kollegoja tai muita osallistujia kohdellaan ja arvoste-
taan. Tieteen kriittisyyttd ovat omat perusteet ja omien toimintatapojen arviointi. (Mékinen
2006, 34 - 35.) Hyvén tutkimustyon piirteitd ovat ajattelun vapauttaminen, avoimuuden
luominen, vastuun kantaminen ja vapaachtoisuuden kunnioittaminen. Tutkimukseen osal-
listuneet ovat kaikki olleet vapaaehtoisia. Tutkijan omaa ajattelua on laajennettu erilaisissa
koulutuksissa ja tutustumalla useisiin erilaisiin tietoldhteisiin sekd keskustelemalla alan
asiantuntijoiden kanssa. Tutkijan vastuulla on suorittaa tehtavé tutkimus vastuullisesti ja

mahdollisimman hyvin.

Tutkimuksen luotettavuus on aina tutkimuksen kulmakivi. Kanasen mukaan kehittdmistut-
kimuksella ei ole omaa metodologiaansa. Tésté syysté luotettavuutta on tarkasteltava kay-
tettdvien menetelmien luotettavuuskriteerien avulla. Luotettavan tydn pohjana on mahdol-
lisimman tarkka dokumentaatio siitd mitd, miksi ja miten on tehty. Ratkaisun perustelut on
kirjattava ja tuotava esille. (Kananen 2012, 24, 166.) Tutkimustydssd on kirjoitettu ja tal-
lennettu tutkimustyon eri vaiheissa syntyneet useat erilaiset kirjalliset materiaalit. tydssd

on pyritty tuomaan esille miti tutkimustyon eri vaiheissa on tehty ja miksi.

Tieteellisen tyon luotettavuutta tarkastellaan luotettavuuskasitteiden avulla. Luotettavuus-
késitteet ovat erdénlaisia mittareita, joilla arvioidaan tutkimustulosten hyvyyttd. Laadulli-
sessa tutkimuksessa luotettavuus on tutkijan arvioinnin ja ndytdn varassa. Tutkimuksen
luotettavuutta mitataan reliabiliteetilla eli tulosten pysyvyydelld ja validiteetilla eli on tut-
kittu oikeita asioita. Laadullisessa tutkimuksessa validiteetti on sitd, ettd mitataan oikeita
asioita. Validiteetti liittyy tutkimuksen suunnitteluun eli tutkimusasetelmaan ja siihen, ettd
aineiston analyysi tehddin oikein. Laadullisessa tutkimuksessa ratkaisu ja selitys pétevit
vain tutkimuskohteeseensa ja tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten oikea maarittami-
nen on edellytys oikeiden tutkimustulosten tuottamiselle. Reliabiliteetti liittyy tutkimuksen
toteuttamiseen. (Kananen 2014, 147 - 149.) Téssé opinndytetydssi tulosten pysyvyyttd on
arvioitu tekemailld sekd kirjallinen kysely ettd teemahaastattelu sekd verrattu saatuja tulok-
sia toisiinsa sekd teoriaan. Aineiston analyysissd on keskitytty tekeméén analyysi tarkkaan
ja huolellisesti sekd tarkistamalla saatu tulos useampaan kertaan. Tutkimuskysymykset on

johdettu tutkimusongelmasta.
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Luotettavuuden arvioinnin véline tutkijalle on l1dhdekritiikki, jolloin tutkija punnitsee kayt-
taménsd ldhdemateriaalin luotettavuutta. Tama tarkoittaa aitouden, riippumattomuuden,
alkuperdisyyden ja puolueettomuuden arviointia. Lahdekritiikkiin kuuluu kirjoittajan am-
mattitaidon arviointi sekd 1dhteiden ajankohtaisuus. (Mékinen 2006, 128, 130.) Tadhén tyo-
hon on valittu teoreettisen viitekehyksen kuvaamiseen mahdollisimman uusia ldhteita.
Tydssd on kdytetty erilaisia ldhteité, joista on arvioitu kriittisesti esiintuotuja ndkdkulmia.
Huomiota on kiinnitetty kirjoittajien koulutukseen, tutkimuksiin, julkaisuihin seké tarkas-

teltu heiddn kédyttdmidan lahteita.

Kanasen mukaan yksinkertaisin tapa kehittdmistutkimuksen luotettavuuden varmista-
miseksi, on luetuttaa aineisto informantilla. Mikali infonmantti vahvistaa tutkijan tulkin-
nan ja tutkimustuloksen voidaan todeta tutkimuksen olevan luotettava. (Kananen 2012,
174.) Tata opinndytetyotd on lukenut ohjaavien opettajien liséksi kinestetiikan ammattila-
sia, jotka ovat tarkastaneet kinestetiikan osalta teoriaosuuden. Samalla on saatu palautetta

tyOstd ja asiatiedosta. Informanteilla luetuttamisella on varmistettu tiedon oikeellisuus.

4.3  Tutkimuksen toteutus ja analysointi

Tutkimus on laadullinen ja ldhestymistavaltaan konstruktiivinen. Tutkimuksessa pyritéddn
kehittdmédn mallia eikd tapausta voida méérittad. Pyritdédn muuttamaan organisaation toi-
mintaa. Tutkimuksen perusjoukon muodostivat Anttulan Y 6kylin henkilokunta sekd Suo-

men Kinestetiikkayhdistyksen kouluttajat ja tutorit (N=170).
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Kuva 6. Kehittimistyon eteneminen

Tutkimuksen aineistonkeruu suoritettiin kahdessa osassa. Aineiston keruumenetelméksi
valittiin kyselylomake ja ryhméhaastattelu. Ensimmaisessi osassa tutkimuksen valituille
henkildille ldhetetiin kyselylomake huhtikuun 2020 alussa. Kohderyhméén valittiin Suo-
men Kinestetiikkayhdistyksen kouluttajat ja tutorit sekd Anttulan Yo6kyldn henkilokunta,
koska heilté voisi tulla tirkeitd ajatuksia, huomioita ja ideoita tutkimusta varten. Koulutta-
jat ovat kinestetiikan ammattilaisia ja omaavat laajan nikemyksen tutkittavaan asiaan.
Kaikkien yksikdiden henkilokuntaa ei ole vield koulutettu kdyttdmadn kinestetiikan toi-
mintamallia Anttulan Y 6kyléssa. Kinestetiikkatutorit tekevét kdytdnnon hoitoty6td omassa
tyopaikassaan. Valitsemalla eri tydrooleissa toimivia henkilditd tutkimukseen pyritéédn sa-
maan tutkittavasta aiheesta monipuolinen kuva ja saamaan esille erilaisia ndkokulmia ai-

heeseen.
Kysely

Tutkimuksen laadun varmistamiseksi on tdrkedd, ettei itse tutkimusprosessilla ole vaiku-
tusta kerdtyn materiaalin luonteeseen. Tutkimuksessa on tarkoitus saada mahdollisimman

luonnonmukainen kuva. Tutkijan on hyvé informoida tutkimuksen kohteena olevan jésenid



31

tutkimuksen yksityiskohdista luottamuksen saavuttamiseksi. Mikali osallistujien joukko

on rajattu, on tutkittavilta saatava suostumus. (Mékinen 2006, 18, 117.)

Tutkimuksen ensimmadinen vaihe toteutettiin Google Forms -kyselyni. Linkki kyselykaa-
vakkeeseen toimitettiin vastaajille (N=170) sdhkdpostitse. Samalla toimitettiin kutsu ky-
selyyn (liite 1). Kutsu toimi tiedotteena tutkimuksen sisdllostd, tarkoituksesta ja tavoit-
teista. Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista. Anttulan Y 6kyldn henkilokunnalle (N=24)
kyselylomakkeen kutsuineen toimitti toimitusjohtaja Merja Huttunen. Suomen Kineste-
titkkkayhdistyksen kouluttajille (N=20) ja tutoreille (N=126) kyselylomakkeen kutsuineen
toimitti yhdistyksen toimistotyontekijd Heli Ristild. Vastausaikaa oli viikko. Kyselylo-

make testattiin etukédteen useampaan kertaan informanttien avustuksella.
Teemahaastattelu

Tutkimuksen aineiston keruun toisessa vaiheessa suoritettiin teemahaastattelu. Alun perin
teemahaastattelu oli tarkoitus suorittaa kahtena ryhméhaastatteluna Anttulan Yokylan Ii-
salmen ja Kuopion yksikdiden henkilokunnalle. Ajateltiin, ettd Anttulan Y 6kylan henkil6-
kunnalta olisi saatu ensikddentietoa asioista, jotka auttavat kinestetiikan toimintamallin
kayttoonotossa. Henkilokuntaa Anttulan Y0okyldssd on yhteensd 24. Heiltéd vastauksia ky-
selyyn saatiin neljélti henkiloltd. Tdmén tuloksen jdlkeen ja Suomen koronatilanteen vai-
kutuksista johtuen Anttulan Yokyldn toimintaan ryhméhaastattelu péétettiin toteuttaa yh-
tend etairyhmihaastatteluna Suomen Kinestetiikkayhdistyksen kouluttajista valituille kah-
delle henkiléille. Kinestetiikkakouluttajat valittiin sen mukaan, etti he toimivat padtoimi-
sesti kouluttajina ja pitdvdt myds kinestetiikan syventdvid kursseja. Kinestetiikan perus-
kurssilla koulutettavat opettelevat perustietoa kinestetiikasta koulutusryhméssdin. Kines-
tetitkan syventivalld kurssilla koulutusta tapahtuu tyontekijéiden omassa ty0ymparistossi
omien asiakkaiden kanssa. Kinestetiikkakouluttajat kohtaavat vuosittain paljon henkildita
eri organisaatioista, jotka aloittavat kinestetiikan kéyttod tai ovat jo kéyttidneet kinestetii-

kan toimintamallia.

Kutsu haastatteluun ldhetettiin séhkopostitse toukokuussa 2020 kutsutuille kriteerit taytta-
ville kahdelle haastateltavalle. Tutkimuskutsu toimi samalla tiedotteena haastattelusta.
Sdhkopostin mukana toimitettiin haastattelun teemat ja apukysymykset, jotta haastatelta-

vat saivat perehtyé aiheisiin etukiteen. Ryhméhaastattelu toteutettiin Whats App-ryhmépu-
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heluna. Ryhmihaastattelu nauhoitettiin haastateltavien luvalla. Haastattelun aikana haas-
tattelija teki muistiinpanoja. Haastattelu kesti miltei kaksi tuntia. Vililld pidettiin pieni pa-
rin minuutin tauko. Haastateltavilta ei tallennettu taustatietoja, jotta osallistujia ei voi tun-
nistaa tutkimuksesta. Haastattelussa haastateltavat kertoivat vapaasti omista kisityksistédan
ja kokemuksistaan tutkittavasta ilmidstd. Tarvittaessa tutkija esitti lisikysymyksié tarken-

tamaan epéselvid asioita.

Téssa tutkimuksessa ryhmikeskustelut rakennettiin teemojen pohjalle. Haastattelun teemat
koottiin kyselystd tiarkeimpind esiin nousseista aiheista. Tdrkeimpind aiheina esimies,
asenne ja sitoutuminen. Teemarunko (liite 4) toimi keskustelun tukena teemahaastatte-
lussa, mutta ei antanut tarkkaa jérjestystd. Teemahaastattelu antoi mahdillisuuden suhteel-
lisen vapaaseen haastattelutyyliin ja antoi tilaa vapaalle puheelle. Keskustelu kulki sen
pohjalta mitd keskustelijat nostivat esille keskustelutilanteessa. Haastattelija esitti tarvitta-
essa vilikysymyksid. Ryhméhaastattelussa saatiin aikaan syvéllistd keskustelua. Haasta-
teltavat innostuivat pohtimaan aihetta monipuolisesti. Keskustelijat saivat vapaasti tuoda
aiheita esille sekd painottaa tirkeind pitdimiddn asioita. Keskustelu soljui omaa tahtiaan
osallistujien aktiivisen osallistumisen avustamana. Osallistujat olivat valmistautuneet

haastatteluun hyvin ja miettineet aiheita etukéteen.

Analyyttisena metodina sovellettiin sisdllonanalyysid. Tutkimuksessa kéytettiin aineisto-
1dhtoistd tutkimustapaa. Ryhmihaastattelusta syntynyt nauhoitettu aineisto kuunneltiin ja
litteroitiin auki sanasta sanaan. Aineisto vield tarkastettiin kuuntelemalla se 14pi ja seuraa-
malla samalla kirjoitettua tekstid. Saadun tekstin sisdltoon, 18 sivua, perehdyttiin luke-
malla se 14pi useaan kertaan. Aiheet koodattiin eri véreilld. Néin saatiin mahdollisimman
selked kokonaiskuva. Tekstisté etsittiin asiakokonaisuuksia, jotka listattiin. Asiakokonai-
suuksia yhdistettiin ja muodostettiin teema-alueita sekd ryhmiteltiin aiheita asiakokonai-
suuksien mukaan. Néin koottiin aiheen pddteemat tutkijan tulkintaan pohjautuen. Néin saa-

tiin hallittavia ja tulkittavia kokonaisuuksia tutkimustehtdvéén.
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5  Tutkimuksen tulokset

Kyselytutkimukseen kutsuttiin yhteensd 170 henkil6d. Kyselyyn vastasi yhteensd 40 hen-
kilod. Vastausprosentiksi muodostui 23,5 %. Taustatiedoiksi valittiin kinestetiikkakoulut-
taja, kinestetiikkatutor ja tyontekijd. Muita taustatietoja ei kysytty. Talld haluttiin verrata
vastauksia eri rooleissa toimivien vastaajien kesken. Samalla saadaan selville millaisia asi-
oita eri rooleissa toimivat henkil6t korostavat. Yhdessi vastauslomakkeessa taustatiedoksi
oli merkitty seka tutor ettd tyOntekijd. Vastaus otettiin mukaan analyysiin tutoreiden koh-
dalle, koska ohjeena oli valita vaihtoehto tutor, jos vastaaja tyoskentelee seké tyontekijéana
ettd tutorina. Liséksi yksi vastauslomake palautettiin mydhéssa. Sité ei otettu tutkimukseen

mukaan, koska vastausten analysointi oli jo ennétetty aloittaa.

Teemahaastatteluun osallistui Suomen Kinestetiikkayhdistyksen kaksi kouluttajaa. Heidét

oli valittu ammattitaidon laajuuden, koulutustason ja tyokokemuksen perusteella.

Kun haastattelu oli litteroitu ja kirjoitettu auki, se luettiin ja vérikoodattiin aiheittain. Koo-
dauksesta oli hyva jatkaa aineiston tiivistimiseen ja analyysiin sekd sen tulkintaan. Viri
koodaus helpotti aineiston tarkastelua. Haastattelusta saatujen tulosten tarkastelu on jaettu
teemojen mukaan. Tutkimustulokset kisiteltiin tutkimuksessa syntyneiden teemojen nékdo-
kulmasta, aineiston analyysin pohjalta. Teemat olivat esimies, koulutus ja tydkaverin tuki,

muutosvastarinta ja asenne, sitoutuminen ja muutoksen mahdollistaminen.

5.1 Kyselyn tulokset

Kinestetiikkakouluttajista kyselyyn vastasi 8 henkil6d. Tutkimuskyselyyn vastanneista
henkildistd se on 20 % ja kinestetiikkakouluttajien kokonaismaéaréstd (N=20) 40 %. Kines-
tetitkkatutoreita vastaajista oli 28 henkil6d, joka on 70 % kaikista vastanneista. Kineste-
tiikkkatutoreiden kokonaisméérastd (N=126) kyselyyn vastasi 22 %. TyOntekijoitd vastasi
4 henkilod. Kyselyyn vastanneista timi on 10 %. Tyontekijoistd (N=24) kyselyyn vastasi
17 %. Tyontekijoiden tuloksia analysoidaan myds omana ryhméndén, vaikka vastaajia on
vain 4 henkil6d, koska tyontekijoitd ei voida tunnistaa vastauksista. Kyselyn vastausten

ristiintaulukointi on liitteeni 5.



Kinestetiikka-tutorina 28
Kinestetiikkakouluttajana 8

Tyontekijana 4

Kuva 7. Kyselyyn vastanneiden taustatiedot (n=40)

Kuvassa 8 ilmenee, miten tdrked merkitys esimiehelld on kinestetiikan toimintamallin
kayttdonottamisen mahdollistamisessa. Erittdin tarkednd esimiehen merkitysté piti 33 hen-
kilod ja tarkeénd 5 henkil6d kaikista vastaajista. Tutoreista (n=28) erittdin tdrkeénd esimie-
hen merkitysti piti 24 ja tirkednd 4 vastaajaa. Kouluttajista (n=8) erittdin tirkednd esimie-
hen merkitysté piti 7 ja tdrkeénd 1 henkil6. Kouluttajista ja tutoreista kaikki kokivat esi-
miehen merkityksen erittdin tirkedna tai tarkednd. Tyontekijoistd erittdin tirkednd esimie-
hen merkitystd piti 2 vastaajaa. 1 tyontekijoistd oli sitd mieltd, ettei esimiehelld ole merki-

tystd lainkaan ja 1 oli sitd mieltd, ettd esimiehelld on kohtalainen merkitys.

