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Opinnaytetyoni lahtokohtana oli selvittaa ja etsia vastauksia kysymyksiin, millaisia tyohyvin-
vointia tukevia kokemuksia lastenkodissa tyoskentelevat hoitajat ovat saaneet MAPA- (Mana-
gement of Actual or Potential Aggression) koulutuksesta ja mitka tekijat ovat vaikuttaneet
tyontekijoiden voimaantumiseen MAPA-koulutuksen aikana. Aiheen valintaan vaikutti se, etta
koulutuksen annin tutkiminen voimaantumisen ja tyohyvinvoinnin nakokulmasta on vahaista
lastensuojelun kentalla. Opinnaytetyon kohderyhma oli harkinnanvarainen otos laitoksen vas-
taavia hoitajia, jotka olivat myos itse saaneet kyseisen koulutuksen. Haastateltavia oli viisi ja
keskiossa olivat vastaavien hoitajien kokemukset tyoryhmansa jasenten voimaantumisesta
seka tyohyvinvoinnista koulutuksen aikana tai sen jalkeen. Opinnaytetyo oli osaltaan laitoksen
tyohyvinvoinnin kehittamistoiminnan lahtokohdaksi ja MAPA-koulutuksen tueksi tehty tutki-
mus, jossa lopulta painottui tyon kehittamisen sijaan tutkimuksellinen osuus aiheeseen.

Kyseessa oli laadullinen tutkimus, jonka tutkimusmenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua
teemahaastattelua. Haastattelun paateemoina olivat tyohyvinvointi ja voimaantuminen.
Haastattelut purettiin litteroiden haastatteludialogeiksi ja litteroidut tekstit teemoiteltiin
teemahaastattelurungon aihealueiden mukaan. Aineistoa analysoitiin kayttaen lahtokohtana
teemahaastattelurunkoa ja tutkimuksen tuloksiin paneuduttiin teoriaohjautuvasti voimaantu-
misen osaprosessien seka tyohyvinvoinnin portaiden teorioiden avulla. Aineistosta nousi esiin
kaikkiin voimaantumisen osaprosesseihin liittyvia tekijoita.

Opinnaytetyon keskeisena tuloksena ja havaintona oli se, etta tyontekijat olivat tyytyvaisia
saamaansa koulutukseen ja pitivat sita hyodyllisena. Tyon hallinnan kokemukset seka onnistu-
misen ja osaamisen kokemukset lisasivat hoitajien itseluottamusta, ja tehokkuususkomukset
mahdollistivat tyohyvinvointia tyossa. Positiivisen kokemuksen synnyttama tyytyvaisyys vai-
kutti tyontekijoiden tyomotivaatioon ja tyohyvinvointiin, joka osaltaan nayttaytyi toiveik-
kaampana suhtautumisena tyossa eteen tuleviin hankaliinkin tilanteisiin. Tyoryhma ja muut
hoitajat toimivat voimavarana tyohyvinvoinnin rakentumisessa kun tyoyhteiso nayttaytyi yksi-
63 hyvaksyvana ja tukevana. Opinnaytetyo antoi osviittaa siita, etta MAPA-koulutus lisasi
osastotyoryhmien tyohyvinvoinnin kokemuksia ja tarjosi tilaisuuden voimaantumisprosessin
kaynnistymiselle. Koulutus ei kuitenkaan yksinaan riita kannattelemaan syntyneita positiivisia
vaikutuksia. Voimaantuminen on henkilokohtainen prosessi. Toinen ihminen ei voi voimaan-
nuttaa toista ihmista, mutta voimaantumista voidaan tukea ja siihen voidaan luoda edellytyk-
sia.

Asiasanat: tyohyvinvointi, voimaantuminen, lastensuojelu, tyovakivalta, MAPA
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The starting point of my thesis was to find out and look for answers to questions about what
kind of experiences that support the work well-being of nurses working in child welfare have
gained by MAPA (Management of Actual or Potential Aggression) training and what factors
have affected the empowerment of employees during the MAPA training. The choice of the
subject was affected by the fact that there is little research done from the viewpoint of em-
powering and work well-being in the field of child welfare. The target group of this study was
a discretionary take of the institute’s nurses in charge, who also had received such training.
There were five interviewees, and the focus was on the experiences of nurses in charge about
empowerment and well-being of the members of the team during and after the training. The
thesis was partially carried out as a ground work to develop the work well-being progress in
the institute and support MAPA training. Eventually it focused on the research issue rather
than the development of the work well-being in the institute.

It was a qualitative research and the research method used was semi-structured theme-inter-
views. The main themes of the interview were well-being and empowerment. The interviews
were transcribed to written dialogues and texts were divided by the themes used in the inter-
view. The data was analysed using the theme of the interview as the starting point and the
results of the study were focused on theory-based sub-processes of empowerment and work
well-being by means of ladder theories. The data for all aspects of sub-processes of empower-
ment emerged.

The main result of the thesis was that the workers were satisfied with the training and con-
sidered it useful. The experience of project management, as well as the experience and
know-how of success increased the nurses’ self-confidence, effectiveness beliefs and allowed
well-being at work. Satisfaction generated by a positive experience affected the motivation
and well-being of workers, which contributes to a more hopeful attitude towards the chal-
lenging situations faced at work. The team and the other nurses act as a resource for shaping
the well-being in the workplace when the work community seemed to be accepting and sup-
portive of individuals. This thesis gave an indication of the fact that MAPA increased the work
well-being experience in working parties and provided an opportunity for starting the empow-
erment process. However, education alone is not sufficient to support the positive effects
generated. Empowerment is a personal process. Another person cannot empower another per-
son, but empowerment can be supported and supporting conditions created.

Keywords: work well-being, empowerment, child welfare, violence at work, MAPA
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi on yksilollinen kokemus, joka on aina enemman kuin osiensa summa. Siihen
vaikuttavat monet asiat ja erilaiset tekijat. Olennaista tyohyvinvoinnin kannalta on se, mil-
laiseksi oma tyopaikka koetaan, millainen on oman osaamisen seka tyon vaativuuden suhde.
Tarkeaa on se, millaiseksi tyontekija kokee olonsa tyon tuoksinassa. (Otala, Ahonen 2003, 19.)
Tyohyvinvointi on fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tasapainotila, jossa ihminen
nahdaan kokonaisuutena. Se on tyon hallinnan tunnetta, johon mahtuu myos stressia, mutta
tyossaan hyvinvoiva henkilo kokee hallitsevansa tyon eika tyo kuormita niin paljon, etta ter-

veys vaarantuu. (Suutarinen 2010, 24.)

Henkiloston tyohyvinvoinnin tarkein edellytys on tyon vaatimusten ja hallinnan valinen tasa-
paino. Pelkka tyon psykologinen kuormittavuus ei valttamatta johda tyontekijan loppuun pa-
lamiseen, vaan stressin karjistymiseen liittyy riittamattomyyden tunne. Stressi karjistyy kun
tyon on henkisesti kuormittavaa ja tyon hallinta on vahaista. Painvastaisessa tilanteessa tyon
korkean haastavuuden yhdistyessa voimakkaaseen hallinnan tunteeseen tuottaa tama tyonte-
kijalle kokemuksen toimimisesta motivoivassa ymparistossa. Tyohyvinvoinnin uhkana on, etta
tyontekija ei kykene suoriutumaan ponnisteluistaan huolimatta tehtavistaan ja talloin han al-
tistuu stressille ja uupumukselle. Nain ollen tyo voi olla myos uhka terveydelle. (Pyoria 2012,
11.) Vaikka tyohyvinvointi tarkoittaa toisaalta jokaisen yksilon hyvinvointia, henkilokohtaista
tunnetta ja vireystilaa, se tarkoittaa myos koko tyoyhteison yhteista vireystilaa. Tyohyvin-
vointi on ennen kaikkea ihmisten ja tyoyhteison jatkuvaa kehittamista sellaiseksi, etta jokai-
sella tyontekijalla on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokea tyon iloa. Positiivisuus,
sitoutuminen ja innostus tarttuvat ja koko tyoyhteisoon voidaan nain synnyttaa lisaa positii-

vista energiaa, jolla on menestysta lisaava vaikutus. (Otala, Ahonen 2003, 28.)

Lastensuojelun tavoite on aina vaikuttaa lasten ja heidan perheidensa elamaan niin, etta lap-
set voisivat elaa arkielamaansa turvallisessa, huolehtivassa ja rakastavassa ymparistossa.
Tama vaikuttaminen voi tapahtua hyvin monella eri tasolla. Vailla johdonmukaista aikuisten
antamaa hoitoa ja kasvatusta varttuneet lapset tarvitsevat ymparilleen turvallisia rajoja ja
luotettavia seka vakaita, ennustettavasti kayttaytyvia aikuisia. Keijo Tahkokallio (1998) totesi
jo aikanaan, etta ”"pumpulista ei jaksa ponnistaa”. Lastensuojelussa patee edelleen lainalai-
suus etta sisaisen maailman kaaoksen keskella lasta auttavat selkeat ja johdonmukaiset rajat.
Kasvatus edellyttaa johtajuutta, jossa aikuisen pitaa uskaltaa ottaa valtaa ja kayttaa sita lap-
sen parhaaksi. Lastensuojelu on mediapuheissa hyvin herkasti negatiivisen arvostelun ja julki-
sen kritiikin kohteena. Osansa tuosta kritiikista saavat myos tyontekijat, joiden tekema tyo ja
siina saavutetut tulokset varittyvat toisinaan hyvinkin kielteisesti. Lastensuojelu toimii liian
myohaan, asiakkaat tulevat vaarin kohdelluiksi ja vaarin kuulluiksi, lastensuojelussa tehdyista

toimenpiteista aiheutuu liian suuria kustannuksia, eika tyon vaikuttavuudesta saada varmoja



takeita. Keskusteluun nousee yha herkemmin lastensuojelun negatiivisten vaikutusten keha.
Lastensuojelun asiakastyon arjessa tehdaan “ongelmatyota”, jossa onnistuneet asiakas- ja
hoitoprosessit seka onnistuneet hoitotoimenpiteet katoavat usein uusien asiakkuuksien ja on-
gelmien alle. (Ritala-Koskinen 2003, 103-104.)

Lastensuojelutyossa tyontekija kohtaa myos entista enemman vakivaltatilanteita ja hoitoyh-
teisossa esiintyvan lisaantyneen aggressio-vakivaltaoireilun hallinta on lastensuojelutyon to-
dellinen haaste. Lasten sijaishuollossa ollaan syystakin huolissaan tyossa tapahtuvasta vakival-
lasta tai tyovuorojen seka tyotilanteiden ylla leijuvasta vakivallan uhasta. Tama ei ole pelkas-
taan tyontekijoiden tyohyvinvointikysymys, koska tyovakivallalla on laajamittaisia vaikutuksia
ja seurauksia poissaolojen, lisaantyneiden sairaslomien, tyoviihtyvyyden tai tyotyytymatto-
myyden, tyon hallinnan tai tyossa uupumisen seka henkiloston pysyvyyden tai vaihtuvuuden
kannalta katsottuna. Esimiestyon nakokulmasta talla on myos taloudellisia vaikutuksia seka
seurauksia. Tyossa esiintyvaan asiakkaista johtuvaan vakivaltaan on aina hyvin monia erilaisia
syita, mutta tyontekijan rooli tilanteissa on merkittava. Tyontekija voi omalla kayttaytymisel-
laan vaikuttaa merkittavasti tilanteiden kulkuun, niiden etenemiseen ja niiden rauhoittami-

seen.

Tyovakivallan uhka tai tyovakivalta vaikuttaa jokaiseen tyontekijaan tavalla tai toisella. Tyo-
vakivalta voi ilmeta monilla eri tavoilla. Se voi olla joko verbaalista, jolloin tyontekijaa uha-
taan sanallisesti tai se voi olla suoraa henkiloon kayvaa fyysista vakivaltaa. Se vaarantaa kui-
tenkin aina joko suoraan tai epasuorasti tyontekijan terveyden ja turvallisuuden. Suora vaki-
valta kohdistuu suoraan tyontekijaan, epasuora vakivalta voi kohdistua vaikkapa tyontekijan
lahipiiriin, esimerkiksi hanen perheeseensa kohdistuvien uhkailujen kautta. Tyossaan lievaakin
vakivaltaa kokevat tyontekijat voivat saada psyykkisia vammoja ja siita voi aiheutua pitkiakin
sairaslomia. Sosiaali- ja terveysalan ammattilaiset tyoskentelevat tyovakivallan riskialalla. (

Saarela, Isotalus, Salminen, Vartia, Leino 2009)

Tyoturvallisuuslaki maarittaa, etta tyonantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huo-
lehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Lain tarkoituksena on paran-
taa tyoymparistoa ja -olosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi.
Sen tarkoituksena on myos ennalta ehkaista ja torjua tyotapaturmia ja muita tyosta ja tyoym-
paristosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. (Tyoturvallisuuslaki
1. luku, 18.) Tyonantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tyopaikan haitta- ja vaa-
ratekijoista seka huolehdittava siita, etta tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon
haittojen ja vaarojen estamiseksi seka tyosta aiheutuvan turvallisuutta tai terveytta uhkaavan
haitan tai vaaran valttamiseksi. (em. 2. luku 148.) Ty0ssa, johon liittyy ilmeinen vakivallan

uhka, tyo ja tyoolosuhteet on jarjestettava siten, etta vakivallan uhka ja vakivaltatilanteet



ehkaistaan mahdollisuuksien mukaan ennakolta. Talloin tyopaikalla on oltava vakivallan torju-
miseen tai rajoittamiseen tarvittavat asianmukaiset turvallisuusjarjestelyt tai -laitteet seka
mahdollisuus avun halyttamiseen. Tyota ja tyopaikkaa varten tyonantajan on laadittava me-
nettelytapaohjeet, joissa ennakolta kiinnitetaan huomiota uhkaavien tilanteiden hallintaan ja
toimintatapoihin, joilla vakivaltatilanteen vaikutukset tyontekijan turvallisuuteen voidaan
torjua tai rajoittaa. (em. 5. luku 278.) Tyontekijan velvollisuus on noudattaa tyonantajalta
saatuja ohjeita. Tyontekijan tulee myos saadun ohjauksen, opetuksen, kokemuksen seka am-
mattitaitonsa mukaan huolehtia seka omasta etta muiden tyontekijoiden turvallisuudesta.
(Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 1- 278.)

Tyohyvinvoinnin merkittava perustekija on kokemus siita, etta osaa tyonsa. Puutteellinen
osaaminen voi johtaa tyon hallinnan tunteen menettamiseen, ylikuormitukseen ja jopa tyo-
uupumukseen. Tyoyhteison toiminnan ja tuloksellisuuden kannalta on tarkeaa, etta kaikkien
osaaminen pidetaan ajan tasalla ja hyodynnetaan. Olennaista on tyoyksikon osaamisen enna-
kointi suhteessa toiminta- ja palveluympariston muuttuviin tarpeisiin. Ammatillisen osaamisen
kehittymisella tulee olla selkea yhteys tyon muuttuviin vaatimuksiin ja tavoitteisiin. Ajan ta-
salla oleva monitaitoinen tyontekija ja tiimi ovat vahvoilla hankalissakin tyotilanteissa seka

tyon muutoksessa.

Tahan tyon vaatimusten seka tyohyvinvoinnin vaalimisen ristipaineeseen on Naulakallion las-
tenkodissa lahdetty vastaamaan koulutuksen keinoin. Laitoksessa on toteutettu pilotointina
koko henkiloston MAPA- aggression hoidollinen hallinta-koulutusmenetelma, josta jatkossa
tassa tutkimuksessa puhun lyhennettyna MAPA-menetelmana tai MAPA-koulutuksena. MAPA-
koulutus on ollut mittava investointi lastensuojelulaitoksen hoitoyhteisoon niin rahallisesti
kuin tyoajallisesti, jota on syyta pohtia suhteessa sen vaikutuksiin seka tuottoon. Koulutus-
hankkeen tavoitteena on ollut tyontekijoiden tietotaidon lisaaminen ja toimintakyvyn turvaa-
minen niin yksilo-, ryhma- kuin yhteisotasolla siten, etta tyon perustehtava tulee laadukkaasti
tehtya. Lisaksi tavoitteena on turvata henkiloston tyokykya ja tukea henkilostoa haastavassa
tyoymparistossa seka rakentaa yhteisollinen ja toivottavasti myos voimaannuttava toiminta-
tapa tyoyksikkoon. Tyo- ja hoitoyhteison toiminnan sujuvuus ja myonteinen seka voimaannut-
tava ilmapiiri ovat avain-asemassa, jotta vaativahoitoiset lapset ja nuoret saavat parhaan
mahdollisen hoidon ja kasvatuksen ja etta taman vaativan tyon keskella henkiloston voimava-

rat uusiutuvat ja mahdollistavat hyvan tyossa jaksamisen.

Opiskelujani ja opinnaytetyotani aloittaessani olen tyoskennellyt lastenkodin johtajana Naula-
kallion hoito- ja kasvatuskodeissa, joten kaikki edella mainitut ja avatut osa-alueet ovat la-
hella sydantani ja tama suuntasi myos aihevalintaani. Tutkimusaihe nousi ty0arjesta seka sen

kehittamistarpeesta, tutkimusymparisto oli tuttu ja motivaatio korkealla. Opinnaytetyoni ai-



10

hevalintaan vaikutti myos se, etta nyt tutkittava MAPA-koulutus toimii myos onnistuessaan pi-
lottina harkittaessa tyoyhteisojen voimaannuttamista ja tyokyvyn yllapitoa muissakin tyoyh-
teisoissa. MAPA-koulutusta ja sen tuomaa antia tyoyhteisoon kartoittamalla saadaan arvokasta
tietoa, jota voidaan jatkossa hyodyntaa laitoksen koulutustarpeita mietittaessa ja myos kou-

lutusta kehitettaessa.
2 Tutkimus- ja kehittamisymparisto
2.1 Helsingin lastensuojelu ja lasten sijaishuolto

Vuonna 2012 tuli voimaan lastensuojelulain muutos, jonka 508 mukaan perhehoito on laitos-
hoitoon nahden ensisijainen sijaishuollon muoto sijoituksen tarpeessa olevalle lapselle. Sijais-
huolto voidaan jarjestaa laitoshuoltona ainoastaan silloin, kun sijaishuollon jarjestaminen
muulla tavoin ei ole lapsen edun mukaista, esimerkiksi kun lapsen hoito ja huolto vaatii eri-
tyisosaamista tai lapsen hoidossa ja huollossa tulee eteen tilanteita, jotka edellyttavat las-
tensuojelulain 11 luvun mukaisten rajoitustoimenpiteiden kayttéa. Taman seurauksena kun-
touttavaan laitoshoitoon sijoitettujen lasten ikarakenne on noussut ja tulee todennakoisesti
edelleen nousemaan. Laitoshoitoon sijoitetut lapset ovat entista vaativammin oireilevia ja
tarvitsevat eritasoista kuntouttavaa hoitoa. (Lastensuojelulaki 508.) Tama muutos tarkoittaa
myos sita, etta tyontekijoiden tyon ja osaamisen vaatimukset kasvavat asiakaskunnan lisaan-

tyvien tarpeiden ja oireilun myota.

Kodin ulkopuolelle sijoitettujen lasten maara on vahentynyt noin 200 lapsella vuosina 2010-
2012. Laitospaikkojen vahennys on kohdistunut paaosin laitoshuoltoon ja siellakin lahinna os-
topalveluihin. Vuonna 2012 laitoshuollossa oli 17 % vahemman lapsia kuin vuonna 2010. Perhe-
hoitoon sijoitettujen lasten maara lisaantyi samana ajanjaksona 7 %. Laitospaikkojen tarve on
vahentynyt ja perhehoitopaikkojen tarve on kasvanut ja tama nayttaa olevan vallitseva trendi
jatkossakin. Palvelurakenteen muutos laitoshoidosta perhehoitoon nakyy myos hoitovuorokau-
sien muutoksena: perhehoitovuorokaudet vuonna 2010 olivat: 280 074 vrk, vuonna 2012: 299
525 vrk. Laitoshoitovuorokaudet omissa laitoksissa seka ostopalvelulaitoksissa vuonna 2010
olivat: 320 278 vrk, vuonna 2012: 284 603 vrk. Myos sijoitukset ja asuminen lapsen laheisver-

kostossa ovat lisaantyneet. (Sutinen, Lounatvuori 2013.)

Helsingin kaupungin koko lastensuojelun budjetti oli vuonna 2012 noin 130 miljoonaa euroa,
josta asiakaspalvelujen ostot olivat vuoden 2012 toteumabudjetin mukaan noin 39 miljoonaa
euroa. Vakanssimaara lastensuojelukokonaisuudessa on talla hetkella noin 970 vakanssia. Pal-
velurakenteen keventaminen on lastensuojelun strategisena painopisteena lahitulevaisuu-
dessa. Koska asiakaskunnassa on tapahtunut merkittavia muutoksia, ne tulevat edellyttamaan
seka palvelujen etta palvelutuotannon kehittamista. Kasvaneet asiakasmaarat ja aiempaa

moniongelmaisemmat lapset ja nuoret haastavat aiemman tavan toimia. (Sutinen ym. 2013.)
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Helsingin kaupunginvaltuuston 24.4.2013 vuosille 2013-2016 hyvaksyman strategiaohjelman
mukaan: Lastensuojelun pitkaaikainen asiakkuus ja kodin ulkopuoliset sijoitukset vahenevat.
Sosiaali- ja terveyslautakunnan 4.6.2013 hyvaksyman strategiasuunnitelman mukaan: Palvelu-
jen painopistetta siirretaan ymparivuorokautisista laitospalveluista ennalta ehkaisevaan toi-
mintaan ja avopalveluihin. Lapsiperheiden palveluissa nakyy raskaan hoidon vaheneminen
mm. painotuksena perhesijoituksiin lastensuojelulaitosten sijasta. Sosiaali- ja terveyslauta-
kunnan 12.2.2013 hyvaksyman sosiaali- ja terveysviraston vuoden 2013 kayttosuunnitelman
mukaan: Lastensuojelun lasten laitoshoidossa toteutetaan muutoshanke, jossa laitoksista
muodostetaan suurempia hallinnollisia kokonaisuuksia. Tavoitteena on vahvistaa Helsingin
omien lastenkotien toimintaedellytyksia, jotta ne nykyista paremmin pystyvat vastaamaan lai-
toshoitoa tarvitsevien lasten kuntouttaviin tarpeisiin. Tavoitteena on, etta lapsi voi asua sa-
massa laitoksessa koko laitossijoituksen ajan kuntoutuksen eri vaiheissa. Yksittaisista, erillaan

sijaitsevista laitosyksikoista luovutaan.
2.2  Lasten- ja nuorisokotien muutoshanke

Vuoden 2012 alussa Helsingin kaupungilla kaynnistettiin kaksi vuotta kestavaksi suunniteltu
lasten- ja nuorisokotien muutoshanke, joka koski kuntouttavaa laitoshoitoa huostaan otetuille
lapsille tarjoavia laitoksia. Muutoshankkeen tavoitteena on asiakkaiden tarpeista lahtien ke-
hittaa lastensuojelun palveluja vastaamaan paremmin muuttuneita asiakastarpeita, parantaa
lastensuojelun tuottavuutta asiakashyotyjen avulla seka kehittaa omaa laitoshoitoa vastaa-
maan entista paremmin vaativasti oireilevien lasten kuntouttavaan hoitoon. Tavoitteena on
ollut suunnitella uusia avohuollon tukitoimia ja palveluja oireileville nuorille seka varmistaa

oikea-aikaiset ja oikeantasoiset palvelut. (Sutinen ym. 2013.)

Asiakasnakokulmasta lapsi voi asua samassa laitoksessa koko laitossijoituksen ajan kuntoutu-
misen eri vaiheissa, lasta ei siirreta laitoksesta toiseen. Lapsi kuntoutuu hoidon aikana ja voi
siirtya laitoshoidosta kevyempiin palveluihin kuten perhekotiin, sijaisperheeseen, kotiin tai
asumaan itsenaisesti. Erityista huolenpitoa tai paihdearviointia voidaan tarvittaessa jarjestaa
kaikissa laitoksissa eika lapsen tarvitse siirtya eri laitokseen. Lapsen kuntoutuessa lapsi voi
siirtya laitoshoidosta kevyempiin palveluihin kuten perhekotiin, sijaisperheeseen, kotiin tai
itsenaiseen asumiseen. Yhteistyo jalkihuollon kanssa kaynnistyy hyvissa ajoin ja nain varmis-

tetaan jalkihuolto ja siirtyminen pois laitoksesta 18 ikavuoteen mennessa.

Prosessi ja resurssinakokulmasta muutoshankkeen tavoitteena on vahvistaa lasten- ja nuoriso-
kotien edellytyksia kuntouttaa laitossijoitusta tarvitsevia lapsia seka kohdentaa lasten- ja
nuorisokotien olemassa olevia resursseja uudella tavalla. Laitoshoidossa on osastoja, jotka si-
jaitsevat yksin, erillaan muista osastoista ja ovat haavoittuvaisia tyoturvallisuuden osalta,

hoito- ja kasvatushenkiloston sijaistusten osalta, vakinaisen henkiloston poissa ollessa tuen
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saamisen ja laadukkaan hoidon osalta seka fyysisilta tiloiltaan. Luopumalla yksittaisista, eril-
laan olevista osastoista voidaan kohdentaa hoito- ja kasvatushenkilostoa uudella tavalla, las-
ten- ja nuorisokotien hoito- ja kasvatushenkiloston maara pysyessa ennallaan, ja nain vahvis-
taa muita laitoshoidon osastoja lisaamalla henkilostoresursseja. Jo sosiaalilautakunnan

vuonna 2008 hyvaksymassa palvelustrategiassa korostuu oman laitoshoidon vahvistaminen.

Laitokseen sijoitettavat lapset ovat vaativahoitoisia ja tarvitsevat vahvan henkiloresursoinnin.
Lastensuojelun sijaishuollossa tarvitaan siis vahemman laitospaikkoja, mutta laitospaikkojen
pitaa olla vahvemmin resursoituja. Helsingin oma laitoshuolto on jaanyt resursoinniltaan jo
nyt jalkeen ostopalvelusta. Laitospaikkoja joudutaan talla hetkella ostamaan lahinna kaikkein
vaikeimmin hoidettaville lapsille ja nuorille, vaikka omissa laitoksissa on tyhjia laitospaikkoja.
Etenkin vaativan laitoshoidon, joka on kallein ostopalvelu, ostopalveluihin kohdistuu kasvupai-
neita, koska omissa laitoksissa ei pystyta jarjestamaan vaativaa laitoshuoltoa. Sijaishuollossa
oman palvelutuotannon tulee olla jatkossakin vahva, jotta voidaan sailyttaa oma valvonta,
kehittaminen ja vastuu. Laitospalvelujen tarpeen vahetessa nopeimmin voidaan luopua osto-

palvelujen kaytosta, mikali omat laitokset voivat ottaa vastaan vaativahoitoisia lapsia.

Kaikissa omissa vaativaa hoitoa tarjoavissa laitoksissa tulee jatkossa olla samat laatukriteerit
kuin sosiaalilautakunnan vuonna 2012 kilpailuttamassa ostopalvelussa: ”Vaativan laitoshoidon
palvelun kohderyhmaan kuuluvat vakavasti oirehtivat lapset seka vaarallisesti oirehtivat it-
selle tai muille uhkaksi olevat lapset. Lapsilla voi olla aggressiivista kaytosta, voimakasta
psyykkista oireilua, runsaasti paihteiden kayttoa, asosiaalisuutta, vakavilla rikoksilla oireilua.
Lapsilla on vaikeuksia asettua hoitoon ja he tarvitsevat vahvoja rajoja. Hoito- ja kasvatushen-
kiloston vahimmaismitoitus on 1,3.” Oman vaativan laitoshoidon ja ostettavan vaativan laitos-
hoidon vuorokausihintojen tulee jatkossa olla vertailukelpoisia ja kilpailukykyisia. Tammi -
maaliskuussa 2013 ostetun vaativan laitoshoidon keskimaarainen vuorokausihinta oli 330 eu-
roa. Oman vaativan laitoshoidon vuorokausihinnaksi on laskettu 313 euroa, mikali kaikki omat

laitospaikat ovat kokovuotisesti taynna. (Sutinen ym. 2013.)

Lahtotilanne 1.1.2013 oli seuraava: lasten- ja nuorisokoteja oli 11, joissa on osastopaikkoja
254. Asumisharjoittelu-paikkoja oli 32 ja laitosten tukemia perhekotipaikkoja 16. Laitokset
olivat eri kokoisia paikkaluvultaan; vaihteluvali oli 12-40 ymparivuorokautista laitospaikkaa.
Vuonna 2012 lastenkotien tayttoaste oli ollut 96 % ja nuorisokotien 90 %. Hoito- ja kasvatus-
henkilostoa osastoilla oli yhteensa 305, minka lisaksi asumisharjoittelussa 12 ja laitosten tuke-
missa perhekodeissa 3 tyontekijaa. Tarkoituksena oli kasvattaa valittoman asiakastyon

osuutta niin etta omien laitosten kayttoaste on vuoden lopussa 100 %.

Suunnitelma - ja toteutus 1.9.2013 oli seuraava: Helsingissa on 7 omaa lastenkotia, joissa on

yhteensa 220 asiakaspaikkaa. Laitoksista muodostetaan yhtenevaisempia kokonaisuuksia niin
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lasten maaran kuin henkiloston maaran osalta. Asumisharjoittelu eriytetaan omaksi kokonai-
suudekseen oman johdon alaisuuteen ja asumisharjoittelupaikkoja jatkossa on 34. Laitoskoko-
naisuudet ovat: Hyvosen lastenkoti, 36 paikkaa, jolloin entinen Hyvosen lastenkoti ja Pukin-
maen nuorisokoti yhdistyvat. Malmin lastenkoti, 42 paikkaa, jolloin entinen Malmin pienkodit
ja Mellunkylan lastenkoti yhdistyvat. Teinilan lastenkoti, 24 paikkaa, jolloin entinen Makitor-
pan nuorisokoti ja Teinilan hoitokoti yhdistyvat. Toivolan lastenkoti, 35 paikkaa, Naulakallion
lastenkoti, 38 paikkaa, Lohjan Karkalissa sijaitseva Outamon lastenkoti, 32 paikkaa, Hyvin-
kaan Ridasjarvella sijaitseva Lemmilan lastenkoti 13 paikkaa. Osalla laitoksista on laajenemis-
suunnitelmia lahivuosien aikana niin, etta laitospaikkoja tulisi kaiken kaikkiaan olemaan jat-
kossa 237. Esimerkiksi Lemmilan lastenkodin laajenemismahdollisuudet selvitetaan yhdessa

opetusviraston kanssa. (Turpeinen ym. 2013.)
2.3 Naulakallion hoito- ja kasvatuskodit

Naulakallio koki ehka suurimmat muutokset Lasten- ja nuorisokotien muutoshankkeessa, jota
jo aiemmassa luvussa valotettiin. Tata tutkimusta aloitettaessa Naulakallio oli viela varsin
monipuolinen laitoskokonaisuus, ja tahan laitoskokonaisuuteen myos MAPA-koulutus kohden-
tui. Tasta syysta tassa tutkimuksessa ei lahdeta enempaa avaamaan laitoksen nykyista hoito-
ja osastorakennetta tai sisaltoa, vaan pitaydytaan aiemmassa laitoskokonaisuudessa. Naula-
kallion hoito- ja kasvatuskodit oli vuoden 2013 alussa 51 paikkainen lastensuojelulaitos, joka
tarjosi erilaisia palveluita huostaan otetuille, helsinkilaisille nuoruusikaisille 12-17 vuotiaille
lapsille seka heidan perheilleen. Naulakalliossa toimi viisi pitkaaikaishoito-osastoa, Paiva-
osasto, Asumisharjoittelu seka Erityisen huolenpidon osasto Etappi. Kullakin pitkaaikaishoito-
osastoilla oli seitseman lasta, tyontekijoina osastoilla vastaava hoitaja ja seitseman hoitajaa.
Paivaosastolla oli kymmenen asiakaspaikkaa avohuollon viimesijaisena tukitoimena, tyonteki-
joita osastolla oli viisi perhetyontekijaa. Asumisharjoittelupaikkoja oli nelja ja tyontekijoita

hoitotiimissa kaksi.

Naulakallio on tarjonnut yli 50 vuotta yksilollista ja yhteisollista, kuntouttavaa, pitkaaikaista
hoitoa ja huolenpitoa lapsille, joilla on koulunkayntivaikeuksia, hairiokayttaytymista seka so-
siaalista sopeutumattomuutta. Hoidon psykodynaaminen viitekehys on pohjannut hoitoajatuk-
seen vaikeahoitoisista kaytoshairioisista nuorista, joilla on varhaiseen vuorovaikutukseen liit-
tyva kehityshairio. (Kaupinmaki ym. 1999,12.) Tama kehityshairio ilmenee yleensa sopeutu-
mattomuutena ja kaytoshairigisyytena. (Tervonen-Arnkil, 2000, 6.) Viitekehykseen tukeutuen
on pyritty havaitsemaan lapsen erityisyys ja huolenpidon tarve lapsen henkilohistoriasta kasin.
Kehityspsykologisesta nakokulmasta katsottuna kysymys on sita, kuinka niin lapsen normaali
pyykkinen kehitys kuin sen hairiintyminen tapahtuvat vuorovaikutuksessa lapselle laheisten
ihmisten kanssa. (Hermalahti ym. 1985, 12-16.) Hoidossa on ollut kaytossa omahoitajasuhde,
jonka tarkoituksena on tarjota nuorelle henkilokohtainen korjaava ihmissuhde. (Kyronseppa -

Rautiainen 1993, 101.) Naulakallio on ollut tunnettu siita, etta laitoksessa on vankat ja hyvin
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suunnitellut rakenteet hoidon jarjestamiseksi ja turvaamiseksi. Hoidon tavoitteena on aina

ollut antaa lapselle kuntouttavaa hoitoa ja evaita yhteiskunnassa ja elamassa parjaamiseen.

Naulakalliossa on vuodesta 1996 asti toiminut myos Helsingin kaupungin ainoa erityisen huo-
lenpidon osasto Etappi. Etappi on tarjonnut erityista huolenpitoa huostaan otetuille 12-17-
vuotiaille nuorille, joiden elamantilanne on vaatinut pysayttamista kuljeskelun, karkailun,
kouluvaikeuksien, paihteiden vaarinkayton, psyykkisten ongelmien, rikollisuuden tai tuhoisan
kayttaytymisen vuoksi. Hoitojakso Etapissa on ollut lyhytaikainen (30 vuorokautta) ja yksilolli-
sesti suunniteltu. Erityisen huolenpidon jakson tavoitteena on ollut saada nuori hoitokontak-
tiin, jotta hanen hoitonsa voi suotuisasti jatkua hanen pysyvassa hoitopaikassaan. Tavoitteena
on ollut ehkaista nuoren senhetkisen sijaishuoltopaikan vaihdoksia. Nuoren toimintaa ja liik-
kumista on rajoitettu jakson aikana hoidon onnistumisen turvaamiseksi. Etapin hoidossa mer-
kityksellista on ollut tarjota nuoren tarpeita vastaavaa korvaavaa ja korjaavaa hoitoa, jossa
keskeista on hoidon yksilollisyys, yhteisollisyys, toiminnallisuus ja perhekeskeisyys. Nuoren
hoidossa on ollut oleellista kontaktin luominen, kokemuksellisuus ja usko muutoksen mahdolli-
suuteen. Nuorten hoidossa on kaytetty yksilollisia, yhteisollisia ja toiminnallisia menetelmia
seka moniammatillista yhteistyota. Hoitojaksoille nuoret ovat tulleet yhta aikaa. Osastolla
tyoskenteli kolmentoista tyontekijan moniammatillinen tyoryhma, johon kuuluivat vastaavan
hoitajan lisaksi seitseman sosiaalialan koulutuksen saanutta tyontekijaa, kolme psykiatrista
sairaanhoitajaa, toimintaterapeutti ja opettaja. Osaston kaytettavissa olivat myos nuorisopsy-
kiatrin palvelut HUS:n nuorisopsykiatrian yksikosta ja psykologin palvelut Naulakallion hoito-

ja kasvatuskodeista.

3  Teoreettiset lahtokohdat

3.1 Tyohyvinvointi ja tyon hallinnan tunne

Tyohyvinvointia on maaritelty useilla eri tavoilla. Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvointi
tarkoittaa sita, etta tyo on mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistavassa ja tyo-
uraa tukevassa tyoymparistossa ja tyoyhteisossa. Eurooppalainen maaritelma tyohyvinvoin-
nille esitellaan Tyoterveyslaitoksen hankeraportissa Tyohyvinvointi - uudistuksia ja hyvia kay-
tantoja (TTL 2009). Hankkeen paatavoitteena oli tuottaa uusi eurooppalainen tyohyvinvoinnin
malli. Kyseisen maaritelman mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuot-
tavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organi-
saatiossa. (Anttonen ym. 2009, 30). Nain tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielek-
kaaksi ja palkitsevaksi ja heidan mielestaan tyo tukee heidan elamanhallintansa. (Kehusmaa
2011, 14; Rauramo 2012, 12.)

Tyohyvinvointi on fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tasapainotila, jossa ihminen

nahdaan kokonaisuutena. Se on tyon hallinnan tunnetta, johon mahtuu myos stressia, mutta
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tyossaan hyvinvoiva henkilo kokee hallitsevansa tyon eika tyo kuormita niin paljon, etta ter-
veys vaarantuu. Lisaksi tyohyvinvointiin vaikuttaa perhe, elamantilanne ja muut mahdolliset
tyon ulkopuoliset tekijat. (Suutarinen 2010, 24.) Tyohyvinvoinniksi voidaan myos kutsua ihmi-
sen kokemusta fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista tyossa. Tahan kokonai-
suuteen vaikuttavat monet tekijat ihmisen omasta elamasta ja tyoelamasta. Tyohyvinvointi
nayttaytyy yksilo- ja organisaatiotasolla tyohon paneutumisena ja yhteistyon sujumisena. Tar-
keaa tyohyvinvoinnille ja tyotyytyvaisyydelle on yksilon kokemus tyoryhmaan osallisuudesta ja
mahdollisuudesta vaikuttaa tyossaan itseaan koskeviin asioihin. Hyvinvoinnin kokemus ja tyon-
hallinnan tunne mahdollistuvat kun han kokee tyon merkitykselliseksi ja mielekkaaksi ja se on

sovitettu yhteen tyon vaatimusten kanssa. (Suonsivu 2011, 43.)

Nain ollen tyohyvinvoinnin tarkein edellytys on tyon vaatimusten ja hallinnan valinen tasa-
paino. Pelkka tyon psykologinen kuormittavuus ei valttamatta johda tyontekijan loppuun pa-
lamiseen, vaan stressin karjistymiseen liittyy riittamattomyyden tunne. Stressi karjistyy kun
tyon on henkisesti kuormittavaa ja tyon hallinta on vahaista. Painvastaisessa tilanteessa tyon
korkean haastavuuden yhdistyessa voimakkaaseen hallinnan tunteeseen tuottaa tama tyonte-
kijalle kokemuksen toimimisesta motivoivassa ymparistossa. Tyohyvinvoinnin uhkana on, etta
tyontekija ei kykene suoriutumaan ponnisteluistaan huolimatta tehtavistaan, jolloin han altis-
tuu stressille ja uupumukselle. Nain ollen tyo voi olla myos uhka terveydelle. (Pyoria 2012,
11.) Vaikka tyohyvinvointi tarkoittaa toisaalta jokaisen yksilon hyvinvointia, henkilokohtaista
tunnetta ja vireystilaa, se tarkoittaa myos koko tyOyhteison yhteista vireystilaa. Tyohyvin-
vointi on ennen kaikkea ihmisten ja tyoyhteison jatkuvaa kehittamista sellaiseksi, etta jokai-
sella tyontekijalla on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokea tyon iloa. Positiivisuus,
sitoutuminen ja innostus tarttuvat ja koko tyoyhteisoon voidaan nain synnyttaa lisaa positii-

vista energiaa, jolla on menestysta lisaava vaikutus. (Otala, Ahonen 2003, 28.)

