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Opinnäytetyön tarkoituksena oli selkiyttää ohjaajan tehtäväkuvaa kehitysvammaisten asumis- 
ja palveluyksiköissä. Tavoitteena oli kartoittaa yksiköiden esihenkilöiden ja muun henkilöstön 
tietämystä ohjaajan tehtäväkuvan sisällöstä sekä selvittää heidän odotuksiaan yksiköiden 
ohjaajille tehtäväkuvan hoitamiseksi. Yksiköiden ohjaajilta haluttiin kartoittaa käytössä olevia 
toimivia käytäntöjä, joiden avulla he toteuttavat ohjaajan tehtäväkuvaa omassa yksikössään.  

Opinnäytetyön yhteistyökumppanina oli Satakunnan sairaanhoitopiirin sosiaalipalvelujen 
toimialue. Sosiaalipalvelujen toimialue järjestää kehitysvammaisille ja muuta erityistä tukea 
tarvitseville asiakkaille vahvaan erityisosaamiseen perustuvia kuntoutus-, asumis- ja 
asiantuntijapalveluja sekä työ- ja päivätoimintaa. Opinnäytetyön kohderyhmään kuuluivat eri 
puolilla Satakuntaa sijaitsevat asumisyksiköt sekä Ulvilassa toimivat palveluyksiköt. 

Opinnäytetyössä on piirteitä sekä määrällisestä että laadullisesta tutkimuksesta. Alkukartoitus 
esihenkilöille ja henkilöstölle tehtiin Webropol-kyselyn avulla. Kyselyyn saatiin vastaukset 
kahdeksalta esihenkilöltä ja 30 työntekijältä. Yksiköiden ohjaajista yhdeksän osallistui 
fokusryhmähaastatteluihin, joissa kartoitettiin toimivia käytäntöjä. Aineistot analysoitiin 
käyttäen määrällisen tutkimuksen analysointimenetelmiä sekä teemoitellen ja luokitellen 
laadullista aineistoa. 

Opinnäytetyön aineistosta voidaan päätellä, että Webropol-kyselyyn vastanneet tunsivat 
ohjaajan tehtäväkuvan sisällön hyvin. Pienen vastausprosentin vuoksi ei kuitenkaan voida 
tehdä johtopäätöstä, että tietämys olisi yleisestikin hyvä. Odotuksiin liittyi vahvasti ajatus 
yhteistyöstä ja asukkaiden yksilöllisyyden huomioimisesta. Fokusryhmähaastatteluissa tuli 
esiin useita toimintamalleja, jotka esiintyivät myös esihenkilöiden ja henkilöstön toiveissa. 
Voidaan todeta odotusten ja käytännön kohtaavan osittain jo nykytilanteessa.  

Fokusryhmähaastatteluaineiston perusteella ohjaajan tehtäväkuvaa voidaan selkiyttää työn 
suunnittelun, käytännön haasteiden ratkaisemisen sekä tehtäväkuvasta tiedottamisen, 
perehdytyksen, esihenkilöiden tuen ja työyhteisön ymmärryksen avulla.  

  

 

1 Asiasanat: kehitysvammaisten asuminen, moniammatillinen tiimityö, työyhteisön työnjako 
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The purpose of the thesis was to clarify the instructor's job description in housing and service 
units for people with intellectual disabilities. The aim was to map out the knowledge of the 
managers and other personnel of the units on the content of the instructor's job description 
and to find out their expectations of the instructors in order to manage the job description. 
The aim was to map out which practices the instructors found functional and helpful when 
implementing their job description in their own unit. 

This thesis was made in collaboration with the social services area of the Satakunta Hospital 
District. The Social Services organizes rehabilitation, housing and expert services as well as 
work and day activities for clients with intellectual disabilities and other special needs based 
on strong special expertise. The target group of the thesis included housing units located in 
different parts of the region of Satakunta and service units operating in Ulvila. 

The thesis has features of both quantitative and qualitative research. The initial enquiry for 
managers and personnel was carried out with a Webropol survey. Eight managers and 30 
employees answered the survey. Nine instructors participated in the focus group interviews, 
where was mapping out to find functional practices. The data was analysed using the 
methods of quantitative research and by thematically of classifying qualitative data. 

The results show that the respondents to the Webropol survey were well acquainted with the 
content of the instructor's job description. However, due to the low response rate, it cannot be 
concluded that knowledge of the instructor`s work is generally good. The expectations were 
very strongly linked to the idea of cooperation and taking into account the individuality of the 
residents. The focus group interviews revealed several operating models that also appeared 
in the wishes of managers and personnel. It can be said that expectations and practice partly 
already meet in the current situation.  

Based on the focus group interview material, the instructor's job description can be clarified 
through work planning, solving practical challenges, informing about the job description and 
with the help of orientation, support from managers and understanding in the work 
community.  

 

1 Keywords: housing for people with intellectual disabilities, multiprofessional teamwork, division of work in 
the work community 
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1 JOHDANTO 

Opinnäytetyön taustalla on työkokemukseni usean kehitysvammaisten palveluihin liittyvän yk-

sikön ohjaajana. Omien kokemusteni lisäksi olen kuullut muiden ohjaajien kokemuksia hei-

dän työstään. Osa kokemuksista on ollut sen suuntaisia, että yksiköissä ei tiedetä, mitä oh-

jaajan tehtäväkuvaan kuuluu. Tietämättömyys oman tai toisen ammattiryhmän työn sisällöstä 

ja tehtävistä tuli esille myös Kangasniemen ym. (2017, s. 25) hankkeessa. Keskeistä mo-

niammatillisessa työskentelyssä on tunnistaa ja tunnustaa oma ja toisten ammattiryhmien 

osaaminen (mts. 26). Ohjaajan tehtäväkuva varsinkin hoivakodeissa on puhuttanut valtakun-

nallisestikin. Talentia (2022b) uutisoi, että mm. sosionomi (AMK)-tutkinnon suorittaneilla työn-

tekijöillä ei ole terveydenhuollon ammattihenkilöiden pätevyyttä, mikä on edellytys tehdä hoi-

totyötä toteuttaen asiakas- ja potilasturvallisuutta. Uutisen taustalla on hoitajapulan vallitessa 

yleistynyt käytäntö käyttää sosiaalihuollon ammattihenkilöitä terveydenhuollon tehtävissä. 

Yhteistyötahona oli Satakunnan sairaanhoitopiirin sosiaalipalvelujen toimialue ja siellä toimi-

vat asumis- ja palveluyksiköt, joissa asuu kehitysvammaisia tai muuta erityistä tukea tarvitse-

via henkilöitä. Opinnäytetyön tarkoituksena on selkiyttää ohjaajien tehtäväkuvaa kehitysvam-

maisten asumis- ja palveluyksiköissä. Opinnäytetyössä kartoitetaan, mitä esihenkilöt ja työ-

yhteisön työntekijät tietävät ohjaajan tehtäväkuvan sisällöstä ja selvitetään, mitä odotuksia 

heillä on tehtäväkuvan hoitamiseksi. Tämän jälkeen kartoituksen kohteena on toimivien käy-

täntöjen löytäminen ohjaajan tehtäväkuvan toteuttamiseksi. Tekstissä käytetään sairaanhoi-

topiiristä brändin mukaista nimitystä Satasairaala ja sosiaalipalvelujen toimialueesta nimitystä 

Sosiaalipalvelut. Samoin noudatetaan Sosiaalipalvelujen laatukäsikirjan (sisäinen tietolähde, 

1.2.2022) linjausta kutsua asumis- tai palveluyksiköissä pitkäaikaisesti asuvia henkilöitä 

asukkaiksi. Satakunnan sairaanhoitopiirin kuntayhtymän sosiaalipalvelujen toimialue liittyi 

osaksi Satakunnan hyvinvointialuetta vuoden 2023 alussa. Opinnäytetyössä ei käsitellä laa-

jemmin, miten toiminnat ja organisaatio tuolloin muuttuivat. Opinnäytetyön aineisto on kerätty 

vuoden 2022 aikana ja opinnäytetyö perustuu senhetkiseen tilanteeseen.  

Johdannon jälkeisessä luvussa kerrotaan opinnäytetyön tarkoituksesta ja tavoitteesta. Sa-

masta luvusta löytyvät kehittämiskysymykset. Seuraavassa luvussa avataan opinnäytetyön 

ympäristöä ja kohderyhmää. Siinä kerrotaan lyhyesti Satakunnan sairaanhoitopiirin sosiaali-

palvelujen toimialueen tuottamista palveluista ja tarkennetaan kuvausta opinnäytetyön koh-

deryhmään kuuluvien asumis- ja palveluyksiköiden osalta. Tärkeänä osana kohderyhmään 
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liittyvät yksiköiden ohjaajilta vaadittava osaaminen sekä ohjaajan tehtäväkuvan sisältö. Li-

säksi kerrotaan organisaation käytännöistä, joiden hallintaa ohjaajilta edellytetään.  

Opinnäytetyön teoreettiseksi taustaksi valitut aiheet löytyvät seuraavista neljästä luvusta. Ke-

hitysvammaisuus ja heidän asumisensa järjestäminen liittyvät kiinteästi opinnäytetyön toteu-

tusympäristöön. Kehitysvammaisten asiakkaiden osallisuus ja itsemääräämisoikeus ovat 

olennainen osa heidän elämäänsä. Ne on huomioitava nykypäivän asumispalveluissa, jotka 

Satakunnassakin tähtäävät Valtioneuvoston (2019, s. 54) hallitusohjelman mukaisesti kehi-

tysvammaisten laitoshoidon purkamiseen. Moniammatillinen tiimityö kuuluu lähes jokaisen 

kohdeyksikön toimintaperiaatteisiin. Ohjaajan tehtäväkuvan selkiyttäminen liittyy vahvasti työ-

yhteisön toimivaan työnjakoon, johon liittyvää teoriapohjaa käsitellään luvussa seitsemän.  

Luvussa kahdeksan esitellään käytettyjen määrällisen ja laadullisen tutkimuksen yleisperiaat-

teita. Lisäksi kerrotaan tarkemmin tiedonhankintamenetelminä käytetyistä Webropol-kyse-

lystä ja fokusryhmähaastattelusta. Luvussa ”Opinnäytetyön toteutus” pyritään kertomaan tar-

kasti opinnäytetyön toteutus aikatauluineen ja aineistonkeruuvaiheineen. Seuraava luku 

koostuu sekä Webropol-kyselyn että fokusryhmähaastattelujen analyysista ja tuloksista. Fo-

kusryhmähaastatteluiden tulokset esitellään alaluvuissa teemakohtaisesti. Luvussa 11 käsi-

tellään aineistosta esiin tulleita johtopäätöksiä ja niiden tuomia mahdollisia jatkotyöstämisen 

kohteita. Viimeisessä luvussa käydään pohdintaa opinnäytetyön eettisyydestä ja luotettavuu-

desta sekä muista opinnäytetyöprossiin liittyvistä huomioista. 
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2 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS JA TAVOITE SEKÄ KEHITTÄMISKYSY-

MYKSET 

Opinnäytetyön tarkoituksena on selkiyttää ohjaajan tehtäväkuvaa kehitysvammaisten asu-

mis- ja palveluyksiköissä. Tavoitteena on kartoittaa yksiköiden esihenkilöiden ja muun henki-

löstön tietämystä ohjaajan tehtäväkuvan sisällöstä sekä selvittää heidän odotuksiaan yksiköi-

den ohjaajille tehtäväkuvan hoitamiseksi. Yksiköiden ohjaajilta halutaan kartoittaa käytössä 

olevia toimivia käytäntöjä, joiden avulla he toteuttavat ohjaajan tehtäväkuvaa omassa yksi-

kössään.  

Opinnäyteyön kehittämiskysymykset ovat: 

1. Mitä esihenkilöt ja muut työntekijät tietävät ohjaajan tehtäväkuvan sisällöstä? 

2. Mitä odotuksia esihenkilöillä ja muilla työntekijöillä on ohjaajan tehtäväkuvan eri 

osa-alueiden hoitamisesta?  

3. Millaisia toimivia käytäntöjä on käytössä ohjaajan tehtäväkuvan toteuttamiseksi? 
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3 OPINNÄYTETYÖN YMPÄRISTÖ JA KOHDERYHMÄ 

3.1 Satakunnan sairaanhoitopiirin sosiaalipalvelujen toimialue 

Opinnäytetyön toimintaympäristö on Satakunnan sairaanhoitopiirin sosiaalipalvelujen toimi-

alue, joka toimialueen laatukäsikirjan (sisäinen tietolähde, 1.2.2022) mukaan tuottaa kehitys-

vammaisille ja muuta erityistä tukea tarvitseville asiakkaille vahvaan erityisosaamiseen pe-

rustuvia kuntoutus-, asumis- ja asiantuntijapalveluja sekä työ- ja päivätoimintaa. Kehitysvam-

maisuutta esitellään luvussa neljä. Laatukäsikirjan (sisäinen tietolähde, 1.2.2022) mukaan 

erityistä tukea tarvitseviin asiakkaisiin kuuluvat aikuisiällä vammautuneet tai sairastuneet, 

mielenterveyden häiriöitä tai neuropsykiatrisen oireiston omaavia henkilöitä tai lapsia ja nuo-

ria, joilla on erityisiä ongelmia. Asiakkaisiin kuuluvat myös em. henkilöiden perheet, omaiset 

ja muu lähiverkosto. Opinnäytetyön kohteena ovat toimialueen asumis- ja palveluyksiköt.  

Kahdeksantoista asumisyksikköä sijaitsee eri puolilla Satakuntaa (Satasairaala, i.a.-b). Osa 

yksiköistä on ryhmäkoteja, joissa jokaisella asukkaalla on oma huone ja käytössä yhteisiä ti-

loja. Osa yksiköistä toimii ns. ”kahden oven periaatteella”, jolloin jokaisessa asunnossa on 

sekä oma ulko-ovi että ovi yhteisiin tiloihin. Yksiköistä Tuki-Ovi tarjoaa vain tukiasumista. Pal-

veluyksiköt ovat entisiä ns. osastoja. Niitä oli keväällä 2022 jäljellä enää kolme kappaletta ja 

ne kaikki sijaitsivat Antinkartanon kuntoutuskeskuksen alueella Ulvilan kaupungissa (Satasai-

raala. i.a.-a). Ne kaikki ovat profiloituneet kehitysvammaisuuden eri osa-alueille, ja niissä on 

asiakkaita sekä lyhyt- että pitkäaikaisessa kuntoutuksessa. Opinnäytetyötyöskentelyn aikana 

palveluyksiköt yhdistettiin kesän 2022 aikana yhdeksi Vaativan tuen yksiköksi.  

Yksikössä työskentelee esihenkilön johdolla moniammatillinen työntekijätiimi (T. Saarinen, 

henkilökohtainen tiedonanto, 28.2.2022). Esihenkilöllä on vastuullaan yksi tai kaksi yksikköä. 

Yksikössä työskentelee yksi tai useampi sairaanhoitaja ja ohjaaja. Loput työntekijät ovat lähi-

hoitajia. Yksikössä on myös oma tai toisen yksikön kanssa yhteinen laitoshuoltaja. Työnteki-

jävahvuus vaihtelee yksikön asukkaiden lukumäärän ja tuen tarpeen mukaan. 

3.2 Ohjaajan osaaminen 

Satasairaala on määritellyt ohjaajan toimeen kelpoisuusehdot (Satasairaala, 2019). Tehtä-

vään ovat soveltuvia henkilöt, jotka ovat suorittaneet sosiaalialalle suuntaavan sosiaali- ja 
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terveysalan ammattikorkeakoulututkinnon tai soveltuvan opistoasteen tutkinnon. Soveltuvia 

tutkintoja ovat sosionomi (AMK), kuntoutuksenohjaaja (AMK) ja geronomi (AMK). Opinnäyte-

työn tekstissä käytetään jatkossa em. ammattinimikkeitä ilman (AMK)-merkintää. 

Koska valtaosa ohjaajana toimivista työntekijöistä on suorittanut sosionomin tutkinnon, esitel-

lään ainoastaan tuon tutkinnon kompetenssivaatimukset, jotka Näkin (2016, s. 68) mukaan 

huomioidaan sosionomikoulutusta tarjoavien ammattikorkeakoulujen opetussuunnitelmissa. 

Kompetenssi on osaamisen lähikäsite ja tarkoittaa niitä työntekijän valmiuksia, kykyjä, taitoja 

ja ominaisuuksia, joiden avulla hän selviytyy työtehtävistään (Raatikainen ym., 2019, s. 19). 

Huhtikuussa 2023 uudistetut kompetenssit ovat sosiaalialan eettinen osaaminen, asiakastyön 

osaaminen, sosiaalialan palvelujärjestelmäosaaminen, kriittinen ja osallisuutta edistävä yh-

teiskuntaosaaminen, tutkimuksellinen kehittämis- ja innovaatio-osaaminen sekä työyhteisö-, 

johtamis- ja yrittäjyysosaaminen (SOAMK, Suomen ammattikorkeakoulujen sosiaalialan kou-

lutuksen verkosto, 2023). Vertailtaessa kompetensseja aiempiin versioihin huomataan, että 

uudistettujen kompetenssien sisältöjen kuvauksissa mainitaan mm. moniammatillinen työs-

kentely ja useissa kohdissa korostetaan osallisuuden eri muotoja sekä asiakkaan etua. 

3.3 Ohjaajan tehtäväkuva 

Edellä mainittujen kompetenssien hallitsemista tarvitaan toteutettaessa v. 2021 päivitettyä 

Sosiaalipalvelujen ohjaajan tehtäväkuvaa (sisäinen tietolähde, 24.3.2021). Tehtäväkuvan 

mukaisesti yksikön ohjaaja vastaa ohjaus- ja verkostotyöstä. Ohjaustyön osa-alueita ovat 

asumistaidot, elämänhallinta ja sosiaaliset taidot. Ohjaustyössä on tärkeää tukea ja edistää 

asiakkaiden osallisuutta ja itsemääräämisoikeutta. Verkostotyöstä vastaamiseen liittyy mo-

niammatillinen asiakas- ja verkostotyö sekä asiakasasiakirjojen ohjaaminen, valmistaminen 

ja koordinoiminen. Ohjaajan tulee tuntea palvelujärjestelmä sekä osata hakea asukkaille tar-

koitettuja etuuksia ja palveluita. Ohjaajalta edellytetään menetelmäosaamisen hallintaa ja 

koordinointia sekä esihenkilön sijaisena toimimista tarpeen mukaan. 

Ohjaajan tehtäväkuvassa (sisäinen tietolähde, 24.3.2021) on määritelty myös työn vaativuus-

tekijät, joita ovat osaaminen (tarvittavat tiedot, taidot ja harkinta), vaikuttavuus ja vastuu, yh-

teistyötaidot (tehtävään liittyvä vuorovaikutus ja tarvittavat ihmissuhdetaidot) sekä työolosuh-

teet (fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus sekä työhön kiinteästi liittyvät tavanomaisesta 
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poikkeavat fyysiset ja henkiset työolosuhdetekijät, joita ei voida työsuojelutoimenpitein kor-

jata). Vaativuustekijät on jaettu kolmeen tasoon, joiden mukaan määräytyy ohjaajan palkka.  

3.4 Ohjaajan tehtäväkuvaan liittyviä organisaatiokohtaisia käytäntöjä 

3.4.1 Yksilöllinen suunnitelma ja kuntoutussuunnitelma 

Laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oikeuksista (812/2000) velvoittaa tekemään jokai-

selle asiakkaalle palvelu-, hoito-, kuntoutus- tai muun vastaavan suunnitelman. Sosiaalipalve-

luissa tästä asiakirjasta käytetään laatukäsikirjan (sisäinen tietolähde, 1.2.2022) määrittämää 

nimitystä yksilöllinen suunnitelma. Suunnitelma laaditaan organisaatiossa käytössä olevaan 

Lifecare-asiakastietojärjestelmään. Asukkaan omahoitaja tai -ohjaaja on vastuussa yksilölli-

sen suunnitelman laatimisesta. Suunnitelman avulla suunnitellaan, toteutetaan ja arvioidaan 

asukkaan hoitoa ja kuntoutusta. Tiedot suunnitelmaan kootaan asukkaasta tehdyistä päivit-

täishuomioista. Yksilöllinen suunnitelma päivitetään kuuden kuukauden välein. Joka toinen 

päivitys tehdään vuosittain verkostoneuvottelun yhteydessä.  

Sosiaalihuoltolaissa (1301/2014) ja laissa sosiaalihuollon asiakasasiakirjoista (254/2015) 

säädetään tiedot, jotka palvelu- ja hoitosuunnitelman tulee sisältää. Sosiaalipalveluissa on 

laadittu ”Yksilöllisen suunnitelman sekä verkostoneuvottelukoosteen toimintaohje” (sisäinen 

tietolähde, 13.6.2022), jossa on kuvattu apukysymysten avulla suunnitelman sisältö. Asuk-

kaan itsensä tulisi osallistua suunnitelman laatimiseen toimintakykynsä mukaisesti.  

Toimintaohjeen (sisäinen tietolähde, 13.6.2022) mukaisesti yksilölliseen suunnitelmaan kirja-

taan asukkaan elämänhistoria, fyysinen ja psyykkinen terveys ja toimintakyky sekä elämän-

hallintataidot ja kognitiivinen toimintakyky. Lisäksi kerrotaan asukkaan sosiaalisesta elämänti-

lanteesta ja kuvataan asukkaan käyttämät kommunikaatiomenetelmät sekä arvioidaan asuk-

kaan toimintakykyä tehdyn TOIMI-arvioinnin perusteella (katso 3.4.4). Suunnitelmassa kartoi-

tetaan asukkaalle myönnetyt palvelut, tukitoimet ja etuudet sekä mietitään, riittävätkö ne ny-

kytilanteessa. Tärkeä osa suunnitelmaa on arvioida asukkaalle aikaisemmin laadittujen ta-

voitteiden toteutumista ja määritellä hänelle uudet tavoitteet.  

Yksilölliseen suunnitelmaan kirjataan toimenpiteet ja kohtuulliset mukautukset asukkaan itse-

näisen suoriutumisen tukemiseksi ja edistämiseksi sekä itsemääräämisoikeuden 
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vahvistamiseksi kuten laki kehitysvammaisten erityishuollosta (519/1977) edellyttää (sisäinen 

tietolähde, 13.6.2022). Suunnitelmassa käydään läpi asukkaan käytössä olevat rajoitustoi-

menpiteet. Lisäksi otetaan kantaa keinoihin, joilla rajoitustoimenpiteitä voitaisiin vähentää. 

Suunnitelmaan kirjataan myös asiakkaan oma mielipide rajoitustoimenpiteiden käytöstä.  

Laatukäsikirja (sisäinen tietolähde, 1.2.2022) määrittää Antinkartanon kuntoutuskeskuksessa 

kuntoutusjaksolla olevalle asiakkaalle laadittavan yhteistyössä palveluyksikön henkilökunnan 

ja asiakkaan kanssa jaksolla työskennelleiden erityistyöntekijöiden kesken kuntoutussuunni-

telman erillisen kirjaamisohjeen mukaisesti. Suunnitelmaan kirjataan suoritetut tutkimukset, 

selvitykset ja näkemykset tarvittavista hoito- ja kuntoutustoimenpiteistä sekä seurannasta.  

Kuntoutussuunnitelman kirjaamisohjeessa (sisäinen tietolähde, 10.5.2022) kerrotaan yksikön 

ohjaajan vastaavan suunnitelman laatimiseen liittyvästä työnjaosta sekä valmiin suunnitel-

man tarkistamisesta. Ohjeessa kehotetaan jakamaan kirjoitustehtävää joko työparin tai oma-

hoitajien kesken. Erityistyöntekijät kirjoittavat oman osuutensa. Kirjaamisohjeeseen on kirjoi-

tettu apukysymysten avulla auki tarkasteltavat osa-alueet, jotka noudattelevat yksilöllistä 

suunnitelma. Kuntoutussuunnitelmassa ei käsitellä asiakkaan mahdollisia rajoitustoimenpi-

teitä omana otsikkonaan vaan ne on liitetty kohtaan ”Itsemääräämisoikeus”. Suunnitelmassa 

otetaan kantaa asukkaan tarvitsemiin palveluihin ja etuuksiin ja se lähetetään esimerkiksi 

Kansaneläkelaitokselle liitteeksi asiakkaan erilaisiin hakemuksiin. Toisin kuin yksilöllisen 

suunnitelman toimintaohjeesta tästä ohjeistuksesta löytyy ohjeita kirjoitettavan tekstin tyyliin.  

3.4.2 Verkostoneuvottelu 

Laatukäsikirjan (sisäinen tietolähde,1.2.2022) mukaan jokaiselle asukkaalle järjestetään vuo-

sittain tai tarvittaessa verkostoneuvottelu, johon liittyvä ohjeistus löytyy ”Verkostoneuvottelun 

toimintaohjeesta” (sisäinen tietolähde, 17.1.2017). Ohjeesta ilmenevät ennen neuvottelua, 

neuvottelun aikana ja sen jälkeen hoidettavat asiat. Yksikössä sovitaan työntekijä, jolla on 

päävastuu neuvottelun suunnittelusta ja toteutuksesta. Yleensä tämä on asukkaan omahoi-

taja tai -ohjaaja. Ohjeessa kerrotaan yksikön ohjaajan olevan neuvottelusta vastaavan työn-

tekijän työparina neuvotteluun liittyvissä asioissa. Neuvotteluun osallistuu aina kotikunnan so-

siaalityöntekijä. Muista osallistujista sovitaan yhdessä asiakkaan kanssa ja ne voivat olla esi-

merkiksi omainen, työtoiminnan ohjaaja, terapeutit ja tukihenkilö. 
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Yksikön ohjaajan vastuulla verkostoneuvotteluun liittyen on lukea edellinen asukkaasta tehty 

yksilöllinen suunnitelma ja tehdä siihen omahoitajan/ -ohjaajan kanssa tarvittavat muutokset 

(sisäinen tietolähde, 17.1.2017). Samoin he yhdessä arvioivat asukkaan palvelutarpeita ja 

keskustelevat tulevassa neuvottelussa käsiteltävät asiat ja neuvottelun kulun. Yksikön oh-

jaaja tarkistaa asukkaan erityishuolto-ohjelman asiakastietojärjestelmästä ja on yhteydessä 

palvelusuunnittelijaan mahdollisista muutoksista. Hänen vastuullaan on tarkistaa asiakastie-

tojärjestelmästä, että asukkaan perustiedot ja alue-/paikkamerkinnät ovat oikein.  

Yksikön ohjaaja osallistuu verkostoneuvotteluun neuvottelusta vastaavan työntekijän työpa-

rina (sisäinen tietolähde, 17.1.2017). Neuvottelun jälkeen sisältö kirjataan yksilölliseen suun-

nitelmaan. Ohjeen mukaisesti omahoitaja/ -ohjaaja tekee kirjaukset ja yksikön ohjaajan tehtä-

vänä on toimia työntekijän tukena ja varmistaa sisällön oikeellisuus. Mikäli neuvottelussa ei 

jostakin syystä käsitellä kaikkia yksilöllisen suunnitelman asioita, kirjataan pelkästään verkos-

toneuvottelukooste, jonka sisältö on esitelty ”Yksilöllisen suunnitelman sekä verkostoneuvot-

telukoosteen toimintaohjeessa” (sisäinen tietolähde, 13.6.2022). 

3.4.3 ASU-työryhmä 

Sosiaalipalveluissa toimii moniammatillinen ASU-työryhmä (E-M. Silvan, henkilökohtainen 

tiedonanto, 16.1.2023). Asiantuntijatyöryhmän muodostavat psykologi, sosiaalityöntekijä, pal-

veluohjaaja ja lääkäri sekä yksikön omia työntekijöitä. Yleensä yksiköstä osallistuu työpari, 

johon kuuluu ohjaaja, sairaanhoitaja, esimies tai hoitaja. Lisäksi työryhmän kokoontumiseen 

osallistuu muidenkin ammattiryhmien edustajia, jos asukkaan asiat sitä vaativat.  

Palveluohjaajan (E-M. Silvan, henkilökohtainen tiedonanto, 16.1.2023) mukaan yksikkö val-

mistautuu tapaamisiin etukäteen käyttäen moniammatilliselle työlle laadittua ohjeistusta. Työ-

ryhmässä käsitellään sekä yksikön jokainen asukas, sillä kaikilla on oikeus moniammatilli-

seen työhön, että huolta aiheuttavat asukkaat ja heihin liittyvät haastavat ohjaustilanteet ja 

rajoitustoimenpiteet. Keskustelu työryhmässä on muuttunut yksilökohtaisemmaksi keskittyen 

asukkaiden haasteisiin ja niiden ratkaisemiseen. Jatkossa tavoitteena olisi tukea henkilökun-

taa tunnistamaan rajoittavia toimintatapoja ja lisätä asiakkaiden itsemääräämisoikeutta. 
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3.4.4 Menetelmäosaaminen ja TOIMI-arviointimenetelmä 

Yksiköiden ohjaajilta edellytetään menetelmäosaamista. Ohjaajien työn tueksi Silvan (2019) 

on kehittänyt YAMK-opinnäytetyönään TUKEVA-menetelmäpakin, johon on koottu ja kuvattu 

Sosiaalipalveluissa asiakaskäytössä olevia menetelmiä ja välineitä. Siellä on esitelty mene-

telmien osaajia, joilta voi kysyä menetelmistä tarkemmin. Menetelmäpakki on tallennettu säh-

köiseen verkkokansioon, missä se on kaikkien työntekijöiden käytössä.  

TUKEVA-menetelmäpakista löytyvää aineistoa voi ohjata asiakkaan omaan käyttöön tai niitä 

voidaan käyttää myös asiakkaan itsearvioinnin tukena tai työntekijän tukena asiakastyössä 

(Silvan, 2019, s. 42). Menetelmäpakin sisältö on jaoteltu osa-alueittain. Sieltä löytyy menetel-

miä, joiden avulla voi esimerkiksi tukea toiminnanohjausta, vahvistaa sosiaalisia taitoja tai 

suunnitella tulevaisuutta (mts. 44). Pakista löytyy arvioivia, strukturoivia, visualisoivia, ohjaa-

via ja reflektoivia menetelmiä ja välineitä. Arvioivista menetelmistä löytyy esimerkiksi lomak-

keita arvioinnin tukemiseksi. Sosiaaliset tarinat ja toimintaohjeet ovat esimerkkejä strukturoin-

nin ja visualisoinnin yhdistelmistä, joiden avulla pyritään visualisoimaan arjen rakennetta ja 

helpottamaan toiminnanohjausta (mts. 43). Mallintaminen puolestaan on esimerkki ohjaa-

vasta menetelmästä. Reflektoivia menetelmiä käytetään apuna seurannassa.  

Nyman (2022) jatkoi YAMK-opinnäytetyönä Sosiaalipalvelujen menetelmäosaamisen kehittä-

mistä. Tämän kehittämistyön seurauksena yksiköihin on tarkoitus koota oma menetelmäpakki 

yksikössä käytettävistä menetelmistä ja nimetä jokaiseen yksikköön menetelmävastaava. 

Menetelmävastaaviksi on nimetty yksiköiden ohjaajia, mutta myös hoitajia. 

TOIMI-arviointimenetelmä on menetelmistä ainoa, jota käytetään kaikkien asukkaiden 

kanssa. Sen avulla kuvataan vähintään kahden vuoden välein jokaisen aikuisen asukkaan 

psykososiaalinen toimintakyky (sisäinen tietolähde, 1.2.2022). Tarkoituksena on luoda ku-

vaus asukkaan selviytymisestä hänen nykyisissä asuin- tai toimintaympäristöissään ja elä-

mäntilanteissaan. Arvioinnissa tarkastellaan asukkaan taitoja ja voimavaroja sekä niiden 

käyttöä estäviä tai haittaavia asioita. Arvioinnin tekevät yhteistyössä asukas ja hänet hyvin 

tunteva työntekijä. Arviointi suositellaan tehtäväksi verkostoneuvottelun yhteydessä, jolloin 

siitä tulisi kattava kokonaisuus. Arvioinnin yhteenvetoa voidaan käyttää suunniteltaessa ja ar-

vioitaessa asukkaan hoitoa tai kuntoutusta. 
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4 KEHITYSVAMMAISUUS JA KEHITYSVAMMAISTEN ASUMINEN 

4.1 Kehitysvammaisuuden määrittelyä 

WHO:n ICD-10-tautiluokitus määrittää kehitysvammaisuuden tilaksi, jossa henkilön henkisen 

toiminnan kehitys on estynyt tai häiriintynyt joko synnynnäisen tai kehitysiässä saadun sai-

rauden, vian tai vamman vuoksi (Åberg, 2021). Heillä on lisäksi vaikeuksia taidoissa, joita tar-

vitaan sopeutumisessa ympäristöön. Haasteita on esimerkiksi arjessa tarvittavissa käytännön 

taidoissa, kommunikoinnissa, omien asioiden huolehtimisessa, ihmissuhteiden muodostami-

sessa tai tilannetajussa. Samoilla linjoilla on laki kehitysvammaisten erityishuollosta 

(519/1977), joka määrittää kehitysvammaiseksi henkilön, jonka kehitys tai henkinen toiminta 

on estynyt tai häiriintynyt joko synnynnäisen tai kehitysiässä saadun sairauden, vian tai vam-

man vuoksi. Henkilö ei myöskään voi muun lain nojalla saada tarvitsemiaan palveluja. 