Miten tarkea merkitys on esimiehella kinestetiikan toimintamallin
kayttoonottamisen mahdollistamisessa?
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Kuva 8. Esimiehen merkitys kinestetiikan kdyttdonoton mahdollistamisessa kaikkien

vastaajien mukaan (n=40)

Kuvasta 9 nikyy vastaajien jakauma kysymykseen: miten tarked merkitys tyokaverilla on
kinestetiikan toimintamallin kéyttoonottamisen mahdollistamisessa. Kaikista vastaajista

erittidin tirkednd tydkaverin merkitystd piti 33 ja tirkednd 5 henkilod. Vastaajista 1 koki
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tyokaverin merkityksen vihéiseksi ja 1 vastaaja oli sitd mieltd, ettei tyokaverilla ole mer-
kitysté kinestetiikan toimintamallin mahdollistamisessa. Tutoreista erittdin tarkednd tyo-
kaverin merkitysti piti 13 ja tdrkeénd 15 henkil6d. Kouluttajista erittdin tirkedna tyokave-
rin merkitysté piti 3 ja tirkednd 5 henkilod. Kouluttajista ja tutoreista kaikki kokivat tyo-
kaverin merkityksen erittdin tdrkedna tai tdrkednd. TyOntekijoistd erittdin tirkednd tyoka-
verin merkitystd piti 1 vastaaja. Kaksi tyontekijoistd oli sitd mieltd, ettd tyokaverilla on
tairked merkitys kinestetitkan toimintamallin kdyttoonottamisen mahdollistamisessa. 1

tyontekijd oli sitd mieltd, ettd tyokaverilla on vdhdinen merkitys.

Miten tarkea merkitys on tyokaverilla kinestetiikan toimintamallin
kayttoonottamisen mahdollistamisessa?
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Kuva 9. Tyokaverin merkitys kinestetiikan kidyttdonoton mahdollistamisessa kaikkien

vastaajien mukaan (n=40)

Kuvasta 10 nékee kaikkien vastaajien vastausten jakautuminen tutkimuksen kolmanteen
kysymykseen: Miten tarked merkitys tyontekijilla itsellddan on kinestetiikan toimintamal-
lin kdyttoonottamisen mahdollistamisessa. 17 vastaajaa koki tyontekijén itsensd merkityk-
sen erittdin tarkedksi ja 22 tdrkedksi. Tutoreista erittdin tirkedn vaihtoehdon valitsi 20 ja
tarkedn 8 henkilod. Kouluttajista erittdin tarkednd tyontekijdn omaa merkitystd piti 7 ja
tarkednd 1 henkild. TyoOntekijoistd 2 valitsi vaihtoehdoista erittdin tarkedn ja 2 valitsi tir-

kean.
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Miten tarkea merkitys tyontekijalla itsellaan on kinestetiikan toimintamallin
kayttddonottamisen mahdollistamisessa?
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Kuva 10. Tyontekijédn itsensd merkitys kinestetiikan kdyttdonoton mahdollistamisessa

kaikkien vastaajien mukaan (n=40)

Tutkimuskyselyn neljds kysymys oli: miten tirked merkitys omaisilla on kinestetiikan toi-
mintamallin kdyttoonottamisen mahdollistamisessa. Erittdin tdrkeéni omaisten osuutta piti
3 vastaajaa, tirkednd 16 ja kohtalaisena merkityksend omaisten osuuden koki 15 ja véhii-
send merkityksend koki 6 vastaajaa. Tutoreista erittdin tdrkedksi omaisten merkityksen
koki 2 henkil6d, tarkedksi 12, kohtalaisen merkityksen valitsi 9 seké vdhdisen merkityksen
valitsi 5 tutoria. Kouluttajista erittdin tirkedksi omaisten vaikutuksen valitsi 1, tirkeédksi 3,
kohtalaisen merkityksen valitsi 4 henkil6d. Tyontekijét valitsivat seuraavasti: tirked mer-

kitys 1 vastaaja, kohtalainen merkitys 2 ja vdhdinen merkitys 1 vastaaja.

Miten tarkea merkitys omaisilla on kinestetiikan toimintamallin kayttdonottamisen
mahdollistamisessa?

35
30
25

20

kpl

15

10

5

0
Erittain tarkea merkitys Tarkea merkitys Kohtalainen merkitys Vahainen merkitys

Kuva 11. Omaisten merkitys kinestetiikan kédyttdonoton mahdollistamisessa kaikkien

vastaajien mukaan (n=40)
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Viidenneksi tutkimuskysymykseksi muotoutui: Miten tdrked merkitys asiakkaalla on ki-
nestetiikan toimintamallin kéyttoonottamisen mahdollistamisessa. Kaikista vastaajista 14
koki asiakkaan merkityksen kinestetiikan kayttoonottamisen mahdollistamisessa erittdin
tarkedksi. Térkedksi asiakkaan koki 16 vastaajaa. Kohtalaisen merkityksen valitsi 10 hen-
kiloa. Tutoreista erittdin tirkednd asiakkaan merkitysté piti 10 vastaajaa. Samoin 10 hen-
kiloa koki asiakkaan merkityksen tirkedksi. Kohtalaisena merkityksen koki 8 tutoria. Kou-
luttajista 3 vastaajaa valitsi vaihtoehdon erittdin tarked. Tarkedksi asiakkaan merkityksen
koki 5 kouluttajaa. Tyontekijoistd erittdin tdrkeén valitsi 1 henkild. 1 henkild valitsi tirkedn

ja kohtalaisen merkityksen valitsi 2 tyontekijaa.

Miten tarkea merkitys asiakkaalla on kinestetiikan toimintamallin
kayttoonottamisen mahdollistamisessa?
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Kuva 12. Asiakkaan merkitys kinestetiikan kdyttoonoton mahdollistamisessa kaikkien

vastaajien mukaan (n=40)

Kuudentena kysymykseni tutkimuksessa oli: miten tirked merkitys henkilokunnan méé-
rilld on kinestetiikan toimintamallin kdyttoonottamisen mahdollistamisessa. Kaikista ky-
selyyn vastanneista 6 oli sitd mieltd, ettd henkilokunnan mairélld on erittdin tirked merki-
tys. 21 vastaajaa koki henkilokunnan miirdn kohtalaisen merkitykselliseksi. Vahdisen
merkityksen valitsi 11 vastaajaa. 2 henkild4 valitsi vaihtoehdon ei merkitystd. Kukaan vas-
taajista ei kokenut henkilokunnan mairaa erittdin tarkedksi. Tutoreista tiarkeédksi henkild-
kunnan méérédn koki 4 vastaajaa, kohtalaisen tirkedksi 15 tutoria, vdhéiseksi 7. Vaihtoeh-
don ei merkitysti oli valinnut 2 tutoria. Kouluttajista tarkeédksi henkilokunnan maarén koki
2 henkil6d, kohtalaisen tirkeéksi 5 ja vdhdiseksi 1 kouluttaja. TyOntekijoista henkilokun-

nan mairdn merkityksen koki kohtalaiseksi 1 ja vdhéiseksi 3 henkilda.
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Miten tarkea merkitys henkilokunnan maaralla (hoitajamitoitus) on kinestetiikan
toimintamallin kayttoonottamisen mahdollistamisessa?
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Kuva 13. Henkilokunnan méarén merkitys kinestetiikan kéyttoonoton mahdollistami-

sessa kaikkien vastaajien mukaan (n=40)

Seitseminnessé tutkimuskysymyksessi tiedusteltiin, miten tirked merkitys on taloudelli-
silla resursseilla kinestetiikan toimintamallin kdyttoonottamisen mahdollistamisessa. Kai-
kista vastaajista taloudellisten resurssien merkityksen koki erittdin tirkeédksi 3 ja tarkedksi
6 vastaajaa. Kohtalaisen merkityksen valitsi 17 ja vdhdisen merkityksen 13 vastaajaa. Mer-
kitysté taloudellisilla resursseilla ei ollut 1 vastaajalle. Tutoreista 2 koki taloudelliset re-
surssit erittdin tirkedksi, tdrkedksi 4 ja kohtalaisen merkityksen 11 tutoria. Vihdisen mer-
kityksen tutoreista oli valinnut 10 henkil64 ja ei merkitystd -kohdan 1 tutor. Kouluttajista
kukaan ei valinnut vaihtoehtoja ei merkitysta eika erittdin tirked merkitys. Kouluttajista 2
valitsi vaihtoehdon térked merkitys ja kohtalaisen merkityksen 5 kouluttajaa. 1 koulutta-
jista oli valinnut vdhdisen merkityksen taloudellisille resursseille. Tyontekijoistd kukaan
ei ollut valinnut ei merkitysté eiké tirked merkitys vaihtoehtoja. 1 tyontekijoistd oli sitd
mieltd, ettd taloudellisilla resursseilla on erittdin suuri merkitys. Saman verran oli valinnut
vaihtoehdon véhdinen merkitys. 2 tyontekijdé oli valinnut kohtalaisen merkityksen talou-

dellisille resursseille.
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Miten tarkea merkitys taloudellisilla resursseilla on kinestetiikan toimintamallin
kayttoonottamisen mahdollistamisessa?
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Kuva 14. Taloudellisten resurssien merkitys kinestetiikan kayttdonoton mahdollistami-

sessa kaikkien vastaajien mukaan (n=40)

Kahdeksannessa tutkimuskysymyksesséd selvitettiin miten tdrked merkitys kinestetiikan
esimieskurssilla on kinestetiikan toimintamallin kdyttdonottamisen mahdollistamisessa.
Kaikista vastanneista esimieskurssia piti erittdin tirkeidnd 17 vastaajaa ja tirkedné 16. Vas-
taajista 4 mielestd esimieskurssilla on kohtalainen merkitys kinestetiikan toimintamallin
kayttoonottamisen mahdollistamisessa. 1 vastaajista valitsi vihdisen merkityksen ja 2 mie-
lestd esimieskurssilla ei ollut merkitystd. Tutoreista esimieskurssia piti erittéin tarkedna 14
ja tirkednd 10 vastaajaa. Tutoreista kohtalaisen merkityksen valitsi 3 ja véhdisen merki-
tyksen 1 vastaaja. Kouluttajista erittdin tdrkedn vaihtoehdon oli valinnut 3 henkil64 ja tar-
kedn merkityksen 5 vastanneista. Tyontekijoistd esimieskurssia piti tarkednd 1 ja kohtalai-
sena merkityksend 1 vastanneista. 2 tyontekijoistd oli sitd mieltd, ettei esimieskurssilla ole

merkitystd kinestetiikan toimintamallin kdyttdonottamisen mahdollistamisessa.

Miten tarkea merkitys kinestetiikan esimieskurssilla on kinestetiikan
toimintamallin kayttoonottamisen mahdollistamisessa?
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Kuva 15. Esimieskurssin merkitys kinestetiikan kdyttdonoton mahdollistamisessa kaikkien

vastaajien mukaan (n=40)
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Yhdeksédnnesséd tutkimuskysymyksessa kysyttiin Kinestetiikan peruskurssin merkitysta
kinestetiikan toimintamallin kéyttoonottamisen mahdollistamisessa. Kaikista vastaajista
32 oli sitd mieltd, ettd peruskurssi on erittdin tarked ja 8 piti sité tdrkednd. Tutoreiden mie-
lestd peruskurssi oli erittdin tirked 22 henkilon mielestd ja tirked 6 tutorin mielestd. Erit-
tdin tarkedna peruskurssia piti 7 kouluttajaa ja tirkedna 1 kouluttaja. Tyontekijoistd 3 mie-

lestd peruskurssi on erittdin tirked ja 1 mielestd tirked.

Miten tarkea merkitys kinestetiikan peruskurssilla on kinestetiikan toimintamallin
kayttoonottamisen mahdollistamisessa?
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Kuva 16. Peruskurssin merkitys kinestetiikan kayttdonoton mahdollistamisessa kaikkien

vastaajien mukaan (n=40)

Kuvasta 17 nikee kaikkien vastaajien osalta mielipiteen kysymykseen numero 10 Kkines-
tetiikkan syventivin kurssin merkitykselle kinestetiikan toimintamallin kdyttoonottami-
sen mahdollistamisessa. Kaikista vastaajista syventdavid kurssia pitdd erittdin tirkednd 14
henkil6a ja tirkednd 19 vastaajaa. Vastaajista kohtalaisen merkityksen on valinnut 5 ja 2
on valinnut ei merkitystd —vaihtoehdon. Tutoreista syventivaa kurssia piti erittdin tirkeéna
10 henkil64 ja tarkednd 15. Tutoreista 3 oli sitd mieltd, ettd syventdvéllad kurssilla on koh-
talainen merkitys. Syventdvié kurssia piti erittdin tdrkednd 4 kouluttajaa, tirkedna 3 ja koh-
talaisen merkityksen oli valinnut 1 kouluttaja. Tyontekijoistd syventdvad kurssia piti tar-
kednd 1 henkil6 ja kohtalaisen tirkednd 1. Tyontekijoistd 2 ei pitdnyt syventdvidd kurssia

merkityksellisena.
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Miten tarkea merkitys kinestetiikan syventavalla kurssilla on kinestetiikan
toimintamallin kayttoonottamisen mahdollistamisessa?
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Kuva 17. Syventdvdn kurssin merkitys kinestetiikan kdyttdonoton mahdollistamisessa

kaikkien vastaajien mukaan (n=40)

Kysymyksessa numero 11 kysyttiin, miten tdrked merkitys kinestetiikan tutorkoulutuk-
sella on kinestetiikan toimintamallin kiyttdonottamisen mahdollistamisessa. 15 vastaajista
oli sitd mielté, ettd tutorkoulutuksella on erittdin tirked merkitys. 16 vastaajan mielestd
silld on tarked merkitys. Kohtalainen merkitys on 3 vastaajan mielesté ja merkitysti ei ole
3 henkilon mukaan. Tutoreista omaa koulutusta kinestetiikan toimintamallin kdyttdonotta-
misen mahdollistamisessa piti erittdin tirkednd 11 ja tdrkeénd 13 tutoria. Kohtalaisen mer-
kityksen tutoreista antoi 4 vastaajista. Kouluttajista 6 vastasi kysymykseen erittdin tirkea
ja 2 tarked. TyoOntekijoistd 3 oli sitd meiltd, ettei tutorkoulutuksella ole merkitysti ja 1 piti

tutorkoulutusta tarkedna.

Miten tarkea merkitys kinestetiikan tutor-koulutuksella on kinestetiikan
toimintamallin kayttdonottamisen mahdollistamisessa?
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Kuva 18. Tutorkoulutuksen merkitys kinestetiikan kdyttdonoton mahdollistamisessa

kaikkien vastaajien mukaan (n=40)
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Kuvassa 19 kisitellddn julkisuuskuvan merkitysté kinestetiikan kayttdonoton mahdollis-
tamisessa kaikkien vastaajien osalta. Kysymyspatteristossa kysymys on numero 12. Kai-
kista vastaajista julkisuuskuvaa piti 8 erittdin tirkedna ja tirkednd 18 vastaajaa. 8 kaikista
vastaajista oli sitd mieltd, ettd julkisuuskuvalla on kohtalainen merkitys ja 5 mielestd vé-
hdinen merkitys kinestetiikan kdyttdonottamisessa. 1 vastaajista julkisuuskuvalla ei ollut
merkitystd. Tutoreista 7 valitsi vaihtoehdon erittéin tirked merkitys, 12 tirkeédn ja 6 koh-
talaisen merkityksen. Tutoreista 2 mielestd oli vdhdinen merkitys ja 1 mielesta julkisuus-
kuvalla ei ollut merkitystd. Julkisuuskuvaa piti erittdin tirkedné 1 kouluttaja ja tarkeénd 5
kouluttajaa. Kohtalaisen merkityksen kouluttajista antoi 1 henkild ja vdhdisen merkityksen
1 henkil6. Tyontekijoistd tirkedn merkityksen valitsi 1 vastaaja ja kohtalaisen merkityksen

1 henkil6. Véhidisen merkityksen heistd valitsi 2 tyontekijéa.