Ihminen arvioi toimintaymparistoaan jatkuvasti myos siita nakokulmasta, miten tulevat haas-
teet mahdollistuvat ja omat seka yhteison kasvuprosessit tulevat kannatelluiksi ja tuetuiksi.
Tyoelaman haasteena onkin tyoympariston luominen sellaiseksi, etta tyontekija tuntee itsensa
tervetulleeksi, arvostetuksi ja hyvaksytyksi seka tyonsa merkitykselliseksi. Tyontekijat ovat
tyopaikan tarkein inhimillinen resurssi ja voimavara, joiden tyokyky, tyotaito, luovuus, vah-
vuus seka sitoutuminen tyohon ovat suoraan verrannollisia tyon tulokseen ja tuottavuuteen.
Tyontekijoiden hyvinvointi on tullut yha tarkeammaksi tyoelaman muutosten ja tyohon koh-
distuneiden vaatimusten lisaantymisen myota. (Siitonen 2001, 65-77.) Parantunut tyohyvin-
vointi ja tyon hallinnan tunteen lisaantyminen antaa kokeneille tyontekijoille myos mahdolli-
suuksia jatkaa tyouraansa mahdollisimman pitkalle. Tutkimuksissa on todettu, etta tyon suur-
ten vaatimuksien ja huonon hallinnan epasuhta on tydelamasta ennenaikaisesti pois tyontava

tekija (Tuominen, Takala, Forma 2010, 25). On kuitenkin tarkeaa, etta lastenkodin tyoryh-
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missa osastoilla on hoitajina eri-ikaisia ja tyouransa eri vaiheessa olevia henkiloita, jotta asi-
akkaana olevat lapset saavat mahdollisimman laaja-alaista ja moniulotteista kuntouttavaa

hoitoa, huolenpitoa ja kasvatusta.

Tyohyvinvointi on myos hyvinvointiyhteiskunnan suuri haaste. Nyt nayttaytyvassa uudessa yh-
teiskuntatilanteessa tyohyvinvoinnilla on ihmisten elamanlaadun lisaksi myos taloudellisesti
hyvin suuri merkitys. Valtakunnan tulevaisuustutkija Himanen (2012) toteaakin, etta niita har-
voja tekijoita, jotka ovat hyvinvointiyhteiskunnan kestavyysvajeen mittaluokassa, ovat tyohy-
vinvointiin ja mielenterveyteen liittyvat kustannukset (2012, 48). Lisaksi tulee se valtaisa in-
himillinen karsimys, jota ne aiheuttavat. Tyoyhteison hyvinvointi on perusta sille, etta osaajat
voivat olla innovatiivisesti tuottavampia, he haluavat kayttaa osaamistaan uusilla tavoilla,
mutta myos odottavat tietylla lailla sita, etta tyoyhteisossa tuleekin voida hyvin. Tahan hyvin-
vointiodotukseen sisaltyy myos yksilon oma huolehtiminen tasapainosta tyon ja muun elaman
valilla. Tyontekijoiden hyvinvointi tulee huomioida niin tarkeana tuottavuuden lahteena kuin
ennenaikaista elakoitymista ehkaisevana tekijana, koska varhennetun elakoitymisen vahenty-
misella on suuri taloudellinen merkitys. Tama on tarkeaa niin hyvinvointiyhteiskunnan hyvin-
voinnin edistamisen kannalta kuin myos sen taloudellisen kestavyyden suhteen. (Himanen
2012, 53-54.)

Mikali tilanne ei ole edella kuvatun kaltainen, saattaa tuloksena olla tilanne, jossa tyopahoin-
voinnin vuoksi ihmiset eivat jaksa eivatka halua jatkaa tyossa vaan jaavat aiennetusti elak-
keelle. Mielenterveyssyista johtuvien varhaisten tyokyvyttomyyselakkeelle jaamisten kustan-
nukset ovat menetetyn tyopanoksen kautta lahes 10 miljardia euroa vuodessa Himasen laskel-
mien seka Tyoterveyslaitoksen mukaan. (Himanen 2012, 43.) Tyontekijoiden kannalta pahoin-
voinnissa ei ole ensisijaisesti kyse vain taloudellisesti kalliista kohtalosta vaan erityisesti inhi-
millisesti kalliista kohtalosta. Himanen painottaa myos ennaltaehkaisevaa tyota seka asian-
tuntijaverkostojen kayttoa tyohyvinvoinnin parhaiden kaytantojen jakamisen valjastamiseksi,
koska tyon maailman keskeisimpiin tavoitteisiin on kuuluttava hyvan osaamisen lisaksi henki-

sesti hyvinvoiva ihminen. (Himanen 2012, 54- 57.)

Tuottavan hyvinvoinnin toimintakulttuurin tavoittelu haastaa panostamaan tyopaikoilla erityi-
sesti tyohyvinvointia kehittavaan johtamis- ja tyokulttuuriin. Pahoinvoinnin poistamisen li-
saksi hyvinvointiin itseensa panostaminen kannattaa monin tavoin, koska hyvinvoivat tyonteki-
jat ovat luovempia ja lopulta myos tuottavampia tyontekijoita. Parantunut tyohyvinvointi tuo
ison elamanlaadun muutoksen parempaan suuntaan niin tyossa kuin tyon ja muun elaman vali-
sessa suhteessa. Julkisen vallan kannalta lisaantynyt tyohyvinvointi edistaa pidempia tyouria
seka korkeampaa tyollisyysastetta ja vahentaa tyopanosmenetyksia, jotka ovat kaikki hyvin-

vointiyhteiskunnan rahoituksen kannalta kriittisia ja mahdollistavat hyvinvointiyhteiskunnan
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jatkumisen. Yhtalon toimimattomuus voi johtaa pahoinvoinnin kautta paitsi kovaan inhimilli-
seen niin myos taloudelliseen hintaan, jotka molemmat merkitsevat hyvinvointiyhteiskunnan
tulevaisuuden kyseenalaistumista. Talta pohjalta toteutettuna tyohyvinvointiin ja tuottavaan

hyvinvointiin sisaltyy iso potentiaali. (Himanen 2012, 55.)

Kirjassaan Kukoistuksen kasikirjoitus(2010) Himanen peraankuuluttaa ennen kaikkea tyokult-
tuurin muutosta. Hanen mukaansa kukoistava tyokulttuuri perustuu luottamukselle ja reiluu-
delle, rikastavalle vuorovaikutukselle, joka pitaa sisallaan niin kannustuksen kuin suoran kri-
tiikinkin seka luovalle intohimolle, jota kannattelee arvokkuudelle perustuva johtajuus. Hima-
nen nimeaa kirjassaan myos oppimiselle viisi tehtavaa, joita ovat: tiedolliset ja taidolliset ky-
vyt, oppimiskyky- ja halu, luova intohimo, rikastava yhteiso seka itseluottamus. Naiden han
toteaa olevan tarkeita taustatekijoita siirryttaessa informaatio- ja vuorovaikutustalouteen

seka rikkaaseen monikulttuuriseen elamaan. (Himanen 2010.)
3.2 Vakivalta ja tyovakivalta

Vakivalta voidaan jaotella fyysiseen, psyykkiseen ja seksuaaliseen vakivaltaan. Fyysisella vaki-
vallalla tarkoitetaan tekoja, jossa kaytetaan voimakeinoja toisen vahingoittamiseen. Tallaisia
voimakeinoja voivat olla esimerkiksi hakkaaminen tai puukottaminen. Psyykkiseksi vakivallaksi
luetaan mm. verbaaliset ja fyysiset uhkailut ja pelottelut seka sellaiset halventavat kayttay-
tymistavat kuten seurailu, solvaaminen, kiroilu, huutaminen, kritisointi, syyllistaminen ja
huonommuuden tunteen aiheuttaminen. Seksuaalista vakivaltaa on kaikki sellainen verbaali-
nen ja fyysinen kayttaytymistapa, joka perustuu sukupuoleen tai seksuaalisuuteen. (Soisalo
2011, 18.)

Toisen maaritelman mukaan vakivalta voidaan jaotella kuuteen paaluokkaan, joista edella
mainittujen fyysisen, psyykkisen ja seksuaalisen vakivallan lisaksi ovat: kemiallinen, sosioeko-
nominen ja rakenteellinen vakivalta. Kemiallisella vakivallalla tarkoitetaan esim. laakkeiden
tai laakehoidon vaarinkayttoa. Sosioekonominen vakivalta on esim. rahan kiristamista, asun-
non vaarinkayttoa tai heitteillejattoa. Rakenteellista vakivaltaa ovat hierarkkiset jarjestel-
mat, alistaminen tai saadokset tai normit, joissa ei huomioida lapsen oikeuksia kasvuun, suo-

jeluun tai turvallisuuteen. (Hoikkala 2007, 8.)

Tyovakivallalla tarkoitetaan tapahtumia, joissa henkilgita tyohon liittyvissa oloissa loukataan
sanallisesti, uhataan tai pahoinpidellaan ja jotka suoraan tai epasuorasti vaarantavat heidan
turvallisuutensa, hyvinvointinsa ja terveytensa. TyOvakivalta voidaan jaotella kolmeen paaka-
tegoriaan, henkiseen vakivaltaan, uhkailuun ja fyysiseen vakivaltaan. Henkisessa vakivallassa
tyontekija kokee asiakkaan kaytoksen ammattitaitoaan tai omaa mainettaan loukkaavana tai

vahingoittavana. Asiakkaan koetaan painostavan tai kiristavan henkisesti tai tyontekija pelkaa
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tata ja kokee fyysisen koskemattomuutensa olevat uhattuna. Fyysinen koskemattomuus henki-
sessa vakivallassa kuitenkin sailyy. Henkista vakivaltaa ovat esimerkiksi tyontekijan haukkumi-
nen, nimittely ja mitatointi, oikeushaasteuhkaus, itsemurhalla uhkailu, ellei tyontekija tee
asiakkaan vaatimalla tavalla, peraton lausuma esimiehelle tyontekijan toiminnasta tai muut

perattomat syytokset tai seksuaaliset ehdotukset seka puhelinhairinta.

Uhkailu on fyysisella vakivallalla uhkailua, jossa asiakas uhkaa tyontekijaa sanallisesti tai
muulla tavoin, muttei kuitenkaan toteuta vakivallantekoa tai satuta tyontekijaa fyysisesti.
Tallaisia tekoja ovat muun muassa tavaroiden heitteleminen, esineiden tai paikkojen rikkomi-
nen, tyontekijan liikkumisen estaminen, nyrkin heristely ja sanalliset tai muulla tavoin esille
tulevat uhkaukset satuttaa tyontekijaa. Fyysinen vakivalta loukkaa aina tyontekijan fyysista
koskemattomuutta. Asiakkaan tuottamaa fyysista vakivaltaa voivat olla esimerkiksi lyominen,
potkiminen, raapiminen ja kuristaminen. Nama kaikki satuttavat tyontekijaa aina fyysisesti.
Fyysista vakivaltaa on my0s toniminen, kiinni pitaminen ja sylkeminen, vaikka ne eivat valtta-

matta satuta tyontekijaa, mutta loukkaavat hanen fyysista koskemattomuuttaan.

Tyovakivallassa uhri on useimmiten tyontekija ja vakivallan tekija on asiakas, joskin tilanne
voi joskus olla myos painvastainen. Erityisen riskialttiita ryhmia ovat lapset, vanhukset, sai-
raat, henkisesti kehitysviivastyneet, vangit ja pakolaiset. (Soisalo 2011, 19-20.) Vakivallan
tekijat voidaan jaotella neljaan tyyppiin. Ensimmaisella tyypilla on rikollinen tavoite, teki-
jalla ei ole mitaan yhteytta tyopaikkaan. Toinen tyyppi on asiakas tai potilas, joka kayttaytyy
aggressiivisesti henkilokuntaa tai toista asiakasta kohtaan. Kolmannen tyypin tekija kuuluu ny-
kyiseen henkilokuntaan tai on entinen tyontekija. Neljas tyyppi on tekija, jolla on henkilokoh-
tainen yhteys tyontekijaan, jota kohtaan han kayttaytyy aggressiivisesti. (Soisalo 2011, 18-
19.) Hoikkalan (2007) tekeman selvityksen perusteella Helsingin kaupungin sosiaalitoimessa v.
2003 tehdyissa tyovakivaltaraporteissa 75 % oli tehty lastenkodeissa nimenomaan nuorimpien

lasten kanssa tyota tekevien toimesta.

Uhkailu on yleisinta tyovakivaltaa ja kaksi kolmesta vakivaltatapauksesta on yleensa pelotta-
via uhkailuja. Suurinta riskiryhmaa tyovakivallan suhteen ovat erityisesti hoitoalan tyonteki-
jat, sosiaalityontekijat, poliisit seka vanginvartijat ja muut vartijat, mutta vakivaltaa esiintyy
myos kauppa - ja ravintola-alalla. Hoitoalalla erityisesti miehet kohtaavat enemman vakival-
taa kuin naistyontekijat, taman on arveltu johtuvan mahdollisesti miehille enemman lankea-
vista kontrolliluontoisista tehtavista. Kokonaisuutta tarkastellessa naiset kuitenkin kokevat
enemman tyovakivaltaa, koska heita tyoskentelee enemman tyovakivallan riskialoilla, joita

ovat sairaanhoito, sosiaaliala ja vahittaiskauppa. (Soisalo 2011, 39-40.)

Sosiaalialaa voidaan pitaa merkittavana tyovakivallan riskialana. Sosiaalialalla tyoskentelevien

tyontekijoiden tyohon sisaltyy tutkimusten mukaan tavanomaista enemman tyovakivallan
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uhka- ja riskitekijoita. Riskitekijoina voidaan pitaa vuorotyota, ilman tyoparia tyoskentelya,
ennalta arvaamattomia tilanteita ja olosuhteita seka tyohon liittyvaa paatoksentekoa, joka
kohdistuu asiakkaaseen vaikkapa vapauden tai muun toimivallan rajoittamisena. Siksi onkin
tarkeaa, etta tyopaikoilla kasitellaan saannollisesti ja mahdollisimman avoimesti tyossa tule-
via tyovakivalta-asioita ja sovitaan yhteisesti linjauksista, menettelytavoista ja laaditaan en-
naltaehkaisevia toimintamalleja ja- rakenteita. Tyovakivalta on tunnistettava, kaikki koetut
vakivaltatilanteet on purettava, niiden synnyttamista traumaattisista kokemuksista on keskus-
teltava ja asianomaisille on tarjottava riittava tuki oikea-aikaisesti. Myos tyOoyhteison turval-
lista toimintakulttuuria tulee yllapitaa seka kehittaa. Hyvalla koulutuksella, asianmukaisesti
laadituilla toimintaohjeilla ja riittavalla perehdytyksella on suuri merkitys. Jalkipuinnin tuot-
tamat sattuneiden ja lahelta piti - tilanteiden lapikaynnit ja kasittelyt tuottavat myos arvo-
kasta tietoa tilanteiden ennaltaehkaisyyn ja tyotapojen kriittiseen tarkasteluun jatkossa. Tyo-
paikan tyoturvallisuuskulttuurilla ja suhtautumisella tyopaikalla esiintyvaan tyovakivaltaan,
on vaikutusta tyontekijoiden uhriksi altistumiseen. Tyovakivallan ja hairinnan uhan sivuutta-
minen, vahattely tai kieltaminen voi johtaa rakenteelliseen vakivaltaan, jossa tyonantaja pro-
vosoi ja omalla toiminnallaan yllapitaa epaasiallista kaytosta, hairintaa ja uhkailua eli tyova-

kivaltaa.

Eija Antikainen-Juntunen kirjoittaa Sosiaali- ja terveysministerion selvityksessa Sosiaalialan
tyoolojen hyva kehittaminen (2009), etta tyovakivallalla on mittavia vaikutuksia ja seurauksia
tyontekijoille. Tyovakivalta aiheutti terveyteen seka tyoviihtyvyyteen liittyvia seurauksia noin
kolmasosalle henkista vakivaltaa tai uhkailuja kokeneelle seka neljasosalle fyysisen vakivallan
kohteeksi joutuneelle tyontekijalle. Tilanteiden raportoitiin herattaneen vihantunteita asiak-
kaita kohtaan, pelkoa ja unettomuutta seka ahdistusta ja tyohaluttomuutta. Henkisen vakival-
lan ja uhkailun kokemukset kaantyivat useimmiten tyontekijan sisaiseksi huonoksi oloksi ja
huonouden, itseinhon ja hapean tunteiksi, kun taas fyysisen vakivallan seuraukset ilmenivat
useammin tyohaluttomuutena seka myos vihan tunteina asiakkaita kohtaan. (Antikainen-Jun-
tunen 2009, 40-58). Tyovakivaltaan, itse tapahtumiin ja ennen kaikkea tilanteiden jalkipuin-
tiin ja kasittelyyn tulee suhtautua asiaan kuuluvalla vakavuudella. Mikali asia jatetaan kasit-
telematta tai kuitataan puutteellisesti lapikaydyksi, voi tama johtaa siihen, etta tyontekija
patoaa tilanteiden aiheuttamat pelot tai ahdistukset sisalleen, josta ne voivat purkautua jon-

kin muun stressitilanteen yhteydessa vakavampana oireena tai sairautena.

Tyonantajalla on vastuu huolehtia tyontekijoiden turvallisista ja terveista tyooloista. Koska
sosiaaliala on tunnettu ja tiedetty kohonneesta tyon vakivaltariskista, tyopaikoilla tulee kiin-
nittaa entista enemman huomiota siihen, miten tilanteisiin valmistaudutaan ja mita evaita
tyontekijoille annetaan. Tyontekijat tarvitsevat konkreettisia keinoja ehkaista vakivaltaa ja
suojata niin itseaan kuin asiakkaita tehokkaasti. Koulutus on yksi merkittava keino mahdollis-

taa tyOyhteisossa saannollinen, rakentava ja turvallisuutta lisaava keskustelu vakivallasta ja
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sen uhasta seka naiden aiheuttamista tunteista. Tyovakivaltaa ehkaisevassa toimintakulttuu-
rissa on tarkeaa yllapitaa ja kehittaa uusia toimintatapoja muun muassa perehdyttamisohjel-
mien, tyovakivaltakartoitusten ja ohjeiden seka sattuneiden ja lahelta piti - tilanteiden kasit-
telyn avulla. Saannollinen kasittely luo turvallisuuden tunnetta ja antaa tyontekijoille konk-
reettisia keinoja ehkaista vakivaltaa ja selviytya vakivaltatilanteista. Tarkeaa on, etta tyova-
kivaltavaara tunnistetaan ja arvioidaan. Sen vuoksi tyonantajan on jatkuvasti tarkkailtava tyo-
ymparistoa, tyoyhteison tilaa ja tyotapojen turvallisuutta seka toteutettujen toimenpiteiden
vaikutusta tyon turvallisuuteen ja terveyteen. Tyonantajan on huolehdittava siita, etta turval-
lisuutta ja terveytta koskevat toimenpiteet otetaan riittavasti huomioon organisaation kai-
kessa toiminnassa. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 8S.)

3.3 Maslowin tarvehierarkia ja tyohyvinvoinnin portaat

Yksilon tyohyvinvointia voidaan vertauskuvallisesti peilata Maslowin tarvehierarkiaan. Periaat-
teena tarvehierarkiassa on, etta alimman tason tarpeiden tulee olla jokseenkin tyydytettyina
ennen kuin ylempien tasojen tarpeita voidaan tayttaa (Rauramo 2010, 24). Alimmalla tasolla
ovat ihmisen fysiologiset perustarpeet, jotka liittyvat terveyteen ja jaksamiseen: ravinnon ja
juotavan saaminen seka riittava uni. Naihin perustarpeisiin voidaan verrata myos ihmisen ter-
veytta ja fyysista kuntoa. Fyysinen hyvinvointi on myos tyohyvinvoinnin perusta. Toisen tason
tarpeet liittyvat fyysiseen ja henkiseen turvallisuuteen. Fyysisella turvallisuudella tarkoite-
taan tyoympariston ja valineiden turvallisuutta ja ergonomisuutta. Henkinen turvallisuus tar-
koittaa turvallista ja luottamuksellista tyoilmapiiria, johon ei kuulu kiusaamista ja jossa ei
tarvitse pelata, jossa tietaa, mita pitaa tehda ja miten tekemisessaan onnistuu. Psyykkinen
hyvinvointi on yksilon tyohyvinvoinnin toinen osa-alue. (Otala, Ahonen 2003, 29.) Kaksi alinta
porrasta yhdessa, fysiologiset perustarpeet ja turvallisuuden tarpeet, liittyvat yksilon fyysi-

seen hyvinvointiin. (Suutarinen 2010, 24.)

Kolmannen tason tarpeet liittyvat laheisyyteen ja yhteisollisyyteen, haluun kuulua johonkin
yhteisoon kuten tyo- ja ammattiyhteisoon. Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluvat ihmissuhteet
niin tyossa kuin sen ulkopuolellakin. Sosiaalinen hyvinvointi tukee ihmisen sitoutumista ja mo-
tivoitumista tyohon seka auttaa jaksamaan tyossa. Neljannella tasolla ovat arvostuksen tar-
peet. Arvostus perustuu tyoelamassa paljolti osaamiseen ja ammattitaitoon. Osaaminen liittyy
myos muiden tasojen tarpeisiin. Se tuo turvallisuutta jatkuvasti muuttuvassa tyoelamassa ja
tukee sosiaalista hyvinvointia. Osaamisen perusteella ihminen valitaan niin tiimeihin, tyoryh-
miin kuin tyohonkin. (Otala, Ahonen 2003, 30.) Laheisyyden ja arvostuksen tarpeet voidaan
tyohyvinvoinnin kannalta luokitella sosiaaliseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. (Suutarinen
2010, 24.)
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Viidennen tason tarpeet muodostuvat itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeista, joita ovat
luovuus, halu kehittaa omaa toimintaansa, osaamistaan ja itseaan seka halu saavuttaa tavoit-
telemiaan ja tarkeaksi kokemiaan paamaaria elamassaan. (Otala, Ahonen 2003, 30). Perusasi-
oiden ollessa kunnossa ihmisella voi olla tarve itsensa, oman toimintansa ja osaamisensa ke-
hittamiseen, ja halu saavuttaa asettamiaan paamaaria elamassaan. Itsensa toteuttamisen ja
arvostuksen tarpeet voidaan liittaa psyykkisiin hyvinvointitekijoihin (Suutarinen 2010, 25 -26).
Maslowin tarvehierarkian paalle voidaan asettaa viela yksi taso jonka sisalto liittyy olennai-
sesti tyohyvinvointiin. Tama taso kuvaa henkisyytta ja sisaista draivia. Siihen kuuluvat omat
arvot, motiivit ja sisdinen energia, jotka ohjaavat ja maarittavat ihmisen innostusta ja sitou-
tumisen astetta eri asioihin. Ylimmainen taso kuvaa yksilon henkista hyvinvointia. (Otala,
Ahonen 2003, 30.) Maslowin teoriassa ihmisen tarpeet ja motiivit muodostavat hierarkian,
jossa ylimpana tavoitteena ja eettisena ihanteena on itsensa toteuttamisen motiivi, aidoin in-

himillisen toiminnan voimanlahde. (Rauramo 2012, 13.)

Maslowin mukaan ihmisen tarpeet ja motiivit ovat hierarkkisesti jarjestyneet, ja toiset tar-
peet ovat voimakkaampia kuin toiset. Alimman tason tarpeet ovat tarkeampia ja niiden tulisi
tyydyttya ennen seuraavien tasojen tarpeiden tyydytysta. Muutostilanne ja sen mukanaan
tuoma epavarmuus tulevasta voivat uhata yksilon alempia perustarpeita, jotka ovat voineet
olla hyvinkin itsestaan selvia ja varmoja. Tieto muutoksesta saattaa tarkoittaa Maslowin hie-
rarkiassa nopeaa motivaation laskua. Tasta voi johtua, etta yksilon huomio siirtyy ylemman
tason tarpeista, muista ihmisista tai tyon tuloksesta, alemman tason tarpeisiin, eli oman it-
sensa turvallisuuteen ja hyvinvointiin. Muiden hyvinvoinnin ajatteleminen jaa vahemmalle
oman hyvinvoinnin ollessa uhattuna. Oikeanlaisella reagoinnilla voidaan lisata yksilon turvalli-
suuden ja varmuuden tunnetta, jolloin naiden alempien tarpeiden tayttymisen myota on mah-
dollista kiinnittaa huomiota enemman ylemman tason tarpeisiin, kuten esimerkiksi yhdessa
tekemiseen ja omissa tyotehtavissa onnistumiseen. Ensin vain tulee selvittaa ja tunnistaa,
mitka asiat aiheuttavat epavarmuutta. Vasta taman jalkeen voidaan tietaa, miten tai mihin
asioihin tulisi reagoida. (Virtapuro 2006, 123 -124.)

Maslowin tarvehierarkian perusajatusta on helppo kayttaa tyohyvinvoinnin taustoja pohtiessa
ja peilatessa, silla tarvehierarkian lahtokohtana on, etta ihminen elaa hyvin kokonaisvaltaista
elamaa, jolloin tyo vaikuttaa vapaa-aikaan ja painvastoin. Yksityiselamaan liittyvat ongelmat
vaikuttavat osittain tyomotivaatioon ja keskittymiseen, oppimiseen, luovuuteen ja vastaavasti
liiallinen kuormittuminen tyossa nakyy kotona. On kuitenkin huomattu, etta tyohon liittyvilla
ongelmilla on suurempi vaikutus yksityiselamaan kuin toisinpain. Maslowin teoriaan on kohdis-
tunut aikojen saatossa myos voimakasta arvostelua. Monet nykytutkijat pitavat tarvehierarki-
oita hyvin yksilollisina, jotkut ottavat esimerkiksi suuria riskeja turvallisuutensa tahden saa-
dakseen arvostusta. Arvostuksen tarve on heille siis turvallisuuden tarvetta tarkeampaa. Li-

saksi historiasta tunnetaan yksittaisia esimerkkeja, joissa Maslowin malli ei toimi lainkaan.
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Vincent van Gogh karsi nalasta seka turvallisuuden, rakkauden ja arvostuksen puutteesta,
mutta hanella oli silti poikkeuksellisen voimakas tarve toteuttaa omaa taiteellista nakemys-
taan. (Laine, Vilkko-Riihela 2012, 73.)

Tyohyvinvoinnin portaat - malli on kehitetty Maslowin tarvehierarkia teoriaan pohjautuen.
Malli on kehitetty hyodyntamalla olemassa olevia tyohyvinvointi- ja tyokykymalleja yhdistaen
niiden sisaltoja Maslowin tarvehierarkian teorian mukaisesti. Teorian mukaan korkeinta tarve-
hierarkian porrasta ei ole mahdollista saavuttaa, mikali alemman tason tavoitteet eivat ole
ensin toteutuneet. Tyohyvinvoinnin portaat - malli kuvaa niita osa-alueita, joista tyohyvin-
vointi koostuu. Tyohyvinvoinnin portaat rakentuvat psykofysiologisista perustarpeista, turval-
lisuuden tarpeesta, liittymisen tarpeesta, arvostuksen tarpeesta ja itsensa toteuttamisen tar-
peesta. Jokaisella portaalla on tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita niin organisaation kuin
yksilonkin nakokulmasta seka kuhunkin aihekokonaisuuteen liittyvia mittareita tai arviointi-
menetelmia. Mallin avulla voidaan kehittaa yksilon ja organisaation tyohyvinvointia (Rauramo
2004, 26), mika on hyvin tarkeaa, koska hyvinvoivat tyontekijat ovat se inhimillinen resurssi,

jonka varassa tyopaikat nousevat ja menestyvat tai kaatuvat ja hukkuvat.

Psykofysiologiset perustarpeet on tyohyvinvoinnin portaiden ensimmainen askelma, jolla ra-
kennetaan kestavaa perustaa yksilon tyohyvinvoinnille. Psykofysiologisten tarpeiden tayttymi-
seen tarvitaan tekijansa mittainen tyo, joka ei uuvuta tekijaansa vaan mahdollistaa myos vi-
rikkeisen vapaa-ajan, riittava ja laadukas ruokavalio ja liikunta seka sairauksien ennaltaeh-
kaisy ja hoito. Tavoitteena on ihmisen hyva kokonaisvaltainen terveys, niin tyossa kuin vapaa-
ajallakin. Kun organisaation tehtava on huolehtia sopivasta tyokuormituksesta, on tarkeaa,
etta tama huomioidaan kaikessa tyossa. Yhteiskunnan ja tyoelaman muuttumisen myota myos
lastensuojelussa tyon psykososiaaliset kuormitustekijat ovat korostuneet ja siita syysta niiden
poistamiseen onkin kiinnitettava riittavasti huomiota. Lastensuojelussa ja laitosmaailmassa
ilmenevia psyykkisia kuormitustekijoita ovat esimerkiksi ylimitoitetut tavoitteet ja toiminta-
tavat, tyomaara ja vastuu seka tyosta saatu palaute ja arvostus. Sosiaalisista kuormitusteki-
joista korostuvat yhteistyo, epaasiallinen kohtelu ja hairinta seka tunteita herattavat vuoro-
vaikutustilanteet asiakastyossa. Tyon hallinnan tunteen vahvistaminen, tyon mielekkyyden ja
hyvan tyoilmapiirin lisaaminen seka haastavien asiakastilanteiden purku ovat keskeisia toi-
menpiteita tyontekijoiden psykososiaalisen hyvinvoinnin edistamisessa. (Rauramo 2012, 25 -
66.)

Turvallisuuden tarpeessa korostuvat ihmisen psykologiset tarpeet tasapaino ja pysyvyys niin
elamassa kuin tyossa. Tyohyvinvoinnin turvallisuuden tarpeet tyydyttavat muun muassa tyon
pysyvyys, turvallinen tyo ja tyoymparisto seka oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenver-

tainen tyoyhteiso. Tyontekijan itsensa vastuulla ovat turvalliset ja sujuvat tyo- ja toimintata-
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vat, tyonantajan vastuulla taas turvalliset seka oikeudenmukaiset tyoolot, joissa niin psyykkis-
ten kuin fyysisten vaaratekijoiden tunnistaminen on tarkeaa. Vakivallan uhan alla tyoskentely
tai muutokset tyoyhteisossa ja sen tyotavoissa luetaan merkittaviksi psyykkisiksi vaarateki-
joiksi. Psyykkisesti turvalliseen tyoyhteisoon liitetaan oleellisesti tasa-arvo, oikeudenmukai-
suus, hyva tiedonkulku, mielekkaat tyotehtavat seka positiivinen, kannustava ilmapiiri. Pelko
tai jatkuvassa epavarmuudessa oleminen vaikuttaa tyohyvinvointia heikentavasti. (Rauramo
2012, 65 -101.)

Liittymisen tarpeen taustalla ovat yhteisollisyyden kokemukset. TyOyhteisossa avoimuus ja
luottamus seka vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ovat keskeisia arvoja. Tyo on iso osa
elamaa ja sen ihmissuhteilla seka hyvalla tyoilmapiirilla on suuri merkitys yksilon tyomotivaa-
tion, tyon tuloksellisuuden seka tyohyvinvoinnin kannalta. Tyoryhman toimiva yhteisollisyys
saattaa parhaimmillaan tyoyhteison positiiviseen flow-tilaan ja pahimmillaan tulehduttaa tyo-
ilmapiirin mahdottomaksi. lhmisen itsetunto rakentuu ja vahvistuu yhteisollisesti, suhteessa
toisiin ihmisiin ja positiivinen palaute on paras rakennusaine. Hyvassa yhteisossa yksilo ja ha-
nen persoonallisuutensa ja tyopanoksensa kukoistavat ja sen jokaisella jasenella on rooli

omana itsenaan, tarkeana osana yhteisoa. (Rauramo 2012, 103 -122.)

Tyohyvinvoinnin portaiden neljas askelma on arvostuksen tarve. Arvostuksen tarve voidaan ja-
kaa ylempaan ja alempaan tarpeeseen, jossa ylemmalla on itsearvostus ja alemmalla toisilta
ihmisilta saatu arvostus. Arvostus, kiitos ja asiallinen, rakentava palaute ovat tarkea osa tyon
arkea ja toimintaa. Rakentava palaute mahdollistaa oman tyon arvioinnin, virheiden korjaa-
misen, tyon kehittamisen seka tyon mielekkyyden ja onnistumisen kokemukset. Jokainen
tyontekija kaipaa arvostusta tyolleen ja itselleen. Paras tunnustus on valiton, tilannekohtai-
nen, oikeudenmukainen ja saajan arvostama. Turvalliseksi kokemassaan tyoyhteisossa tyonte-
kijan on helppo opetella arvostuksen osoittamista seka sen vastaanottamista. Tallainen toi-
minta lisaa hyvaa yhteisollisyytta ja nostaa yhteistyon tuloksellisuuden paremmalle tasolle.
(Rauramo 2012, 123 - 143.)

Ylin, tyohyvinvoinnin viides porras on itsensa toteuttamisen tarve. Tarve perustuu ihmisen ha-
luun kehittaa itseaan, kokeilla rajojaan, loytaa itsestaan uusia kykyja seka nauttia elaman ja
tyon tuomista haasteista ja uuden oppimisesta. Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyo
on ihmisen yksilollisiin ominaisuuksiin sopivaa, sopivassa maarin mielekasta ja haastavaa seka
antaa riittavissa maarin mahdollisuuksia kehittymiseen. Itsensa toteuttamisen tarve jaotel-
laan yksilon alyllisiin ja esteettisiin tarpeisiin. Ihminen haluaa oppia, etsia, loytaa ja ymmar-
taa. Han haluaa haastaa itseaan ja ymparistoaan, kehittaa alykkyyttaan ja etsia seka loytaa
uutta tietoa. Itsensa toteuttamiseen liittyy myos tarve esteettisiin kokemuksiin seka elamyk-
siin ja halu tuottaa niita myos muille. Tarpeiden ilmenemisen ja toteuttamisen muodot vaih-

televat yksiloiden valilla huomattavasti ja tarpeen toteutuminen on hyvin henkilokohtainen
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asia. Tyopaikka, joka tarjoaa tyontekijalleen oppimiskokemuksia seka oivaltamisen iloa, saa
hyvinvoivia ja luovia tyontekijoita. Luovuus ja tyon imu kannattelevat tyontekijaa kuormituk-
sessakin, jos ty0 koetaan mielekkaaksi ja tyontekija kokee saavansa tukea seka arvostusta
tyolleen ja itselleen. Tallainen tyontekija voi henkia myonteisyytta ja ammattiylpeytta koko
tyoyhteisoon. (Rauramo 2012, 145 - 169.)

Tyohyvinvoinnin portaat -mallin kehittamisen tavoitteena on ollut loytaa tyohyvinvoinnin
taustalla olevia keskeisia tekijoita ja toimintamalleja pitkajanteisen, suunnitelmallisen kehit-
tamistoiminnan tueksi. Malli osoittaa ne keskeiset osa-alueet, joihin vaikuttamalla voidaan

saada aikaan toimivia muutoksia tyohyvinvoinnin edistamiseksi. (Rauramo 2004)

3.4 Empowerment ja voimaantumisteoria

Ihmisena oleminen ja itsensa toteuttaminen seka oman identiteetin muodostaminen ovat yksi-
lon hyvinvoinnin peruslahtokohtia, arvoja ja tarpeita. Ihmiset, jotka eivat pysty muodosta-
maan selkeata kuvaa itsestaan, omista kyvyistaan, ja omista ryhmatunnuksistaan, ovat suu-
rissa vaikeuksissa, jotka saattavat purkautua joko aggressiivisuutena tai aarimmaisena passii-
visuutena. (Allardt 2000, 23.) Tasta syysta sosiaalisen muutostyon tueksi tarvitaan "empower-
mentia”. Silla tarkoitetaan muutosta, jossa ihmiset oppivat paremmin hallitsemaan omaa ela-
maansa; alistetut vaestoryhmat saavat lisaa vaikutusvaltaa ja paikalliset yhteisot uusia voima-
varoja. Ihmiset lahtevat itse liikkeelle ja ovat oman elamansa taysivaltaisia subjekteja. Ai-
neellisten resurssien lisaksi on tarkeaa se, mita niilla saadaan aikaan, missa maarin ihmiset
kykenevat toimimaan omien paamaariensa mukaisesti ja kuinka hyvinvointia saadaan irti ole-
massa olevista olosuhteista. Empowerment-henkista sosiaalityota tehdaan siella, missa ihmi-
set elavat. Heita pyritaan kohtaamaan arkielaman areenoilla heidan omassa elinymparistos-
saan. (Karisto ym. 368-369.)

Empowerment on kasitteena hyvin laaja ja sille on aikojen saatossa annettu erilaisissa julkai-
suissa myos monia suomalaisia vastineita. Niita ovat esimerkiksi voimavarakeskeisyys, voima-
varaistuminen, valtaistuminen, voimaannuttaminen ja voimaantuminen. Voimaantuminen ym-
marretaan yksilosta lahtevana mutta samalla myos sosiaalisena prosessina. (Siitonen 1999,
Mattila 2008, 36.) Siitosen mielesta voimaantumiskasite on kyseista prosessia parhaiten
avaava. Voimaantuminen kuvaa sisaista vahvistumista, joka on lahtoisin ihmisesta itsestaan.
Ihmisen voimaantuessa han kokee olevansa sisaisesti vahva ja samalla tasapainossa niin it-
sensa kuin ymparistonsa kanssa. Ajatuksensa ja vaittamansa Juha Siitonen pohjaa vaitostutki-
mukseensa Yleinen formaali voimaantumisteoria (1999). Tata voimaantumisteoriaa pidetaan
merkityksellisena, ja sen on kuvattu tarjoavan hyvin kokonaisvaltaisen kehyksen voimaantu-
misen prosessien arviointiin. Vaitoskirjaa ja sen myota esille nostettua voimaantumisteoriaa
voidaan Siitosen mukaan pitaa voimaantumisen kasitteen tunnetuksi tulemisen ja suomalai-

seen yhteiskuntaan leviamisen alkupisteena. Koulutusten, lehtihaastatteluiden ja aiheesta
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julkaistujen artikkeleiden kautta kasite on tullut laajasti tunnetuksi. Se on otettu kayttoon eri
sektoreiden tutkimus- ja kehittamishankkeissa, palveluiden ja toimintojen suunnittelussa, esi-
miesty0ssa, opinnaytetoissa, opintojen sisallossa, tyoyhteisoissa, jarjestoissa seka koulutus- ja
konsultointipalveluissa. Siitonen itse toteaakin, etta voimaantumisteoriaa on mahdollista hyo-
dyntaa voimaantumisen tutkimuksissa, ammatillisen kasvun, hyvinvoinnin, inhimillisten voi-

mavarojen ja ihmisoikeuksien edistamisen hankkeiden suunnittelussa.(Siitonen 1999, 186.)
3.4.1 Voimaantumisteoria

Siitosen voimaantumisteoriassa keskeista on sisaisen voimantunteen rakentuminen, empower-
ment eli voimaantuminen. Tassa tutkimuksessa kasitteena kaytan Siitosen lanseeraamaa voi-
maantuminen-kasitetta. Se on ihmisesta itsestaan lahteva, henkilokohtainen seka sosiaalinen
prosessi, jota ei tuota tai aiheuta toinen ihminen. Prosessi on yhteydessa ihmisen omaan ha-
luun, omien paamaarien asettamiseen, luottamukseen omista mahdollisuuksistaan seka nake-
mykseen itsestaan ja omista kyvyistaan. Voimaantumiseen liittyvat paamaarat seka usko
omiin kykyihin ja prosessi on henkilokohtainen, koska voimaa ei voi antaa tai aiheuttaa toi-
selle. Voimaantumisprosessi on tapahtumasarja, joka tapahtuu todennakoisemmin ja helpoim-
min tietyssa ymparistossa kuin jossain toisessa ymparistossa. Voimaantumiseen liittyy useim-
miten myos sosiaalinen puoli, vaikka ihminen voi loytaa vain itse omat voimavaransa. Voi-
maantuminen tapahtuu luontevimmin mahdollistavaksi koetussa kontekstissa, jossa ihminen
kokee esimerkiksi ilmapiirin turvalliseksi, itsensa hyvaksytyksi ja asemansa tasa-arvoiseksi.
Voimaantuminen on henkilokohtainen ja sosiaalinen prosessi. Voimaantumisen osaprosesseja
ja niiden valisia merkityssuhteita voidaan yrittaa teoreettisesti jasentaa, mutta voimaantumi-
sen osaprosessien syy-seuraussuhteita on vaikea osoittaa, koska jokainen ihminen voimaantuu
itse. Ihminen ei voimaannu ulkoisella pakolla tai toisen ihmisen paatoksen seurauksena. (Siito-
nen 1999, 93.)