Åberg (2021) toteaa, että kehitysvammaisilla on haasteita ymmärtää ja oppia uusia asioita 

sekä soveltaa oppimaansa. Tämä kaikki vaikeuttaa heidän omaa elämänhallintaansa. Kehi-

tysvammaisuuden taustalla on usein joku synnynnäinen geneettinen oireyhtymä tai sairaus, 

raskaudessa tai synnytyksessä tullut komplikaatio tai kehitysiässä sairastuminen tai vam-

mautuminen. Kehitysvammaisilla henkilöillä on usein muitakin sairauksia tai häiriöitä. Nämä 

saattavat olla esimerkiksi oireyhtymille tyypillisiä sairauksia. Kehitysvammaisilla henkilöillä on 

todettu useammin kuin muulla väestöllä epilepsiaa, liikuntavammoja, aistivammoja, ADHD:ta 

ja autisminkirjon piirteitä. Masennus ja ahdistuneisuus ovat heidän yleisimpiä psyykkisiä häiri-

öitänsä. Kehitysvamma ilmenee ennen 18-vuoden ikää (Kaski ym., 2012, s. 16).  

Kehitysvammaisuus jaetaan neljään eri luokkaan: lievä, keskivaikea, vaikea ja syvä kehitys-

vammaisuus (Kaski ym., 2012, s. 19–21; Åberg, 2021). Kun kyseessä on lievempi kehitys-

vamma, henkilön on helpompaa sopeutua ympäristöön. Näillä henkilöillä on usein valmiudet 

oppia lukemaan ja kirjoittamaan. Usein heillä on kuitenkin vaikeuksia esimerkiksi raha-asioi-

den hoitamisessa. Lapsuudessa todetuista oppimisvaikeuksista huolimatta lievästi kehitys-

vammaiset henkilöt saattavat saada diagnoosin vasta myöhemmällä kouluiällä tai aikuisuu-

dessa. Keskivaikeasti ja vaikeasti kehitysvammaiset tarvitsevat apua ja ohjaussa monissa ar-

jen toiminnoissa. Syvästi kehitysvammaisten tulee saada apua kaikissa päivittäisissä toimin-

noissa. Vaikea ja syvä kehitysvammaisuus todetaan yleensä jo ennen kouluikää. 
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Kehitysvammaisuutta mitataan usein älykkyysosamäärän perusteella (Matero, 2012, s. 165). 

Älykkyys on vain yksi osa henkilön persoonaa, ja kehitysvammaiset ovat yksilöllisiä kuten 

muutkin ihmiset. Oikeanlaisen tuen avulla heillä on mahdollisuus löytää ja käyttää vahvuuksia 

ja kykyjään. The American Association on Intellectual and developmental Disabilities (2021) 

ottaa älykkyyden rinnalle henkilön toiminnalliset taidot. Järjestön mukaan on tärkeää tarkas-

tella henkilön älykkyyden ja adaptiivisten taitojen vuorovaikutusta. Adaptiivisiin taitoihin kuulu-

vat jokapäiväisessä elämässä tarvittavat taidot. Näitä taitoja ovat esimerkiksi käsitteelliset tai-

dot (rahan, ajan ja numeroiden ymmärtäminen, itseohjautuvuus, kommunikaatiotaidot sekä 

luku- ja kirjoitustaito), sosiaaliset taidot (ihmissuhdetaidot, itsetunto, varovaisuus sosiaalisissa 

suhteissa, kyky noudattaa sääntöjä ja välttää uhriksi joutumista sekä taito ratkaista sosiaali-

sia ongelmia) sekä käytännöntaidot (liikkuminen julkisilla liikennevälineillä, rahankäyttö, pu-

helimen käyttö ja kyky huolehtia omasta terveydestä ja ammatillisesta urasta). 

4.2 Kehitysvammaisten asumisen järjestäminen  

Kehitysvammaisilla henkilöillä on lain kehitysvammaisten erityishuollosta (519/1977) mukaan 

oikeus saada tarvitsemiaan palveluja. Yksi näitä erityishuollon asiakkaalle järjestettäviä pal-

veluja on asumisen järjestäminen. Ensisijaisesti kehitysvammaisten asuminen järjestetään 

sosiaalihuolto- tai vammaispalvelulain perusteella (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2023b). 

Aikuisikää lähestyvää kehitysvammaista aletaan eri keinoin valmistella muuttoon pois lapsuu-

denkodista (Kaski ym., 2012, s. 157). Matero (2012, s. 196) kertoo, että aikuistuvan kehitys-

vammaisen kanssa harjoitellaan taitoja, joita tarvitaan jokapäiväisessä elämässä eri ympäris-

töissä. Henkilölle sopivimman asumismuodon löytämiseksi tarvitaan perusteellista selvittä-

mistä hänen tarpeistaan ja ominaisuuksistaan (Kaski ym., 2012, s. 157). Pitkänen ym. (2018, 

s. 13) painottavat, että asumisen suunnittelun tulee perustua henkilön yksilölliseen tarvearvi-

ointiin, jossa huomioidaan asukkaan omat toiveet ja tarpeet. Asumista ei saa järjestää esi-

merkiksi diagnoosin tai toimintakyvyn kuvauksen perusteella. 

Perinteisesti kehitysvammaiset ovat asuneet laitoksissa (Sosiaali- ja terveysministeriö, 2012, 

s. 17). Laitoksiin yhdistetään mm. käsitteet valta, byrokraattisuus, hierarkia, tiukka kuri, py-

sähtyneisyys ja jäykkyys. 1980-luvulla kehitysvammaisten asumista järjestettiin yhä enem-

män 5–8 asukkaan ryhmäkodeissa (mts. 24). 1990-luvulla suuntaus oli kasvattaa ryhmäkodit 

n. 15 asukkaan kodiksi. Ryhmäkoti jaettiin usein kolmeen eri soluun. Kehitysvammaisten 
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asukkaiden muutto pois laitoksesta vaikuttaa myös työntekijöiden ammatti-identiteettiin (Ve-

sala, 2020, s. 15). Laitoksessa työntekijät toimivat ensisijaisesti hoitajina asukkaiden ollessa 

hoidon ja kuntoutuksen kohteina (mts. 14). Asumisyksikössä asukas on aktiivinen kansalai-

nen ja työntekijän tulisi osata neuvoa ja ohjata häntä tekemään päätöksiä (mts. 15).  

Laitoksen ulkopuolinen kehitysvammaisten asuminen on perinteisesti jaoteltu autettuun, oh-

jattuun ja tuettuun asumiseen (Kaski ym, 2012, s. 158; Kehitysvammaliitto, i.a.; Pitkänen ym., 

2018, s. 13). Autettu asuminen on suunnattu henkilöille, jotka tarvitsevat asumisessa paljon 

apua ja tukea. Tässä asumismuodossa henkilökunta on paikalla vuorokauden ympäri. Ohja-

tussa asumisessa on saatavilla apua ja tukea päiväaikaan. Autettua ja ohjattua asumista jär-

jestetään ryhmämuotoisesti. Asukkaiden käytössä on oma huone ja kylpyhuone sekä yhteisti-

loja. Tuetussa asumisessa henkilö saa tarvitsemansa tuen omaan kotiinsa.  

Kehitysvammaisten henkilöiden asuminen voidaan järjestää myös omais- tai perhehoitona. 

Omaishoitajana voi toimia henkilön omainen tai muu läheinen, joka huolehtii kehitysvammai-

sen hoidosta ja huolenpidosta (THL, 2022b). Tietyin edellytyksin omaishoitajalle voidaan 

maksaa omaishoidontukea. Omaishoitoa säätelee laki omaishoidon tuesta (937/2005). Per-

hehoidossa eri ikäinen kehitysvammainen asuu lyhyt- tai pitkäaikaisesti toimeksiantosopi-

muksen nojalla perhehoitajan kodissa tai ammatillisessa perhekodissa (THL, 2022d). Joissa-

kin tilanteissa perhehoitoa voidaan toteuttaa asiakkaan omassa kodissa. Perhehoitoa sääte-

lee perhehoitolaki (263/2015), jossa määritetään mm. perhehoitokodissa olevien asiakkaiden 

määristä, toiminnan valvonnasta ja perhehoitajan ennakkovalmennuksesta ennen perhehoi-

tajaksi ryhtymistä. 

4.3 Kehitysvammaisten asumisen muutoksen suuntia 

Kehitysvammaisten palveluissa on tapahtunut vuosikymmenien saatossa muutoksia muun 

hyvinvointiyhteiskunnan tapaan (Ripatti, 2011, s. 3). Palvelujärjestelmien kehittämisessä huo-

mioidaan palveluntuottajan näkökulman sijaan käyttäjien näkökulmat. Valtioneuvosto (2010) 

teki periaatepäätöksiä niistä tavoitteista ja toimenpiteistä, joilla kehitysvammaisten asuminen 

ja siihen liittyvät palvelut järjestetään. Ohjelman mukaan tavoitteena oli laitoshoidon vähentä-

minen sekä aikuisten kehitysvammaisten muuttaminen pois lapsuudenkodeistaan. Toteutu-

akseen nämä tavoitteet vaativat esimerkiksi asuntotarjonnan lisäämistä ja yksilöllistä asu-

mista tukevia palveluita. 
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STM:n asettama ohjausryhmä tarkensi toimenpiteitä, joiden avulla valtioneuvoston asettamiin 

tavoitteisiin pyritään (STM, 2012). Ohjausryhmä määritteli uusien asumis- ja palveluratkaisu-

jen lähtökohdaksi asiakkaan toiveiden, tarpeiden ja tavoitteiden yhteisen kartoittamisen (mts. 

43). Palvelusuunnitelman yhteyteen laaditaan muuttosuunnitelma yhdessä asiakkaan ja hä-

nen lähipiirinsä kanssa. Suunnitelmia laadittaessa tulee kiinnittää erityistä huomiota siihen, 

että asiat esitetään asiakkaan ymmärtämällä tavalla ja apuna käytetään esimerkiksi vaihtoeh-

toisia kommunikaatiokeinoja. Laitoksesta muuton yhteydessä tulee tehdä tiivistä yhteistyötä 

asiakkaan ja hänen läheistensä kanssa, jotta muuttaminen tapahtuisi hallitusti kunnioittaen 

asiakkaan oikeuksia (mts. 45). Lähiyhteisön palvelujen kehittämisellä ja uusien asuntojen ra-

kentamisen avulla haluttiin turvata muuttoprosessin onnistuminen. Ohjausryhmä korosti, että 

vammaisilla henkilöillä on oikeus käyttää yleisiä kaikille tarkoitettuja palveluja (mts. 44). 

Kehas-ohjelman eli kehitysvammaisten ihmisten asumisen ohjelman seurantaryhmä asetti 

toimenpide-ehdotuksia, joiden avulla tavoitellaan vammaisille vastaavanlaisia oikeuksia yh-

teiskunnalliseen osallistumiseen ja mahdollisuuksia tehdä asumiseen liittyviä valintoja kuin 

muillakin ihmisillä (STM, 2016, s. 6). Vammaisella henkilöllä on oikeus kotirauhaan ja yksilöl-

lisyyteen. Hänellä pitäisi olla mahdollisuus valita asunto ja asuinkaverit (mts. 7). Henkilökun-

nan tehtävänä on tukea henkilön tekemiä valintoja. Lisäksi seurantaryhmä edellytti asumis-

ratkaisujen monipuolistamista niin, että valinnanvapaus ja yksilöllisyys lisääntyisivät sekä 

henkilön omat tarpeet ja toiveet otettaisiin huomioon nykyistä paremmin. Asuntoja kaivattiin 

muun väestön keskuuteen. Ehdotuksena oli ottaa käyttöön normaali asuntokanta ja tuottaa 

tarvittavat palvelut niihin. Yhtenä toimenpide-ehdotuksena oli edellisen suunnitelman mukai-

sesti lakkauttaa pitkäaikainen laitosasuminen vuoteen 2020 mennessä (mts. 8). Tavoittee-

seen ei ole aivan päästy, sillä vuoden 2021 lopussa laitoksissa asui pitkäaikaisesti 403 asia-

kasta (THL, 2022e, s. 8). Asumispalveluita on kehitetty koko maassa, mutta esimerkiksi itse-

näistä ja tuettua asumista on koko maassa tarjolla liian vähän (STM, 2016, s. 5). 

Kehitysvamma-alan järjestöjen ja julkisten toimijoiden yhteistyöverkoston muodostama Kehi-

tysvamma-alan asumisen neuvottelukunta (2018, s. 2) on määrittänyt asumisen laatukriteerit, 

joiden taustalla ovat ihmisoikeudet ja YK:n yleissopimus vammaisten ihmisten oikeuksista. 

Laatukriteerien lähtökohtana on yhdenvertaisuus muun väestön kanssa. Kriteereissä peila-

taan henkilön asumista, valintoja ja vallankäyttöä arjessa, osallistumista, ihmissuhteita, kehit-

tymismahdollisuuksia, sosiaalisia rooleja, elämänlaatua ja hyvinvointia, terveyden ylläpitä-

mistä ja edistämistä sekä turvallisuutta sovittujen arviointialueiden avulla. 
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5 KEHITYSVAMMAISTEN OSALLISUUS JA ITSEMÄÄRÄÄMISOIKEUS 

Asiakkaiden osallisuuden edistäminen ja itsemääräämisoikeuden kunnioittaminen ovat asi-

oita, joihin sosiaalialan ammattilaisten on pyrittävä (Talentia, 2022a, s. 12, 16). Osallisuuden 

ja itsemääräämisoikeuden taustalla vaikuttaa monia lakeja. Suomen perustuslain (731/1999) 

mukaan kansalaisilla on oikeus osallistua ja vaikuttaa elinympäristönsä kehittämiseen. Julki-

sen vallan tulee edistää yhteiskunnalliseen toimintaan ja henkilön asioita koskevaan päätök-

sentekoon osallistumista. Samassa laissa säädetään jokaiselle oikeus elämään, henkilökoh-

taiseen vapauteen, koskemattomuuteen ja turvallisuuteen, jotka kuuluvat itsemääräämisoi-

keuteen. Kuntalaki (410/2015) ja laki hyvinvointialueista (611/2021) määrittävät asukkaille ja 

palvelujen käyttäjille oikeuden osallistua ja vaikuttaa toimialueidensa toimintaan. Sosiaali-

huoltolaki (1301/2014) ja laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oikeuksista (812/2000) 

korostavat asiakkaiden mahdollisuuksia osallistua ja vaikuttaa mm. omiin palveluproses-

seihinsa ja palvelujen kehittämiseen sekä ottamaan huomioon asiakkaiden toiveet ja mielipi-

teet ja kunnioittamaan itsemääräämisoikeutta.  

Tällä hetkellä voimassa oleva laki kehitysvammaisten erityishuollosta (519/1977) edellyttää 

asiakkaiden mahdollisuutta osallistua ja vaikuttaa omiin asioihinsa. Asiakasta on kohdeltava 

ihmisarvoa loukkaamatta sekä vakaumusta ja yksityisyyttä kunnioittaen. Hänen toiveensa, 

mielipiteet, etu ja yksilölliset tarpeet on aina huomioitava. Eduskunta on hyväksynyt 1.3.2023 

uuden vammaispalvelulain, jolla tavoitellaan vammaisille henkilöille yhdenvertaisuutta, osalli-

suutta ja osallistumista yhteiskunnassa sekä pyritään ehkäisemään ja poistamaan asioita, 

jotka estävät näiden toteutumisen (Eduskunta, 2023). Lisäksi uudella lailla halutaan tukea 

henkilöiden itsenäistä elämää ja itsemääräämisoikeuden toteutumista sekä turvata asiak-

kaille riittävät ja laadukkaat palvelut, jotka perustuvat yksilölliseen tarpeeseen ja etuun. Ta-

voitteena on, että uusi laki tulisi voimaan lokakuun 2023 alussa (THL, 2023c). Uudella vam-

maispalvelulailla uudistetaan sekä laki vammaisuuden perusteella järjestettävistä palveluista 

ja tukitoimista (380/1987) että laki kehitysvammaisten erityishuollosta (519/1977). 

5.1 Kehitysvammaisten osallisuus 

Osallisuus on yleiskäsite ja se sisältää useita merkityksiä (Raatikainen ym., 2019, s. 140; 

Sihvo ym., 2018, s. 10). Siihen liittyvät tieto-osallisuus, toimintaosallisuus, suunnitteluosalli-

suus ja päätöksenteko-osallisuus. Tieto-osallisuuteen kuuluu oikeus saada tietoa esteettö-

mästi erilaisista ja varsinkin omista palveluistaan. Toimintaosallisuus mahdollistaa toiminnan 
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omassa elämänympäristössä. Suunnittelu- ja päätöksenteko-osallisuus liittyvät kokonaisuu-

teen, jossa henkilöillä on mahdollisuus vaikuttaa esimerkiksi oman kunnan hankkeisiin ja pal-

veluiden tuottamiseen. Osallisuus jaotellaan THL:n (2022c) mukaan osallisuuteen omassa 

elämässä, osallisuuteen yhteisöissä ja vaikuttamisen prosesseissa sekä osallisuuteen yhtei-

sestä hyvästä. Kehitysvammaisten tukiliiton (Tukiliitto, i.a.) mukaan kehitysvammaisten osalli-

suus toteutuu, jos asiakkaalla on autonomia eli mahdollisimman suuri itsenäisyys ja omatoi-

misuus, hän voi demokraattisesti vaikuttaa yhteisiin asioihin sekä liittyä lähiyhteisöihin.   

Asiakasosallisuudessa sosiaali- ja terveydenhuollon palveluja käyttävät asiakkaat ja asiakas-

ryhmät pääsevät vaikuttamaan ja osallistumaan palvelujen suunnitteluun, kehittämiseen ja 

arviointiin prosessin eri vaiheissa (Sihvo, 2018, s. 11). Asiakasosallisuuden tasot vaihtelevat. 

Pienimmillään siinä vaikutetaan asioihin pienimuotoisesti. Pitkälle vietynä se on toimimista 

ammattilaisten ja asiantuntijoiden rinnalla. Matero (2012, s. 199) käyttää termiä osittainen 

osallistuminen, jonka mukaan kehitysvammainen osallistuu toimintaan tuettuna ilman suori-

tuspaineita. Osittainenkin osallistuminen on yksilölle tärkeää. Raatikainen ym. (2019, s. 139) 

korostavat osallisuuden olevan subjektiivinen kokemus. Henkilö, jonka osallistuminen on vä-

häistä voi kokea itsensä osallisemmaksi kuin hyvin aktiivisesti osallistuva henkilö. Ketään ei 

myöskään voida pakottaa tai määrätä osallisuuteen. 

Opinnäytetyön toimintaympäristössä asiakkaiden osallisuuteen liittyy esimerkiksi asiakas-

osallisuus omassa hoidossa ja palvelussa. Tuolloin on kyse Sihvon ym. (2018, s. 11) mukaan 

siitä, että palvelujen käyttäjillä on oikeus tulla kuulluksi sekä osallistua ja vaikuttaa esimer-

kiksi asiakassuunnitelmansa laatimiseen. Tämä edellyttää vuorovaikutusta ja yhteistyötä asi-

akkaan, hänen lähipiirinsä ja ammattihenkilöstön kesken. THL (2022f) korostaa vuorovaiku-

tuksen merkitystä kehitysvammaisten asiakkaiden kohdalla. Usein haastavissa tilanteissa 

taustalla on väärinymmärrys tai turhautuminen, kun asiakasta ei ymmärretä tai hän itse ei 

ymmärrä asiasisältöä.  

5.2 Kehitysvammaisten itsemääräämisoikeus 

YK:n yleissopimus vammaisten henkilöiden oikeuksista korostaa ihmisoikeuksien ja perusva-

pauksien kuuluvan myös vammaisille henkilöille (Suomen YK-liitto, 2015, s. 4). Yleissopimus 

edellyttää syrjinnän kieltämistä ja yhdenvertaisen kohtelun periaatetta sekä vammaisten täy-

simääräistä ja tehokasta osallistumista ja osallisuutta yhteiskuntaan ja kaikkiin 
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elämänalueisiin (mts. 4, 20, 55). Sopimuksen mukaan vammaisilla tulee olla mahdollisuus it-

senäiseen elämään ja osallisuuteen yhteisössä (mts. 41). Sopimuksessa painotetaan, että 

vammaisille henkilöille on tärkeää saada tehdä vapaasti omat valintansa ja heillä on oikeus 

yksilölliseen itsemääräämisoikeuteen (mts. 13). Suomi on allekirjoittanut yleissopimuksen 

sekä valinnaisen pöytäkirjan maaliskuussa 2007 (mts. 3). Eduskunta hyväksyi vammaisyleis-

sopimuksen ratifioinnin maaliskuussa 2015. Yleissopimus vammaisten henkilöiden oikeuk-

sista (27/2016) sisältää YK:n yleissopimuksessa mainittuja periaatteita ja toimintaohjeita. 

Itsemääräämisoikeuden perusperiaatteena on asiakkaan oikeus ja vastuu tehdä päätöksiä 

häntä itseään ja hänen elämäänsä koskevissa asioissa (Raatikainen ym., 2019, s. 182). 

Edellytyksenä on, että asiakkaan valinnanmahdollisuuksia edistetään kertomalla hänelle joka 

tilanteessa eri vaihtoehdoista ja päätösten vaikutuksista hänen elämäänsä (mts. 182; Talen-

tia, 2022a, s. 16). Vaikutuksista on tuotava esille mahdolliset haitat ja uhat unohtamatta niitä 

positiivisia seurauksia, joita asiakas saattaa päätöksillään saavuttaa (mts.17).  

Itsemääräämisoikeuden käyttämiseksi asiakkaalla on mahdollisuus saada tukea päätöksen-

tekoonsa (THL, 2022a). Tuolloin puhutaan tuetusta päätöksenteosta, jolloin asiakasta kan-

nustetaan, tuetaan ja rohkaistaan tekemään päätöksiä. Tukena voi olla tukihenkilö tai ryhmä. 

Tukiryhmässä voi olla eri henkilöitä tukemaan asiakasta erilaisissa tilanteissa ja asioissa. 

Tuolloin varmistetaan, että yksittäisen tukihenkilön mielipide ei vaikuta liikaa asiakkaan pää-

töksentekoprosessissa. Tuetun päätöksenteon perusperiaate on, että ulkopuoliset henkilöt 

eivät koskaan tee päätöksiä asiakkaan puolesta vaan asiakas tekee itse päätökset.   

Kehitysvammaisten asumisessa on tärkeää suunnitella asioita yhdessä heidän kanssaan 

(THL, 2022f). Ryhmämuotoisessa asumisessa on usein vaarana, että erilaiset säännöt ja ai-

kataulut rajoittavat asukkaiden elämää. Työvuorosuunnittelussa tulisi huomioida henkilöstön 

resursointi niihin hetkiin, jolloin asukkaat tarvitsevat apua ja tukea. Itsemääräämisoikeuden 

vahvistaminen liittyy keskeisesti asiakkaiden kanssa yksiköissä tehtävään hoito– ja kuntou-

tustyöhön (Hellzen ym., 2018, s. 1). Tärkeäksi nähdään nykyistä enemmän huomion kiinnittä-

minen asiakkaan osallistumiseen jokapäiväiseen elämäänsä sekä itsenäisen päätöksenteon 

ja itsemääräämistaitojen opettaminen yksilöllisiä menetelmiä käyttäen.   

Itsemääräämisoikeutta voidaan joissakin tilanteissa rajoittaa lain perusteella, mutta rajoitus-

toimenpiteet ovat aina viimesijainen keino (Talentia, 2022a, s. 12–13). Ensisijaisesti tulee 

miettiä uudenlaisia työmenetelmiä, jotta rajoittamiseen ei tarvitsisi turvautua. Lakiin 
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kehitysvammaisten erityishuollosta (519/1977) lisättiin luku itsemääräämisoikeuden vahvista-

misesta ja rajoitustoimenpiteiden käytöstä erityishuollossa (20.5.2016/381). Tähän kuuluvat 

säännökset itsemääräämisoikeuden vahvistamisesta ja toimenpiteistä, joiden avulla tuetaan 

itsenäistä suoriutumista ja vahvistetaan itsemääräämisoikeutta. Lisäksi luvusta löytyvät sään-

nökset rajoitustoimenpiteiden käytön arvioinnista ja vähentämisestä sekä niiden käytön ylei-

sistä edellytyksistä. Lukuun on säädetty sekä erityiset edellytykset jokaisen yksittäisen rajoi-

tustoimenpiteen käytölle että yksityiskohtaiset säännökset sallituista rajoitustoimenpiteistä. 

Lukuun on kirjattu myös rajoitustoimenpiteiden kirjaamisesta ja jälkiselvittelystä sekä selvitys- 

ja tiedoksiantovelvollisuudesta. Luvussa painotetaan myös tehostettua viranomaisvalvontaa 

sekä virka- ja vahingonkorvausvirkavastuuta.  

Laki kehitysvammaisten erityishuollosta (519/1977) velvoittaa kirjaamaan asiakkaan palvelu- 

ja hoitosuunnitelmaan tiedot: 

1) toimenpiteistä henkilön itsenäisen suoriutumisen tukemiseksi ja edistämiseksi 
sekä itsemääräämisoikeuden vahvistamiseksi; 2) kohtuullisista mukautuksista 
henkilön täysimääräisen osallistumisen ja osallisuuden turvaamiseksi; 3) henkilön 
käyttämistä kommunikaatiomenetelmistä; 4) keinoista, joilla henkilön erityishuolto 
toteutetaan ensisijaisesti ilman rajoitustoimenpiteitä; 5) rajoitustoimenpiteistä, joita 
henkilön erityishuollossa arvioidaan jouduttavan käyttämään. 

Sosiaalipalveluissa nämä tiedot kirjataan jokaiselle asiakkaalle laadittavaan jo aikaisemmin 

esiteltyyn yksilölliseen suunnitelmaan.   

Sosiaalipalvelujen henkilökunnan työn tueksi on laadittu ”IMO-käsikirja - Itsemääräämisoikeu-

den edistäminen ja vahvistaminen sekä rajoitustoimenpiteet Sosiaalipalveluissa” (sisäinen 

tietolähde, 14.8.2019). Käsikirjaan on koottu toimialueella käytettäviin itsemääräämisoikeu-

den edistämiseen ja vahvistamiseen sekä rajoitustoimenpiteisiin liittyvät toimintaohjeet. Käsi-

kirja liitteineen sekä aiheeseen liittyvät koulutusmateriaalit löytyvät sähköisestä kansiosta, 

joka on kaikkien työntekijöiden saatavilla. Käsikirjaan on koottu lähdetietoina käytettyä aineis-

toa sekä suoria internetlinkkejä, joista halutessaan löytää tarvitsemaansa lisätietoa.  
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6 MONIAMMATILLINEN TIIMITYÖ 

6.1 Moniammatillinen yhteistyö 

Moniammatillisuuden käsitettä käytetään monimerkityksellisesti kuvattaessa erilaisia yhteis-

työ- ja vuorovaikutustilanteita (Isoherranen, 2012, s. 11; Kekoni ym., 2019, s. 15; Koskela, 

2013, s. 17; Pärnä, 2012, s. 26). Englannin kielestä löytyvät termit multi-, inter-, cross- ja 

transprofessional, jotka suomen kielessä on käännetty usein yhdeksi käsitteeksi moniamma-

tillinen yhteistyö (Isoherranen, 2012, s. 20; Kekoni ym., 2019, s. 15; Koskela, 2013, s. 17). 

Tuolloin tarkoitetaan yhteistyötä, jota tehdään monialaisesti, monitoimijaisesti, poikkihallinnol-

lisesti tai moni- ja ylisektorisesti (Helminen, 2017, s. 17). Moniammatillista yhteistyötä voi-

daan toteuttaa jaettuna asiantuntijuutena, moniasiantuntijuutena, moniammatillisessa tiimissä 

tai verkostossa (Koskela, 2013, s. 17). 

Moniammatillisen yhteistyön käsite pitää sisällään erilaisia toimintatapoja alkaen rinnakkain 

työskentelystä, jossa keskitytään tiedon jakamiseen ja työn koordinointiin, päättyen pitkälle 

vietyyn yhteistyöhön, jossa rikotaan perinteisiä roolirajoja (Juujärvi ym., 2019, s. 9; Koskela, 

2013, s. 17; Sandström ym., 2018). Isoherranen (2012, s. 11, 12, 19) näkee moniammatilli-

sen yhteistyön sosiaali- ja terveysalalla sateenvarjokäsitteenä, jonka taustalla on kulloinkin 

määrittelijän orientaatiosta riippuvat viitekehykset, käsitteet ja teoriapohja monitieteisyydessä, 

tieteidenvälisyydessä tai poikkitieteisyydessä. Kaikkeen moniammatilliseen yhteistyöhön liit-

tyvät yhteinen päämäärä, toisen ammatin arvostaminen, keskinäinen luottamus, yhteistyö-, 

vuorovaikutus- ja viestintätaidot (Juujärvi ym., 2019, s. 9; Timperi, 2022, s. 14).  

Moniammatillista yhteistyötä voidaan toteuttaa esimerkiksi verkostojen yhteistoimintana, vi-

ranomaisten välisenä yhteistyönä tai organisaation sisäisenä tai ulkoisena yhteistyönä (Ke-

koni ym., 2019, s. 17). Taustalla on sosiaalihuoltolain (1301/2014) velvoite eri toimialojen yh-

teistyöstä hoidettaessa asiakkaiden asioita sekä sosiaali- ja terveysalalla yleisesti hyväksytty 

ja tunnustettu holistinen ihmiskäsitys, jossa ihmistä tarkastellaan ja kohdataan kokonaisval-

taisesti huomioiden eri ammattiryhmien edustajilla oleva omaan viitekehykseen perustuva 

tieto (Helminen & Sukula-Ruusunen, 2017, s. 47; Isoherranen, 2012, s. 14, 46, 114). Nykyisin 

asiakkailla on monimutkaisia ja haasteellisia ongelmia, joiden ratkaiseminen ei onnistu yksit-

täisen työntekijän voimin vaan tarvitaan yhteistyötä ammattiryhmien kesken (Isoherranen, 
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2012, s. 30; Pärnä, 2012, s. 219; Sandström ym., 2018). Lindholm ja Vogt (2017, s. 260) nä-

kevät sosiaalialalla toimittavan jo nyt ja tulevaisuudessa vielä enemmän moniammatillisesti.  

Ohjaajan tehtäväkuvassa yhdeksi vastuualueeksi on määritetty moniammatillinen asiakastyö 

ja verkostotyö, johon liittyy useita ulottuvuuksia. Opinnäytetyössä tarkastellaan pääasiassa 

työyksikön sisäistä moniammatillista yhteistyötä, jossa Sandströmin ym. (2018) mukaan on 

kyse eri koulutustaustaisten työntekijöiden työskentelystä yhdessä tietyssä työyhteisössä. 

Tuolloin edellytetään eri ammattiryhmien osallisuutta, osaamista sekä vastuun ja vallan jakoa 

päätöksenteossa. Työskenneltäessä asiakaslähtöisesti ja vuorovaikutuksessa asiakkaan ja 

eri ammattiryhmien kesken muodostetaan yhteinen käsitys asiakkaan tarpeista, tilanteesta, 

tarvittavista toimenpiteistä ja ongelmien ratkaisuista. Yhteistyöllä pyritään yhdistämään työyh-

teisön jäsenten yksilöllinen ja yhteisöllinen osaaminen kokonaisuudeksi, joka mahdollistaa 

laadukkaiden ja vaikuttavien palveluiden tarjoamisen (Timperi, 2022, s. 55). Juujärvi ym. 

(2019, s. 13) näkevät työyhteisökohtaisen moniammatillisen yhteistyön onnistumisen taus-

talla toisiaan tukevat toiminnan rakenteet, osaamisen ja organisaatiokulttuurin sekä työnteki-

jöiden yhteistyöhalukkuuden ja työyhteisön sisäisen dialogin. Koskelan (2013, s. 21) mukaan 

yhteistyöosaaminen, hyvät yhteistyö- ja vuorovaikutustaidot sekä avoin ja luottamuksellinen 

ilmapiiri ovat työyhteisön sisäisen moniammatillisen työn perusedellytyksiä.  

Moniammatillisessa työssä tiimin jäsenten välinen luottamus on tärkeä tekijä työskentelyn on-

nistumisessa (Kekoni ym., 2019, s. 26). Luottamuksen merkitystä moniammatillisessa yhteis-

työssä ja tiimityössä korostavat tutkimuksissaan ja julkaisuissaan myös Eklund ym. (2019), 

Isoherranen (2012), Koskela (2013), Pärnä (2012), Salminen (2017) ja Sandström ym. 

(2018). Luottamuksen puutteen taustalla saattaa olla ennakkoluuloja tai toisten ammatteihin 

liittyviä stereotypioita (Kekoni ym., 2019, s. 26). Kun työntekijät saavat tietoa toisten ammat-

teihin liittyvistä työtehtävistä, on helpompaa mieltää omat työtehtävät osaksi yhteisiä pää-

määriä (mts. 26–27). Kangasniemi ym. (2017, s. 26) nostavat moniammatillisen työn keski-

öön oman ja toisten ammattiryhmien osaamisen tuntemisen ja tunnistamisen. Myös Juujärvi 

ym. (2019, s. 10) ovat huomanneet ammattilaisten tuntevan heikosti toistensa työn sisällön.  