Miten tarkea merkitys julkisuuskuvalla on kinestetiikan toimintamallin
kayttdoonottamisen mahdollistamisessa?
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Kuva 19. Julkisuuskuvan merkitys kinestetiikan kadyttdonoton mahdollistamisessa kaik-

kien vastaajien mukaan (n=40)

Kysymyksessd 13 pyydettiin valitsemaan vihintddn 3 tirkeintd tekijdi, jotka vastaajan
mielestd ovat tarkeimmat tekijit kinestetiikan toimintamallin toteuttamisen mahdollis-
tamisessa. Kuvassa 20 ndkyy vastausten jakautumien. Kohtaan muu oli vastattu: tyonte-
kijoiden sitouttaminen kinestetiikan toimintatapaan. Kinestetiikkakoulutus koettiin kaik-
kein tirkeimmaéksi tekijéksi kinestetiikan toimintamallin toteuttamisen mahdollistami-

sessa. Toisiksi tdrkeimméksi vastaajat kokivat asenteen ja esimiehen tuen.
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Kinestetiikkakoulutus S 36
AS©IN N © 1 34
Esimiehen tuki S 3/
Tyopaikalla tapahtuva kinestetiikkaohjaus ~m—— —————— 15
Tyokaverin tuki  m— ———— ]/
Tyontekijoiden ammattitaito ——
Tyoskentely-ymparistd  m——
Riittdva aika m—— 5
Yksintyoskentelyn mahdollistaminen = 4
Asiakkaan tuki  me——— 4
Riittdvat taloudelliset resurssit w3
Myonteinen julkisuuskuva msm 2
Riittdva henkilostomitoitus mmm 2
Muu m 1
Sijaisten ammattitaito | 0
Paritydskentelyn mahdollistaminen = 0
Omaisten tuki | 0

Kuva 20. Térkeimmat tekijat kinestetiikan toimintamallin toteuttamisen mahdollistami-

sessa kaikkien vastaajien mukaan

Kysymyksessd 14 vastaajia pyydettiin valitsemaan vihintdan 3 tarkeinti tekijai, jotka vas-
taajan mielestd vaikeuttavat kinestetiikan toimintamallin toteuttamista. Kohtaan muu
oli vastattu: tyontekijoitd ei sitouteta kinestetiikan toimintatapaan ja osaston tiukat aika-
taulut. Tarkeimmaiksi tekijéksi vaikeuttamaan kinestetiikan toimintamallin toteuttamista
vastaajien kesken nousi esimiehen tuen puute. Toiseksi eniten vastaajien mielesté kineste-

tiikkkakoulutuksen puute ja asenne vaikeuttavat kinestetiikan toimintamallin toteutumista.

Esimiehen tuen puute ST T T —— 3/
Kinestetiikkakoulutuksen puute T T T T T T 3]
ASENNE 31
Kinestetiikkaohjauksen puute T ————— |7
Tyokaverin tuen puute S ]
Tyontekijoiden ammattitaidon puute =  — 11
Taloudellisten resurssien puute ——— 6
Riittdmaton henkilostomitoitus — m—— 5
Ajan puute s 3
Tyoskentely-ymparistc  mm
Vuorovaikutuksen haasteen asiakkaan kanssa =
Negatiivinen julkisuuskuva —mem
Sijaisten ammattitaidon puute =
Parityoskentely —mmm
Muul m
Muu2 m
Yksintyoskentely = 0
Omaisten tuen puute | 0
0

5 10 15 20 25 30 35 40

Kuva 21. Tarkeimmat tekijat, jotka vaikeuttavat kinestetiikan toimintamallin toteuttamisen

kaikkien vastaajien mukaan
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Kysymyksessa 15 vastaajia pyydettiin valitsemaan vihintdén 1 tekijé, jotka vastaajan mie-
lestd motivoi Kinestetiikan toimintamallin kéyttimisti. Eniten vastaajia motivoi kines-
tetitkan toimintamallin kdyttdmisessé asiakkaan toimintakyvyn ylldpitdminen seké tyonte-
kijoiden fyysisen jaksamisen lisddntyminen. Lisdksi vastaajia motivoi kinestetiikan toi-

mintamallin kdyttdmisessé asiakkaan kuntoutumisen edistiminen.

Asiakkaan toimintakyvyn ylldpitdminen I 31
Tyontekijoiden fyysisen jaksamisen lisddntyminen I 31

Asiakkaan kuntoutumisen edistdiminen IS 06
Tyontekijoiden henkisen jaksamisen lisddntyminen IS 20

Asiakastyytyvdisyyden paraneminen I 16
Omaisten tyytyvaisyyden paraneminen I 9O
Taloudelliset sdast6t —mu 6
Julkisuuskuvan paraneminen N 4

Sijaisten helpompi saatavuus Il 3

Kuva 22. Tarkeimmdit tekijét, jotka motivoivat vastaajia kdyttdmain kinestetiikan toimin-

tamallia

Viimeisessd 16. kysymyksessé vastaajat saivat kertoa omin sanoin miké auttaisi vastaa-
jaa eniten kinestetiikan toimintamallin toteutumisessa omassa toimintaymparistossaén.

40 vastaajasta yksi vastaaja jétti vastaamatta avoimeen kysymykseen.

Avoimet vastaukset analysoitiin sisdllon analyysilld. Teksti luettiin useasti ldpi. Aineis-
tosta poimittiin yhtenevié aiheita 11 kappaletta. Aiheita yhdistettiin isommiksi kokonai-

suuksiksi seuraavasti:
- Koulutus ja ohjaus ty0paikalla maininnat yhdistettiin
- Esimieheen ja johtoon liittyvét aiheet yhdistettiin
- Tyokaverin tukeen ja tutortoimintaan liittyvit maininnat yhdistettiin.
- Tyontekijén sitoutuminen yhdistetiin asenteen kanssa yhdeksi kokonaisuudeksi

Lopulta aihealueita valikoitui 7 kappaletta. Aiheet olivat: koulutus, esimiehen tuki, tyoka-

verin tuki, tyontekijdn sitoutuminen, aika, rahoitus, tyontekijimitoitus.
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Kuva 23. Avoimet vastaukset aithealueittain

Tyontekijén sitoutumisesta ja asenteesta mainintoja tuli yhteensa 24 kertaa. Sitoutumi-
sesta ja asenteesta kerrottiin mm. seuraavalla tavalla: ”Tydntekijoiden sitoutuminen kines-
tetitkan kdyttoon”, " Tyokavereiden positiivinen suhtautuminen”, ”toimintamalliin sitoutu-
neet tyontekijéit” ja henkilokunta luottaisi itseensé ja taitoihinsa” sekd “asennemuutos pa-
rityOskentelystd pois”. Vastauksissa heijastuu tyontekijoiden tarvitsevan luottamusta
omiin kykyihinsi, rohkeutta kdyttda uusia taitoja ja sitoutumista seké tydkaverin tukea yh-

teiseen padmadrdén padsemiseksi. Toivottiin vastaanottavaa asennetta uuden oppimiseen

ja hoitajan omaa halua tydskennelld kinestetiikan toimintamallin mukaisesti.

Koulutukseen liittyvid asioita mainitaan 19 kertaa. Esimerkiksi koulutuksen tarpeesta on
mainittu ndin: “"Koko henkilokunnan peruskoulutus”, ... mahdollistaa kertaus ja yksilol-
linen ohjaus” ja “’Kinestetiikkaa saadaan oppilaitoksiin” sekd “Kinestetiikkakoulutuksien
jatkumo”. Vastaajat kokevat koulutuksen ja kertauksen merkityksen oleelliseksi kineste-
titkan toimintatavan toteutumiseksi. Kaivattiin kinestetiikan koulutusta jo opiskeluajalle.
Tyopaikalle toivottiin osastotunteja, yksildllisetd ohjausta toimintamallin kdyttoonottami-
sen helpottamiseksi. Toivottiin kaikille tyontekijdille kinestetiikan peruskurssin suoritta-

mista ja tyopaikalle koulutuksien jatkumoa toimintamallin yllapitdmiseksi.

Esimiehen ja johdon tuen tarpeesta on otettu vastauksissa esille 15 kertaa. Esimerkiksi
mainintoja on tehty ndin: ” ...ylhdéltd velvoite ja tuki”, ”Esimiehen tukea tarvitsisin enem-
mén” ja ”... kannustaisivat voimakkaammin” sekd “Esimiehen ymmaérrys kinestetiikkaa

kohtaan”. Esimiehen merkitys ja esimiehen oma asenne kinestetiikan toimintamallin to-
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teuttamiseksi koettiin vastausten mukaan oleelliseksi. [Iman esimiehelté saatua tukea toi-
mintamallin kdyttdiminen hankaloituu omassa toimintaympéristossid. Esimiehen tulee jér-
jestdd tyontekijoille mahdollisuus osallistua koulutukseen ja kertaamiseen. Esimiehen odo-
tetaan ymmartévin kinestetiikkaa ja vaativan sekd seuraavan kinestetiikan toimintatavan

kayttamistd kaikkien tyontekijoiden osalta.

Tyokaverin tuesta on mainittu 10 kertaa. Mainintoja on tehty mm. ndin: "Ty0kavereiden
tukea ja innostuneisuutta”, “tsemppaa toinen toistaan tyopaikalla”, “tukihenkil6t kurssin
jéilkeen” ja yhdessa...pohdittaisiin...”. Vastausten mukaan tyokaverin tuki merkitsee po-
sitiivista yhdessd tekemistd. Vastaajat toivoivat voivansa itse olla enemmaén tukena tyoka-
vereilleen ja saavan mahdollisuuksia opastaa toisia. He toivoivat tydkavereilta uskallusta

tulla pyytdméédn neuvoja uuden toimintatavan kaytdssi, ettei tydskenneltdisi vanhojen ta-

pojen mukaan.

Aika oli mainittu seitsemédn kertaa vastauksissa. Ajan merkitys kinestetiikan toimintamal-
lin toteutumisessa on mainittu mm. seuraavasti: ” Riittdvéasti aikaa toteuttaa”, ’osaston ai-
kataulun muuttaminen” ja “Asioita ei tarvitse tehdé kovalla kiireelld valmiiksi”. Vastauk-
sista havaitaan ajan antamisen tarve uuden toimintatavan ymmartdmiseksi. Uuden toimin-
tatavan ottaminen omaan arkeen ja sen kdyton ymmaértiminen vaatii tyontekijoilta aikaa.

Ei haluta kiireen haittaavan uuden opettelua.

Vastauksissa oli otettu kahdesti esille raha ja kahdesti tyontekijimitoitus. Asiasta mai-
nittiin mm. ndin: ”Ylimd4rdinen késipari olisi aina tarpeen” ja “Rahoituksen saaminen,
jotta jokainen tyontekijd paidsisi kinestetiikan kurssille”. Vastaukset merkitsevit tyonteki-
joiden haluavan ty0nantajan sijoittavan investointeja henkilokunnan koulutukseen, jotta
olisi mahdollista saada riittavésti koulutusta uuden toimintatavan oppimiseksi ja sisdista-
miseksi. Toivottiin, ettd sijaisia saataisiin vuoroihin, jolloin tydvuorossa olevat eivit kuor-

mittuisi liikaa.
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5.2 Haastattelun tulokset

Tulokset esitetdén niin kuin kouluttajat ovat ne haastattelussa kuvailleet. Keskitytdin kou-

luttajilta teemahaastattelusta saatuun tietoon ja tutkija ei tuo esille omia huomioita.

Esimiehen asemassa korostuu jimikkyys, myonteisyys ja ymmarrys, kun puhutaan kines-
tetitkan viemisestd yksikon arkeen. Kaikki esimiehet eivit tee hoitotyotd kiytdnnossd vaan
johtavat yksikkod hallinnollisesti. Heiddn tulee tietdd, mitéd alaiset tekevit kdytdnndssa.

Esimiehelld pitdd olla tieto ja visio, miten hinen yksikodssdén tullaan toiminaan ja miksi.

Esimiehen on tosi tdarkedd tietdd missd mennddn. Tdrkedd on, ettd kaikki esimiehet
tulee kuuntelemaan kurssille, ettd ne tietdd mitd kinestetiiikka on ja mitd siitd hyo-
tyy. Esimiehen pitdd tietdd ja olla ymmdrrystd ja olla sitoutunut siihen tehtdvddn

sitten esimiehen pitdd tietdd mihin pitdd investoida.

On tdrkeetd, ettd myés ylempi johto tietdd mitd tyontekijit tekee ja mihin laivaa

ohjataan kinestetiikankin suhteen. Ettei tule seilattua ilma pddmddrdd.

Kun esimiehelld itsellddn on koulutusta, tietoa ja ymmarrystd, hin osaa vaatia tyonteki-
j0iltd halutunlaisia toimintatapoja. Esimiehen tulee vaatia ja huolehtia, ettd kaikki toimivat
sovittujen pelisddntdjen mukaan. Tyontekijoiden tulee pystyd kddntyméddn esimiehen puo-

leen ja saamaan apua tarvittaessa.

Mutta se on hyvd, ettd on joku tietdmys, niin sit se osaa myos vaatii. Kun ld-
hiesimies on kdyny koulutuksen, niin totta kai se edellyttdd, ettd jos on kdyny kou-
lutusta niin sit se otetaan kdyttoon. Enhdn mdkddn suostuis tyonantajana, ettd raha

menee ihan hukkaan.
Jos on niitd pattitilanteita, niin niiden tehtdvd on kddntyd ldhiesimiehen puoleen.

Esimiehen tiytyy kertoa muutoksen tarpeellisuus ja pitdd tavoitteet selkeind, jotta jokainen
tyontekiji tiedostaa miksi muutos on tirkedd. Esimiehen tehtdavé on seurata tyontekijéiden
toimintaa heti muutoksen alkuvaiheesta ldhtien. Esimiehelld tulee olla kykyi saada aikaan

haluttu toiminnan pysyvéd muutos.

Kun sielld henkilokunta on kdyny kursseja, niin se on esimiehen vastuu lihtee siind

vaiheessa ohjaamaan ja vaatimaan, ettd kdytetddn kinestetiikkaa.
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Saattaa tulla ristiriita vanhojen tapojen ja uusien tapojen vililld. Kun henkilokun-
taa ldhetddn kouluttamaan, niin tiedetddn jo mitd tdstd seuraa. Esimiehen pitdd

tietdd mistd puhutaan.

Muutosvastarinta voi olla myds asenteellista. Yksi syy voi olla tietdméttomyys tai ym-
maérryksen ja osaamisen puute. Osalle henkildstod muutokset aiheuttavat turvattomuutta ja
se voi johtaa muutoksen vastustamiseen. Kaikkien tulisikin ymmértad muutoksen tavoit-

teet ja perustelut.

Tyéyhteisossd on se ristiriita, ettei sielld kaikki halua tehdd ja osa haluaa, osa pis-

tdd vastaan ja osa on passiivisia. Siind vaiheessa esimiehen rooli korostuu.
Epdkohtiin pitdd puuttua. Pitdd kirjottaa miten arki menee. Mustaa valkoselle.

Jos esimiehelld ei oo hajuakaan kinestetiikasta eikd oo koulutusta... On minima-
listaporukkaa kouluttanu, mutta ei se vield riitd. Niilld on se vastustus niilld

muilla... Tietdmdttomyydestd laittaa hanttiin.

Haastateltavat kokivat erittdin tirkedksi vastuuhenkiléiden nimeémisen. Yksikdissé tar-
vitaan nimetyt osaajat, joilta muut voivat tarvittaessa pyytdd apua ja tukea omalle osaami-
selleen. Vastuuhenkildt koettiin erittdin tirkeédksi uuden toimintatavan jatkuvuuden yllapi-

tamiselle ja muutoksen onnistumisen varmistamiseksi.

Kinestetiikkaa jos md aattelen. Moni vierastaa sitd ja ihemettelee mitd se on... Mei-
ddn aihe on niin ajatonta, jonkun on otettava esille miten asiakkaan kanssa toimi-

taan. On se toiminta terapeuttista tai hoidollista.

Motivoitunu hoitaja omalla tyéskentelytavallaan sehdn saa innostumaan muutkin
mukaan. Sen vieressd niikee, miten sd toimit ihmisten kanssa ja saa muutkin innos-

tumaan.

Haastateltavat olivat vahvasti sitd mieltd, ettd osastolta tulee kerralla ja/tai riittivdn nope-
alla aikataululla kouluttaa mahdollisimman paljon henkildkuntaa. Ndin uuden toimintata-

van vieminen yksikon arkeen ei jdd muutaman tyontekijén harteille.

Kun pikkuhiljaa on henkilokuntaa tarpeeksi koulutettu, niin myés ndmd, joka on

vastarannankiiski, ei jdd muuta vaihtoehtoa, kuin ldhted mukaan.
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Puhutaan tietystd kylldstymispisteestd. Kun tietty mddrd henkilokuntaa on koulu-
tettu, niin sen jdlkeen laiva kddntyy. Ei riitd, ettd yks tai kaks henkil6o kolmenkym-
menen henkilon tyoyhteisossd koulutetaan. Ei ne pysty laivaa kddntdd. Ei varsin-

kaan, jos esimies ei oo mukana.

Kun on saman tilaajan eri yksikdistd, niin ei saa alkaa ripottelemaan... Yksittdiselle

ihmiselle tulee vaikeus, kun muut alkaa vastustaa.

Mitd isompi porukka kerralla yksikéstd, sen parempi. Sitd paremmin se alkaa eld-

mddn ja poikimaan sielld. Ja nopeemmin.