Voimaantunut ihminen on loytanyt omat voimavaransa ja on itse itseaan maaraava ja vapaa
ulkoisesta pakosta. Voimaantumisprosessissa toinen ihminen ei hanta voimaannuta, vaan han
voimaantuu itse. Voimaantuneen ihmisen ominaisuuksista on erittain vaikea laatia yleispate-
vaa maaritelmaa, jota voitaisiin kayttaa perustana voimaantuneen ihmisen ominaisuuksien
mittaamisessa tai arvioimisessa. Voimaantuminen sitouttaa ja motivoi ihmista ja edistaa hy-
vinvointia, mutta se ilmenee eri ihmisissa erilaisina ominaisuuksina, kayttaytymisena, taitoina
ja uskomuksina. Voimaantuminen ei ole myoskaan pysyva olotila ja voimaantumisen ominai-
suudet voivat vaihdella kulttuurin, toimintaympariston ja ajankohdan mukaan. Voimaantumi-
nen on yhteydessa niin yksilon kuin ryhman hyvinvointiin, koska yksilon ja ryhman jasenten

voimaantuminen seka hyvinvointi heijastuvat toisiinsa. (Siitonen 1999, 93-94.)
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”Voimaantumisella tarkoitetaan yhteisollista vuorovaikutteista prosessia, jossa ihmisarvon ko-
kemisen ja hyvaksytyksi tulemisen mahdollistamana yksilo tunnistaa, luo ja kanavoi omat voi-
mavaransa hyvinvointia edistavalla, eettisesti ja yhteiskuntavastuullisesti kestavalla ta-
valla.” (Voimaantumisen maaritelma, Voimaantuva Suomi ry, Siitonen 2010). Voimaantumi-
sessa on kyse yksilon mahdollisuuksista tunnistaa, luoda ja kanavoida omat voimavaransa it-
sensa auttamiseen (Siitonen 1999, 91-93; Mattila 2008, 28). Voimaantuminen on identiteettia
muovaava prosessi, jota yksilo kay vastavuoroisesti itsensa seka ympariston kanssa. (Takanen
2005, 44; Adams 2008, 17; Mahlakaarto 2010, 35). Voimaantumisprosessin alulle paneva sy-
kays lahtee liikkeelle yksilosta itsestaan, mutta toimintaympariston olosuhteilla voidaan vai-
kuttaa prosessin kulkuun. Yoimaantumiseen liittyvia elementteja ovat muun muassa vapaus,
vastuu, arvostus, luottamus ja myonteisyys, itsenaisyys, positiivinen itsetunto, eheyden
tunne, kyky asettaa ja saavuttaa tavoitteita seka terveytta edistava kayttaytyminen (Siitonen
1999, 91-93; Mattila 2008, 28).

Voimaantumisteoria koostuu viidesta vaitelauseesta, joita Siitonen nimittaa premisseiksi, ja

jotka yhdessa muodostavat teorian ihmisen voimaantumisesta:

1. premissi: Yoimaantuminen on henkilokohtainen ja yhteisollinen prosessi; voimaa ei voida

antaa toiselle.

2. premissi: Voimaantuminen on ihmisesta itsestaan lahteva prosessi, jota jasentavat

paamaarat, kykyuskomukset, kontekstiuskomukset ja emootiot seka naiden sisaiset suhteet.

3. premissi: Voimaantuminen vaikuttaa katalyytin tavoin sitoutumisprosessiin: vahva

katalyytti johtaa vahvaan sitoutumiseen ja heikko katalyytti johtaa heikkoon sitoutumiseen.

4. premissi: Voimaantuminen on yhteydessa ihmisen hyvinvointiin.

5. premissi: Voimaantuneisuus ei ole pysyva tila. (Siitonen 1999, 116,161-165.)

Voimaantumisen osaprosessien luokittelun rakenteellisena kehyksena Siitonen on kayttanyt
Martin Fordin Motivoivien jarjestelmien teoriaa, Motivational Systems Theory, MST (1992). Ta-
man motivaatiokasityksen paakohtia ovat jo edella todetut paamaarat, henkilokohtaiset usko-
mukset eli kyky- ja kontekstiuskomukset seka emootiot.(Siitonen 1999, 118.) Nama teorian
toisessa premississa ilmenevat voimaantumisen osaprosessit ovat merkityksellisia, kun pyri-
taan tukemaan toisen tai itsensa voimaantumista, kiinnittamalla samalla huomiota toimin-
taymparistossa voimaantumisen mahdollistamiseen. (Siitonen 1999, 181.) Tassa tutkimuksessa
keskityn toisen premissin osaprosesseihin. Paamaarat ja tavoitteet antavat suunnan ihmisten

toiminnalle ja emotionaaliset kokemukset joko auttavat tai estavat tavoitteellista toimintaa.
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Odotukset ja uskomukset liittyvat ihmisen kokemaan omaan pystyvyyden tunteeseen ja ympa-
riston tukeen. Nama joko tehostavat tai estavat ihmisen paamaaraan pyrkimista ja tavoittee-

seensa paasya. (Lepola, Vauras 2002, 15.)
3.4.2 Voimaantumisen osaprosessit

Voimaantuminen on hyvin monitahoinen prosessi, jonka edistymiseen vaikuttavat monet teki-
jat. Se on ihmisesta itsestaan lahteva prosessi, joka on yhteydessa hanen omaan haluunsa ja
omien paamaarien asettamiseen, luottamukseen omiin mahdollisuuksiinsa seka nakemykseen
itsestaan ja omasta tehokkuudestaan. Ihmisen voimaantumisen ja sisaisen voimantunteen
tarve tulee ajankohtaiseksi viimeistaan silloin, kun hanta estetaan tai yritetaan estaa voi-
maantumasta. Joskus saattaa kayda niin, etta tyoyhteisojen sosiaaliset rakenteet seka olosuh-
teet tai toiset yksilot voivat estaa joitakin ihmisia tai ryhmia tuntemasta itseaan tai tyotaan
arvokkaaksi. Koska ihmisilla on syva luontainen tarve tuntea itsensa arvokkaaksi, vahaisellakin
taman tunteen lisaamisella voi olla uudistava vaikutus niin yksiloihin kuin ryhmiinkin, ja se voi
tuottaa energiaa uuden oppimiseen ja kasvuun. Voimaantumisteoriassa ihmista pidetaan aktii-
visena, luovana ja vapaana toimijana, joka asettaa jatkuvasti itselleen paamaaria, pyrkimyk-
sia, toiveita tai haluja omassa elamassaan. Itsea ja omia mahdollisuuksia koskevat uskomuk-
set rakentuvat keskeisilta osin vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa. Vaikka voimaantu-
minen on henkilokohtainen prosessi, siihen vaikuttavat toiset ihmiset, olosuhteet ja sosiaali-
set rakenteet. Haasteelliseksi ihmisten voimaantumisprosessien pohtimisen tekee se, etta voi-
maantumista voidaan yrittaa tukea monilla mahdollistavilla hienovaraisilla ratkaisuilla, vaik-
kakaan toinen ihminen ei voi antaa voimaa toiselle eika yksipuolisesti paattaa toisen voimaan-
tumisesta. Seuraavalla sivulla oleva kuvio havainnollistaa voimaantumisprosessin atomimallin
ja selventaa voimaantumisprosessien keskinaista yhteytta seka keskinaisten merkitysten moni-

ulotteisuutta.
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Kuvio 1: Voimaantumisen osaprosessien moniulotteinen keskinainen yhteys (Siitonen 1999,

158.)

Paamaarat-kategoria

Voimaantumisen paamaaria ovat toivotut tulevaisuuden tilat, vapaus ja arvot (Siitonen 1999,
119-129). Toimiessaan omassa ymparistossaan ihminen pyrkii aina johonkin paamaariin. Hen-
kilokohtaiset paamaarat ovat ajatuksia toivotuista ja ei-toivotuista tiloista ja tuloksista, joi-

hin han pyrkii tai joita han pyrkii valttamaan. Paamaarien asettamiseen ja niihin pyrkimiseen

yhteydessa olevat osaprosessit ovat keskeisia ihmisen voimaantumisessa. (Siitonen 1999, 119.)

Kykyuskomukset-kategoria

Toinen voimaantumisen osaprosessi liittyy kykyuskomuksiin. Kykyuskomuksiin kuuluvat henki-

lon minakuva, itseluottamus ja-arvostus seka itsearviointi, uskomukset omasta tehokkuudesta
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ja kyky kantaa vastuuta toiminnastaan (Siitonen 1999, 129-142). Kykyuskomukset ovat hyvin
merkityksellisia voimaantumisessa seka hyvinvoinnissa, koska niiden kautta ihminen arvioi, ky-
keneeko han saavuttamaan asettamiaan tavoitteita seka paamaaria. Uskomukset omiin kykyi-
hin, itseluottamus, minakuva, tyytyvaisyys, ammatillinen itsetunto ja mahdollisuus vastuulli-
sesti tehda itsenaisia ratkaisuja ovat erittain merkityksellisia omien voimavarojen vapautumi-
sen ja positiivisen vahvistumisen kannalta. Kykyuskomukset ovat ihmisen arvioita menneisyy-
destaan, nykyisyydestaan, tulevaisuudestaan, omista odotuksistaan seka toisten odotuksista

ja suhtautumisesta itseen seka omiin kykyihin. (Siitonen 1999, 129.)

Kontekstiuskomukset-kategoria

Kontekstiuskomuksiin Siitonen (1999) lukee hyvaksynnan, arvostuksen, luottamuksen, kunnioi-
tuksen, ilmapiirin, toiminnanvapauden, autenttisuuden ja yhteistoiminnan, kollegiaalisuuden
seka tasa-arvon (Siitonen 1999, 142-151). Konteksti- eli toimintaymparistouskomukset ovat
arvioita siita, onko ihmisella mahdollistava ja vastaanottavainen ymparisto, joka tarvitaan tu-
kemaan tehokasta toimintaa. Kontekstiuskomukset ovat merkityksellisia seka paamaariin pyr-
kimisen ja niiden asettamisen seka yksilon voimaantumisen kannalta. Ihminen tulkitsee aina
itse ymparistoaan ja talla tulkinnalla on suora merkitys hanen toiminnalleen. Ihminen pyrkii
toimintaymparistossaan jatkuvasti johonkin, esimerkiksi koulutuksiin, tuloksiin, mielenrau-
haan tai vaikkapa menestykseen. Yksilon voimaantumista mahdollistava toimintaymparisto on
mahdollisimman turvallinen, tukeva, hyvinvoinnin tunnetta edistava, kunnioittava, palautetta
antava ja reflektioon kannustava vuorovaikutteinen ymparisto. Voimaantumisen kannalta on
kuitenkin oleellista, millaista kontekstia ihminen itse pitaa omiin paamaariin pyrkimisen kan-

nalta mahdollistavana ja voimaannuttavana. (Siitonen 1999, 142-143.)

Emootiot-kategoria

Emootioihin luetaan saateleva ja energisoiva toiminta, positiivinen lataus, toiveikkuus, onnis-
tuminen ja epaonnistuminen seka eettisyys (Siitonen 1999, 151-157). Emootioilla on tarkea
merkitys seka paamaarien etta kyky- ja kontekstiuskomusten alullepanossa seka muodostumi-
sessa, ne luovat toimintavalmiuden tilan. Ihmisen kokiessa ymparistonsa mahdollistavaksi, esi-
merkiksi turvallisuuden, avoimuuden tai joustavuuden osalta, han pystyy pyrkimaan asetta-
miinsa paamaariin ja haluaa asettaa itselleen uusia paamaaria. lhmisen toiveikkuus ja positii-
vinen lataus ovat merkityksellisia omien voimavarojen vapautumisessa. (Siitonen 1999, 151-
152.) Kun ihminen arvioi antaako yhteiso hanelle mahdollisuuden saavuttaa joko hanelle ulkoa
asetetut tai itse asettamansa tavoitteet, ja onko han kykeneva saavuttamaan paamaarat,
tassa arviointiprosessissa emootioilla on energisoiva ja saateleva tehtava. Erityisesti tiimeissa

emotionaalisella tilalla on yhteys tiimien onnistumiseen ja tuottavuuteen.



30

4 MAPA-aggression hoidollinen hallinta-menetelma

MAPA-koulutusmalli perustuu Englannissa kolmen psykiatrisen sairaanhoitajan Albert
McHughin, Mark Westin ja Chris Stirlingin yhteistyossa kehittamaan menetelmaan. MAPA-
kirjainlyhenne tulee sanoista Management of Actual or Potential Aggression. Mallin kehittaja-
sairaanhoitajat tyoskentelivat Broadmoorin sairaalassa, jossa hoidettiin vaarallisia ja vakival-
taisia mielenterveys- ja oikeuspsykiatrisia, ”high security hospitals”-kategoriaan, luokiteltuja
potilaita. Englannissa oli aikaisemmin 1980-luvulla kaytossa Control and Restrain-menetelma,
jonka avulla hallittiin tehokkaasti potilaiden vakivaltaista ja aggressiivista kaytosta eri sairaa-
loissa. Menetelman huonoja puolia olivat kuitenkin sen potilaille aiheuttamat fyysiset ja
psyykkiset vammat ja kehitysvammaisten seka mielenterveyspotilaiden kohdalla rajoittamis-
menetelman kaytto oli jopa lisannyt aggressiivista kaytosta. Lisaksi menetelman todettiin ai-
heuttaneen ahdistusta myos henkilokunnalle seka heikentaneen tai estaneen luottamuksen

syntymisen ja sailymisen hoitajan ja potilaan valilla. (Honkalammi 2016.)

Albert McHughin ajatuksissa tarpeeton rajoittaminen ja kivun tuottaminen potilaalle sotivat
hanen eettista arvomaailmaansa vastaan. Albert Mc Hughin, Mark Westin ja Chris Stirling al-
koivat yhdessa tutkimaan asiaa ja kehittaa menetelmaa, jolla mahdollistettaisiin mahdollisim-
man kivuton, ihmisarvoa kunnioittava ja kaikille osapuolille turvallinen tapa hallita aggressii-
vista ja vakivaltaista kaytosta. Voidaankin ajatella, etta eettinen kriittisyys ja kyky toisinajat-
teluun synnyttivat MAPA-menetelman. Kehittajat ryhtyivat kouluttamaan henkilokuntaa en-
naltaehkaisyn ja positiivisen vuorovaikutuksen menetelmilla, joiden avulla haasteellista ja va-
kivaltaista kaytosta voitiin ennakoida ja hallita. Ennakointi ja ennaltaehkaisy ovatkin MAPA-
koulutuksen keskeisia eettisia ydinsisaltoja. Rajoittamistoimet ovat vasta viimesijainen keino
turvattaessa ihmisten henkea, terveytta ja hyvinvointia. MAPA-menetelmaa voivatkin tana
paivana soveltaa vain koulutuksen saaneet ja voimassaolevan lisenssin omaavat sosiaali-, ter-
veys- ja opetusalan ammattilaiset, jotka ovat sitoutuneet menetelman oikeaoppiseen kayt-
toon ja sen arvoperustaan. Menetelmasta voi nykyaan suorittaa alemman korkeakoulututkin-

non Wolverhamptonin yliopistossa. (Honkalammi 2016.)

MAPA-aggression hoidollinen hallinta-koulutuksen tavoitteena on lisata turvallisuutta seka lap-
sille ja nuorille etta henkilokunnalle. Tyoyhteisot lastensuojelussa pyritaan jo lahtokohtaisesti
luomaan sellaiseksi, etteivat ne missaan tilanteessa hyvaksy toisen ihmisen tai ympariston va-
hingoittamista. Tarkoituksena on myos lisata tyoturvallisuutta. Tavoitteena on, etta hoidolli-
suus sailyy seka uhkaavissa etta vakivaltatilanteissa. Tyovakivaltatilanteissa on tarkeaa suun-
nitelmallisuuden lisaantyminen seka yhteistyo eri yksikoiden ja ammattiryhmien valilla.
MAPA-koulutuksen tavoitteena on myos tukea nykyisia hoitokaytantoja seka noudattaa tyoela-
maa ja hoitoalaa koskevaa lainsaadantoa seka tyonantajan antamaa ohjeistusta. Koulutuksen
arvoperustana on toisen ihmisen arvostaminen ja kunnioittaminen, tyontekijoiden tulee myos

huomioida lasten ja nuorten yksilollisyys seka kunnioittaa heidan itsemaaraamisoikeuttaan.



31

Alentavaa ja epakunnioittavaa kohtelua tulee ehdottomasti valttaa. MAPA-koulutuksessa vuo-
rovaikutukselliset ratkaisuyritykset ja tyoskentelymallit ovat ensisijaisia toimintatapoja ag-
gression kohtaamistilanteessa. Terapeuttisten sanamallien hallinta, oman kayttaytymisen
seka oman aggression fysiologisen viriamisen tiedostaminen ja hallinta ovat keskeisia. (MAPA-

Finland Kouluttajan koulutusmateriaali 2011.)

MAPA-aggression hoidollinen hallinta-koulutus on viisipaivainen kokonaisuus, joka koostuu
kahdeksasta tunnista teoriaa ja kaytannon harjoitteista, joita on 32 tuntia. Teoriaosuuteen
kuuluu AHHA-koulutusmallin esittelyt, aggressiivisen kayttaytymisen syntyyn vaikuttavia teki-
joita, vakivaltatilanteiden ennaltaehkaisemisen keinoja ja de-eskalaatiomalli aggressiivisen
kayttaytymisen kohtaamisessa. Teoriaosuudessa kaydaan lapi myos riskitekijoita, jotka liitty-
vat fyysiseen rajoittamiseen seka tyontekijan oikeuksia ja velvollisuuksia. Koulutus mahdollis-
taa tiedon lisaysta aggression kohtaamisessa. Varhaista valiintuloa eli tilanteiden ennakointia
ja ennaltaehkaisya painotetaan koulutuksessa. Mikali joudutaan turvautumaan fyysiseen va-
liintuloon, sen on oltava tilanteeseen sopivaa. Turvallisuutta, niin lasten ja nuorten kuin hen-
kilokunnankin, painotetaan kaikissa tilanteissa. Koulutus on tyoturvallisuuslahtoinen seka
lapsi- ja tyoyhteisolahtoinen koulutusmalli. (MAPA-Finland kouluttajan koulutusmateriaali
2011.) Menetelmallisesti MAPA-koulutus muodostuu kahdesta ammatillisen osaamisen osa-alu-
eesta, joita ovat terapeuttisen vuorovaikutuksen hallinta seka kivuttoman fyysisen rajoittami-
sen tekniikan ja kaytannon osaaminen. Koulutuksessa opitut taidot antavat henkilokunnalle
mahdollisuuden huolehtia aggressiivisesti kayttaytyvasta lapsesta tai nuoresta tiimityona ja

koordinoidulla tavalla.

MAPA-koulutuksen teoriaosuudessa painotetaan hoitotyon arvoperustaa. Kaikkea hoitotyota
tehtaessa on tarkeaa tiedostaa ja muistaa arvot, jotka ohjaavat kaikkea kaytannon toimintaa.
Henkilokunnan toiminta on maaritelty tarkemmin tyon ohjeistuksissa seka hoitajien tehtava-
kuvauksissa. Kaiken hoidon ja tuen tarkoitus on edistaa asiakkaana olevan lapsen ja nuoren
itsendisyytta ja yhteisoon kuuluvuutta. Hoitotydssa on tarkeaa huomioida myos kaikki lailliset
perusteet itsemaaraamisoikeuden rajoittamiselle ja fyysiselle rajoittamiselle. Kaikessa rajoit-
tamisessa tulee ottaa huomioon niin lapsen ja nuoren yksilolliset tarpeet kuin kulttuuri- ja et-
ninen tausta seka sukupuoliset eroavaisuudet. Fyysista rajoittamista ei milloinkaan saa kayt-
taa tottelemattomuuteen tai vaarattoman kaytoksen hallintaan. Tilanteessa onkin tarkeaa
tunnistaa seka pitaa mielessa keskeiset toimintaa ohjaavat arvot, joita ovat: perusoikeuksien
kunnioittaminen, arvokkuus tai kasvojen sailyttaminen, yksilollisyys, hyvantahtoisuus, haitto-
jen ja vaaran valttaminen, valinnanvapaus ja vaikutusmahdollisuus, samanarvoisuus seka
alentavan ja epainhimillisen kohtelun valttaminen. Tyoyhteisossa ja tilanteessa on tarkeaa
tunnistaa kaikki hoitoyhteison vuorovaikutukselliset keinot vaikuttaa ennaltaehkaisevasti vaki-

valtaiseen kayttaytymiseen. (MAPA-Finland kouluttajan koulutusmateriaali 2011)
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Teoriapohjan opiskelun lisaksi MAPA-koulutuksessa harjoitellaan myos fyysista kiinnipitamista.
Koulutukseen sisaltyy tyoryhmalle yhteisia kaytannon harjoitteita, jossa niin yksilo kuin ryhma
voivat opetella fyysisen laheisyyden kokemuksia yllattavissa tilanteissa. Tarkoituksena on aut-
taa luomaan niin yksilollisia kuin yhteisollisia toimintamalleja vaikeisiin ja yllattaviin tilantei-
siin aggressiivista lasta tai nuorta kohdattaessa. Kiinnipitamisen periaatteet on suunniteltu si-
ten etta ne ovat turvallisia niin lapsille ja nuorille kuin henkilokunnallekin Ne eivat myoskaan
aiheuta lapsille tai nuorille kipua eivatka uhatuksi tulemisen tunnetta. Otteisiin sisaltyy myos
hoidollinen suunnittelu ja riskien arviointi. Kaikkiin kiinnipidon otteisiin turvallisessa kiinnipi-

dossa tarvitaan vahintaan kaksi ohjaajaa tai hoitajaa. Ei ole suositeltavaa rajoittaa yksin ag-

gressiivista lasta tai nuorta. Jos kuitenkin joutuu sellaiseen tilanteeseen, jossa on yksin uhat-

tuna, kaytetaan irtaantumistaitoja, joita harjoitellaan myos koulutuksessa. Fyysinen rajoitta-
minen on aina viimesijaisin keino sen jalkeen, kun kaikki mahdolliset muut keinot ovat epaon-
nistuneet ja vakivallan uhka tilanteessa on ilmeinen. Fyysisen rajoittamisen tarkoitus on ensi-
sijaisesti hallita vaarallinen tilanne. Fyysinen rajoittamistilanne pyritaan toteuttamaan mah-

dollisimman kivuttomasti kayttaen erilaisia rajoittamistekniikoita istuen, seisten, lattialla se-
lin ja vatsallaan maaten. Kaiken rajoittamisen tulee olla kohtuullista tilanteeseen nahden ja

voiman kayton tulee olla mahdollisimman vahaista haitan ehkaisemiseksi. (MAPA-Finland kou-

luttajan koulutusmateriaali 2011)

Jos joudutaan turvautumaan fyysiseen valiintuloon, se tapahtuu kolmella eri tasolla. Otteita
kaytetaan sen mukaan, miten kiihtynyt tai vakivaltainen lapsi tai nuori on ja tarkoituksena on
saada lapsi tai nuori rauhoittumaan mahdollisimman vahin ottein tai puuttumisen keinoin.
Aina tama ei kuitenkaan ole mahdollista ja eri tasojen otteita harjoitellaankin koulutuksessa
kaytannon demonstraatiotilanteilla. Ykkostason otteeseen kuuluu lahinna koskettamista, kak-
kostason otteessa pyritaan hallitsemaan lapsen tai nuoren liikkeita ja kolmostason otteessa
rajoitetaan liikkeita. Kiinnipitoa voidaan suorittaa eri asennoissa. Lapsi tai nuori voi istua,
olla polvillaan, painmakuulla, selin makuulla tai pystyasennossa. Kaytetyt otteet ja kiinnipito-
keinot ovat turvallisia kaikkien osapuolten kannalta ja niissa huomioidaan kehon luonnolliset
lilkeradat. Tarkeaa on myos tukeva asento, suunnitelmallisuus, yhtaaikaisuus seka kyynarpaan
hallinta. Tyoryhman jasenten tulee olla yksimielisia kaytettavista otteista seka rajoittamis-
kaytannoista. Kivuttoman fyysisen rajoittamisen tekniikan ja kaytannon osaamisen tavoit-
teena on estaa turvallisesti ja terapeuttisesti lasta ja nuorta hanta itseaan, henkilostoa tai
ymparistoa tuhoava ja rikkova vakivaltainen kayttaytyminen. Menetelmataidot mahdollistavat
vakivaltaisesti kayttaytyvan lapsen ja nuoren turvallisen siirtamisen pienissakin osastotiloissa.
(MAPA-Finland kouluttajan koulutusmateriaali 2011)

MAPA-koulutuksessa tarkeaa on myos hoitotyossa eteen tulevien vaikeiden asioiden tunnista-
minen, niihin reagoiminen seka niiden puheeksi ottaminen. Lasta tai nuorta rajoitettaessa

tyontekija saattaa joutua joskus ristiriitaan myos itsensa ja hoitoetiikkansa kanssa. Talloin
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vastakkain ovat lapsen tai nuoren oikeudet ja rajoittamisen mahdollisesti aiheuttamat riskit.
Tyontekijalla on tallaisissa rajoitustilanteissa vaativa vastuu paattaa, mita keinoja kaytta-
malla minimoidaan kaikki mahdolliset riskit ja vaaratekijat eri osapuolille. Kiinnipitamisen ta-
voitteena on tunneyhteyden seka tietynlaisen sidoksen luominen hoitajan ja lapsen tai nuoren
valille. Tama mahdollistuu MAPA-koulutuksen mukaan fyysisen seka puhumalla tapahtuvan
vuorovaikutuksen avulla. Hoitajan tulee tilanteessa sallia asiakkaalle vihastuneisuus ja suuttu-
mus, turhautuneisuus, ahdistus ja tunnekuohun synnyttaneiden kysymysten tutkiminen. Tama
voi tapahtua seka itsekseen etta hoitajan avustamana, jolloin prosessissa hoitajan tarkeim-
maksi tehtavaksi jaa mahdollistaa lapselle tai nuorelle hanen omien sietamattomienkin tun-
teittensa tunnistaminen, ja sen kautta oppia vahitellen niiden ilmaisemiseen mielekkaalla ja
rakentavalla tavalla. Lisaksi tarkoituksena seka tavoitteena on auttaa kehittamaan merkityk-
sellisempi ja luottamuksellisempi suhde auttaa lasta tai nuorta loytamaan vaihtoehtoisia sel-
viytymiskeinoja aggressiivisuuden ja vakivaltaisuuden sijaan. (MAPA-Finland kouluttajan kou-

lutusmateriaali 2011)

Lastenkodissa tyoskentelevien hoitajien tyossa tarkeinta on muistaa, etta jokainen lapsi ja
nuori on ainutlaatuinen yksilo. Hoitajan tulee keskittya hoidettaviensa kanssa ensisijaisesti
tukea antavaan vuorovaikutukseen seka sitoutumisen, luottamuksen ja myonteisen vuorovai-
kutussuhteen kehittamiseen. Hoitaja toimii valittajana lapsen ja nuoren aggressiivisen kayt-
taytymisen ja heikkojen selviytymiskeinojen valilla, lapsen ja nuoren persoonakohtaisen kas-
vun ja itsehallinnan lisaantymisen suhteen. Lapsi tai nuori tarvitsee kokemustensa jakaja-to-
distajan, toisen”. Koska kaytoshairioiset lapset ja nuoret eivat valttamatta tunnista koke-
muksiaan itselle tapahtuneiksi, eivat edes hyvia, he tarvitsevat kokemustensa todistajan, jon-
kun, joka on kuullut ja nahnyt heidat, vakuudeksi siita, etta asioita tapahtuu juuri heille.
(Dockar- Drysdale 1990; Oranen-Leiman 1996, 42.) Lastenkodeissa vakivaltatilanteiden hallin-
nassa kaytettavia menetelmia ovat aikaisemmin perinteisesti olleet eristaminen ja rajoittami-
nen. Lapsien ja nuorten tahdonvastaisilla interventioilla on pyritty edistamaan psyykkisen ti-
lan kohentumista, mutta samalla rajoitettu itsemaaraamisoikeutta. Lastenkodin tarjoaman
korjaavan ja korvaavan hoidon ja kasvatuksen pyrkimyksena on valttya lapsen tai nuoren fyy-
siselta rajoittamiselta, koska lapsen ja nuoren oikeuksien ja arvokkuuden kunnioittaminen on

terapeuttisen vuorovaikutuksen perusperiaate. (Tervonen -Arnkil 2000, 6.)

Keskeista hoitajan ja lapsen tai nuoren valisessa suhteessa on liittouma sen sijaan etta haet-
taisiin voittajia ja haviajia. Ongelmat, ja sen myota ratkaisut, syntyvat vastavuoroisessa suh-
teessa ja nainollen ratkaisu on saavutettavissa ainoastaan vuorovaikutuksessa tapahtuvalla
muutoksella. Aggressiivisuuden tai vakivaltaisen kaytoksen muutoksen ratkaisua ei voida saa-
vuttaa, elleivat sen taustalla olevat lapsen tai nuoren tarpeet tule kohdatuksi tai kuulluksi.

Kaikki tunteet ovat tarkeita, eika niita tule sivuuttaa. Useimmissa vakivaltatilanteissa on ky-
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symys pelon ja vihan tunteista. Mikali tyontekija jostain syysta myotavaikuttaa naiden tuntei-
den yltymiseen, sen sijaan, etta pyrkisi lievittamaan niita, vakivaltaisten tekojen riski kasvaa.
Hoitajien tulee yrittaa auttaa lapsia ja nuoria vahvistamaan tunteitaan ja samanaikaisesti ak-
tiivisesti ohjata heita oppimaan myonteisia ja sosiaalisesti tarkeita tunneilmaisuja. Tunteissa
ei ole tayttymisia. Lapsen ja nuoren tulee oppia valittamaan itsestaan. Usein ihmisten valiset
ongelmat johtuvat puutteellisesta kommunikoinnista ja tyontekija voi vaikuttaa omalla toi-
minnallaan vuorovaikutustilanteen kehittymiseen ja lopputulokseen. (MAPA-Finland koulutta-

jan koulutusmateriaali 2011)

Lastensuojelulasten ja-nuorten matala omanarvontunto johtaakin usein fyysiseen ja henkiseen
itsen laiminlyontiin. Selviytyakseen elamassaan eteenpain heidan tulee oppia valittamaan toi-
sista ja ymmartaa etta vuorovaikutussuhteet voivat olla myos myonteisia ja palkitsevia. Lap-
sen ja nuoren tulee oppia arvostamaan itseaan ja oppia tyoskentelemaan itsensa hyvaksi - ei
itseaan vastaan. Lastensuojelussa lapsen ja nuoren kayttaytymisia ei nahda pelkastaan nako-
kulmasta hyvana tai pahana vaan auttavan tai ei-auttavana nimikkeina henkilokohtaisen kas-
vun ja itsehallinnan suhteen. Lapsi ja nuori toimii yleensa tavoilla jotka tuntuvat hanesta jar-
kevilta siina hetkessa eika han pysty muuttamaan kayttaytymistaan ennen kuin on oppinut
vaihtoehtoisia tapoja. (MAPA-Finland kouluttajan koulutusmateriaali 2011) MAPA-koulutuksen

kehittamisessa on tieteellisella tiedolla ja tutkimuksella ollut alusta asti keskeinen sija.

MAPA - aggression hoidollisen hallinnan menetelman teoreettisen viitekehyksen tavoitteena
on sallia lapselle tai nuorelle aggressiiviseen kayttaytymiseen johtaneiden tuntemuksiensa
purkaminen ja mahdollistaa taustalla olevien ongelmien selville saaminen turvallisessa ja hal-
litussa ymparistossa. Tarkoituksena on auttaa lasta tai nuorta tunnistamaan tuntemuksiaan ja
oppimaan niiden ilmaisemista mielekkaalla ja rakentavalla tavalla. Lasta ja nuorta tuetaan
vaihtoehtoisten selviytymiskeinojen loytamiseen aggressiivisuuden, itsetuhoisuuden ja vaki-
valtaisuuden sijaan. MAPA- menetelman teoriapohjaan seka arvoperustaan kuuluvat eettisten
ohjeiden mukaisesti asiakkaiden perusoikeuksien sailyttaminen seka epainhimillisen ja alenta-
van kohtelun valttaminen. Tama tarkoittaa kaytannossa sita, etta lapsi ja nuori kohdataan yk-
silona ja samalta tasolta samanarvoisena, arvokkaasti ja kunnioittaen. MAPA-menetelmassa
tarkeaa on muistaa, etta lapsella ja nuorella on aina valinnanvapaus ja vaikutusmahdollisuus
omaan tilanteeseensa ja elamaansa. MAPA- menetelman mukaan kaiken toiminnan tavoit-
teena on vaarojen ja haittojen ennaltaehkaisy ja valttaminen. Avainasemaan nousevat hoita-
jan tiedot, taidot seka asenne. Fyysinen valiintulo tehdaan vasta kun muut vaihtoehtoiset kei-
not eivat onnistu ja lapsen tai nuoren kayttaytyminen nayttaa johtavan vahingolliseen kayt-
taytymiseen muita tai hanta itseaan kohtaan. Fyysisessa valiintulossa tarkoituksena on estaa
lasta tai nuorta vahingoittamasta itseaan tai muita seka saada kommunikointiyhteys lapsen tai

nuoren ja hoitajan valille. Hoitaja pyrkii aina tukea antavaan vuorovaikutukseen lapsen ja
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nuoren kanssa. Aggressiiviseen kayttaytymiseen ei milloinkaan vastata aggressiivisella kaytok-
sella. Edella mainittu mahdollistaa lapsen ja nuoren luottamuksen ansaitsemisen kaoottisessa-

kin tilanteessa tai varsinkin tilanteen jalkeen. (Pilli 2009,5-8.)
5  Opinnaytetyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

MAPA-koulutus on suhteellisen uusi vakivallan ennakointiin ja hallintaan vaikuttava koulutus-
malli ja sen kayton hyotyja tai vaikutuksia hoitotyossa on tutkittu viela melko vahan. MAPA-
menetelma on ollut kaytossa psykiatriassa jo useamman vuoden ajan, mutta lastensuojelussa
sita on kaytetty viela vahemman. MAPA-menetelmasta lastensuojelussa on vain vahan julkais-
tua materiaalia ja tata sektoria ja aihetta kasittelevien aikaisempien tutkimusten vahaisyyden
vuoksi tutkija halusi koota ja lisata kokonaisvaltaista tietoa asiasta. Taman tutkimuksen ta-
voitteena on selvittaa vastaavien hoitajien nakemyksia siita, miten he omien kokemustensa
perusteella arvioivat MAPA-menetelman vaikuttaneen tyoryhman voimaantumisen kokemuk-
siin. MAPA-menetelman vaikuttavuutta lastensuojelussa ei ole tutkittu tyohyvinvoinnin kan-
nalta aiemmin, joten pitkan kantaman hyotyja voi ajatella olevan myos MAPA-yhteiso jota
edustaa Suomessa MAPA-Finland ry. Riittava maara tietoa auttaa menetelman leviamisessa
Suomessa sosiaali- ja terveysalan yksikoihin, joka taas antaa asiakkaille turvallisempaa hoitoa
myos hankalimmissakin tilanteissa. Tutkimus on ajankohtainen, jotta saataisiin tietoa miten
ja minkalaista apua MAPA -koulutuksesta on ollut kohdatessa tyossa vakivaltaisesti kayttayty-
via ja kaytoshairioisia lapsia ja nuoria. Saadun tiedon perusteella voidaan mahdollisesti hyo-
dyntaa tulevia koulutusjarjestelyita ja muutoksia tai uudistuksia, jotka vaikuttavat niin henki-
l6kunnan tyooloihin ja viihtyisyyteen kuin lasten ja nuorten parempaan hoitoon. Tutkimus liit-
tyy olennaisesti sosiaalialaan ja siita saatavaa tietoa voidaan toivottavasti hyodyntaa lasten-
suojelutyossa ja MAPA-koulutusta seka- menetelmaa suunniteltaessa, toteutettaessa ja kehi-

tettaessa.

Suomessa aiheesta on viimeisena kymmenena vuotena tehty muutamia tutkimuksia erilaisista
nakokulmista. Marja-Leena Leppanen (2004) on tutkinut Hallittu terapeuttinen fyysinen ra-
joittaminen -toimintamallin ja koulutuksen soveltuvuutta vakivaltatilanteiden kohtaamisessa
Pro gradu-tutkielmassa Kuopion yliopiston yhteiskuntatieteellisessa tiedekunnassa. Kirsi Tiiho-
nen (2005) on tutkinut Henkilokunnan kokemaa vakivaltaa Niuvanniemen oikeuspsykiatrisessa
sairaalassa Pro gradu tyossaan Kuopion yliopistossa ja Ulla Ukonmaanaho (2006) on tutkinut
Hallittu hoidollinen rajoittaminen -toimintamallia hoitajien arvioimana Pro gradu-tutkielmas-
saan Oulun yliopistossa. Tarja Kemppainen (2012) on tutkinut Hyvinkaan hoitotyon koulutus-
linjan opinnaytetyossaan hoitohenkilokunnan kokemuksia MAPA-koulutuksen tuomasta hyo-
dysta Kellokosken psykiatrisen sairaalan osastotyossa ”Vakivallan ennaltaehkaisy ja turvalli-
nen hoito” - toimintamallista. Juuso Niiranen(2012) on Savonlinnan hoitotyon koulutusohjel-
massa tutkinut MAPA-menetelmaa Vakivaltatilanteiden ennaltaehkaisyssa ja turvallisessa hoi-

dossa.
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Taman tutkimuksen tarkoituksena on arvioida MAPA - aggression hoidollinen hallinta - mene-
telman soveltuvuutta lastenkotitoiminnan tyon tarpeisiin. Nakokulmana on koulutuksen tuot-
taman tyohyvinvoinnin, tyossa jaksamisen, tyon hallinnan seka voimaantumisen tunne. Erityi-
sesti uusiutumiskykya vaativassa tyossa tyontekijoiden hyvinvointi on yrityksille yha keskei-
sempi kilpailuvaltti. Siksi kaikki tutkimus-, koulutus-, ja valistustyo tyohyvinvoinnin merkityk-
sesta on tarkeata seka suomalaisen tyokentan etta ylipaansa ihmisten hyvinvoinnin kannalta.
Pilottina toteutettu koulutusprojekti koko henkilostolle ja nyt tutkittava hanke on ollut mit-
tava investointi tyoyhteisoon niin rahallisesti kuin tyoajallisesti, jota nyt on syyta pohtia suh-
teessa tuottoon. Lisana pitaa katsoa mahdollisuutta laajentaa menetelmaa Helsingin kaupun-
gin kaikkiin lastenkoteihin. Mita tutkitumpi asia on, sita helpompi on perustella menetelma

laajempaan kayttoon.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa Naulakalliossa pilotoidun MAPA- aggression hoidollinen
hallinta-menetelman vaikutuksia suhteessa tyohyvinvointiin, tydssa jaksamiseen ja tyonhallin-
nan tunteeseen. Lyhyen kantaman tavoitteena on siis selvittaa toiko koulutus edella mainit-
tuihin seikkoihin muutosta seka selvittaa erityisesti mitka osa-alueet olivat erityisen hyodylli-
sia ja mita olisi pitanyt olla enemman tai jaiko koulutusosioissa jotain asioita kasittelematta.
Tama antaa niin tutkijalle kuin koulutuksen pitajalle koulutuksen kehittamiseen konkreettista
tietoa. Pitkan kantaman tavoitteena on tuottaa tietoa Helsingin kaupungin sosiaali- ja ter-
veysvirastolle MAPA-koulutuksesta. Tiedon hankkiminen koulutuksen vaikutuksesta edella ku-
vattuihin seikkoihin on tarkeaa, jotta virastossa voitaisiin tehda hyvin informoituja jatkolin-

jauksia menetelman viemisesta muihin yksikoihin suunnitelmallisesti.

Taman opinnaytetyon kohteena on Naulakallion hoito- ja kasvatuskodeissa pilotoitu MAPA-
koulutus ja sen hoitotyoryhman jasenille tuottama voimaantumisen ja tyohyvinvoinnin koke-
mus. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, millaisia voimaantumisen kokemuksia las-
tenkodissa tyoskentelevat hoitajat ja ohjaajat ovat saaneet MAPA-koulutuksesta. Tarkoituk-
seni on selvittaa, onko koulutus tuonut hoitajille ja ohjaajille ja sita kautta koko tyoryhmille
eli hoitotiimeille, uusia voimavaroja ja vaikuttanut tyohyvinvointiin. Tyoryhmissa toimivien
hoitajien ja ohjaajien voimaantumisen kokemusten avulla voi myos peilata sita, mika MAPA-
koulutuksessa on toimivaa ja mita pitaa viela kehittaa. Tarkoitus on arvioida MAPA- aggression
hoidollinen hallinta - menetelman soveltuvuutta lastenkotitoiminnan tyon tarpeisiin. Nakokul-
mana on koulutuksen tuottaman tyohyvinvoinnin, tyossa jaksamisen ja tyon hallinnan seka

voimaantumisen kokemus ja tunne.

Tutkimuksen lahtokohtana ja tyohypoteesina on ajatus, etta voimaantunut ihminen on hyvin-
voiva ihminen ja saatu koulutus on tuottanut tyontekijoille voimaantumista ja voimaantuneen

ihmisen tyohyvinvointia, tyon hallinnan tunnetta seka tyotyytyvaisyyden lisaantymista. Tutki-



37

muksella haetaan vastausta kysymykseen, mitka tekijat ovat vaikuttaneet tyontekijoiden voi-
maantumiseen MAPA-koulutuksen aikana. Keskiossa ovat osastojen vastaavien hoitajien koke-

mukset tyoryhmansa MAPA-koulutuksen aikana vaikuttaneista voimaannuttavista tekijoista.