Toisten ammattiryhmien osaamisen tiedostamista lisäisi mm. perustutkintojen kehittäminen 

suuntaan, jossa saataisiin valmiuksia moniammatilliseen yhteistyöhön tutustumalla myös 

muiden ammattien tehtäviin (Hellman, 2023, s. 42). Sandström ym. (2018) ehdottavat tutus-

tumista toisten työyksiköiden ja yhteistyökumppaneiden töihin, yhteisiä koulutustilaisuuksia ja 

palavereja sekä työnohjausta ja työnkiertoa keinoiksi lisätä moniammatillista yhteistyötä. 
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Isoherrasen (s. 142) mukaan oppilaitoksesta saatavaan teoriapohjaan on yhdistettävä käy-

tännön työkokemus. Kokeneemmille työntekijöille, joiden koulutukseen ei ole välttämättä kuu-

lunut näkemys moniammatillisesta yhteistyöstä, voidaan taitoja hänen (s. 146) mielestään 

opettaa täydennyskoulutusten avulla. Koskela (2013, s. 96) havaitsi, että yksittäiset koulutus-

päivät eivät lisää moniammatillista yhteistyötä.  

Ammattiryhmien erilaiset näkemyserot, muutosvastarinta sekä toisten ammattiryhmien osaa-

misen tunnistamattomuus ovat esteitä moniammatilliselle yhteistyölle (Sandström, 2018). Mo-

niammatillisen yhteistyön haasteena saattaa olla oma heikko ammatti-identiteetti, joka näkyy 

tarpeena puolustaa omaa osaamista, vuorovaikutustaitojen puute ja yhteydenpito-ongelmat 

työyksikön sisällä tai salassapitosäännökset eri toimijoiden välillä haastavat omalta osaltaan 

moniammatillista yhteistyötä (mt.; Kekoni ym., 2019, s. 25). Moniammatillinen yhteistyö vaatii 

henkilöstöltä sitoutumista ja riittäviä resursseja, joiden puuttuminen hankaloittaa toimivaa yh-

teistyötä (Sandström ym., 2018). Lait ja byrokratia sekä organisaatioiden rakenteet saattavat 

vaikeuttaa moniammatillisen yhteistyön toteutumista (mt.; Isoherranen, 2012, s. 5, 153).  

Moniammatillisen yhteistyön hyödyiksi on todettu työnjaon selkiytyminen ja resurssien tarkoi-

tuksenmukainen kohdentuminen (Sandström ym., 2018). Moniammatillisessa yhteistyössä 

opitaan tuntemaan ja hyödyntämään palveluverkostoa. Päällekkäistä työtä ei enää tehdä, 

kun työnjako sovitaan yhteisesti (mt.; Isoherranen, 2012, s. 30, 219). Toimiessaan moniam-

matillinen yhteistyö lisää työhyvinvointia parantuneen työilmapiirin sekä avoimen vuorovaiku-

tuksen ja luottamuksen lisääntymisen kautta. Se lisää vastuullisuutta ja myönteisiä asenteita. 

Onnistuakseen moniammatillinen yhteistyö vaatii uudenlaisten toimintatapojen ja -kulttuuriin 

kehittämistä, mikä edellyttää työyhteisöltä yhteistä tahtotilaa ja valmiutta ylittää sekä toiminta-

alueiden rajoja että perinteisiä ammattiroolien rajoja (Isoherranen, 2012, s. 102, 110; Kos-

kela, 2013, s. 21, 25). Moniammatillisessa ryhmässä toimittaessa jokainen työntekijä on tasa-

vertainen ja kaikilla on arvokasta osaamista (Koskela, 2013, s. 101). Isoherranen (2012, s. 

101, 102, 110) näkee ammattien joustavat roolirajat ja niiden ylityksistä tehdyt sopimukset 

edellytyksenä toimivalle moniammatillisuudelle. Tämä mahdollistaa hänen (s. 110) mieles-

tään myös työstä aiheutuvan kuormituksen tasaamisen työntekijöiden kesken. Pärnä (2012, 

s. 144) näkee tärkeänä tekijänä moniammatillisen yhteistyön mahdollistajana avoimen ja 

joustavan organisaatiokulttuurin, jonka hallinnollinen ja rakenteellinen tuki ilmenee varsinkin 

esimiesten positiivisena suhtautumisena.  
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6.2 Tiimityö 

Tiimi on pieni ihmisjoukko, joiden taidot täydentävät toisiaan ja he ovat sitoutuneet yhteiseen 

päämäärään ja toimintamalliin sekä toimivat yhteisvastuullisesti (Eklund ym., 2019, s. 26). 

Salminen (2017, s. 24) määrittää tiimin vähimmäiskooksi 3–4 jäsentä. Toimiva tiimi koostuu 

alle kymmenestä henkilöstä. Suuremmassa tiimissä tulee helposti haasteita vuorovaikutuk-

sessa ja luottamuksessa. Kekoni ym. (2019, s. 28) varoittavat liian suurista tiimeistä, joissa 

syntyy helposti ns. kuppikuntia ja henkilöstön sitoutuminen on heikkoa. Salminen (2017, s. 

11) näkee tiimitoiminnassa vallitsevan samat periaatteet toimintaympäristöstä riippumatta. 

Suurin ero esihenkilövetoiseen johtamiseen on tiimin itsenäisessä päätöksenteossa ja itseoh-

jautuvuudessa sekä jaetussa johtajuudessa (Eklund ym., 2019, s. 26; Lehtonen, 2018, s. 27). 

Organisaatiot pyrkivät tiimitoiminnalla mm. toiminnan tehostamiseen ja osaamisen tehok-

kaampaan hyödyntämiseen (Eklund ym., 2019, s. 32). Tiimitoimintaan voidaan määrätä, 

mutta aidon tiimin toimintaan ei voida pakottaa eikä tiimi synny itsestään laittamalla ammatti-

laiset tekemään yhdessä työtä (Isoherranen, 2012, s. 37; Lindholm & Vogt, 2017, s. 274; Sal-

minen, 2017, s. 136). Tiimiksi kehittyminen tapahtuu useiden eri vaiheiden kautta (Eklund 

ym., 2019, 103; Salminen, 2017, s. 51). Kehitysvaiheet tulevat näkyviin varsinkin pitkäaikai-

sesti toimivissa tiimeissä (Kekoni ym., 2019, s. 28). Tiimi voidaan perustaa myös lyhytkestoi-

seen toimintaan, jolloin ratkaistavana on joku tietty ongelma. Lehtosen (2018, s. 52) mielestä 

ei kannata perustaa tiimejä lyhytaikaiseen työskentelyyn, sillä tiimiksi kehittyminen kestää 

jopa useita vuosia. 

Tiimi tiedostetaan sosiaali- ja terveysalalla moniammatillisen yhteistyön ydinkäsitteeksi ja tii-

mipohjaiset joustavat, asiakaslähtöiset ja yhteisölliseen asiantuntijatyöhön perustuvat tiimit 

ovat vakiintunut toimintamuoto nykypäivän organisaatioissa ja työyhteisöissä (Isoherranen, 

2012, s. 5, 31; Laaksonen & Ollila, 2017, s. 179; Lindholm & Vogt, 2017, s. 262). Sarvimäki ja 

Siltaniemi (2007, s. 37) määrittävät moniammatillisen tiimin tehtäväksi vammaispalveluissa 

asiakkaan kokonaistilanteen ja kuntoutuksen vaikutusten arvioinnin yhdessä asiakkaan 

kanssa. Toimivassa tiimissä edellytetään jäseniltä selkeitä ja toisistaan poikkeavia tehtäväku-

via (Valtiontalouden tarkastusvirasto (VTV), 2016, s. 41). Moniammatillisia tiimejä tulisi hyö-

dyntää niin, että ammattilaiset voisivat paremmin keskittyä työtehtävissä ydinosamaiseensa.  

Tiimin muodostumisessa on tärkeää tiedostaa tiimin tarkoitus ja tavoitteet (Aaltonen ym., 

2020, s. 246; Viitala & Jylhä, 2019, s. 251). Tiimin jäsenillä tulee olla aikaa tutustumiseen ja 
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vuorovaikutukseen (Aaltonen ym., 2020, s. 247). Jokaisen jäsenen tulisi tietää, mitä häneltä 

odotetaan ja mitä hänen tulee tehdä (mts. 247; Eklund ym., 2019, s. 82). Yhteisten pelisään-

töjen luomiseen tulisi myös panostaa (Aaltonen ym., 2020, s. 247; Viitala & Jylhä, 2019, s. 

252). Salminen (2017, s. 91–92, 95) ja Eklund ym. (2019, s. 87–88, 90) korostavat, että jokai-

selle tiimille tulee luoda heti toiminnan alkuvaiheessa tiimisäännöt, jotka tuovat toimintaan ku-

rinalaisuutta. Tiimisäännöt kannattaa luoda yhdessä keskustellen ja niihin kirjataan yhteiset 

sopimukset, jotka liittyvät tiimin tavoitteisiin, yhteistyöhön ja vuorovaikutukseen. Jokaisen tii-

min jäsenen tulee hyväksyä säännöt sekä sitoutua ja noudattaa niitä. Pelisääntöihin kirjataan 

lähes poikkeuksetta samoja asioita (Syvänen ym., 2015, s. 106). Perustehtävä ja voimassa 

olevat säädökset luonnollisesti raamittavat pelisääntöjä (mts. 106; Syvänen & Toivonen, 

2022, s. 31). Haasteellista on sitouttaa työntekijät ja saada heidät noudattamaan laadittuja 

pelisääntöjä (Salminen, 2017, s. 94; Syvänen ym., 2015, s. 97; Syvänen & Toivonen, 2022, 

s. 24). Tämän vuoksi on tärkeää keskustella pelisäännöistä usein ja seurata niiden noudatta-

mista (Syvänen ym., 2015, s. 110; Syvänen & Toivonen, 2022, s. 33). Helminen (2017, s. 23) 

näkee myös yhteiset pelisäännöt, joihin on kirjattu yhteiset tavoitteet, toimintatavat ja pää-

määrät, sekä niiden noudattamisen edellytyksenä yhdessä tekemiselle.  

Tiimissä jokaisella jäsenellä on omat mielellään tasaisesti jaetut vastuut, mutta kaikki kanta-

vat jaettua yhteisvastuuta tiimin toiminnan tuloksista (Eklund ym., 2019, s. 27; Isoherranen, 

2012, s. 115, 118; Kekoni ym., 2019, s. 45; Salminen, 2017, s. 21; Viitala & Jylhä, 2019, s. 

252). Tiimissä on turvallista kokeilla uutta, koska sekä onnistumiset että epäonnistumiset 

ovat yhteisiä (Eklund ym., 2019, s. 27; Isoherranen, 2012, s. 119; Lehtonen, 2018, s. 27; Sal-

minen, 2017, s. 22). Yhteisvastuu mahdollistaa ja velvoittaa tarkkailemaan kokonaisuuden 

toteutumista ja antaa luvan huomauttaa havaitsemistaan unohduksista tai virheistä (Isoherra-

nen, 2012, s. 119, 121). Vastuun jakautuessa on helpompaa tasata lisääntyneen informaa-

tion ja laajenevien verkostojen tuomaa työmäärää, sillä yksittäisen työntekijän muisti ja osaa-

minen eivät riitä kaikkeen (Eklund ym., 2019, s. 32; Isoherranen, 2012, s. 46; Salminen, 

2017, s. 37). Tärkeää on hahmottaa toiminnan kokonaisuus ja tietää, keneltä löytyy asian 

vaatima tieto ja osaaminen joko omasta työyhteisöstä tai sen ulkopuolelta (Isoherranen, 

2012, s. 46; Eklund ym., 2019, s. 139–140).    

Tiimin yhteinen älykkyys on enemmän kuin jäsenten yhteenlasketun älykkyyden summa (Aal-

tonen, 2020, s. 249). Voidaan puhua kollektiivisesta tiimiälystä, jonka avulla saavutetaan pa-

rempia ideoita ja ratkaisuja (Eklund ym., 2019, s. 13, 37; Salminen, 2017, s. 27). Tiimin 
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yhteinen suoritus on yleensä yksilösuoritusta parempi (Isoherranen, 2012, s. 31; Lehtonen, 

2018, s. 60; Mönkkönen, Kekoni ym., 2019, s. 10; Salminen, 2017, s. 23; Sandström ym., 

2018). Isoherranen (2012, s. 44) kuitenkin muistuttaa, että ryhmän tulos ei aina ole erillisten 

yksilöiden tulosta parempi. Yhteisen tuloksen laatuun vaikuttavat tehtävien laatu, työn koordi-

nointi, jäsenten osaaminen ja persoonat sekä ryhmän vuorovaikutus ja erilaiset ryhmäilmiöt. 

Tiimityöskentelyssä erilaiset ja toisiaan täydentävät kyvyt kannattaa hahmottaa ja hyödyntää 

niitä (Viitala & Jylhä, 2019, s. 254). Jokaisen tiimin jäsenen on tuotava oma osaamisensa tii-

min yhteiseen käyttöön (Juujärvi ym., 2019, s. 22; Laaksonen & Ollila, 2017, s. 125). Haas-

teena on saada kokeneiden työntekijöiden hiljainen tieto hyödyntämään tiimiä (Eklund ym., 

2019, s. 122; Kupias & Salo, 2014, s. 231–232).  

Vuorovaikutus on yksi moniammatillisen yhteistyön ja tiimityön perusvaatimus (Eklund ym., 

2019; Helminen, 2017; Katajamäki, 2010; Kekoni ym., 2019; Koskela, 2013; Lehtonen, 2018; 

Mönkkönen ym., 2019; Pärnä, 2012; Salminen, 2017; Sandström ym., 2018). Pelkkä viestien 

lähettäminen ei ole vielä vuorovaikutusta (Isotalus & Rajalahti, 2017, s. 17). Viestintä muuttuu 

vuorovaikutukseksi, kun vastapuoli reagoi viesteihin ja viestintä on sanallista ja sanatonta 

vastavuoroista yhteyttä kaikkien kesken (mts. 17; Kekoni ym., 2019, s. 17; Mönkkönen, Lei-

nonen ym., 2019, s. 51). Vuorovaikutusosaamiseen sisältyvät kaikki kommunikointiin kuulu-

vat taidot ja siihen liittyy monenlaisia osaamisen ulottuvuuksia (Mönkkönen, Leinonen ym., 

2019, s. 50). Vuorovaikutusta ja viestintää toteutetaan monilla eri tavoilla ja on tärkeää valita 

sopiva vuorovaikutustapa kulloiseenkin tilanteeseen. (Isotalus & Rajalahti, 2017, s. 17–18). 

Kukaan ei ole syntyessään hyvä vuorovaikuttaja vaan taitoja voi kehittää ja harjoitella koulu-

tuksen ja kokemuksen avulla (Isotalus & Rajalahti, 2017, 10–11, 26–27, 69; Mönkkönen, Lei-

nonen ym., 2019, s. 53). Avoimen keskustelukulttuurin rakentaminen lähtee siitä, että pyri-

tään rakentamaan luottamusta ja haastetaan kaikki osallistumaan keskusteluun (Isotalus & 

Rajalahti, 2017, s. 148–149). Turvallisessa ja luottamuksellisessa ilmapiirissä kaikki uskalta-

vat avoimesti kertoa mielipiteensä myös hankalista asioista (Aaltonen ym., 2020, s. 178; Iso-

herranen, 2012, s. 129, 152; Viitala & Jylhä, 2019, s. 299). Neuvottelu- ja keskustelutaidot 

edellyttävät taitoa kertoa selkeästi ja perustellusti omat mielipiteet sekä kuunnella ja kunnioit-

taa toisten erilaisuutta ja mielipiteitä (Eklund ym., 2019; Isoherranen, 2012, s. 128, 130, 152;  

Lehtonen, 2018, s. 60–61; Salminen, 2017). On tärkeää, että tiimissä annetaan kaikille jäse-

nille puheoikeus ja mahdollistetaan hiljaisten työntekijöiden äänen kuuluville saaminen (Ek-

lund ym., 2019, s. 84, Lehtonen, 2018, s. 27; Salminen, 2017, s. 29).  
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7 TYÖYHTEISÖN TYÖNJAKO SOSIAALI- JA TERVEYSALALLA 

7.1 Työnjaon periaatteita 

Sosiaali- ja terveysalan työnjaosta löytyy useita ulottuvuuksia (Kangasniemi ym., 2017, s. 8). 

Työnjakoa toteutetaan sekä yksiköiden että organisaatioiden sisällä ja välillä sekä sosiaali- ja 

terveydenhuollon välillä ja siihen liittyvät myös vastuukysymykset. Työyhteisön toiminnan ja 

tehtävien tarkoituksenmukainen jakaminen mahdollistaa kaikkien työntekijöiden osaamisen 

hyödyttämisen ja ammattiryhmien osaamisen huomioimisen (Hellman, 2023, s. 13; Laakso-

nen & Ollila, 2017, s. 147, 262). Toimivan työnjaon avulla voidaan yksiköissä edistää työhy-

vinvointia ja työntekijöiden välistä yhteistyötä. Työnjaon taustalla vaikuttavat aina työntekijöi-

den osaaminen, työtaidot, ammattinimikkeet ja koulutustausta (Kangasniemi ym., 2017, s. 7).  

Laki sosiaalihuollon ammattihenkilöistä (817/2015) pyrkii edistämään asiakasturvallisuutta 

sekä asiakkaan oikeutta laadukkaaseen sosiaalihuoltoon ja hyvään kohteluun. Saman suun-

taisia tavoitteita löytyy laista terveydenhuollon ammattihenkilöistä (559/1994). Toimivalla 

työnjaolla tavoitellaan asiakkaan etua, jolloin asiakas saa avun sellaiselta ammattilaiselta, 

jolta löytyy paras mahdollinen osaaminen (Hellman, 2023, s. 11). Lailla sosiaalihuollon am-

mattihenkilöistä (817/2015) pyritään edistämään ammattihenkilöstön yhteistyötä, jonka suju-

vuus on osa toimivaa työnjakoa (VTV, 2016, s. 41). Yhteistyöllä voidaan lisätä sosiaali- ja ter-

veyspalvelujen vaikuttavuutta, varmistaa henkilöstön riittävyys ja säästää kustannuksissa.  

Työnjaon lähtökohtana on ammattiryhmien toiminta tehtävissä, joihin heillä on osaamista ja 

koulutus (Hellman, 2023, s. 10; KT Kuntatyönantajat, 2016, s. 5; Talentia, i.a.). Ammattiryh-

mien työnjako sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla perustuu lainsäädännölliseen ohjaukseen 

(Kangasniemi ym., 2017, s. 8). Lainsäädännöllisellä ohjauksella rajataan tehtäviä, joihin edel-

lytetään tiettyä koulutusta ja raamitetaan ehdot, joilla on mahdollista jakaa työtä vain tiettyjen 

ammattiryhmien kesken (mts. 8, 29). VTV:n (2016, s. 33) mukaan toimintaa ohjaavat lait 

mahdollistavat tarkoituksenmukaisen ja joustavan henkilöstörakenteen sekä työnjaon. 

Lait sosiaalihuollon ammattihenkilöistä (817/2015) ja terveydenhuollon ammattihenkilöistä 

(559/1994) määrittävät alojen ammattihenkilöiksi työntekijät, jotka kuuluvat laillistettuun am-

mattihenkilöstöön tai ovat nimikesuojattuja. Laillistetut ammattihenkilöt ovat saaneet amma-

tinharjoittamisoikeuden. Nimikesuojatuilla ammattihenkilöillä on oikeus käyttää tietyn 
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ammattiryhmän ammattihenkilön nimikettä. Ammatinharjoittamisoikeuden laillistamista ja ni-

mikesuojauksen rekisteröintiä haetaan Valviralta tutkinnon suorittamisen jälkeen (Valvira, 

2022, 2023). Laillistettuja ammattihenkilöitä sosiaalihuollossa ovat mm. sosionomit, ge-

ronomit ja kuntoutuksen ohjaajat sekä terveydenhuollossa mm. sairaanhoitajat. Kummassa-

kin laissa mainittu nimikesuojattu ammattihenkilö on mm. lähihoitaja.  

Sosiaalialan tehtäväjakoa on tarkennettu suosituksessa sosiaalihuollon ammatillisen henki-

löstön tehtävärakenteista, jonka avulla tavoitellaan ammattiryhmien työnjaon selkiyttämistä 

(Sarvimäki & Siltaniemi, 2007, s. 3). Toinen tavoite on muuttaa tehtävärakennetta suuntaan, 

jossa vastataan paremmin asiakkaiden tarpeisiin ja huomioidaan uudistuneen koulutuksen 

tuoma uudenlainen osaaminen. Suosituksen mukaan sosiaaliohjaaja, jota vastaa mm. sosio-

nomitutkinnon suorittanut henkilö, toteuttaa vammaispalveluissa asiakkaiden palveluohjausta 

ja hoitaa asiakkaiden asioita eri viranomaisten kanssa (mts. 3, 36). Lähihoitajien katsotaan 

vastaavan asiakkaiden perushoidosta ja huolenpidosta sekä neuvovan ja ohjaavan asiak-

kaita eri tilanteissa (mts. 37). Molemmat ammattiryhmät toimivat yhdessä tukien asiakkaiden 

itsenäistä selviytymistä ja osallisuutta sekä tekevät asiakastyötä, joka edistää kuntoutumista 

(mts. 36–37; Raatikainen, 2019, s. 76). Raatikainen ym. (s. 76) kuvaavat vammaispalvelujen 

toimintakentän olevan laajan ja sosionomien toimivan eri ammattinimikkeillä.  

Sairaanhoitaja on ammattikorkeakoulutasoisen tutkinnon suorittanut henkilö, joka työskente-

lee eri toimintaympäristöissä toteuttaen ja kehittäen hoitotyötä edistäen ja ylläpitäen ter-

veyttä, ehkäisten ja parantaen sairauksia sekä kuntouttaen (Eriksson ym., 2015, s. 11). Sai-

raanhoitajan koulutukseen kuuluu osana kliinistä hoitotyötä vammaisuuden ja vammaisten 

hoitoon liittyvä osakokonaisuus, jonka tavoitteena on oppia tukemaan kehitysvammaisen ja 

vammautuneen toimintakykyä ja osallisuutta (mts. 41). Yksi tärkeä osa kliinistä hoitotyötä on 

lääkehoito. Sairaanhoitajat vastaavatkin työssään lääkehoidon turvallisuudesta (mts. 19). 

Sairaanhoitajilta edellytetään toimimista moniammatillisissa työryhmissä ja heidän tulee kyetä 

tuomaan hoitotyön asiantuntijuus ja osaaminen työryhmien käyttöön (mts. 20). 

Sosiaalihuoltolaki (1301/2014) edellyttää, että toimintayksiköissä toimivan henkilöstön määrä, 

koulutus ja tehtävärakenne vastaavat siellä olevien asiakkaiden määrää ja palvelun tarvetta. 

Työnantajalla on vastuu työn järjestelyistä, työmenetelmistä, toiminnan valvonnasta ja tehtä-

vänjaosta huomioiden henkilöstön ammattitaito, koulutus ja kokemus (Hellman, 2023, s. 11; 

KT, 2016, s. 16, 29; Laaksonen & Ollila, 2017, s. 147). Työantajaa edustaa lähiesihenkilö 

vastaten toiminnan suunnittelusta ja tuloksellisuudesta (KT, 2016, s. 16; Laaksonen & Ollila, 
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2017, s. 146; Sarvimäki & Siltaniemi, 2007, s. 49). Yhtenä lähiesihenkilötyön tavoitteena on 

henkilöstöryhmien osaamisen hyödyntäminen sekä tehokas ja laaja-alainen yhteensovittami-

nen (KT, 2016, s. 16).  

Juujärvi ym. (2019, s. 4) toteavat perustutkintojen antavan valmiudet tehdä työtä. Perustut-

kinnot keskittyvät ammattien erityisosaamiseen ja tukevat sosiaali- ja terveysalan sektorija-

koa. Tulevaisuudessa edellytetään ammattihenkilöiltä uudenlaista osaamista, uusia näkökul-

mia ja asenteita sekä jopa täysin uudenlaisten työnkuvien oppimista (mts. 4, 14; Kangas-

niemi ym., 2017, s. 26). Substanssiosaamisen rinnalle tarvitaan yhteistä osaamista, joka tulisi 

huomioida tutkintorajat ylittävänä koulutuksena (Juujärvi ym., 2019, s. 4). Tutkintoihin tulisi 

liittää vuorovaikutustaitojen ja ohjausosaamisen opiskelua sekä korostaa asiakaslähtöisyyttä 

lähtökohtana palvelujen järjestämisessä (mts. 7; Kangasniemi ym., 2017, s. 26; Timperi, 

2022, s. 49). Koulutuksen tulisi antaa valmiudet yhteistyön tekemiseen (Juujärvi ym., 2019, s. 

11; Timperi, 2022, s. 49). Tulevaisuudessa pitää osata työskennellä verkostomaisesti ja toi-

mia hallintojen välisillä rajapinnoilla sekä kyetä yhteensovittamaan ammattiryhmien osaami-

nen (mts. 50). Jokaisen työntekijän rooli ja tehtävät tulee silti säilyttää selkeinä, jotta kaikki 

tietävät, miten toimitaan ja viedään yhteistyötä eteenpäin. 

Laki sosiaalihuollon ammattihenkilöistä (817/2015) velvoittaa henkilöstöä sekä pitämään yllä 

että kehittämään omaa ammattitaitoaan. Samoin henkilöstön on perehdyttävä ammattiin liitty-

viin säännöksiin ja määräyksiin. Työnantajalta puolestaan edellytetään henkilöstön riittävän 

perehdytyksen sekä täydennyskoulutusmahdollisuuksien tarjoamista. Osaamisen kehittämi-

sellä voidaan helpottaa ja edistää toimivaa työnjakoa sekä varmistaa asiakasturvallisuus (KT, 

2016, s. 17; Manssila, 2022, s. 14).  

Työntekijän osaamisen on vastattava työn vaativuutta (Manssila, 2022, s. 14). Työntekijällä 

itsellään on vastuu tunnistaa osaamisensa sekä siinä olevat puutteet ja hänen tulee koko 

ajan arvioida omaa osaamistaan monipuolisesti (mts. 14; Timperi, 2022, s. 51). Juujärvi ym. 

(2019, s. 4) toteavat, että työntekijöiden tulee syventää osaamistaan koko työuran ajan täy-

dennys- ja jatkokoulutuksilla. Työntekijän kouluttamisella tulisi tavoitella tavoitteeseen pääse-

mistä niin, että hänen osaamisensa tukisi koko yhteisön osaamista (Timperi, 2022, s. 51). 

Sosiaali- ja terveysalan tavoitteena on siirtyä aiempaa enemmän asiakaslähtöiseen hoito- ja 

palvelukokonaisuuteen (Kangasniemi ym., 2017, s. 7) Jotta tässä onnistutaan ammattilaisten 

työtehtävien ja sisältöjen tulee olla kohdennettuja ja niiden tulee muodostaa sisällöllinen ja 
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toiminnallinen kokonaisuus. Sosiaali- ja terveydenhuollon henkilöstön riittävyyden ja saata-

vuuden -ohjelma edellyttää jatkossa ammattihenkilöiden työnjaon kohdentamista siten, että 

voidaan parhaiten vastata potilaiden ja asiakkaiden tarpeisiin sekä kaikkien ammattiryhmien 

ammatillinen osaaminen tulee hyödynnettyä mahdollisimman hyvin (Kirkonpelto & Mänty-

ranta, 2023, s. 21). Kangasniemen ym. (2017, s. 25) mukaan tavoitteeseen voidaan pyrkiä 

tekemällä työtä rinnakkain ja ylittämällä ammattien määräämät rajat. Isoherrasen (2012, s. 

110) mukaan onnistunut roolirajojen ylittäminen edellyttää rajan ylittäjältä riittävää osaamista.  

7.2 Työnjaon hyödyt ja haasteet 

Toimiva työnjako vaikuttaa työntekijöiden hyvinvointiin (Kangasniemi ym., 2017, s. 23). Teh-

täväkuvien epäselvyys johtaa työtehtävien kasautumiseen, uupumiseen, ongelmiin työhön 

sitoutumisessa sekä nostaa kustannuksia (mts. 9). Työnjaolla vaikutetaan töiden tasapuoli-

seen jakautumiseen ja mielekkääseen sisältöön, koska työtehtävät vastaavat osaamista ja 

työ on hallittavissa (KT, 2016, s. 6, 7, 16). Työssä tulisi olla tasapaino haastavuuden ja kuor-

mittavuuden kesken (Eklund ym., 2019, s.166; Salminen, 2017, s. 142). Liian vaikeat ja ras-

kaat työtehtävät johtavat helposti epäonnistumiseen ja vaikuttavat työhyvinvointiin (Eklund 

ym., 2019, s. 167; Salminen, 2017, s. 142–143). Liian helppo työn sisältö ei puolestaan ai-

heuta tunnetta tyytyväisyydestä ja onnistumisesta (Eklund ym., 2019, s. 166–167; Salminen, 

2017, s. 142). Työnjaolla on vaikutusta työn kuormittavuuteen, sairauspoissaolojen määrään 

ja henkilöstön vaihtuvuuteen (KT, 2016, s. 7). Positiivisen työilmapiirin avulla luodaan työnan-

tajasta imago vetovoimaisena. VTV:n (2016, s. 30) mukaan yksi lähtökohta työnjaon kehittä-

miselle on henkilöstön työn sisällön, mielekkyyden ja osaamisen lisääminen.  

Tutkimusten mukaan sosiaali- ja terveysalan työntekijöiden työajasta yhä suurempi osa koos-

tuu erilaisista osasto- ja laitostehtävistä sekä kirjaamisesta välittömän asiakas- ja potilastyön 

sijaan (Kangasniemi ym., 2017, s. 22). Seurauksena saattaa olla, että työ ei enää vastaa am-

mattiryhmien perustehtävää eikä osaamista hyödynnetä täysimääräisesti asiakkaiden ja poti-

laiden hyväksi. Taustalla on aiemmin vallalla ollut ajatus, jonka mukaan kaikki tekevät kaik-

kea ja avustavaa henkilökuntaa on vähennetty (Hellman, 2023, s. 36). Tänä päivänä ollaan 

tilanteessa, jossa työntekijöistä on pula ja tämä periaate ei enää toimi. Huolena on sosiaali- 

ja terveydenhuollon henkilöstön ajan kuluminen tehtäviin, jotka voitaisiin hoitaa tarkoituksen-

mukaisemin toisten henkilöstöryhmien toimesta (mts. 35). Sosiaali- ja terveydenhuollon hen-

kilöstön riittävyyden ja saatavuuden ohjelma edellyttää avustavien tehtävien siirtoa 
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välillisessä asiakas- ja potilastyössä muun kuin sosiaali- ja terveysalan ammattihenkilöiden 

saaman koulutuksen saaneille (Kirkonpelto & Mäntyranta, 2023, s. 21).  

Osaavan henkilöstön riittävyys on haaste sosiaali- ja terveysalalla ja tämänkin vuoksi on tär-

keää kehittää työnjakoa (Kirkonpelto & Mäntyranta, 2023, s. 15; VTV, 2016, s. 11). Työ tulisi 

jakaa niin, että henkilöstön määrä vastaa työn tarpeita (Hellman, 2023, s. 7). Kangasniemi 

ym. (2017, s. 23) näkevät toimivan työnjaon yhtenä vetovoiman osatekijänä. Sosiaali- ja ter-

veydenhuollon henkilöstön riittävyyden ja saatavuuden -ohjelma näkee visiona hyvinvoivan ja 

osaavan ammattilaisen toimimisen oikeassa paikassa oikealla osaamisella (Kirkonpelto & 

Mäntyranta, 2023, s. 8). Hellman (2023, s. 43) kiteyttää tarkoituksenmukaisen työjaon ja työn 

organisoinnista huolehtimisen, teknologisten ratkaisujen hyödyntämisen, hyvään johtami-

seen, henkilöstön ammatilliseen kehittymiseen ja työhyvinvointiin panostamisen keinoiksi var-

mistaa henkilöstön saatavuus ja pysyvyys.  

VTV:n (2016, s. 31) tarkastushaastattelujen kautta saatiin selville kulttuurierojen olevan kes-

keinen este työnjaon kehittämiselle. Työkulttuurien muuttuminen on hidasta. Yksiköiden yh-

distämisen yhteydessä on ilmennyt, että samaa työtä tekevien työntekijöiden työtavoissa on 

suuria eroja. Muutosvastarinta ja vaikeus oppia pois vanhasta sekä työntekijöiden ja johdon 

kielteiset asenteet viivästyttävät ja vaikeuttavat työnjaon kehittymistä. Lisähaasteita aiheutta-

vat heikot henkilöstöresurssit sekä liian vähäinen aika paneutua työnjaon kehittämiseen. Ra-

kenteellisesti esteitä aiheuttavat sosiaali- ja terveydenhuollon eriytyneisyys ja molempien toi-

mijoiden tiukka tarve pitää kiinni omista lain määrittämistä tehtävistä. Hujala ym. (2019, s. 