Yksilon kannalta on tarkedd, ettd muutoksesta aiheutuvia konkreettisia hyotyjd on havait-
tavissa jo lyhyelldkin aikavalilld. Tama lisdd positiivista asennetta muutokseen. Esimie-

helld tulisi olla valmiuksia ja hénen tulisi osata ohjata tyontekijoitddn oikeaan suuntaan.

Tuohon muutosvastarintaan voisi silld tavalla ajatella, ettd tin henkilon tarvitsee

itse saada positiivisia kokemuksia siitd tekemisestddn.

Se on isoin juttu, ettd jos hdn ei osaa henkisesti tai fyysisesti, niin hdnen pitdd saada

pienid positiivisia kokemuksia.

Haastateltavat nékivét tyontekijin itsensi vastuun muutoksessa ja hdanen tekeméssi tyds-
sadn oleelliseksi. Korostui tyontekijan oman oivaltamisen ja ymmairtdmisen merkityksen

toimintatavan muutoksen mahdollistumisessa.

Eihdn kinestetiikka ole mitddn ihmeellistd. Se on ihmisen normaalia toimintaa. Pi-

tdis vaan oikeesti ymmdrtdd miten toimitaan ihmisten kanssa.

Osa ei oivalla tai ei osaa soveltaa sitd kdytintoon. Sit se heiddn motivaatio todel-

lisuudessa on aika matala. Sitten kiireessd se hiipuu pois.

Jos ei ole oivallusta, vaikka olisi saanut koulutusta, eikd osaa hyodyntdd, niin voi

tulla pattitilanteita.

Haastateltavat korostivat asiakkaan huomioimisen merkityksen erittdin tirkeand. Tulisi
tyoskennelld asiakas keskiossd. Tyontekijélla tulisi olla avarakatseisuutta miettid omaa ta-
paa tydskennelld arjen tydssé. Ei tydskennelld vain rutiininomaisesti suorittaen. Tydsken-

neltdisiin luovasti ja asiakkaan voimavarat huomioiden, yksilollisesti.
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Pitdd miettid miten md tyoskentelen. Oma tapa tyoskennelld kaikilla osa-alueilla,

ymmdrrystd siihen.

Mietitidn miten ihminen kdyttdd kehoaan ja annetaan ihmisen osallistua. Kun se
ihminen osallistuu ja alkaa tekee jotain, niin tulee se vuorovaikutus tyontekijin ja

ihmisen vdlille.
Asiakas on se ykkonen, tehdddn yhdessd asiakkaan kanssa kokonaisvaltasesti.

Kaikkien pitdd tiedostaa, kun auttaa ihmistd, ne hdnen resurssit ja ne voimavarat

Jja ottaa ne huomioon. Eikd tehdd puolesta, kun toinen pystyy osallistumaan.

Palkitseminen ja huomioiminen koettiin tirkeiksi osa-alueiksi, kun halutaan pitdd halut-
tua toimintatapaa ylld. Huomioiminen hyvésta tyostd ja yrittdmisestd aktivoi haluttua tapaa
toimia. Huomioimista ja huomion ylldpitdmistd voi tehdd myds kehityskeskusteluissa ar-
kityon huomioimisen lisdksi. Kehityskeskusteluissa voidaan miettid, mitd oppia, koulu-

tusta tai tukea tarvitaan lisdé ja missd vaiheessa ollaan muutoksessa menossa.

Mut sit ndd jotka yrittdd ja pitdd ylld, niin niitd pitdd pitdd hyvdnd ja palkita jo-

tenkin. Kun on aito tahto.

Kun ndikee oikeet hetket, ettd on yrittdny, siitd pitdd antaa pisteet ja hehkuttaa, ettd

hitsi, kuin meni hienosti.

Jos puhutaan asiakaslihtoisyydestd ja yksilollisyydestd, niin jos ndd toiveet ja odo-

tukset jossain kohtaa toteutuu, niin pittdd itteensd jo kiittdd, ettd on hyvin tehny.

Kun ne on kéiyneet peruskursseja ja halutaan jatkuvuutta, niin joka kehityskeskus-
telussa otetaan se otetaan huomioon ja tavoitteeks. Sit nihdddn missd mennddn.

Sit tiedetddn ne osa-alueet mitd pitdd kehittdd.

Koulutus ja tyokaverin tuki koettiin oleelliseksi asiaksi toimintatavan muutoksen kéyn-
nistdmisessd ja ylldpitdmisessd. Yksilon rooli muutoksessa on tirked. Organisaatio ei voi
muuttua ilman yksiléiden muutosta. Henkiloston itseohjautuvuus ja oman tyonhallinta
edesauttaa toimintatavan muutoksen onnistumisessa. Riittdvi koulutus, kertaus, opastus ja
tyokaverin tuki edesauttavat kinestetiikan toimintatavan kdyttoonottamisessa ja pitdmi-

sessd kaytossa.
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Osaava hoitaja pystyy ohjaamaan toista kollegaa.
Otetaan uusi henkilo mukaan kierrokselle kahtomaan. Esimerkin kautta siis.

Tyokaverin pitdd osata tarpeeksi, ettd voi ndyttdd ja pystyy tukemaan toista. Pala-

taan siis koulutuksen merkitykseen.

Hyvd on puhua keskendidn kurssin jélkeen kokemuksista ja siitd, miten ne toteuttaa

kdytannéssd. Tottakai kidentaidot ruostuu, jos niitd ei ylldpidd.

Haastateltavien puheessa korostui kinestetiikkavastaava, henkilo, jolta toiset voivat tar-
vittaessa tulla kysymédn apua. Kinestetiikkavastaavan rooli ndhdédédn tyokaverin tueksi ja
opastajaksi, omassa yksikossd osaajana toimimiseksi. Haastateltavat korostivat, ettei eri-
tyisosaajan tittelilld ole merkitystd. Oli nimike sitten vaikka kinestetiikkavastaava tai ki-
nestetiikkatutor. Koettiin myos, etté kinestetiikkavastaavan roolissa toimiminen vaatii mo-
tivaatiota ja koulutusta, koulutusta toimia avainosaajana. Pitdé paattad miten koulutukseen

varatut varat investoidaan, jotta siitd on paras hyoty yksikélle.
Kinevastaavia vois olla usseempia ettei kato tulis liian iso taakka.

Jos tulee uusi ihminen yksikkoon, niin kinevastaavan tehtdvd on ohjata... Ndyttdd

omilla tyétavoillaan, miten ihmisen kanssa voidaan toimia.

Kun on pattitilanne, kinevastaavan ei pidd mennd ndyttddn, miten homma tehdddn
vaan laittaa kaveri tekeen ja olla ite henkilokohtanen tuki siind... Kun se on tehty,

niin sitten sen jdilkeen kannattaa heti kdydd ldpi, se missd mentiin ja mitd tehtiin.

On tosi tirkedd, ettd tyontekijd saa tukea. Saa sen mistd tahansa. Tyokaverilta,

tutorilta, kouluttajalta, esimieheltd. Mutta saa tukea, kun tulee pattitilanne.

Kinestetiikkavastaavat tarvitsevat myos erityistd tukea jaksaakseen toimia avainosaajana.
Heilld tulee olla kontaktit ja yhteydet oikeille tahoille kysyékseen neuvoa, tukea ja jakaak-

seen onnistumisia toisten kinestetiikkavastaavien kesken.

Kineosaajien kesken vertaistuki on tirkeetd. Samat ongelmat on eripuolilla Suo-
mea. Mutta miten niihin tartutaan, miten jaetaan ongelmat ja miten jaetaan posi-
tiiviset kokemukset? Kineosaajat voi tehdd WhatUp ryhmid ja ottaa yhteyttd ryh-

mddnsd. Lisdks 1-2 kertaa vuodessa kertauspdiva.
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Jos sulla on titteli ja vastuualue, sd pddset kertaamaan ja koulutuksiin. Oli se titteli

mikd tahansa.

Lopulta se vaatii sen, ettd sielld on henkilo kinevastaavana, joka on innostunu,

motivoitunu ja haluaa jakaa sitd tietoo ja haluaa ite kehittyd.

Muutokseen sitoutuminen on onnistuneen muutoksen perusedellytys. Haastattelussa tuli
esille, ettd muutoksen vakiinnuttaminen on tirked vaihe. Ilman sitd muutos ei ole onnistu-
nut. Tydntekijit ovat tottuneet vanhoihin toimintatapoihin ja pyrkivit palaamaan niihin.
Esimiehen asema on tirked, jotta ihmiset eivét palaa vanhoihin toimintamalleihin. Haasta-
teltavat totesivat, ettd vahva luottamus omaan osaamiseen ja oma panostus tyohon sekd
tyokavereilta saatu tuki edesauttavat jaksamaan ty9ssa ja sitoutumaan toimintatavan muu-

tokseen.

Pitid uskaltaa kyseenalaistaa vanhoja toimintatapoja, vaikka toinen olis tehny

niitd 30 vuotta.

Sitoutuminen vaatii, ettd ite henkilosto haluaa muutosta ja tahtoo uudistua ja uutta

tietoo.

Kylldhdn niille pitdd antaa joku houkutin, ettd ne sitoutuu. Mut pitdd tehdd valmiu-

det. Jos koko henkilokunnalla on se tahtotila, niin sit ne sitoutuu kaikki noin vaan.

Haastateltavien mielestd tarvitaan onnistumisia vahvistamaan muutoksen suuntaa. Tarvi-
taan kertaamista ja muistuttamista missd ollaan menossa ja mihin halutaan paistd. Koros-
tettiin my®ds sité, ettd kinestetiikkaa osattaisiin soveltaa arjen tyohon. Osataan huomioida
toisen ihmisen voimavarat ja ottaa avustettava ihminen mukaan arjen toimintoihin. Ym-

mérretddn mahdollisuudet ja on sisdistetty toimintatavan muutos.

Mennddn onnistumisen kautta. Kun tyontekijdt huomaa, ettd tdstd on oikeesti hyo-
tyd. Sillon ne sitoutuu siihen. Alkutilan ja tuloksen osoittaminen on tdrkeetd. Sel-

ventdd sitd sitoutumista.

Ei se mittidn ihmeellisyyksid tarvii. Se pienikin kokemus, kun se tulee siihen ar-

keen. Ja se on toteutettavissa helpoin keinoin. Tarvitaan pitkdjdnteisyyttd.
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Jos ne ymmdrtdd kinestetiikan perusperiaatteet pelkdstddn siirtoihin niin se on
liian suppeeta. Se pitdis ottaa ndihin hoidollisiin toimintoihin ja tdhdn kohtaami-

seen... Enemmdn kuulutan sitd ldsndoloo.

Se koko tyoyhteisé hyotyy. Se ndkyy tyojaksamisena henkiselld puolella ja siind

ilmapiirissd tyopaikalla.

Haastateltavat kokivat, ettd yksikon erityisosaajat, kinestetiikkavastaavat tai tutorit, ovat
erityisessd avainasemassa kinestetiikan toimintamallin jalkauttamisessa. Heiddn osaami-
sensa ja osaamisen vahvistaminen todettiin oleelliseksi toimintatavan muutoksen vahvis-

tamisessa.

Kinevastaavat md pddstdn ensiksi syventdvdlle, koska niitten kautta se lihtee le-
vidmddn... Kun peruskurssin jdlkeen on puol vuotta eletty niin pitdis alkaa perus-

taa kinevastaavia jo.

Jos me halutaan, ettd se jalkaantuu. Innostus hiipuu ja tulee muuta tyon oheen.
Heijin rahkeet ei endd riitd ja ne lopettaa, palautuu rutiinin omainen tyéskentely.
Sen takia tarvitaan kinevastaava. Se on semmonen ensimmdinen silmd, joka ndkee,

ettd on vaara, ettd ldhdetddn alaspdin.

Ongelmana kinestetiikan jalkauttamiselle on henkilokunnan vaihtuvuus. Se on
harmi, kun oot kouluttanu ja on hyvid tyyppejd ja ne ldhtee vaihtaa tydpaikkaa.

Sitten sulla on uusi tyontekijd katsomassa mitd muut tyostdd.

Uuden toimintatavan jalkauttamisen vahvistamiseksi ja tukitoimeksi on haastateltavien
mukaan yksikdissé kdytossd erilaisia apuvélineitd, joista tyontekijit voivat tarvittaessa kat-
soa tukea toiminnalleen. Korostettiin hydtyjd mitd jokainen osapuoli saa uudesta tavasta

toimia.

Jotkut on tehneet hienoja kansioita. Selkokielelld ja yksinkertanen, muutaman ku-

van kera. Selkeitd ohjeita arjen tyohon.

Enemmdn on alkanu ndkyy tabletteja ja pddejd ja siihen on koottu videoita ja sieltd
voi katsoo, ettd kuinka tdn henkilon kanssa toimitaan. Jos asiakkaan tilanne muut-

tuu, niin sitten sitd pitdd pdivittda.
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Voi tukeutua tihdn meiddn peruskurssi materiaaliin, meiddn kirjaan tai meiddn

sivustoon.

5.3 Johtopaitokset

Kinestetiikan voimavaralihtoinen toimintamalli ei ole ainoastaan siirtotekniikka tai
avustustekniikka vaan se on paljon muutakin. Tamé seikka korostui seki kirjallisessa teo-
riassa ettd haastattelussa ja keskusteluissa aiheen asiantuntijoiden kanssa. Kinestetiikassa
korostetaan asiakkaan kohtaamisen ja huomioimisen merkitystd kaikessa toiminnassa. Se
on tyontekijdn omaa tapaa tyoskennelld arjessa. Tyontekijdn taitoa huomioida asiakkaan
voimavarat ja avustaa arjen eri tilanteissa asiakkaan omista lahtokohdista kdsin. Avustajan
tietoa ja taitoa ymmartdéd ihmisen liikkumisen perusperiaatteet sekd kykyé ja taitoa toimia

niiden mukaisesti. Ei tehdé asiakkaan puolesta vaan tehddén yhdessa.

Tutkimuksen eri osioista saaduissa tuloksissa muutosprosessin toteuttamisessa korostui
tarkeimpind esimiehen, koulutuksen ja asenteen merkitys. Samat aiheet korostuivat, kysyt-
tiinpa kinestetiikan toimintamallin toteutumista mahdollistavia tai vaikeuttavia asioita. Ai-

heet korostuivat myos haastattelussa.

Kaikista vastaajista 95 % piti esimiehen merkitystii kinestetiikan toimintamallin kdyt-
toOnottamisessa erittdin tirkedna tai tdrkeénd. Kouluttajista ja tutoreista kaikki pitivét esi-
miehen merkitysté erittdin tdrkeénd tai tirkednd. 40 vastaajasta kaksi oli sitd mieltd, ettei
esimiehelld ole merkitysté lainkaan tai merkitys on vdhdinen. Ndma kaksi vastaajaa ovat
tyontekijoitd. Tutkimuksessa ei kysytty toimivatko henkil6t my0s esimiesasemassa vai ai-
noastaan tyontekijin roolissa. Vastauksista ei siis voi paitelld onko esimiesasemassa toi-
mivalla eri kdsitys roolistaan kuin tyontekijoilld. Avoimissa vastauksissa esimies mainit-
tiin 15 kertaa. Esimiehen tuki koettiin tarkedksi muutosprosessissa. Esimiehen tuen valitsi
85 % vastaajista kysyttdessd kolmea tarkeintd tekijad kinestetiikan toimintamallin toteut-
tamisen mahdollistamisessa. Esimiehen tuki oli valittu toiseksi tdrkeimmaksi asiaksi yh-
dessd asenteen kanssa. Esimiehen tuen puute koettiin vaikuttavimmaksi asiaksi, joka vai-
keuttaa kinestetiikan toimintamallin toteuttamista. Haastattelussa tuli esille esimiehen tuen

puutteen vaikeuttavan uuden toimintatavan kdyttoon ottoa ja jattdd tyontekijat yksin muu-



55

toksen kanssa. Koettiin, ettd esimichen tehtdva on huolehtia siité, ettd kaikki toimivat so-
vitulla tavalla. Tutkimuksen mukaan esimiehelti toivottiin myds kannustusta, huomioi-
mista ja palkitsemista. Toivottiin esimichen pitidvin tavoitteet selkeind ja pitdvan inves-
toinnin kinestetiikkakoulutukseen tirkeéni. Esimiehen vastuulla pidettiin kinestetiikan
kdyton mahdollistaminen, tukemisen ja vaatimisen liséksi, esimerkiksi osaston aikatau-

luista huolehtimisella kinestetiikan kdyttdonottamisessa.