Tutkimusongelmiksi tai -kysymyksiksi asetettiin:

1. Millaisia tyohyvinvointia tukevia kokemuksia lastenkodissa tyoskentelevat
hoitajat ovat saaneet MAPA-koulutuksesta
2. Mitka tekijat ovat vaikuttaneet tyontekijoiden voimaantumiseen MAPA-

koulutuksen aikana?

Saatu tieto pyritaan saattamaan hyotyyn eri tahoilla mahdollisimman tehokkaasti. Tavoite on
saada vastaavien hoitajien seka MAPA-menetelmaa kayttavien kaikkien hoitajien aani kuulu-
ville, jolloin he voisivat olla myos hyodyksi koulutuksen kehittamistyossa omalta osaltaan. Si-
jaishuollon johtoryhmalle valitetaan tieto hyvaa paatoksentekoa varten. MAPA-kouluttaja
muokkaa koulutuspakettia mikali palaute antaa siihen riittavasti pohjaa tai siihen ilmenee
tarvetta. Nain ollen jo vuoden 2017 koulutettavat ryhmat hyotyvat kehittamistoiminnan tulok-
sista. MAPA-Finland ry saa lisaa tutkittua tietoa menetelman vaikuttavuudesta, jota voi kayt-

taa hyodyksi myos markkinoinnissa.
6  Tutkimuksen menetelmalliset lahtokohdat

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen eli kvalitatiivinen tutki-
mus, koska tarkoituksena on kuvata todellista elamaa ja tilanteita laitoksen arjessa. Opinnay-
tetyolla halutaan selvittaa, millaisia tyohyvinvoinnin ja voimaantumisen kokemuksia hoitajilla
on MAPA-koulutuksen annista. Opinnaytetyon ajatus on koota haastattelua apuna kayttaen
erilaisia kokemuksia todellisesta tyoelamasta ja tilanteista mahdollisimman kokonaisvaltai-
sesti. Laadullisen tutkimusmenetelman valintaan vaikutti se, etta tutkimusta aloittaessa aihe
oli tekijalleen henkilokohtainen tydintressi ja laadullisen tutkimuksen aiheet ovatkin usein hy-
vin henkilokohtaisia, mita myos pidetaan kvalitatiivisen tutkimuksen yhtena ominaispiirteena.
(Kylma, Juvakka 2007, 20.) Tutkimusmenetelman valintaa suuntasi myos se, etta hoitajien ja
vastaavien hoitajien kokemukset tilanteista ja ilmidista ovat ainutlaatuisia. Tutkimuksen tar-
koituksena onkin tuoda esille hoitajien ainutlaatuisia kokemuksia koulutukseen ja siita saatui-
hin oivalluksiin tai tyomalleihin liittyen. Ajatus on, etta haastateltavat tulevat paremmin
kuulluksi tata menetelmaa kayttamalla, erityisesti kun keskitytaan heidan kokemuksiinsa asi-
asta. (Hirsijarvi ym. 2007, 157 -160.) Tutkimuksen tavoitteena on tutkijan aktiivisen roolin
avulla selvittaa haastateltavien nakokulmaa tutkittavaan ilmioon ja sita, miten arjen tyoto-

dellisuus nayttaytyy heidan nakokulmastaan.
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6.1 Teemahaastattelu

Haastattelumenetelmana kaytin puolistrukturoitua haastattelua eli puolistrukturoitua teema-
haastattelua, koska vastaavien hoitajien nakokulmat ja aani paasivat nain parhaiten esille.
Haastattelun avulla sain joustavasti huomioitua haastateltavat ja kerattya haluamaani tietoa
suorassa vuorovaikutuksessa haastateltavien kanssa. He saattoivat vapaasti kertoa ajatuksis-
taan, jolloin sain parhaiten tietoa tutkimuksen kohteena olevista asioista ja ilmioista Kaytin
haastattelua, koska nain minulla oli tutkijana mahdollisuus reagoida heti haastattelutilan-
teessa ja halutessani syventaa tietoa jostakin asiasta. (Hirsjarvi - Hurme 2000, 35.) Minulla oli
mahdollisuus toistaa kysymyksia, tarkentaa kuulemaani, oikaista vaarinkasityksia seka kayda
keskustelua haastateltavan kanssa. (Tuomi, Sarajarvi 2009, 73.). Haastattelijana huolehdin
myos siita, etta kaikki etukateen maaritetyt teemat tulivat kasiteltya, mutta niiden muoto ja
laajuus vaihtelivat haastattelutilanteesta riippuen. (Hirsjarvi, Hurme 2000, 47-48, 66; Eskola,
Suoranta 2000, 86-87.)

Teemahaastattelua kaytetaan usein, kun aihe on arka tai kun halutaan selvittaa vahan tunnet-
tuja ja tiedettyja asioita (Metsamuuronen 2005, 226). Teemahaastattelu sopii kaytettavaksi
tilanteissa joissa tutkimuksen kohteena ovat emotionaalisesti arat aiheet, kun halutaan selvit-
taa heikosti tiedostettuja seikkoja, kun muistamattomuuden arvellaan tuottavan virheellisia
vastauksia tai kun tulkitaan ilmioita, joista haastateltavat eivat paivittain ole tottuneet kes-
kustelemaan, esimerkiksi arvostuksistaan, aikomuksistaan, ihanteistaan, perusteluistaan kriit-
tisessa mielessa. (Hirsjarvi, Hurme 2000, 35). Teemahaastattelulla saatoin paremmin saadella
tiedon keruuta seka haastatteluaiheiden jarjestysta, koska teemahaastattelun teemat oli va-
littu, mutta ne mahdollistivat tarkentavat kysymykset. Pystyin lisaksi tulkitsemaan haastatel-
tavien vastauksia enemman kuin esimerkiksi lomakekyselyissa. ( Hirsijarvi, Remes, Sajavaara
2007, 201.) Lomakekyselyyn verrattuna haastattelun etu korostui myos siina, etta tutkijana
saatoin olla varma, kenelta sain haluamani informaation. (LoBiondo-Wood - Haber 2002, 303).
Haastattelussa korostui myos haastateltavan subjektius, han oli tutkimuksessa merkityksia
luova ja aktiivinen osapuoli. Totesin haastattelun olevan parhain tiedonkeruun menetelma
tarpeeseeni, koska halusin selvittaa mita tutkittavat ajattelevat, tuntevat ja kokevat. (Hirsi-
jarvi ym. 2007, 184, 200 -201.) Teemahaastattelu soveltuu parhaiten, kun haastateltavien
joukko on suhteellisen pieni, joten tutkimuskohderyhmani pienuus palveli sekin teema-haas-

tattelumenetelman valintaa.

Opinnaytetyoni tavoitteena on ymmartaa mahdollisimman hyvin ja oikein tutkimuksen koh-
teena olevia ja sita, millaisena arkitodellisuus tyoryhmissa nayttaytyy. Tutkimuskentta itses-
saan, lastensuojelutyo ja MAPA-menetelma Naulakallion lastenkodissa kuin myos MAPA-
menetelmaan kouluttautuneet omahoitajat seka osastojen vastaavat hoitajat ovat tuttuja tut-
kijalle pitkaaikaisen laitoksessa tyoskentelyn ajalta. Hirsijarvi puhuukin siita, etta tutkijan on

tarkeaa kartoittaa etukateen tutkimuskohdetta ja siina esiintyvia lainalaisuuksia. (Hirsijarvi
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ym. 2007, 181). Naulakallion lastenkodissa MAPA-menetelmaa kayttavien tyoryhmien viisi la-
hiesimiesta valikoituivat lopulta haastateltaviksi ja kaikilla heilla on pitka laitos- ja esimiesko-
kemus. Lisaksi jokainen heista on ollut mukana itsekin kouluttautumassa MAPA-menetelmaan
lahivuosina. Yksi haastateltavista on esimiestehtavansa lisaksi myos MAPA-menetelmaan kou-
lutettu kouluttaja, joka on kouluttanut koko Naulakallion hoitohenkiloston seka avustavan
henkiloston. Opinnaytetyoni teemahaastattelun kohderyhmana on siis harkinnanvarainen
nayte vastaavia hoitajia (Hirsijarvi, Hurme 2008, 59). Koska tyon rajauksen vuoksi jouduin
luopumaan ajatuksesta haastatella koko henkilostoa, joita on noin viisikymmenta, valikoitui-
vat vastaavat hoitajat tyoryhmiensa aanitorviksi esimiesasemansa ja MAPA-tietamyksensa pe-

rusteella. Talloin on perusteltua puhua harkinnanvaraisesta naytteesta.

Vaikka tutkijana ja haastattelijana olinkin kaikille haastateltavilleni tuttu kollega jo vuosien
ajalta, en nahnyt sen tuottavan ongelmia haastattelussa. Mietin tilannetta jo etukateen, enka
usko, etta haastateltavani kokivat tilanteen epamukavaksi tai antoivat sosiaalisesti suotavia
vastauksia. Yritin haastattelun kuluessa pitaa asian kuitenkin mielessa ja pyrin luomaan ren-
non ja luottamuksellisen ilmapiirin, joka motivoisi haastateltavaa kertomaan vapautuneesti
tutkimuskohteena olevasta asiasta. (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2007, 201-202.) Kaikkien vii-
den haastateltavan motivointi aiheeseen ja haastatteluihin ei tuottanut ongelmia. Hirsijarvi
ja Hurme (2000, 85) kirjoittavat juuri motivoinnin tarkeydesta. Heidan mielestaan monien
tutkittavien ilmididen kohdalla ongelmana on se, ovatko tutkittavat kiinnostuneita ilmiosta tai
miten tutkija saisi kiinnostuksen viriamaan. Olin kaikkiin haastateltaviin yhteydessa joko pu-
helimitse tai henkilokohtaisella kaynnilla, jolloin sovittiin myos haastatteluajoista. Kaikki

haastateltavat suhtautuivat asiaan positiivisen kiinnostuneesti.

Haastattelurungon laadinnassa en tehnyt paljon yksityiskohtaisia kysymyksia, vaan teema-
alueluettelon, joihin haastattelukysymykseni kohdistuivat (Hirsijarvi, Hurme 2008, 66).
Teema-alueluettelo toimi haastattelutilanteissa keskustelun muistilistana, jotta huomasin
kayda lapi kaikki tarvittavat alueet. Mietin etukateen valmiiksi tarkentavia kysymyksia, mutta
niita nousi viela lisaa myos itse haastattelutilanteessa. Pyrin huomioimaan mahdollisimman
hyvin haastateltavieni tulkinnat ja heidan merkityksenantonsa asioille ja tilanteille.
Metodologisesti teemahaastattelussa korostuvat tulkintojen lisaksi haastateltavien asioille
antamat merkitykset seka se, miten merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa. (Tuomi,
Sarajarvi 2009, 75; Hirsijarvi, Hurme 2000, 48.) Ilmioiden konkretisoituminen haastateltavan

ajatuksissa riippuu tutkittavasta itsestaan ja hanen elamantilanteestaan.

Keskityin teemahaastattelussa kahteen paateemaan, tyohyvinvointiin ja voimaantumiseen.
Nama kaksi paateemaa jaoin alempiin teemoihin, jotka liittyivat mielestani olennaisesti kou-
lutukseen seka siita ja tyosta nouseviin kysymyksiin tai ajatuksiin. Tavoitteenani on selvittaa,

miten haastattelemani vastaavat hoitajat kokevat ja nakevat teemahaastattelussa kysymani
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asioiden toteutuneen tai olevan osastoryhmansa hoitajien keskuudessa. Tavoitteeni on saada
selville, ovatko haastateltavien nakemykset asioista yhdensuuntaisia ja miten he kokivat haas-
tattelussa esiin tulevia asioita. Myos eriavien nakemysten esille tulo on merkityksellista. Tar-

keaa on saada selville myos mahdollisia kehittamisehdotuksia MAPA-koulutukseen liittyen.

Haastattelut on tehty Naulakallion lastenkodissa. Ne kestivat 35 - 60 minuuttia ja haastattelut
suoritettiin haastateltavien tyopisteissa mahdollisimman rauhallisissa olosuhteissa. Pyrkimys
on ollut kiireettoman ilmapiirin aikaansaaminen ja valiton seka myonteinen ilmapiiri. Kaikki
haastattelut on nauhoitettu haastateltavien luvalla, jotta niista olisi mahdollista saada
maksimaalinen hyoty tutkimusta ajatellen. Nauhoittamisen avulla kaikki yksityiskohdat on
saatu tallennettua mahdollisimman tarkasti ja myos haastattelujen purkua ja analysointia

ajatellen tyoskentely on helpottunut.
6.2 Teema-alueet

Haastatteluiden karkeana teema-aluejakona on tyohyvinvointi ja voimaantuminen. Tutkimuk-
sellinen oletushypoteesi on, etta kaikkia yksilon kokemuksia voidaan tutkia teema-haastatte-
lun keinoin. Tasta syysta teemahaastattelua kaytettaessa on haastatteluteemojen suunnittelu
hyvin tarkeaa. Yleisin, muttei tieteellisesti toivottavin tapa, on rakentaa ne luovasti pelkan
oman intuition perusteella. Mikali teema-alueet muodostuvat mielen paalla pyoriviin asiako-
konaisuuksiin, tulee niista helposti ennakkokasityksiin pohjautuvia seka puutteellisia. Vailli-
naisen haastattelurungon vaikeuden nayttaytyvat myohemmin muun muassa tutkimuksen ana-
lysointivaiheessa. Teema-alueet voi rakentaa myos aiempiin tutkimuksiin seka kirjallisuuteen
tutustuen ja yhdistella kaytettavat teemat tahan materiaaliin pohjautuen. Kolmas tapa
teema-alueiden muodostamiseen on teoriajohtoinen, jossa teoreettinen kasite muutetaan mi-
tattavaan muotoon, haastatteluteemoiksi. (Eskola, Vastamaki 2001, 33.) Haastattelussa kay-
tetyt teema- alueet nousivat tutkimusongelmista, intuitiosta ja teorioista. Olen pyrkinyt kayt-
tamaan kaikkia edella kuvattuja tapoja teema-alueiden muodostukseen, mutta painopiste on

ollut eniten omaan intuitioon pohjaava.

Haastattelurunko on laadittu MAPA-koulutuksen ja tyohyvinvoinnin tavoitteita seka voimaan-
tumisen ilmioita ajatellen. MAPA-menetelmalla itsellaan on oletetut tavoitteet, jotka pohjau-
tuvat menetelmaan ja sen teoreettiseen viitekehykseen. Opinnaytetyossani halusin ymmarryk-
sen lisaamisen kannalta tarkeaa kokonaisvaltaista tietoa MAPA-menetelman vaikuttavuudesta
hoitajien voimaantumisen ja tyohyvinvoinnin kokemuksiin. Nakokulmana ovat hoitajien la-
hiesimiesten arviot seka nakemykset koulutuksen kayneen tyoryhmansa tyohyvinvoinnin ja
voimaantumisen kokemuksista. TyOhyvinvointiteemaa lahestyin ensin koulutukselle asetettu-
jen tavoitteiden ja niiden toteutumisen arvioinnin kysymysten kautta. Lahtokohtia ja tavoit-

teita kasitteleva teema selvensi osastojen ja laitoksen kokonaistilannetta ja syita koulutuksen
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tarpeeseen. Teeman tarkoituksena on ollut tuoda esille my0os vastaavien hoitajien ja osasto-
jen motiiveja lahtea mukaan koulutukseen. Toisena teemana oli koulutuksen sisallollinen
anti. Jaoin jakanut taman teeman alateemoihin, joita olivat koulutuksen annin tarkastelu
strategisten tavoitteiden ja arvojen kautta, kaytannon osastotyossa nayttaytyvien hyotyjen
kautta seka koulutuksen vaikutukset koko laitoksen, tyoryhmien seka yksiloiden kannalta. Kol-
mantena teemana oli koulutuksen koetut kehityskohteet ja mahdollinen kritiikki sita kohtaan.
Lisaksi aikaisemmin ensimmaisen teeman koulutuksen tarkoituksen ja tavoitteiden toteutumi-
sen pohdinnan ja kysymysten kohdalla on ollut tarkoitus selventaa myos sellaisia koulutukseen
liittyvia seikkoja, jotka selittaisivat joko sen onnistumisen tai epaonnistumisen kokemuksien
syita. Kerasin tassa teemassa vastaavien hoitajien kokemuksia myos epatoivotuista ilmioista
suhteessa koulutuksen nayttaytymiseen henkiloiden toiminnassa arjen tyotilanteissa. Voi-
maantumisteeman nostin esille omana teema-alueenaan, jonka kohdalla pyysin haastateltavia
vapaasti assosioiden kertomaan kokemuksistaan koulutuksessa ja sen jalkeen, siis asioista ja
ilmioista, joita vastaavat hoitajat itse pitivat tyoryhmiaan voimaannuttavina. Taman teeman
tarkoituksena oli selvittaa hoitajien koulutuksen aikana ja sen jalkeen kokemia tunteita ja
sellaisia kokemuksia seka elamyksia, jotka olivat toimineet voimaantumisen herattajina. Ta-
man teema-alueen ajattelin selvittavan niin koulutuksen laatua kuin hoitajien kokemuksia

siita, tuottaako koulutus voimaantumisen kokemuksia vai ei.
6.3  Aineiston analyysi

Tutkija vaikuttaa tutkimukseensa sen eri vaiheissa koko ajan. Tutkimuksen kasitteellistaminen
ja kasitteiden tulkinta, aineiston keruu ja analysointi seka raportointi ovat tutkijan kasissa,
joten myos tutkija itse on merkittava tutkimusvaline. (Hirsijarvi, Hurme 2008, 18.) Keraa-
maansa aineistoa tutkija voi paatya analysoimaan monin eri tavoin ja analyysitapaa pitaisi
miettia jo aineistoa keratessa. Oleellista on kuitenkin sellaisen analyysitavan valitseminen,
joka parhaiten tuo vastauksen tutkimusongelmiin. (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2007, 219.)
Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysia tapahtuu kaikissa vaiheissa ensilukemisesta
lahtien, osittain myoOs samanaikaisesti aineiston keruun kanssa.(Hirsijarvi, Hurme 2000, 135-
136.)

Aineiston keruun jalkeen tein sanasanaisen puhtaaksikirjoituksen eli litteroinnin koko haastat-
teludialogista. Tahan paadyin mahdollisimman tarkan informaation saamiseksi ja analyysin
helpottamiseksi. Litterointi oli hidasta ja vei paljon aikaa. Analyysivaihe oli mielenkiintoinen,
mutta tyolas prosessi, koska litteroitua aineistoa oli kertynyt yhteensa 53 sivua. Aineiston ka-
sittelyyn seka analyysiin olisi pitanyt ryhtya mahdollisimman pian keruuvaiheen jalkeen, koska
aineisto on tuolloin viela tuore ja inspiroi tutkijaansa. Litteroidut haastattelut kuitenkin luet-
tiin seka analysoitiin vasta pitkan ajan paasta, jolloin aineistoon uudelleen tutustuminen ja
paneutuminen seka siihen sisalle paasy vei huomattavasti enemman aikaa. Haastattelujen ai-

kaisista ilmioista tai intuitiivisista havainnoista haastattelujen kuluessa ei ollut enaa selkeita
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mielikuvia, joten tasta syysta kaytettavana olivat vain litteroidut haastattelutekstit. Analysoi-
tava aineisto oli tarkeaa tuntea perinpohjaisesti, joten siihen paneuduttiin huolellisesti haas-
tatteluja useaan kertaan lapi lukemalla, niin etta ne tulisivat mahdollisimman tutuksi ja ym-

marrys analyysin tekoon lisaantyisi. (Hirsijarvi, Hurme 2000, 135, 143.)

Koska aineisto oli keratty teemahaastattelua kayttamalla, myos haastatteluaineistoa oli loo-
gista lahtea jaottelemaan teema-alueittain. Teoriaan ja tutkimusongelmiin liittyvat teemat
muodostivat aineiston jasennysrungon, josta lahdin liikkeelle. Poimin aineistosta sen sisalta-
mia tutkimusongelman kannalta olennaisia aiheita ja nostin esiin tutkimusongelmia valaisevia
teemoja. Jasennyksen apuna kaytin teemahaastattelurunkoa, tyohyvinvointia seka voimaantu-
misen osa-alueita. Apuna kaytin alleviivauksia ja varikynia, joilla merkitsin eri aihealueisiin
liittyvat asiakokonaisuudet seka yksittaiset lausahdukset ja sitaatit. Taman jalkeen muodostin
niista teemoittaisia kokonaisuuksia kokoamalle paperille samaan aihealueeseen kuuluvat

asiat.

Varsinaiseen analyysiin paasin kahlaamalla useaan kertaan lapi tekemaani teemoittelua. Kerta
kerralta luetusta tuntui nousevan esille uusia asioita. Koska aineisto oli purettu osiin teema-
haastattelurungon teemojen mukaan, myos analyysissa oli viisasta edeta teemahaastattelu-
rungon mukaan. Sen jalkeen vertailin tiettyjen teemojen esiintymista ja ilmenemista aineis-
tossa.(Tuomi, Sarajarvi 2009, 93.) Aineiston analysoinnissa pyrin jarjestelemaan aineistoa sys-
temaattisesti, jolloin pilkoin sen ensin pienempiin osiin ja kokosin osat synteesin avulla uudel-

leen johtopaatoksiksi (Hirsijarvi, Hurme 2000, 144).

Opinnaytetyon lahtokohtana ei ollut uuden teorian luominen vaan silla oli selkeat viitekehyk-
set tyohyvinvointi ja voimaantuminen, joiden olemassa oloa ja lisaantymista oli tarkoitus tut-
kia tyoryhma- ja yksilotasolla. Laadullisen aineiston analyysissa voidaan hyodyntaa joko jota-
kin teoriaa tai siihen otetaan tietoisesti jokin teoreettisesti perusteltu nakokulma. Nain ai-
neistoa voidaan pitaa jo ennalta esityksena jostakin ja sita tarkastellaan juuri tuosta nakokul-
masta kasin. (Eskola, Suoranta 2000, 117.) Tutkimuksen tuloksiin paneuduin teoriaohjautu-
vasti voimaantumisen osaprosessien seka tyohyvinvoinnin portaiden teorioiden avulla. Teoria-
ohjaava sisallonanalyysi eteni aineistolahtoisen analyysin tapaan. Prosessiin sisaltyi aineiston
pelkistaminen, aineiston ryhmittely seka kasitteellistaminen. Teoriaohjaavassa sisallonanalyy-

sissa kasitteisto tuli valmiina, ilmiosta jo valmiiksi tiedettyna.

Koska olin kayttanyt teemahaastattelurungon laatimisessa osittain tyon teoreettista viiteke-
hysta, saatoin teemahaastattelurungon avulla seuloa aineistosta esille sellaisia tekstikohtia,
jotka kertoivat MAPA-koulutuksen tavoitteista ja niiden toteutumisesta hoitajien ja tyoryh-
mien tyohyvinvoinnin rakentumisen seka yksiloiden voimaantumisen kannalta. Aineiston kasit-

telyssa pyrin systemaattisuuteen ja pyrkimyksena on ollut paatya onnistuneisiin tulkintoihin.
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Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimus on tulkinnallista silla tavoin, etta tulkintoja tehdaan
sisakkaisesti ja monissa vaiheissa. Tulkinnallisten selitysten avulla tulevat esille tulkittavien
ilmioiden sosiaaliset merkitykset. Tulkinnat ohjaavat nakemaan asioita kokonaisvaltaisemmin,
ja ne myos rikastuttavat tutkimuskohteesta saatavaa kuvaa. (Hirsijarvi, Hurme 2000, 151-

152.) Tahan olen opinnaytetyossani pyrkinyt.
7  Tulokset

Tutkimustulokset esitellaan teema-alueittain. Aineistosta on poimittu paljon suoria lainauksia
haastateltavien vastauksista havainnollistamaan tuloksia seka tuomaan haastateltavien oman
aanen kuuluviin tarkeassa asiassa. Sitaateista on poistettu kaikki ilmaukset, jotka saattaisivat
paljastaa henkilon haastattelun takana. Sitaattien perassa on haastattelujarjestyksen numero
ja H = haastateltava. Tassa luvussa kayn lapi haastattelun yleisista kysymyksista nousevia tu-
loksia. Tulokset ovat kiintoisia ja antavat nakokulmaa osastojen moniulotteiseen ja tavoit-
teelliseen tyohon. Halusin kasitella tulokset omina lukuinaan, niin etteivat aineistosta saadut
tulokset hukkuisi massaan tai sekoittuisi voimaantumisen lillukanvarsiin. Luvussa kahdeksan

peilaan tuloksia voimaantumisen osakategorioihin.
7.1 MAPA-koulutuksen lahtokohdat ja tavoitteet seka niiden toteutuminen
7.1.1  MAPA-koulutuksen tavoitteet

Aloitin haastattelun MAPA-koulutukselle asetetuista tavoitteista, koska halusin lahtea liik-
keelle helpoista aiheista. Tassa teemassa pyrin herattamaan keskustelua tyoryhmien ja vas-
taavien odotuksista, toiveista ja ajatuksista MAPA-koulutukseen. Koulutusrupeama, jossa kou-
lutetaan koko henkilosto pienen ajan sisalla, on uudenlainen malli laitoksessa vastata tyoryh-
mien ilmeiseen tarpeeseen. Osalla tyoryhmista koulutuksen toteutumisesta oli kulunut jo pal-
jon aikaa. Toisaalta tama antoi nakokulmaa siita, kantoiko koulutuksesta saatu anti, mutta
toisaalta se toi muistamisongelmia ja kysyttyihin asioihin saattoivat vaikuttaa muutkin tekijat

kuin koulutus.

Kolme vastaajaa mainitsi koulutuksen tavoitteeksi yhtenaisen toimintamallin saamisen koko
hoitoyhteisolle. Yhtenainen toimintamalli tarkoitti niin yhtenevia otteita lasten kasittelyssa
kuin mielen sisaista yhtenevaisyytta toiminnassa. Vastaajat painottivat yhtenevan koulutuksen
ja mallin saamisen tarkeytta, jotta kaikilla hoitajilla olisi sama nakemys, miten lasta kohda-
taan hankalissa vakivaltatilanteissa. Tavoitteena esiin nostettiin myos laitoksen ja yksilon vii-

tekehyksen ja nakemyksen yhdenmukaisuuden loytyminen asiakkaiden kohtaamisiin.

”...saadaan kaikki se sama koulutus tahan asiaan ja saadaan semmonen

yhteneva koulutus... muillakin osastoilla oli sitten hektisia tilanteita joihin
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jouduttiin menemaan, niin etta auttajina meilla olis samanlainen nakemys
siita, miten lasta kasitellaan jos tulee tilanne paalle.”H1
”...kaikki on samalla viivalla sitten ndissa hankalien tilanteiden hoitamisessa et

kaikki pystyy niita hoitaa...”H3

”Laitostasolla MAPA-koulutuksen tavoitteet oli saada koko henkilokunnalle
yhtenainen, paino sanalla yhtenainen menetelma yli osastorajojen yli yksilon
muualta saamien osaamisen, saada se valine et miten e toimitaan kaikki niissa
tilanteissa samansuuntaisesti ja et samoilla viitekehyksella ja nakemyksella
niissa tilanteissa. Se oli varmaan se meidan semmonen tyomenetelmallinen

tavoite.”H4

Yksi vastaaja koki koulutuksen tavoitteen tulleen osastolle raataloityyn tarpeeseen vakivalta-
tilanteissa toimimiseen. Vastaaja koki koulutuksen tavoitteen nousevan perustehtavatar-

peesta ja fyysisten otteiden harjoittelun saamisen tarkeydesta.

”Semmoinen perustehtavatarpeesta nouseva tavoite oli, ku sita vakivaltaa
silloin jo oli paljon...mut myoskin sita niinku niiden fyysisten otteiden niinkun
opiskelua... harjoitella niita otteita.

Se lahtokohta oli siina se etta osaston perustehtava vaati sen etta meilla tuli

olla jonkinlainen kiinnipitokoulutus.”H1

Koulutukselle asetetuiksi tavoitteiksi mainittiin uuden tyovalineen kayttoon saattaminen koko
tyoyhteison kayttoon. Tarkeaksi tavoitteeksi nimettiin tyoryhman kiinteyden lisaaminen, toi-
siin paremmin tutustuminen, keskustelun herattaminen ja lisaaminen seka ryhmayttamisen
nakokulma, varsinkin kun tyoryhmassa oli ollut paljon vaihtuvuutta ja oltiin uuden edessa.
Koulutuksen tavoitteena mainittiin myos uusien tyontekijoiden saama perehdytys uusiin tyo-

menetelmiin.

”...tyoryhma oli uusi ja sitten siina oli sellainen ryhmayttamisen nakokulma ja
ma niinku katoin etta se oli yks ryhmayttamisen nakokulmasta myoskin yksi

hyva menetelma sille.” H1

”Uudet tyontekijat jotka on jo talossa jonkun aikaa ollu ja todennakoisesti
tulevat talossa jatkamaan niin on valttamatonta etta saavat sen

koulutuksen.”H3
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”Se tavoite oli saada ne ihmiset keskustelemaan niista hankalista tunteista mita
ne asiat nostaa esille...oli varmasti iso tavoite ryhmayttaa jo olemassa olevia

ryhmia tekemaan tyota.”H4

”Me tarvittiin silloin sen ryhman - tai meidan tyoryhman kiinteytymista ja se,
etta meilla on yhteinen tyovaline...etta me tunnetaan toisemme riittavan hyvin

et me pystytaan tammosta tyovalinetta hyodyntamaan. H5

Tarkeana tavoitteena useammassa haastattelussa mainittiin tyoturvallisuuden ja tyon hallin-

nan tunteen seka toimintakykyisyyden lisaaminen. Myos tyosuojelullinen nakokulma tuli esille.

”...saada se toimintakykyisyys vahan ylemmas niihin tilanteisiin. Hallinnan
tunnetta”.H4

”Toisaalta tyoturvallisuutta ja sit semmosta tyossa hallinnan tunteen
kasvatustaha me lahettiin tekemaan talle tyoyhteisolle. Yhteinen nakemys,

yhteinen menetelma, niitten hankalien tilanteitten hoitamiseksi.”H4

”_..tavoitteiden vaikuttimena toimi toi vakivallan uhka ja vaativat tilanteet mita
meilla oli ollut... tyonsuojelullisesti niin haluttiin tai saatiin myoskin sita MAPA-

koulutusta avuksemme turvallisuutta lisaamaan.”H5

7.1.2  MAPA-koulutuksen saavutetut tavoitteet

MAPA-koulutuksen saavutetut tavoitteet teema-alueessa pyysin vastaajia miettimaan miten
koulutukselle asetetut tavoitteet oli heidan mielestaan saavutettu. Oliko esille tullut myos
uusia asioita, jotka myohemmin ajatellen olivat olleet jo mahdollisina piilotavoitteina koulu-
tukselle. Aihealueen yhteydessa keskusteltiin myos MAPA-koulutuksen myotavaikutuksella saa-
vutetuista tavoitteista ja siita, mita hyotya koulutuksesta koettiin olleen. Pyysin vastaajia tar-

kastelemaan tavoitteiden saavuttamista ja hyotyja niin yksilo- kuin tyoryhmatasolla.

Kaikki vastaajat kokivat, etta koulutuksesta oli ja on ollut hyotya niin yksilo- kuin ryhmatasol-
lakin. Yhdeksi koulutuksen saavutukseksi nimettiin yhtenaisen toimintamallin saaminen koko
hoitoyhteisolle. Yhtenaisella toimintamallilla tarkoitettiin niin selkeita ja yhtenevia otteita
lasten kasittelyssa kuin mielen sisaista yhtenevaisyytta toiminnassa. Vastaajat painottivat yh-
tenevan koulutuksen ja mallin tarkeytta siina, etta kaikille hoitajille syntyi kokemus ja nake-
mys, miten lasta kohdataan hoidollisesti ja arvostavasti hankalissa vakivaltatilanteissa. Koulu-
tuksen tuoma tuki tyontekijoiden osaamisen kehittamiseen koettiin merkittavaksi tekijaksi

niin yksilo- kuin tyoryhmatasollakin.
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”Se tuki mun mielesta niinku tyontekijoiden osaamisen kehittamista
yksilotasolla ja myoskin ryhmatasolla nii hyvinkin paljon. Se edesauttoi niinku
sita yhteisotasoa... tai se viitoitti oikeestaan tyoryhmaa kulkemaan siihen
suuntaan mita oli siina lahdetty jo kulkemaan etta et semmonen hyvinkin
aktiivinen tapa puuttua sitten ylipaataan tilanteisiin puuttuminen niinku omalla

tavalla helpottu.”H1

”Mut etta kylla omalla osastolla me kaikki tehdaan nyt samalla tavalla,

yhdenmukainen toimintamalli.” H2

”...aikaisemmin ne(kiinnipidot) saatto perustuu kuitenkin ihan toisenlaisiin
kaytantoihin ja semmosiin vaantoihin ja jolla lapseen saatto jopa sattua mut
etta nyt pystyy sitten silla tavalla lempeasti pitamaan lasta kiinni jamakasti

etta kehenkaan ei satu.” H2

Koulutuksen tavoitteen toteutumisen osoituksena nostettiin haastattelussa esiin myos laitok-
sen ja yksilon viitekehyksen ja nakemyksen yhdenmukaisuuden voima ja tarkeys tilanteissa.

Yksi vastaaja koki koulutuksen antaneen osastolle raataloityyn tarpeeseen erityista apua niin
perustehtavan toteuttamiseen kuin kaivattua selkeytta seka tukea vakivaltatilanteissa toimi-

miseen. Koulutusta pidettiin myos merkittavana panostuksena laitoksen johdon taholta.

”Siihen perustehtavaan pystyttiin vastaamaan myoskin tassa suhteessa mita
haettiin silta MAPA-koulutukselta etta se fyysinen interventio oli myoskin eri
tavalla mahdollista. Ja myoskin et siihen tuli jo jonkun nakonen selkeys sita
kautta et miten niinku tammaosten mita semmonen lasten fyysinen
rajoittaminenkin voi olla muutakin kuin etta otetaan suhteellisen tiukasti kiinni

lapsesta ja ilman mitaan niinku paata eika hantaa siina toiminnassa.”H1

”...yksilotasolla varmaan semmonen tunne monellekin etta pystytaan esimerkiks
pitamaan lasta yhdessa muitten kanssa turvallisesti ja vahingoittamatta ja silla

tavalla etta myoskaan itseen ei satu.” H2

”Se on ollu iso satsaus tavallaan talolta ja se on ollu tyontekijan ammattitaitoa
lisaavaa yksilotasolla sit taas ehka viela enemman kuin osastotasolla. Et sen on

jokainen kylla nahny tarpeellisena ja hyvana. ” H3

”Suurin osa niista on saavuttanu sen osaaminen ja sen ymmarryksen siihen

viitekehykseen, siihen henkiseen puoleen mita siina oikeesti pitaa olla etta
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empaattisen suhtautumisen, ei rajaavan ja alistavan, pitaa kiinni, rajoittaa,

olla siina mukana, iso osa ymmarsi sen tosi hienosti.”H4

Koulutuksella saavutetuiksi tavoitteiksi todettiin uuden tyovalineen kayttoon saaminen laitos-
tasolla koko tyoyhteison kayttoon. Tarkeiksi saavutetuiksi tavoitteiksi nousivat tyoryhman
kiinteyden lisaaminen, toisiin paremmin tutustuminen, keskustelun herattaminen ja lisaami-
nen seka ryhmayttamisen nakokulma, varsinkin kun tyoryhmassa oli ollut paljon vaihtuvuutta
ja oltiin uuden edessa. Koulutuksen antina mainittiin myos uusien tyontekijoiden saama pe-
rehdytys uusiin tyomenetelmiin. Esiin nostettiin myos koko tyoryhman yhteisen koulutusru-
peaman tarkeys ja yhdessa vietetty aika ilman asiakkaita. Tana aikana saattoi ottaa esille
myos aikaisemmin tyoryhmassa kokemiaan tuntemuksia ja ajatuksia ryhmatasolla pohditta-

viksi.

”...yksilotasolla erityisesti nousi se etta opittiin tuntemaan toisiamme vahan eri

tavalla kuin mita taa arki tassa on.”H1

” Ne oppi tuntemaan toisensa paremmin. Ollaan tehty toita jo monta vuotta
yhessa ja taa oli ensimmainen kolme paivaa kun sai viettaa ilman asiakkaita.
Painia ja mujuta ja pitaa kiinni ja oppii tunteen tyokaverii paremmin ... on ollu
siita hyva et nyt me tunnetaan toisemme paremmin, ja me tiietdaan mita toinen

ajattelee ja mihinka kukin pystyy...” H4

”Se luottamus sen ryhman sisalla etta kenen tahansa kanssa me pystytaan
toimimaan. Tietenkin tilannetta aina lukien, nainhan ne pitaa olla mutta
kuitenkin semmoinen yhteinen nakemys vahvistui ja et oli myoskin mahdollisuus
siella koulutuksen aikana ehka purkaa niita joitain aiempia tilanteita missa oli
jouduttu vaikka arpomaan sita toimintaa tai analysoimaan et miten se oli
sujunu niin jotenkin se keskusteluyhteyden vahvistuminen myoskin

yhteisotasolla tasta aihepiirista.” H5

Koulutuksella haettiin tyoturvallisuuden ja tyon hallinnan tunteen seka toimintakykyisyyden
lisaamista tyoryhmissa ja hoitoyhteisossa. Myos naita tavoitteita koettiin saavutetun. Tarkeina
koulutuksen saavutettuina tavoitteina useammassa haastattelussa mainittiin positiivinen ilma-
piiri, yhteisen nakemyksen loytyminen, luottamus toiseen ja omiin kykyihin seka voimaantu-

minen.

”Kokonaisuudessaan se loi mun mielesta semmosen positiivisen ilmapiirin tahan
ryhmaan ja semmosen yhteisen tekemisen meiningin. Pidan tata psyykkista

puolta tassa huomattavasti tarkeampana loppujen lopuks kun sita fyysista
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puolta tai sita niiden tekniikoiden opettelemista etta se tuki ennen kaikkea sita

ryhmaa siihen yhteiseen ajatukseen.” H1

”Niin tota se voimaannutti mun mielesta koko ryhmaa niin yksilo-, kuin
ryhmatasolla sitten...”H1
”? ..etta voimaantuminen ehdottomasti tulee mulla ensimmaisena mieleen naista

saavutetuista tavoitteista kylla...” H2

”Siina tuli se oma kokemus etta minakin pystyn tahan.”H5

Aikaisemmin haastatteluissa nimettyjen koulutuksen tavoitteiden ulkopuolelta loytyi myos
muita merkittavaksi koettuja hyotyja. Eras haastateltava toi esille tyon vaatimusten realitee-

tin ja yksilon omien rajojen valisen dilemman.

”Jos siina hankala joskus on ollakin toisten ihmisten lahella niin tota myoskin se
pakotti, pakotti meita jokaista ymmartamaan etta kiinnipito on juuri sita etta
siina joutuu myos niita omia fyysisia rajoja myoskin rikkomaan. Et se myoskin
mahdollisti mutta myoskin antoi sen vaatimuksen sitten tyontekijoille etta

tammosta tyota me joudutaan tulevaisuudessa tekemaan.”H1

Toinen haastateltava kiteytti koulutuksen hyodyn varsin yksiselitteisesti ja selkeasti.

"Tyoyhteisotasolla sanoisin etta taa yhteiso voi paremmin sen koulutuksen
jalkeen.”H4

7.2  Koulutuksen sisallollinen anti

7.2.1  Koulutuksen hyoty kaytannon osastotyossa

Tassa teemassa pyysin haastateltavia miettimaan koulutuksen tuomaa antia seka hyotya osas-
ton kaytannon arjessa. Milta tilanne nayttaytyi koulutuksen jalkeen osastotyoryhmissa ja lai-

toksessa laajemminkin.