592) näkevät yhteistyötä hankaloittavan mm. tiedon puute muiden ammattihenkilöiden työstä 

ja toimintatavoista sekä epäselvät roolijaot. 

Yhteistyötä edistää ja toimiva työnjako lähtee tilanteesta, jossa tunnetaan ja arvostetaan 

sekä omaa että toisten ammattiryhmien työtä ja osaamista sekä on riittävästi aikaa tehdä yh-

teistyötä (Hujala ym., 2019, s. 592; Kangasniemi ym., 2017, s. 19). Juujärvi ym. (2019, s. 14) 

kannustavat ottamaan työntekijät mukaan aktiivisesti työn kehittämiseen. Näin voidaan saa-

vuttaa toimintakulttuuriin pysyviä muutoksia. Samoin he peräänkuuluttavat koulutuksen, työ-

elämän ja tutkimuksen yhteistyön merkitystä. 
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8 MÄÄRÄLLISEN JA LAADULLISEN TUTKIMUKSEN YHDISTELMÄ 

Tutkimusmenetelmien valinnoissa täytyy pitää mielessä kysymys, millaista tietoa halutaan 

saada (Vilkka, 2021, s. 53). Varsinkin kehittämishankkeissa täytyy pohtia, kenen intressejä 

muutos palvelee (Toikko & Rantanen, 2009, s. 44). Tähän liittyy ajatus tiedonintresseistä, 

jotka Habermas on jakanut kolmeen tyyppiin: tekniseen, praktiseen ja emansipatoriseen 

(Heikkinen, 2018, s. 192; Toikko & Rantanen, 2009, s. 44; Vilkka, 2021, s. 53–54). Teknisen 

intressin mukaisesti tutkimuksen avulla halutaan tuottaa teknisesti käyttökelpoista tietoa 

(Vilkka, 2021, s. 53). Tietoa kerätään esimerkiksi tyytyväisyysmittausten tai testien avulla. 

Heikkinen (2018, s. 192) näkee tutkijan ulkopuolisena asiantuntijana. Praktisessa intressissä 

pyritään välittämään traditioita ja tulkitsemaan ilmiöitä (Toikko & Rantanen, 2009, s. 45). 

Praktinen tiedonintressi on toiselta nimeltään hermeneuttinen tiedonintressi ja sen yhtenä ta-

voitteena on ymmärtää inhimillistä toimintaa paremmin (Vilkka, 2021, s. 54). Praktisesti suun-

tautuneissa tutkimuksissa tutkija rohkaisee osallistujia osallistumaan ja reflektoimaan toimin-

taansa (Heikkinen, 2018, s. 192). Emansipatorinen tiedonintressi tavoittelee muutosta van-

hoihin käytäntöihin ja pyrkii vapauttamaan ihmisen kaikista pakotteista sekä perinteisestä 

ajattelusta (Heikkinen, 2018, s. 192; Toikko & Rantanen, 2009, s. 45; Vilkka, 2021, s. 54).  

Tässä opinnäytetyössä on piirteitä sekä praktisesta että emansipatorisesta tiedonintressistä. 

Praktinen tiedonintressi ilmenee mm. yrityksenä rohkaista osallistujia reflektoimaan toimin-

taansa ja välittää toimivia käytäntöjä. Tavoitteena oli emansipatorisen lähestymisen mukai-

sesti etsiä uusia toimintatapoja vanhojen käytäntöjen tilalle. Opinnäytetyössä ei kuitenkaan 

pyritty luopumaan kaikesta vanhasta, mikä on ominaista emansipatorisessa ajattelussa. 

Opinnäytetyössä on yhdistetty määrällisen ja laadullisen tutkimuksen piirteitä. Laadullinen ja 

määrällinen tutkimus asetetaan usein vastakkain ja korostetaan niiden eroja (Jyväskylän yli-

opisto, 2021b). Niitä voidaan kuitenkin käyttää samassa tutkimuksessa ja molemmilla voi-

daan selittää samoja tutkimuskohteita eri tavoilla. Kahden eri tutkimusmenetelmän yhdistämi-

sestä voidaan käyttää nimitystä menetelmätriangulaatio, jolloin tavoitellaan mm. luotettavam-

paa tutkimustulosta (Vilkka, 2021, s. 60).  

Nykytilan kartoitus tehtiin kyselylomakkeen avulla, mikä on yksi määrällisen tutkimuksen ai-

neistonhankintamenetelmä. Kyselyn toteutuksessa käytettiin Webropol-kyselyä. Määrällinen 

tutkimus soveltuu hyvin tilanteisiin, joissa halutaan kartoittaa olemassa oleva tilanne (Heik-

kilä, 2014, s. 15). Määrällisen tutkimuksen avulla ei kuitenkaan saada selvitettyä asioiden 
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taustalla olevia syitä. Laadullisessa tutkimuksessa käytettävä aineisto on usein tekstin muo-

dossa. Tätä aineistoa kerättiin alkukartoituskyselyn avoimilla kysymyksillä, joissa esitettiin mi-

ten-kysymyksiä. Samoin fokusryhmähaastatteluista saatu aineisto on laadullista.  

8.1 Määrällinen tutkimus 

Määrällisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen avulla selvitetään asioita, jotka liittyvät lukumääriin 

ja prosenttiosuuksiin (Heikkilä, 2014, s. 15). Usein käytetään nimitystä tilastollinen tutkimus. 

Määrällisessä tutkimuksessa on empiirinen näkökulma, jonka avulla pyritään löytämään ylei-

siä lainalaisuuksia saatujen yksittäisten tulosten perusteella (Valli, 2015, s. 10). Määrällisen 

tutkimuksen aineistoa kerätään usein standardoitujen tutkimuslomakkeiden avulla (Heikkilä, 

2014, s. 15). Tuloksia kuvattaessa käytetään havainnollistamiseen taulukoita ja kuvioita. 

Määrällisessä tutkimuksessa pyritään saamaan riittävän suuri aineisto, jonka avulla tuloksia 

voidaan yleistää koskemaan laajempaa joukkoa.  

Määrällisen tutkimuksen aineisto voidaan koota eri tahojen keräämistä tilastoista, rekiste-

reistä tai tietokannoista (Heikkilä, 2014, s. 16). Toinen tapa hankkia aineistoa on kerätä tiedot 

itse. Valittaessa tiedonkeruumenetelmää täytyy hahmottaa tutkittavan asian luonne, tutkimuk-

sen tavoite, aikataulu ja käytettävissä oleva rahoitus (mts. 17). Nämä kaikki seikat vaikuttavat 

siihen, millainen menetelmä kannattaa valita tutkimusaineiston keräämistä varten.  

Yleisimmät tavat kerätä aineistoa määrälliseen tutkimukseen ovat erilaiset haastattelut ja ky-

selyt (Heikkilä, 2014, s. 17). Perinteisesti kyselyt on toteutettu kotiin lähettävien postikysely-

jen avulla tai suoritettu joko puhelin- tai käyntihaastattelu. Kyselyjen tekeminen sähköisesti 

on lisääntynyt (Valli & Perkkilä, 2018, s. 100). Kyselyt voidaan kohdentaa sähköpostitse tie-

tylle vastaanottajakunnalle tai toteuttaa sosiaalisen median avulla. Näissä toteutustavoissa 

etuna ovat visuaalisuus, nopeus sekä kyselyn toimittamisessa että sen palauttamisessa ja 

taloudellisuus. Heikkilä (s. 17) korostaa, että tehtäessä kysely internetin kautta, on huolehdit-

tava, että tutkittavilla on käytössään internet ja että he saavat tiedon tutkimuksesta (mts. 17). 

On myös mietittävä, miten saadaan estettyä otokseen kuulumattomien henkilöiden vastaami-

nen ja se, että kukaan ei vastaa kyselyyn useampaa kertaa.  
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8.2 Määrällisen tutkimusaineiston analysointi 

Määrällisen tutkimuksen aineisto käsitellään ja analysoidaan jonkun tilasto-ohjelman (esim. 

SPSS ja Excel) avulla (Heikkilä, 2014, s. 118). Paperilomakkeilta ja haastattelun kautta saatu 

aineisto syötetään käsin valittuun tilasto-ohjelmaan (mts. 120). Internetkyselyistä muodostuva 

datatieto voidaan lukea suoraan tilasto-ohjelmaan ja tulokset saadaan nopeasti. Tiedon tal-

lentuessa suoraan sähköisesti vastaajan tekemässä muodossa se on luotettavampaa, sillä 

siinä ei ole tutkijan tekemiä lyöntivirheitä (Valli & Perkkilä, 2018, s. 100–101). Aineisto täytyy 

aina tarkistaa ja korjata mahdolliset virheet (Heikkilä, 2014, s. 127–129). Analysointivai-

heessa tarkastellaan frekvenssijakaumia ja tunnuslukuja sekä luokitellaan muuttujat (mts. 

129). Analyysissa voidaan selvittää eri asioiden yhteyksiä, vertailla niitä sekä laskea esimer-

kiksi keskiarvoja. Tutkimuksen tarkoitus määrittää, mitä asioita analysoidaan ja tarkastellaan.  

8.3 Laadullinen tutkimus 

Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritään ilmiön kokonaisvaltaiseen ymmärtä-

miseen (Jyväskylän yliopisto, 2021b). Siinä huomioidaan kohteen laatu, ominaisuudet ja mer-

kitykset. Juhilan (2021a) mukaan laadullista tutkimusta ei voida määritellä tarkasti, koska se 

sisältää monenlaisia lähestymis- ja analyysitapoja. Laadullisessa tutkimuksessa epäillään it-

sestään selvästi tiedettyä ja asioita tarkastellaan pyrkien unohtamaan totutut toimintatavat. 

Tutkija on suoraan kontaktissa tutkimuksensa kohteeseen. Hän voi olla läheisessä suhteessa 

tutkittaviin pyrkien tavoittamaan heidän kokemuksensa mahdollisimman aitoina.  

Laadullisessa tutkimuksessa keskitytään toimintaan (Juhila, 2021a). Siinä keskiössä ovat tut-

kittavien tavat tuottaa merkityksiä ja sosiaalista järjestystä erilaisissa konteksteissa. Toiminta 

on läsnä koko tutkimuksessa. Mitä- ja miten-kysymyksiä painotetaan laadullisessa tutkimuk-

sessa. Niiden avulla yritetään ymmärtää ilmiötä ns. pehmeän tiedon perusteella (Heikkilä, 

2014, s. 15). Mitä- ja miten kysymysten tuloksista voi herätä kiinnostus jatkotutkimusten ai-

heiksi, jolloin voidaan selvittää, miksi joku asia on niin kuin tutkimuksessa ilmeni.  

Laadullisessa tutkimuksessa arvostetaan subjektiutta (Juhila, 2021a). Tähän liittyy sekä tut-

kittavien että tutkijan osallisuus. Molemmat ovat osa tutkimusta ja toimivat siinä omissa roo-

leissaan. Asianosaisten omien merkitysten ja tulkintojen korostaminen liittyy läheisesti sub-

jektiuden arvostamiseen. Laadullisessa tutkimuksessa näkökulmana on kuvata ilmiötä tutkit-

tavien ihmisten ja heidän keskinäisen toimintansa suunnasta.  
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Laadullisessa tutkimuksessa suositaan kvalitatiivista aineistoa (Juhila, 2021a). Johtopäätök-

siä ei tehdä sillä perusteella, kuinka moni on puhunut jostakin asiasta. Laadullisessa tutki-

muksessa suositaan myös strukturoimattoman ja luonnollisen aineiston käyttöä. Aineistot voi-

daan hankkia monenlaisten menetelmien avulla (Jyväskylän yliopisto, 2014). Menetelmää va-

litessa kannattaa miettiä, miten aineistoa tutkimuksessa käytetään. Vuori (2021a) luokittelee 

laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmät seuraavanlaisesti: haastattelut, etnografi-

nen havainnointiaineisto, vuorovaikutusaineistot, mediatekstit, visuaaliset ja audiovisuaaliset 

media-aineistot, sosiaalinen media, dokumentit, kirjoituskutsut, tilat ja esineet sekä valmiit ai-

neistot ja arkistot. Jokaisesta menetelmästä löytyy erilaisia variaatioita ja toteuttamistapoja. 

8.4 Laadullisen tutkimusaineiston analysointi 

Laadullisessa tutkimuksessa aineisto liittyy toisiinsa moninaisilla tavoilla (Juhila, 2021a). Asi-

oita ei voi esittää ja analysoida suoraviivaisesti eikä selviä syy-seuraussuhteita aina löydy. 

Tutkijan on siedettävä monimutkaisuutta ja pyrittävä olemaan pelkistämättä tutkimusaineistoa 

liikaa. Aineisto itsessään ei kerro mitään vaan aina tarvitaan tutkijan tekemää analyysiä hä-

nen valitsemastaan näkökulmasta käsin. Tämän vuoksi puhutaan analyysivetoisuudesta.  

Laadullisen tutkimuksen analyysissä pyritään tutkimuskohteen laadun, ominaisuuksien ja 

merkitysten kokonaisvaltaiseen jäsentämiseen (Jyväskylän yliopisto, 2021a). Vuoren (2021c) 

mukaan laadullisen tutkimuksen yleisimmät analyysitavat ovat koodaaminen, laadullinen si-

sällönanalyysi, teemoittelu, tyypittely sekä tapahtumakulun kuvaus.  

Analyysimenetelmän valinta riippuu aina ongelmanasettelusta (Jyväskylän yliopisto, 2009). 

Günther ym. (2021) kuvaavat analyysin alkavan siitä, kun tutkija tutustuu saamaansa aineis-

toon ja muodostaa siitä kokonaiskuvan. Aineistoa on helpompi hallita, kun esimerkiksi nau-

hoitettu teksti kirjoitetaan puhtaaksi litteroimalla tai kuva-aineisto kootaan samaan tiedostoon. 

Käytettiinpä mitä analyysimenetelmää tahansa tutkijan on tärkeää kuvata, miten analyysi on 

tehty, perustella tehdyt valinnat ja selittää, miksi mitäkin on tehty. 

Tutkimusraporttiin kirjoitetaan usein aineistosta löytyviä suoria lainauksia eli sitaatteja anta-

maan lukijalle havainnollistavia esimerkkejä aineistosta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 

2006). Niiden käyttöä kannattaa harkita ja miettiä tarkkaan, mikä merkitys sitaatilla on ja onko 

sen käyttö tarpeellista. Olennaista on tutkijan tekemä kommentointi ja tulkinta. Sitaattien käy-

tössä on vaarana vastaajan tunnistaminen varsinkin silloin, jos niiden yhteyteen kirjoitetaan 
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vastaajan taustatietoja. Kankkunen ja Vehviläinen-Julkunen (2017, s. 198) kannustavat 

muokkaamaan alkuperäiset lainaukset yleiskieliseksi, jolloin vastaajia ei voi tunnistaa esimer-

kiksi murteen perusteella.   

8.5 Käytetyt tiedonhankinta- ja analyysimenetelmät 

8.5.1 Webropol-kysely 

Opinnäytetyössä tehtiin alkukartoitus Webropol-kyselyn avulla. Kuvaus Webropol-kyselyn 

käytännön toteutuksesta löytyy alaluvusta 9.2.Yleiskartoituksen tekemiseen kyselylomake on 

hyvä menetelmä kerätä aineistoa (Valli, 2015, s. 42). Internetin välityksellä tehtävät kyselytut-

kimukset ovat lisääntyneet (Heikkilä, 2014, s. 17). Webropol on internetpohjainen tutkimus- ja 

tiedonkeruuohjelma (mts.67). Sen avulla tietoa saadaan kerättyä nopeasti (mts. 66). Vilkan 

(2021, s. 76) mukaan sähköiset kyselyt toimivat parhaiten kohdejoukon toimiessa samassa 

organisaatiossa. Tuolloin käytössä on riittävän suuri perusjoukko ja kaikilla on samanlaiset 

tekniset resurssit vastata kyselyyn.  

Määrällisen aineiston analysointi tehtiin käyttäen apuna Excel-ohjelmaa. Analysoinnissa kes-

kityttiin pääasiassa tulosten prosentuaalisiin osuuksiin tai pelkkiin lukuihin. Määrällisen osion 

aineisto oli pieni eikä tavoitteena ollut alun perinkään selvittää esimerkiksi sitä, vaikuttavatko 

työntekijöiden työvuodet siihen, miten he tuntevat ohjaajan tehtäväkuvan sisällön. Webropol-

kyselyn avoimien kysymysten analysoinnissa käytettiin myös laadullisen aineiston analyysi-

menetelmiä. Suurin osa avoimista kysymyksistä analysoitiin etsien kategorioita kysymyksissä 

olleisiin teemoihin. Yksi avoin kysymys analysoitiin luokitellen. Analysoinnin toteutukset esi-

tellään tarkemmin alaluvuissa 10.1.2 ja 10.1.3.  

8.5.2 Fokusryhmähaastattelu 

Yksiköiden ohjaajilta kartoitettiin toimivia käytäntöjä ohjaajan tehtäväkuvan toteuttamiseksi 

fokusryhmähaastatteluiden avulla. Kaikki seuraavaksi esiteltävät fokusryhmähaastatteluun 

liittyvät seikat on huomioitu opinnäytetyön toteutuksessa ja ne kuvataan mm. alaluvussa 9.3. 

Fokusryhmähaastatteluun laaditaan etukäteen runko, jonka mukaan haastattelija ylläpitää 

keskustelua (Liamputtong, 2011, s. 75; Mäntyranta & Kaila, 2008, s. 1507, 1510). 
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Ryhmäkoko pyritään pitämään pienenä, jolloin aktiivinen keskustelu on mahdollista (Liamput-

tong, 2011, s. 42). Fokusryhmähaastattelussa tavoitteena on saada esiin erilaisia näkökulmia 

(Hennink, 2014, s. 2; Liamputtong, 2011, s. 74; Mäntyranta & Kaila, 2008, s. 1507). Haastat-

telijan tulee luoda ilmapiiri, jossa jokaisen osallistujan on mahdollista esittää omat käsitykset 

ja mielipiteet (Mäntyranta & Kaila, 2008, s. 1510). On tärkeää, että kaikilla haastateltavilla on 

kokemusta käsiteltävänä olevista asioista (Hennink, 2014, s. 1–2; Liamputtong, 2011, s. 36). 

Heidän on helpompaa puhua avoimesti, koska taustalla on yhteisiä kokemuksia (mts. 36).  

Fokusryhmähaastattelu voi olla tutkimuksen ainoa tiedonkeruumenetelmä tai se voidaan yh-

distää muuhun aineiston keräämiseen (Mäntyranta & Kaila, 2008, s. 1507). Se soveltuu hyvin 

kehittämishankkeisiin (mts. 1512). Fokusryhmähaastattelun avulla halutaan useimmin saada 

selville keskustelijoiden näkemyksiä, kokemuksia tai mielipiteitä (mts. 1508). Haastattelutilan-

teessa tulevat esiin vuorovaikutukselliset seikat ja ryhmänjäsenten hierarkia. Tämän vuoksi 

fokusryhmissä voidaan tutkia myös vuorovaikutusta ja sen toteutumista (mts. 1509).  

Onnistunut fokusryhmähaastattelu vaatii hyvää suunnittelua (Liamputtong, 2011, s. 72; Män-

tyranta & Kaila, 2008, s. 1512;). Aholan ym. (2002, s. 22) mukaan haastattelun onnistumisen 

takeina ovat huolellinen etukäteissuunnittelu, tutkimushenkilöiden valinta sekä paneutuminen 

ryhmän vetämiseen, kysymysten muotoiluun ja esittämiseen sekä tilajärjestelyihin. Heidän (s. 

24–25) mielestään olisi hyvä, jos haastattelua toteuttamassa olisi jopa kolme henkilöä. Yksi 

toimii varsinaisena haastattelijana, toinen havainnoi ja kolmas huolehtii käytännön järjeste-

lyistä. Haastattelu ei saisi kestää yli kahta tuntia (Liamputtong, 2011, s. 46). Keskimäärin 

haastattelun pituus on puolitoista tuntia. Jos haastattelu venyy kovin pitkäksi, osallistujat vä-

syvät tai heillä ei ole aiheeseen enää lisättävää. 

Fokusryhmähaastattelut tallennetaan tekemällä muistiinpanoja ja nauhoittamalla (Liamput-

tong, 2011, s. 82–83; Mäntyranta & Kaila, 2008, s. 1510–1511;). Ryhmätilanteessa puhutaan 

paljon ja olisi mahdotonta muistaa kaikki keskusteltu pelkkien muistiinpanojen perusteella. 

Muistiinpanoihin kannattaa kirjata nonverbaalista materiaalia. Myöhemmin aineisto litteroi-

daan (Mäntyranta & Kaila, 2008, s. 1511). Litteroitaessa nauhoittamalla saatu aineisto muu-

tetaan tekstimuotoon (Vilkka, 2021, s. 110). Litteroitua tekstiä on helpompi analysoida ja etsiä 

sieltä ryhmiä ja luokitteluja. Aineisto voidaan litteroida joko kokonaan tai osittain. Toiminta-

tapa riippuu tutkimuskysymyksistä ja tutkimuksen lähestymistavasta. Litteroitaessa nauhoitet-

tua aineistoa ei saa muuttaa tai muokata vaan tekstin tulee vastata annettuja lausuntoja ja 

merkityksiä (mts. 111). Fokusryhmähaastattelun avulla saadaan yleensä hyvin monipuolinen 
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aineisto (Mäntyranta & Kaila, 2008, s. 1507). Analysointi vie yleensä paljon aikaa, mutta se 

kannattaa ja aineistosta saattaa nousta esiin yllättäviäkin seikkoja (mts. 1512).  

Fokusryhmähaastatteluaineistoa analysoidaan laadullisen aineiston analyysimenetelmin, 

mutta siinä ei edellytetä mitään tiettyä analysointitapaa (Mäntyranta & Kaila, 2008, s. 1507, 

1509). Tärkeää on tarkastella, mitä teemoista on sanottu ja tulokset esitetään usein esimer-

kiksi teema-aiheiden mukaisesti käyttäen aineiston suoria lainauksia (mts. 1511; Tuomi & Sa-

rajärvi, 2018, s. 105). Näiden em. seikkojen perusteella opinnäytetyön analyysimenetelmäksi 

valittiin teemoittelu. Teemoittelussa tarkastellaan aineistossa esiintyviä asioita, jotka ovat yh-

teisiä useille haastateltaville (Ojasalo ym., 2015, s. 110). Aineistosta pyritään löytämään kes-

keiset aihepiirit eli teemat ryhmittelemällä niitä (mts. 111; Jyväskylän yliopisto, 2016). Tee-

moja etsitään yleensä aineistolähtöisesti kokoamalla yhdistäviä tai erottavia tekijöitä (Saara-

nen-Kauppinen & Puusniekka, 2006). Opinnäytetyössä teemoissa tavoiteltiin yhdistäviä teki-

jöitä näkökulman ollessa kehittämiskysymyksissä. Usein teemoitellessa löytyy teemahaastat-

telun runko (mt). Aineiston ennakkoluulottomassa tarkastelussa saattaa löytyä uusia ja odot-

tamattomia teemoja. Juhila (2021b) muistuttaa, että teemojen tulee aina muodostua aineiston 

perusteella. Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mielestä taulukoimalla voidaan ha-

vainnollistaa aineiston keskeisiä seikkoja ja yhdistellä ne sitten eri teemojen alle.  

Sisällönanalyysi ja teemoittelu ovat hyvin läheisiä käsitteitä (Vuori, 2021b). Tuomi ja Sarajärvi 

(2018, s. 145, 189) muistuttavat, että keskeisintä ei ole analyysin nimeäminen vaan se, että 

analyysi on tehty systemaattisesti ja kuvataan ymmärrettävästi sekä uskottavasti. Tähän on 

pyritty tässä opinnäytetyössä. Heidän (s. 90, 92–93) mukaansa analysoinnissa tavoitteena on 

säilyttää aineiston sisältö yhdistellen se tiiviiseen ja selkeään muotoon pelkistämisen, ryhmit-

telyn ja käsitteiden luomisen avulla. Alaluvun 10.2 alussa kuvataan tarkemmin em. vaiheiden 

toteuttaminen opinnäytetyössä. Alla olevassa kuviossa 1 on esimerkki yksittäisen ilmauksen 

yhdistämisestä kategorian kautta teemaksi. Tuomi ja Sarajärvi (s. 116, 127) korostavat, että 

luokkien tai kategorioiden määrä ei ole vakio vaan riippuu aina aineistosta. Usein korostetaan 

kolmiluokkaista hierarkiaa, mutta se on vain yksi tapa orientoitua aineistoon.  

 

Kuvio 1. Esimerkki fokusryhmähaastatteluaineiston teemoittelusta. 

YKSITTÄINEN
ILMAUS:

Ohjaajat hoitavat 
tukikäynnit

KATEGORIA:

Työvuorosuunnittelu

TEEMA:

Työn suunnittelu
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9 OPINNÄYTETYÖN TOTEUTUS 

9.1 Aikataulu 

Olin laatinut aikataulun opinnäytetyön suunnitelmavaiheessa. Salonen (2013, s. 14) toteaa, 

että kaikkea ei voi suunnitella kohdalleen ennen työskentelyn aloittamista. Näin kävi omassa 

työssänikin, kun työelämän haasteet vaikeuttivat aikataulun toteutumista. Motivaationi työn 

edistämiseen katosi myös ajoittain. Kuviossa 2 on kuvattu työskentelyni etenemisprosessi. 

 

Kuvio 2. Opinnäytetyön toteutusaikataulu. 

Opinnäytetyön aihe hahmottui alkuvuoden 2022 aikana. Ennen varsinaisen opinnäytetyö-

suunnitelman laatimista esittelin alustavaa ideaa Sosiaalipalvelujen ohjaajien yhteisessä 

Teams-palaverissa helmikuussa 2022. Tuolloin aiheen tiimoilta syntyi vilkas keskustelu.  

Maaliskuussa 2022 esittelin opinnäytetyön suunnitelman Seinäjoen ammattikorkeakoulun eli 

SeAMK:n järjestämässä seminaarissa. Tämän jälkeen hain organisaatiosta tarvittavan tutki-

musluvan, jonka Sosiaalipalvelujen johtaja myönsi huhtikuussa. Toukokuussa solmittiin opin-

näytetyöhön liittyvä sopimus organisaatiota edustavan asumisen palvelupäällikön ja 

SeAMK:n kanssa. 

Kevät 2023

Fokusryhmähaastattelu
-aineiston analysointi

Opinnäytetyöraportin 
kirjoittaminen

Opinnäytetyön 
valmistuminen

Syksy 2022

Webropol-kyselyn 
tulosten analysointi

Opinnäytetyöraportin 
kirjoittaminen

Fokusryhmähaastattelut

Kevät 2022

Opinnäytetyön 
suunnitelma

Tutkimuslupa
Opinnäytetyö-

sopimus
Webrolpol-kysely
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Toukokuussa lähetin sekä esihenkilöille että muulle henkilöstölle alkukartoituksena Webro-

pol-kyselyn. Kyselyn vastausaikaa oli 5.6.2022 saakka. Alkuperäinen suunnitelma oli analy-

soida kyselyn vastaukset kesän aikana. Työelämän hektisyyden vuoksi annoin itselleni luvan 

pitää taukoa opinnäytetyön työstämisessä. Palasin opinnäytetyön pariin lokakuussa 2022, jol-

loin aloitin webropol-kyselyn analysoinnin ja valmistauduin fokusryhmähaastatteluihin. 

Lokakuun 2022 loppupuolella lähetin ohjaajille kutsut fokusryhmähaastatteluihin, jotka toteu-

tettiin joulukuussa 2022. Tämän jälkeen litteroin haastattelut. Haastattelun aineistojen analyy-

sin aloitin tammikuussa 2023.  

Opinnäytetyön raporttia olen kirjoittanut koko prosessin ajan. Kirjoittaminen on edennyt sy-

käyksittäin. Välillä olen paneutunut teoriaosuuteen ja välillä olen kirjoittanut kuvauksia pro-

sessin etenemisestä tai analysoinut tuloksia. Raportti valmistui toukokuussa 2023. 

Opinnäytetyön suunnitelmavaiheessa pohdin tapaa jalkauttaa opinnäytetyön tulokset yksiköi-

hin. Lopulta tämä vaihe jäi toteuttamatta. Hyvinvointialueelle siirtyminen lisäsi asumisyksiköi-

den määrää ja Sosiaalipalvelujen yksiköt hajautettiin eri vammaisten asumisen vastuuyksikön 

päälliköiden alaisuuteen. Aikaisemmin järjestettyjä ohjaajien yhteisiä kokoontumisia ei ollut 

keväällä 2023. Opinnäytetyöraportin valmistuttua lähetin kohderyhmän ohjaajille ja esihenki-

löille linkin Theseus-tietokantaan, jossa he voivat tutustua työhöni. Suunnitelmissa on järjes-

tää syksyllä 2023 tilaisuus, jossa esittelen asumisyksiköiden esihenkilöille opinnäytetyötäni. 

9.2 Alkukartoituskysely 

Webropol-kyselyn avulla kartoitin, mitä esihenkilöt ja muut työyhteisön työntekijät tietävät oh-

jaajan tehtäväkuvan sisällöstä. Kyselyn avulla selvitin myös esihenkilöiden ja työntekijöiden 

toiveita ja odotuksia yksiköiden ohjaajille ohjaajan tehtäväkuvan eri osa-alueiden hoita-

miseksi. Nämä asiat liittyivät opinnäytetyön kahteen ensimmäiseen kehittämiskysymykseen.  

9.2.1 Webropol-kyselyyn valmistautuminen 

Kyselylomakkeen pohjana oli ohjaajan tehtäväkuvan sisältö, jonka olen esitellyt alaluvussa 

3.3. Tehtäväkuvan sisältö on laaja ja mietin, rajaanko siitä jonkun osa-alueen opinnäytetyön 

ulkopuolelle. Koin jokaisen osa-alueen yhtä tärkeäksi, joten melko pian päätin käsitellä tehtä-

väkuvaa kokonaisuutena. Muokkasin kyselylomaketta useaan kertaan lähettäen eri versioita 
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useiden henkilöiden katsottaviksi ja pohdittavaksi. Esihenkilöille ja muulle henkilöstölle laadin 

hieman erisisältöiset kyselylomakkeet, koska heidän näkökulmansa ohjaajan tehtäväkuvaan 

eroaa toisistaan. Lopulliset kyselylomakkeet ovat liitteissä 1 ja 2. 

Kyselyyn liitetään mukaan saatekirje, jossa selitetään tutkimuksen taustaa (Heikkilä, 2014, s. 

59). Sen tehtävänä on myös kannustaa vastaamaan kyselyyn. Saatekirjeessä kannattaa ko-

rostaa kyselyyn vastaamisen vapaaehtoisuutta (Vilkka, 2021, s. 189). Oma saatekirjeeni oli 

noin sivun mittainen ja sen lopussa oli linkki kyselyyn. Liitteessä 3 on henkilöstön saatekirje, 

joka on lähes identtinen esihenkilöiden saatekirjeen kanssa. 

Heikkilä (2014, s. 58) korostaa, että kyselylomake tulee antaa aina kohdejoukon koevastatta-

vaksi. Huhtikuussa 2022 lähetin molemmat kyselylomakkeet testattaviksi. Testivastaajia mi-

nulla oli seitsemän henkilöä. Testiryhmään kuului henkilöitä, jotka tunsivat organisaation ja 

saattoivat kokemuksensa perusteella ottaa kantaa kysymysten sisältöihin. Osaa koevastaa-

jista pyysin tarkastelemaan pääasiassa lomakkeen toimivuutta ja täytettävyyttä. Kukaan testi-

vastaajista ei kuulunut opinnäytetyön kohderyhmään. 

Testivastaajat totesivat kyselylomakkeen toimivan teknisesti toivotulla tavalla. Yksi vastaaja 

pohti kysymysten suurta määrää, mutta hän ei keksinyt, mitä osa-alueita siitä voisi poistaa 

kokonaisuuden kärsimättä. Hän totesi, että vastaajat voivat itse päättää vastaustensa pituu-

den. Kysymyksiin liittyen yksi testivastaaja ehdotti ensimmäisen kysymyksen asettamista pa-

kollisesti vastattavaksi. Kysymyksessä käsiteltiin sitä, onko vastaaja saanut riittävästi tietoa 

opinnäytetyöstä ja haluaako vastaaja osallistua kyselyyn. Kysymyksen avulla korostettiin vas-

taamisen vapaaehtoisuutta ja keskeyttämismahdollisuutta. Asetin kysymyksen pakollisesti 

vastattavaksi ja valitsemalla vastausvaihtoehdon ”ei” vastaaja siirtyi automaattisesti ns. kiitos-

sivulle eikä päässyt osallistumaan kyselyyn. Lisäsin molempiin kyselylomakkeisiin viimeiseksi 

kysymykseksi mahdollisuuden halutessaan jättää palautetta opinnäytetyön tekijälle.  