Kaikista vastaajista 39 henkilod pitdéd tyokaverin merkitysté kinestetiikan toimintamallin
kayttoonottamisessa erittdin tarkeénd tai tdrkednd. Vain yksi vastaaja oli eri mieltd. Tuto-
reista ja kouluttajista kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd tyokaverilla on erittdin tirked
tai tarked merkitys. TyOkaverin merkityksen térkeys oli valittu viidenneksi tirkeimmaksi
seikaksi asiaksi kinestetiikan toimintamallin toteuttamisen mahdollistamisessa. Vastaajista
14 oli valinnut tdmén vaihtoehdon. Tyokaverin tuen puutteen vaikeuttamaan kinestetiikan
toimintamallin toteuttamista oli valinnut 16 henkil6d. Avoimissa vastauksissa tydkaverin
merkitys mainittiin kymmenen kertaa. Toivottiin ty6kaverin positiivista suhtautumista ja
osallistumista yhteisen pddmadrin saavuttamiseen. Haastattelussa tydkaverina oleva eri-
tyisosaaja koettiin ensiarvoisen tirkeédksi kinestetiikan toimintamallin kéyttoonottami-
sessa. Kutsuttiinpa erityisosaajaa kinestetiikkatutoriksi, kinestetiikkavastaavaksi tai
avainosaajaksi. Todettiin, ettd osaava hoitaja voi auttaa ja ohjata tydkaveriaan uuden toi-
mintatavan kdyttoonottamisessa. Tarkedd on olla 1asné henkild, jolta voi tarvittaessa kysya
neuvoa ja apua haastavissa tilanteissa. Haastateltavat korostivat vertaistuen tirkeyttd myos

erityisosaajien kesken.

Kaikki vastaajat pitdvit tyOntekijdn itsensd merkitystd erittdin tirkednd tai tdrkedna.
Avoimissa vastauksissa oman itsen merkitys korostuin mm. ‘henkilékunta luottaisi it-
seensd ja taitoihinsa’ ja "hoitajan OMA halu tyéskennelld kinemallin mukaisesti!’. Lisédksi
oman itsen merkitys ilmeni myds seuraavilla tavoilla “ettd voisi tehdd vield enemmdn ki-
nestetiikan eteen omalla tyopaikalla” ja "henkilokunnan oma tahtotila pitdd ylld taitojaan .
Haastattelussa korostui tyontekijén itsensd vastuu muutoksessa. Korostui oma oivaltami-
nen ja uuden toimintatavan hyodyntdminen ja jatkuvan kédyttdmisen merkitys. Sitkedsti tu-
lisi yrittdd kdyttdd uutta toimintatapaa, vaikka joku sitd vastustaisikin. Oman motivaation

ja osaamisen ylldpitiminen ndhtiin tdrkeénd osa-alueena.
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Omaisten merkitysti kinestetiikan toimintamallin kdyttoonottamisessa 31 vastaajaa koki
olevan kohtalaisen tai tdrkeén merkityksen. Kun kysyttiin kolmea térkeinta tekijaa kines-
tetitkan toimintamallin mahdollistamiseen, kukaan vastaajista ei valinnut kohtaa omaiset.
Omaisia ei myoskdén valittu tdrkeimmiksi mahdollistajiksi kinestetiikan toimintamallille.
Avoimessa kysymyksessd, mikd auttaisi kinestetiikan toimintamallin kdyttéonottoa, ku-
kaan ei maininnut omaisia. Haastattelussa aihetta vain sivuttiin. Haastateltavat eivit koke-
neet omaisten merkitystd oleellisen tirkeéksi kinestetiikan toimintamallin kdyttoonotossa
ja toimintatavan muutoksen toteuttamisessa. Haastatteluissa tuli esille omaisten saama
hyoty. Haastateltavat esittivit, ettd vaativan omaisen voi ottaa mukaan toimintaan. Haas-
tateltavan sanoin: 'Kun kaikki osapuolet puhaltaa yhteen hiileen, se on niin kokonaisval-

tasta kaikissa osapuolissa .

Asiakkaan itsensi merkityksen kinestetiikan toimintamallin kdyttdonottamisen mahdol-
listamisena 30 vastaajaa koki erittdin tirkeéksi tai tdrkedksi. Kouluttajista ndin kokivat
kaikki vastaajat. Tarkeimpien tekijoiden joukkoon kinestetiikan toimintamallin toteutta-
misen mahdollistajana asiakkaan tuen oli valinnut neljd vastaajaa. Kinestetiikan toiminta-
mallin toteuttamisen esteend kaksi vastaajaa koki vuorovaikutuksen haasteet asiakkaan
kanssa. Haastateltavat kokivat etté, asiansa osaava hoitaja pystyy toteuttamaan kinestetiik-
kaa, vaikka olisi uusi ja vieras asiakas avustettavana. Tarkeintd on tehda yhdessi asiakkaan

kanssa ja huomioida asiakas yksilonéd vuorovaikutuksessa toisen kanssa.

32 vastaajaa koki henkilokunnan méirilld olevan kohtalainen tai vdhdinen merkitys ki-
nestetitkan toimintamallin kayttoonottamisen mahdollistamisessa. Tarkeimmiksi teki-
joiksi riittdvan henkilostomitoituksen kinestetiikan toimintamallin toteuttamisen mahdol-
listamiseen oli valinnut 2 henkil64. Kolme henkil64 oli valinnut riittimattdmén henkilds-
tomitoituksen vaikeuttamaan kinestetiikan toimintamallin kdyttdonottoa. Uuden toiminta-
tavan kdyttoonottaminen vaatii koulutuksen jélkeen sulattelua ja harjoittelua. Kun asia on
uutta sekd tyontekijélle, ettd asiakkaalle, se vaatii alussa enemmin aikaa ja panostusta.
Esimiehen tulisi huolehtia riittavéstd mahdollisuudesta harjoitella ja ottaa uusi toiminta-
malli kdyttoon rauhassa sisdistden. Muutoin on vaara, ettd henkilokunta palaa takaisin van-
hoihin toimintatapoihin. Vanha tapa voi tuntua nopeammalta ja se on omalla mukavuus-
alueella. Tuntiessaan itsensd kiireiseksi tyontekijé valitsee herkésti vanhan silld hetkelld
nopeammalta tuntuvan tavan. Haastateltavat asiantuntijat eivét kokeneet hoitajamitoitusta

ratkaisevana kinestetiikan toimintamallin kdyttGonottamisessa.
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Taloudellisille resursseille kinestetiikan toimintamallin kiyttdonottamisessa 30 vastaajaa
koki olevan kohtalainen tai vdhdinen merkitys. Vastaajien valitessa tdrkeimpié tekijoitd
kinestetiikan toimintamallin toteuttamisen mahdollistamiseen taloudelliset resurssit oli va-
linnut kolme henkildd. Kinestetiikan toimintamallin kdyttdnoton vaikeuttamisessa talou-
dellisten resurssien puutteen oli valinnut kuusi henkildd. Avoimissa vastauksissa taloudel-
liset resurssit ilmenivét riittdvan koulutuksen jédrjestimisen mahdollistajana. *Rahoituksen
saaminen, jotta jokainen tyontekijd pddsisi kinestetiikan kurssille. Ei riitd, ettd yksikostd
on kaksi kdynyt kinestetiikan kurssin. Uusi toimintamalli ei jalkaudu tuolloin’. Haastatte-
lussa sama asia tuli my0s ilmi. Esimiehen tulee jakaa investointeihin varatut varat riitta-

vaan kouluttamiseen.

Esimieskurssin merkitysti kinestetiikan toimintamallin kidyttdonottamisen mahdollista-
misessa 33 vastaajaa piti erittdin tdrkeénd tai tirkednd. Vastaajilla oli sama linja, kun pyy-
dettiin valitsemaan tdrkeimmat asiat, jotka mahdollistavat tai vaikeuttavat kinestetiikan
toimintamallin kdyttdmistd. Esimiehen tuen saaminen oli tirkein 34 henkilon mielesti tu-
kemassa kinestetiikan kéyttod. Esimiehen tuen puute vaikeuttaa kinestetiikan kayttod 34
henkilon mielestd. My0s avoimissa vastauksissa korostui esimiehen toiminnan merkitys.
Esimies mainittiin 15 kertaa. Vastaajat toivoivat esimiehen tukea ja sitoutumista kinestiik-
kaan. Ilman osaavaa, sitoutunutta ja vaativaakin esimiestd kinestetiikan toimintamallin
kayttodonottaminen vaikeutuu ja hidastuu tai se voi jopa hiipua pois kiytostd. Sama linja
jatkui haastateltavien mielipiteissd. Esimiehen vastuu on vaatia kinestetiikan kéyttdmista.
Mikdli esimies ei ole tietoinen kinestetiikasta ja sen hyddyistd, hin ei osaa vaatia tyonte-
kijoiltd sen kayttdmistd eikd osaa tukea henkilokuntaansa riittavésti. Esimiehen osaamisen
ja tiedostamisen puutteen vuoksi henkilokunnan tarvitsemat kertaukset ja koulutukset voi-

vat jddda toteutumatta.

Tutkimukseen osallistuvista kaikki pitivit erittdin tirkednd tai tirkedné kinestetiikan pe-
ruskurssia toimintamallin kayttdonottamisessa. Vastaajien valitessa tdrkeimpid kineste-
titkan toimintamallin toteuttamisen mahdollistamiseen vaikuttavia tekijoitd kinestetiikka-
koulutuksen valitsi 36 vastaajaa. Lisdksi tydpaikalla tapahtuvan kinestetiikkaohjauksen
valitsi 15 vastaajaa. Kinestetiikan toimintamallin toteuttamista vaikeuttavat koulutuksen
puute 31 vastaajan mielestd. Lisdksi ohjauksen puute vaikeuttaa 17 vastaajan mielesté. Sa-

man suuntainen tulos oli kysyttéessd syventdvin ja tutorkoulutuksen merkitystd. Syventa-



58

véd- ja tutorkoulutusta piti tirkeéna tai erittdin tirkednd 33 vastaajaa. Kuitenkin tyonteki-
JOistd puolet oli sitd mieltd, ettei syventdvilld kurssilla ole merkitystd ja kolme oli sitd
mieltd, ettei tutorkoulutuksella ole merkitysta kinestetiikan toimintamallin mahdollistami-
sessa. Tdmai tulos on ristiriidassa muiden vastaajien ja haastattelusta saadun tuloksen
kanssa. Valitettavasti vain nelji tyontekijad oli vastannut kyselyyn. Tulokseen voi vaikut-
taa myo0s tyontekijoiden mahdollinen oman tiedon puute syventévisti- tai tutorkoulutuk-
sesta. Haastatteluun valitun tydyksikon tyontekijoistd kukaan ei ole kdynyt syventidvii
kurssia tai tutorkoulutusta. Esimerkiksi avoimiin vastauksiin oli kirjoitettu, ettd toivottiin
kouluttajan tulemista omalle tyOpaikalle neuvomaan ja ndyttimain kinestetiikan toiminta-
mallia omien asiakkaiden kanssa. Syventavélld kurssilla kouluttaja on kurssilaisten kanssa

heidin tyopaikallaan heidédn asiakkaidensa kanssa.

Koulutuksen merkitys korostuu seké avoimissa vastauksissa ettd haastattelussa. Koulutus
mainittiin avoimissa vastauksissa 19 kertaa ja sitoutuminen 24 kertaa. Koulutuksella vai-
kutetaan henkil6kunnan sitoutumiseen, asenteeseen ja omiin taitoihin. Riittdvan koulutuk-
sen ja kertaamisen merkitystd ei voi aliarvioida uuden toimintamallin kdyttdonotossa.
Avoimissa vastauksissa toivottiin toimintamallin ylldpitamistd esimerkiksi osastotuntien
avulla. Haastattelu tuki kyselystd saatuja vastauksia koulutuksen tarpeellisuudesta kines-
tetitkan toimintamallin kdyttonottamisessa ja toimintatavan muutoksessa. Koulutusta voi
tapahtua esimerkiksi yksikon omissa kinestetiikkatuokioissa, yhdesséd tehdyssd tyonoh-
jauksessa ja opastuksessa, tyoryhmissd, kenttdpdivilld ja virallisissa kinestetiikkakoulutuk-

sissa.

Julkisuuskuvaa piti kyselyn vastaajista tirkedna tai erittdin tdrkeénd 26 vastaajaa. Kui-
tenkaan julkisuuskuva ei muodostunut tirkedksi, kun kysyttiin tdrkeimpié tekijoitd kines-
tetitkan toimintamallin toteuttamisen mahdollistamisessa tai tekijoind, jotka estdvét kines-
tetitkkan toimintamallin toteuttamista. Julkisuuskuvan merkitys ei korostunut myoskéén
haastattelussa. Haastateltavat korostivat enemmaén henkilokunnan pysyvyyttd ja halua
tyoskennelld samassa organisaatiossa. Haastattelussa my0s korostui myds vaatimuksen
uuden tyontekijdn valinnassa. Osa organisaatioista katsoo eduksi kinestetiikkaosaamisen

tyonhakijoilla.

Tarkeimmiksi osa-alueiksi tissi tutkimuksessa nousivat kinestetiikan toimintamallin

kayttodonottamisessa riittdvan henkilostomédrian peruskouluttaminen kerralla tai nopeassa
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syklissd, kinestetiikkaosaajien jatkokouluttaminen, yhdessd kertaaminen ja muistuttami-
nen. Lisdksi korostui esimiehen kouluttaminen, esimiehen toiminta tukemassa ja vaati-
massa uuden toimintatavan kdyttdmisessd sekd jokaisen tyontekijin vastuu omasta itses-

tadn. Tarvitaan koulutuksen jatkumo ja henkilokunnan oma tahtotila pitéa ylla taitojaan.

Kyselyssé vastaajat ilmoittivat motivoivimmiksi asioiksi asiakkaan toimintakyvyn ylla-
pitdmisen (31 vastaajaa), tyontekijoiden fyysisen jaksamisen lisdéntymisen (31 vastaajaa)
ja asiakkaan kuntoutumisen edistimisen (26 vastaajaa). Téstd voisi péételld, etti kineste-
titkan toimintamallilla saadut tuloksen motivoivat henkilokuntaa jatkamaan toimintamal-
lin kéyttod ja ettd vastaajat ovat hyvin asiakasléhtoisid. Lisdksi vastaajia motivoi tyonteki-
joiden henkisen jaksamisen lisdéntyminen (20 vastaajaa) sekd asiakastyytyviisyyden pa-

rantumisen (16 vastaajaa).

Kinestetiikan laatuyksikon kriteereistd 10ytyy tutkimuksessa esiin nousseet asiat. Tydilma-
piiriin kuuluu olennaisena yhdessd oppiminen ja halu kehittdd itsedéin, oma motivaatio.
Tadma vaatii asennetta tydyhteison jdseniltd ja tyokaverin merkitys korostuu. Henkiloston
toiminta ei saisi olla rutiininomaista. TyOyhteisossi tulisi olla yhtendiset toimintatavat asi-
akkaan kanssa toimiessa. Organisaation johdon ja esimiesten tulisi olla sitoutuneita henki-
16ston riittdvddn kouluttamiseen ja tietotaidon ylldpitimiseen sekd antaa tukea muutok-
selle. Tarvitaan sitoutunut ty0yhteiso ja avainosaaja tai tutor tukemaan toimintaa seka kiin-

nitetdin huomiota henkildston perehdyttdmiseen.
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6 Kinestetiikan oppimateriaalin kehittdmistyd

Kehittdmistyon tuloksena syntyi Suomen Kinestetiikkayhdistyksen esimieskurssille lisa-
materiaalia olemassa olevan oppimateriaalin tueksi (liite 6). Koulutuskdyttoon tarkoite-
tussa materiaalissa késitellddn muutosjohtamista, muutosprosessia, toiminnan muutosta ja
sithen kytkeytyvid asioita, jotka ovat tutkimuksessa tirkeimpind nousseet esille. Toimek-
siantaja voi hyodyntdd materiaalia koulutuksissaan kdydessdédn ldpi kinestetiikan lisdksi
muutosprosessiin liittyvien asioiden merkitystd toimintatavan muutoksen aikaansaa-
miseksi. Materiaalia voi hyddyntdd my0s yhdistyksen muilla kursseilla, opintopdivilld sekd

tilaisuuksissa.

Sitoutuminen
Peruskurssi
Tydssaoppiminen Kinestetiikan

kdyttaminen

Jatkokoulutukset
~ Onnistumiset

KOULUTUS ASENNE

Muutoksen

LR vakiinnuttaminen

ESIMIEHEN TYOYHTEISO
TUKI A=

Palkitseminen Yhteiset toiminta-

Kannustaminen

‘

Asiakkaan kanssa
yhdessa toimien

~ Vaatiminen

‘ Tyokaverin®
/ vertaistuki
saava
Selkedt \O

) hoitaja
tavoitteet

Kuva 24. Kinestetiikan toimintamallin kdyttdonottamiseen vaikuttavat tekijét

Kun halutaan ottaa kayttoon kinestetiitkan voimavaraldhtdinen toimintamalli, niin toimin-
tatavan muutoksen onnistumiseen tarvitaan tydyhteison sitoutumista, tyontekijéiden posi-
tiivista asennetta, riittdvad koulutusta, kertaamista ja tydssdoppimista sekd tukitoimia ar-
jessa. Esimiehen tdytyy olla itse perehtynyt kinestetiikkaan, jotta hén tietdd ja ymmartaa

misté kinestetiikan toimintamallista on kyse ja mitd tydyhteiso ja asiakkaat siitd hyotyvit.
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Tyontekijoiden tulee olla motivoituneita kdyttiméan kinestetiikan toimintamallia ja esi-
miehen tulee vaatia ja kannustaa onnistumisien kautta tyontekijoitd kiyttdméédn uutta toi-
mintatapaa, jotta mahdollistetaan toimintatavan vakiintuminen tydyhteison kayttoon. Ha-
nen tiytyy antaa tyontekijoille mahdollisuus harjoitella, saada vertaistukea sekéd saada tar-
vittaessa lisdkoulutusta. Tydyhteisdssd on hyvi olla kinestetiikan erityisosaajia, joiden asi-

antuntijuutta koko tydyhteiso voi tarvittaessa hyddyntéd ja joilta saa lisdtukea arjessa.