Tyoryhmien toiminnassa koulutuksen jalkeen nahtiin enemman varmuutta, selkeytta ja joh-
donmukaisuutta lasten kanssa tyoskentelyssa. Fyysisissa rajoitustoimenpiteissa koulutuksesta
todettiin olevan suurta hyotya. Haastateltavat kokivat, etta koulutus antoi evaita vastata las-
ten oireiluun eri tavalla ja tehokkaammin kuin aikaisemmin oli tehty, tyoryhmat saivat kayt-
toonsa uuden ja toimivaksi koetun tyovalineen. Hoitajien itsevarmuuden nahtiin myos osal-

taan lisaantyneen.
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”Kun lahetaan niin kun fyysisesti rajoittamaan lasta et sen tassa suhteessa se
on ollut erittain toimiva ja antanu niinku semmosen selkeat valineet ja
semmosen yhteisen tietoisuuden siita, etta miten lahdetaan tietyissa tilanteissa
toimimaan etta ryhman jasenet kylla tietaa nyt mika on yhteinen - yhteisesti
sovittu toimintatapa. Et sitte kun tulee niin sit kaikki osaa toimia .Et nain

jotenkin tiedetaan etta miten lahetaan otteita ottamaan ja nain poispain.” H1

”Ja ma luulen et se omalla tavalla niinku itse asiassa se varmaan alkuun
mahdollisti sellasen itsevarman olon sen asian suhteen et tata tyota voidaan

nainkin tehda.” H1

”Et kun tuli valine, niin pystyttiin toteuttamaan sita, mita aikaisemmin ei
pystytty samalla tavalla toteuttamaan. Et toi sen tietoisuuden sita kautta,
joo.” H2

”Nayttaytyy sina uskaltamisena, ottaa puheeks, ottaa, rajata, olla se aikuinen

niissa tosi hankalissa tilanteissa. H4

Tyoryhmien keskinaisen luottamuksen nahtiin vahvistuneen koulutuksen aikana ja sen jalkeen.

Liika varovaisuus, pelko itsen tai tyokaverin toiminnasta ja jannittaminen oli vahentynyt vas-

taajien mielesta. Heti koulutuksen jalkeen oli tyoryhmassa nahtavissa intoa, draivia ja uskoa

omiin kykyihin hankalissakin tilanteissa. Rohkeus puuttua tilanteisiin ajoissa naytti kasvaneen

ja vaikka vakavia tilanteita tulikin, ne kyettiin hoitamaan paremmin loppuun kaikkien kan-

nalta.

”Ej tarvitse jannittaa etta tekeeko joku tilanteissa totaalisesti vaarin tai silla
tavalla kun voi luottaa etta me samalla tavalla kuitenkin toimitaan sitte jos
tilanne eskaloituu ihan sitten hurjaksi. Luotto niinku tyoryhman kesken kasvanu

paljon taman myota.” H2

”Semmonen tuota draivihan siita tuli... kylla semmonen voimaantuminen etta

sitten pystytaan.” H2

”lhmiset on voisko sanoo rohkeempia, pystyvat puuttumaan ehka siihen
aggressiiviseen kaytokseen paremmin...et nyt ihmisia on jotka ryhtyy rohkeesti

tuumasta toimeen jos on kiinnipito niin sit toimitaan sen mukaan. ”"H3

”...porukat pysty hoitamaan niita vakavia tilanteita paljon paremmin. Et sen

takii se on nayttaytynyt et meidan yhteiso voi paremmin minun mielestani. Ja
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ihmiset, kun on se et ne tuntee, et ne osaa edes jotain, niilla on joku haju mita

siina tilanteessa voi tehda.”H4

Tyoryhmassa nakyi myos uudempien tyontekijoiden roolin vahvistumista ja vastuunottoa han-

kaliksi koetuissa tilanteissa.

”Vahitellen rupes tulemaan seuraavat vahvat yksilot pysty ottaan niita
tilanteita hallintaan... nuorehko tyontekija otti isoja kehitysaskelia sen jalkeen
kun han uskalsi, tavallaan rupes nakemaan asioita ihan toisella tavalla...se anto
hanelle toimintamallin ja selustan ja uskalluksen siihen hommaan, et han nailla

rahkeilla pystyy tekemaan sen..” H4

Haastateltavat toivat esiin myos ennakoinnin tarkeyden tehtavassa tyossa ja koulutuksen tuo-
man ennaltaehkaisevan mallin kayton. Tarkeaksi nahtiin myos tilanteisiin johtaneiden syiden
pohtiminen. Koulutuksella saatiin lisattya myos uutta ymmarrysta siita, miten tilanteet tulisi
ja voisi hoitaa toisinkin. Koulutuksen annista oli ja on jaanyt osastojen arkikulttuuriin hyva
tapa toimia yksiloina, mutta yhdensuuntaisesti, tyoryhmassa, samoja tapoja ja puuttumiskyn-

nysta noudattaen. Tama on lisannyt myos aikuisten ennakoitavuutta lasten silmissa osastolla.

”Kylla ma uskon et me ollaan silla tavalla pystytty valttamaan esimerkiksi
monia eristyksia mita taalla osastolla on ollut todella vahasen suhteessa siihen
mita meilla on muita rajoitustoimenpiteita ollu. Et se on tukenu myoskin sita
niinku lastensuojelulain hengessa sita et on pystytty myos semmosia lievempia
keinoja kayttamaan rajoitustoimenpiteissa eika oo tarvinnu menna valttamatta
niin vahvoihin rajoitustoimenpiteisiin mita meille laki antaa myota. Et siina on

myos tammonen elementti mun mielesta olemassa.” H1

”Ei pelkastaan ne fyysiset tekniikat vaan myos se et miten meidan kannattaa
selvittaa ja lahtea etsimaan sita syyta miksi joku on niin vihainen kun se on.”
H4

”Vahemman kiinnipitoja ollu sen jalkeen ja vakavia tilanteita, koska siina
koulutuksessa on niin isossa roolissa se etta puhutaan vaikka maailman tappiin
jos se auttaa, ennakointi ja se et haetaan se syy miksi nuori on pahalla paalla,
miks se on aggressiivinen, miks se haluu vetaa turpaan? Etitaan se syy, saahaan
se sanomaan puolittain ja sit tartutaan siihen kiinni niin me on pystytty
puhumaan enemman niita tilanteita pois, kun et me otettais heti kiinni ja

musta se on oikea suuntaus.”H4
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”’Siita on tullut se niin sanotun arkinen tyokulttuuri ja tyoote ja etta puututaan
asioihin yksilona ja ryhmassa samankaltaisesti ja samalla tavoin eika anneta

asioiden menna ohi...”H5
7.2.2 MAPA:n teoria suhteessa Naulakallion hoidolliseen ja teoreettiseen viitekehykseen

Tassa kysymyksessa pyysin haastateltavia tarkastelemaan ja miettimaan seka paneutumaan
koulutuksen arvopohjaan seka teoriaan Naulakallion teoreettisen viitekehyksen ja arvojen va-

lossa. Olivatko ne sopusoinnussa keskenaan? Enta tuliko arvoristiriitoja?

Nelja haastateltavaa pitivat MAPA:n arvolahtokohtia ja Naulakallion hoitoajatusta seka teo-
reettista viitekehysta melko yhdenmukaisina. Ainakaan mitaan ristiriitaa menetelman ja arvo-
jen valille ei nayttanyt muodostuvan. Teema-alueessa pohdintoja kaytiin myos laitoksen van-
hoista kaytannoista ja siita, ettei lapsen kiinnipito saa milloinkaan olla rangaistus tai satuttaa
lasta. Lapsen rauhoittaminen kiinnipidon keinoin todettiin tukevan perustehtavan suoritta-
mista eika sita nahty erillisena tai irrallisena yksittaisena toimenpiteena ohi ideologian. Siita
koettiin enemmankin saadun valineita perustehtavan toteuttamiseen turvallisemmin ja arvos-

tavammin.

”Lapsesta kiinnipitaminen se tapahtuu psyykkisesti mutta myoskin fyysisesti
niin taa MAPA toi silhen semmosen oman lisansa kokonaisuudessaan etta ton
lapsen holdingin pystyi toteuttamaan inhimillisella ja lampimalla tavalla
kuitenkaan vahingoittamatta lasta niin paljoo kuin kiinnipidossa saattaakin
tapahtua. Et se ajatus siina kummassakin on hyva antamaan riittavan tukevan
ja turvallisen kasvuympariston kuitenkin. Ja ma ajattelen etta siina ei sellaista

arvoristiriitaa talla meidan ajattelutavoillamme ei ole olemassa.”H1

”...varmasti oli kahta leiria ja ehka pikkusen viela tanakin paivana etta siina
ainakin muistan etta semmosta tietysti pohdintaa oli etta kuuluuko lasta edes
rajoittaa niin aarikeinoilla kun pitamalla kiinni ja kuuluuko se meian

repertuaariin ja tyoskentelymuotoon. "H2

”Naa tilanteet on aikanaan ollu jopa hankalia koska niissa on pyritty jopa
satuttamaan toista, mutta sitten etta loytyy tammonen keino, milla voi sitten
tehda asiat totaalisesti toisin niin ma luulen etta on tullut myoskin hyvinkin

toisenlainen kuva tasta asiasta.” H3

”Ja kuitenkin se on osa tata tyota.” H3
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Keskustelua oli herattanyt tyoryhmissa myos se, kuuluuko lasta rajoittaa ollenkaan ja onko
kiinnipitaminen yleensakaan mikaan oikea vaihtoehto vai ainoastaan lasta vahingoittava toi-
menpide. Naita keskusteluita oli kayty enemman ennen omaa koulutusta ja koulutuksen
myota ajatukset olivat useimmiten muuttuneet suopeammiksi ja menetelmaa kannattaviksi.
Osastojen vastaavat hoitajat olivat havainneet tyontekijan oman taustan myos vaikuttaneen

merkittavasti koulutukseen suhtautumiseen.

”Ehka silloin enemman he tammosesta puhu jotka ei ollu taman koulutuksen
kayny lapi, koska tama on kuitenkin semmonen ainutlaatuinen menetelma, jota
oikeestaan ei muuta kuin kokeilemalla ja nakemalla pysty ymmartamaan ja se
etta kun tassa on kuitenkin ne peruselementit etta turvallisesti tata kaytettyna
lapseen ei satu ja nain niin tota mun mielesta aika moni sen jalkeen on tuonut

sita etta on muuttunut se oma ajatus tasta asiasta.” H2

Todettiin myos, etta kiinnipitoa tai vakivallan kohtaamista on mahdotonta opettaa yksiselit-
teisesti kenellekaan, koska tilanteet ja tunnelmat, yksilot ja ongelmat ovat aina omanlaisiaan
seka ainutkertaisia kokemuksia. Koulutuksessa oli myos saatu vinkkeja tasavertaisen dialogin
kaymiseen seka arvostavaan, ei alistavaan asioiden puheeksi ottoon. Joskus taas hiljainen,
johdonmukainen ja turvallinen toiminta olikin kaikkein toimivin ja kaikkia sanoja parempi

vaihtoehto.

”Et sita on hirmu vaikee teoreettisella tasolla jotain aggressioon puuttumista
opettaa et sita voi teoreettisella tasolla kayda lapi mut se kaytanto on sitte

kuitenkin yleensa aika lailla ihan jotain muuta.” H3

”MAPA:ssa on muutakin kuin sita fyysista ja on ihan keskusteluu et miten
puhutaan arvostavasti ja miten ettei se ei oo loukkaavaa tai alistavaa se

keskustelu tai se puhuminen niissa tilanteissa.” H3

”Se ylipaataan se arvostava tapa kohdata nuori tai asiakas et se ei 0o sita
kaskyttamista ja tylyttamista et se on keskustelevaa, pyritaan siihen ehka
semmoseen arvostavaan ja myo0s toisaalta jos se huomataan et nuori ei pysty
keskustelemaan niin ei silloin valttamatta kannata sita tilaa puheellakaan

thyttad.” H4

MAPA-menetelmaa pidettiin arvopohjaltaan selkeana ja mietittyna menetelmana, jonka histo-

rialliset juuret ulottuivat vuosikymmenten kokemuksellisen tietotaidon taakse.
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”Ja se on niin kun pohdittu naa jutut mita siel MAPA:s.. Ne ei oo vaan niin kun
viikko sitten kehitetty- juttuja vaan ne on vuosikymmenten kokemusten
perusteella mita kuitenkin MAPA:l on se pitka historia siella briteissa sun

muualla mielenterveyspuolella ja tietenkin se ettei satuteta...” H3

”Se on tosi iso arvo etta ei ketaan satuteta. Kyl se mun mielesta viestii myos

nuorille sita etta valitetaan oikeesti...” H1

MAPA:n taustateoriassa arvostettiin nakemysta siita, etta julki tulevan kaytoksen taakse pys-
tytaan katsomaan ja miettimaan todellisia syita lapsen kayttaytymiselle. Vihan kohde ei aina
olekaan edessa seisova hoitaja vaan joku aivan muu. Hoitajat toimivat tilanteissa tietynlaisina
puskureina ja lapsen tunteiden, joskus pohjattominakin, sammioina. Nain on Naulakalliossa
muutenkin psykodynaamiseen viitekehykseen nojaten lapsia vuosikymmenia hoidettu. Laitok-
sen oman Hoidon sisainen koulutus-mallin todettiin kulkevan kasi kadessa MAPA-menetelman

arvojen kanssa.

”... et kukaan ei ole aggressiivinen syytta, siihen aina joku syy on taustalla,

kukaan ei vittumaisuuttaan lyo turpaan toista.” H3

”Jos me aatellaan et meidan psykodynaaminen viitekehys, rautalankamallina
tarkoittaa et jokaisella on riittava maara traumoja, jotka aktivoituu jossakin

vaiheessa, ja he tavallaan ite ei ole kuskina niissa tilanteissa.” H1

”... oma hoidonsisainen koulutus kuitenkin antaa pohjaa talle... me
ymmarretaan et rajoittaminen on tarpeen..mutta myoskin ymmarretaan et se
helpottaa tyontekijaa et se tietaa sisimmassaan jossain, jos lapsi huutaa et
"Haista paska ma tapan sut ja sun perheen!” niin se ei valttamatta oikeesti
tarkota sita. Ja etta se johtuu jostakin ihan muista asioista ja se on jollekin
ihan muulle ihmiselle kuin minulle tai sinulle kenelle se nyt huutaa.. ma koen
et taa koulutus ja laitoksen arvopohja on aika hyva pariskunta. Ajatuksena
miten ihmista kohdellaan ja miten siihen suhtaudutaan, sille annetaan

ymmarrysta. Molemmat mallit antaa ymmarrysta ja aanenpainon.” H4

Vain yksi haastateltavista katsoi asiaa toisenlaisesta nakokulmasta kasin. Han kyseenalaisti
MAPA:n ja laitoksen teoreettisen viitekehyksen yhdenmukaisuuden. Vastaajan kokemus oli,
etta laitoksessa on aikaisemmin kannustettu pikemminkin asiakaslahtoisyyden, ymmartami-
sen, toiminnallisuuden ja inhimillisempien arvojen puolesta. Joustaminen ja tilan antaminen,
lapsen maailmaan elaytyminen seka perhekeskeisyys ovat laitoksen arvoja, joita pidetaan tar-

keana. Han koki, ettei MAPA-menetelmassa tullut samalla tavalla esille edella mainitut arvot.
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”No erilainen nakokulma siis niin kun arvopohjaa sinallaan etta pitaa niinku
asiakas kohdata kunnioittavasti ja turvallisesti ja auttaa ja hoitaa tiettyjen
tavoitteiden ja reunojen mukaan mutta se et ei Naulakallion hoito- ja
kasvatuskotien arvopohjassa tai arvokeskusteluissa joita vuosien aikana on joku
kayty mut ei ehka liian useinkaan niin siel ei kyl sellasta kohtaa ole missa olisi

se tiukka rajaamistyo on arvo sinallaan.” H5

7.2.3  Koulutuksen vaikutukset tyoryhman ja yksiloiden tyohyvinvoinnin kannalta

Tahan teema-alueeseen kerasin haastateltavien vastauksista tyohyvinvointiin liittyvia koke-
muksia ja huomioita niin yksilo kuin tyoryhmatasolla. Vastaavat hoitajat olivat huomanneet
monia yksiloa ja tyoryhman tyohyvinvointia tukevia asioita ja ilmioita koulutuksen jalkeen.
Koulutus oli toiminut tyontekijoille ryhmayttavana kokemuksena ja auttanut toisiin tutustumi-
sessa uudella tavalla. Tyoryhmassa oli nahtavilla uudenlaista positiivista viretta ja MAPA -kou-
lutus tuki yhteisen hoitolinjan ja -nakemyksen loytymista ja ymmartamista seka auttoi uusien
toimintatapojen luomisessa. Tyontekijoiden mielialan kuvattiin kohentuneen, joka osaltaan
oli vaikuttanut siihen, etta yhdessa tekemisen meininki oli sita kautta vain vahvistunut enti-
sestaan. Koulutuksessa oli saavutettu luottamuksellinen ilmapiiri, joka oli avannut tyonteki-
joiden keskusteluyhteytta kertomaan myos peloistaan vakivaltatilanteita kohtaan. Koulutuk-
sen odotukset olivat olleet isot kaikissa tyoryhmissa ja uutta tyokalua hankaliin tilanteisiin oli

kaivattu laitoksessa jo vuosia.

”Taa on kuitenkin ollu se asia mita tyontekijat on kaivannu ihan hirveesti naa

kaikki vuodet ku mita itekin taalla on ollut et pitais joku menetelma olla.” H4

”Semmosta mielialaa kylla kohotti tassa nain etta yhdessa tekemisen meininki

sita kautta vahvistui vain.” H1

”Loi yhteisia toimintatapoja.” H2

”Sai sita kautta tavallaan sitten jotenkin avattua myos niinku niita pelkoja ja

muita ...” H3

Yksi vastaava hoitaja kuvasi koulutuksen tukeneen tyoryhmaa niin yhdessa kuin erikseen tyo-
ryhman jokaista jasenta. Tuki oli tullut erityiseen tarpeeseen ja osuvaan kohtaan, koska osas-
tolla oli ollut paljon vakivaltaa lahivuosina. Haastateltava kuvasi koulutuksen antaneen tyo-
ryhmalle uutta uskoa tulevaisuuteen. Kaksi haastateltavaa kertoivat koulutuksen jalkeisesta

ajasta ja huomioistaan seuraavasti:
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”Tyohyvinvoinnin kannalta varmasti tapahtu semmonen ryhmavoimaantuminen
kylla... kaikille tuli hyva olo tasta ja varsinkin semmoset ihmiset jotka on vahan
epailly sita et pystyyko tammodseen niinku tuli se tunne sitten kylla, yhdessa

pystytaan auttamaan lapsia tata kautta, turvallisesti.” H3

”Yksilotasolla varmasti muutamille tyontekijoille hyvinkin vahva tunne etta
hektisissakin tilanteissa on sitten keinoja, menetelmia kuitenkin sita kautta.

Voimaantumisen tunne.” H2

Koulutus oli tarjonnut tyoryhmille myos uudenlaisen keskustelufoorumin tilanteille ja asioille,
jotka olivat aikaisemmin olleet jollain tapaa joko liian arkoja tai kipeita asioita kasitella ja
ottaa esille. Oman tyoryhman asiat ja niiden rehellinen kasittely nousivat uudenlaiseen keski-
0on koulutuksen jalkeen. Tyoryhmissa oli paasty keskustelemaan myos tyontekijoiden eri roo-
leista vakivaltatilanteissa. Keskustelun kautta aaripaiden nakemykset ja kokemukset olivat la-
hentyneet toisiaan ja tyoryhman kuvattiin hitsautuneen yhtenaisemmaksi kohtaamaan tyon
haasteet. Tama huomio korostui erityisesti niissa tyoryhmissa, jotka olivat kayneet koulutuk-
sen omana tyoryhmanaan. Koulutuksen jalkeen pystyttiin arvioimaan uudella tavalla entisia

toimintatapoja ja arvioimaan nyt uuden opitun tavan mahdollisuuksia

”... sitten pystyttiin tyoryhmana myoskin kaymaan niinku oman tyoryhman
asioita siis semmosia tilanteita jotka on ollut meilla ja miten me on niita sitten

aiemmin handlattu...” H1

”0li tarkeaa paasta keskustelemaan tata kautta niin tyoryhman asioista ja
vahan rooleista, tyoryhman rooleista osastolla... kuka on tammosissa tilanteissa
ollut aktiivinen ja kuka ehka sitten vahan vetaytyva ja pelannyt tilanteita... niin
taman kautta on ollut hyva paasta naista henkilokohtasista tuntemuksista

puhumaan.” H2

Koulutus oli antanut uuden kokemuksen pystyvyydesta toimia hankalassa tilanteessa, johon ei
aikaisemmin samalla tavalla ollut uskallettu puuttua. Vastaavat hoitajat puhuivat haastatte-
lussa yksilon voimaantumisen kokemuksista uudenlaisen turvallisen kiinnipidon kokemuksen
kautta. Tama kokemus oli tuonut turvallisuuden tunnetta tyontekijoiden omasta puolesta tyo-
hyvinvoinnin nakokulmasta ja myos suhteessa lapseen. Tilanteissa oli havaittu myos kiitetta-
van realistisia tilannearvioita sen suhteen, milloin on riittavan turvallista alkaa kiinnipitoon ja
rajoitustoimenpiteisiin aggressiivisen lapsen kanssa. Oliko riittavasti aikuisia turvaamaan ti-
lanteen hoidollinen lopputulos ja milloin paikalle olikin parempi soittaa apua virkavallasta he-
timiten. Koulutuksen kuvattiin antaneen uutta ja tuoretta nakokulmaa tilannearvioiden teke-

miseen.
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”En usko etta pelataan naita tilanteita jos ei ne ihan mukaviakaan ole mutta

tiedetaan etta pystytaan naihin.” H1

”Ja yksilotasolla tosiaan voimaantuminen tullut kylla monelle tyontekijalle sita
kautta etta ei oo osannut aiemmin kuvitellakaan etta pystyttais nain sitten

turvallisesti lapsia kiinni pitamaan.” H2

”Tavallaan matkalaukkuun lisaa semmosia mittareita etta onko meita nyt
riittavasti toteuttaan tata asiaa etta ei tarvi siina miettia sita et onko nyt sen

paikka kuitenkin etta soitetaan poliisi paikalle vai pystytaanko tahan.” H2

Koulutus oli lisannyt tyoryhmissa turvallisuuden tunnetta ja uskallusta menna hankaliinkin ti-
lanteisiin aiempaa paremmin. Yhteinen tekeminen edisti yhteisen ajatuksen ja tyotavan hiou-
tumista ja sita kautta tyohyvinvointia. Tyoryhman kuvattiin tiivistyneen ja luottamuksen toi-
siin tyokavereihin kasvaneen koulutuksen jalkeen. Tyoryhmassa ja hoitajissa yksiloina oli iloa
ja intoa uudesta tyomenetelmasta. Yksilon pystyvyyden ja osaamisen tunne oli nahtavissa ja

koettavissa positiivisen energian lisaantymisena ja tyohyvinvoinnin kokemuksina.

”Varsinkin naisille tulee semmonen tunne, etta hekin voi tilannetta johtaa ja

aloittaa jonkun ja tietavat, etta tulee se apu ja turva naissa tilanteissa.” H2

”Et katto miten ihmiset oli mun mielesta innoissaan et selkeesti tuli semmosta
tunnetta niista ihmisista et ma osaan ja ma pystyn tahan nain ...nyt tuli se
semmonen niin kun tosi ilo ja mun mielesta semmonen tyokykya lisaava juttu et

sai yhen tyokalun lisaa...” H3

”0li jonkinlainen avain kadessa ja etta tiesi miten sen avaimen kanssa toimia. ”
H4

”Toihin oli helpompi tulla, tallain niinku arkikielella aatellen, joo-o0.” H5

Hyvana ja realistisena huomiona tuotiin esille se, ettei koulutuksessa kuitenkaan annettu val-
heellista kuvaa siita, etta kaikki tilanteet hoituvat jatkossa nyt saadulla koulutuksella maail-
man tappiin. Opittujen taitojen kertaamisen tarkeytta korostettiin ja peraankuulutettiin tar-

keana tyohyvinvoinnin vaalijana ja edistajana edelleen.

”Sita koulutuksessa korostettiin et taa ei siirry suoraan sinne selkarankaan taa

juttu vaan et nyt pitais yllapitaa niita taitoja.... ei tullut semmosta valheellista
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kuvaa et nyt kun sa oot tan kerran kaynyt niin sa hoidat tasta lahtien kaikki

tilanteet kun vetta vaan...” H3

Joissakin tyoryhmissa aikaisemmin koettujen vastoinkaymisten seka epaonnistumisten paino-
lasti oli ollut aika ajoin nahtavilla tyoryhmissa ja tama oli aiheuttanut aikuisten vetaytymista,
turhaumia ja nostanut kynnysta jopa puuttua vaativiin tilanteisiin aikaisemmin. Henkilokun-
nan keskuuteen saatiin koulutuksella iskettya uutta kipinaa. Huonon olon sijaan saatiin tuotua
pystyvyyden kokemusta ja tekemisen meininkia. Ajoittain hukassakin ollut tyon hallinnan
tunne palasi tai jopa kasvoi. Koulutuksessa oli tullut esille omien, huonojenkin, tunteiden jal-
kipurun merkitys, joka koettiin tyoryhmissa tyohyvinvoinnin kannalta merkitykselliseksi. Lai-
toksessa hankalien tilanteiden valiton jalkipurku tuli myos samaan aikaan uudistettua osaksi
osastojen tyokaytantoja vaara- ja uhkatilanteiden tai vakivaltatilanteiden jalkeen. Tilanteet

kehotettiin ja velvoitettiin purkamaan tapahtuneen tyovuoron puitteissa reaaliaikaisesti.

”Samoihin aikoihin uudistettiin meidan sita mallia, miten hankalat tilanteet
purettiin, et sovittiin et joka vuoro kun on ollu paha tilanne niin sitten purkaa
sen myos... kun joutivat istumaan alas ja puhuvat tunteistaan, epamiellyttavista

tunteista niin sillakin oli tavallaan jo vaikutusta.” H4
7.3 Koulutuksen kehittamistarpeet seka kritiikki
7.3.1  Koulutuksen kehityskohteita - tata jaatiin viela kaipaamaan

Tassa teema-alueessa pyysin haastateltavia tarkastelemaan koulutuksen antia kriittisesti ja
tuomaan esille mahdollisia puutteita tai parannusta vaativia seikkoja koulutukseen. Mikali

koulutuksessa on joitakin selkeita puutekohtia, niin mita ne olivat? Miten puutekohdat nayt-
taytyivat ja nayttaytyivatko ne jo koulutuksessa vai tulivatko ne esille vasta arjen tyotilan-

teissa?

Kaikki haastateltavat kertoivat tyoryhman hyotyneen koulutuksesta ja sen todettiin vastan-
neen melko hyvin tarpeeseensa. Yksi haastateltava jai kaipaamaan lisaa teoreettisen viiteke-

hyksen antia ja kirkastusta koulutuksen aikana.

”Kun semmoinen perustehtavatarpeesta nouseva tavoite oli, ku sita vakivaltaa
silloin jo oli paljon...niin sehan oli meille enemmankin niinku sita niiden
fyysisten otteiden niinkun opiskelua etta siita puuttui se teoreettinen

viitekehys...”H1

Lisaksi kokemuksena oli, ettei koulutus antanut kuitenkaan riittavasti tietotaitoa aarimmaisiin

ja haastaviin vakivaltatilanteisiin. Tilanteiden yllattavyys ja lapsen aggression maara eivat
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aina antaneet vastaajan mielesta riittavasti aikaa reagoida MAPA-menetelman keinoin. Koulu-
tuksen kehityskohteiksi toivottiinkin juuri toimintamallia taman kaltaisten tilanteiden ja voi-

makkaan aggressiivisesti ja impulsiivisesti oireilevien arvaamattomien lasten kohtaamiseen.

”No tan viimeaikaisten kokemusten perusteella niin se ei anna minkaanlaisia
pelimerkkeja kylla siihen et kun on asiakkaita jotka tulee paalle. Et se on hyvin
herkasti joudutaan menemaan niihin voimankayttootteisiin koska tilanteet on
niin kovia etta siina ei oo aikaa niin kun lahtea MAPA-otteilla viemaan maihin.

Et siina joudutaan vaan tarttumaan kiinni, et selvitaan ite hengissa.”H1

”Etta sita pitais jollain lailla myoskin jos tulevaisuutta miettii niin myoskin
kehittaa siihen suuntaan etta miten otetaan tammoset hyvinkin impulsiivisesti
ja arvaamattomasti kayttaytyvat lapset huomioon etta jotka niinku tulee

paalle.”H1

Toisaalta haastateltavat kokivat, etta heilla ei ollut riittavasti vertailukohtaa muihin kiinnipi-
tokoulutuksiin nahden, joten oli vaikea miettia, mita erityista olisi jaaty viela kaipaamaan.

Nyt oli tyytyminen siihen mita saatiin ja taman kanssa elettiin.

”Kauhean vaikea sanoa et mita toisaalta jaisi kaipaamaan siina et - et se on
niinku annettu valine meille, ja - ja sen mukaanhan tassa joudutaan - tai

paastaan elamaan kanssa.” H1

Koulutukselle toivottiin kautta linjan kuitenkin jatkuvuutta seka kertauskoulutuksia henkilos-
tolle. Toistojen todettiin olevan tarkeita tilanteiden ja otteiden mielissa pitamiseksi. Koulu-
tuksen jatkumo toisi myos turvaa uusien tyontekijoiden perehdytyksen varmistamiseen. Hen-
kiloston vaihtuvuus laitoksessa oli kuitenkin olemassa oleva tosiasia, ja menetelman toimivuu-
den varmistaminen vaati, etta koko henkilokunta on kulloinkin ajantasaisesti kartalla koulu-
tuksen suhteen. Koulutuksen kertaamiselle ja seurannalle toivottiin laitokseen selkeaa kult-

tuuria ja rakennetta jatkossa.

”Qis voinu olla viela lisaa sita...niin helposti unohtuu kylla osa tasta ja varsinkin
jos on ollu rauhallista osastolla niin ei oo tarvinnu naita asioita kayttaa ...tuota
pitais olla semmosta taydennyskoulutusta ja semmosta prosessinomasta niinku
kerran kuussa, joka toinen kuukaus, niin kuin sanoin etta paastaan niita

harjottelemaan.”H2



59

"Tietysti toivois etta niita kertauksia olis enemman, sais sita taas sita
voimaantumisen kokemusta uudestaan etta me kylla parjataan ja hoidetaan

naa hankalat tilanteet yhessa.” H3

Osa tyoryhmista oli saanut koulutusta oman tyoryhman jasenten kanssa ryhmana ja osalla oli
kokemusta sekaryhmista, jossa henkilokuntaa oli koottuna eri osastoilta. Kokemukset vaihteli-
vat vastaajien kesken. Toiset kokivat parempana sen, etta kaikki ryhmalaiset olivat lahityoka-
vereita. Tama mahdollisti paremmin yhteisen keskustelun ja osaston oman linjan pohtimisen
seka tutuksi tulemisen fyysisen kanssakaymisen tuoksinassa. Toiset kokivat, etta koska naapu-
riapu hankalissa tilanteissa on aina kultaakin kalliimpaa, on tarkeaa jo koulutusvaiheessa
saada yhteinen kokemus erilaisen toimintatapojen yhteensulautumisesta harjoitteiden voimin.
Koulutuksen kestosta oli myos vaihtelevia ajatuksia. Toisten mielesta kolme paivaa oli riitta-
vasti, mutta toiset toivoivat syvempaa paneutumista ja pidempia harjoitustreeneja uusien ot-
teiden mieleen painumiseksi. Osa haastateltavista oli koulutuksen pilottivaiheessa saanut

MAPA:n viiden paivan koulutusjaksokokonaisuuden.

”Kyl ma aattelin et sekaryhmat toimii paremmin et se ei 0o vaan jonkun oman
porukan juttu, et sitte kertaukset sun muut ni sit ne voi ehka menna omalla
porukalla koska kuitenkin siina tehaan sita arkista tyota. Et kylhan me kuitenkin
osastorajojen yliki autetaan et eihan siina tilanteessakaan oo aina vaan se
oman osaston vaki. Et kyl ma sen sekametelisopan kannalla ainaki oon etta en

naa kyl siin ainakaan mitaan haittaa.”H3

Sisallollisesti koulutusta pidettiin hyvana ja kattavana, mutta todettiin kuitenkin, ettei mi-
kaan pysy ikuisesti tuoreena ja uudistuminen on tarkeaa tilanteiden mukaan. Kiinnipitamisen

riskeista toivottiin myos heratettavan keskustelua koulutuksissa.

”Aina varmasti on sisallossa kehittamisen varaa ja sisaltopainotusten kanssa
tyota tehtavaksi...tai et mita tyoryhma tarvis jotain muuta, mista pitais saada

tietoa viela enemman, mista pitais puhua keskenaan viela enemman?”’H4

”Riskit, miksi kiinnipitaminen voi olla vaarallista, se olis kehittamisen kannalta

oleellista ymmartaa...”H4

Koulutuksen tulevaisuutta mietittaessa haastateltavat toivat esille kertauksissa toiveen paino-
tuksen olevan yksilon mielen jumppaamisessa fyysisten harjoitteiden sijaan. Tyo vaativahoi-
toisten lasten kanssa vaatii veronsa ja mielen uudistuminen tassa tilanteessa on aarimmaisen

tarkeaa. Linjajohdolta toivottiin myos evaita toimintaan jatkossa.
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”Jos niita kehittamistarpeita lahtee miettimaan niin taa olis se johon tuossa
koulutuksessa tulisi panostaa huomattavasti enemman ennen kaikkea siina
mielessa et mita se meille kaikille tarkoittaa et ottaa toisesta kiinni, et milta
se tuntuu henkilosta joka ei valttamatta tee niin mielellaan tai milta se tuntuu
henkilosta joka menee siihen samaan vaikka 14 kertaa mut etta yksilo- ja

ryhmatasolla mita se nyt sit tarkoittaa itse kullekin tunnetasolla.” H1

”|sot johtajat saisivat ottaa kopin tasta tilanteesta ja miettia pitkalle

tulevaisuuteen...” H4

’Siina pitaa yhdistella se jarki ja tunne ja toiminta mut et ehka just tama mita
tossa edellisessa kohdassa sanoinkin semmonen et mita kaikkea pitais
harjoituttaa et se on yks menetelma mut se kietoutuu tai kietouttaa
enemmankin tota vuorovaikutustoimintaa ylipaansa et ehka sen osalta sita
kehittamista...”H1

”Sanotaan viela naista uusien ohjeistusten ja tyon vaatimusten mukaan niin
siina on sen osalta nyt kun me tehtiin siina paljon uudistamista et sita vois tulla
kouluttajan kanssa vetamaan linjajohtaja et siella olis niita...Et kuinka
sopeutamme taman mallin vastaamaan naita vaateita jotka meilla nyt sitten on

tan asian suhteen. Niin etta se on turvallista niin tyontekijoille kuin lapsille.”H5

”Kertaukset koulutuksessa voi olla mydskin mun mielesta muitakin tapoja kuin
pelkastaan se et mennaan sinne painimatolle ja kerrataan ne otteet. Et ehka
pikemminkin sen osastotilanteen katsastamista ja keskustelu siita et miten
kunkin lapsiryhman kanssa me pystytaan toimimaan turvallisella tavalla. Se ei
00 aina sita et kerrataan tama ykkos-, kakkos-, ja kolmostasolla harjoitellaan
keskenamme et se - se niin kuin sanoin niin se ihmisten oma ajatus ehka siita
tyosta, rohkeudesta ja uskalluksesta niin niita pitaa ehka enemmankin treenata

kuin sita lihaskuntoo.” H5

Koulutuksesta ei ollut heti alusta lahtien keratty osallistujien palautteita heti tuoreeltaan

koulutusrupeaman paatteeksi. Tata toivottiin ja sita kautta todettiin saatavan valiton palaute
koulutuksesta. Tilanne oli laitoksessa korjaantunut koulutusten etenemisen myota ja saadusta
palautteesta esiin oli noussut toive siita, etta vastaavanlainen koulut voitaisiin sisallyttaa alaa

opiskeleville jo peruskoulutusvaiheeseen oppilaitoksissa omana kurssinaan.
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7.3.2 Kritiikkia tai epatoivottuja ilmioita koulutuksen jalkimaininkeina

Haastateltavien kanssa kaytiin lapi, oliko koulutus tuonut nakyviin epatoivottuja ilmioita tyo-
ryhmissa tai tyossa. Kaikissa haastattelurupeamissa todettiin, etta kaiken kaikkiaan koulutuk-
sesta oli ehdottomasti enemman hyotya kuin haittaa tyoryhmille. Oli lahinna tulkinta- ja kat-
santokantakysymys miten lahdettiin arvioimaan koulutuksen mukanaan tuomia epatoivottuja
ilmioita. Tuliko joillekin hoitajille koulutuksen jalkeen liian itsevarma olo ja oliko siita tyon
kannalta varsinaisesti haittaa lasten tai yksilon, hoitajan, kannalta katsottuna? Saattoiko joku
tyoryhmassa ryhtya kokeilemaan herkemmin saamaansa koulutusoppia? Kiinnipitojen tai rajoi-
tustoimenpiteiden maaran lisaysta voitaisiin pitaa jonkinasteisena mittarina tasta, mutta on
mielestani vaarallista kategorisesti tarkastella kiinnipitojen maaraa yksipuolisesti talta kan-
nalta. Kiinnipidot, vakivalta ja vaara- seka uhkatilanteet saattavat laitoksessa esiintya hyvin-
kin erimaaraisina eri aikoina, kulloisten asiakkaiden tilanteista riippuen. Se, mika painoarvo
koulutuksesta tulleelle kiinnipitotilanteiden lisaykselle annetaan on tulkintakysymys suuressa

maarin.

”Ja ma luulen et se omalla tavalla niinku itse asiassa se varmaan alkuun
mahdollisti sellasen itsevarman olon sen asian suhteen et tata tyota voidaan
nainkin tehda. Ma en tieda lisasko se kiinnipitojen tarvetta sinansa mut se antoi
niinku enemmankin evaat sille et nain pystyttiin tekemaan ja pystyttiin
vastaamaan siihen lasten oireiluun eri tavalla kuin aikaisemmin ja

tehokkaammin.” H1

Rajoitustyoskentelyn nahtiin koulutuksesta riippumatta olevan joissakin tyoryhmissa edelleen
melko roolisidonnaista toimintaa. Toiset tekivat sita selkeasti enemman ja vahvemmin kuin

toiset. Sukupuolisidonnaisuus ja tyontekijakohtaiset eroavaisuudet olivat nahtavissa.

”Mut edelleenkin ma naan sen sellaisena etta on et ne fyysiset
rajaamistilanteen nayttaytyy kylla silla etta x-maara tyontekijoita tekee

selkeasti enemman ja vahvemmin kun toinen puoli.” H1

”Tyontekijakohtaisesti myoskin siina on eroavaisuutta. Et joillekin se on
huomattavasti helpompaa menna tammasiin. Se on uskalluksesta ja fyysisista

ominaisuuksista kiinni, se on seka etta.” H1

Rajoitustyoskentelyyn lahteminen saattoi riippua myos hoitajien persoonakohtaisista ja henki-
lokohtaisista ominaisuuksista, sisasyntyisista ajatuksista oman fyysisen rajan pitamisen ja la-
heisyyden sietamisen saatelyn suhteen. Tyontekijakohtaiset epavarmuustekijat voivat kum-

muta monista eri tekijoista, myos aiemmista vaara- ja uhkatilannekokemuksista. Tyossa on
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huomattu, etta lapikaymattomat vaara- ja uhkatilanteet saattavat traumatisoida tyonteki-

joita ja estaa heita toimimasta rationaalisesti samankaltaisissa tilanteissa jatkossa.

”Sanotaan et se on epavarmuuden sietamista ja se etta kuka haluaa etta rikkoa
valttamatta omia rajojaan ja tama se lapsen ahdistuneisuus mika niinku
tunteen siirtona saa tuta niin se on joillekin helpompaa kuin toisille. Me ollaan
jokainen niin erilaisia ja eri nakosia ihmisia. Kuitenkin etta mitenka se

vaikuttaa sitten siihen kaikkeen toimintakykyyn.” H1

”Siina taa uskallusnakokulma myoskin et toisille se on luontaisempaa olla
fyysisesti lasta lahella ja ottaa kiinni rajaamistilanteessa ja ratkaista se tilanne
silla tavoin ensisijaisesti ennemmin kuin kuunnella ja tulkita, keskustella asioita
pidempaan. Et siit ehka se et mihin sen oman varahtelynsa laittaa et oliko se
aina sopivaa joissakin tyovuoroissa kun oli aktiivisia vaikka kollegoita joille se
oli tosi helppoa ja luontaista niin toimia yhtalaisena tyoparina niin se on mun

mielesta vaikutti omiin tuntemuksiin kylla valilla.” H5

Koulutuksesta syntynyt innokkuus tunnistettiin tyoryhmissa kautta linjan. Toiset nakivat sen
lisanneen aktiivisuutta puuttua tilanteisiin entista hanakammin, toiset taas eivat. Kuitenkaan
koulutuksen ei varsinaisesti nahty lisanneen vaaranlaisia riskianalyyseja, kiinnipitoja tai pak-
kotoimia osastoilla. Kolmen vastaajan haastattelussa koulutuksen ei todettu synnyttaneen tur-

hia suuruusharhoja tai liilan omnipotenttia oloa kenessakaan hoitajissa.