Testikyselyssä tuli esiin, että kyselynäkymä vaihtelee riippuen käytettävästä internetse-

laimesta. Vastausvaihtoehdot tulivat esiin parhaiten käytettäessä Microsoft Edge-selainta. Li-

säsin saatekirjeeseen kehotuksen avata kyselylomake kyseisessä selaimessa. Tämä ei ollut 

suuri ongelma kyselyyn vastaamisen kannalta, sillä muillakin internetselaimilla vastaaminen 

oli mahdollista. Microsoft Edge-selainta on myös suositeltu organisaation oletusselaimeksi. 



46 

Ennen kyselylomakkeen lähettämistä yhdistelin asiakokonaisuuksia. Osallisuus ja itsemää-

räämisoikeus liittyvät yhteen ja yhdistin ne yhdeksi kysymykseksi. Asiakasasiakirjojen osa-

alueet (valmistaminen, ohjaaminen ja koordinointi) yhdistin samaan kysymykseen. Esitin oh-

jaajan tehtäväkuvan sisältöön liittyvän kysymyksen avoimena kysymyksenä. Aluksi olin suun-

nitellut monivalintavaihtoehdon, josta vastaajat olisivat valinneet mielestään ohjaajan tehtävä-

kuvaan kuuluvat osa-alueet. Ajattelin saavani avoimen kysymyksen avulla todenmukaisem-

mat vastaukset. Ennen kyselylomakkeen jakelua lähetin sen vielä sekä organisaation asumi-

sen palvelupäällikölle että opinnäytetyön ohjaajalle tarkistettavaksi, koska Heikkilän (2014, s. 

58) mukaan jonkun ulkopuolisen kannattaa tarkistaa lomake vielä korjaamisen jälkeenkin.  

Kyselylomakkeissa esitin esihenkilöille kolmetoista ja henkilöstölle kaksitoista avointa kysy-

mystä. Avoimissa kysymyksissä etuna on, että vastaajat voivat omin sanoin kertoa, mitä 

heillä todella on mielessä (Hirsjärvi ym., 2009, s. 201). Haasteena avoimien kysymysten käyt-

tämisessä on laaja aineisto, jonka analysointi vie paljon aikaa. Muotoilin sekä esihenkilöille 

että henkilöstölle yhdeksän strukturoitua kysymystä. Niitä kannattaa käyttää silloin, kun käy-

tössä on selkeästi rajattuja vastausvaihtoehtoja (Heikkilä, 2014, s. 49). Näiden kysymysten 

etuna on nopeampi analysointivaihe.  

Kohderyhmät saattavat olla niin suuria, että on mahdotonta tutkia niitä kokonaisuutena (Valli, 

2015, s. 22). Alkukartoituksen kohderyhmänä kaikki yksiköiden työntekijät (n. 240 työnteki-

jää) tuntui aluksi suurelta määrältä lähettää kyselylomake kaikille. En halunnut valita satun-

naisotoksella alkukartoitukseen osallistuvia yksiköitä, sillä yksiköt ovat erilaisia ja jokaisen 

työntekijän näkemys on yhtä arvokas. Pienemmässä kohderyhmässä olisi ollut myös riski yk-

sittäisten vastaajien tunnistamiseen. Otantatapaa ja otoksien määrää mietittäessä on otet-

tava tarkasti huomioon, mitkä kaikki seikat ovat oleellisia tutkimuksen onnistumisen kannalta 

(Valli, 2015, s. 21–22). Tässä opinnäytetyössä otantatapaa valitessa olisi täytynyt miettiä 

tarkkaan, miten eri-ikäiset yksiköt olisi saatu mukaan aineistoon.  

Yleisin tapa toimittaa kyselyyn liittyvä linkki vastaajille on käyttää sähköpostia (Heikkilä, 2014, 

s. 66). Saadakseni lähetettyä kyselyn kohderyhmille laadin kolme ryhmäsähköpostiosoitetta. 

Poimin yksikkökohtaisista ryhmäsähköpostiosoitteistoista omiin ryhmiinsä esihenkilöt, muun 

henkilöstön sekä ohjaajat. En voinut käyttää valmiita osoiteryhmiä, koska jokainen ryhmä tu-

lisi saamaan erisisältöisen sähköpostin. Helmikuussa 2022 olin esittänyt ohjaajille toivomuk-

sen pyytää yksiköidensä sähköpostivastaavia tarkistamaan sähköpostiryhmät ajan tasalle.  
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9.2.2 Webropol-kyselyn toteuttaminen 

Lähetin kyselylomakkeen ja siihen liittyvän saatekirjeen toukokuun 2022 alussa asumis- ja 

palveluyksiköiden 15 esihenkilöille. Tämän lisäksi kyselylomake lähti kahdenkymmenen yksi-

kön kaikille muille työntekijöille, joita oli 249. Henkilöstö jakautui niin, että 200 työskenteli asu-

misyksiköissä ja 49 palveluyksiköissä. Pelkästään tukiasumista tarjoavan Tuki-Oven henkilö-

kuntaan kuuluu vain ohjaajia, joten tämä yksikkö jäi alkukartoituskyselyn ulkopuolelle. 

Käytin kyselyn jakamisessa aikaisemmin kokoamiani ryhmäsähköpostiosoitteita. Yksiköiden 

ohjaajille (57 ohjaajaa) välitin samanaikaisesti tiedon lähetetystä kyselystä. Halusin tiedottaa 

heitä opinnäytetyöprosessin etenemisestä. Toiveena oli, että he voivat osallistua työyhtei-

sössä mahdollisesti aiheen puitteissa esiintyvään keskusteluun. Ohjaajat eivät saaneet tie-

toonsa kyselyn sisältöä.  

Kyselyn vastaanottajilla oli aikaa vastata kyselyyn reilu kaksi viikkoa. Viikon kuluessa olin 

saanut vastauksia yhteensä vain seitsemältätoista vastaajalta. Kannustaakseni vastaami-

seen lähetin tuolloin muistutuksen kyselyyn vastaamisesta. Lisäsin mukaan tiedon, että kaik-

kiin kysymyksiin ei ole pakko vastata, jos vastaaminen tuntuu vaikealta. 

Alkuperäisen vastausajan päätyttyä minulla oli vastaukset ainoastaan kuudelta esihenkilöltä 

ja kahdeltakymmeneltä työntekijältä. Yhdessä asumisen palvelupäällikön ja opinnäytetyön 

ohjaajan kanssa päätimme jatkaa vastausaikaa vielä kahdella viikolla. Lähetin tiedon vas-

tausajan jatkamisesta kyselyyn osallistuville esihenkilöille ja työntekijöille. Yksiköiden ohjaajat 

saivat jälleen kehotuksen kannustaa vastaamaan. Otin asian esille myös samalla viikolla pi-

detyssä ohjaajien yhteiskokoontumisessa. 

Pohdin syitä vähäiseen vastausmäärään. Kyselyn laajuus ja suuri avoimien kysymysten 

määrä olivat varmasti yksi syy vähäiseen vastaamisprosenttiin. Työelämässä on myös niin 

paljon tehtäviä ja muistettavaa, että asioita saattaa unohtua. Tätä ajatusta vahvistaa se, että 

muutamia vastauksia tuli heti muistutusviestien lähettämisen jälkeen. Tarkastellessani kyse-

lyn vastausraportteja havaitsin useiden vastausten tulleen yövuoron aikana. Päivisin työ on 

niin hektistä, että kaikki aika menee perustyötehtävien hoitamiseen. Merkittävänä syynä vä-

häiseen vastaajamäärään näen myös sosiaalialaa kohdanneen työvoimapulan. Yksiköissä oli 

haasteita saada riittävästi työntekijöitä hoitamaan perustehtävää. Lisätekijän työvoimapulaan 

keväällä 2022 aiheutti sote-sopimusten sopimukseton tila, jolloin useat ammattiliitot asettivat 
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jäsenistölleen vuoronvaihto- ja ylityökiellon. Ymmärrän hyvin, että taisteltaessa palkoista, en-

simmäisenä mielessä ei ole vastata johonkin opinnäytetyöhön liittyvään kyselyyn.  

9.3 Toimivat käytännöt  

Fokusryhmähaastattelujen avulla etsin vastausta kolmanteen kehittämiskysymykseeni. Halu-

sin koota yksiköiden ohjaajilta heidän toimiviksi kokemiaan käytäntöjä ohjaajan tehtäväkuvan 

eri osa-alueiden toteuttamiseksi. 

9.3.1 Fokusryhmähaastatteluihin valmistautuminen 

Fokusryhmähaastatteluihin oli tarkoitus kutsua jokaisesta asumis- ja palveluyksiköstä yksi 

ohjaaja (yhteensä 21). Haastatteluja oli ajateltu järjestää kolme, jolloin kuhunkin olisi osallis-

tunut seitsemän ohjaajaa. Toteutuksen haasteeksi muodostuivat jo alusta alkaen pohtimani 

yksiköiden väliset pitkät välimatkat. Työvoimapulan vallitessa tulimme yhdessä asumisen pal-

velupäällikön kanssa lopputulokseen, että on kohtuutonta resursoida ryhmähaastatteluihin 

jopa neljä tuntia ohjaajakohtaista työaikaa. Vaihtoehtona oli järjestää haastattelut nykyaikai-

sesti etäyhteydellä. Tuolloin tosin esimerkiksi vuorovaikutuksen tarkkailu ei ole mahdollista. 

Monosen (2021) haastattelemalla kahdella tutkijalla oli kokemusta teknologiavälitteisistä tutki-

mushaastatteluista. Vaikka etäyhteydessä luonnollinen vuorovaikutus vähenee ja syntyy mo-

nitasoista etäisyyttä, he kokivat, että haastattelun tekninen toteutus ei juurikaan vaikuta vas-

tausten sisältöön. Ratkaisevampaa on haastateltavan persoonallisuus ja viestintäalttius.  

Organisaation koronapandemiaan liittyvä ohjeistus kehotti välttämään lähikontakteja yksiköi-

den välillä. Kesällä 2022 kolme palveluyksikköä yhdistettiin yhdeksi Vaativan tuen yksiköksi. 

Opinnäytetyössä mukana olevien yksiköiden määrä oli syksyllä 2022 vähentynyt yhdeksään-

toista yksikköön. Päätin järjestää vain kaksi ryhmähaastattelutilaisuutta ja toteuttaa ne etäyh-

teydellä Teamsin välityksellä. Tukiasumista tarjoavan Tuki-Oven ohjaajat kutsuttiin mukaan 

näihin ohjaajille suunnattuihin fokusryhmähaastatteluihin, sillä ajattelin heillä olevan toimivia 

käytäntöjä ohjaajan tehtäväkuvan toteuttamiseksi.  

Muodostin yksiköistä kaksi ryhmää, jotka tein valiten aakkosjärjestyksestä jaon kahteen. Toi-

seen ryhmään tuli kymmenen ja toiseen yhdeksän yksikköä. Haastateltavia yhdistävänä teki-

jänä on mm. samanlainen tehtäväkuva yksiköiden ohjaajina. Ryhmät olisivat homogeenisia 
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kuten yleisimmin fokusryhmähaastatteluissa edellytetään (Ahola ym., 2002, s. 24; Liamput-

tong, 2011, s. 34; Mäntyranta & Kaila, 2008, s. 1509). Muodostin omat sähköpostiosoiteryh-

mät molempiin tapaamisiin. Poimin ohjaajien nimet uudestaan yksiköiden sähköpostiosoite-

ryhmistä, sillä työntekijöissä oli ollut toukokuun jälkeen vaihtuvuutta.  

Lähetin kutsut fokusryhmähaastatteluihin (liite 4, jossa kutsusta on poistettu yksiköiden ni-

met) lokakuun 2022 lopulla ja haastattelujen ajankohdat olivat joulukuun puolivälissä. Lähetin 

kutsut ajoissa, jotta vuorotyötä tekevät ohjaajat ehtivät esittää työvuorotoiveen haastattelun 

ajankohtaan. Tiistain haastatteluryhmäkutsu lähti 33 ohjaajalle ja torstain haastatteluryhmään 

kutsuin 23 ohjaajaa. Tehdessäni sähköpostiosoiteryhmiä tunnistin ohjaajia, joiden tiesin ole-

van tällä hetkellä pois työelämästä. Samoin huomasin joidenkin ohjaajien kuuluvan useam-

man yksikön sähköpostiryhmään. En muokannut näiden ohjaajien tietoja vaan lähetin kutsut 

sen mukaan, mihin sähköpostiryhmiin heidät oli sijoitettu. Lähetin yksiköiden esihenkilöille 

sähköpostilla tiedon ryhmähaastattelujen ajankohdista toivoen, että he mahdollistaisivat aina-

kin yhden ohjaajan osallistumisen ryhmähaastattelutilaisuuteen. Toukokuussa Webropol-ky-

selyä varten esihenkilöistä tekemäni sähköpostiosoiteryhmä vaati päivittämistä, sillä organi-

saatiossa oli uusia esihenkilöitä.  

Saatuaan tiedon fokusryhmähaastatteluista yksi esihenkilö ilmoitti minulle sähköpostitse, että 

yksikössä ei ole ohjaajaa, joten sieltä ei kukaan osallistu ryhmähaastatteluun. Toisen yksikön 

esihenkilö puolestaan tiedotti, että yksikön ainoa ohjaaja on pois töistä loppuvuoden. Yksi oh-

jaajista pyysi vaihtoa toiseen ryhmään, koska hänellä ei ollut mahdollisuutta osallistua omaan 

ryhmäänsä. Lopullisissa haastatteluryhmissä oli seitsemäntoista yksikköä.   

Noin kaksi viikkoa ennen ryhmähaastatteluja lähetin ohjaajille sähköpostilla tarkempia haas-

tattelujen toteutukseen liittyviä tietoja (liite 5, jossa dokumentista on poistettu yksiköiden ni-

met). Tätä ennen olin laatinut haastatteluihin kysymysrungon, joka oli muotoutunut ohjaajan 

tehtäväkuvan mukaisesti. Hyödynsin kysymysten muodostamisessa Webropol-kyselyn tulok-

sia ja niistä tekemiäni havaintoja yhdistellä kysymyksiä samojen teemojen alle. Haastattelun 

teemoiksi valikoitui kuusi kysymystä. Kysymysjärjestys oli sellainen, että mikäli varattu aika ei 

näyttäisi riittävän, viimeiset teemat voi jättää käsittelemättä. Kuten Tuomi ja Sarajärvi (2018, 

s.85–86) kehottavat sähköpostissa oli tiedoksi haastattelukysymykset, joiden avulla ohjaajat 

voivat käydä yksiköissä ennakkoon yhteiskeskustelua, koska vain yksi ohjaaja osallistuisi 

varsinaiseen ryhmähaastatteluun. Samassa sähköpostissa muistutin vastaanottajia siitä, että 

keskustelu on luottamuksellinen ja se tallennetaan. Osallistumalla keskusteluun osanottajat 
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hyväksyvät tallentamisen ja antavat luvan käyttää materiaalia opinnäytetyön aineistona. Ker-

roin järjestäväni haastattelun toisen organisaation Teams-ympäristöstä käsin ja vain minulla 

on mahdollisuus kuulla tallenne jälkikäteen. Pyysin ohjaajia ilmoittautumaan haastatteluun 

sähköpostilla, jotta osaan odottaa kaikki läsnäolijat paikalle ennen haastattelun aloitusta. 

Muutamaa päivää ennen haastatteluja lähetin vielä muistutuksen ilmoittautumisesta. Olin 

saanut toiseen haastatteluun vain yhden ilmoittautuneen ja toiseen kaksi. Muistutuspostin jäl-

keen yksi ohjaaja ilmoitti, ettei pääse osallistumaan ja toisesta yksiköstä sain sähköpostin, 

jossa kerrottiin ainakin toisen yksikön ohjaajista osallistuvan haastatteluun. Tuossa vai-

heessa mietin, yhdistänkö haastattelut yhdeksi kokonaisuudeksi. Ajattelin, että kaikki eivät 

välttämättä huomaa ilmoittautua ja pitäydyin alkuperäisessä suunnitelmassa järjestää kaksi 

erillistä haastattelutilaisuutta. Lähetin vielä päivää ennen molempia haastatteluja tiedon, että 

haastatteluun voi osallistua, vaikka ei olisi ilmoittautunut. 

Käyttämäni Teams-järjestelmä ei ole minulle kovin tuttu. Olen osallistunut Teams-kokoontu-

misiin, mutta minulla ei ollut kokemusta Teams-tapaamisten järjestämisestä. Osallistuinkin 

kolmeen Teamsin käyttöä käsittelevään koulutukseen, joiden tasot vaihtelivat peruskäyttä-

jästä edistyneeseen käyttäjään. Sain koulutuksesta vinkkejä ryhmähaastattelutilaisuuksien 

järjestämiseen. Lisäksi perehdyin Teamsin käyttöön itsenäisesti internetin välityksellä. 

9.3.2 Fokusryhmähaastattelujen toteutus 

Ennen fokusryhmähaastattelujen aloittamista järjestin ns. Teams-koekokouksen, jonka ai-

kana testasin tallennuksen ja Power Point-esityksen jakamisen toimivuuden. Teams-tallen-

nuksen lisäksi käytössäni oli ulkoinen mikrofoni, joka varmisti keskustelun tallentumisen.   

Ensimmäisen haastattelun alussa tuli muutama tekninen ongelma, kun yksi ohjaaja ei saanut 

avattua linkkiä matkapuhelimestaan. Ongelma ratkaistiin niin, että hän osallistui toisen ohjaa-

jan Teams-yhteydellä matkapuhelimen kaiuttimen kautta. Hänen kommenttinsa kuuluivat hy-

vin keskusteluun. Toiselle ohjaajalle lähetin keskustelun jo alettua uuden Teams-kutsun. 

Liittyessään Teams-keskusteluun jokainen näki ilmoituksen siitä, että haastattelu tallenne-

taan. Aloituspuheenvuorossani muistutin vielä kerran, että haastattelu tallennetaan ja litteroi-

daan. Kerroin, että aineistoa säilytetään huolellisesti ja se tuhotaan opinnäytetyön valmistut-

tua. Aloituspuheenvuorossani kerroin lyhyesti työkokemuksestani sekä siitä, mitä vaiheita 
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opinnäytetyössä on jo toteutettu. Korostin, että haastateltavien ei kannata pohtia, onko yksi-

kön käytäntö toimiva. Tärkeintä on saada koottua yhteen käytäntöjä eri yksiköistä. 

Ennen haastattelun alkua pyysin osallistujia avaamaan vuorollaan kameran ja kertomaan ly-

hyesti työhistoriastaan ohjaajan tehtävissä. Liamputtongin (2011, s. 73) mukaan on tärkeää, 

että haastattelijan oman esittelyn lisäksi myös haastateltavilla on mahdollisuus esitellä it-

sensä ja kertoa itsestään. Ensimmäiseen haastatteluun osallistui viisi ohjaajaa ja toiseen 

neljä, yhteensä yhdeksän ohjaajaa. Ohjaajilla oli työkokemusta yhteensä yli kymmenestä So-

siaalipalvelujen yksiköstä. Heillä oli siis vertailukohtaa nykyisen ja entisten työyksiköiden vä-

lillä. Neljä ohjaajaa edusti ns. kahden oven periaatteella toimivia yksiköitä ja viisi työskenteli 

ryhmäkodissa. Kummassakin ryhmässä oli mukana molempien työyksikkötyyppien edustajia. 

Kaikissa yksiköissä oli asiakkaina myös tukiasukkaita. Ohjaajista lähes puolet (4) oli työsken-

nellyt Sosiaalipalveluissa yli 10 vuotta. Kolmella ohjaajalla oli työkokemusta 3–5 vuotta. Yksi 

ohjaaja oli työskennellyt 1–3 vuotta ja yhden ohjaajan työkokemus oli alle vuoden mittainen. 

Haastattelu eteni pääasiassa määrittelemieni teemojen mukaisesti. Olin koonnut Power-

Point-esitykseen omaksi diaksi jokaisen käsiteltävän teeman, jotta osallistujat näkevät kul-

loinkin käsiteltävänä olevan aiheen. Pyysin osallistujia pyytämään puheenvuoroja, koska Po-

wer-Point-esityksen aikana minulla ei ollut mahdollisuutta nähdä ns. kättennostoja tai tark-

kailla chat-kenttään kirjoitettuja viestejä. Kehotin osallistujia kertomaan puheenvuoron aluksi 

oman nimensä, jotta litteroinnissa olisi helpompi kohdistaa kommentit oikealle henkilölle. 

Kerron luvussa 10.2 tarkemmin haastattelujen tuloksista. Tässä vaiheessa totean, että yhtä 

osallistujaa lukuun ottamatta kaikki osallistuvat keskusteluun. Yksi ohjaajista oli ilmoittanut 

etukäteen osallistuvansa haastatteluun paikassa, jossa hänen ei ollut mahdollisuutta osallis-

tua keskusteluun. Nuorena ohjaajana hän koki aiheen tärkeäksi ja halusi itselleen oppimisko-

kemuksen kuunnellen muiden keskustelua. Omia ajatuksiaan hän sai esille yksikön toisen 

ohjaajan kertomana. Ohjaajien mielipiteet ja ajatukset olivat osin yhteneviä. Toisaalta joissa-

kin kohdissa oli havaittavissa hyvinkin erisuuntaisia ajatuksia ja kokemuksia ohjaajan tehtä-

väkuvan toteuttamisesta. Haastattelun kuluessa ohjaajat totesivat saaneensa toimintamal-

leja, joiden toimivuutta he aikoivat kokeilla omissa yksiköissään. Kun kaikki teemat oli käyty 

läpi, annoin vielä mahdollisuuden kommentoida tai kysyä jotakin aiheeseen liittyvää. Liamput-

tongin (2011, s. 75) mukaan ennen haastattelutilaisuuden päättämistä on hyvä kysyä keskus-

telijoilta, onko heillä vielä aiheeseen jotakin lisättävää. Tässä vaiheessa yksi ohjaaja kysyi 
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mahdollisuutta lukea opinnäytetyö sen valmistuttua. Kerroin ohjaajille, että opinnäytetyö tul-

laan jalkauttamaan jollakin tavalla tiedoksi yksiköihin. 

Olin varannut kumpaankin haastatteluun puolitoista tuntia aikaa. Käsiteltäviä teemoja oli 

kuusi. Oli haasteellista hahmottaa etukäteen, kuinka kauan keskustelu vie aikaa. Tämän 

vuoksi laskin, montako minuuttia keskimäärin voidaan käyttää kunkin teeman ympärillä. Mer-

kitsin itselleni ylös, kuinka monta minuuttia saa kussakin kohdassa olla käytettynä. Käytetyn 

ajan tarkkailua varten käynnistin sekuntikellon, josta seurasin ajan kulumista. Ensimmäinen 

haastattelu vei aikaa tunti viisitoista minuuttia ja toiseen haastatteluun kului 55 minuuttia.  

Haastattelujen toteutus etäyhteydellä toimi mielestäni hyvin. Lähikontaktissa haastattelu olisi 

vaatinut enemmän järjestelyjä. Tuolloin olisi täytynyt varata tilat ja järjestellä ne toimivaksi (Li-

amputtong, 2011, s. 72). Samoin olisi ollut kohteliasta varautua jonkinlaiseen tarjoiluun (mts. 

72, 75). Osallistujat saivat äänensä kuuluville. Minulle tuli olo, että kaikki pystyivät keskitty-

mään haastatteluun, sillä mikrofonien ollessa auki, ei kuulunut ylimääräisiä taustaääniä.  

Fokusryhmähaastattelun toteutuksessa kannattaisi olla kaksi haastattelijaa, joista toinen oh-

jaa keskustelua toisen tehdessä muistiinpanoja (Mäntyranta & Kaila, 2008, s. 1509–1510). 

Toteutin haastattelut yksin ja tämä toimi, koska etäyhteydessä ei pysty tarkkailemaan osallis-

tujien ilmeitä, eleitä tai muuta kehon kieltä. Kaikki puhuttu tallennetaan ja sisältöön on helppo 

palata myöhemmin. Mielestäni olisi ollut mahdotonta tehdä muistiinpanoja keskustelua johta-

essaan. Kuuntelu ja varsinkin kuuleminen vaatii intensiivistä läsnäoloa. Merkitsin itselleni ylös 

ainoastaan ajatukset ja lisäkysymykset, jotka halusin ottaa esille keskustelun kuluessa.  

Webropol-kyselyn tapaan myös näihin fokusryhmähaastatteluihin tuli vähän osallistujia. 

Vaikka lähetin ajankohdat ajoissa tiedoksi sekä esihenkilöille että ohjaajille, kaikissa yksi-

köissä kutsua ei oltu huomioitu työvuorosuunnittelussa. Myöhemmin tuli tieto päällekkäisistä 

tärkeistä tapahtumista haastattelujen ajankohtiin. Yksi mahdollisuus olisi ollut ilmoittaa kaksi 

vaihtoehtoista ajankohtaa, joista ohjaajat olisivat saaneet valita itselleen sopivimman. Toivoin 

kuitenkin osallistujaa jokaisesta kohdeyksiköstä ja tämän vuoksi jaoin ajankohdat valmiiksi. 

Näin toimien oli oletus lähes tasakokoisista ryhmistä. Työvoimapula ja sairauspoissaolot ovat 

lisänneet työn kuormitusta myös Sosiaalipalvelujen toimialueella. Tämä on varmasti yksi syy 

vähäiseen osallistumiseen. Olen kuitenkin tyytyväinen jokaiseen osallistujaan ja heidän pa-

nokseensa aineiston keruussa. 



53 

10 AINEISTON ANALYYSI JA TULOKSET 

10.1 Webropol-kyselyn tulokset 

Webropol-kyselyn avulla halusin kartoittaa esihenkilöiden ja työyhteisön muiden työntekijöi-

den tietoisuutta ohjaajan tehtäväkuvan sisällöstä. Selvitin kyselyssä myös vastaajien toiveita 

ja odotuksia yksiköiden ohjaajille ohjaajan tehtäväkuvan hoitamisesta.  

Ennen Webropol-kyselyn vastausten lähempää tarkastelua siirsin kaikki vastaukset sekä Ex-

cel- että Word-tiedostoihin suoraan Webropol-järjestelmästä, jolloin Vallin ja Perkkilän (2018, 

s. 100–101) mukaan ei tule näppäilyvirheitä. Jotkut vastaajat olivat vastanneet useisiin avoi-

miin kysymyksiin ”kts. edellinen” tai ”sama kuin edellä”. Excel-tiedostojen avulla sain tarkistet-

tua, mitä nämä edeltävät vastaukset olivat ja siirsin vastaukset teksteinä Word-tiedoston oi-

keisiin kohtiin. Tämä oli Heikkilän (2014, s. 127–129) edellyttämää aineiston tarkistamista. 

Kahdeksan esihenkilöä oli vastannut kyselyyn. Avoimiin kysymyksiin eivät kaikki esihenkilöt 

olleet vastanneet. Henkilöstöltä sain 33 vastauslomaketta. Heistä kolme oli vastannut kyselyn 

ensimmäiseen kysymykseen ”ei”, jolloin vastaaminen keskeytyi ja lomake siirtyi viimeiselle 

sivulle. Osa henkilöstöstä oli jättänyt vastaamatta osaan avoimista kysymyksistä. Käytössäni 

oli kahdeksan esihenkilön vastaukset ja 30 henkilöstön edustajan vastausta. Vastausprosen-

teiksi muodostui esihenkilökyselyssä 53 % ja henkilöstökyselyssä 13 %.  

10.1.1 Vastaajien taustatiedot 

Vastaajien taustatiedoista kysyin heidän työyksikkönsä tyypin, työvuodet Sosiaalipalveluissa 

sekä vastaajan iän. Henkilöstöltä halusin lisäksi tietää, mitä työntekijäryhmää he edustavat. 

Koska vastauksia tuli niin vähän, ei voida tehdä johtopäätöksiä esimerkiksi siitä, vaikuttaako 

vastaajan työyksikön tyyppi hänen tietämykseensä ohjaajan tehtäväkuvan sisällöstä. Tausta-

tiedoista kerronkin ainoastaan sen, miten tiedot jakautuivat. 

Kuviossa 3 on kuvattu vastaajien työyksiköiden tyypit. Kuviota tarkasteltaessa tulee muistaa, 

että esihenkilöt voivat vastata useammasta yksiköstä ja he ovat voineet valita kaikki johta-

mansa yksikkötyypit. Kuviosta näkee suurimman osan vastaajista työskennelleen vastausai-

kana ryhmäkodissa. Jakauma ei yllätä, koska asumisyksiköistä suurin osa on ryhmäkoteja. 
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Kuvio 3. Vastaajien työyksikön tyyppi. 

Kuviossa 4 on eriteltynä kummankin vastaajaryhmän työvuodet Sosiaalipalveluissa. Vastaa-

jia pyydettiin laskemaan mukaan työvuodet myös Sosiaalipalveluja edeltäneessä Satakunnan 

erityishuoltopiirissä. Vastanneista työntekijöistä hieman yli puolet (53 %) oli työskennellyt So-

siaalipalveluissa yli viisi vuotta. Esihenkilöiltä kysyttiin tarkennetusti työvuosia vain esihenkilö-

tehtävissä. Suurin osa (63 %) vastanneista esihenkilöistä oli tehnyt näitä töitä alle viisi vuotta.  

 

Kuvio 4. Vastaajien työvuodet Sosiaalipalveluissa. 
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Kuviossa 5 on kuvattu vastaajien ikäjakauma. Kuviosta on poistettu vastausvaihtoehto alle 25 

vuotta, koska kukaan vastaajista ei ollut valinnut sitä. Alle 25-vuotiailla työntekijöillä on mah-

dollisuus olla töissä Sosiaalipalveluissa ainakin työntekijätasolla, mutta jostakin syystä heitä 

ei vastaajien joukkoon ole valikoitunut. Vastanneista työntekijöistä yli puolet (53 %) oli yli 46-

vuotiaita. Esihenkilöt puolestaan jakautuivat tasan alle ja yli 46-vuotiaisiin. 

 

Kuvio 5. Vastaajien ikäjakauma. 

Asumis- ja palveluyksikössä työskentelee esihenkilön ja ohjaajien lisäksi sairaanhoitajia ja 

hoitajia sekä osassa yksiköitä laitoshuoltaja. Ammattiryhmät jakautuivat niin, että yksikössä 

oli 1–5 sairaanhoitajaa ja 4–18 hoitajaa. Lukumäärät pohjautuvat yksikkökohtaisiin sähköpos-

tiosoiteryhmiin. Jos osoiteryhmä ei ollut ajantasainen, tämä ammattiryhmäjakauma on vir-

heellinen. Lisäksi yksiköissä työskentelee lyhytaikaisia sijaisia, joita ei yleensä ole liitetty yksi-

kön sähköpostiryhmään. Vastaajista kaksi (7 %) ilmoitti olevansa sairaanhoitajia ja loput 28 

(93 %) olivat hoitajia. Yksikään laitoshuoltaja ei ollut vastannut kyselyyn. Pohdin etukäteen, 

lähetänkö kyselyn laitoshuoltajille, sillä heidän tehtäväkuvaansa ei liity suoranainen asukas-

työ. Päätin lähettää kyselyn kaikkien ammattien edustajille, sillä periaatteisiini kuuluu, että jo-

kainen työntekijä on tasa-arvoinen ja heidät tulee huomioida tasapuolisesti.  

10.1.2 Ajatukset ohjaajan tehtäväkuvan sisällöstä 

Alasuutarin (2011, s. 40) mukaan laadullista aineistoa voidaan analysoida myös määrällisillä 

analysointitavoilla. Luokittelussa aineistoa analysoidaan määrällisesti (Tuomi & Sarajärvi, 
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2018, s. 105). Luokittelut kuvataan käyttäen apuna tilastollisia menetelmiä esimerkiksi taulu-

koiden (mts. 105; Jyväskylän yliopisto, 2015). Tarkastelin kyselyn ensimmäistä avointa kysy-

mystä: ”Mitä sinun mielestäsi kuuluu ohjaajan tehtäväkuvaan?” laskemalla vastauksista, 

kuinka monta kertaa niissä mainitaan kukin organisaation viralliseen tehtäväkuvaan kuuluva 

asia. Tämä tapa on Tuomen ja Sarajärven (s. 105) mukaan luokittelua yksinkertaisimmillaan. 

Jokainen esihenkilö oli vastannut tähän kysymykseen. Henkilöstöstä 26 (87 %) vastasi kysy-

mykseen. Aloitin asioiden jakamisen luokkiin taulukossa 1 näkyvillä ohjaajan virallisesta teh-

täväkuvasta löytyvillä osa-alueilla. Lisäksi tein luokan ”joku muu”, sillä vastausten nopean lu-

kemisen jälkeen totesin löytäväni vaikeasti luokiteltavia seikkoja. Luokkia oli alussa yhteensä 

yksitoista. Laadin molemmille vastaajaryhmille Excel-tiedoston, johon kokosin taulukon otsi-

koiksi kaikki luokat. Tämän jälkeen kävin vastaukset huolellisesti läpi ja kopioin otsikoiden 

alle siihen kuuluvat vastaukset. Melko pian huomasin, että joillekin asioille oli vaikea löytää 

oikeaa luokkaa tai asia vaikutti kuuluvan useamman luokan alle.  