Kinestetiikan voimavaraldhtdisen toimintamallin kadyttdonottaminen voidaan ndhdd Kot-
terin kahdeksan vaiheen mallin mukaisesti. /. Tdhdennetddn muutoksen vilttamdtto-
myyttd. Kerrotaan henkilokunnalle tulevasta toimintatavan muutoksesta, kinestetiikan
kayttéonoton tarpeellisuudesta ja siitd tulevat hyodyista. 2. Perusta ohjaava tiimi. Valitaan
koulutukseen ensimmaisend léhtevit henkil6t, joista voidaan saada jatkossa avainosaajat.
Esimiehet kdyvit heille suunnatun koulutuksen. 3. Laadi visio ja strategia. Tehddén suun-
nitelma muutoksen toteuttamiseksi. Laaditaan aikataulu ja koulutussuunnitelma koko hen-
kilostolle. 4. Viesti muutoksesta jatkuvasti. Tiedota toimintamallin muutoksesta riittdvin
toistuvasti. Henkilokunta tarvitsee tietoa missd muutoksen vaiheessa menndin ja mitd seu-
raavaksi tulee tapahtumaan. Tuetaan koulutuksen kdyneitd ja annetaan positiivista pa-
lautetta. 5. Valtuuta henkilésto vision mukaiseen toimintaan. Henkilokuntaan pitdé pystyd
luottamaan ja antamaan heille valtuudet toimia uuden toimintatavan mukaisesti.
Avainosaajien koulutusta jatketaan kinestetiikan syventdvélld kurssilla ja loput henkil6-
kunnasta koulutetaan kinestetiikan peruskurssilla. 6. Varmista lyhyen aikavdlin onnistumi-
set. Mahdollistetaan uuden toimintamallin mukaisen toiminnan kertaamista. Korostetaan
onnistumisia. Vahvistetaan kinestetiikan toimintamallin kdyttdonottoa positiivista pa-
lautetta antamalla. 7. Vakiinnuta onnistumiset ja toteuta lisdd muutoksia. Médritelldan tu-
torin tehtdvét ja koulutetaan kinestetiikkatutorit. Varmistetaan, ettd tutorit saavat tarvitse-
maansa tukea. Kouluttamalla lisdd henkilokuntaa saadaan lisdd muutoksia. Mahdolliste-
taan kinestetiikan toimintatavan kdyttoonotto arkitoiminnaksi onnistumisien kautta. Tuki-
toimet pidetdén riittdvdan kauan kéytossd. Samalla uudet toimintatavat ovat korostetusti
tyOyhteisossa esilld. 8. Juurruta uudet toimintatavat yrityskulttuuriin. Uusi toimintatapa
on koko henkilokunnan kéytossd. Ylldpidetdén osaamista eritavoin ja koulutetaan tarvitta-
essa lisdd. Esimiehen asema on térked, jotta henkilokunta ei palaa takaisin vanhoihin tot-
tumuksiin ja muutos epdonnistuu. Juurruttaminen on oleellinen osa muutoksen onnistumi-

sen kannalta. Varmistetaan toimintamallin muutos ja hakeudutaan kinestetiikan laatuyk-
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sikkoprosessiin, jolloin Suomen Kinestetiikkayhdistyksen auditoijat tarkistavat kuinka ki-
nestetiikan toimintamalli toteutuu kéytannossd. Laatuyksikkokriteerien tayttyessd Suomen
Kinestetiikkayhdistys myontéé kinestetiikan laatuyksikkdsertifikaatin ja vahvistaa yksikon

toimintamallin muutoksen.

8 Varmista toimintamallin muutos ja hakeudu
kinestetiikan laatuyksikkdprosessiin

Kouluta kinestetiikan tutorit ja
madrita tutorin tehtdvat

Kouluta avainosaajat kinestetiikan
syventavalla kurssilla ja
henkildkunta peruskurssilla

Tiedota toimintamallin muutoksesta
ja tue koulutuksen kdyneita

°
Laadi koko henkilokunnalle
P koulutussuunnitelma ja aikataulu

Kinestetiikan esimieskurssi ja tuleville
avainosaajille kinestetiikan peruskurssi

Tahdenna kinestetiikan toimintamallin
kdyttoonoton valttamattomyytta

Kuva 25. kahdeksanvaiheinen prosessi kinestetiikan kdyttdonotossa
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7  Pohdinta

Toimintatavan muutoksen aikaansaaminen on aiheena laaja ja sitd voidaan kisitelld mo-
nesta eri ndkokulmasta. Aihetta on ollut pakko rajata, jotta tutkimuksesta ei tule liian laaja
ja pirstaleinen. Valinta olisi voinut olla itse muutosprosessi prosessikuvauksen nékokul-
masta tai nikokulma olisi voinut olla leanin mukaisesti prosessin jouhevuuden ja sujuvuu-
den mukaan. Kinestetiikan toimintamalli on jo itsessdin jouhevaa, sujuvaa eiki siind tehdi
litkaa ylimdardistd. Asiakasta autetaan juuri sen verran, kuin on tarpeellista. Case tutki-
muksen tekemisté en kokenut tirkedksi, koska perusperiaatteet muutoksen lapiviemisessi
ovat saman tyyppiset organisaatiosta riippumatta. Ndkokulma olisi my6s voinut olla esi-
merkiksi palvelumuotoilun kautta asiakkaan ndkokulmasta. Tétd tutkimusta ajatellen asi-
akkaan mielipiteen saaminen olisi asettanut omat ongelmansa. Miten olisi todettu asiak-
kaan oma todellinen mielipide, jos esimerkiksi kehitysvammainen asiakas ei kommunikoi
puhuen tai viittomilla? Toki ilmeisti ja eleistd voi paitelld, mistd asiakas pitdd ja misti ei,

mutta vastaus olisi silti tydntekijin arvio ja tulkinta.

Mietin, mitka tekijét vaikuttavat kinestetiikan toimintamallin ottamisessa organisaation ar-
keen tai miksi se ei ole kdytossd. Mistd kaikki ldhtee liikkeelle? Kaikilla on omia tapoja,
oli kyse mistd toiminnasta tahansa. Omiin tapoihin ehkd sokeutuukin eikd nie laajasta na-
kokulmasta oman toiminnan merkitysté ja sitd, miten todellisuudessa tydskentelee. Totu-
tuista, pitkdankin kéytossi olleista tavoista on vaikea irrottautua. Tarkeintd on huomata ja
oivaltaa miten ja miksi itse toimii tietylld tavalla. Mika vaikutus omalla toiminnalla on ja
miten voisi toimia paremmin. Tarkedd on muistuttaa itsedén riittdvén usein, jotta uusi toi-
mintatapa muuttuu kiytdnnoksi. Lopulta tutkimuksen ndkdkulmaksi muodostui itse kines-
tetiikan liséksi toimintatavan muutos muutosprosessina ja muutosjohtaminen. Tdma kehit-
tamisty0 on teoriasidonnainen. Teoriaperustaksi valikoitui muutosjohtaminen toimintata-
van muutoksessa kinestetitkan kéyttoonotossa. Tutkimuskysymyksiin on kiteytetty se,
mité aiheesta halutaan tutkia ja tietdd tdssd opinndytetydssd. Tyon tutkimusongelmat ovat

olleet melko véljdt, mutta ne ovat tarkentuneet prosessin aikana.

Opinndytetyon suunnitteluvaiheessa pohdin ja tarkastelin usealta kantilta erilaisia tiedon-
hankintamenetelmid ja teoriapohjia. Prosessin aikana olen kirjoittanut paljon sellaista, joka

ei ole jadnyt lopulliseen tyohon. Kirjoittamisen avulla olen kuitenkin oppinut asioita ja
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voinut kisitelld teorioita ja tarvittavaa tietopohjaa. Pohdin mm. aivoriihitilaisuuksia, ha-
vainnointia ja tutkimuspéivikirjan pitamistd. Piirsin itselleni useita ajatuskarttoja. Tutki-
muksen tiedonhankintamenetelmiksi prosessin edetessé valikoitui kysely ja sitd tdydenta-
méén teemahaastattelu. Teemahaastatteluun valitut kinestetiikkakouluttajat valitsin tarkan
pohdinnan jilkeen. Haastateltujen anonymiteetin vuoksi en avaa tarkemmin heidén taus-

tojaan ja valintaperusteita.

Ty0Ossa kdytettiin useita erilaisia kanavia kerddmain tutkimusaineistoa ja ymmartdmysti
kinestetiikan toimintamallista. Aitheen ymmartdmiselld on ollut keskeinen merkitys. Usean
eri ldhteen ja tiedonhankintamenetelmén kéyttdminen vei enemmén aikaa, mutta talla ta-

valla saatiin liséttyd tutkimuksen luotettavuutta ja ymmarrystéi aiheesta.

Oma prosessointi ja aiheen kisittely on vienyt minulta paljon aikaa. Aiheen teorian rajaus
oli kaikista ty6ldin vaihe. Eri teorioista ja tiedonhankintamenetelmisté kirjoittamalla aihe
rajaantui tairkeimpind pitdmiini asioihin, jotka koin muutosprosessin lépiviemisessd oleel-
lisimmiksi. Tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset ja vastaukset tukevat aikaisempaa tut-
kimustietoa muutosjohtamisesta ja muutosprosessista. Tutkimuksen luotettavuutta liséttiin
pitdmalla omat asenteet ja ennakkoluulot erilldén aiheesta. Tutkittavaan aiheeseen suhtau-
duttiin neutraalisti. Haastattelu nauhoitettiin ja tallenteet tuhottiin litteroinnin jélkeen asi-
anmukaisesti. Haastattelusta ja kyselystd saadut materiaalit koodattiin ja ryhmiteltiin aihe-

alueittain.

Jotta voidaan sanoa, onko muutosta tai kehitystd tapahtunut, olisi muutos kyettivéd mittaa-
maan tavalla tai toisella. Tamén tutkimuksen tarkoituksena ei ole ollut mitata muutoksen
tai kehityksen tasoa tai sitd onko muutosta tapahtunut. Timén opinnédytetyon tavoitteena
on ollut tutkia toiminnan muutokseen vaikuttavia tekijoitd kinestetiikan toimintamallin
kayttoonotossa yleiselld tasolla. Tutkimusta ei ole tehty case tutkimuksena. Tutkimuksella
halutaan tukea muutosjohtamista kinestetiikan implementoinnissa oli toteutusyksikko
mika tahansa. Tavoitteena on ollut tuottaa tietoa, jota toimeksiantaja voi hyddyntda toi-

minnassaan tai esimerkiksi koulutusmateriaaleissa.

Uuden toimintatavan kadyttoonotossa aloituksen tukeminen heti koulutuksen jilkeen vah-
vistaa toimintatavan kéyttoonottoa ja toimintatavan muutoksen onnistumista. Uudet toi-

mintatavat vaativat aikaa, ajattelua ja harjoittelua. Esimiehen on mahdollistettava tima
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kaytannossd. Koulutuksen kdyneiden tukeminen on erityisen tdrkedd, jos kaikkia henkil6-
kuntaan kuuluvia ei kouluteta samaan aikaan. Vaarana on, ettd koulutusta kdymattomat
painostavat henkilokuntaa kdyttimiin vanhoja toimintatapoja. Esimiehen tulisikin huo-
lehtia kaikkien tyOntekijéiden mahdollisimman nopeasyklisen ja jirjestelmaillisen koulut-
tamisen jdrjestdmisestd. HyOtyjen ndyttaiminen tyontekijdille ja hyotyjen ndkeminen moti-
voi tyontekijoitd uuden toimintatavan kayttdmisessé ja samalla saadaan positiivisia onnis-
tumisen kokemuksia. Ndin toimintatavan muutoksen toteutuminen mahdollistuu. Esimie-
hen tulisi keskustella tyontekijoiden kanssa uuden toimintatavan eduista ja hyddyistd. Kes-
kustelua tulisi kiydd myos siitd millaisia tunteita ja kokemuksia muutos tyontekijoissd ai-
heuttaa. Mikéli tyontekijoilld on haasteita, esimiehen tulisi hankkia siihen apua ja koulu-

tusta.

Kun yksikdssé aloitetaan kinestetiikan toimintatavan kdyttiminen ja ensimmaéiset tyonte-
kijit ovat koulutuksen kéyneet, koulutuksen kdyneet henkil6t voisivat keskenddn kerrata
opittuja asioita. He saisivat turvallisessa ja rauhallisessa ympdristossd harjoitella uusia toi-
mintatapoja sekd muistella uusia kéyténteitd. Ndin uuden toimintatavan kayttoonotto 14h-

tisi liikkeelle eikd hautautuisi muiden kiireiden ja kokemattomuuden alle.

Kun sopivat motivoituneet tyontekijit 10ytyvit avainosaajiksi, kinestetiikkavastaaviksi tai
myO6hemmin tutoreiksi, tarjotaan heille mahdollisuus osallistua syventdvién koulutukseen
ja sen jélkeen tutorkoulutukseen. Mikéli tydpaikalla jarjestetddn kinestetiikkapdivid tai
kenttapéivid, avainosaajat pddstetddn osallistumaan ndihin koulutustilaisuuksiin. Lisédksi
heille tulee tarjota riittdvéat resurssit ja mahdollisuus tutortoiminnan ja tukitoiminnan to-
teuttamiseen. Avainosaaja, kinestetiikkavastaava tai kinestetiikkatutor voisi ottaa vastuul-
leen niin tydpajojen, koulutushetkien, uusien tydtekijoiden perehdyttdmisen kuin infotilai-
suuksien pitdmiseen omassa tydpaikassaan. Kynnys aloittaa voisi olla matalampi. Samalla
avainosaaja saisi itse harjoitusta ja kokemusta toisten ohjaamisesta harjoitteiden muistut-
tamisessa ja kertaamisessa. Néin yksikossd saadaan aktivoitua vertaistuki tyontekijoiden
kesken ja avainosaajat omaan yksikkoon. Toimintaa tulisi jatkaa riittdvan kauan, jotta kai-
killa tyontekijoilld olisi riittdvd osaaminen, rohkeus ja oivallus kdyttdd kinestetiikan toi-
mintatapaa omassa ty0ssddn ja he ndkisivdt sen tuomat hyddyt ja mahdollisuudet.
Avainosaajien tulisi jérjestdd itselleen sopivia kanavia ja tilaisuuksia kdydé asioita keske-

néén lépi ja saada toisiltaan vertaistukea



66

Tarkedd on muistaa, ettei tyontekijéd, vaikka olisi avainosaaja, ole kouluttaja ja jattdd ha-
nelle vastuuta toisten kouluttamisesta ja vastuuta muutosprosessin lapiviemisestd yksi-
kossd. Jos muutama tyOntekijé saa kdyda kinestetiikan peruskurssin, ei heidén vastuulleen
voi jattdd uuden toimintatavan jalkauttamista koko yksikkoon. Heilld on itsellddn vield
muutosprosessin ldpivieminen kesken ja uuden toimintatavan opettelu edessi. Neljad pdivaa
kestdvan kinestetiikan peruskurssin siséltdd ei pysty avaamaan tydkaverille muutamassa

tunnissa.

Tutkimuskyselyyn vastasi 40 henkilod. Vastausprosentiksi muodostui 23,5 %. Mielesténi
se on hyvi vastausprosentti, jotta voidaan tehdé vastauksista tulkintoja. Kouluttajat vasta-
sivat kyselyyn todella hyvin. Vastausprosentti oli 40%. Tutoreista vastaajien maéré oli hy-
viélla tasolla, 22 %. Anttulan YOkyldsta tyOntekijoiden vastausprosentti jéi 17 %. Olisin
toivonut heiltd enemmain vastauksia. Téssé olisi voinut miettid lisdkeinoja, kuinka henki-
16kunta olisi saatu motivoitumaan kyselyyn vastaamiseen. Vastausten saapumista olisi voi-
nut tarkkailla pdivittdin ja olla yhteydessé niihin tahoihin, joiden kautta kyselyt lahetettiin
vastaajille. Jos vastaus madréit ndyttdvat vahaisiltd, niin olisi voinut laittaa muistutuksen

kyselyyn vastaamisesta.