”Semmonen tuota draivihan siita tuli et nyt taytys paasta heti harjoittelemaan
mutta ei nyt johtanu siihen ainakaan etta ois lapsia provosoitu etta paastaan

harjoittelemaan...” H2

”Jos ihan nyt lahtee sita pilkkomaan niin oisko vahan tullu semmonen tunne
joillekin, etta pystytaan vahan niinku jopa liian kanssa sitten tekemaan, mutta
en osaa nyt sanoa etta oisko se ollu mitenkaan niinku ehka semmosena
keskustelun aiheena tuolla joskus etta oikeesti me ei kylla pienella resurssilla

pystyta ehka ihan mihin vaan.” H3

”Et ei antanu semmosta suuruusharhaa kenellekaan et tavallaan yksin nyt sit
kykenee suunnilleen niinku isommankin korston pitamaan kevyesti otteessaan...
mut et ehka joissain yksittaisissa tilanteissa sitten osastolla ni joku vahan
innokkaampi tyontekija saattaa tarttua vahan aikasemmin kuin aiemmin,
luottaen etta sitten muut tulee heti auttamaan ja autetaanhan siina tyokaveria

kylla, mut ehka jonkun toisen kynnys sitten tarttua olis viela vahan
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maltillisempi ja tota en nyt ajattele etta olis tuottanu semmosta yltiopaista

etta lapsi kiinni ja nippuun. H2

”Eika myoskaan mun mielesta merkittavasti kiinnipidot ja pakkotoimet oo
lisaantynytkaan niin ne oli semmosia et nytko naa rupee runttaamaan naita
ihan urakalla, niputtamaan niputtamisen vuoksi, ihan vaan, koska osataan tai

kuvitellaan osaavamme.” H4

”...vaaranlaisia riskianalyyseja tai just semmosta omnipotentti-oloa, etta mahan

tassa nain handlaan naa tilanteet ei ole kuitenkaan nayttaytynyt.”H4

Kaksi vastaajaa jai haastattelussa miettimaan, oliko koulutus saattanut tuoda jollekin vaaran-

laista kuvaa omasta osaamisesta.

”Sita ma oon joskus miettiny et tuleeks siina niinku et voiko syntya joku

tammonen valheellinen kuva siita osaamisesta...” H3

”Et se omavoimaisuus johonkin rajaan asti et semmonen jarkevyys ja rajanveto
siina ihan kaikkeen mekaan ei pystyta vaikka meilla olis kymmenen tyokalua

auttaa naita.” H5

”Mut ehka joillekin yksiloille - se veikkaisin tai arvuuttelisin etta se luo
jonkunlaista semmosta ehka kilpea siihen et just etta taman jutun kanssa ma

pystyn mihin tahansa.” H5

Yksi vastaaja naki koulutuksen kasvattaneen vaatimustasoa omalla osastolla oman osaamisen
lisaamiseen nimenomaan rajaamistyoskentelyn osa-alueella, jota han ei kokenut miellytta-
vaksi. Osastolla oli syntynyt tilanteita, joissa hanen mielestaan keskustelun avulla olisi paasty
parempaan lopputulokseen kiinnipidon sijaan. Tilanteet saattoivat hanen mielestaan olla en-

nakoitavissa jo vuoron alkaessa ja personoitua joidenkin tyontekijoiden tapaan toimia.

”Meilla oli osastolla yks hetki puoltoista vuotta sitten milloin musta tuntuu et
kun tiesi kenen kanssa on tyovuorossa niin siella jonkun lapsen kanssa tilanne
ajautuu lahes paivittain vaikka kiinnipitoon niin se negatiivinen vaikutus siina
on et silloin - silloin ei ollut miellyttavaa ylipaataan et ne on aika rankkoja ja
raskaita tilanteita jo sille lapselle mut et tietenkin aina niille aikuisille ketka
vastaanottaa sen lapsen pahaa oloa niin sita olisi voinut ehka olla vahan
vahemmankin valilla. Tai niita tilanteita olis pitanyt pystya jonkun

yhteistyoverkoston kanssa ratkoon eri tavalla.” H5
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Vastaajan mielesta koulutus oli saattanut tuoda varmuutta ja ymmarrysta kylla, mutta han oli
nahnyt sen myos estavan lapsen lahestymista aidon vuorovaikutuksen keinoin. Omavoimaisuus
ja omnipotenssi olivat tulleet koulutuksen myota joillekin herkkyyden ja valittavan kohtaami-
sen ja vuorovaikutuksen esteeksi. Mikaan menetelma ei kuitenkaan poista sita peruslahtokoh-
taa ja -tarvetta, joka jokaisella huostaan otetulla lapsella syvimmalla on ja johon han on
myos oikeutettu, aikuisen ja toisen ymmartavan ihmisen nahdyksi ja kuulluksi tulemisen
nalka, tarve ja oikeutus. Yksinaisyys, ahdistuneisuus, masennus, kaytoshairioisyys ja vakival-
takayttaytyminen kulkevat usein laitoslapsilla kasi kadessa. Paras apu tilanteeseen on useim-
miten puhe ja vuorovaikutus, jossa saa ja voi kasitella tunteita, niita kipeimpiakin. Pettymyk-
sen ja kiukun tunteita tulisi voida kasitella turvallisessa ymparistossa ja ilmapiirissa, jotta
tunteet eivat veisi mukanaan. Keskusteluissa lapsi voi kokea tulleensa kuulluksi omassa asias-
saan ja tilanteessaan. Tunteet kuuluvat ihmisyyteen ja siksi niiden kasittely toisen ihmisen
kanssa on tarkeaa. MAPA-menetelmassa on hyvin tarkeaa tuntea lapsi ja tietaa hanen lahto-
kohtiaan seka elamanhistoriaansa. Mikali lapsi on esimerkiksi kohdannut vakivaltaa, fyysista
tai seksuaalistakin, on erittain tarkeaa tunnistaa tama ja kunnioittaa lapsen henkilokohtaisia

rajoja, joita hanen menneisyydessaan on ehka jo rikottu aikaisemmin.

”...ihan kaikki lapset eivat ehka kuitenkaan oikein kesta sita, etta heita pitkaan,
jos joudutaan siihen kiinnipitotasolle, etta heita pitkaan ja pidetaan, heissa

saattaa nousta hyvinkin traumaattisia muistoja naissa tilanteissa.” H2

”Se lapsen tunteminen on hyva ja tammoisessa tilanteessa jos on jalkeenpain
noussut tai siina selvinnyt ja etta nyt oli tama todella inhottavaa niin sitte

taytyy miettia etta onko muita keinoja sitten talle lapselle.” H4
8  Koulutuksesta saadut voimaantumisen kokemukset

Opinnaytetyoni tulosten arvioinnin toisen osan teoreettisena viitekehyksena toimii Siitosen
voimaantumisteoria. Tama teoria tarjoaa sopivan tarkastelukehikon hoitajien voimaantumi-
sen, omien voimavarojen vapautumisen ja vapauttamisen, pohtimiselle myos MAPA-
koulutuksen yhteydessa. Teoria sopii hyvin teoriapohjaksi tutkittaessa taman kaltaisia asioita
tai ilmioita. Siitonen itse toteaa, etta voimaantumisteoriaa on mahdollista hyodyntaa voi-
maantumisen tutkimuksissa, ammatillisen kasvun, hyvinvoinnin, inhimillisten voimavarojen ja

ihmisoikeuksien edistamisen hankkeiden suunnittelussa. (Siitonen 1999, 186.)
8.1 Paamaarat

Voimaantumisen paamaaria ovat toivotut tulevaisuuden tilat, vapaus ja arvot. Toimiessaan
omassa ymparistossaan ihminen pyrkii aina johonkin paamaariin. Henkilokohtaiset paamaarat

ovat ajatuksia toivotuista ja ei-toivotuista tiloista ja tuloksista, joihin han pyrkii tai joita han
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pyrkii valttamaan. Paamaarien asettamiseen ja niihin pyrkimiseen yhteydessa olevat osapro-
sessit ovat keskeisia ihmisen voimaantumisessa. Siitosen mukaan voimaantumiseen auttaa se,
etta yksilot asettavat itselleen sellasia tavoitteita joita he itse haluavat saavuttaa ja kun
omat intressit motivoivat toimintaa niin ihminen yleensa loytaa keinot niiden toteuttamiseen.
(Siitonen 1999, 119-129).

Kaikki haastateltavat kertoivat olevansa tyytyvaisia kauan odotettuun koulutusrupeamaan.
Tama nakyi selvasti kaikkien haastateltavien vastauksissa. Koulutuksessa kaytiin lapi tyohon
olennaisesti liittyvia osa-alueita ja taman todettiin auttaneen arjen aherrusta ja vakivallan
kohtaamista monin tavoin. Yhden haastateltavan mielesta koulutuspaivia oli liian vahan, kou-
lutus kesti kolme paivaa. Monta vuotta aiemmin pilottina yhdelle tyoryhmalle jarjestetty
MAPA-koulutus kesti viisi paivaa, ja haastateltava koki, etta tama maara auttaisi oppimista
toistojen ja kertauksen kautta viela paremmin. Haastateltavista kolme toi esille koulutuksen
jatkon valttamattomyyden, nain tyoryhmat voisivat syventaa oppimistaan ja yllapitaa saatuja

taitoja.

Haastateltavilla oli paaosin melko samanlaisia tavoitteita ja paamaaria koulutukselle. Kaikille
viidelle haastatellulle oman osaston tyoryhman tyohyvinvoinnin lisaantyminen oli tarkein voi-
maantumisen paamaara. Koulutus koettiin kuitenkin monin eri tavoin. Haastateltavien mie-
lesta koulutus auttoi tyoryhmia perustehtavan selkiinnyttamisessa, nyt pystyttiin tehokkaam-
min ja nopeammin puuttumaan lapsen oireiluun. Lapsen pahan olon hallitseminen toisen na-
koisilla keinoilla kuin mita aikaisemmin oli ollut myos ohjasi osastojen toimintaa osaltaan pa-
rempaan suuntaan. Koulutuksen myota pystyttiin vastaamaan paremmin niihin tarpeisiin mita

esimiesten linjajohto toivoi.

”Meille oli tilaus nyt miten lapsia hoidettaisiin niin ettei niita sijoteltais

muualle.” H1

”Niin auttoi taa tavallaan jotenkin mun mielesta perustehtavan
selkiyttamisessa tai et tavallaan sita miks tyota tekee ja et sita oman tehtavan
selkiyttamista niin anto evaita funtsia et mihin pyritaan ja tavotellaan

toiminnalla milloinkin.H2

”Etta tarpeen mukaan niin lapsen hoitoon tama saattaa maaratyssa vaiheessa
kuulua yhtena keinona, aarikeinona niin silla tavalla voi ehka ajatella etta se

perustehtava silla tavalla selkiytyy.” H2
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”Perustehtavan selkiyttamisen kannalta niin ehka se ei nyt ihan suoraan siihen
ma naan et se tuo sen turvan ja tietyn selkarangan joihinkin vaativiin

hoitotilanteisiin asiakkaan kanssa...” H5

Saatu koulutus saatettiin kokea kuitenkin myos tietylla tavalla tekemisen vapauden esteeksi.
”Siina on taa toinen puoli et se asetti tan velvoitteen et nyt kun meilla on taa
valine, niin sita on myoskin sitten kaytettava. Se velvoite versus vapaus ettei
ollut enaan mahdollisuus sanoa vastaavalla tavalla etta ma en nyt voi tassa
tehda mitaan. Et nyt kun sulla on valine ja mihin sut on koulutettu sun pitaa
lahtea tekemaan. Et se asetti rimaa selkeasti korkeammalle et tassa piti tehda

vahan eri tavalla hommia.” H1

” Voi olla jonkun mielesta liian struktuuri malli siita et jos joku haluais tai joku
ei tavallaan omaksu tai halua jotakin tasta niin sitten puristetaan siihen
muottiin niin se tavallaan et han osallistuu tavallaan pakolla naihin yhteisiin

paamaariin...” H3

Vastaaja kuitenkin totesi, etta vaativahoitoisia lapsia hoitavassa laitoksessa on valttamatonta,
etta yhteisista toimintatavoista ja paamaarista on sovittu ja niista pidetaa lahtokohtaisesti

kiinni joka tilanteessa. Han naki tilanteen myos tyopaikan ja ammatinvalinnan asiana.

"Tietysti et kun tammoseen paikkaan tulee toihin niin jos on yks yhteisesti
sovittu tapa toimia, on se missa tahansa, on se vakivaltatilanne tai on se vaikka
mika tahansa tyotehtava niin jos on rakenne on olemassa niin kyl mun mielesta
sen rakenteen mukaan toimitaan. Et kylla sen yksilon pitaa sopeutua et eihan
se yhteiso voi aina sopeutua yksilon haluihin tai yksilon tarpeisiin. Et kyl musta
tassa tapauksessa musta olis haitallista se et yksilot rupeis taalla
maarittelemaan et ma en haluu talla tavalla toimia niin ei me voida lahtee
muuttaan sita et sit pitaa varmaan niinku.. Mut mun kasittaakseni se kyl
tyohaastattelussa tuodaan selville et miten me taalla asiat hoidetaan et siina
ihminen voi tehda viela sita valintaa et ei taa mun mielesta yllatyksena tule tai
etta taa olis jotenkin eettisesti hirveen vaarin. Etta kylla taa mun mielesta
kaikki standardit ja kriteerit tayttaa etta sit jos ei ihminen pysty talla tavalla

toimimaan niin sit ei pysty.” H3

Kun koulutuksen ja laitoksen ideologiat olivat yhdensuuntaiset, auttoi se haastateltavien mie-

lesta paamaarien asettamista ja saavuttamista.
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”Et mun mielesta se tukee sita perustehtavan suorittamista et se ei oo
mitenkaan erillinen et se sotis taysin meidan ideologiaa vastaan et satutettais

nuoria tai etta et se tukee sita perustehtavaa tosi vahvasti.” H3

Haastateltavat pitivat tarkeana koulutuksen edelleen kehittamista, voimaantumisprosessi sii-
vitti miettimaan asiaa laajemmin yhteiso- ja organisaatiotasolle asti. Yksi haastateltava toi
konkreetin toiveen linjajohdolle, miten koulutuksen ja tyon kehittamista tulisi suunnata.
Hanta huoletti myos koulutuksen jatkuminen ja toista haastateltavaa mietitytti linjajohdon

sitoutuminen tarvittaviin paatoksiin.

”Sanotaan viela naista uusien ohjeistusten ja tyon vaatimusten mukaan niin
siina on sen osalta nyt kun me tehtiin siina paljon uudistamista et sita vois tulla
kouluttajan kanssa vetamaan linjajohtaja et siella olis niita paattajia
nakemassa tata oikeesti...Et kuinka sopeutamme taman mallin vastaamaan

naita vaateita jotka meilla nyt sitten on tan asian suhteen. Niin etta se on

”Kylla toivoo etta tama jatkuu meidan laitoksessa ja jopa niin etta toivoisin
etta tama menetelma voisi olla se, jota muissa laitoksissa myoskin kaytetaan.
Etta aika paljon nahny erilaisia menetelmia ja nain niin tuntuu etta tama on

kuitenkin se oikea tapa auttaa naita lapsia.” H2

”Mun mielesta taa on oikee menetelma naihin ympyroihin etta toivottavasti noi

paattajatkin sen ymmartas.” H3

Kaksi haastateltavaa koki, etta koulutus antoi tyontekijoille kokonaisvaltaisempaa kuvaa ja
nakoalaa tulevaisuuden visiointiin uudella tavalla. Haastateltava naki koulutuksen tyoryhman
kasvuprosessina, silla saavutettiin tyoryhman yhteytta ja eheytymista, mutta myos yksilon

henkista kasvua ja mielenrauhaa.

”Anto semmosta nakoalaa siihen tulevaisuuden visiointiin niinku siita etta tasta
tyosta voi tavallaan niinku selvita niinku johtaa ja toimiakin jos aatellaan et

toisessa paassa on se etta taa peli on menetetty.” H2

”"MAPA-koulutuksen anti selkeytti jotenkin mun mielesta tata tehtavaa tyota.”
H3
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Yksi vastaaja piti tarkeana sita, etta koulutuksella saavutettiin tyoryhmalle yhteinen paa-
maara ja toimintatapa, johon kaikki saattoivat sitoutua. Koulutuksen antama selkea malli

vaativaan tilanteeseen nahtiin myos suojana toiminnalle ja paamaaran tavoittelulle.

”Nythan on selkeesti maaritelty et yhteisesti nain toimitaan, et meilla on tapa
taalla miten toimitaan et taalla ei oo neljaa eri tapaa ja jokainen valitsee nyt
jonkun tilanteeseen sopivan vaan meilla on yks yhteinen tapa milla me
toimitaan. Ja se ohjaa toimintaa. Ettei tosiaan oo kymmenta erilaista ja tota
noi halu ymmartamiseen ja halu menestyy.. taa kylla tukee sita meidan tyon
tekemista ja me paastaan haluttuihin tavoitteisiin kylla mun mielesta ton
kautta.” H3

”Poliisilla on omat menetelmansa, vartiointiliikkeella on omat menetelmansa,
kaikilla voimankayton tai mita jollain tavalla kuuluu fyysinen puuttuminen, niin
kaikilla on joku menetelma. Ja se on se yks aina et se ei vaan toimi jos on
hirveesti erilaisia variaatioita. Et sit ku tietaa et se kaveri toimii talla tavalla
niin se helpottaa sita omaa tyoskentelyakin huomattavasti. Ei tarvi kayttaa sita
aikaa siihen et miettii mitakohan toi joka tos toisessa kadessa on kiinni et
mitakohan se seuraavaksi tekee, vaantaako se siita jonkun lukon vai mita se nyt
tekee.” H3

”Niin et tavallaan se ennakoitavuus...ja semmonen mita ma niinku ehka ajan
siin takaa etta se on... Et on olemassa ettei tule yllatyksena kun
stressireaktiossa ihminen toimii aika usein niitten omien reaktioiden pohjalta
mita sinne selkarankaan on ajettu ni silloin siella ei voi olla kymmenta erilaista
mallia. Et silloin sielta ei oikein todennakoisesti sielta ei tuu sitte yhtaan
mitaan. Jos sinne on se yks malli ajettu niin se todennakoisemmin tulee sielta

selkarangasta kun sitte et siel on se kymmenen.” H3

Koulutus oli yhden haastateltavan mielesta tuonut nakyviin myos mielen sisaista ristiriitaa.

Tama ei toisaalta edesauta paamaarien asettamista ja tue yksilon tyossa voimaantumista.

”Ma olen parjannyt ilmankin tata tiettya menetelmaa tiedostaen sen mika on
turvallista, jarkevaa ja missa kohtaa lapsi tarvitsee sylia ja apua ja kadesta
kiinni pitajaa. Mun mielesta siihen hoitamiseen pyrkimalla mika on mun
perustehtava niin ma kaytan annan siihen mun kayttaa montaa muuta keinoa

ennen tata.” H5
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Itsemaaraamisoikeus ja vapaus paamaarina liittyvat olennaisesti voimaantumisen lisaantymi-
seen. Haastatteluissa keskusteltiin omavaltaisuuden maarasta ja sen mahdollisesta lisaantymi-
sesta tai vahenemisesta koulutuksen jalkeen. Halusin tietoa ja haastateltavien kokemusta
siita, miten itsemaaraamisoikeus ja omavaltaisuus olivat nayttaytyneet tyoryhmissa, ajatel-
len, etta silla on joku merkitys voimaantumisen prosessissa. Yksi haastateltava koki, etta kou-
lutuksen jalkeen hanen itsemaaraamisoikeutensa oli vahentynyt koulutuksesta tulevien vaa-

teiden myota.

”Et ehka semmonen juuri et mita ne vaatimukset ja sellanen ehka tyoryhman
tarvekin mihin pitais yksilona vastata niin siina on ollu valilla semmonen
kynnyksen ylittaminen etta mita kaikkea multa odotetaan et se on ehka sita
negatiivista vaikutusta mika on just tullut et vastaanko mina kaikkiin odotuksiin
tyontekijana ja hoitajana miten mun toivotaan toimivan nyt kun minun pitaisi
osata ja hallita tama menetelma joka ei ole minulle kuitenkaan sisasyntyisesti
koko ajan luontainen. Ja silla taman pohdiskelu ei lisaa aina sita
tyohyvinvointia. Kun ei tieda et teinko mina riittavasti. Onko se

riittamattomyyden tunne vai toinen hoitolinja? Et sehan se kumpi se sitten on.’
H5

Muut haastateltavat totesivat tyoryhmien maaraysvallan lisaantyneen koulutuksen jalkeen.
Koulutus toi tyoryhmiin ja yksilille tietynlaisen vaatimuksen yhtenevaan toimintaan ja paa-
maaraan pyrkimiseen, joka aiheutti mietintaa ja pohdintaa omasta pystyvyydesta ja halusta
tyoskennella tietylla tavalla paamaarien saavuttamiseksi. Tama saattoi aiheuttaa joissakin si-
sasyntyista epavarmuutta omasta toiminnasta. Koulutuksen arvopohja ja haastateltavan omat
arvot ja niiden suhteutuminen laitoksen hoitoajatukseen loivat vastaajan mieleen arvoristirii-

taa, joka ei tukenut paamaarien asettamisen tavoitteessa voimaannuttavana tekijana.

”Erilainen nakokulma siis niinku arvopohjaa sinallaan etta pitaa niinku asiakas
kohdata kunnioittavasti ja turvallisesti ja auttaa ja hoitaa tiettyjen
tavoitteiden ja reunojen mukaan mutta se et ei Naulakallion hoito- ja
kasvatuskotien arvopohjassa tai arvokeskusteluissa joita vuosien aikana on joku
kayty mut ei ehka liian useinkaan niin siel ei kyl sellasta kohtaa ole missa olisi
se tiukka rajaamistyo on arvo sinallaan. Et semmosta en muista et se on
pikemminkin ollut sen asiakaslahtoisyyden ja toiminnallisuuden ja semmosen
inhimillisemman puolen arvoja just mita on pidetty tarkeana. Ja
ymmartamista, pikemminkin kannustettu semmoseen joustamiseen ja tilan

antamiseen ja sen lapsen maailman elaytymiseen ja semmosiin kohtiin...” H5
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8.2  Kykyuskomukset

Toinen voimaantumisen osaprosessi liittyy kykyuskomuksiin. Kykyuskomuksiin kuuluvat henki-
lon minakuva, itseluottamus ja-arvostus seka itsearviointi, uskomukset omasta tehokkuudesta
ja kyky kantaa vastuuta toiminnastaan. Kykyuskomukset ovat hyvin merkityksellisia voimaan-
tumisessa seka hyvinvoinnissa, koska niiden kautta ihminen arvioi, kykeneeko han saavutta-
maan asettamiaan tavoitteita seka paamaaria. Uskomukset omiin kykyihin, itseluottamus, mi-
nakuva, tyytyvaisyys, ammatillinen itsetunto ja mahdollisuus vastuullisesti tehda itsenaisia
ratkaisuja ovat erittain merkityksellisia omien voimavarojen vapautumisen ja positiivisen vah-
vistumisen kannalta. Kykyuskomukset ovat ihmisen arvioita menneisyydestaan, nykyisyydes-
taan, tulevaisuudestaan, omista odotuksistaan seka toisten odotuksista ja suhtautumisesta it-

seen seka omiin kykyihin. (Siitonen 1999, 129-142)

Kaikki haastateltavat kertoivat, etta MAPA-koulutus vahvisti tyoryhman yhdessa tekemista ja
me-henkea. Tyossa tarvittavan varmuuden ja vahvuuden todettiin lisaantyneen ja itsetunnon

noste oli havaittavissa, ammatillinen itsetunto vahvistui.

”Taa MAPA-koulutus varmaan anto ihmisille semmosen itsetuntoa kohottavan

oppiarvon kayttoonsa...” H1

”Et on tavallaan just ammatillisen identiteetin kannalta tarkeaa ...antaa niin
paljon lisaa on pelivalineita toimii, etenkin niissa vaikeissa tilanteissa, missa

ihmiset usein kokee etta ei oo pelivalineita.” H3

”Joltain osin se varmaan vahvistikin sita minakuvaa tai toi jonkun uuden savyn
ainakin siihen ja mun mielesta ainakin kuori jotakin persoonallisuuden piirretta

enemman esille, ja tietoiseksi itselle mutta tietoiseksi myoskin ryhmalle.” H5

Yksi haastateltava kertoi, etta toisaalta tyontekijoille oli avartavaa ja helpottavaa huomata,
etta samaa tyota voidaan tehda myos henkilokohtaisella otteella. Hoitajien tietoisuuden li-
saantyminen omista kyvyista ja mahdollisista tyonteon ja vakivaltatilanteisiin menon esteista
oli johtanut kykyyn puuttua ja muuttaa myos omaa toimintaa tarpeen mukaan. MAPA-
koulutuksesta oli saatu riittavan neutraali, selkea ja konkreettinen valine tyon ja erilaisten
tyotapojen analysointiin ja pohtimiseen yhdessa. Tilanteiden jalkipurun kerrottiin myos hel-
pottuneen, niita pystyttiin tekemaan nyt eri tavalla kuin aikaisemmin. Koulutus antoi tietylla
tapaa turvalliset puitteet ja lisasi tyoryhman kykya kohdata toinen toisensa sellaisina kuin to-

dellisuudessa olivatkin. Tata voidaan pitaa tarkeana yksiloa voimaannuttavana tekijana.

”... se ei mennyt siihen semmoseen itse- tai toisten syyttelyyn vaan se

mahdollisti myos sen valineen kautta asioiden lapikaymisen ja niista tuli ehka
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sitten armollisempia tapoja puuttua niihin asioihin jalkikateen. Purku oli
helpompaa kun oli rakenne mita lahdettiin purkamaan eika henkilon

kayttaytymista.” H1

”Sellanen arvottaminen ehka on mun mielesta sellasta rehellisyytta itsea
kohtaan kyl ennen kaikkee et on asioita mita ma en koe luontaiseksi tai mista
ma en valttamatta tykkaa ollenkaan. Ja jos pystyn tilanteen vietyy hyvaan
muilla keinoin niin mina kaytan niita. Ja se on mulle ok. Mut etta se tuo sitten
sen eriarvoisuuden suhteessa muihin ketka kokee sen kiinnipidon

luontevammaks.” H5

Tyoryhmissa oli havaittu itseluottamuksen kasvua ja eheytymista aiemmista epaonnistumi-

sista. Pystyttiin paneutumaan paremmin tyonteossa olennaiseen, kun tiedettiin, etta kriisin

hetkella kyettiin myos toimimaan johdonmukaisesti ja jarkevasti. Voimauttavana koettiin

myos kyky kehittya ja oppia uusia asioita niin yksiloina kuin tyoryhmina, muutosprosessi oli

kaynnistynyt. Tyohyvinvoinnin parantuminen ja tyotyytyvaisyyden kohentuminen viritti tyon-

tekijoissa halun toimia naitten asioiden edistamiseksi edelleen.

”Maaratyt harjoitteet tassa oli semmosia jotka jopa liippaa draamaharjoitusta
etta niissa oli niita simuloituja tilanteita ja monelle tuli kylla koska siina
elaydytaan niin tassa roolissa etta kuka oli sitten lapsen roolissa ja kuka oli
sitten aikuisen roolissa niin monenlaisia semmosia ahaa-elamyksia, tuntemuksia
tuli. Ja ajattelen etta sita kautta just se itsetuntemus tuli kylla esiin siina etta
muistan kun naissa purkutilanteissa moni sitten toi niita kokemuksia ja ne
vahvistaa sita itsetuntoa ja semmosta keskustelua kaytiinkin etta nahda se
sitten jalkeenpain se oma toiminta ja sita vahan sitten purkaa osiin etta mita

tapahtu missa niin ne oli hyvia kokemuksia olivat.” H2

”QOsaaminen kasvo koulutuksen myota paljonkin...ne kaytannon asiat ja miten
tarttua, tehda niin ne kasvatti kylla itseluottamusta ja paljonkin, uskoa omiin
kykyihin ja kasvo mun mielesta niitten osaaminen uusiin mittoihin, varmasti
jokaisessa joka niita sitten harjoitteli monena paivana ja semmonen etta
pystyy, tiimina pystyy oikeesti auttamaan naita lapsia talla tavalla, niin kylla,
kylla semmonen voimaantuminen varsinkin muutamalle naistyontekijalle oli
hyvinkin selkeesti huomas etta se oli oikein vois ajatella etta he sai ehka eniten
tasta irti.” H3



72

”|tsetuntemus ja itsearvostus lisaanty kun valmiudet kasvo ja jotenkin se
tavallaan sen itsen loytaminen siina tekemisessa ja tyohyvinvointi sita kautta...”
H2

Haastateltavat toivat esille koulutuksen olleen merkittava tyontekijoiden ammatillisen kasvun
ja oppimisen kannalta. Lisaksi haastateltavat totesivat, etta koulutus ja arki osastolla kartut-
tivat myonteisessa ilmapiirissa toisilta oppimista. Myos ammatilliseen ymmarrykseen saatiin
vahvistusta, ja nakyviin koulutuksissa tuli se, etta tyo on paasaantoisesti laitoksen joka osas-

tolla perusteiltaan ja luonteeltaan samanlaista.

” ... ne on ne asiat toiminu et ne ei oo mita vaan et taa toimii vaan +90
kiloisella miehella et kylla naisetkin pystyy ihan samalla tavalla sehan perustuu
sithen etta nakee kun muutkin pystyy ja on taito, uskallus ja tietty aikuisten
ylivoima ja se on turvallista sit sita kautta. Ja must on jotenkin ollu upeeta
naha ne ihmiset kun ne on ollu innoissaan et ai tammaosen et jotenkin ihan ku
tai ei ihmiset oo tienny tasta et ai tammonenkin voi olla ja et taa on nain
helppoo ja et kuitenkin yksinkertaista omaksuu ettei oo mitenkaan
monimutkaista suorittamista et on niinku aika karkeamotorista toimintaa mihin

stressitilanteessakin ihminen sit pystyy.” H3

”Ainakin ite oon tosi ylpee et Nauliksessa on tammonen juttu. Ja sita kaytetaan
etta taa ei oo vaan joku natti huoneentaulu jossain etta voitais olla et kylhan
taa on tyovaline meilla. Ja et mista on todellista hyotya kun ihan joka osastolla

on naita tilanteita aina valilla.” H4

Tyoryhmissa vastaavat olivat havainneet, etta oman osaamisen huomaaminen ja kyky oppia
uutta antoivat tyontekijoille aihetta ylpeyteen ja innostivat uudella tavalla yrittamaan par-
haansa tyossa. Ammatillinen ylpeys oli kasvanut joissakin tyontekijoissa. Kasitys oman tyon
tehokkuudesta seka hyodysta lisasi tyontekijan ammattiylpeytta ja oli nahtavissa oleva voi-
maannuttava tekija. Tyoryhmista nousi koulutuksen jalkeen esille uudenlaisia vastuunkanta-
jia. Sitoutumiseen ja vastuun ottamiseen seka vastuun kantamiseen liittyvat ominaisuudet ja

asiat kertoivat tyontekijan oman minuuden vahvistumisesta.

”0On myos se lisanny jotenkin semmosta vastuunottoa tai vastuunkantoa, jos
aatellaan sit ettei ainakaan pakoilla vastuuta etta ei poistuta tilanteesta missa
tarvitaan vaan kylla mun mielesta ihmiset niihin tulee sitten jos on tarve
ainakin keta ma oon nahny ni ei tosiaankaan olla peruuteltu sit siina tilanteessa

et kylla se on se vastuu kannettu.” H3
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Tyossa toimiminen ja jaksaminen samalla tasolla tasavertaisesti toisten kanssa hankalissakin

tilanteissa lisasivat tyontekijoiden omanarvontunnetta.

”Kyl ma vaitan etta ainakin mita niita tyontekijoita on nahny ketka sen
koulutuksen on ollu niin kyl ne on ollu intoo taynna kuin ilmapallot kun ne on

sielt tullu et on tullu se kokemus et nyt mahan osaan ja ma pystyn.” H3

”Tassa tyossa on totuttu vellomaankin valilla niiden riittamattomyyden ja
semmosten huonouden tunteiden kanssa etta mihin muut pystyy ja mihin mina
en pysty. Tai mita muut haluaa ja mina en ehka halua...mut sain jotain uutta

ehka esille itestani sen myota ja varmuuttakin ja semmosta...” H5

Koulutuksen todettiin lisanneen itsetuntemusta niin oman kykenevaisyyden, rohkeuden kuin
myos rajallisuuden osalta. Tyontekijat kykenivat entista paremmin reflektointiin siita, miten
itse oli tilanteissa toimittu, missa voisi jatkossa tarvittaessa toimia uudella tavalla, mutta kui-
tenkin oman itseytensa sailyttaen. Oman osuuden ymmartamista ja sen esille tuomista voi-

daan pitaa osoituksena voimaantumisesta.

”Mun mielesta aina tassa tyossa tarkeempana olen pitanyt sita et siina pitaa
olla kaikki toiminta, ei pelkastaan tama, vaan muu, mut et semmosta, mihin
luontaisesti pystyy lahtemaan ja missa pysyy aitona. Et muulla ei oo merkitysta
koska myoskin tammosessa vaativammassa MAPA-hoidossa, jota jotkut lapset
ilman muuta tarvitsee, jos se mieli on niin hajanainen niin se et jos siella toimii
epavarmasti taman tyokalun kanssa, silla saa enemman vahinkoa aikaseks kun
sitten mitaan hyvaa. Mut semmonen oma rohkeus ja rajallisuus myods, siina etta

mita voi ja mita ei missaan nimessa ehka kannatakaan kokeilla.” H5

Koulutuksen tuomaa tyon arjen ja tietoisuuden lisaantymista pidettiin hyvana asiana. Elama
laitoksessa on murroksessa ja lapset ovat entista vaikeammin traumatisoituneita ja oireilevia.

Toimivia tyokaluja tarvitaan hyvan lopputuloksen aikaansaamiseksi.

”Kaikenlaisia tilanteita voi tulla vastaan kun ei tiedeta mita nama lapset
mielessaan kantaa niin semmonen ehka niinku varautuminen siihen etta se ei
aina oo niinku pelkastaan tata arjen ja iltapalan syomista ja ajoittaisia
hermostumisia vaan et ne ihan oikeesti paihteiden ja mielenterveyden vaikutus
et mita on niin semmonen muistutus siita etta olet tietoinen vaikka se nyt ei
olekaan sun arkipaivaas mutta etta voi olla. Pisti uudella lailla miettimaan

tata. "H5
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Osastotyoskentelyssa oli kuitenkin havaittu, etteivat kaikki tyoryhmassa lahteneet samalla ta-
valla mukaan rajoittamistyoskentelyyn. Siita huolimatta vastaavien kokemus oli, etta kaikki
kuitenkin kantoivat kortensa kekoon yhteisen hyvan parhaaksi ja olivat mukana kykynsa ja
osaamisensa seka uskalluksensa mukaan. Tyontekija saattoi omien voimavarojensa ja kyky-
jensa mukaan olla taysivaltainen tyoryhman jasen ja paattaa itse, miten haluaa rajoitustyos-
kentelyssa edeta arvojensa mukaisesti. Voidaan ajatella, etta voimaantumista oli myos se,
etta tyontekija itse toi rohkeasti esille oman motivaationsa, asenteensa ja sitoutumisensa tar-

keaksi osaksi onnistumistaan.

”... mut se kaytanto on kuitenkin osoittanut ketka sita tekee aktiivisesti ja
ketka ei. Se on varmaan ollut joillekin sellasta itsetuntemusta tai itsetuntoa ja
itseluottamustakin kyseenalaistava asia et on joutunut kasittelemaan et mihin
kaikkeen mina pystyn ja mihin kaikkeen en pystykaan et on joutunut lahtemaan
rakentamaan sita ammatti-identiteettia muutakin kautta sitten. On joutunut
toteamaan et taa ei sittenkaan oo minulle ominainen tapa toimia. Mut vaik ma
sanoinkin et kaikki ei sita mielellaan tee niin jokaiselle tuli se velvoite ja
jokainen osallistui tarpeen mukaan kanssa. Et se ei poistanut sita kuitenkaan.”
H1

Kaikkien haastateltavien kokemus tilanteesta ei kuitenkaan ollut samanlainen.

”Mut et mina tiesin itsestani olevani tallainen ennen sita koulutusta mutta silti ma
tunnistan etta se on mulle osa-alue, mika herattaa paljon pahojakin mielikuvia ja

huonoja fiiliksia.” H5
8.3  Kontekstiuskomukset

Konteksti- eli toimintaymparistouskomuksiin Siitonen lukee hyvaksynnan, arvostuksen, luotta-
muksen, kunnioituksen, ilmapiirin, toiminnanvapauden, autenttisuuden ja yhteistoiminnan,
kollegiaalisuuden seka tasa-arvon. Kontekstiuskomukset ovat arvioita siita, onko ihmisella
mahdollistava ja vastaanottavainen ymparisto, joka tarvitaan tukemaan tehokasta toimintaa.
Ne ovat merkityksellisia seka paamaariin pyrkimisen etta niiden asettamisen ja yksilon voi-
maantumisen kannalta. lhminen tulkitsee ymparistoaan aina itse ja talla tulkinnalla on suora
merkitys hanen toiminnalleen. Ihminen pyrkii toimintaymparistossaan jatkuvasti johonkin, esi-
merkiksi koulutuksiin, tuloksiin, mielenrauhaan tai menestykseen. Yksilon voimaantumista
parhaiten mahdollistavan toimintaympariston on todettu olevan mahdollisimman turvallinen,
tukeva, hyvinvoinnin tunnetta edistava, kunnioittava, palautetta antava ja reflektioon kan-
nustava vuorovaikutteinen ymparisto. Voimaantumisen kannalta on kuitenkin oleellista, mil-
laista kontekstia ihminen itse pitaa omiin paamaariin pyrkimisen kannalta mahdollistavana ja

voimaannuttavana. (Siitonen 1999, 142-151)
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Haastateltavat toivat koulutuksesta keskusteltaessa esiin monia voimaantumista tukevia huo-
mioita. Heidan mielestaan tyoryhmat suhtautuivat paasaantoisesti positiivisesti koulutuspai-

viin, niihin oli mukavaa tulla ja ne olivat mieluisaa vaihtelua arjen aherrukseen. Yksi haasta-
teltava kertoikin, etta koulutusrupeama oli vuosiin ensimmainen mahdollisuus tyoryhmalle

olla yhdessa monta paivaa ilman asiakkaita, lapsia.

”Ne viihty koulutuksissa ihan hyvin... Ollaan tehty toita jo monta vuotta yhessa

ja taa oli ensimmainen kolme paivaa kun sai viettaa ilman asiakkaita. ...” H4

Koulutusta oli myos kaivattu ja odotettu monta vuotta, ja nyt saatu tietotaito motivoi kuuli-
joitaan uudella tavalla toimimaan. Koulutuksessa ei myoskaan odotettu valmiita suorituksia,
vaan epavarmuus ja virheet olivat sallittuja. Kaytannon harjoittelutilanteet toivat tyoryhmille
kokemuksen aidoista arjen tilanteista ja roolileikkien avulla jokainen paasi osalliseksi niin lap-

sen kuin hoitajan roolien tuntemuksista koulutuksen aikana.

”... niissa kaytannon harjoitteissakin must huomaa jos joku on hirmu tyly niin
kylla sen siina tuntee tavallaan ...kylla se on mun mielesta hiton hyva kans tassa
jutussa et paasee siihen asiakkaankin asemaan. Milta se tuntuu kun pidetaan
kiinni tai milta se tuntuu kun miten puhutaan puhutaanko asiallisesti jos ollaan

tylyja ja aggressiivisia aikuisten niin kylla se ikavaa on.” H3

”... myoskin se etta kun on siella kiinnipidettavana niin se tulee se
empatiakokemus ihan toisenlaisena. Et milta tuntuu kun viis ihmista pitaa
kiinni... pysty antaa sen palautteen sille tyokaverille sitten et toi tuntu huonolle
tai etta tossa kohtaa menee huonoon asentoon tai toi tuntu jopa hyvalta. Etta
mulla oli turvallinen olo kun sa puhuit silleen rauhallisesti et se on pysayttava
kokemus olla siella et tavallaan sit asettuu siihen milta siita nuoresta vois

tuntuu et se empatia...” H4

Koulutuksessa seka sen jalkeen tyoryhman ilmapiiri koettiin vapautuneemmaksi ja suvaitsevai-
semmaksi, avoimeksi ja turvalliseksi. Avoin ja ennakkoluulottomampi ilmapiiri mahdollisti
avoimemman keskustelun seka myos asioiden kyseenalaistamisen. Tyoryhman kesken oli saa-
vutettu entista enemman keskinaista kunnioitusta ja luottamusta toisten toimintaan. Tama
antoi mahdollisuuksia harjoitella myos uutta koulutusoppia kaytannon tyossa ilman suurta

epaonnistumisen pelkoa, toimintavapaus laajeni.