Luin vielä tarkkaan kohtaan ”joku muu” luokittelemani asiat ja pyrin jaottelemaan ne valmiisiin 

luokkiin. Useissa vastauksissa mainittiin viriketoiminta ja ohjelman järjestäminen. Luokittelin 

nämä kohtaan sosiaalisten taitojen ohjaaminen. Seuraavassa vaiheessa yhdistelin luokkia. 

Virallisessa ohjaajan tehtäväkuvassa ovat osa-alueet osallisuus ja itsemääräämisoikeus sekä 

menetelmäosaaminen. Vastauksissa oli kerrottu mm. ohjaajien suunnittelevan asukkaiden 

päiväjärjestyksiä (menetelmä) tai huomioivan asukkaiden mielenkiinnon kohteet (itsemäärää-

misoikeus). Yhdistin nämä luokat osaksi ohjaustyötä.  

Poimin kohdasta ”joku muu” omaksi luokakseen asiat, joissa viitattiin perushoitotyöhön tai ko-

dinhoidollisiin tehtäviin. Tulkintani mukaan kohdissa ei tarkoitettu tilanteita, jolloin ohjataan 

asukasta esimerkiksi siivoamaan huoneensa, vaan ohjaaja esimerkiksi tekee ruokaa kaikille 

asukkaille. Muutama esihenkilö korosti, että hoitotyöhön kaivataan myös ohjauksellista näkö-

kulmaa ja kantoi huolta siitä, että ohjaajat tekevät paljon hoitotyötä ilman tarvittavaa koulu-

tusta. Yhden työntekijän mielestä ohjaajan tehtäväkuvaan ei kuulu vuodepotilaiden vaipan-

vaihto, suihkutukset, syöttämiset ja haavanhoidot.  

Aineistosta muodostui lopullisia luokkia seitsemän. Yhdistin kummankin vastaajaryhmän vas-

taukset samaan Excel-tiedostoon ja laskin, montako mainintaa eri luokista löytyi. 
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Taulukko 1. Vastaajien mielestä ohjaajan tehtäväkuvaan kuuluvat asiat. 

Kaikki  
luokat 

Yhdistetyt  
luokat 

 
Esihenkilöt 

 
Henkilöstö 

 
Yhteensä 

Sosiaalisten tai-
tojen ohjaami-
nen 

 
 
 

Ohjaustyö 

 
 
 

18 

 
 
 

24 

 
 
 

42 Elämänhallinta-
taitojen ohjaami-
nen 

Asumistaitojen 
ohjaaminen 

Osallisuus ja 
IMO 

Menetelmä-
osaaminen 

Palvelut  
ja etuudet 

Palvelut  
ja etuudet 

 
5 

 
23 

 
28 

Asiakasasiakir-
jojen ohjaami-
nen, laatiminen 
ja koordinointi 

 
Asiakasasiakir-
joista vastaa-
minen 

 
 

5 

 
 

20 

 
 

25 

Moniammatilli-
nen asiakastyö 

Moniammatilli-
nen asiakastyö 
ja verkostotyö 

 
7 

 
27 

 
34 

Verkostotyö 

Varavastaavuus Varavastaavuus 0 3 3 

 Perushoito ja 
kodinhoidolliset 
tehtävät  

 
7 
 

 
6 
 

 
13 

Joku muu Joku muu 3 3 6 

Vastauksista kävi ilmi, että ohjaajan tehtäväkuvaan katsottiin kuuluvan pääasiassa ohjaustyö, 

moniammatillinen asiakastyö ja verkostotyö, palvelujen ja etuuksien hakeminen sekä asia-

kasasiakirjoista vastaaminen. Se, mitä asioita näihin tehtäviin katsottiin sisältyvän kerron seu-

raavassa alaluvussa. Kohdasta ”joku muu” löytyi kyky delegoida asioita muille tiimin jäsenille 

tasapuolisesti, asiakkaiden sisään- ja uloskirjaukset, jalkautuva työ, asiakastyytyväisyysky-

selyjen toteutus sekä uusien työntekijöiden ja opiskelijoiden perehdytys.  

10.1.3 Odotukset ohjaajan tehtäväkuvan eri osa-alueiden hoitamisesta 

Seuraavaksi kyselylomakkeessa oli esihenkilöille 11 ja henkilöstölle 12 kysymystä, joissa sel-

vitettiin, miten vastaajat odottavat yksikön ohjaajan hoitavan tehtäväkuvaan kuuluvia osa-alu-

eita. Kysymyksissä oli mukana kahdeksan avointa kysymystä ja loput kysymykset olivat 

strukturoituja monivalintakysymyksiä. Vastauksia lukiessani huomasin, että osaan 
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kysymyksistä oli vastattu samoja tai hyvin läheisesti toisiinsa liittyviä asioita. Tämän vuoksi 

päätin tarkastella vastauksia yhdistellen useamman kysymyksen vastaukset yhteen. Tarkas-

telin vastauksia seuraavien otsikoiden alla: Ohjaustyö (asumistaitojen, sosiaalisten ja elä-

mänhallintataitojen ohjaaminen), osallisuuden ja itsemääräämisoikeuden tukeminen ja edis-

täminen, palvelujen ja etuuksien hakeminen, menetelmäosaaminen, moniammatillinen asia-

kastyö ja verkostotyö sekä asiakasasiakirjojen ohjaaminen, laatiminen ja koordinointi.  

Analysoin avoimet kysymykset etsimällä vastauksista kategorioita, jotka liittyivät kysymyk-

sissä olleisiin valmiisiin teemoihin. Tuomi ja Sarajärvi (2018, s. 123) kehottavat poistamaan 

aineistosta kaiken epäoleellisen. Ennen varsinaisen analysoinnin aloittamista poistin vastauk-

set, joissa todettiin oltavan tyytyväisiä nykytilanteeseen tai kerrottiin, ettei kysymykseen osata 

vastata. Tässä vaiheessa otin tarkasteluun mukaan vastauksia kyselyn loppupuolella olleesta 

kysymyksestä, jossa tiedusteltiin muita yksikön ohjaajiin liittyviä odotuksia, siltä osin kuin ne 

käsittelivät ohjaajan virallisen tehtäväkuvan osa-alueita.  

Luin sekä esihenkilöiden että henkilöstön vastaukset tarkasti useaan kertaan. Lukiessani ko-

rostin eri väreillä samantyyppisiin käsitteisiin liittyviä seikkoja eli pelkistin aineistoa kuten 

Tuomi ja Sarajärvi (2018, s. 92) kehottavat aloittamaan analysoinnin. Seuraavassa vaiheessa 

kopioin samalla värillä korostamani asiat allekkain ryhmitellen niistä kategorioita. Taulukoin 

kaikki kategoriat ja liitin mukaan esimerkinomaisesti aineistosta muutaman alkuperäisen il-

mauksen. 

Ohjaustyön alle analysoin vastauksia kolmesta kysymyksestä: ”Miten toivot yksikkösi oh-

jaajien toteuttavan asukkaiden asumistaitojen, elämänhallintataitojen sekä sosiaalis-

ten taitojen ohjaamista?”. Esihenkilöistä seitsemän (83 %) ja työntekijöistä 17 (57 %) oli 

vastannut näihin kaikkiin kysymyksiin. Vastauksissa tuli esiin myös menetelmäosaamiseen 

sekä itsemääräämisoikeuden ja osallisuuden tukemiseen ja edistämiseen liittyviä seikkoja, 

mutta en yhdistänyt näitä osa-alueita tähän kohtaan. Taulukossa 2 on esitelty ohjaustyöhön 

liittyvät kategoriat työskentely asukkaan kanssa, sosiaalisten tilanteiden järjestäminen ja har-

joittelu, konkreettiset ohjausmenetelmät ja yhteistyö muun työyhteisön kanssa. 
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Taulukko 2. Kategorioiden muodostaminen ohjaustyön osalta. 

Esimerkkejä yksittäisistä ilmauksista Kategoria 

ottaa asukkaan mukaan omien asioiden 
suunnitteluun 

 
Työskentely asukkaan kanssa 

olemalla kiinnostunut asukkaan tekemi-
sistä ja mielenkiinnon kohteista 

huomioi asukkaan toimintakyvyn ja taidot 

pyrkii ylläpitämään asukkaan taitoja 

yksilöllisesti 

keskustellen ja tukien asukasta 

harjoittelee yhdessä asukkaan kanssa eri-
laisia taitoja 

viriketoiminnan, yhteisen ohjelman ja ta-
pahtumien järjestäminen yhdessä toisten 
kanssa 

 
Sosiaalisten tilanteiden järjestäminen ja 
harjoittelu 

järjestää asukaspalaverit 

tukee asukkaan harrastuksia ja kerhoihin 
osallistumista 

tukiverkoston luominen ja ylläpitäminen 

vaihtoehtoiset kommunikaatiomenetelmät  
Konkreettiset ohjausmenetelmät 

viikko- ja päiväohjelmien laatiminen 

kartoittaa asukkaan taidot ja tarpeet sekä 
laatii ohjaussuunnitelmia 

laatii tiimin kanssa yhteiset ohjeet ja valvoo 
niiden noudattamista  

 
Yhteistyö muun työyhteisön kanssa 

kuten muutkin suunnitellusti ja sovitusti 

noudattaa laadittuja tavoitteita ja ohjeistuk-
sia 

toimii esimerkkinä muille työntekijöille 

jalkauttaa omaa osaamistaan muulle työ-
yhteisölle 

Kaikki vastaajat olivat sitä mieltä, että asukkaan kanssa tulee työskennellä asukaslähtöisesti. 

Tällöin esimerkiksi huomioidaan asukkaiden toiveet ja taidot sekä otetaan hänet mukaan 

suunnittelemaan omia asioitaan. Yhdessä vastauksessa asukaslähtöisyys kiteytyi seuraa-

vasti:  

Enemmän toiminnanohjauksen asukaslähtöistä suunnittelua, kokeilua ja oikean 
toimintatavan etsimistä yhdessä asukkaan kanssa. 

Ohjaustyö lähtee liikkeelle asukkaan taitojen kartoituksesta, jonka jälkeen toiminnalle laadi-

taan tavoitteet. Taitoja harjoitellaan esimerkiksi kodinhoidollisissa tehtävissä. Ohjaustyö voi 
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alkaa esimerkiksi ”keittiövälineiden tarkoituksen selvittämisestä, kauppalistan tekemisestä, 

siivouksen merkityksestä, pyykinpesusta ym.”.  

Vastanneista esihenkilöistä vähän alle puolet ja henkilöstöstä vähän yli puolet odotti ohjaajan 

luovan asukkaille sosiaalisia tilanteita ja harjoittelevan niitä turvallisesti heidän kanssaan. 

Työntekijät nimesivät tilanteiksi mm. asukaspalaverit, viriketoiminnan, ryhmätoiminnat, kesän 

retket ja muut aktiviteetit, yhteiset tapahtumat ja keskustelutilanteet. Muutama vastaaja oli 

sitä mieltä, että näitä asioita voi suunnitella yhdessä muun työyhteisön kanssa. Yksi ajatus 

oli, että ohjaajat hoitaisivat asukkaiden kanssa kaikki virastokäynnit. Ohjaajan odotettiin myös 

ylläpitävän yhteyksiä asukkaan lähiverkostoon, esimerkiksi omaisiin. 

Ohjaajan odotettiin miettivän konkreettisia menetelmiä asukkaiden ohjaamiseen sekä opasta-

van muuta työyhteisöä menetelmien käytössä. Keskiöön nousivat kommunikaatiomenetel-

mät, ohjeistukset sekä arkea strukturoivat viikko- ja päiväohjelmat, joita ohjaajien odotettiin 

laativan. Lähes kaikki vastanneet toivoivat ohjaajan toteuttavan ohjaustyötä yhdessä muun 

henkilöstön kanssa. Kaikki noudattavat yhteisesti sovittuja asukasohjeistuksia, joiden taus-

talla on asukkaan tavoitteet. Esihenkilöt totesivat ohjaajan esimerkin olevan paras tapa to-

teuttaa yhteistyötä. Ohjaajan toivottiin jalkauttavan omaa osaamistaan toisille. 

Asukkaiden osallisuutta ja itsemääräämisoikeutta käsiteltiin aikaisemmin osana ohjaus-

työtä. Aiheeseen liittyvään tarkempaan kysymykseen ”Miten toivot yksikkösi ohjaajien tu-

kevan ja edistävän asukkaiden osallisuutta ja itsemääräämisoikeutta?” vastasi seitse-

män esihenkilöä ja 18 työntekijää. Taulukosta 3 ilmenevät asukkaiden osallisuuden ja itse-

määräämisoikeuden tukemiseen ja edistämiseen liittyvistä vastauksista kokoamani kategoriat 

asukkaan ja hänen näkemystensä huomioiminen, yhteistyö työyhteisön kanssa sekä osalli-

suuden ja itsemääräämisoikeuden esilläpito. 
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Taulukko 3. Kategorioiden muodostaminen asukkaiden osallisuuden ja itsemääräämisoikeu-
den tukemisen ja edistämisen osalta. 

Esimerkkejä yksittäisistä ilmaisuista Kategoria 

käyttää kuvia ja muita apuvälineitä kommu-
nikoinnin tukena 

 
Asukkaan ja hänen näkemystensä huomi-
oiminen kannustaa ja tukee asukkaan mielipiteitä 

asettuu asukkaan asemaan 

kertoo asukkaille oikeudet, mutta myös vel-
vollisuudet 

yksilöllisesti toimintakyvyn ja taidot huomi-
oiden 

ohjaa asukasta harrastusten pariin ja toi-
mintaan sekä työhön huomioiden asuk-
kaan taidot ja kiinnostus sekä motivaatio 

pohtimalla ja keskustelemalla yksikön työn-
tekijöiden kanssa 

 
Yhteistyö työyhteisön kanssa 

yhteistyössä ja koordinoiden 

kaikki toteuttavat sovittuja asioita 

antaa tukea hoitotyötä tekeville 

omalla esimerkillään  
Osallisuuden ja itsemääräämisoikeuden 
esilläpito 

kyseenalaistamalla asioita 

puuttumalla asioihin 

tuoden uusia ideoita ja ajatuksia 

Lähes kaikki esihenkilöt ottivat vastauksissaan esiin asukkaan ja hänen näkemystensä huo-

mioimisen ja kolme korosti kommunikaation merkitystä asukkaan osallisuuden ja itsemäärää-

misoikeuden tukemisessa. Työntekijät toivoivat ohjaajien selvittävän asukkaiden oman mieli-

piteen ja tekevän näkyväksi, että joissain asioissa heillä on oikeus ”ihan oikeasti itse päät-

tää”. Samoin odotettiin yksilöllistä ja asukaslähtöistä lähestymistä, sillä jokaisen asukkaan toi-

mintakyky ja taidot vaikuttavat asukkaan mahdollisuuksiin osallistua.  

Vastauksissa edellytettiin yhteistyötä ammattiryhmien kesken. Tärkeäksi nähtiin, että kaikki 

toteuttavat yhteisesti sovittuja asukkaisiin liittyviä ohjeistuksia. Osallisuuden ja itsemäärää-

misoikeuden esilläpito painottui viiden vastanneen esihenkilön vastauksissa. He kokivat, että 

ohjaaja voi omalla toiminnallaan näyttää esimerkkiä tilanteissa, joissa asukas tekee valintoja. 

Ohjaajalla tulisi olla myös vahvuutta kyseenalaistaa asioita sekä puuttua tilanteisiin kokies-

saan, ettei asukkaan osallisuus ja itsemääräämisoikeus toteudu. Työntekijät odottivat ohjaa-

jien keskustelevan, mitä itsemääräämisoikeus on ja tuovan esille uusia ideoita ja ajatuksia. 
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Palvelujen ja etuuksien hakemisen osa-alueesta saatiin aikaisemmin vastauksia mm. eri-

laisten KELA:n etuuksien, sosiaalietuuksien, henkilökohtaisten avustajien, kuljetuspalvelun ja 

erilaisten terapioiden hakemisesta. Odotuksia palvelujen ja etuuksien hakemiseen selvitettiin 

yhden monivalintakysymyksen avulla. Kaikki esihenkilöt olivat vastanneet kysymykseen ja 

vain yksi työntekijä oli jättänyt vastaamatta. Yksi esihenkilö (n=8) odotti ohjaajien huolehtivan 

kaikkien asukkaiden palvelujen ja etuuksien hakemisesta. Seitsemän esihenkilöä odotti oh-

jaajien tekevän yhteistyötä muun henkilöstön kanssa palvelujen ja etuuksien hakemisessa. 

Henkilöstön toiveet puolestaan jakautuivat niin, että seitsemän vastaajaa (n=29) odotti ohjaa-

jien huolehtivan kaikkien asukkaiden palvelujen ja etuuksien hakemisesta. Yksi näistä vas-

taajista halusi silti olla mukana moniammatillisessa työryhmässä. Vastaajista 16 halusi tehdä 

ohjaajien kanssa yhteistyötä palvelujen ja etuuksien hakemisessa. Kahdeksan vastaajaa oli 

valmis hakemaan sovitusti palveluja ja etuuksia, kunhan saa ohjaajilta tarvitessaan apua. 

Menetelmäosaamisesta saatiin aiemmassa kysymyksessä vastauksia, jotka liittyivät lähinnä 

TOIMI-arvioinnin päivittämiseen sekä yleisellä tasolla menetelmäosaamiseen ja sen kehittä-

miseen. Tuolloin yhdistin menetelmäosaamisen osaksi ohjaustyötä, sillä menetelmät ovat iso 

osa arjen ohjaamista. Aihetta tarkentavaan kysymykseen ”Miten toivot yksikkösi ohjaajien 

koordinoivan menetelmäosaamista?” vastasi viisi esihenkilöä ja 11 työntekijää. Kaikki vas-

taajat lähestyivät aihetta yleisluonteisesti eikä yksittäisiä menetelmiä nimetty. Joitakin arjen 

ohjaustyön menetelmiä lueteltiin kysymyksessä, jossa selvitettiin toiveita ohjaustyöhön.  

Menetelmäosaamisen katsottiin olevan ohjaajien vastuulla, mutta jokaisen työntekijän tulee 

hallita yksikön asukkaiden kanssa käytettävät menetelmät. Ohjaajien odotettiin ottavan esille 

menetelmiä ja tuovan niistä tietoa yksikön muille työntekijöille, sillä tiedon jakaminen helpot-

taa toimintaa. Vastauksissa toivottiin mietittävän yhdessä, mitkä menetelmät sopivat kunkin 

asukkaan kanssa toimimiseen. Ohjaajilta edellytettiin menetelmien käyttämisen seuraamista 

ja vaikutusten arviointia yhdessä muun työyhteisön kanssa. Yksi vastaaja ehdotti, että ohjaa-

jalla olisi työpari, jonka kanssa hän voisi hoitaa menetelmäosaamiseen liittyviä asioita.  

Moniammatilliseen asiakastyöhön ja verkostotyöhön katsottiin aiemmassa kysymyk-

sessä kuuluvan esimerkiksi ASU-palaverit, verkostoneuvottelut, moniammatilliset palaverit, 

yhteydenpito asukkaiden omaisiin ja muihin verkostoihin sekä yksikön sisäisten tiimien toi-

minnasta vastaaminen. Useissa yksiköissä toimitaan tiimimallin mukaisesti. Tiimit on muo-

dostettu esimerkiksi asukassoluittain tai asukkaat on jaettu tiimeihin ohjaajien määrän mukai-

sesti. Yhdistin tämän alaotsikon alle kysymykset: ”Miten toivot yksikkösi ohjaajien 
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hoitavan moniammatillista asiakastyötä ja moniammatillista verkostotyötä?” Näihin ky-

symyksiin oli vastattu molempiin kohtiin samoja asioita ja oli haasteellista käsitellä niitä erilli-

sinä kokonaisuuksina. Vastauksia oli käytössä viideltä esihenkilöltä ja 12 työntekijältä. Taulu-

kossa 4 on nähtävissä moniammatilliseen asiakastyöhön ja verkostotyöhön kuuluvat katego-

riat moniammatillisuus yksikön arjessa, vastuu yksikön tiimityöstä, moniammatillinen yhteis-

työ organisaation sisällä sekä verkostoneuvottelut ja muu yhteistyö eri tahojen kanssa. 

Taulukko 4. Kategorioiden muodostaminen moniammatillisen asiakastyön ja verkostotyön 
osalta. 

Esimerkkejä yksittäisistä ilmauksista Kategoria 

olemalla yhteyshenkilö ja koordinoija  
Moniammatillisuus yksikön arjessa 

tuomalla työyhteisön käyttöön oman osaa-
misensa 

kertomalla, jakamalla tietoa 

yhdessä muun henkilöstön kanssa arjessa 

pitämällä sovitusti tiimipalaverit  
Vastuu yksikön tiimityöstä 

olemalla jokaisessa tiimipalaverissa läsnä  

tiimeissä kaikkien kanssa 

ohjaajalla on omahoitajatiimien vetovastuu 

osallistumalla ASU neuvotteluun  
Moniammatillinen yhteistyö organisaation 
sisällä 

 

olemalla päävastuussa ASU palaverien jär-
jestämisessä ja valmistautumisessa 

järjestämällä moniammatillisia tapaamisia 

olemalla verkostoneuvotteluissa paikalla  
Verkostoneuvottelut ja muu yhteistyö eri 
tahojen kanssa 

tekemällä yhteistyötä eri tahojen kanssa 

varaamalla palaveriajat 

yhtenä osana/linkkinä asiakkaan palvelu-
järjestelmässä 

Kaikki vastanneet esihenkilöt ja yli puolet työntekijöistä korosti, että moniammatillista työtä 

tehdään yhdessä yksikön arjessa. Moniammatillisuus saadaan näkyväksi esimerkiksi työvuo-

rokohtaisella työnjaolla. Ohjaajan toivottiin tiedottavan esimerkiksi hoitamistaan asiakasasi-

oista ja tuovan oman osaamisensa työyhteisön käyttöön. Hän voi antaa vinkkejä, miten työtä 

voidaan tehdä ohjaavammalla työotteella. Hänen toivottiin myös tukevan vahvasti omaa hoi-

tohenkilöstöä ja pitävän heidän puoliansa moniammatillisessa verkostossa. Vastauksessa ei 

tarkemmin avattu, mitä tällä tarkoitettiin.  
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Lähes puolet vastaajista koki tiimityön yhtenä moniammatillisen työn osana. Vastauksissa to-

dettiin ohjaajan vastaavan tiimityöskentelystä ja heidän toivottiin olevan läsnä kaikissa tiimi-

palavereissa. Yksi työntekijä esitti toiveen, että jokainen omahoitaja saisi äänensä kuuluville. 

Moniammatillista yhteistyötä tehdään myös organisaation sisällä. Tämän otti esille lähes puo-

let vastanneista. Kaikki työntekijät mielsivät tässä kohtaa työskentelyn ASU-työryhmän 

kanssa. Lähes kaikki työntekijät ottivat vastauksissaan esille verkostoneuvottelut. Ohjaajan 

toivottiin kantavan vastuun verkostoneuvottelujen ajankohdista, jotta jokaisen asukkaan neu-

vottelu pidettäisiin vuosittain. Esihenkilöt toivoivat ohjaajan osallistuvan verkostoneuvottelui-

hin. Ohjaaja nähtiin yhtenä osana asiakkaan palvelujärjestelmää. 

Vastaajien toivottiin ottavan kantaa verkostoneuvotteluun liittyvään vastuunjakoon yhdessä 

monivalintakysymyksessä, johon kaikki olivat vastanneet. Kukaan esihenkilöistä ei odottanut 

ohjaajien hoitavan yksin kaikkia neuvotteluja. Työntekijöistä (n=30) kaksi vastaajaa toivoi tätä 

vaihtoehtoa. Yksi esihenkilö (n=8) ja 11 työntekijää odotti ohjaajan olevan läsnä jokaisessa 

neuvottelussa. Lähes kaikki esihenkilöt (7) odottivat ohjaajien ja henkilöstön hoitavan neuvot-

telut yhteistyössä. Työntekijöistä 21 oli samaa mieltä heidän kanssaan. Kaksi esihenkilöä oli 

sitä mieltä, että ohjaajat voivat delegoida verkostoneuvottelut muille työntekijöille, mutta hei-

dän on tarvittaessa autettava näitä. Työntekijöistä 15 olivat valmiita ottamaan päävastuun so-

vituista neuvotteluista, kunhan saavat tehtävään halutessaan apua ohjaajilta. 

Kaikki 30 työntekijää olivat vastanneet monivalintakysymykseen, jossa kysyttiin, mihin ver-

kostoneuvottelun osa-alueeseen he toivovat apua. Neuvottelun esivalmisteluun kaipasi apua 

14 vastaajaa. Neuvottelun vetämiseen ja muistion kirjoittamiseen apua halusi 11 vastaajaa. 

Yksi vastaaja ei pitänyt neuvottelun vetämisestä ja toivoi ohjaajan olevan läsnä ja puhuvan 

neuvottelussa. Lisäksi toivottiin, että ennen neuvottelua sovittaisiin yhtenäinen linja ja tarken-

nettaisiin asiakkaan tavoitteita. Jälkikäteen toivottiin muistion tarkistamista. Vastaajista seit-

semän ilmoitti, ettei tarvitse apua verkostoneuvotteluihin liittyen. 

Asiakasasiakirjojen ohjaaminen, laatiminen ja koordinointi tulivat selkeästi esiin aikai-

semmassa kysymyksessä ohjaajan tehtäväkuvan sisällöstä. Tuolloin mainittiin mm. yksilölli-

set suunnitelmat, rajoitustoimenpidekirjaukset sekä muut kirjalliset tehtävät. Kummallekin 

vastaajaryhmälle esitettiin kysymys: ”Miten toivot yksikkösi ohjaajien ohjaavan, valmista-

van ja koordinoivan asiakasasiakirjoja?” Taulukkoon 5 on koottu kategoriat vastuu asia-

kasasiakirjoista, työnjako tiimin jäsenten kesken sekä henkilöstön opastaminen ja tukeminen, 

jotka löytyivät viiden esihenkilön ja yhdeksän työntekijän vastauksista. 
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Taulukko 5. Kategorioiden muodostaminen asiakasasiakirjojen osalta. 

Esimerkkejä yksittäisistä ilmauksista Kategoria 

selkeällä aikataululla  
Vastuu asiakasasiakirjoista  

 

pitämällä suunnitelmat ajan tasalla 

suunnitelmien oikoluku ja muu viimeistely 

toimittavan eteenpäin 

ohjaaja ei itse tee kaikkea  
Työnjako tiimin jäsenten kesken 

vastuunjako tiimin jäsenten kesken 

vastuualueiden jakaminen selkeästi 

valmistellaan ja koordinoidaan yhteis-
työssä 

toimivan neuvonantajana  
Henkilöstön opastaminen ja tukeminen 

 
ohjeistavan 

on hyvä muistuttaa kaikkia suunnitelmien 
laatimisesta 

Yhtä vastaajaa lukuun ottamatta molemmissa vastaajaryhmissä otettiin esiin ohjaajien vastuu 

erilaisten suunnitelmien sisällöstä, aikataulutuksesta sekä jakelusta. Ohjaajien edellytettiin 

tarkistavan suunnitelmat, että ”teksti on oikeaa, selkeää ja asiallista”. Heidän toivottiin huo-

lehtivan, että suunnitelmat valmistuvat ajallaan ja hoitavan suunnitelmien jakelun sovituille 

osapuolille. Hieman yli puolet vastaajista korosti yhteistyön merkitystä asiakasasiakirjojen 

laatimisessa. He toivoivat yhteistyötä tiimin kesken niin, että kirjaamisen vastuualueet jaetaan 

selkeästi, jotta jokainen tietää, mitä kukin tekee. Virallisessa ohjaajan tehtäväkuvassa ohjaa-

jien vastuulla on myös asiakasasiakirjojen ohjaaminen. Tähän liittyen kaksi esihenkilöä toivoi 

ohjaajien neuvovan ja ohjeistavan muita työntekijöitä. Yksi työntekijä toivoi ohjaajien muistut-

tavan kaikkia suunnitelmien laatimisesta, koska ”työ on niin hektistä”. Asiakasasiakirjojen oh-

jaamiseen liittyy myös, että tehdään yhteisesti niihin liittyvää työnjakoa. 

Odotuksia yksilöllisen suunnitelman työnjaosta selvitettiin yhdellä monivalintakysymyksellä. 

Jokainen oli vastannut kysymykseen. Kaksi työntekijää (n=30) odotti ohjaajien laativan kaikki 

suunnitelmat. Yksikään esihenkilö ei odottanut tätä. Työntekijöistä 18 oli valmis laatimaan 

suunnitelmia yhdessä ohjaajien kanssa. Esihenkilöistä (n=8) kuusi odotti suunnitelmien laati-

mista yhteistyössä. Yhden esihenkilön mielestä suunnitelmien laatimisen voi delegoida henki-

löstölle, kunhan ohjaajat tarvittaessa auttavat heitä tehtävässä. Työntekijöistä 13 oli valmis 

laatimaan suunnitelmia itsenäisesti, kun saavat ohjaajilta apua. Lisäksi odotettiin tiimin kes-

ken tasapuolista työnjakoa sekä ohjaajan vastuunkantoa suunnitelmien laatimisajankohdista.  
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10.1.4 Odotukset yksikön varavastaavalle 

Yksiköihin on nimetty varavastaava, joka mm. toimii esihenkilön sijaisena tämän poissaolojen 

aikana. Varavastaavaksi nimetään joku yksikön sairaanhoitajista tai ohjaajista. Esihenkilöiltä 

kysyttiin, toimiiko joku yksikön ohjaajista varavastaavana. Seitsemässä yksikössä joku ohjaa-

jista oli varavastaava. Varavastaavaa luonnehdittiin esihenkilön ”luottopeluriksi”, joka on aina-

kin jollakin tasolla koko ajan tietoinen yksikön kokonaistilanteesta ja toimii yhteistyössä esi-

henkilön kanssa. Esihenkilön työtehtäviin antaman perehdytyksen merkitys koettiin tärkeäksi. 

Varavastaavan haluttiin hoitavan sijaistamisen aikana pääasiassa päivittäisjohtamiseen liitty-

viä tehtäviä. Lisäksi häneltä odotettiin lojaalisuutta työnantajaa kohtaan sekä annettujen oh-

jeiden noudattamista. Hänen toivottiin myös puuttuvan yksikössä havaitsemiinsa epäkohtiin. 

Esihenkilöiltä tiedusteltiin, ovatko he delegoineet joitakin omia tehtäviään varavastaaville 

myös silloin, kun ovat itse töissä. Kaksi vastaajaa kertoi, että varavastaava tai joku muu oh-

jaajista tekee säännöllisesti esihenkilölle kuuluvia tehtäviä. Toinen heistä vastasi yksikön va-

ravastaavan olevan parhaillaan esihenkilökoulutuksessa ja tämän vuoksi hän harjoitteli nor-

maalia enemmän esihenkilötehtäviä. Varavastaava mm. vastasi laskutukseen ja työvuorojär-

jestelmä Titaniaan liittyvistä tehtävistä. Toisessa yksikössä esimerkiksi laskutukseen ja työ-

vuorosuunnitteluun liittyviä tehtäviä oli jaettu ohjaajien hoidettavaksi.  

Henkilöstöltä kysyttiin, mitä odotuksia heillä on varavastaavalle, jos joku yksikön ohjaajista 

toimii tässä roolissa. Vastauksia saatiin 15. Henkilöstö odotti varavastaavalta työntekijöiden 

tasapuolista kohtelua. Varavastaavan odotettiin toimivan roolinsa mukaisesti esimerkillisesti 

hoitaen hänelle kuuluvat tehtävät. Toivottiin myös, että hän olisi läsnäoleva ja toimisi vastuul-

lisesti selvittäen eteen tulevat ongelmat ja kysymykset. Yksi vastaaja toivoi, että varavas-

taava voisi keskittyä varavastaavan tehtäviin toisten ohjaajien hoitaessa muut ohjaajille kuu-

luvat tehtävät, jos yksikössä on useampi ohjaaja. 

10.1.5 Yleiset odotukset ohjaajalle 

Sekä esihenkilöille että henkilöstölle annettiin kyselylomakkeessa mahdollisuus esittää yleisiä 

odotuksia yksiköiden ohjaajille. Esihenkilöistä viisi esitti näitä toiveita. Henkilöstöstä lähes 

puolet eli neljätoista työntekijää oli vastannut kysymykseen. Näistä vastauksista olen poimi-

nut ajatuksia jo alalukuun 10.1.3. Näiden lisäksi yksikön ohjaajien toivottiin tekevän yhteis-

työtä muun henkilöstön kanssa sekä toimivan ns. hyvän hengen luojina. Tasapuolisuutta, 
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avointa keskustelua ja kaikkien hoitajien mielipiteiden kuuntelua peräänkuulutettiin useassa 

vastauksessa. Samoin ohjaajien odotettiin pitävän kiinni sekä organisaation ohjeistuksista 

että asukkaille laadituista ohjeista. Heidän toivottiin ohjeistavan muuta henkilöstöä omien 

vahvuusalueidensa puitteissa. Ohjaajia kannustettiin arvostamaan omaa osaamista ja am-

mattitaitoa. Vastauksissa kannettiin huolta siitä, että ohjaajat joutuvat tekemään niin paljon 

perushoitotyötä eikä heille jää aikaa toteuttaa omia tehtäviään. Olisi tärkeää suunnitella työ-

vuoron työtehtävät niin, että ohjaajien erityisosaaminen huomioitaisiin. 