Mielesténi eri menetelmilld kerdtyt tiedot tukivat tutkimuksessa toisiaan. Lomakekyselylla
saatu tieto vahvistui haastattelussa eli haastattelu tuki kyselysté saatuja vastauksia. Haas-
tateltavat olivat valmistautuneet haastatteluun todella hyvin. Haastattelu kesti pitkdén,
mutta tunnelma oli hyvé ja kaikilla oli aikaa esittdd oma asiansa. Haastattelu kulki enem-
mén keskustellen, kuin haastatellen. Haastattelun olisi voinut nauhoittamisen lisdksi ku-

vata. Jos ddninauha olisi hdvinnyt tai tallentaminen epdonnistunut, olisi ollut video varalla.

Tutkimustuloksissa nousi esille esimiehen tirkeys muutosprosessin lapiviennissid. Kyse-
lyssd esimiehen merkitys koettiin jopa tdrkedmmaéksi kuin tyontekijé itse. Muutoksen la-
piviemisessd tiarkedd on esimiechen ymmairrys, tietimys ja tuntemus seké kinestetiikasta,
alaisistaan ettd muutosprosessista. Esimiehen rooli korostuu mahdollisuuksien tarjoajana
ja kannustajana. Esimiehen tulee itse hahmottaa ja ymmaértda mité halutaan tapahtuvan ja
miksi. Varsinkin, jos muutos halutaan nopeammin koko yksikon kayttoon. Tyontekijoita
on osattava tukea ja heille on tarjottava riittdvésti koulutusta ja harjoitusmahdollisuuksia.
TyoOntekijéa ei saa jattdd yksin uuden asian kanssa, vaikka asennetta ja motivaatiota 16y-

tyisikin.
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Tutkimustuloksissa ilmennyt omaisten puuttuminen toimintamallin kdyttddnoton tukemi-
sessa ithmetytti. [lmeisesti koetaan, ettei omaisten tahdolla ole niin suurta merkitysti, miten
asiakkaita hoitopaikoissa késitellddn. Nyt ainakin itse osaan vaatia kinestetiikan kayttoa
omille ldheisille tai laittaa sen omaan hoitotahtoon. Jos omaiset olisivat tietoisia kinestetii-
kan toimintatavasta ja mité hyotya siitd on juuri sille omalle ldheiselle, he osaisivat vaatia
sitd hoitopaikoista tai kysyé, onko kinestetiikka kyseisessd hoitopaikassa kéytossi. Tieto
levidisi. Osaava hoitaja osaa opastaa ja kertoa kinestetiikan toimintatavasta myods omai-
sille. Omaistenkin olisi hyvé osata avustaa omaa ldheistddn. Tutkimukseni mukaan omais-

ten merkitys ei noussut merkittavésti esille muutosprosessin ldpiviemisessa.

Opinndytetyon kehittdmistydssd hyodynnettiin Kotterin kahdeksanvaiheista mallia. Val-
polan mallin mukaan muutosvaiheet kinestetiikassa voisi menné esimerkiksi ndin: 1. Maa-
ritellddn muutostarve. Tiedostetaan, ettd toiminta tarvitsee muutosta. Padtetaan missé asi-
assa organisaation toiminnan tarvitsee muuttua. 2. Yhteisen nikemyksen luominen. Koko
henkilokunta sitoutetaan tulevaan muutokseen. Samalla tiedotetaan muutostarpeen
eduista. 3. Muutoskyvystd huolehtiminen. Koulutetaan henkilokuntaa, suunnitellaan tuki-
toimet uuden toimintatavankdyttoonottamiseksi. 4. Ensimmadiset toimenpiteet. Otetaan
vaiheittain uusi toimintatapa organisaation kdyttoon. Korostetaan positiivisia onnistumi-
sia. 5. Ankkurointi kdytdntoon. Tuetaan uuden toimintatavan yllépitoa ja kéyttod riittdvin

keinoin ja koulutuksin. Ei péddstetd ketdéin palaamaan vanhoihin tottumuksiin.

Vaiheiden ldpivieminen vaatii esimieheltd kinestetiikan toimintatavan kéyttoon ottami-
sessa muutosprosessin tuntemista, ihmistenjohtamista muutostilanteessa seki kinestetiikan
tuntemista. Ehka kinestetiikan kursseilla olisi hyvé olla pieni osio itse muutosprosessista,
jotta muutosprosessia ldpikdyvét ihmiset ymmartdisivdt omat tunteensa, mité vaiheita ja

asioita he kdyvit lapi.

Kun tydyhteiso tai organisaatio on saanut jalkautettua kinestetiikan toimintamallin ja toi-
mintatavan muutos on saatu toteutettua, on yksikkd valmis hakemaan kinestetiikan laatu-
yksikoksi. Tamén jdlkeen koko tydyhteison on tarkedd ylldpitdd osaamistaan ja vahvistaa

toimintatavan kédyton ylldpitdmista.

Muutos aiheuttaa aina epavarmuutta. Tarkeintd muutosprosessissa on osaamisen varmis-

taminen kaikille osallistujille. Henkilon asennetta ja taitoja voidaan kehittdd yksilon oman
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ajattelun kehittymisen kautta. Koulutuksella ja osaamisen varmistamisella saadaan muu-
tosvastarinta hallintaan ja tyontekijoiden asenne kohdilleen. Riittdvdn osaamisen varmis-
tamisen avulla saadaan muutosprosessi vietyd hallitusti ldpi. Varmistaminen, ettei kenel-
lekddn tule liian iso taakka kannettavaksi, ei tyontekijille, esimiehelle eiké asiakkaalle, on

olennaista toimintatavan muutoksessa.

Opinndytetyon aiheeksi halusin valita aiheen, joka on minulle tiysin uusi. Ndin varmasti
oppii uutta, sekd saa oivalluksia myds muuhun toimintaan, avartaa ndkemystd ja osaamista.
Koin tirkeimmaéksi opiksi sen, ettd uuden toimintatavan oppiminen vaatii todella paljon
toistoja ja rohkeutta kokeilla, jotta sen osaa itsendisesti. Oma oivaltaminen korostuu siiné,
miten tulisi itse toimia parhaimman lopputuloksen saamiseksi. Vasta, kun osaa toimia it-
sendisesti, voi ohjata muita. Kinestetiikassa korostuu toisen ihmisen toimintatavan hah-
mottaminen. Pitdd ymmairtdd miten toinen ihminen toimii, jotta hintd osaa avustaa mah-
dollisimman hyvin toimimaan itse. Puolesta tekeminen ei ole avustamista. Avustettavaa

tulee tukea vain sen verran, mitd hin tarvitsee toimiakseen itse.

Halusin tutustua aiheeseen mahdollisimman laajasti, jotta ymmarrdn misté asiassa on kyse.
Kirjoista ja eri 1ahdemateriaaleista lukemalla oppii, mutta paras oppi kinestetiikasta on tul-
lut kédytdnnossd kinestetiikan peruskurssilla ja kouluttajien koulutuksessa. Esimiesten
kurssilla huomasin sen, miten vihén esimiehené toimivat todellisuudessa itse osaavat kdy-
tannon tyotd tai ymmaértavit mitd tyontekijéit tekevét ja mihin heitd koulutetaan. Kuinka
esimies osaa tukea alaisiaan uuden toimintatavan kédyttoonottamisessa saatikka vaatia uu-
den toimintatavan kaytto4, jos itse ei ymmaérrd misti on kyse. Téstd syysté olisikin erittdin
tarkedd, ettd esimiehet kdyvit heti muutosprosessin alussa oman heille suunnatun koulu-
tuksen. Ndin muutosprosessi ldhtee jouhevammin ja nopeammin liikkeelle. Samalla esi-
mies osaa kertoa alaisilleen muutoksen tdrkeydestd ja mité hyotyjé siitd saa. Esimiehen on
myos tirked tuntea alaisensa ja miettid tarkkaan missé jarjestyksessd kukin koulutetaan,
jotta muutosprosessi kdynnistyy hyvin omassa organisaatiossa. Harvemmin koko henkild-

kuntaa voi kouluttaa kerralla.

Oma osaaminen on kasvanut opinndytetydprosessin myotd. Muutosprosesseihin varmasti
vaikuttavat samat asiat, oli sitten kyse kinestetiikan toimintatavan kdyttdonottamisesta,
kuin jostain muusta muutoksesta organisaatiossa. Se prosessi, minka organisaatio kdy lépi

toimintatavan muutoksen ldpiviemisessd, tapahtuu my0s muissa muutoksissa, kuin vain
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kinestetiikan toimintamallin kdyttdonotossa. Saatua oppia muutosjohtamisesta ja muutos-
prosessiin liittyvistd vaiheista toimintatapojen muutoksessa voi hyddyntdd my6s muissa

organisaation kohtaamissa muutoksissa.

Jatkotutkimusaiheena olisi tirkedd tutkia kinestetiikan kdyttoonottoon liittyvid muutoksia
asiakkaiden kannalta esim. hyvinvoinnissa ja toimintakyvysséd. Taloudellisen hyddyn to-
dentaminen olisi varmasti tarkedé osoittaa, jolloin taloudesta péddttavien ihmisten olisi hel-
poin todeta kinestetiikan toimintatavasta saatava hyoty ja paittdd investoinneista henkil6-
kunnan osaamiseen. Téllaisia tutkimuksia on jo jonkin verran tehty, mutta liséé tarvitaan.
Tutkimuksia en 10ytdnyt esimerkiksi vertaistuen ja sen menetelmien kehittamisesti tuto-
reille tai kinestetiikkavastaaville. Kiinnostavaa olisi myds tutkia kosketuksen merkitysti
kinestetiikassa. Olisi hyvé laatia prosessikaavio tai vastaava tukemaan kinestetiikan kdyton
jatkuvuutta avustusta tarvitsevan henkilon siirtyessé palvelusta toiseen, esimerkiksi sairaa-

lahoidosta kotihoitoon.
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Hyva vastaanottaja

Kutsun sinut osallistumaan tutkimukseen kinestetiikan toimintamallin kuvauksesta toi-
mintaymparistossa.

Tutkimus tehddan opinnaytetydna Kajaanin ammattikorkeakoulun ylempaan ammatti-
korkeakoulututkintoon johtavassa yrittdjyyden ja liikketoimintaosaamisen koulutusohjel-
massa. Opinndytetyon ohjaavina opettajina toimivat Paivi Auno ja Anitta Juntunen.
Tyon toimeksiantajana toimii Suomen Kinestetiikkayhdistys ry.

Tutkimuksen tavoitteena on kehittaa kuvaus kinestetiikan voimavaralahtdisesta toimin-
tamallista toimintaymparistdssa. Tutkimuksen avulla voidaan kehittaa kinestetiikan toi-
mintamallin kdayttéonottoa ja siksi toivon sinun vastaavan kyselyyn.

Tutkimuksen vastaukset kasitelladn ehdottoman luottamuksellisesti ja tutkimukseen
osallistuminen on vapaaehtoista. Yksittdisen henkilon vastaukset eivat ilmene tuloksista.
Tutkimuksesta saatu materiaali on vain tutkijan kaytossa ja havitetdaan tutkimuksen val-
mistumisen jalkeen asianmukaisesti. Tutkimuksen valmistumisen jalkeen opinnaytetyo
julkaistaan Teheseus- verkkokirjastossa, jonka osoite on www.theseus.fi.

Tutkimukseen osallistuminen tapahtuu vastaamalla oheiseen kyselyyn. Aikaa vastaami-
seen menee n. 10-15 minuuttia. Vastausaikaa on 14.4.2020 saakka.

Mikali sinulla on kysyttavaa tutkimuksesta voit laittaa sahkdpostia tai soittaa minulle.
Ystavallisesti

Annakaisa Lappalainen

annakaisalappalainen@kamk.fi
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Kyselylomake

Kinestetiikan toimintamallin toteuttamisen kartoittaminen toimintaymparistossa
*Pakollinen

1. Missa asemassa toimit? Valitse yksi vaihtoehto. (Mikali toimit
kinestetiikkakouluttajana ja tyontekijana, valitse vaihtoehto kinestetiikkakouluttaja
Mikali toimit seka kinestetiikka-tutorina ja tyontekijana, valitse vaihtoehto
kinestetiikka-tutor) *

1. Kinestetiikkakouluttajana
2. Kinestetiikka-tutorina

3. Tyontekijana

1. Miten tarkea merkitys on esimiehella kinestetiikan toimintamallin
kayttdonottamisen mahdollistamisessa? *

1. Ei merkitysta

2. Vahainen merkitys

3. Kohtalainen merkitys
4. Tarkea merkitys

5. Erittdin tarked merkitys

2. Miten tarkea merkitys tydkaverilla on kinestetiikan toimintamallin
kayttdoonottamisen mahdollistamisessa? *

1. Ei merkitysta

2. Vahainen merkitys

3. Kohtalainen merkitys
4. Tarkea merkitys

5. Erittdin tarkea merkitys
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3. Miten tarkea merkitys tyontekijalla itselldan on kinestetiikan toimintamallin
kayttdonottamisen mahdollistamisessa? *

1. Ei merkitysta

2. Vahainen merkitys

3. Kohtalainen merkitys
4. Tarkea merkitys

5. Erittdin tarkea merkitys

4. Miten tarkea merkitys omaisilla on kinestetiikan toimintamallin
kayttdonottamisen mahdollistamisessa? *

1. Ei merkitysta

2. Vahainen merkitys

3. Kohtalainen merkitys
4. Tarkea merkitys

5. Erittain tarkea merkitys

5. Miten tarkea merkitys asiakkaalla on kinestetiikan toimintamallin
kayttoonottamisen mahdollistamisessa? *

1. Ei merkitysta

2. Vahainen merkitys

3. Kohtalainen merkitys
4. Tarkea merkitys

5. Erittain tarkea merkitys
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6. Miten tarkea merkitys henkildkunnan maaralla (hoitajamitoitus) on kinestetiike
toimintamallin kayttdonottamisen mahdollistamisessa? *

1. Ei merkitysta

2. Vahainen merkitys

3. Kohtalainen merkitys
4. Tarkea merkitys

5. Erittain tarkea merkitys

7. Miten tarkea merkitys taloudellisilla resursseilla on kinestetiikan toimintamallin
kayttdonottamisen mahdollistamisessa? *

1. Ei merkitysta

2. Vahainen merkitys

3. Kohtalainen merkitys
4. Tarkea merkitys

5. Erittain tarked merkitys

8. Miten tarkea merkitys kinestetiikan esimieskurssilla on kinestetiikan
toimintamallin kdyttéonottamisen mahdollistamisessa? *

1. Ei merkitysta

2. Vahainen merkitys

3. Kohtalainen merkitys
4. Tarkea merkitys

5. Erittain tarkea merkitys
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9. Miten tarked merkitys kinestetiikan peruskurssilla on kinestetiikan
toimintamallin kayttodnottamisen mahdollistamisessa? *

1. Ei merkitysta

2. Vahainen merkitys

3. Kohtalainen merkitys
4. Tarkea merkitys

5. Erittain tarkea merkitys

10. Miten tarkea merkitys kinestetiikan syventavalla kurssilla on kinestetiikan
toimintamallin kayttodnottamisen mahdollistamisessa? *

1. Ei merkitysta

2. Vahainen merkitys
3. Kohtalainen merkitys
4. Tarkea merkitys

5. Erittain tarkea merkitys

11. Miten tarkea merkitys kinestetiikan tutor-koulutuksella on kinestetiikan
toimintamallin kdyttdonottamisen mahdollistamisessa? *

1. Ei merkitysta

2. Vahainen merkitys

3. Kohtalainen merkitys
4. Tarkea merkitys

5. Erittdin tarkea merkitys
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12. Miten tarkea merkitys julkisuuskuvalla on kinestetiikan toimintamallin
kayttoonottamisen mahdollistamisessa? *

1. Ei merkitysta

2. Vahainen merkitys

3. Kohtalainen merkitys
4. Tarkea merkitys

5. Erittain tarkea merkitys

13. Valitse vahintaan kolme tarkeinta tekijaa kinestetiikan toimintamallin
toteuttamisen mahdollistamiseen *

esimiehen tuki
tyOkaverin tuki
omaisten tuki
asiakkaan tuki
riittavat taloudelliset resurssit
riittava henkilostomitoitus
tyoskentely-ymparisto
riittava aika
asenne
paritydskentelyn mahdollistaminen
yksintydskentelyn mahdollistaminen
tyontekijoiden ammattitaito
sijaisten ammattitaito
kinestetiikka-koulutus
tyOpaikalla tapahtuva kinestetiikka-ohjaus
myonteinen julkisuuskuva

Muu:
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14. Valitse vahintaan kolme tarkeinta tekijaa, jotka vaikeuttavat kinestetiikan
toimintamallin toteuttamista *

esimiehen tuen puute

tyOkaverin tuen puute

omaisten tuen puute
vuorovaikutuksen haasteet asiakkaan kanssa
taloudellisten resurssien puute
riittdmaton henkilostomitoitus
tyoskentely-ymparisto

ajan puute

asenne

paritydoskentely

yksintyoskentely

tyontekijoiden ammattitaidon puute
sijaisten ammattitaidon puute
kinestetiikka-koulutuksen puute
kinestetiikka-ohjauksen puute

negatiivinen julkisuuskuva

Muu:

15. Valitse vahintaan yksi tekija, mika motivoi kinestetetiikan toimintamallin
kayttamista *

taloudelliset sdastot

tyontekijoiden fyysisen jaksamisen lisaantyminen

tyontekijoiden henkisen jaksamisen lisaantyminen

asiakkaan toimintakyvyn yllapitaminen
asiakkaan kuntoutumisen edistaminen
asiakastyytyvaisyyden paraneminen
omaisten tyytyvaisyyden paraneminen
julkisuuskuvan paraneminen

sijaisten helpompi saatavuus

Muu:
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16. Kerro mika auttaisi sinua eniten kinestetiikan toimintamallin toteutumisessa
toimintaymparistossasi? *
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Kutsu haastatteluun
Kutsun sinut osallistumaan kinestetiikan toimintamallin kuvaus -tutkimukseen.