”Sellasen turvallisuuden tunteen se loi.” H2



76

kylla.. semmosta myos et pysty avoimemmin puhumaan niista tunteista mita
niihin tilanteisiin liittyy eli se ei ollut enaa sellanen tabu jos se sellanen oli

joskus ollut.” H1

”|lmapiiri oli tavallaan avoimempi, ennakkoluulottomampi ja semmonen
kannustavampi keskenaan... tavallaan siihen et sita semmosta toimintavapautta
se toi ja toisen tukemista ehdottomasti myos ... puhuttiinkin paljon siina

koulutuksessa etta aina pitaa olla tukena” H2

”Se on lisanny puheeksottoo tai avoimuutta sen suhteen et joku voi sanoo tai
on tuonu esille et semmoset tilanteet on vaikeita ja pelottaa...” H3

”Jotenkin osaston ilmapiiri tuli avoimemmaks tai ennakkoluulottomammaks et
sita rohkasuu, tukemista, tammosista tilanteista oli et semmosta luottamusta

ja kunnioitusta toisia kohtaan, lisas se sita.” H5

Kaksi haastateltavaa toi esille, etta koulutus itsessaan ei varsinaisesti tuonut avoimuutta tyo-
ryhmaan, mutta sita kautta oli tyoryhmassa saavutettu ajan oloon avoimempaa ilmapiiria asi-

oiden puheeksi ottoon.

”Ne koulutukset ei itsessaan lisanny sita semmosta avoimuutta. Et se mita
kaytannossa on tapahtunut niin niiden kautta ollaan ehka paasty sellaiseen

avoimempaan ilmapiiriin.” H2

”Mut et jos sita miettii sita avoimuutta niin ehka se koulutus kertoi sen mihin
kukin meista on kykeneva. Se koulutus naytti sen et miten erilaiselta nayttaa
joku AHA-otteella kiinnipitaminen kun sen tekee 100-kilonen aija kuin 50-
kilonen nainen et semmosen ymmarryksen se antoi kuitenkin meille jokaiselle,
vaikka se on hyva tekniikka, se ei ole silla lailla tasa-arvoinen et oltais samalla
viivalla. Et se toisaalta roolitti henkiloita tyoryhman sisalla et kenelle se on
luontevampaa. Taalla pystyy ihan selkeesti nyt sanomaan ketka taalla lahtee
tekemaan sita ja ketka ei .... et nahtiin siina vaiheessa kenelle taa on luontevaa

ja kenelle ei.” H1

Nelja vastaajaa toi esille koulutuksen nostaneen hoitajien omanarvontunnetta, nyt kyettiin
samaan tyopanokseen kuin kollegat. Omaa tyopanosta arvostettiin ryhmassa ja tyontekija koki
itse itsensa tarpeelliseksi tyoyhteisossa, oma osallisuus kasvoi. Myos tyoryhman uudet jasenet

tulivat uudella tavalla osallisiksi ryhmaa ja hoitoyhteisoa.
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”Tyoryhmalle tuli luotto sitten semmonen kokonaisvaltainen luotto toiseen
tyotoveriin etta jos mina aloitan jonkun minulla on tassa kaveri, joka auttaa, ja
autetaan samalla tavalla. Ei oo semmosta arkuutta enaa ja ehka joku vahan
heikompi tyontekija on noussut samalle viivalle nyt sitten tiimin kanssa ja se
tuo semmosta, jos ajatellaan etta se heikoin lenkki on se, miten osastolla asiat

menee, niin nyt ei semmosta heikkoa lenkkia enaa ole.” H2

”...he saa kokemuksen siita etta he on hyvaksyttyja tai jotenkin silleen et he on

osa ryhmaa...” H3

”’Sitten kun siihen paasee niin se on tavallaan musta todella varmaan
voimaannuttava kokemus et jes et nyt ma oon niinku viimeistaan nyt osa tata

porukkaa etta...taysarvoinen jasen.” H4

... et se semmonen yhteisollisyyden ja yhdessa tekemisen tunnehan kehittyy ja

edistyy tommosessa kouluttautumisessa.” H5

Luottamus ja tuttuus ryhmaan vahvistuivat myos fyysisen yhdessa tekemisen kautta. Koulu-
tuksessa saatiin arvokkaita kokemuksia ja tultiin tutuiksi myos yli osastorajojen, mika edes-

auttoi yhteistyon tekemista pitkalle tulevaisuuteen.

”Kyllahan se vaistamatta lahentaa sita kollegaa kun siella paallekkain maataan
useampi paiva ni kylla se tuo ihan fyysisesti myos niinku henkisesti lahemmas.

Ne on kuitenkin tiiviita ne paivat ja siihen porukkaan hitsautuu... ” H2

”Kyl se mun mielesta sellasta hyvaa ryhmaantymista ja me-hengen
nostattamista on ja kuitenkin kun siella osastorajojen yli ollaan niin mun
mielesta tosi arvokkaita kokemuksia et tullaan tutuksi niitten naapuriosaston
tyontekijoiden kanssa ehka vahan paremmin ja on sit jatkossa helpompi teha

yhteistyota.” H3

”’Siina tavallaan tullaan niin tutuksi ja tullaan iholle niinku nujutessa siina hiki
paassa lattialla niin myos se tietynlainen fyysinen laheisyys siina murtaa jotakin
ammattirooleja tai jotain sellasia et se tekee sen helpommaksi ja kylla mun
mielesta me kaikki ollaan inhimillisempii taas. Toiset haisee vahan toiselta ja
toiset toiselta ja sit huomataan kuitenkin siella et kaikki ollaan ihmisia ja kaikki
tassa yhessa parjataan ja pystytaan oleen ja on turvallista ja kaikilla on hyva

olla, menna kotiin sen jalkeen vaikka on fyysisesti raskasta.” H4
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”..vakisinkin kun siina ollaan niin iholla niin se tavallaan on ihan selkee et sita

kautta vahvistuu moni asia semmosessa ryhman toiminnassa.” H5

Tyon arvostuksella on keskeinen merkitys tyohyvinvoinnin ja voimaantumisen kannalta. Merki-
tyksellista haastateltavien mielesta oli myos ryhman kollegiaalinen tuki toinen toisilleen.
Tama ilmeni osastoilla toisia kannustavan puheena, kaytannon apuna ja neuvoina seka tilan-
teiden yhteisena pohtimisena oikeiden keinojen loytamiseksi. Hoitajat antoivat arvokasta tu-
kea toinen toisilleen, lahiesimiehen tukea unohtamatta, tuoden arjen tilanteissa esille tois-

tensa vahvuuksia eri tilanteissa.

”Se kohotti joidenkin tyontekijoiden ammatti-identiteettia se koulutus ja

rohkaisi toimimaan eri tavalla, antoi ehka semmosta uskallusta.” H1

”Tuli vaha semmosta ennakkoluulottomuutta, tuli kans rohkeutta ja

tsemppausta ja tukemista ja tossa sa pystyt...” H1

Osallisuuden kokemus ja yhteinen vuorovaikutus ovat merkittavia tekijoita yksilon voimaantu-
misen kannalta. Tiedostavuus ja sanaton kommunikaatio vahvistui koulutuksissa teorian ja
kaytannon tekemisen myota. Koulutuksen jalkeen hoitajat saattoivat huomata oman ja tois-
tensa edistymisen vaara- ja uhkatilanteiden hoidossa ja kasittelyssa, mika oli erityisen voi-

maannuttava kokemus.

”Taa koulutus vaikutti kylla ennen kaikkee ehka osastotoimintaan ja siihen
yhteistoimintaan ja osastolla tapahtuvaan vuorovaikutukseen, niin keskenaan
kuin lasten kanssa... edisti niita valmiuksia, tavallaan sita ihmisarvosta
kohtelua, kypsaa aikuisuutta, tilan antamista toiselle... ehka ennen kaikkea

sithen osaston yhteisoon liittyvia asioita.” H2

”Mut kylla ainakin sen mita ma oon nahny niin naisilla etenkin tulee nyt se et

makin parjaan. ” H3

Siitonen onkin todennut voimaantumisen syntyvan parhaiten sellaisessa sosiaalisessa konteks-
tissa, jossa yksilo kokee ilmapiirin turvalliseksi, itsensa hyvaksytyksi ja asemansa tasa-ar-
voiseksi muiden toimijoiden kanssa. (Siitonen 1999, 103.) Koulutuksen anti heratti tyoryh-
missa keskustelua ennakoinnin tarkeydesta. Ymmarrysta lisaavaa keskustelua kaytiin myos hy-

vin arkisista ja tutuista asioista, mutta uudesta ja tuoreesta nakokulmasta.

”Koulutuksessa tuli hyvinkin selkeesti nama asiat tammoisen teoriaosion myota,

etta mitka asiaton esimerkiksi lapsille provosoivia, millasilla tyovaatteilla taalla
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ollaan ja miten kaikki tammoset asiat vaikuttaa...niin kylla tuli selkeesti
ymmarrysta yksiloille ja tyoryhmalle... vahan jopa ennakointia siina, etta milla
tavalla tulla tyovuoroon ja myoskin sen lapsen kohtaaminen kasiteltiin uudesta
perspektiivista ja ajattelen mina ainakin etta tuli siihen kylla tyovalineita
monelle jos ei 0o niita aiemmin ajatellu etta hyvinkin itsestaan selvia asioita,
mutta joita nyt avattiin siina etta milla tavalla naisten pukeutuminen

esimerkiksi saattaa provosoida poikia ja talla tavalla.” H2

Koulutuksen todettiin tuoneen tyoryhmiin yhteisvastuullisuutta, avoimuutta ja keskinaista
huolehtimista uudella tavalla, joka ulottui myos tilanteiden jalkipurkuihin.
”Ehka toi semmoista avoimuutta kayda naita tilanteita myoskin jalkipurkuna eri
tavalla lapi, etta kuka teki mita ja miksi ei sitten tehty nain ja nain... etta jos
on tapahtunut asioita jotka tyontekijoiden mielesta on ollut vaaranlaista
arviota tilanteesta mutta kun on vahan niinku samanlainen menetelma ja
ajatus kaikilla naista niin niista on helpompi jalkeenpain kayda sita

keskustelua.” H2

Hoitoyhteison yhteisen osaamispotentiaalin lisaantymisen todettiin vaikuttaneen koko laitok-
sen ilmapiiriin ja hoitoyhteison turvallisuuteen niin lasten kuin hoitajien nakokulmasta. Yh-
teistoiminnan lisaantyminen lisasi kollegiaalisuuden kokemusta yli osastorajojen. Yhteistoi-
mintakulttuurin muutos nakyi toisten lisaantyneena auttamisena ja huomioon-ottamisena.
Tasa-arvoisuuden ja luottamuksen kokemus kollegoihin vahvistui. Talla on merkittavaa vaiku-

tusta myos tyohyvinvointiin.

”Ja kyl ma luulen et tas kun on ihmisilla se osaaminen lisaantynyt niin kylla se
mun mielesta on tehny tata meidan yhteisoo turvallisemmaks. Ja aikuisilla on
se rohkeus toimii niis tilanteissa sen mukaan ettei nuorille synny sita kokemusta
et heil on valta, et he pystyy kayttaa, olee aggressiivisii tai uhkavii niin he

pystyy kayttamaan valtaa.” H2

”Koulutuksessa se yhteinen kokemus mika sielta syntyy, se on tosi tarkee ja se
kantaa mun mielesta ja ne suhteet mita siella solmitaan esimerkiks toisten
osastojen tyontekijoihin... ne on kaikki ainutkertasia, ainutlaatuisia ja lisaa sita
yhteistoimintaa ja nyt huomaa etta toi on hyva, mukava tyyppi siella toisella

osastolla, soitanpa sille niin.” H3

”Paastiin isossa kontekstissa tassa tyoyhteiso -yhteistoimintailmapiirissa
eteenpain tai oli helpompi toimia koko talona eika silleen etta olemme eri

osastoja samassa talossa.” H4
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”...apua ja tukijoukkoa olemassa ihan kenesta tahansa et silla oli mun mielesta
iso positiivinen vaikutus sen hetkiseen ilmapiiriin koko talossa. Niinku

semmonen me yhdessa- meilla on yhteinen visio.” H5

Kolme haastateltavaa toi esille sen, etta koulutus piirsi tyoryhmalle uudet toimintavapauden

rajat ja auttoi asiakkaiden kohtaamisessa.

”...tavallaan niinku pystyy nakemaan sen oman toimintavapauden rajat ja
kontrolloimaan itseensa paremmin niissa tilanteissa tan kokemuksen kautta...
me pystytaan niita nuoria hoitamaan kuitenkin vaik on niita vaikeita ja hankalia
tilanteita... se mun mielesta auttaa siina jos aikuiset pysyy rauhassa niin kylla
se auttaa sita nuortakin pysymaan rauhassa. Jos aikuiset ei oo rauhallisia niin

harvemmin se nuori siina rauhoittuu.” H3

”Se ainutkertainen kohtaaminen sen ainutkertaisen ihmisen kanssa niin MAPA:n
teoriapohja anto mun mielesta tahan niita tyovalineita... et miten se asiakas
kohdataan.” H4

”... se oli turvallista ja ei liian vaativaa...” H5
8.4 Emootiot

Emootioihin Siitosen mukaan luetaan saateleva ja energisoiva toiminta, positiivinen lataus,
toiveikkuus, onnistuminen ja epaonnistuminen seka eettisyys. Emootioilla on tarkea merkitys
seka paamaarien etta kyky- ja kontekstiuskomusten alullepanossa seka muodostumisessa, ne
luovat toimintavalmiuden tilan. lhmisen kokiessa ymparistonsa mahdollistavaksi, esimerkiksi
turvallisuuden, avoimuuden tai joustavuuden osalta, han pystyy pyrkimaan asettamiinsa paa-
maariin ja haluaa asettaa itselleen uusia paamaaria. lhmisen toiveikkuus ja positiivinen lataus
ovat merkityksellisia omien voimavarojen vapautumisessa. (Siitonen 1999, 151-157.) Kun ihmi-
nen arvioi antaako yhteiso hanelle mahdollisuuden saavuttaa joko hanelle ulkoa asetetut tai
itse asettamansa tavoitteet, ja onko han kykeneva saavuttamaan paamaarat, tassa arviointi-
prosessissa emootioilla on energisoiva ja saateleva tehtava. Erityisesti tiimeissa emotionaali-

sella tilalla on yhteys tiimien onnistumiseen ja tuottavuuteen. (Siitonen 2007, 3.)

Haastatteluissa kavi ilmi, etta monen vuoden odotuksen jalkeen nyt saatu koulutus heratti
toiveita ja motivoi tyoryhmia. Tieto koulutukseen paasemisesta koettiin tarkeana onnistumi-
sena ja edistysaskeleena, joka tuotti iloa ja motivoi. Koulutus tuntui toimivan hyvin, koska
koulutusryhmat olivat niin homogeenisia. Kaikki koulutuksessa jakoivat saman tyotodellisuu-
den ja painivat samanlaisten ongelmien kanssa arjen tyossa. Koulutuksesta oli saatu selkeasti

onnistumisen kokemuksia, oli saatu uusi ja toimivaksi koettu tyokalu kayttoon ja opittu uusien
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tekniikoiden lisaksi uutta niin itsesta kuin tyokaveristakin. Koulutus lisasi hoitajien turvalli-
suuden tunnetta tyotehtavien hoidossa. Myos positiivinen koulutuskokemus ja uuden asian ja
tekniikan omaksuminen tuntui antaneen lisaa itseluottamusta ja uskoa omiin kykyihin uudella
tavalla. Tyoidentiteetti oli vahvistunut ja koulutus viritti toiveikkuutta tulevaisuuden suhteen.
Kun tyon tulevaisuuteen pystyttiin katsomaan positiivisin ajatuksin lisasi tama tyossa viihty-

mista ja tyohyvinvointia, joka on yksiloa voimaannuttavaa.

”... rohkeutta uskaltaa tarttua entista jotenkin paremmin... Tai ei tarvitse
pelata, jos tarttuu johonkin etta tukea ei tulis. Niin kylla tama rohkas
tekemaan niita ratkaisuja ja tietaan etta tyoryhman vankka tuki tulee siina heti
mukana niin lisas ehdottomasti tyoturvallisuutta ja semmosta tiimin yhteen
hitsautumista niin varmasti tapahtui. Taa on lisannyt tavallaan jotenkin ennen
kaikkee ehka sen tunneilmaston ja innostumisen halun, toiveikkuudenkin,

naitten onnistumisen kokemuksien myota tyoryhmalle”...H2

”Tyoryhma ja sen jasenet uskalsivat eri tavalla lahtea toimimaan myoskin
semmoisissa vakivaltatilanteissa jonka kautta lasta jouduttiin rajoittamaan
fyysisesti niin kylla se siihen antoi jollain lailla uudenlaista uskallusta uusien

toimintatapojen kokeiluun kun se oli viela juuri opittu...” H1

Jos ajatellaan, etta aikaisemmin vaativissa vaara- ja uhkatilanteissa ei kyetty toimimaan joh-
donmukaisesti tai omien ajatusten mukaisesti, onnistumisen kokemukset olivat olleet vahissa
ja turhaumat sitakin suurempia. Jos oma hoitajan rooli suhteessa lapsen rooliin vakivaltatilan-
teessa oli ajoittain tuntunut passiivisen sivustakatsojan roolilta, eivat tallaiset kokemukset
tyossa olleet kannattelevia tai voimaannuttavia, ei hoitajalle eika varsinkaan asiakkaalle, lap-
selle. Nyt myos lapsille tuli se kokemus, etta osaston omat aikuisen pystyivat paasaantoisesti
hoitamaan rajoitustoimenpiteet omin voimin, apujoukkoja ei yleensa tarvittu perustilan-
teissa. Tata taustaa vasten nyt koulutuksen myotavaikutuksella syntyneet onnistumisen koke-
mukset olivat erityisen merkittavia niin tyon mielekkyyden kuin tyohyvinvoinnin kokemusten
kannalta. Koulutus toi tullessaan myos synergiaedun koko laitoksen henkilostolle, kun kaikki
jakoivat koulutuksen paatteeksi saman nakemyksen ja osaamisen perustason kiinnipitotilan-

teista.

”Kylla ainakin mita ma niita ihmisia oon nahny ketka koulutuksen on nyt saanu
niin kylla ne on mun mielesta kasvanu niin sanotusti ammattilaisena, saanu sen
kymmenen senttia lisaa pituutta. Et ma en tietysti yksilon paansisaisia

kokemuksia voi mut se mita yksilo mun mielesta ulospain nayttaa, miten se ite

puhuu niin kylla mun mielesta ne on kasvaneet...”H2
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”Taa on tuonut tavallaan semmosta positiivista innostuneisuutta tai
toiveikkuutta tahan tyon hankaluuteen. Kyl se mun mielesta tuo tosiaan aina
nakee ne ihmiset sen kurssin jalkeen niin kylla ne on innostuneita ja varmaan
tulee se et hei et ei oteta sita alhoo mihin vaivutaan ja vaan sit se muistikuva
siita et me parjataan kun me vaan toimitaan fiksusti ja oikein niin me

parjataan kylla ja se vaan jotenkin se mun mielesta vaan kantaa se juttu.” H3

”Ne omat aikuiset on saanu nyt tehda sita rajaamista, et on se suurin iso,
suurin hyoty. Jo silleen et nuorille tulee se kokemus et meidan omat aikuiset
pystyy tekemaan sen. Se on tavallaan tuonu sit myos sen synergiaedun

suhteessa myos toisiin. H5

Voimaannuttavalta tuntui myos koulutuksessa saatu kokemus kivuttomasta ja turvalliseksi
koetusta kiinnipitomallista. Tyotilanteissa tyoryhman kesken jaettu palaute onnistuneesti la-
piviedyista kaoottisistakin tilanteista oli tarkeaa. Myos lapsilta saatu positiivinen palaute kiin-

nipidoista koettiin erityisen merkittavaksi ja palkitsevaksi tekijaksi.

”... ne pelkas hirveesti etta nyt me satutetaan ja sitten ku ne on ihan ylpeita ku
ei me satutettukaan... koulutuksessa ne kerto kun puolisot on pyytany et
naytappa nyt miten sa niputat. Mut eihan toi satukaan yhtaan. No eihan

satukaan kun eihan sen pidakaan sattua.” H4

”Saatiin pelkastaan positiivista palautetta nuorilta siita etta oli ensimmaiset
kiinnipidot kun ei oikeestaan sattunut. Oli se olo etta meista pidettiin huolta.”
H1

”Ja myos silleen etenkin mika mua tossa et ei tarvi satuttaa toista ihmista et se
on mun mielesta se kaiken a ja o. Et se hoitaminen kuitenkin jos joutuu

satuttaan niin se on taas pykalaa asteen vaikeempaa...” H3

Koulutuksen jalkeen keneltakaan tyoryhmassa ei kuitenkaan odotettu mitaan sankaritekoja.
Lastensuojelussa on se hyvyys, etta lasten pienetkin ilonaiheet ja edistysaskeleet nahdaan
yleensa isoina edistysaskeleina ja suurina saavutuksina. Koulutuksen myota tama ajattelutapa
siirtyi hitusen myos tyoryhmiin ja hoitajiin. Koulutuksen jalkeiset onnistumiset auttoivat hoi-
tajia hyvaksymaan myos oma epataydellisyys ja toimimaan niissa puitteissa ja siina tyotodelli-
suudessa joissa vaistamatta oltiin. Haastateltavien mielesta tama johti tyoryhmissa hoitajien
kesken niin oman kuin toistenkin tekeman tyon armollisempaan ja hyvaksyvampaan tarkaste-

luun.
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”MAPA:an kuuluu yksi lisatoimintasuunnitelma, riskiharkinta. Jos me tota ...
lahetaan hanta rajaamaan, niin meilla pitaa olla niin alyttomasti porukkaa, et

me ei valttamatta pystyta siihen sittenkaan. ” H2

”...ei taa sita fysiikkaa poista vaikka me kuinka hyvin osattais, niin ei me
valttamatta pystyta kaikkea tekemaan niin turvallisesti. Siina mielessa puheeksi
ottaminen onnistuu etta me tehaan reilummin sita riskiarviointia ittemme
suuntaan... ihmiset ymmartaa et milloin on sopivia tilanteita paasta tekemaan
naita fyysista rajoittamista. Etta silloin mennaan kun on sauma ja sitten kun ei
00 saumaa niin tehaan jotenkin toisin siina. Et siina mielessa se et ei tarvii

epaonnistuu jatkuvasti.” H4

”...tyoryhmissa on voitu kayda keskustelua mun mielesta reilummin kun on
yhteinen kokemus siita etta meilla on ihan hyva menetelma mut sekaan ei

valttamatta riita kaikille. H3

Kuitenkin oli myos nahtavissa, etta koulutus yksistaan ei ollut autuaaksi tekeva, vaan yksit-

taisten hoitajien omat ajatukset ja usko omasta selviytymisesta tai halusta kayttaa MAPA-

menetelmaa vaihtelivat osastotyoryhmissa. Saatettiin olla epavarmoja omista taidoista ja ar-

koja tai haluttomia kayttamaan sita samalla lailla kuin muu tyoryhma teki.

”...tietynlainen vaatimustaso on kuitenkin olemassa sitten niinku ryhmatasolla
tai esimiehen tai kenen tahansa puolelta niin se etta kohtaako se vaatimustaso

sitten taman tunneilmaston ni on toinen juttu.” H5

”Hankaliahan nuo tuommoset rajoittamistilanteet on ja ne kay enemman
tunteisiin et oliko siihen sitte oltiin valmiimpii varmaan kuulemaan ja ottamaan

huomioon.” H2

”Et taa ei oo sellasta automaattilinjastoa missa se MAPA-otteen ottaminen olisi
aina helppoa kun ne kokemukset kumuloituu sinne tunteisiin ja ihmisen

tunnetyokaluun.” H4

Koulutuksen myota myos joltain osin epaonnistuneet tilanteet voitiin tyoryhmassa nahda yh-

teisina oppimistilanteina. MAPA-koulutusmalli mahdollisti paremmin tilanteen rakenteellisen

tarkastelun suhteessa tapahtuneeseen tilanteeseen yksiloon menevan tarkastelun sijaan.

”Ja kylla ne taas mun mielesta rohkeesti sita palautetta antaa ja kyl se mun

mielesta helpottaa taas kaikilla tasoilla et on se lupa niinku antaa palautetta
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toiselle se ei tarkoita sita et ma teilaan sen ammatillisesti tai arvostelen sen

persoonaa tai vaan se on vaan se tilanne ja siita pitais ottaa opiks.” H3

”Vois sanoo etta tavallaan epaonnistumisetkin on voitu nahda oppimistilanteina

tai kaannetty ne voitoksi.” H3

”Se antoi mahdollisuuden myoskin tata tunnepuolta tassa tarkastella on
tuntunut tietyissa tilanteissa et miten se lapsi on siina tilanteessa tunteitaan
siirtanyt missakin kohdassa. MAPA lisas sellasen tyohallinnan tunteen joltain

osin kylla.” H1

”Se antoi mahdollisuuden purkaa niita onnistumisia ja epaonnistumisia ja oli
myos keino myos siihen ei-syyllistavyyteen kun ihmiset kuitenki helposti
syyllisty noista tilanteista niin silla pysty ehka vahan analyyttisemmin sitten
kaymaan purkutilanteessa lapi, taa toiminta kun se oli toimintana niin ikava.
Kun siina vaan tata tiettya toimintamallia tarkasteltiin ja ei siina tarvinnu siina
mielessa tarvitse nostaa henkiloita esiin. Niin sen voi feidata astetta paria

kauemmaks niin siita tulee vahan ulkoisempi juttu.” H4

Perustehtava ja tyon eettisyys tuli keskusteluun myos uudella tavalla.

”...se perustehtavakin myoskin, et se mika jotenkin ehka se kirkastu sitten sen
kautta et miten niita lapsia pitaa kohdella. Et ne lapset ansaitsee

saannonmukaista ja johdonmukaista kohtelua.” H4

”...kuitenkin on tullut semmonen tunne etta pystytaan auttaan lasta nainkin
rankasti, tai puuttumalla lapsen elamaan. On ollu ehdottomasti lisakeino ja
isokin semmonen apu tassa... olla hyvinkin tiiviina tiimina sitten auttamassa

lasta mutta myoskin sitten tukemassa tyokaveria.” H2

”0Onko se taman valineen kaytto onko siina aina tietty ihmisarvo tai se miten
aattelee etta haluaisi tulla kohdatuksi ni auttaako taa tyovaline aina siina. Sita
ma oon miettiny kylla joskus tietaen koko ajan et jotkut edelleen tarvii tai et
joidenkin kohdalla taa on erityisen hyodyllista ja tarvittavaakin mut ihmisarvoa

sen lapsen ja tyontekijoidenkin. ” H5

”Joskus kun ihminen sanoo et ei, ei kuulu ideologiaan se toisista
kiinnipitaminen et sit sanoo et sa oot vaarassa paikassa et meilla se kuuluu et

taalla ei ihminen voi olla tyossa jos silla aktivoituu jotkut omat ikavat muistot
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niin eihan me voida taalla ruveta terapoimaan tyontekijaa tai hanen pitaa
hakeutua semmoseen hommaan missa ei oo sitte tammosta et taa on kuitenkin

osa meidan tyota ja se on reilu peli etta se kerrotaan jo tyohaastattelussa.”H3

Siitonen on omissa tutkimuksissaan todennut, etta toisten voimaantumisen nakeminen synnyt-
taa ihmisissa uteliaisuutta ja halua selvittaa, mitka asiat ovat myotavaikuttaneet positiiviseen
muutokseen. Myos positiiviset muutokset yksilon hyvinvoinnissa virittavat hanta suuntautu-
maan ja toimimaan tulevaisuuteen valoisammin. Haastatteluissa tuli esille, etta tyoryhmat ja
niiden yksittaiset hoitajat olivat ja ovat vahvasti tyoorientoituneita ja hyvin sitoutuneita tyo-
honsa, ja myos nyt saatu koulutus naytti sitouttaneen heita tyohonsa entisestaan. Voidaankin
ajatella, etta tama kertoo hoitajien vahvasta voimaantumisesta. Siitonen toteaa, etta voi-
maantuminen vaikuttaa katalyytin tavoin sitoutumisprosessiin siten, etta vahva voimaantumi-
nen johtaa vahvaan sitoutumiseen ja heikko voimaantuminen johtaa heikkoon sitoutumiseen.
(Siitonen 1999, 162.)

Voimaantumiselle on luonteenomaista rakentava kuuntelu, syvallinen valittaminen ryhman ja-
senista ja heidan hyvaksymisensa ehdoitta. Hyvaksyminen on kunnioitusta ryhman jokaista ja-
senta kohtaan, oman elaman hallintaa ja saman hallinnan sallimista muille. Oman aanen kuu-
luville paaseminen ja saaminen ovat tarkeita yksilon voimaantumisen kannalta. Eettisyyteen
taas liittyy vastuu omasta oppimisesta ja ryhman yhteisesta kasvusta. Vastuullisuus ja eetti-
syys tukevat sisaisen voimantunteen rakentumista, ja sisaisen voimantunteen saavuttaminen

nakyy vastuullisuutena ja eettisyytena. (Siitonen 1999, 156-157.)

9  Johtopaatokset

Opinnaytetyoni lahtokohtana oli selvittaa ja etsia vastauksia kysymyksiin, millaisia tyohyvin-
vointia tukevia kokemuksia lastenkodissa tyoskentelevat hoitajat ovat saaneet MAPA-
koulutuksesta ja mitka tekijat ovat vaikuttaneet tyontekijoiden voimaantumiseen MAPA-
koulutuksen aikana. Voimaantumisen kokemuksilla tarkoitin tassa yhteydessa asioita, joista
tyontekijat saavat voimavaroja itselleen ja tyohonsa. Tyohyvinvoinnin ja voimaantumisen ko-
kemuksia aineistosta etsimalla halusin saada tietoa myos siita, mika MAPA-koulutuksessa on
ollut hyvaa ja koettu toimivaksi ja miten koulutusta tulisi viela jatkossa kehittaa ja vieda
eteenpain. Tavoitteena on ollut kerata lisaa tietoa MAPA-koulutusmallin toimivuudesta laitok-
sissa myos koulutuksen kehittamistyota ajatellen. Tutkimuksen lahtokohtana ja tyohypotee-
sina oli ajatus, etta voimaantunut ihminen on hyvinvoiva ihminen ja saatu koulutus on tuotta-
nut tyontekijoille voimaantumista ja voimaantuneen ihmisen tyohyvinvointia, tyon hallinnan

tunnetta seka tyotyytyvaisyyden lisaantymista.

Opinnaytetyoni on laadullinen tutkimus, jossa menetelmana olen kayttanyt teemahaastatte-

lua. Haastateltavien kohdejoukko oli pieni ja valikoitui Naulakallion lastenkodin vastaaviin
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hoitajiin. Kohderyhmana oli siis harkinnanvarainen nayte lastenkodin henkilokunnasta (Hirsi-
jarvi, Hurme 2008, 59). Aineisto on keratty haastattelemalla viitta henkiloa ja saatu tutkimus-
aineisto koostui osastojen vastaavien hoitajien kokemuksista tyoryhmansa MAPA-koulutuksen
aikana tai sen jalkeen ilmenneista tyohyvinvointia lisaavista asioista seka voimaannuttavista
tekijoista. Haastattelusta poimimistani sitaateista olen poistanut murresanoja tai muita tie-
toja, ettei haastateltujen henkiloiden tunnistaminen valituista sitaateista olisi mahdollista.
Olen opinnaytetyossani pyrkinyt kiinnittamaan huomiota siihen, etta haastateltavani voivat
sailya anonyymeina. Opinnaytetyoni tutkimustulokset ja johtopaatokset perustuvat teema-
haastattelusta saatuun aineistoon. Saadut tulokset ovat tosia naiden viiden haastateltavan
osalta, mutta laajempaa yleistysta tuloksista ei voi tehda vaan niita voidaan pitaa lahinna
suuntaa antavina. Aineiston analyysi on tehty teemoitellen teemahaastattelurunkoa seuraten.
Tuloksia on tulkittu tyohyvinvoinnin ja voimaantumisen nakokulmasta. Teoreettisina viiteke-
hyksina on kaytetty Maslowin tarvehierarkiaan pohjaavia tyohyvinvoinnin portaita seka Juha
Siitosen (1999) voimaantumisteorian neljaa osaprosessia, paamaaria, kyky- ja kontekstiusko-

muksia seka emootioita.

Opinnaytetyon keskeisena tuloksena ja havaintona oli, etta tyontekijat olivat tyytyvaisia saa-
maansa koulutukseen ja pitivat sita hyodyllisena. Positiivisen kokemuksen synnyttama tyyty-
vaisyys vaikutti tyontekijoiden tyomotivaatioon ja tyohyvinvointiin, joka osaltaan nayttaytyi
toiveikkaampana suhtautumisena tyossa eteen tuleviin hankaliinkin tilanteisiin. Opinnaytetyo
antoi osviittaa siita, etta MAPA-koulutus lisasi osastotyoryhmien tyohyvinvoinnin kokemuksia
ja saattoi lisata myos hoitajien voimaantumisen kokemusta. Voimaantuminen on henkilokoh-
tainen prosessi. Toinen ihminen ei voi voimaannuttaa toista ihmista, mutta voimaantumista
voidaan tukea ja siihen voidaan luoda edellytyksia. (Siitonen 1999: 117.) Koska voimaantumi-
nen on hyvin henkilokohtainen prosessi ja toinen ihminen ei voi voimaannuttaa toista ihmista,
oli tutkimusasetelma tassa kohdin haasteellinen, koska haastateltavina olivat osastojen vas-
taavat hoitajat, eivat itse hoitajat. Tuloksista ei siita syysta voi tehda kovin pitkalle menevia
johtopaatoksia tai tulkintoja. Yksilon voimaantumista voidaan kuitenkin tukea ja sille voidaan

luoda edellytyksia.

Vastaavien hoitajien kokemukset osastojensa tyontekijoiden voimaantumisen kokemuksista
MAPA-koulutuksesta sijoittuivat kaikkien voimaantumisen eri osaprosessien alle melko tasai-
sesti. Siitonen (1999) on todennut, etta kaikki osaprosessit ovat voimaantumisen kannalta tar-
keita. Mikali MAPA-koulutuksen halutaan tuottavan vaikuttavia ja tyohyvinvointia seka voi-
maantumista tuottavia tuloksia, on otettava huomioon myos kaikki ne olosuhteet, joissa hoi-
tajat arjessa tyoskentelevat. Tama asettaa osastojen vastaaville hoitajille ja johdolle tarkean
roolin tyontekijoidensa arjen tyopaikkaohjaajina ja kannattelijoina vaikeissakin tilanteissa.
Hoitajien osaamisen vahvistaminen ja aktivointi edesauttavat yksiloiden tyohyvinvointia ja

voimaantumista, joka vahvistaa osallisuuden kokemusta ja positiivista tulevaisuudenuskoa.
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Voimaantumisen ja sen osaprosessien tuntemus auttaisi varmasti johtoa seka vastaavia hoita-
jia huomioimaan ja tarkastelemaan osaamisen vahvistamisen paikkoja uudella tavalla ja aut-

taisi toimijoita voimaannuttavien olosuhteiden luomisessa tyoyhteisotyoskentelyssa.

Haastatteluaineisto sisalsi kaikkiin voimaantumisen osaprosesseihin, paamaariin, kyky-ja kon-
tekstiuskomuksiin seka emootioihin liittyvia ilmauksia. Voimaantumisen kannalta on tarkeaa,
etta ihminen voi vapaasti asettaa itselleen tulevaisuuden unelmia eli paamaaria, joihin han
pyrkii. Tulevaisuuden suunnitelmat tuovat tarkoitusta ja sisaltoa elamaan. Yhteen suureen
paamaaraan paasemiseksi taytyy ihmisen saavuttaa lukuisia valipaamaaria. (Siitonen 1999,
119.) Osastotyoryhmat olivat asettaneet koulutukselle lukuisia paamaaria seka tavoitteita,
suurempia ja pienempia. Hoitajat ja tyoryhmat olivat menneet koulutukseen avoimin mielin
saamaan uusia tyokaluja arjen hankaliin tilanteisiin. Voidaan ajatella, etta hoitajat ovat saa-
neet koulutuksesta eraanlaisia valipaamaaria, joita niin tyossa kuin voimaantumisessa seka
tyohyvinvoinnissa tarvitaan. He ovat saaneet lisaa tietoa seka taitoa selvita tyossa eteen tule-
vista hankalista tilanteista. Koulutus antoi tyoryhmille myos paikan tarkastella laitoksen stra-
tegisia tavoitteita ja tyon arvoja uudella ja ennakkoluulottomalla tavalla. Kun koulutuksen ja
laitoksen hoitoideologiat olivat yhdensuuntaiset, edesauttoi se yksiloiden paamaarien asetta-
mista ja saavuttamista. Strategisten tavoitteiden ja arvojen selkiyttaminen ja esilla pitami-
nen juuri naina aikoina kun koko lastensuojelu on tietynlaisessa kaymistilassa, on erityisen
tarkea lahiesimiehien ja johdon tehtava. Koulutuksella saavutettiin laitokselle ja tyoryhmille
yhteinen toimintatapa, tietynlainen paamaara, johon kaikki saattoivat sitoutua. Koulutus toi
tyoryhmiin ja yksiloille myos tietynlaisen vaatimuksen yhtenevaan toimintaan ja paamaaraan
pyrkimiseen, joka saattoi aiheuttaa joissakin hoitajissa sisasyntyista epavarmuutta omasta
toiminnasta, joka ei tukenut paamaarien asettamisen tavoitteessa voimaannuttavana teki-
jana. Voimaantuminen on henkilokohtainen prosessi. Toinen ihminen ei voi voimaannuttaa
toista ihmista, mutta voimaantumista voidaan tukea ja siihen voidaan luoda edellytyksia. (Sii-
tonen 1999: 117.)

MAPA-koulutuksen voidaan ajatella saaneen aikaan muutosta myos hoitajien omiin kykyihin
liittyvissa uskomuksissa. Koulutus vahvisti hoitajien ammatillista itsetuntoa ja tyossa tarvitta-
van varmuuden ja vahvuuden todettiin lisaantyneen ja tyon noste oli havaittavissa. Hoitajien
tietoisuuden lisaantyminen omista kyvyista seka mahdollisista tyonteon ja vakivaltatilanteisiin
menon esteista oli johtanut kykyyn puuttua ja muuttaa myos omaa toimintaa tarpeen mu-
kaan. Uudenlainen tapa asettaa tavoitteita tyolleen ja kyky kantaa vastuuta hankalissakin pai-
koissa lisaantyivat. Oman osuuden ymmartamista ja sen esille tuomista voidaan pitaa myos
osoituksena voimaantumisesta. Koulutuksen aikana ja sen jalkeen kasvoi tunne tyohon liitty-

vien vaikutusmahdollisuuksien lisaantymisesta ja hoitajien kyky kontrolloida olemassa olevia
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olosuhteita kasvoi. Siitosen mukaan yksilon kyetessa kontrolloimaan olosuhteitaan, saavutta-
maan paamaaria ja tyoskentelemaan elamanlaatunsa parantamiseksi voidaan hanen ajatella

tulleen voimaantuneeksi. (Siitonen 1999, 118.)

Hoitajat olivat saaneet koulutuksesta ja sen jalkeisesta toiminnasta onnistumisen kokemuksia,
jotka olivat vahvistaneet hoitajien positiivista minakasitysta ja sita kautta myos itseluottamus
oli parantunut. Se, etta uusien koulutuksessa opittujen taitojen avulla voitiin syventaa aikai-
sempaa osaamista seka hoitaa kaoottisia tilanteita entista jasentyneemmin ja paremmin, li-
sasi hoitajien tyon hallinnan tunnetta, joka on merkittava tekija tyohyvinvoinnin ja voimaan-
tumisen kannalta. Koulutuksen todettiin lisanneen itsetuntemusta niin oman kykenevaisyy-
den, rohkeuden kuin myos rajallisuuden osalta. Tyontekijat kykenivat entista paremmin ref-
lektointiin siita, miten itse oli tilanteissa toimittu, missa voisi jatkossa tarvittaessa toimia uu-
della tavalla, mutta kuitenkin oman itseytensa sailyttaen. Mutta vaikka hoitajat olivat koulu-
tuksessa oppineet uusia tapoja toimia, kavi ilmi, etta osa hoitajista oli edelleen epavarmoja
toiminnastaan ja omista kyvyistaan vaativissa tilanteissa. Voidaan kuitenkin ajatella, etta voi-
maantumista oli myos se, etta tyontekija itse toi rohkeasti esille oman motivaationsa, asen-

teensa ja sitoutumisensa tarkeaksi osaksi onnistumistaan.