Haluan ottaa tässä kohdassa esille yhden vastaajan kannanoton ohjaajan laajaan tehtäväku-

vaan. Hän oli vastannut moniammatilliseen verkostotyöhön liittyvään kysymykseen:  

Kaikki yllämainitun pitää olla kaikkien vastuulla ja viimekädessä tiimivetäjän/esi-
henkilön vastuulla. Monessa paikassa kun ei ole kuin yksi ohjaaja tai huonossa 
tapauksessa ei lainkaan. Työkuorma olisi kohtuuton kenelle tahansa. 

Muutoinkin useissa vastauksissa korostettiin yhteistyön merkitystä. 

10.2 Fokusryhmähaastattelujen tulokset 

Fokusryhmähaastattelujen avulla halusin kartoittaa yksiköiden ohjaajilta käytäntöjä, jotka he 

ovat kokeneet toimiviksi toteuttaessaan yksiköissään ohjaajan tehtäväkuvaa. 

Kuten olen aikaisemmin maininnut nauhoitettu aineisto tulee aina muuttaa tekstimuotoon eli 

litteroida. Todennäköisesti tässä opinnäytetyössä riittävä litterointitaso olisi ollut sellainen, 

ettei aineistoa olisi kirjoitettu ns. sanasta sanaan. Perusteellisen luonteeni vuoksi päätin litte-

roida aineiston kokonaisuudessaan ja samalla tutustuin aineistoon useaan kertaan.  

Aloitin litteroimalla molemmat haastattelut omiin tiedostoihin. Seuraavaksi yhdistin litteroidut 

tekstit samaan tiedostoon kopioiden tekstit kysymysotsikoiden alle. Tässä vaiheessa poistin 

aineistosta omat kommenttini. Litteroitua tekstiä oli 20 sivua fontilla Ariel rivivälin ollessa yksi. 

Muokkasin tekstiä vielä kerran. Tuolloin poistin kaikki tilkesanat ja sanojen toistot. Litterointi 

vei aikaa, mutta sen päätyttyä olin tutustunut aineistoon useamman kerran lukemalla sen. 

Eskolan (2018, s. 181) mukaan litterointivaiheessa aineiston tutustumiseen keskittyy vah-

vemmin kuin haastattelutilanteessa.  
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Aineiston litteroimisen jälkeen luin aineistoa useita kertoja läpi. Vähitellen aineistosta alkoi 

löytyä eri aihepiireihin liittyviä ilmauksia. Tämän jälkeen pelkistin eli redusoin aineiston Tuo-

men ja Sarajärven (2018, s. 92) antaman esimerkin mukaisesti korostamalla eri väreillä asi-

oita, jotka liittyivät samoihin osa-alueisiin. Seuraavaksi kopion samalla värillä korostetut asiat 

allekkain eli Tuomen ja Sarajärven (s. 92) mukaan loin pohjan klusteroinnille eli ryhmittelylle. 

Aineiston järjestämisessä käytin tekstinkäsittelyohjelmaa, mikä on Saaranen-Kauppisen ja 

Puusniekan (2006) mukaan syrjäyttämässä aikaisemmin käytetyn paperisen teemakortiston.   

Alkuperäiset ilmaukset muodostivat 24 kategoriaa. Yhdistin kategoriat seitsemäksi teemaksi: 

asukkaiden ohjaaminen, palvelut ja etuudet, moniammatillinen työ ja verkostotyö, kirjaami-

nen, työn suunnittelu, käytännön haasteet ja ohjaajan tehtäväkuvan selkiyttäminen. Liitteessä 

6 on taulukoitu teemojen ”asukkaiden ohjaaminen” sekä ”palvelut ja etuudet” esimerkit alku-

peräisistä ilmauksista ja näistä laadituista kategorioista. Taulukosta 6 löytyvät kaikki katego-

riat ja niistä muodostetut seitsemän teemaa. Teemoittelussa löytyi teemoja haastattelurungon 

ulkopuolelta, mikä on Mäntyrannan ja Kailan (2008, s. 1510), Saaranen-Kauppisen ja Puus-

niekan (2006) sekä Ojasalon ym. (2015, s. 109) mukaan haastatteluaineistolle tyypillistä.  

Taulukko 6. Fokusryhmähaastatteluaineiston teemat. 

Kategoria Teema 

Konkreettiset ohjauskeinot – ja menetelmät   
Asukkaiden ohjaaminen 

Yksilöllisyys 

Osallisuus ja itsemääräämisoikeus 

Ohjaajan rooli  
Palvelut ja etuudet 

Yhteistyö muiden työntekijöiden kanssa 

Asukkaiden osallistaminen 

Yksikön tiimityöskentely  
Moniammatillinen työ ja verkostotyö 

Yhteistyö eri tahojen kanssa 

Verkostoneuvottelut ja ASU-työryhmä 

Ohjaajan ja muun henkilöstön roolit 

Yksilölliset suunnitelmat  
Kirjaaminen 

Yhteistyö ja työnjako 

Kirjaamisen ohjeistaminen 

Kirjaamisen haasteet 
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Kategoria Teema 

Aikapula  
Käytännön haasteet 

Resurssivaje 

Työvuorosuunnittelu  
Työn suunnittelu 

Työvuorokohtainen suunnittelu 

Vuosikello ja perhekalenteri 

Ohjaajakohtaiset muistiinpanojärjestelmät 

Tehtäväkuvasta tiedottaminen yksikössä ja 
koko organisaatiossa 

 
Ohjaajan tehtäväkuvan selkiyttäminen 

Perehdytys 

Esihenkilön tuki 

Työyhteisön ymmärrys 

Seuraavissa alaluvuissa esittelen tarkemmin teemakohtaisesti siihen liittyvät kategoriat. 

Avaan kategorioiden sisältöä käyttäen haastattelussa esiin tulleita alkuperäisiä aineistoesi-

merkkejä. Käytän tekstissäni haastattelun osallistujista nimitystä ohjaaja. Koen tämän luonte-

vaksi käsitteeksi ja kaikki haastatteluun osallistuneet olivat nimenomaan ohjaajia. 

10.2.1 Asukkaiden ohjaaminen 

Asukkaiden ohjaamiseen liittyvät kategoriat olivat konkreettiset ohjauskeinot ja -menetelmät, 

yksilöllisyys sekä osallisuus ja itsemääräämisoikeus.  

Konkreettisia ohjauskeinoja ja -menetelmiä suunniteltiin ja toteutettiin koko työyhteisön 

kesken, mutta varsinkin tiimeittäin, joissa keskusteltiin ohjauskeinoista sekä sovittiin yhtei-

sistä linjauksista ja toimintatavoista. Kaikki työntekijät tekivät yksiköissä työtä ohjauksellisella 

otteella, mutta ohjaajilla koettiin olevan hieman erilainen näkökulma asioihin. Haastattelussa 

pohdittiin, että ehkä koulutuksen kautta on tullut ohjauksellisempi työote ja erilainen ”ajatus-

maailma”. Ohjaustyön kokonaisuutta kuvattiin seuraavin kommentein: 

Jokaisella on tietysti siinä sitten oma tyylinsä ja vielä omat juttunsa, mutta että ne 
isot linjat ja ohjausmenetelmät sovitaan yhdessä, jotta kaikki niihin sitten sitoutuu 
ja kaikki osaa niitä toteuttaa ja tietää niin, että kuitenkin just ne suuret linjat. 

Kyllä me ainakin niinku varsinkin omahoitajia velvoitetaan sitten tota kanssa käyt-
tämään ja kehittämään ja viemään siihen käytäntöön näitä. Että ollaan heidän tu-
kena pohtimassa, että mitkä olisi näitä hyviä menetelmiä siihen käytäntöön. 



70 

Konkreettisia menetelmiä, joita käytetiin jokaisessa yksikössä, olivat esimerkiksi kuvapolut ja 

kuvalliset ohjeistukset, joiden avulla asukkaiden oli helpompi hahmottaa arjen toimintoja. Li-

säksi käytettiin sosiaalisia tarinoita, viittomia sekä valokuvia. Esinekommunikaatiotakin oli ko-

keiltu, mutta ainakaan kyseisen yksikön asukkaat eivät olleet siitä innostuneet. TOIMI-mene-

telmää käytettiin pohjana asukkaiden arjen taitojen kartoittamiseen. 

Yksiköihin oli laadittu yhteinen viikkojärjestys, josta näki kunkin asukkaan arkeen kuuluvat 

asiat: työpäivät, siivouspäivät, kauppakäynnit ja muut asioimiset. Lisäksi käytössä oli yhteisiä 

kuvanippuja, joita voi käyttää yleisesti kaikkien asukkaiden kanssa. 

Haastattelussa kävi ilmi, että ohjaajilta ei aina odotettu osallistumista perushoitotyöhön vaan 

heitä kaivattiin seuraamaan asukkaiden toimintaa ja heidän ohjaamistaan sekä ohjeistamaan 

henkilöstöä. Yksi ohjaaja kuvasi tilannetta seuraavasti: 

Ohjaajaa kaivataan: ”Tule, katso, tee ja miten me voitaisiin ohjeistaa. Miten me 
voitaisiin tehdä?” On uutta kommunikaation opettelua, kuvien, polkujen, pecsauk-
seen olevaa juttua ja sosiaalisten tarinoiden lukemiseen ja kaikkeen tällaiseen. 
Niin ohjaajaa vaaditaan tosi paljon niihin juttuihin, jotka on myös hyvin tärkeitä jut-
tuja ja mitä tarvitaan siinä arjen työssä. 

Yksilöllisyys ja ohjaustyön taustalla vaikuttava asukkaan yksilöllinen suunnitelma tavoittei-

neen tulivat vahvasti esille lähes jokaisessa asukkaan ohjaamiseen liittyvässä puheenvuo-

rossa. Tästä seuraavaksi kaksi esimerkkiä:  

Se yksilöllinen suunnitelma on siellä pohjalla. Se jokaisen yksilöllinen suunnitelma, 
että ei ole mitään sapluunaa tietenkään käytössä, että jokainen tekee samalla ta-
valla vaan jokainen yksilöllisesti. 

Ja se yksilöllisyys on varmaan, mistä x:kin puhuu, niin tosi iso juttu. Että mennään 
jokaisen asukkaan kohdalla yksilöllisesti. Että ei oteta käyttöön esimerkiksi jotain 
yhtä menetelmää, mikä toteutetaan sitten kaikille asukkaille tai toimitaan samalla 
tavalla. Vaan jokaiselle niinku räätälöidysti.  

Jokaiselle asukkaalle oli laadittu omat ohjauskansiot, joista löytyivät esimerkiksi asukkaan 

kanssa toimimiseen tarvittavat taitoihin ja kommunikointiin liittyvät perehdytystiedot ja muut 

asukkaan henkilökohtaiset ohjeistukset. Toisten asukkaiden kanssa täytyi käyttää struktu-

roiduimpia ohjausmenetelmiä kuin toisten. Kuvalliset ohjeistukset olivat asukaskohtaisia ja ne 

oli tehty yksilöllisesti niille asukkaille, joiden oli huomattu hyötyvän kuvien käytöstä. 
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Asukkaiden kanssa käytettiin myös yksilöityjä päiväjärjestyksiä. Puheenvuoroissa tuli esiin, 

että työssä täytyi lähes päivittäin miettiä asukkaan senhetkistä tilannetta ja toimintakykyä ja 

tehdä uudenlaisia ohjeistuksia. Eräs ohjaaja koki tilanteen seuraavanlaisesti: 

Meilläkin tää porukka ikääntyy hiljalleen, mikä aiheuttaa sitten taas sitä, että taidot 
alkaa olemaan vähäisemmät. Se, että täytyy niinku pysyä mukan siinä, että mitä 
kukakin enää pysty hoitamaan itse ja missä tarvitsee enemmän apua. Ja sitten 
taas meillä on myös nuoria tässä, keneltä löytyy vielä uusia taitojakin, mitä ei ole 
aikaisemmin vaikka ollu. Niin se, että päivitetään myöskin sitä tietoa, että mitä ke-
nenkin kanssa missäkin kohtaa niinku voidaan vaatia. 

Osallisuus ja itsemääräämisoikeus ovat yhden ohjaajan sanoin ”tapetilla” tänä päivänä. 

Osallisuutta pyrittiin tukemaan osallistumalla ryhmänä ja mallittamalla eri tilanteita. Ohjaajat 

kokivat heitä tarvittavan arjessa opettamassa asukkaille mm. ryhmäytymiseen liittyvää teke-

mistä. Näin pyrittiin saamaan jokainen asukas ryhmässä nähdyksi. Uusien asukkaiden koh-

dalla nähtiin tärkeänä saada heidät ryhmäytymään jo olemassa olevaan asukaskuntaan.  

Yksiköissä pyrittiin siihen, että asukkaiden arjessa näkyisi heidän itsemääräämisoikeutensa 

ja sitä hyödynnettäisiin jokaisen asukkaan kohdalla. Yksi ohjaaja kertoi esimerkin juuri alka-

neesta kokeilusta lisätä asukkaan itsemääräämisoikeutta: 

Ollaan nyt yhden asukkaan kohdalla kokeiltu viikko-ohjelmaan semmoista muu-
tosta, että se ei ole semmoinen tavallaan kiinteä viikosta toiseen samanlaisena 
pysyvä, mitä se osan kohdalla on. Vaan siinä on niinku tietty määrä toimintoja, 
mitä koetaan, että olisi asukkaalle hyväksi, että hän viikon aikana tekisi. Hän saa 
ne silloin, kun hän tän viikko-ohjelman tekee, laittaa haluamiinsa päiviin ja ajan-
kohtiin ja vaikuttaa sitten siihen, että miten nää sen viikon mittaan toteutuu. Mutta 
tää on nyt ihan vasta niinku tosi alussa ja ensimmäinen viikko tän kanssa me-
nossa. Vielä ei oikein osaa sanoa, että miten tää on hänen kohdalla toiminut.  

10.2.2 Palvelut ja etuudet 

Palveluihin ja etuuksiin kuuluivat kategoriat ohjaajan rooli, yhteistyö muiden työntekijöiden 

kanssa ja asukkaiden osallistaminen. 

Ohjaajan rooli koettiin jokaisessa yksikössä päävastuun kantamiseksi asukkaiden palvelujen 

ja etuuksien hakemisessa ja niiden päivittämisessä. He täyttivät esimerkiksi hoitotuki- ja kun-

toutushakemuksia sekä huolehtivat fysio- ja muiden terapioiden ajantasaisuudesta. Edunval-

vonnan kauttakin ohjautui ohjaajien täytettäväksi asukkaisiin liittyviä hakemuksia. Ohjaajien 
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täytyi tarkkailla asukkaiden ikääntymisen mukanaan tuomaa toimintakyvyn heikkenemistä ja 

tarvittaessa hakea korotusta hoitotukeen. Ohjaajat tekivät myös yksikön sisäistä yhteistyötä 

ja auttoivat toisiaan hakemusten täyttämisessä, sillä jokaiselta ohjaajalta löytyy erilaista osaa-

mista ja asiantuntemusta. 

Yhteistyö muiden työntekijöiden kanssa toteutui yksiköissä palvelujen ja etuuksien hake-

misessa eri tavoilla. Jossakin hoitajat ottivat yhteyttä ohjaajiin huomatessaan jonkun asuk-

kaan palvelun tai etuuden uusimistarpeen ja ohjaajat laittoivat asian vireille. Ohjaajien ei siis 

tarvinnut koko ajan tarkkailla palvelujen ja etuuksien päivitysajankohtia. Jos yksikössä huo-

mattiin jonkun uuden etuuden tarve tai mahdollisuus, ohjaajat veivät asiaa eteenpäin. Toi-

sissa yksiköissä ohjaajat vastasivat itsenäisesti sekä palvelujen ja etuuksien hakemisesta 

että päivittämisestä eikä muu henkilöstö osallistunut tähän työhön. Oli mahdollista, että hoita-

jatkin tekivät palvelu- ja etuushakemuksia. Tuolloin ohjaaja toimi neuvonantajana kertoen, 

mitä tietoja hakemuksiin tarvittiin.  

Asukkaita osallistettiin useissa yksiköissä hakemaan omia palveluja ja etuisuuksiaan. Ha-

kemuksia täytettiin yhdessä asukkaiden kanssa. Varsinkin tukiasukkaat yrittivät itse täyttää 

lomakkeita ja tulivat pyytämään ohjaajilta apua niiden täyttämisessä.  

10.2.3 Moniammatillinen työ ja verkostotyö 

Moniammatilliseen työhön ja verkostotyöhön liittyivät yksikön tiimityöskentely, yhteistyö eri 

tahojen kanssa, verkostoneuvottelut ja ASU-työryhmä sekä ohjaajan ja muun henkilöstön 

roolit. 

Yksikön tiimityöskentelyssä jokainen haastatteluun osallistunut ohjaaja toimi tiimivastaa-

vana. Tiimit pyrkivät kokoontumaan säännöllisesti työvuorolistaan suunniteltuina aikoina. Jot-

kut yksiköt pyrkivät pitämään tiimipalaverit kerran kolmessa viikossa. Toisissa yksiköissä ta-

voiteltiin tiimikokoontumista kerran kuukaudessa. Kaikki ohjaajat valittelivat, että tiimipalave-

reja järjestettiin harvemmin kuin oli suunniteltu.  

Tiimeissä keskusteltiin mm. jo aikaisemmin kuvatuista asukkaiden ohjaamisen keinoista sekä 

suunniteltiin esimerkiksi verkostopalavereihin liittyvää työnjakoa, josta kerron lisää myöhem-

min. Vuorotyö koettiin tiimityön haasteena. Oli vaikeaa saada tiimin työntekijät samaan ai-

kaan työvuoroon ja osallistumaan tiimipalaveriin. Keskusteluja käytiin paljon myös työvuoron 
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aikana, vuoronvaihtojen yhteydessä sekä sähköpostitse. Sähköpostin käytössä täytyi muis-

taa tietosuojaohjeistus, jonka mukaan asiakasasioita ei saa viestiä sähköpostin välityksellä. 

Sähköpostien sisällössä pääasiassa muistutettiin katsomaan esimerkiksi tiimipalaverimuistio 

tai kerrottiin, että tiimilokerosta löytyy tietoa, johon kaikkien tulee tutustua. 

Yhteistyötä eri tahojen kanssa tehtiin päivittäin. Tätä työtä tekivät kaikki työntekijät ja ”se 

kuuluu sille, joka sattuu olemaan työvuorossa”. Yhteistyötahoja olivat mm. asukkaiden työpai-

kat, terveyspalvelut, fysioterapeutit, edunvalvonta ja kotikuntien sosiaalityöntekijät. Asukkai-

den omaiset olivat yksi tärkeä yhteistyötaho ja yhden ohjaajan mukaan ”he soittelevat paljon”. 

Useassa yksikössä oli jo vakiintunut asukaskunta ja verkostot olivat tulleet tutuiksi. Tämä hel-

potti yhteistyötä. Yhdellä ohjaajalla oli kokemusta monesta erityyppisestä työpaikasta ja hän 

koki työkokemuksen helpottavan toimimista esimerkiksi asukkaiden omaisten kanssa. 

Verkostoneuvottelut ja ASU-työryhmä mainittiin kaikkien ohjaajien puheenvuoroissa. Ver-

kostoneuvotteluissa tuli esiin moniammatillinen osaaminen ja asukkaan kokonaistilanne päi-

vitettiin moniammatillisesti. Neuvottelun osallistujat vaihtelivat asukkaan verkoston mukaisesti 

ja edustivat eri toimijoita. ASU-työryhmä kokoontui ennen verkostoneuvotteluja ja siellä poh-

dittiin oman organisaation erityisosaamiskeskuksen työntekijöiden kanssa asukkaan asioita. 

ASU-työryhmään voi olla yhteydessä muissakin asukasasioissa kuten yksi ohjaaja kertoi: 

ASU työryhmät tietysti meillekin on ehkä se semmoinen merkittävin yhteistyötaho, 
mistä saadaan sitten tukea ko pohditaan näitä ohjauskeinoja, haasteita ohjauk-
sessa ja muuta. 

Tiimipalavereissa koordinoitiin, milloin oli aika järjestää asukkaan verkostoneuvottelu. Pala-

verissa mietittiin yhdessä, kuka osallistuu neuvotteluun ja ketkä alkavat suunnittelemaan sii-

hen liittyvää yhteistyötä. Samoin sovittiin, kuka alkaa työstämään neuvottelun kirjallista 

osuutta. Ohjaaja kantoi usein päävastuun neuvottelun suunnittelusta hoitajan tai sairaanhoi-

tajan toimiessa työparina. Kaikissa yksiköissä pyrittiin ohjaajan läsnäoloon omien asukkaiden 

neuvotteluissa. Aina suunnitelma ei toteutunut ja myös hoitajat hoitivat neuvotteluja.  

Ohjaajan ja muun henkilöstön roolit ovat tulleet esiin jo kategorioissa yhteistyö eri tahojen 

kanssa sekä verkostoneuvottelut. Noissa kohdissa todettiin yksikön jokaisen työntekijän osal-

listuvan moniammatilliseen yhteistyöhön ja verkostotyöhön sovitusti omalla työpanoksellaan. 

Yksiköissä tehtiin työtä moniammatillisesti eri ammattiryhmien kanssa. Yhtenä tavoitteena oli 

”poimia” henkilökunnasta jokaisen osaaminen ja kaikkien vahvuudet ja hyödyntää niitä. 
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Yksi moniammatillisen työ muoto oli kuitenkin useimmiten yksikön ohjaajan vastuulla: 

Ehkä jos tulee tämmöisiä lainausmerkeissä virallisempi ja että johonkin sosiaali-
työntekijään tai kotikuntaa tai johonkin, niin sitten ne helposti… Se ei ole mikään 
ehkä semmoinen niinku kiveen hakattu juttu, että se olisi ohjaajien työtä, mutta 
aika helposti ne sitten meille lykätään tai pyydetään. Sitten ollaan otettukin sitä, 
että ollaan sitten se linkki sinne kotikuntiin. Se on vaan niinku mennyt näin ja toi-
mittu taikka todettu toimivaksi tavaksi meillä.  

10.2.4 Kirjaaminen 

Webropol-kyselyn vastauksissa ilmaistiin useampaan kertaan ohjaajan tekevän ”paperitöitä”. 

Fokusryhmähaastatteluissa todettiin samoin kirjallisten töiden olevan iso osa ohjaajan tehtä-

viä. Mietittäessä työvuorokohtaista ajankäyttöä ohjaajat eivät osanneet sanoa, kumpi vie 

enemmän aikaa: varsinainen asukkaiden kanssa tehtävä ohjaustyö vai kirjalliset tehtävät. 

Taustalla olivat aina yhteiset keskustelut ja pohdinnat, mutta käytännössä ohjaajat kantoivat 

ison vastuun kirjallisista tehtävistä. Heillä löytyi siihen näkemystä jo koulutuksensa myötä. 

Tää on hauska just tää paperityöt. En tiedä, onko se sitten siitä koulutuksesta 
kiinni, että on joutunut ehkä tekemään enemmän kirjoittamaan. Kyllähän ne her-
kästi nää niin sanotut paperityöt kaatuu. Vaikka yhdessä keskustellaan ja jutellaan 
niin kyllä paljon on sitten ehkä, että hoitajat antaa mielellään meidän tehdä niitä 
kirjallisia töitä. 

Kirjaamisen teemassa käsiteltiin kategorioita yksilölliset suunnitelmat, yhteistyö ja työnjako, 

kirjaamisen ohjeistaminen sekä kirjaamisen haasteet.  

Yksilöllisten suunnitelmien koostamiskäytännöt vaihtelivat yksikkökohtaisesti. Joissakin yk-

siköissä ohjaajat kirjoittivat kaikki yksilölliset suunnitelmat keskustellen sisällöstä tiimin ja 

koko työyhteisön kanssa. Toisissa yksiköissä omahoitajat vastasivat yksilöllisten suunnitel-

mien kirjoittamisesta tai ohjaaja aloitti omien asiakkaidensa suunnitelmien kirjoittamisen ja 

muut työntekijät jatkoivat yhteisesti sovitun työnjaon mukaisesti. Yksi työstämistapa oli tehdä 

työnjako tiimeissä ja kirjoittaa suunnitelmat yhdessä kuten yksi ohjaajista kertoi: 

Meillä on ollut jo muutaman vuoden sellainen käytäntö, että tiimin kesken niinku 
sovitaan ja jaetaan sieltä niitä alueita sieltä yksilöllisen sisältä. Se ei jää kenenkään 
yhden ihmisen vastuulle vaan että siinä tulee just se moniammatillisuus näkyviin. 
Siinä on sekä ohjaajien että hoitajien näkökulmaa yksilöllisessä suunnitelmassa. 
Sitä kirjoittaa koko tiimi ja ne on jaettu vaan ne alueet siitä tiimin kesken. 
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Yksilöllisen suunnitelman kirjoittamisen työnjakoa pohdittaessa kannatti yhden yksikön ohjaa-

jien yhteiskeskustelun perusteella huomioida, etteivät samat työntekijät kirjoittaisi aina sa-

moista osa-alueista vaan alueet vaihtuisivat. Näin saataisiin osioihin erilaisia näkökulmia. 

Yksiköiden ohjaajien vastuulla oli yksilöllisten suunnitelmien sisältö. Jokaisessa yksikössä 

ohjaajat tarkistivat ennen jakelua, että kirjoitusasu oli yhteneväinen ja suunnitelmaan kirjoite-

tut asiat olivat todenmukaisia ja sinne oli kirjoitettu kaikki tarpeellinen. Yksi ohjaajista oli miel-

tänyt tämän vastuun hoitamisen helpottuvan kirjoittamalla kaikki yksilölliset suunnitelmat itse: 

Toki siinä on sitten sekin toinen puoli, että koska me ollaan sitten vastuussa siitä 
loppuasusta niin se kieli on asiallista ja yhtenäistä niin jotenkin se on myös hel-
pompaa, kun sen kirjoittaa itse ja muotoilee sen niin saada siitä yhtenäinen ja olla 
siitä tekstistä vastuussa, kun on itse sen kirjoittanut.  

Yhteistyöstä ja työnjaosta oli mm. sovittu, että suunnitelman fyysisen osion tekee yksikön 

sairaanhoitaja. Muut auttoivat häntä kirjoittamalla ranskalaisilla viivoilla ajatuksia helpottaak-

seen sairaanhoitajan työtä. Yksiköissä oli myös sovittu, että verkostopalaveriin osallistunut 

työntekijä kirjaa ja katsoo yksilöllisen suunnitelman sisältöä. Yksi ohjaajista otti esille, että 

opetellaan ja otetaan käyttöön yhdessä uusia kirjaamiskäytäntöjä, joita oli esimerkiksi rinnak-

kaiskirjausten tekeminen helpottamaan yksilöllisen suunnitelman kokoamista. 

Kirjoitettuja dokumentteja arvioitiin ja muokattiin yhdessä. Sekä ohjaajat että muu henkilöstö 

toivoivat toisten lukevan ja kommentoivan tekstien sisältöä. Yksi ohjaajista koki tämän myös 

keinona vastuuttaa muuta henkilökuntaa osallistumaan asiakirjojen valmistumiseen. 

Kirjaamisen ohjeistaminen tuli esiin, kun ohjaajat kertoivat auttavansa, neuvovansa ja tuke-

vansa muita työntekijöitä tarvittaessa. He esimerkiksi avasivat fraasit eli otsikot asiakastieto-

järjestelmässä ja kävivät yhdessä läpi suunnitelman laatimiseen liittyviä kirjallisia ohjeistuk-

sia. Organisaation laatukäsikirja oli löydetty ohjeistuksen apuvälineeksi. 

Kun on tullut uutta henkilökuntaa ja muuta niin sieltä [laatukäsikirjasta] kun on tu-
lostettu niitä ohjeita ja muita niin niitä on ollut helppo sitten siinä yhdessä pohtia ja 
miettiä ja saada sitä yhtenäisyyttä niihin palaverikoosteitten tekemiseen. 

Yksi ohjaajista kertoi, että hänellä oli ylhäällä aikataulut, milloin kunkin asukkaan yksilöllinen 

suunnitelma tulee olla tehtynä. Hän kävi asiakastietojärjestelmästä katsomassa, oliko 
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suunnitelman tekeminen aloitettu ja tarvittaessa muistutteli muita työntekijöitä koosteiden te-

kemisestä. Lopuksi hän vielä tarkisti, että tekeminen oli varmasti aloitettu.  

Kirjaamiseen liittyviä haasteitakin tuli esille. Organisaation ohjeistuksen mukaan päivittäis-

kirjausten tulisi peilata asukkaalle laadittuja tavoitteita. Ohjeistus ja käytäntö eivät aina koh-

danneet. Yksi ohjaajista kuvasi tilannetta seuraavasti: 

Mutta se tavoitteellinen kirjaaminen päivittäisessä KEVPAI-kirjaamisessa, niin se 
on tosi haasteellista. Me tiedetään jokainen meidän asiakkaitten tavoitteet, mutta 
kun meidän asiakkailla on paljon erilaisia haasteellisia tilanteita ja juttuja, niin mei-
dän tulee kirjoittaa niitä. Ja me tarvitaan niitä, että me muistetaan, kun meille tulee 
ASUja ja me tarvitaan tän asiakkaan arkeen apuvälineitä sieltä moniammatillisesta 
tiimistä. Niin sen takia tulee niinku se tavoitteellinen kirjaaminen jää heikoksi. Mä 
koen sen näin ja sitten se on vaan sitä arjen kirjaamista: ”Miten se aamu tai ilta tai 
yö on sujunut tai mitä haasteita siinä aamussa illassa ja yössä oli”. 

Yksikön työntekijät hoitivat kaiken päivittäiskirjaamisen ja esimerkiksi asukkaiden henkilökoh-

taiset avustajat, fysioterapeutit ja muut asukkaan luona käyvät ammattihenkilöt kertovat ta-

paamisista henkilökunnalle ja nämä kirjasivat tiedot asiakastietojärjestelmään. Usein nämä 

kirjaukset jäivät puutteellisiksi ja kirjattiin vain se, mitä oli tehty ja missä oli käyty. Näkyväksi 

pitäisi saada myös se, miten asiat olivat sujuneet. Samoin esimerkiksi kuntoutusohjaajien yh-

teydenotot ja heidän kanssaan käytyjen keskustelujen sisällöt jäivät usein kirjaamatta. Mo-

niammatillisen tiimin edustajien järjestämien omien tiimitapaamisten tulokset tulivat yleensä 

kirjattua, koska palavereista tehtiin kooste. 

10.2.5 Käytännön haasteet 

Käytännön haasteet, jotka vaikeuttivat ohjaajan tehtäväkuvan toteuttamista, olivat aikapula ja 

resurssivaje. 

Ainakin ajoittaisen aikapulan ottivat haastattelussa esille kaikki ohjaajat. Kaksi ohjaajaa 

pohti, että suunnitelmalliselle ohjaustyölle ei enää nykyisin ole aikaa yhtä paljon kuin aikai-

semmin ja kuvasivat ajatuksiaan näin: 

Suunnitelmallinen ohjaustyö niin sitä olisi 10 vuotta sitten ollut aikaa tehdä joka 
päivä, mutta täällä hetkellä ei. Harmi vaan, vaikka aina mietitään jossain palave-
reissa, että mitä asiakkaan kanssa pitäisi tehdä päivittäin niin sit tulee arki vastaan 
ja huomataan, ettei se onnistukaan. Tai just se että siellä on eri ohjaaja niin sitten 



77 

se. Vaikka tehdään yhteiset linjaukset, niin ei se lopputulos kumminkaan oo joka 
päivä se sama.  

Että kuitenkin, vaikka kaikki toteuttaa niitä menetelmiä ja vaikka me sovitaan, että 
tuon asukkaan kanssa opetellaan tekemään, että se opettelee tekemään jauheli-
hakeiton a:sta ö:hön. Mutta jos joka kerta eri ohjaaja, niin se ei välttämättä toimi-
kaan. Että semmoiselle niinku enemmän suunnitelmalliselle työlle, jotta vois niitä 
menetelmiä enemmän ja ohjaustapoja löytää kokeilla, etsiä, miettiä ja sitten saada 
kaikkien käyttöön siihen arkeen.  

Yksikön asukaskunta vaikutti siihen, miten paljon päivän aikana on perushoidollista työtä ja 

miten paljon ehti tekemään ohjaajan tehtäviä. Esimerkiksi vaikeavammaisten solun ohjaajan 

päivittäisiin töihin kuului myös perushoito. Yksiköiden asukaskunnassa on tapahtunut muu-

toksia asukkaiden ikääntymisen ja hoidollisuuden lisääntymisen myötä. Uusiin intervalliasuk-

kaisiin perehtymiseen ja heidän ohjeistustensa laatimiseen kaivattiin enemmän aikaa:  

Olisi niin hyvä, että olisi useampi tunti. Ei ihan tunnissa ja parissa, kun sä luet 
jotain esti materiaalia ja sitten sä alat sen kautta vielä täyttää jotain. Niin se ei aina 
ihan onnistu. 