Tutkimus tehdéédn opinndytetyond Kajaanin ammattikorkeakoulun ylempédan ammatti-
koulututkintoon johtavassa yrittdjyyden ja litketoimintaosaamisen koulutusohjelmassa.
Opinndytetyon ohjaajina toimivat Pdivi Auno ja Anitta Juntunen.

Tutkimuksen tavoitteena on kehittéd prosessikuvaus kinestetiikan voimavaraldhtdisesté
toimintamallista kehitysvammahuollon toimintaymparistossa.

Sinut on valittu kutsuttavaksi tutkimukseen, koska tydskentelet Anttula Yokyldn perhe-
kodissa lisalmen tai Kuopion yksikdssd. Kutsun haastatteluun olet saanut esimieheltési.
Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit ilmoittaa hdnelle suostumuksestasi
osallistua tutkimukseen.

Haastattelu suoritetaan ryhméhaastatteluina huhtikuussa 2020 viikolla 17. Ryhméhaastat-
teluja jarjestetddn kaksi. Toinen Kuopion ja toinen lisalmen perhekodissa. Haastattelujen
ajankohta jdrjestetddn yksikon toimintojen aikataulut huomioiden. Ryhméhaastattelun
kesto on noin tunti ja osallistuminen tapahtuu tydajalla.

Haastattelut dénitetdéin ja videoidaan. Haastattelujen vastaukset késitelldén ehdottoman
luottamuksellisesti. Haastattelussa saatu tallenne on vain tutkijan kéytossé ja hédvitetddn
tutkimuksen valmistumisen jalkeen asianmukaisesti. Tutkimuksen valmistumisen jélkeen
opinndytetyoraportti julkaistaan.

Mikdli sinulla on kysyttdvaa tutkimuksesta tai ryhméhaastattelusta laittamalla minulle
sahkopostia tai soittamalla minulle.

Ystavillisesti

Annakaisa Lappalainen
annakaisalappalainen@kamk.fi
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Haastattelun teemat ja apukysymykset

Mitd konkreettisesti tarkoittaa kinestetiikan kdyttdiminen hoitotydssi?

Miksi kinestetiikan toimintamalli on parempi kuin muut kdytdssé olevat toimintamallit?
Miksi kinestetiikan toimintamallin pitdisi olla kdytossa?

Miten kinestetiikan toimintamallia toteutetaan kaytdnnossi?

- mitd hyotya siitd on?

- mité haittaa siitd on?

Miksi kinestetiikka ei ole kdytdssd kaikissa yksikdissa?

Mika mahdollistaa kinestetiikan toimintamallin kdyton?

Mika vaikeuttaa kinestetiikan toimintamallin kaytt6a?

Miten voidaan mahdollistaa kinestetiikan toimintamallin kéyttiminen yksikossd?

1. Esimies, koulutus
e Miten esimies voi vaikuttaa kinestetiikan toimintamallin kéyttdmiseen/
vakiinnuttamiseen yksikdssdan?
e Miksi esimiehen koulutus on tirkedd? Miten esimiehid pitdisi kouluttaa
e Millaista koulutusta esimiehilld pitidisi olla?
2. Tyontekiji itse, koulutus
e Miten tyontekijdéd voidaan tukea koulutuksen jilkeen ottamaan kinestetii-
kan toimintatapa jokapdivéiseen kdyttoon
e Kuinka paljon ja millaista koulutusta kinestetiikan toimintamallin vakiin-
nuttamisen alkuvaiheessa pitiisi olla?
3. Tutortoiminta, koulutus, tydpaikalla tapahtuva ohjaus
e Tutortoiminnan aloitus, milloin tutortoiminta olisi hyvé aloittaa?
Kuka/ millainen henkild olisi paras valinta tutoriksi?
Miten tuetaan tutoria tydssién.
Kuinka usein tutoreille tulisi mahdollistaa koulutusta
Millaista toimintaa tutorin olisi hyvé jirjestdd yksikdssddn kinestetiikan
toimintamallin vakiinnuttamiseksi uutena toimintatapana?
4. Sitoutuminen
e Mika sitouttaa henkilod kayttdmiin kinestetiikkaa péivittdisessé tydssdan?
e Miten sitoutumista voidaan tukea ja helpottaa?
e Mika haittaa sitoutumista?
5. Asenne
e Mika auttaa asennemuutokseen muutosvastarinnassa?
e Miten asennetta saadaan parannettua ja henkild toimimaan uuden toimin-
tatavan mukaan?
e Miten suhtautua asenteeltaan vastarintaiseen henkil66n?
6. Muutoksen mahdollistaminen/ toimintatavan muutos, vakiinnuttaminen
e Millaista tukea toimintatavan muutos tarvitsee?
e Miten kinestetiikan toimintamalli saadaan otettua kéytt66n?
Miti asioita pitdd huomioida?
e Miten saadaan tydyhteisOssd aikaan toimintamallin muutos?
e Miké edesauttaa muutoksen toteutumista
e Mité haasteita on?
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Kysymys Tutor |Kouluttaja [Tyontekija |Merkitys vastaajalle
(n=28) (n=8) (n=4)
Miten tarkea merkitys on 24 7 2 Erittdin tarkea merkitys
esimiehella kinestetiikan 4 1 Tarkea merkitys
toimintamallin kdyttoonottamisen 1 Kohtalainen merkitys
mahdollistamisessa? Vahainen merkitys
1 Ei merkitysta

Miten tarkea merkitys tyokaverilla 13 3 1 Erittdin tarkea merkitys
on kinestetiikan toimintamallin 15 5 2 Tarkea merkitys
kayttéonottamisen Kohtalainen merkitys
mahdollistamisessa? 1 Vahainen merkitys

Ei merkitysta
Miten tarkea merkitys tyontekijalla 20 7 2 Erittdin tarkea merkitys
itsellddn on kinestetiikan 8 1 2 Tarkea merkitys
toimintamallin kdyttoonottamisen Kohtalainen merkitys
mahdollistamisessa? Vahadinen merkitys

Ei merkitysta
Miten tarked merkitys omaisilla on 2 1 Erittdin tarked merkitys
kinestetiikan toimintamallin 12 3 1 Tarked merkitys
kayttéonottamisen 9 4 2 Kohtalainen merkitys
mahdollistamisessa? 5 1 Vahadinen merkitys

Ei merkitysta
Miten tarked merkitys asiakkaalla 10 3 1 Erittdin tarked merkitys
on kinestetiikan toimintamallin 10 5 1 Tarkea merkitys
kayttoonottamisen 8 2 Kohtalainen merkitys
mahdollistamisessa? Vahainen merkitys

Ei merkitysta
Miten tarkea merkitys Erittdin tarkea merkitys
henkildkunnan maaralla 4 2 Tarkea merkitys
(hoitajamitoitus) on kinestetiikan 15 5 1 Kohtalainen merkitys
toimintamallin kdyttoonottamisen 7 1 3 Vahainen merkitys
mahdollistamisessa? 2 Ei merkitysta
Miten tarkea merkitys 2 1 Erittdin tarkea merkitys
taloudellisilla resursseilla on 4 2 Tarkea merkitys
kinestetiikan toimintamallin 11 5 2 Kohtalainen merkitys
kayttoonottamisen 10 1 1 Vahadinen merkitys
mahdollistamisessa? 1 Ei merkitysta
Miten tarked merkitys kinestetiikan 14 3 Erittdin tarked merkitys
esimieskurssilla on kinestetiikan 10 5 1 Tarkea merkitys
toimintamallin kdyttéonottamisen 3 1 Kohtalainen merkitys
mahdollistamisessa? 1 Vahdinen merkitys

2 Ei merkitysta
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Kysymys Tutor |Kouluttaja |Tyontekija | Merkitys vastaajalle
(n=28) (n=8) (n=4)

9. Miten tarkea merkitys kinestetiikan 22 7 3 Erittdin tarked merkitys
peruskurssilla on kinestetiikan 6 1 1 Tarkea merkitys
toimintamallin kdyttéonottamisen Kohtalainen merkitys
mahdollistamisessa? Vahainen merkitys

Ei merkitysta

10. Miten tarked merkitys kinestetiikan 10 4 Erittdin tarkea merkitys
syventavalla kurssilla on 15 3 1 Tarkea merkitys
kinestetiikan toimintamallin 3 1 1 Kohtalainen merkitys
kayttoonottamisen 2 Vahainen merkitys
mahdollistamisessa? Ei merkitysta

11. Miten tarked merkitys kinestetiikan 11 6 Erittdin tarked merkitys
tutor-koulutuksella on kinestetiikan 13 2 1 Tarkea merkitys
toimintamallin kdyttéonottamisen 4 Kohtalainen merkitys
mahdollistamisessa? Vdhdinen merkitys

3 Ei merkitysta

12. Miten tarkea merkitys 7 1 Erittdin tarked merkitys
julkisuuskuvalla on kinestetiikan 12 5 1 Tarkea merkitys
toimintamallin kdyttoonottamisen 6 1 1 Kohtalainen merkitys
mahdollistamisessa? 2 1 2 Vahainen merkitys

1 Ei merkitysta
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Toimintatavan muutos ja muutosjohtaminen

kinestetiikan toimintamallin kdyttoonottamisessa
“ettei tulis liian iso taakka”

/
l

(N ) KINESTETIKKA

Pohdittavaksi

* Mitka tekijat vaikuttavat toimintatavan muutoksen lapiviennissa, kun
otetaan kadytt6on kinestetiikan voimavaraldahtoinen toimintamalli?

* Mita tarvitaan muutosprosessin lapiviemiseen?

* Miten voidaan kdytannossa mahdollistaa kinestetiikan
voimavaraldhtoisen toimintamallin toteutuminen?

* Miten esimiehen tulee tukea tyontekijoita?

2 www.kinestetiikka.fi
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(N ) KINESTETIIKKA

Muutosjohtaminen

* Tavoitteena
— muutoksen aikaansaaminen

. . Muutos
organisaatiossa
— vuorovaikutuksen lisddminen | on:mm.m :
— ihmisten motivoiminen ja muutoksessa vaikuttaminen e

inspiroiminen.
* Korostetaan
— yhteisia tavoitteita

g e
johtaminen

¢

Onnistunut muutos

— sitoutumista

Onnistuneen muutoksen elementit, Luomala A, 2008,
Muutosjohtamisen ABC

E] www .kinestetiikka.fi

(N ) KINESTETIKKA

Muutoksen kasittelyn 8 vaihetta

Salminen J. 2008. 7 askelta strategiasta tuloksiin

Jokainen tyontekija kdy vaiheet ldpi, jotka muutosjohtajan on tiedostettava.
tiedostamattomuus, jolloin muutostarvetta ei vield tiedosteta

muutosta puoltavan informaation tiedostaminen

alyllinen ymmartaminen, jolloin ihminen ymmartaa muutosta tukevat faktat
rationaalinen hyvdaksyminen, jolloin ihminen hyvaksyy muutoksen tietoisesti
emotionaalinen hyvdaksyminen, jolloin hyvaksyminen syvenee tunnetasolla
henkil6kohtainen ndakemys, jolloin muutoksesta on tullut ihmisen oma mielipide
asennemuutos, jolloin muutos vaikuttaa syvallisesti ihmisen ajatteluun

© NV A~ WDNR

kadyttaytymisen muutos
Todelliseen muutokseen tarvitaan emotionaalinen hyvaksynta ja aitoa vuorovaikutusta.

4 www .kinestetiikka.fi
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KINIESTEF ‘ } } A 8 Varmista toimintamallin muutos ja hakeudu
NL O N Kinestetilkan laatuyksikkdprosessiin

L A J
.
Muutosprosessi .

* Kaikkiin muutosprosesseihin vaikuttavat aika ja - RO
ihmisten tunteet muutosprosessin toteutusmallista 6 . ——
riippumatta. _

* Muutoksen tarkein osa on muutoksessa mukana 5 Kouts st urcsconan
olevat ihmiset, koska he toteuttavat toimintatavan [ ittt pemeisanite

muutOksen . 4 Tiedota toimintamallin muutoksesta
. Ja tue koulutuksen kiyneita

* Onnistunut ihmisten johtaminen on koko
muutosprosessin perusta. 3 Laadi koko henkiidkunnalie

° koulutussuunnitelma ja aikatauky
°

Kinestetilkan esimieskurssi ja tuleville

® b4 avainosaajille kinestetiikan peruskurssi
o

1

Tahdenna kinestetiikan toimintamallin
Kiyttoonoton valttamattomyytts

Kotterin 8 vaiheista prosessia mukaillen, Kotter J. 1996. Muutos vaatii johtajuutta.

Esimies
* jamakka, myonteinen, ymmartaa kinestetiikan merkityksen
* kertoo muutoksen tarpeellisuuden ja pitda tavoitteet selkeina

* tulee vaatia ja huolehtia, ettd kaikki toimivat sovittujen pelisaantdjen
mukaan

* osaa ohjata tyontekij6itaan oikeaan suuntaan
* palkitsee ja huomioi hyvasta tyosta ja yrittamisesta

6 www.kinestetiikka.fi
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Q) KINESTET

Muutosvastarinta

* merkki siitd, ettd muutos on alkanut

* kasittely on muutosprosessin kriittisimpia osa-alueita

* muutosjohtamisessa tulee ottaa huomioon muutoksiin liittyvat pelot

* kun tiedetdan pelon taustalla olevat syyt, vastarinnasta voidaan selvita
* taydellinen muutosvastarinnan puute on myos halyttavaa

* ennen kuin uusi voi alkaa, vanhasta taytyy paastaa irti

7 www.kinestetiikka.fi

Q) KINESTET

Muutosvastarinta

* tietdmattomyys tai ymmarryksen ja osaamisen puute
* kaikkien tulisi ymmartaa muutoksen tavoitteet ja perustelut
* Tulee kouluttaa mahdollisimman paljon henkilokuntaa riittdvdan nopealla
syklilla
— nain uuden toimintatavan vieminen ei jad muutaman tyontekijan harteille
* Konkreettisia hyotyja on havaittava jo lyhyelldkin aikavalilla
— positiivinen palaute ja onnistumisien huomioiminen

— lisaa positiivista asennetta muutokseen ja vahvistaa toimintatavan
kayttoonottoa

8 www.kinestetiikka.fi
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Q) KINESTETIIKKA

Tyontekija muutoksessa

* asenne ja sitoutuminen
* oman oivaltamisen ja ymmartamisen merkitys
* ei tyoskennelld vain rutiininomaisesti suorittaen

* tulisi olla avarakatseisuutta ja miettia omaa tapaa tyoskennelld arjen
tyossa

* organisaatio ei voi muuttua ilman yksildiden muutosta

* itseohjautuvuus ja oman tyénhallinta edesauttaa toimintatavan
muutosta

9 www .kinestetiikka.fi

Q) KINESTETIIKKA

Koulutus ja tyokaverin tuki

— oleellista toimintatavan muutoksen kdynnistamisessa ja yllapitaimisessa

— riittava koulutus, kertaus, opastus ja ty6kaverin tuki edesauttavat
kinestetiikan toimintatavan kayttoonottamisessa ja pitamisessa kdytossa

* Kinestetiikkavastaava avainasemassa toimintamallin jalkauttamisessa
— tyOkaverin tuki ja opastaja, omassa yksikossd osaajana toimiminen
— vaatii motivaatiota, koulutusta ja osaamista toimia avainosaajana
— tutortoiminta

10 www.kinestetiikka.fi
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Prosessi-
kuvaus

Sitoutuminen

Tydssdoppiminen Kinestetiikan

kdyttaminen

Jatkokoulutukset ™ . 4
N ~ Onnistumiset
1 KOULUTUS

Muutoksen

Avainosaajat = -
. vakiinnuttaminen

ESIMIEHEN I TYOYHTEISO
TUKI e

Palkitseminen Yhteiset toiminta-

v

Kannustaminen

Asiakkaan kanssa
~ yhdess toimien
Vaatiminen \

Tydkaverin
vertaistuki
saava

Sel!(eét hoitaja
tavoitteet