Kontekstiuskomusten kategoriasta nousi haastatteluissa esiin monia voimaantumista ja tyohy-
vinvointia tukevia ilmauksia. Tuloksista kavi ilmi, etta hoitajat saivat voimaa MAPA- koulutuk-
sen ilmapiirista. Hyvaksyva, turvallinen ja suvaitseva ilmapiiri edesauttoi hoitajien voimaantu-
mista. Tyon arvostus ja keskinainen luottamus koettiin tarkeiksi samoin kuin tunne osallisuu-
desta ja tasa-arvoisuudesta tyoyhteisossa. Siitosen mukaan voimaantuminen syntyy parhaiten
sellaisessa sosiaalisessa kontekstissa, jossa yksilo kokee ilmapiirin turvalliseksi, itsensa hyvak-
sytyksi ja asemansa tasa-arvoiseksi muiden toimijoiden kanssa. (Siitonen 1999, 103.) Toisilta
hoitajilta seka esimiehilta saatu tuki ja ymmartavaisyys seka kannustus ja karsivallisyys oli
merkittava tekija hoitajien tyohyvinvoinnin vaalimisessa ja antoi uskoa omiin voimavaroihin
hankalissakin tilanteissa. Turvallisessa ilmapiirissa oppiminen on mahdollista ja erehtyminen
inhimillista. Siitonen onkin todennut, etta kaikilla ihmisilla on syva luontainen tarve tuntea
itsensa arvokkaaksi, ja vahainenkin arvostuksen tunteen lisadantyminen voi vaikuttaa uudista-
vasti ja tuottaa valtavia energiamaaria oppimiseen ja kasvuun. (Siitonen 1999, 117.) Hoitajat
saivat uusia voimavaroja koettuaan itsensa tyoyhteison taysvaltaiseksi jaseneksi. Toisilta kol-
legoilta saatu vertaistuki ja sosiaalinen kanssakayminen olivat myos voimaannuttavia teki-
joita. Voimaantumisessa olennaista on se, etta ihminen loytaa omat voimavaransa ja voi-

maannuttavassa ilmapiirissa tama on mahdollisempaa kuin epasuotuisassa ymparistossa.

Voimaannuttavassa kokonaisuudessa hoitajien emootiot muuttuivat myonteisemmiksi. He sai-
vat koulutuksen myota niin yksilollisia kuin yhteisollisia onnistumisen kokemuksia ja tunsivat

olonsa varmemmaksi seka turvallisemmaksi. Koulutus ja arjen tilanteissa suoriutuminen toivat
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uudenlaisia onnistumisen kokemuksia ja antoivat uskoa paremmasta tulevaisuudesta. Kun hoi-
taja koki olevansa tyoryhmassa tasavertainen osaamisensa ja osallisuutensa suhteen vahvisti
se myonteista suhtautumista niin itseen kuin kollegaan. Koulutus antoi tietylla tapaa turvalli-
set puitteet ja lisasi tyoryhman kykya kohdata toinen toisensa sellaisina kuin todellisuudessa
olivatkin. Tata voidaan pitaa tarkeana yksiloa voimaannuttavana tekijana. Aikaisemmin ko-
ettu voimaantuminen mahdollisti myos myohempaa voimaantumiskehitysta. Koetut onnistumi-
set tukivat tata ja antoivat rohkeutta ottaa ja kantaa enemman vastuuta. Voimaantumisen
kannalta oli olennaista, etta hoitajat saattoivat kokea ensin olevansa tasavertaisia seka osalli-
sia, minka jalkeen muiden osaprosessien toteutuminen ja tayttyminen oli mahdollista. Voi-
maantuminen ei ole myoskaan yksisuuntaista(Siitonen 1999, 151). Tyoryhman ja osastotilan-
teen parantumisesta hoitajat ovat saaneet myos voimaantumisen kokemuksia, joka on osal-
taan ollut omiaan lisaamassa tyohyvinvointia ja voimaantumista. Kun hoitajan oma hyvinvointi

paranee, lisaantyy tyossa jaksaminen ja koko osaston tilanne menee parempaan suuntaan.

Ihmisten voimaantumisen tila ei ole kuitenkaan pysyva. Siksi on tarkeaa, etta voimaantumisen
mahdollistamiseen kiinnitetaan kaikissa tyoyhteisoissa ja organisaatioissa jatkuvaa huomiota.
Sen vuoksi olisi tarkeaa tukea tyoyhteisoja voimaannuttavan ilmapiirin luomiseksi esimerkiksi
juuri koulutuksen keinoin, vastaavien hoitajien ja linjajohdon merkittavaa panosta unohta-
matta. Osastokokouksissa ja kehityskeskusteluissa hoitajien tyohyvinvoinnin vaaliminen ja voi-
maantumisen seka osaamisen vahvistamisen esilla pitaminen voitaisiin kytkea voimaantumisen
teorian osaprosesseihin tarkastelemalla uudella tapaa paamaarien asettamista, kykyuskomuk-
siin panostamista, kontekstiuskomuksiin liittyvien tekijoiden vahvistamista seka emootioihin
keskittymista. Kehityskeskusteluissa tyontekijoille kulloisetkin tyolle seka omalle kehittymi-
selle asetetut tavoitteet voisivat nain ollen olla yhteydessa voimaantumisen tilaan ja kehityk-

seen.

Tyohyvinvoinnin portailta asiaa katsellen niin lastensuojelun kuin yhteiskunnan seka tyoela-
man hektisyyden ja muuttumisen myota tyon psykososiaaliset kuormitustekijat ovat lisaanty-
neet ja korostuneet. Nyt toteutettu koulutusrupeama on kirkastanut tyon tavoitteita seka ar-
vopohjaa ja omalta osaltaan tuonut tyOyhteisoon uusia tuoreita toimintatapoja. Haastatte-
luissa korostui kollegoilta saatu palaute seka arvostus hyvin tehdysta tyosta ja uudenlaiset
vaikutusmahdollisuudet tyon hallintaan vaikeissakin tilanteissa. Hoitajien koulutuskokemuk-
sissa korostuivat myos positiivisen ja avoimemman tyoilmapiirin lisaantyminen seka jasentynyt
haastavien vaara- ja uhkatilanteiden jalkipuinti. Kaikki nama ovat tarkeita psykososiaalisen
hyvinvoinnin osa-alueita joiden toteutuminen nakyy hyvin rakennettuna tyohyvinvoinnin Kivi-

jalkana.
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Turvallisuuden tarpeen portaalta MAPA-koulutuksen antia tarkasteltaessa voidaan todeta, etta
koulutus lisasi varmasti pyrkimysta turvallisemmasta tyoyhteisosta. Koulutuksella ainakin ta-
voiteltiin oikeudenmukaisempaa, tasa-arvoisempaa seka yhdenvertaisempaa tyoyhteisoa, joka
myo0s joltain osin voidaan todeta saavutetun. Vakivallan uhan alla tyoskentely on merkittava
psyykkinen vaaratekija ja MAPA-koulutus on tuonut omalta osaltaan turvallisuutta tyohon.
Tyoyhteisoissa ja koulutuksessa koettiin myos positiivista ja kannustavaa ilmapiiria hankalissa-
kin tilanteissa, joka on yksilon tyohyvinvointia ja turvallisuutta lisaavaa. Turvallisuuden tar-
peen vahvistumisessa ihmisen kannalta merkityksellista on luottamuksen rakentaminen tyo-
paikalla. Koulutus lisasi hoitajien ja tyoryhmien uskoa toiminnan jatkuvuudesta ja organisaa-

tion kehittymisesta muutoksienkin keskella.

Haastatteluissa korostuivat koulutuksesta saadut yhteisollisyyden kokemukset, jotka ovat
merkityksellisia yksiloiden liittymisen tarpeen kannalta. Ihmissuhteet tyodssa ovat oleellinen
osa tyoilmapiiria, tyon tuloksellisuutta ja tyohyvinvointia. Ihmisen itsetunto muodostuu ja
vahvistuu yhteisollisesti, suhteessa toisiin ihmisiin ja positiivinen palaute ravitsee sita. Koulu-
tuksessa saatu positiivinen palaute siivitti hoitajia entista parempaan tyotulokseen joka osal-
taan lisasi voimaantumista ja tyohyvinvointia seka yhteenkuuluvaisuuden tunnetta. Koulutuk-
sen myota jokaisen hoitajan rooli seka tyopanos omana itsenaan, mutta tarkeana osana tyoyh-
teisoa, korostui positiivisessa mielessa. Koulutus lisasi yhteenkuuluvaisuuden seka sosiaalisuu-
den tunnetta tyoyhteisossa kun tuttuus toiseen tuli todeksi yhteisen tekemisen ja laheisyyden
kautta. Avoimuus seka luottamus toiseen vahvistuivat ja yhteisollisyys lisaantyi. Vuorovaikutus
rakentui uudella tavalla tyon arjessa, jonka osoitus olivat yhteisesti hyvin hoidetut vaikeatkin
tyotilanteet. Valittavat tyokaverit eivat ole kuitenkaan itsessaan autuaaksi tekeva asia vaan
valittamista tarvitaan myos linjajohdolta seka lahiesimiehilta. Aito huolenpito ja valittaminen
ovat hyvaa johtajuutta ja kaivattuja johtamisen piirteita lastensuojelussa, jotka tukevat osal-

taan vaikealtakin tuntuvan perustehtavan suorittamisessa.

Koulutuksen voidaan ajatella kirkastaneen myos tyoyhteison arvostuksen tarvetta ja - koke-
muksia. Turvalliseksi koetussa tyoyhteisossa oli helpompi osoittaa toisille arvostusta ja arvos-
tuksen osoittaminen lisasi hyvaa yhteisollisyytta. Yksilon ja yhteison hyvinvointi ja korkea suo-
ritustaso ovat tulosta tasavertaisesta vuoropuhelusta ja myonteisesta puheesta, jossa kayte-
taan paljon hyvaksyvia, kannustavia, rohkaisevia ja arvostavia lausumia. Koulutus synnytti
tyoyhteisossa positiivisuuden kehavaikutusta. Koulutuksessa harjoittui myos rakentavan pa-
lautteen antaminen seka saaminen, joka on tyohyvinvoinnin kannalta hyvin merkittavaa. Ra-
kentava palaute ja tyotilanteiden kasittely ja jalkipuinti mahdollistivat oman tyon arvioinnin
ja virheista oppimisen, joka johti myos onnistumisen kokemusten jakamiseen ja nakemiseen
uudella tavalla. Kriittisen palautteen saamisen voidaan ajatella mahdollistavan myos tyon ke-

hittamisen kokemukset ennakkoluulottomammin. Haastateltavat toivat esiin vertaisilta saa-
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dun reaaliaikaisen palautteen merkityksen tyohyvinvointia seka voimaantumista lisaavana te-
kijana. Parasta oli oikeassa tilanteessa oikea-aikaisesti saatu valiton ja oikeudenmukainen pa-
laute. Arvostuksen osoittaminen toisille nosti tyoyhteison yhteisollisyyden kokemusta ja vah-

visti ryhman me -henkea. Toisten mielipiteiden kuuleminen ja kysyminen nousivat uuteen ar-

voon koulutuskokemuksen myota.

MAPA-koulutus on vastannut joltain osin myos hoitajien itsensa toteuttamisen tarpeeseen yk-
siloina. Itsensa toteuttamisen tarve perustuu haluun oppia ja olla parempi, loytaa itsestaan
uusia kykyja ja nauttia oivalluksista seka uuden oppimisesta. Tata haastateltavat toivat esille
kertomuksissaan hoitajien kokemuksista koulutuksesta seka sen jalkeen. Tyossaan hoitajat
saattoivat toteuttaa oppimaansa ja hyodyntaa omia kykyjaan myos uudella tavalla. Koulutus
palveli hoitoyhteisoa myos osaamisen kehittamisen nakokulmasta. Osaaminen on niin yksiloi-
den ja yhteisojen kuin organisaatioiden seka yhteiskunnankin selviytymisen kannalta valtta-
matonta. Vain yksiloiden osaamista kehittamalla ja johtamalla organisaatio voi yltaa tavoit-
teisiinsa ja sailyttaa kilpailu-ja toimintakykynsa naina aikoina. Osaamisessa korostui myos
osaamisen johtaminen ja nyt toteutettu ja tarkastelun alla ollut koulutusrupeama olivatkin
jatkuvan oppimisen mahdollistamista seka osaamiskulttuurin vaalimista johdon taholta.
Tyossa osaamisen kehittymiseen vaikutti myos se, miten tyoyhteisot jakoivat omaa tietotaito-
aan ja kokemuksiaan koulutuksesta yhteiseen kayttoon. Tyopaikka, joka tarjoaa tyontekijal-
leen oppimiskokemuksia seka oivaltamisen iloa, saa hyvinvoivia ja luovia tyontekijoita. Luo-
vuus ja tyon imu kannattelevat tyontekijaa kuormituksessakin, jos tyo koetaan mielekkaaksi
ja tyontekija kokee saavansa tukea seka arvostusta tyolleen ja itselleen. Tallainen tyontekija

voi henkia myonteisyytta ja ammattiylpeytta koko tyoyhteisoon. (Rauramo 2012, 145 - 169.)

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta MAPA-koulutuksesta saadut kokemukset ovat olleet
paasaantoisesti erittain myonteisia. Hoitajat ja tyoryhmat ovat saaneet koulutuksesta voi-
maantumisen kokemuksia, jotka ovat osaltaan auttaneet ja lisanneet tyohyvinvointia seka voi-
maantumista. Voimaantuminen Siitosen (1999) mukaan edellyttaa, etta yksilot ovat sisaisesti
vahvoja ja tasapainossa itsensa seka ymparistonsa kanssa. Koulutukseen on hyva panostaa jat-
kossa laajemminkin. Tyohyvinvoinnin portaat -malli osoittaa ne keskeiset osa-alueet, joihin
vaikuttamalla voidaan saada aikaan toimivia muutoksia tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Nyt to-
teutetulla koulutuksella on ollut merkittava vaikutus tyoyhteison tyohyvinvoinnin tukemisessa
seka lisaantymisessa. Saadut tulokset ovat suuntaa antavia eika niista voida tehda laajempia
yleistyksia tai paatelmia. Hoitajien voidaan ajatella olevan joltain osin voimaantuneita, mutta
on arveluttavaa liittaa se tassa yhteydessa vain koulutuksesta saaduksi lopputulokseksi. Koulu-
tus on varmasti lisannyt hoitajien tyohyvinvointia seka voimaantumista, mutta voimaantumis-
prosessi on talta osin vasta alussa. Tyohyvinvoinnin portaita on tyoyhteisossa kuitenkin ka-

vuttu koulutuksen myotavaikutuksella isoin harppauksin aina ylimmalle portaalle asti.



92

Lastensuojelussa olevat muutokset edellyttavat niin yksiloilta kuin organisaatiolta jatkuvaa
uudistumista seka sopeutumista akisti muuttuviin tilanteisiin. Muutos haastaa myos uuden op-
pimisen ja opettelemisen taidon ja uuden oppiminen on ainoa tapa toteuttaa toimiva ja hal-
littu muutos. Lahiesimiehilla on tarkea rooli olla itse esimerkkina lasna persoonansa ja oman
osaamisensa kautta jokapaivaisessa arjessa. Linjajohdolla on merkittava rooli oppimisesta ja
osaamisen kehittamisesta, koska siella paatetaan resursseista seka maararahoista. Vastuunsa
kantava esimies niin linjajohdossa kuin lahiesimiestyossa haluaa kehittaa aktiivisesti organi-
saation rakenteita seka toimintaa, mutta ymmartaa samalla etta tama vaatii toteutuakseen
niin yksiloiden kuin tyoryhmien seka kokonaisten tyoyhteisojen osaamisen kehittamista aktii-

visesti ja reaaliaikaisesti.

10 Pohdinta

Olen tassa opinnaytetyossa tuonut esille vastaavien hoitajien kokemuksia ja nakemyksia joh-
tamiensa tyoryhmien ja niissa tyoskentelevien hoitajien tyohyvinvoinnin ja voimaantumisen
kokemuksista MAPA-koulutukseen liittyen. Voimaantumisesta ja tyohyvinvoinnista, molem-
mista erikseen, on jo olemassa jonkin verran tutkimustietoa, mutta lastensuojelun konteks-
tissa aihetta ei aikaisemmin ole tietaakseni juuri tasta nakokulmasta katsottuna tarkasteltu.
Opinnaytetyoni tuo uutta tietoa niin sijaishuollon arjen tyokenttaan lastensuojelulaitoksiin
kuin johtamiseenkin. Myos MAPA-kouluttajat voivat hyodyntaa saatua tietoa koulutusta edel-
leen kehitettaessa ja tyoryhmia kouluttaessa. Tyo antaa oleellista tietoa MAPA-koulutuksen
tavoitteiden toteutumisesta ja siihen vaikuttavista tekijoista seka arvokasta tietoa hoitajien
kokemuksista suhteessa tyohyvinvointiin ja voimaantumiseen. Koko opinnaytetyomatka hoita-
jien kokemusten selvittamiseen on ollut seka aarimmaisen mielenkiintoinen etta aarimmaisen
raskas. Mielenkiintoisia olivat ne monet kertomukset ja nakemykset tyohyvinvoinnin ja voi-
maantumisen kokemuksista, joista vastaavat hoitajat kertoivat haastatteluissa. Kohtaamiset
vastaavien hoitajien kanssa olivat hyvin merkityksellisia. Raskainta prosessissa oli melko yllat-
taen muuttunut laitoksen kokonaistilanne, jonka kaynnisti lastensuojelun muutoshankkeen

mukanaan tuomat laitosten sulkemiset seka henkilostosiirrot.

Henkilostosiirtojen myota tutkijan positio laitoksen johtotehtavissa muuttui, joka vaikutti
tyon nakokulman uudelleen suuntaamiseen. Opinnaytetyota aloitellessa tarkoitus oli tehda
sita myos parityona, mutta tilanteiden muuttuessa tyosta tuli yksinaista puurtamista valilla
hyvinkin synkeissa tunnelmissa. Alun perin tyon oli maara olla laajempi ja haastattelut olisivat
kattaneet koko henkiloston. Talla olisi saavutettu hyva otos ja luotettavampi nakokulma niin
tyohyvinvointiin kuin ennen kaikkea voimaantumiseen. Nyt tyon haastatteluaineisto oli suh-
teellisen pieni eika sen perusteella voida tehda laajoja yleistyksia MAPA -menetelman ja -kou-
lutuksen soveltuvuudesta hoitajien tyohyvinvoinnin vahvistajana tai voimaantumisen kaynnis-
tajana. Kuten jo aikaisemmin on todettu, voimaantuminen on henkilokohtainen prosessi, ja

nyt tassa tyossani hoitajien voimaantumista ovat tarkastelleet osastojen vastaavat hoitajat.
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Voimaantumiskokemuksen nayttaytyminen on saattanut joiltain osin jaada heilta huomaa-
matta tai tyontekija ei ole sita tuonut tai halunnut tuoda erityisesti esille. Voimaantumisen
synnyttama sisainen prosessi ei aina nay ulospain, mutta synnyttaa yksilossa silti sisaista kas-

vua ja eheytymista.

Kun seka tyopari etta positio muuttuivat, piti tyon johtamis- ja kehittamishankenakokulmaa
kaantaa enemman tutkimukselliseen suuntaan. Hirsjarvi (2002) muistuttaa, etta jo tutkimus-
vaiheen valinta on eettinen ratkaisu - kenen ehdoilla tutkimusaihe valitaan ja miksi tutkimuk-
seen ryhdytaan. (Hirsjarvi ym. 2002, 26). Opinnaytetyoni aineistonkeruumenetelmana oli tee-
mahaastattelu, joka sopi mielestani parhaiten vastaavien hoitajien kokemusten kuvaamiseen.
Tyokokemukseni perusteella ajattelin, etta kyselylomakkeet eivat olisi kohderyhmassaan
tuottaneet riittavasti tietoa kyseisesta aiheesta. Kokemuksia ja nakemyksia seka vaikeasti
tunnistettavia hyvin sensitiivisia ilmioita olisi saattanut olla myos vaikeaa selvittaa lomakeky-
selyn avulla. Tyota aloitettaessa ja mahdollisia riskeja mietittaessa kiinnitettiin erityista huo-
mioita tiedonkeruumenetelmaan, jolla haluttiin valttaa suotuisaan lopputulokseen ohjaavaa
kysymysten asettelua. Parityona tyota aloitellessa eettisena riskina mietityttivat molempien
kehittamishankkeen toteuttajien asemat tyoyhteisossa. Toinen oli toiminut pitkaan vastaa-
vana hoitajana ja pitkia jaksoja joko apulaisjohtajana tai johtajana. Toinen kehittamishank-
keen toteuttaja oli myos vastaava hoitaja ja tutkittavan menetelman kouluttaja. Pohdintaa
aiheutti silloin, aiheuttaisiko asetelma paineita henkilostolle vastata kysymyksiin suotuisasti.
Laitoksen seka tekijoiden tilanteiden muuttumisen myota edella mainituista pulmista paastiin

kuin itsestaan.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan subjektiviteetti ja se, etta tutkija on tutkimuksensa kes-
keinen tutkimusvaline, ovat tutkimuksen lahtokohtana. Tutkija on itse ensisijainen luotetta-
vuuden kriteeri ja luotettavuuden arvioinnin tulee koskea koko tutkimusprosessia (Eskola,
Suoranta 2008, 213-214.) Vastaavien hoitajien haastattelut onnistuivat hyvin ja toteutuivat
avoimessa, luottamuksellisessa ja keskustelevassa hengessa seka tuottivat laajan materiaalin
tyostettavaksi. Vasta tekstia litteroidessa ja kasitellessa teemahaastattelurungon vaillinaisuu-
det tulivat esille ja mieleen nousseet tarkentavat kysymykset jaivat vaille vastauksia. Aineis-
tonkeruun peruuttamattomuus ja ainutkertaisuus asettivat esteen havaintojen tarkistamiseen
tai tarkentavien kysymysten esittamiseen jalkikateen mieleen tulleista seikoista ja asioista.
Voimaantuminen seka tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi tutkimuksen kohteena ovat hyvin mo-
nisaikeisia ilmioita ja jo tasta syysta tuloksissa esiintyy paallekkaisyytta ja teemat ovat osin
limittaisia. Tuloksia auki kirjoittaessa kokemusten analysointi osoittautui vaativaksi ja aikaa
vievaksi tehtavaksi. Voimaantumiseen ja tyohyvinvointiin vaikuttavat hyvin monet asiat seka
seikat, joten oli haastavaa eritella selkeita ja tarkkaan rajattuja teemoja. Tutkimuskirjalli-
suuteen perehtymalla yritin loytaa aineistoon sopivia ja kayttokelpoisia analyysimalleja kayt-

tooni.
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Tutkijan aikaisemmat kokemukset ovat aina jollakin tasolla tai tavalla lasna tieteellisesta tut-
kimuksessa (Eskola, Suoranta 2008, 21). Opinnaytetyon tutkimusprosessiin on varmasti vaikut-
tanut tekijan pitka tyokokemus lastensuojelua tyokentalla ja myos esiymmarrys asioista on
ollut ilmeinen. Olen saattanut ennalta ajatella, millaisia nakemyksia tai kokemuksia vastaavat
hoitajat tyoryhmistaan nostavat esille. Aineiston auki kirjoittamisen ja tyon edistymisen eri
vaiheissa olen tehnyt tietoisia ratkaisuja hoitajien kokemuksia tarkastellessani. Saamastani
haastatteluaineistosta olen halunnut nostaa esille mielestani merkityksellisia, hoitajien koke-
muksia parhaiten kuvaavia ja analyysin kannalta tarkeita sitaatteja. Sitaattien kohdalla olen
pyrkinyt kunnioittamaan haastateltavien yksityisyyden suojaa ja olen poistanut niista kaikki
tunnistamista tuottavat elementit. Opinnaytetyoni aikana oma ymmarrykseni on jasentynyt ja
rakentunut kasittelemieni kokemusten ja luomieni tulkintojen kautta. Tyoni on tuonut uutta
ja arvokasta tietoa tutkimuskohteina olleista asioista ja ilmioista. Siitosen (1999) mukaan yk-
silon voimaantumisen kannalta tarkeimpia peruspilareita ovat itsearvostus, itseluottamus, mi-
nakuva seka identiteetti. lhmisen voimaantumisen tilan vahvuus tai heikkous muodostuu nai-
den osa-alueiden vahvuuden tai heikkouden pohjalle. Tunteesta, onko yksilo tervetullut, hy-
vaksytty, arvokas ja hyva ihminen seka varmuudesta omasta patevyydesta, kyvykkyydesta ja
pystyvyydesta. Yksilon ajatuksiin siita millainen han on tai siita mihin kuuluu ja kuka lopulta
onkaan. Itsearvostukseen ja itseluottamukseen vaikuttamalla vaikutetaan seka minakuvan
myonteisyyden rakentumiseen seka yksilon identiteetin rakentumiseen. MAPA-koulutuksen
myota hoitajat lOoysivat itsestaan uusia vahvuuksia ja voimavaroja, jotka auttavat haastavissa-
kin arjen tyotilanteissa eteenpain. Opinnaytetyon kautta nayttaytyy myos se vaativa ihmissuh-
detyo, jota hoitajat tekevat valilla hyvin vaikeissakin tilanteissa, mutta suurella sydamella ja
palolla. Taman tiedon esilla pitaminen, kirkastaminen ja lisaaminen ovat hyodyllista kaupun-

gin kaikille johto- ja paattajatahoille.

Tutkimus toi ilmi myos sen tosiasian, ettei mikaan koulutusmenetelma kata kaikkia tyossa
esiin tulevia tarveodotuksia ja haastatteluja purkaessa tuntui, etta joskus hoitajien odotukset
koulutukselle tuntuivat lahes eparealistisille. Vaikeimpina tilanteina haastatteluissa esiin nou-
sivat yllattavat ja taysin ennalta arvaamattomat nuorten vakivallanteot, joihin henkilokunnan
tuli reagoida tietysti mita pikimmin. Tilanteet koettiin kuormittavina niin henkisesti kuin fyy-
sisesti ja MAPA-koulutuksen kritiikissa taman toiveen tietynasteinen toteutumattomuus nousi
esiin. Mikaan koulutus ei kuitenkaan itsessaan tee autuaaksi ja joskus paras apu vakivaltaisen
lapsen tai nuoren kohtaamisessa onkin vikkelat jalat, ennakointia ja valppautta unohtamatta.
Haastatteluissa nayttaytyi hoitoyhteison tietynlainen koulutusnalka, jossa kaivattiin niin tie-
toa kuin taitoa arjessa tuleviin erilaisiin tilanteisiin. MAPA-koulutusta pidettiin tarkeana voi-
maantumisen tyokaluna ja tyokaluna jolla saatiin lisattya hoitoyhteison turvallisuutta seka
Naulakallioon yhtenevainen toimintakulttuuri. Koulutuksen sisaltoakin tarkeammaksi asiaksi

nousi hoitajien kokemus aidosta ja kiireettomasta vuorovaikutuksesta tyoryhman muiden ja-
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senten kanssa. Tama vaikutus voidaan saavuttaa myos muissa koulutuksissa, ja vuorovaikutus-
koulutus saattaisikin olla seuraava satsattava rupeama hoitoyhteisolle. Laitosarkeen on tullut
uusia saadoksia ja toimintatapaohjeita joita kaikkia on paras tapa ajaa sisaan motivoivien

koulutusten avulla.

Juha Siitonen on vaitoskirjassaan (1999) todennut, etta kaikissa organisaatioissa - erityisesti
niissa, joissa tavoitellaan asiakkaiden elamanhallinnan vahvistamista seka halutaan asiakkai-
den voimaantumisen taso paremmaksi - tulisi kysya miten toimimalla voisimme lisata onnistu-
misen nakyvaksi tekemista. Juuri tallaista tyota lastensuojelussa tekevien oman voimaantumi-
sen vahvistaminen on aarimmaisen tarkeaa, koska onnistumisen kokemukset lisaavat arvostuk-
sen kokemista seka varmuutta omasta patevyydesta ja pystyvyydesta eli kyvykkyydesta seka
arvosta. Talla kaikella on merkitysta konkreettisen tekemisen kannalta, jossa hoitajille ja
myos lapsille seka nuorille voidaan perustellusti osoittaa arjen onnistumiset ja vahvistaa yksi-
lon uskomuksia omasta arvosta ja patevyydesta. Voimaantunut ja hyvinvoiva hoitaja voi aut-
taa myos lasta seka nuorta voimaantumaan ja molemminpuolinen onnistuminen mahdollistuu.
Tallaisen kokemuksen kautta yhdessa luomisen ja tekemisen meiningin tunne ja kokemus vah-
vistuvat, niin hoitajilla kuin lapsilla ja nuorilla. Lastensuojelussa korostuu lapsien ja nuorten
kohtaaminen arvokkaina yksiloina ja hyvaksyttyina sata prosenttisen ihmisarvon pohjalta sel-
laisina kuin he ovat. Samaa toimintaa toivotaan nakyvan tietysti myos tyoryhmissa hoitajien
valisissa arjen kohtaamisissa seka kokemusta tunneilmaston kannustavuudesta ja lamminhen-
kisyydesta. Olisikin tarkeaa, etta yhteisokohtaisesti kussakin lastensuojelun toimintaymparis-
tossa maariteltaisiin riittavan tarkasti, milla koulutuksilla, menettelytavoilla tai keinoilla

edella kuvatut voimaantumisen ydintekijat saataisiin arjen toiminnassa toteutumaan.

Yksiloiden osaamista kehittamalla ja johtamalla organisaatio voi saavuttaa tavoitteensa ja
sailyttaa toimintakykynsa. Oppimisen edistamisessa on tarkeaa korostaa tyossa oppimista ja
kaikessa paivittaisessa toiminnassa oppimista. Osaamisen johtaminen on myos jatkuvan oppi-
misen mahdollisuuksien luomista koko henkilostolle. Se on osaamiskulttuuria, jossa ihmiset
uskaltavat jakaa osaamisensa ja joka kannustaa hankkimaan uutta osaamista. Laitoksissa voi-
taisiin kayda myos yhteista keskustelua kautta linjan, jossa pohdittaisiin yhdessa laajemmin-
kin ratkaisuja osaamisen kehittamista vaativiin kysymyksiin. Keskustelu sitouttaisi osallistujat
yhteisiin toimiin ja on ennalta tiedetty tosiasia, etta sitoutunut ihminen voi hyvin ja on tyos-
saan tuottava. Osaava ja motivoitunut ihminen kehittaa ja innovoi. Johdon on tarkeaa pitaa
mielessa, etta inhimillinen tieto ja osaaminen ovat tarkea strateginen resurssi, koska vain ih-
misilla muihin resursseihin verrattuna on kyky luoda arvoa. Osaaminen ja elamankokemus
ovat arvostettavia ominaisuuksia, jotka johdon tulee ottaa vakavasti. Osaamispaaoma saa-
daan myos kasvamaan hyvalla johtamisella ja osaaminen seka johtaminen pitaa integroida

strategiaan, koska ei organisaatio itsessaan mitaan tee - ihmiset tekevat.
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Lastensuojelun laitoshuollossa on opinnaytetyon kaynnistamisen ja valmistumisen valisena ai-
kana tehty uusia linjauksia osaamisen kehittamisen suhteen, myos vakivaltaisten nuorten koh-
taamiskoulutuksen osalta. MAPA-koulutus ei ole tullut valituksi menetelmaksi Naulakallion las-
tenkotia lukuun ottamatta. Uudeksi menetelmaksi muissa Helsingin kaupungin omissa lasten-
suojelulaitoksissa nuorten kanssa vakivaltatilanteissa toimimiseen on valikoitunut Avekki -me-
netelma. Avekki -menetelman alkujuuret ovat MAPA -menetelmassa, mutta koulutus on haa-
rautunut aikojen saatossa omaksi menetelmakseen. Pienempien lasten kohdalla vakivaltati-
lanteiden hoidossa ja ennaltaehkaisyssa on ollut jo pidempaan kaytossa THC -menetelma. Ky-
seisista menetelmista olisikin mielenkiintoista saada lisaa tutkimuksellista tietoa laitoshoidon
kentan kokemuksista. Myos MAPA -koulutusta ja kokemuksia siita olisi mielenkiintoista tutkia
laajemmalla otoksella. Mielenkiintoista olisi myos tarkastella lisaa hoitajien voimaantumista
ja heidan orientaatiotaan tehda vaativaa lastenkotityota. Huostaan otettujen lasten ja nuor-
ten omat kokemukset vakivaltatilanteiden menettelytavoista ja jalkipurusta olisivat myos
erittain mielenkiintoinen tutkimuskohde. Asiakkaiden kokemusten esille nostaminen olisi erit-

tain tarkeaa menetelmia ja koulutuksia kehitettaessa.

Lastensuojelutyossa koulutukseen panostaminen on taman opinnaytetyon valossa selkea pa-
nostus myos tyohyvinvoinnin ja voimaantumisen lisaamiseen. Koulutuksia ja tyohyvinvointipai-
via seka - tapahtumia, siis tyohyvinvointia ja voimaantumista lisaavia asioita, ei tulisi pitaa
vain kustannuksina, joista vaikeina taloudellisina aikoina pitaa saastaa. Niita tulisi tarkastella
ennemminkin tyopaikan tuottavuutta ja menestysta parantavina tekijoina. Tata kirjoittaessa
paakaupunkiliittyman kuntien oma sotealue-esitys on kumottu. Myos lastenkotitoiminta jou-
tuu viela suuremman muutoksen kouriin kuin mita tahan asti on koettu ja nahty. Helsingin
kaupungin omat lastenkodit tiettavasti yhtioitetaan ja tasta jaljelle jaaneet tulevat jatkossa
kilpailemaan niin osaamisessa, laadussa kuin hinnassa samalla viivalla porssiyhtididen nielaise-
mien ja pyorittavien lastensuojeluliittymien kanssa. Tassa tilanteessa osaamisen kehittaminen
nousee arvoonsa, joka tulee ymmartaa viimeistaan nyt. Helsingin lasten sijaishuolto ja sen
lastenkotitoiminta voisi nousta esille tyohyvinvoinnillaan tulostaan parantavana tyopaikkana.
Tyourien pidentamisen ja tyossa jaksamisen nakokulmasta tyohyvinvoinnin edistaminen on tu-
levaisuudessa yha tarkeampaa. Valtiontaloudellisesta nakokulmasta on kiistatonta, etta tyo-
hyvinvointia edistamalla voidaan saastaa myos menetetyn tyopanoksen kustannuksia, ajatel-
len, etta tyon kuormitus ja tyopahoinvointi johtaa ennenaikaiseen elakoitymiseen tai pitkitty-
neisiin sairaspoissaoloihin. Tyohyvinvointi edistyy henkiloston fyysista ja henkista tyokykya en-
nakoivalla toiminnalla ja tata edistava, oivaltava, parempi johtaminen ja esimiestyo ovat sa-
malla panostuksia tulevaisuuteen, kilpailukykyyn ja parempaan tuottavuuteen, joita tulevassa
muutostilanteessa kipeasti kaivataan. On sanottu, etta hyvinvointi tyopaikoilla edistyy vain,
jos sen johto ja esimiehet sitoutuvat yhteistyossa henkiloston kanssa eri keinoin tyohyvinvoin-

nin edistamiseen. Myos Suomen hankalahkon talouden kokonaistilanteen kannalta katsottuna
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tarvitaan myonteista ilmapiiria tyoelaman kehittamiseen, koska tyohyvinvointia edistavan toi-
minnan vaikutukset nakyvat tuottavuuden lisaantymisena ja viime kadessa saastoina. Naissa
talkoissa esimiehet ja johto ovat tarkeassa roolissa, siksi myos taman tahon riittava osaami-

nen seka taidot esimiehina toimimiseen tulee varmistaa ja taata.

MAPA -koulutus nayttaytyy oivallisena keinona lisata ja yllapitaa tyoryhmien ja hoitajien tyo-
hyvinvointia seka saada kayntiin voimaantumista. Laajojen koulutuskokonaisuuksien mahdol-
listaminen isossa tyoyhteisossa edellyttaa henkilostoresurssien kohdentamista tarkeaksi koet-
tuihin asioihin ja sijaisten kayton mahdollisuutta hoitotyohon. Toivottavasti koulutukseen ol-
laan valmiita panostamaan jatkossakin. Tassa opinnaytetyossa esille nostetut tulokset hoita-
jien kokemuksista antavat viitteita siita, millaisia asioita on otettava huomioon tyohyvinvoin-
tia vaaliessa, johdettaessa ja kehitettaessa niin, etta myos voimaantuminen olisi mahdollista.
Kaikkien laitoksen hoitajien ja lahiesimiesten olisi hyva pohtia, ovatko omat asenteet ja kayt-
taytyminen, olosuhteet ja tyotavat niin tyotovereita kuin lapsia tai nuoria voimaannuttavia.
Hyodyllista on myos tarkastella ovatko johtamisen toimintatavat ja linjaukset tyohyvinvointia
ja voimaantumista edistavia vai niita tuhoavia. Voimaannuttavan ja tyohyvinvointia lisaavan
toimintaympariston luomisessa tarvitaan niin osaamista kuin kaikkien toimijoiden hyvaa tah-

toa.

Konkreettista voimaantumista kuvaa ihmisen ajatuksissa, asenteissa ja toiminnassa tapahtu-
nut muutos. Voimaantumisessa voidaan havaita tapahtuvan itsesta ulospain siirtyvaa liiketta,
itsensa eteen voi uurastaa ja asioille voi tehda jotakin. Kun tarkastelee lopuksi opinnaytetyon
toisinaan jopa mahdottomalta tuntunutta prosessia saattaa lopulta todistaa myos itse tyon te-
kijassa tapahtunutta voimaantumista. Sisaisen eheyden kokemuksessa ihminen voi katsoa itse-
aan kokonaisuutena ja kokea olevansa omana itsenaan ainakin joiltakin osin arvokas ja ehea.
Voimaantumisen taustalla vaikuttavat aina kaikki yksilon kokemukset, ne vaikeimmatkin, ja

siten myos epataydellisena on mahdollisuus kokea itsensa arvokkaaksi.
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Liitteet

Liite 1: Teemahaastattelurunko

Teemahaastattelun haastattelurunko:
TYOHYVINVOINTI

1. Koulutuksen tavoitteet

-lahtokohdat ja tavoitteet

- laitoksen tilanne

- syyt koulutukseen- odotukset, toiveet, ajatukset

- motiivit

ja niiden toteutuminen

- tarkoituksen ja tavoitteiden toteutuminen

- miten koulutukselle asetetut tavoitteet on saavutettu
- onko esille tullut myos uusia asioita, piilotavoitteita
- myotavaikutuksella saavutettuja tavoitteita

- mita hyotya koulutuksesta koettiin olleen

- tavoitteiden saavuttaminen niin yksilo- kuin tyoryhmatasolla

2. Koulutuksen sisallollinen anti

MAPA:n teoria suhteessa Naulakallion hoidolliseen ja teoreettiseen viitekehykseen
- strategiset tavoitteet ja arvot

- selkiyttiko arvoja, oliko sopusointua vai arvoristiriitaa

Koulutuksen hyoty kaytannon osastotyossa

Vaikutukset yhteison, tyoryhman ja yksiloiden kannalta

- koulutuksen tuoma antia seka hyoty osaston kaytannon arjessa

- tyohyvinvointiin liittyvia kokemuksia ja huomioita niin yksilo kuin tyoryhmatasolla

3. Koulutuksen kehittamistarpeet

- milta tilanne nayttaytyi koulutuksen jalkeen osastotyoryhmissa ja laitoksessa
- kehityskohteita - puutteita ja parannusehdotuksia

- kritiikkia - epatoivottuja ilmioita - miten ja missa ilmenivat

- odotuksia ja ehdotuksia

KOULUTUKSESTA SAADUT VOIMAANTUMISEN KOKEMUKSET
- koetko, etta tyoryhmassa tapahtui muutosta koulutuksen jalkeen - mita
- paamaarat - koulutuksen tavoitteet ja intressit

- kykyuskomukset - positiiviset vaikutukset minakuvassa, itseluottamus,
itsearvostus, tyytyvaisyys, ammatillinen itsetunto

- kontekstiuskomukset ja emootiot