Ohjaajat miettivät lähes päivittäin, miten ehtivät hoitaa kaikki työnsä. Jokaisella ohjaajalla oli 

ohjaajan tehtäväkuvan lisäksi omia vastuualueita (työvuorolistat, matkalaskut ja laskujen tar-

kastukset ym.) sekä varavastaavilla omat tehtävät, jotka veivät ison osan työajasta.  

Aikapula näyttäytyi yksiköissä eri tavoilla. Seuraavassa kaksi esimerkkiä työyhteisön merki-

tyksestä ajanhallintaan: 

Mutta meillä niinku työyhteisö on tosi isossa roolissa siinä, että me saadaan sitä 
aikaa tehdä omaa työtä. Joskin mekin joudumme ihan yhtä kaikki tuolla saunotta-
maan ja vaihtamaan vaippoja niinku hoitajatkin, mutta että aina, kun siihen on 
mahdollisuus, me saadaan kyllä työaikaa.  

Ja se täytyy ihan itse ottaa se aika. Kukaan meillä ei tule kyllä sanomaan, että 
menkää te hoitaa omia hommia. Että täytyy itse osata tai pystyä ottaa se aika ja 
sitä on jatkuvasti vähemmän ja vähemmän. 

Resurssivajeena nähtiin sekä henkilöstövaje että tietokoneiden vähyys. Ohjaajat kommen-

toivat tilannetta seuraavasti: 
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Mutta tää aika nyt, kun paljon sairastetaan ja muuta niin se vie tosi paljon ohjaa-
jalta sitä mahdollisuutta tehdä niitä kirjallisia töitä ja muuta niin työajan puitteissa. 

Saadaanko ne hyvät suunnitelmat sitten aina käytäntöihin? Kovasti aina mietitään 
asukkaiden parhaaksi kuitenkin. Ei ne sitten kyllä ihan aina niin hyvin toteudu, jos 
on väkeä poissa. Parhaamme yritetään, mutta kyllä jotkut jää sitten ehkä vähän 
odottamaan toteutumista. Tietenkin tärkeimmät asiat ensin pitää hoitaa. 

Sitten on jotenkin sellainen, että kun tulee töihin niin tuntuu, että heti tarvitaan jos-
sain ja sit silleen, että okei mä tuun. Jos näkee, että siellä on niin kauhee härdelli 
niin sitten tuntuu niinku sellainen ei käy niinko kahdeksaksi tunniksi tohon rauhaan 
tekemään niitä [kirjallisia töitä].  

Meillä on tämä yksi sairaanhoitaja, niin meillä on vielä yksi kone usein kulussa, 
että hän voi tehdä kirjallisia töitä myös kotona etätyönä. Ja sitten meillä on esimie-
hen tietokone, joka on kanssa hänelle sitten etäpäivän mukana.  

Meillä on välillä myös koneet varattuna, kun kirjataan tai jotakin. Ja sitten itse ha-
luaisi, että nyt mulla olisi vaikka tunti aikaa, sitten on kaikki koneet just varattuna. 
Koska tietysti muillakin on kaikennäköistä, mitä koneelta tekee. 

Yksiköissä oli yritetty ratkaista haasteita. Yhteen yksikköön oli rekrytoitu yksi hoitaja lisää, 

mikä ohjaajan mielestä oli lisännyt ohjaajien mahdollisuutta keskittyä omiin tehtäviin. Ohjaaja 

tosin totesi, että välillä joutui suunniteltuina ohjaajapäivinä siirtymään kokonaan tai osittain 

arkityöhön. Toiseen yksikköön esihenkilö oli hankkinut yhden tietokoneen lisää. Ohjaajan 

mielestä tämä helpotti kirjallisten töiden tekemistä kaikkien työntekijöiden osalta. 

10.2.6 Työn suunnittelu 

Työn suunnittelua edesauttoivat työvuorosuunnittelu, työvuorokohtainen suunnittelu, vuosi-

kellon ja perhekalenterin käyttö sekä ohjaajakohtaiset muistiinpanojärjestelmät. 

Työvuorosuunnittelussa pyrittiin suunnittelemaan työvuorot niin, että ohjaajat olivat töissä 

aina asukkaiden ennalta sovittujen tukikäyntien aikaan hoitaen tukikäynnit. Tukikäyntien si-

sältö oli enemmän ohjauksellista eikä niillä yleensä tarvittu hoidollista osaamista. 

Ohjaajat muistelivat aikoja, jolloin työvuorolistaan oli voitu suunnitella ns. U-päiviä, jolloin oh-

jaajaa ei ollut laskettu yksikön normimiehitykseen vaan heillä oli mahdollisuus tehdä koko 

työvuoro ohjaajan tehtäviä. Yksi ohjaajista kuvasi yksikön alkuaikojen tilannetta seuraavasti: 
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Kirjallisten töiden tekeminen niin tota vaatii tosi paljon aikaa. Me tehtiin niitä sillä 
tavalla, että meillä oli merkattu niitä U-päiviä ja me oltiin tavallaan ylimääräisenä, 
että meillä oli koneet varattuna ja me saatiin kerätä ja tehdä ja laittaa.  

Tämänhetkisestä tilanteesta yksi ohjaaja kertoi, että yksikössä oli mahdollista suunnitella 

useampi ohjaajapäivä kolmen viikon työvuorolistaan. Käytännössä nämä päivät voivat kyllä 

jäädä toteutumatta ja ohjaajat osallistuivat yksikön arkityöhön. Toisessa yksikössä oli hiljat-

tain otettu käyttöön mahdollisuus suunnitella U-iltapäiviä. Kolmannessa yksikössä sai puoles-

taan esittää toiveen tarvitessaan työaikaa jonkun kiireellisen asian hoitamiseen. 

Yövuoroissa ohjaajan tehtävien hoitaminen jakoi mielipiteitä. Yksi ohjaaja totesi tekevänsä 

ohjaajan töitä yövuoroissa ”kun on aikaa vähän enemmän”. Toinen ohjaaja kertoi tekevänsä 

yövuoroissa kirjallisia töitä ”silmät ristissä”. Kaksi muuta ohjaajaa kommentoivat yövuoroihin 

liittyviä haasteita seuraavasti: 

Yövuorot on ihan täydellisiä kyllä ohjaajan tehtävän ja kirjallisten töiden toteuttaa 
niitä. Yöllä vaan tahtoo väsymys yllättää ja sitten tulee niin sekopäistä kirjoitusta.  

Sitten mä voin niinku silleen, et okei mä yritän ottaa nyt yövuoroja ja tehdä niissä. 
Ja sitten vaan on tosi väsynyt. Ajatus ei luista siellä yöllä. Sitten yritän, että nyt on 
nää kaks yötä tehdä tää ja tää ja sitten on vähän jo niinku paineita, että jos ei ole 
saanut niissä niin, koska sä saat sitten seuraavan yövuoron.  

Yksi ohjaajista totesi:  

Mä en ainakaan suostu tekemään kello 3 yhden yhtäkään kirjallista työtä.  

Hänen yksikössään ohjaajat tekivät todella harvoin yövuoroja. Yksikön muu henkilöstö oli 

avoimesti ilmoittanut tekevänsä mielellään yövuorot, jos ohjaajat hoitavat ”kirjalliset työt”.  

Työvuorokohtaisen suunnittelun avulla yritettiin jakaa työtehtäviä niin, että kukin ammatti-

ryhmä pääsi tekemään koulutustaan vastaavaa työtä. Työtehtävistä esimerkiksi hoitajat teki-

vät selkeästi hoidollisuutta vaativat tehtävät ja ohjaajat tekivät enemmän ohjauksellisuutta 

vaativia töitä. Yksiköissä pyrittiin antamaan ohjaajille mahdollisuus kirjallisiin töihin silloin, kun 

työvuoron perushoitotyöt oli tehty ja oli mahdollista irrottautua omiin töihin. Yksi keino oli kir-

joittaa kalenteriin ohjaajan tekevän esimerkiksi työvuorolistaa tai yksilöllistä suunnitelmaa. 

Yksi ohjaajista totesi yksikön työvuorokohtaisen työnjaon toimivan hyvin: 
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Että meillä tosiaan siis jotenkin nykyään, ei ole aina ollut niin, mutta nykyään on 
niin, että me saadaan kyllä hyvällä omalla tunnolla tehdä omia töitä aina, kun se 
vaan on niinku mahdollista. Ja yleensä sitä on niinku joka vuorossa siihen jonkun-
lainen mahdollisuus, aamuvuorossa ainakin. 

Lähes kaikki ohjaajat vahvistivat ohjaajan tehtävien painottuvan vuoronvaihtojen yhteyteen. 

Yhdessä yksikössä oli määritelty ohjaajille mahdollisuus tulessaan iltavuoroon tai lopettaes-

saan aamuvuoron klo 13–15 tehdä kirjallisia töitä. Tietokoneen tulisi tuolloin olla vapaana hei-

dän käyttöönsä. Yksi vaihtoehto oli  

piilottautua työaikana jonnekin huoneeseen nurkkaan tietokoneen kanssa tekee 
niitä kirjallisia töitä. 

Vuosikello oli käytössä jokaisessa yksikössä. Siihen merkittiin etukäteen esimerkiksi palve-

luiden ja etuuksien päivitykset ja yksilöllisten suunnitelmien sekä verkostoneuvottelujen aika-

taulut. Tavoitteena oli, että verkostoneuvottelut ja suunnitelmien päivitykset jakautuvat tasai-

sesti koko vuodelle. Vuosikellon avulla oli helppo ennakoida, milloin mitäkin asiaa täytyy al-

kaa työstämään. Yhdessä yksikössä oli vuosikellon rinnalle otettu käyttöön perhekalenteri. 

Perhekalenteriin kirjattiin jokaisen kuukauden neuvottelut ja päivitysaikataulut. Yksikön oh-

jaaja kuvasi perhekalenterin käyttöä seuraavasti: 

Mahdollisesti, jos nyt huomataan, että syksyllä täytyy uusia joku etuus, niin me 
lyödään se sitten jo sinne perhekalenterin syksylle hyvissä ajoin, että muista tämä. 
Kaikkia muistettavia asioita kuukausittain, niin ne on meillä siellä ja sitten pystyy 
vetelemään rastia päälle, kun on tehty, että huomataan että OK toi on hoidettu. 
Me ollaan todettu semmoinen systeemi toimivaksi.  

Vuosikelloa ja perhekalenteria säilytettiin yksikön toimistossa, jossa jokainen työntekijä pääsi 

ne näkemään. Yksi ohjaaja myönsi, että vuosikello on ”jäänyt vähän tuonne jonnekin paperei-

den uumeniin”. Perhekalenterin innoittamana hän pohti omaan yksikköön vuosikellon rinnalle 

jonkin tyyppistä kalenteria. Vuosikellon ja perhekalenterin lisäksi todettiin jokaisella ohjaajalla 

olevan ohjaajakohtainen muistiinpanojärjestelmä päivitettävistä ja tehtävistä asioista. 

10.2.7 Ohjaajan tehtäväkuvan selkiyttäminen 

Ohjaajan tehtäväkuvan selkiyttämiseksi nähtiin osatekijöinä tehtäväkuvasta tiedottaminen yk-

sikössä ja koko organisaatiossa, perehdytys, esihenkilön tuki ja työyhteisön ymmärrys. 
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Tehtäväkuvasta tiedottaminen yksikössä ja koko organisaatiossa nähtiin tärkeäksi 

osaksi ohjaajan tehtäväkuvan selkiyttämisessä. Jokaisessa yksikössä oli käyty ohjaajan teh-

täväkuvaa yhteisesti läpi erilaisissa kokoontumisissa ja tämän koettiin lisänneen tietoisuutta 

ohjaajan tehtävistä. Haastattelujen aikana useampi ohjaaja kertoi olevansa epätietoinen siitä, 

onko viimeisin versio ohjaajan tehtäväkuvasta jo virallistettu johtoryhmässä. Samaa epätietoi-

suutta oli vallalla myös esihenkilöiden keskuudessa: 

Esihenkilöni sanoi samaa, että kun se on vieläkin keskeneräinen, niin he ei oikein 
osaa sanoa ko ollaan omaa tehtävänkuvaa yksikössä pohdittu, mikä on se pohja. 

Tämän asian selkiytyminen vaatisi tiedottamista koko organisaatiossa.  

Yhdessä yksikössä oli vuosittain käyty strategiapäivässä läpi jokaisen ammattiryhmän tehtä-

väkuvat ja niiden eroavaisuudet. Toisessa yksikössä oli moniammatillista työnohjausta. Yh-

dellä ohjaajalla oli kokemus tehtäväkuvan laatimisesta uuteen yksikköön. Taustalla oli organi-

saation yhteinen tehtäväkuva. Yksikössä tehtiin samanaikaisesti tehtäväkuvat jokaiselle am-

mattiryhmälle. Samalla mietittiin työn vaativuutta oikeantasoisen palkan näkökulmasta. 

Ohjaajan tehtäväkuvan sisällön avaaminen toisille koettiin myös haasteelliseksi kuten seu-

raavat puheenvuorot ilmaisevat: 

Se on ollut tosi hankalaa, kun ihan sitä sosionomin osaamista tai sitä ammattitaitoa 
niin paljon vaikeampi ehkä niinku sanallistaa, kun esimerkiksi sairaanhoitajan. Että 
mitä kaikkea se osaa, mikä on sen ammattitaitoa. 

Koska tuo valitettavasti ohjaajan tehtäväkuva on aika vaikea monenkin ihmisen 
sisäistää. Ja tosi monen on vaikea myös tajuta sitä, että mitä se ohjaaja yrittää tai 
mitä se ohjaaja niinku tekee siinä arjessaan, vaikka se vaan olisi istuisi ja katselisi 
ympärilleen. Että kun se näkee ja seuraa sen asiakkaan tekemisiä ja olemisia.  

Perehdytyksen merkityksen otti yksi ohjaaja esille seuraavasti: 

Kyllä mä koen, että mun se on niinku oma tehtävä kertoo ko tulee uusia työnteki-
jöitä. Että sitten, kun ollaan vaikka noi tavallaan kenttätyöt tuosta hoidettu niin sit-
ten mä ihan vaan avaan suun ja sanon, että mä menen nyt koneelle tekemään. Ja 
sitten mä saatan vähän avata sitä, mitä mä teen, että tää kuuluu mun työnkuvaa. 
Ja ylipäätään siis aina tilanteessa, kun tulee eteen, ihan vaan kertoo sitten.  

Sama ohjaaja oli kokenut avartavaksi oman tehtäväkuvan perehdyttämisen uusille työnteki-

jöille. Hän kertoi havahtuneensa huomaamaan, mitä kaikkea ohjaajan tehtäväkuvaan kuuluu. 
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Esihenkilön tuki koettiin merkittäväksi ohjaajan tehtäväkuvan selkiyttämisessä. Tärkeäksi 

koettiin, että esihenkilö arvostaa, näkee ja ymmärtää ohjaajan tehtäväkuvan sekä ymmärtää 

ohjaajan koulutuksen mukana tuoman ammattitaidon.  

Ohjaaja, jolla oli kokemusta monesta eri yksiköstä, nosti esihenkilön tuen erityisen tärkeäksi 

seuraavanlaisella puheenvuorolla: 

Mä koen monessa työpaikassa olleena niin sen justiin, että esihenkilöllä on tosi 
iso rooli siinä, että mikä se ohjaaja tehtäväkuva on, että hän tuo sen tosi selkeesti 
esiin koko työyhteisössä ja työyhteisön yksikköpalavereissa ja muussa, että se 
niinku tavallaan aukeaisi laajemmin kaikkien kuultavaksi ja nähtäväksi.  

Ohjaaja, joka oli tehnyt pitkän työuran samassa yksikössä useamman esihenkilön alaisuu-

dessa, koki esimiehen tuen seuraavasti: 

Ja sit mä pidän yhtenä tärkeänä niinku esihenkilön tukea myös siinä, että hän tuo 
kanssa tietoiseksi sitä omalta osaltaan niinku mitä on ohjaajan työnkuva ja mitä se 
vaatii just sen ajankäytön suhteen.  

Esihenkilöllä oli myös mahdollisuus tukea kaikkia työntekijäryhmiä ajankäytön hallinnassa: 

Hyväksyä niitä keinoja saada sitä aikaa meille tehdä sitä työtä. Ja yhtä lailla sai-
raanhoitajalla on omat päivät, lääkkeen jakopäivät ja ne asioiden hoitopäivät, jol-
loin hän saa keskittyä siihen työhön, eikä tarvitse olla tuolla suihkuttamassa asuk-
kaita ja yrittää siinä samalla hoitaa jotain puhelinliikennettä. 

Yhdessä yksikössä oli mahdollisuus sopia esimiehen kanssa tekevänsä kirjallisia töitä kotona 

etätyönä työvuorojen ulkopuolella ja merkitä tämä tehty työ työajaksi. Toinen esimerkki ko-

tona tehtävästä työstä oli osallistuminen sellaisiin Teams-tapaamisiin, joista ei jäänyt tallen-

netta myöhemmin katsottavaksi. 

Työyhteisön ymmärrys tuli esiin varsinkin yhden ohjaajan puheenvuoroissa, kun hän mietti 

niitä tilanteita, joiden avulla yksikön ohjaajilla oli aikaa toteuttaa tehtäväkuvaansa:  

No mä luulen, että se on menny ihan tässä käytännön työssä. Työyhteisö myös 
pysynyt tosi muuttumattomana, että meillä on ollut tosi vähän vaihtuvuutta henki-
lökunnassa. Niin ihan sitten vaan kerta kaikkiaan tässä vuosien varrella on oppinut 
käytännössä, että mitä kaikkea meidän pitää niinku hoitaa.  
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Ja sitten kun he kuitenkin on myös tehnyt niitä suunnitelmia ja osallistunut tai ve-
tänyt verkostoneuvotteluja, niin he on tavallaan ihan käytännössä oppinu sen, ettei 
ne oo käytännössä naps vaan tehtyjä tai että niihin voidaan tarvita jotain erityistä 
tietämystä tai sen ammatin tai koulutuksen tuomaa tietoa.  

Jos mahdollista, niin ihan päivittäin ne sanoo, että menkää te vaan tekemään niitä 
omia hommia niin he hoitaa kyllä tän arjen. 

Yksikössä oli pyritty muutaman viime vuoden aikana eroon ajattelutavasta, jossa ”kaikki te-

kee kaikkea”. On selvää, että työtehtäviä ei voida kokonaan eriyttää. Edelleenkin ohjaaja 

osallistui perushoidollisiin tehtäviin, mutta työnkuvien eroja oli pystytty selkiyttämään.  

Yksi ohjaajista pohti yksikön muiden työntekijöiden tiedostavan ohjaajan tehtäväkuvan, mutta 

arjessa ei vain löytynyt keinoja työnkuvan selkiyttämiseen: 

Ja kyllä sen tärkeyden niinku tietää mun mielestä kaikki. Se ehkä just, että sitä 
aikaa vaan ei tavallaan ole enää niin paljon, kun joskus.  

Työyhteisön merkitys tuli esiin puheenvuoroissa, joissa yksi ohjaaja kertoi yksikön ohjaajien 

auttavan toisiaan erilaisten asioiden hoitamisessa. Samassa yksikössä ohjaajat virittelivät uu-

delleen ohjaajien yksikkökohtaisia yhteiskokoontumisia, joita oli aiemmin järjestetty. Haas-

teena kokoontumisille koettiin vuorotyö, jossa oli harvoin mahdollisuus järjestää kaikille oh-

jaajille sama työvuoro. 
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11 JOHTOPÄÄTÖKSET 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli selkiyttää ohjaajan tehtäväkuvaa kehitysvammaisten asumis- 

ja palveluyksiköissä. Tuloksissa päästiin kuitenkin vasta vaiheeseen, jossa saatiin kartoitet-

tua tekijöitä, jotka mahdollistavat tarkoituksen saavuttamisen. Työnjaon ja tehtäväkuvan sel-

kiyttäminen on pitkä prosessi ja vaatii paljon työskentelyä. Tavoitteena oli kartoittaa esihenki-

löiden ja muun henkilöstön tietämystä ohjaajan tehtäväkuvan sisällöstä sekä selvittää heidän 

odotuksistaan tehtäväkuvan hoitamiseksi. Ohjaajien kanssa toteutetuissa fokusryhmähaas-

tatteluissa kartoitettiin käytössä olevia toimivia käytäntöjä tehtäväkuvan toteuttamiseksi. 

11.1 Esihenkilöiden ja työntekijöiden tietoisuus ohjaajan tehtäväkuvan sisällöstä 

Esihenkilöiden ja työntekijöiden tietoisuutta ohjaajan tehtäväkuvaan kuuluvista asioista kartoi-

tettiin Webropol-kyselyn avulla. Vastauksista löytyi ohjaajan tehtäväkuvaan kuuluviksi osa-

alueiksi ohjaustyö, johon liittyivät ohjaamisen osa-alueet, osallisuuden ja itsemääräämisoi-

keuden tukeminen ja edistäminen sekä menetelmäosaaminen, palvelut ja etuudet, asia-

kasasiakirjoista vastaaminen sekä moniammatillinen asiakastyö ja verkostotyö. Kaikki osa-

alueet kuuluvat organisaation ohjaajan tehtäväkuvan sisältöön. Vastauksissa vähemmälle 

huomiolle jäi tehtäväkuvaan kuuluva esihenkilön sijaistaminen eli yksikön varavastaavuus. 

Tämä saattaa selittyä esimerkiksi sillä, että yksikön varavastaavuus on nimetty vain jollekin 

yksikön ohjaajista eikä sen katsottu tämän vuoksi kuuluvan ohjaajan tehtäväkuvaan.  

Ohjaajan tehtäväkuvan sisällöstä saadut vastaukset olivat yhteneviä Sarvimäen ja Siltanie-

men (2007, s. 3, 36–37) sosiaalialan tehtävärakennesuosituksen kanssa, jonka mukaan so-

sionomitutkinnon suorittaneen työntekijän tehtäviin kuuluu asiakkaiden palveluohjaus sekä 

itsenäisyyden ja osallisuuden tukeminen, viranomaisyhteistyö ja kuntoutumista edistävä asia-

kastyö. Sosionomien osaamisen kompetenssit ovat myös samansuuntaisia. Heiltä edellyte-

tään mm. osaamista asiakastyössä, palvelujärjestelmän tuntemista, osallisuutta edistävää 

yhteiskuntaosaamista sekä työyhteisöosaamista (SOAMK, 2023). Lisäksi edellytetään eet-

tistä osaamista, johon kuuluu mm. ihmis- ja perusoikeussäädösten mukainen toiminta, joka 

on osallisuuden ja itsemääräämisoikeuden perusta.   

Useissa vastauksissa perus- ja kodinhoidollisten tehtävien katsottiin kuuluvan ohjaajan tehtä-

viin. Tämä ei ollut yllättävää, sillä useissa yksiköissä ajatellaan kaikkien tekevän kaikkea. 

Hellman (2023, s. 36) muistuttaa, että tämä periaate ei toimi nykytilanteessa, jossa on pula 
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osaavasta henkilökunnasta. Eklund ym. (2019, s. 82) ja Salminen (2017, s. 37–38) korosta-

vat, että tiimi ei voi toimia periaatteen ”kaikkien on osattava kaikkea” mukaan. On kuitenkin 

hahmotettava toiminnan kokonaisuus ja tunnettava jokaisen tehtävät ja osaaminen, jotta ei 

pääse syntymään tilannetta, jossa vain yksi työntekijä hallitsee jonkun työtehtävän. 

Asukkaiden perushoitoon osallistuminen tuli esiin myös fokusryhmähaastatteluissa ohjaajien 

taholta. Koska ohjaajat ovat mukana työvuoron kokonaisvahvuudessa, he kokevat, etteivät 

voi vetäytyä yksikön arkityöstä ainakaan koko työvuoron ajaksi. Sarvimäki ja Siltaniemi 

(2007, s. 37) määrittävät perushoidon kuuluvan lähihoitajan tehtäviin. Eklund ym. (2019, s. 

164) ja Salminen (2017, s. 137) muistuttavat, että osa työtehtävistä on sellaisia, jotka on hoi-

dettava, että kokonaisuus toimii. Asukkaiden perushoito ja esimerkiksi heidän ravitsemukses-

taan huolehtiminen ovat päivittäin hoidettavia asioita eikä niiden kohdalla voi vedota oman 

tehtäväkuvan sisältöön varsinkaan silloin, jos on työntekijävaje.  

Vastauksiin oli kirjattu asioita, jotka eivät kuulu organisaation viralliseen tehtäväkuvaan, 

mutta ovat osa organisaatiossa määritettyä toimintaa. Näitä asioita, joita olivat esimerkiksi 

asiakastyytyväisyyskyselyjen tekeminen ja asiakkaiden laskutuksiin liittyvät seikat, tuli esille 

varsinkin esihenkilöiden vastauksissa. Tämä kertoo esihenkilöiden työnjohto-oikeudesta huo-

lehtia työnjakoon liittyvistä tehtävistä (KT, 2016, s. 29; Sarvimäki & Siltaniemi, 2007, s. 49). 

Oletuksena oli, että ohjaajan tehtäväkuvan sisältö tunnetaan heikosti. Molempien vastaaja-

ryhmien vastausten sisällöistä voidaan päätellä etukäteisolettamus vääräksi. Vastausten pe-

rusteella ei kuitenkaan voida yleistää, että jokaisessa yksikössä ja kaikilla työntekijöillä on 

hyvä käsitys ohjaajan tehtäväkuvan sisällöstä. Webropol-kyselyn vastausprosentti oli pieni 

eikä siinä kerätty tietoa, missä yksikössä vastaaja työskenteli. On mahdollista, että vastaajat 

edustivat yksiköitä, joissa tietoisuus oli hyvä ja yksiköistä, joissa ohjaajan tehtäväkuvaa ei 

tunnettu, ei ollut myöskään vastattu kyselyyn. 

11.2 Esihenkilöiden ja työntekijöiden odotukset ohjaajan tehtäväkuvan hoitamiseksi 

ja toimivia käytäntöjä ohjaajan tehtäväkuvan toteuttamiseksi 

Esihenkilöiden ja työntekijöiden odotuksia tavoista hoitaa ohjaajan tehtäväkuvan sisältöalu-

eita selvitettiin Webropol-kyselyssä usean avoimen kysymyksen ja muutaman strukturoidun 

monivalintakysymyksen avulla. Strukturoituihin kysymyksiin vastasivat lähes kaikki. Avoimiin 

kysymyksiin moni jätti vastaamatta. Aineiston analysointivaiheessa vastauksia yhdisteltiin 
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kokonaisuuksiksi. Odotuksia tarkasteltiin ohjaustyön, asukkaiden osallisuuden ja itsemäärää-

misoikeuden tukemisen ja edistämisen, palvelujen ja etuuksien hakemisen, menetelmäosaa-

misen, moniammatillisen asiakastyön ja verkostotyön sekä asiakasasiakirjojen ohjaamisen, 

laatimisen ja koordinoinnin osalta. Vastauksissa esitettiin myös yleisiä toiveita sekä yksikön 

ohjaajille että yksiköissä varavastaavana toimiville ohjaajille. 

Toimivia käytäntöjä, joiden avulla ohjaajat toteuttavat ohjaajan tehtäväkuvaa yksiköissä kar-

toitettiin kahden fokusryhmähaastattelun avulla. Haastatteluissa löytyi tapoja, jotka olivat käy-

tössä kaikissa haastatteluun osallistuneissa yksiköissä tai vain osassa yksiköitä. Useat toi-

mintatavat olivat nousseet esiin myös Webropol-kyselyn toiveissa. Voidaan todeta, että 

useissa yksiköissä esihenkilöiden ja henkilöstön odotukset ja ohjaajien toimintatavat kohtaa-

vat jo nykyisellään. Tämän vuoksi johtopäätöksissä tarkastellaan yhdessä Webropol-kyselyn 

tuloksia ja haastatteluaineiston seitsemästä teemasta neljää ensimmäistä eli asukkaiden oh-

jaamista, palveluja ja etuuksia, moniammatillista työtä ja verkostotyötä sekä kirjaamista. Mie-

lenkiintoista on, että lähes jokaisessa osa-alueessa esille tulleita asioita olisi voinut peilata 

muihin tutkimuksiin ja teoriaan. Laajan aineiston vuoksi johtopäätöksissä ei kuitenkaan käsi-

tellä kaikkia osa-alueita vaan sieltä on poimittu odotuksia, jotka toistuivat useissa osa-alu-

eissa. Näitä olivat asukkaiden osallisuus ja itsemääräämisoikeus, yksilöllisyyden huomioimi-

nen, työntekijöiden välinen yhteistyö sekä neuvonta. 

Kehitysvammaisten osallisuus ja itsemääräämisoikeus ovat viime vuosina olleet paljon esillä. 

Taustalla on uudistunut lainsäädäntö ja asumisen siirtyminen laitosasumisesta muihin vaihto-

ehtoihin, mikä Vesalan (2020, s. 15) mukaan edellyttää henkilöstöltä uudenlaista osaamista 

asukkaiden päätöksenteon neuvomisessa ja ohjaamisessa. Sosiaalipalveluissakin on nouda-

tettu valtioneuvoston (2010) periaatepäätöstä tavoitella kehitysvammaisten laitosasumisen 

vähentämistä. Kokonaiset palveluyksiköt asukkaineen ja työntekijöineen ovat muuttaneet pe-

rustettuihin asumisyksiköihin tai asukkaat ovat muuttaneet ja henkilökunta siirtynyt palveluyk-

siköistä eri asumisyksiköihin. Osallisuuden ja itsemääräämisoikeuden tukemisen ja edistämi-

sen huomioiminen on määritetty ohjaajan tehtäväkuvaan (sisäinen tietolähde, 21.3.2021). 

Webropol-kyselyn vastauksissa ohjaajien odotettiin huomioivan asukkaiden osallisuus ja itse-

määräämisoikeus niin arkipäivän ohjaustyössä kuin etuuksien hakemisessa. THL:n (2022f) 

korostama vuorovaikutuksen merkitys tuli esiin mm. toiveissa, joissa odotettiin ohjaajien käyt-

tävän erilaisia kommunikaatiokeinoja esimerkiksi keskusteltaessa asukkaan kanssa hänen 

omista asioistaan. Kehitysvammaisten tukiliiton (Tukiliitto, i.a.) edellyttämää yhteisiin asioihin 
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vaikuttamista, Suomen YK-liiton (2014, s. 41) edellyttämää osallisuutta yhteisöissä sekä Sih-

von ym. (2018, s. 10) mainitsemaa toimintaosallisuutta toivottiin edistettävän ja edistettiin 

mm. järjestämällä asukaspalavereita ja erilaista yhteistä toimintaa, johon asukkaita kannus-

tettiin osallistumaan ja osallistuttiin yhdessä heidän kanssaan.  

Hellzen ym. (2018, s. 1) korostivat itsemääräämisoikeuden tukemisessa yksilöllisten menetel-

mien käyttöä. Laki kehitysvammaisten erityishuollosta (519/1977) edellyttää huomioimaan 

asiakkaiden toiveet, mielipiteet, edun ja yksilölliset tarpeet. Eduskunnan (2023) hyväksymä 

uusi vammaispalvelulaki tavoittelee asiakkaiden yksilöllisiin tarpeisiin perustuvien palvelujen 

turvaamista. Asukkaiden kokonaisvaltainen yksilöllisyyden huomioiminen tuli esiin sekä 

Webropol-kyselyn vastauksissa että fokusryhmähaastattelun useissa asiakokonaisuuksissa. 

Esimerkiksi käytettävien ohjausmenetelmien taustalla oli yksilöllinen suunnitelma ja TOIMI-

arviointi. Tärkeäksi koettiin ylipäätään asukkaiden taitojen, toimintakyvyn ja toiveiden huomi-

oiminen kaikessa toiminnassa. Yksilöllisyys toivottiin huomioitavan myös osallisuuden ja itse-

määräämisoikeuden edistämisessä, sillä kuten Sihvo (2018, s. 11) toteaa, pienimillään asia-

kasosallisuudessa asioihin vaikutetaan pienimuotoisesti tai Materon (2012, s. 199) mukaan 

osittaisesti, joka sekin voi olla asukkaalle tärkeää.  

Yhteistyö kuvaa moniammatillisuuden käsitettä ja kuuluu siihen keskeisesti (Koskela, 2013, 

s. 18; Mönkkönen, Kekoni ym., 2019, s. 13). VTV (2016, s. 12, 41) kuvaa työntekijöiden ja eri 

ammattiryhmien välisen hyvän yhteistyön olevan keskeinen osa toimivaa ja tarkoituksenmu-

kaista työnjakoa. Eklund ym. (2019, s. 89), Koskela (2013, s. 21) ja Salminen (2017, s. 18, 

39) nostavat vuorovaikutustaitojen rinnalla yhteistyön ja yhteistyötaidot moniammatillisen ja 

tiimityön keskiöön ja perusedellytyksiksi. Onnistuakseen työyhteisökohtainen moniammatilli-

nen yhteistyö vaatii henkilöstön yhteistyöhalukkuutta ja pyrkimystä yhteistyöhön sekä johta-

misen orientoitumista yhteistyöhön (Isoherranen, 2012, s. 37; Juujärvi ym., 2019, s. 13; Ke-

koni ym., 2019, s. 22). Molempien vastaajaryhmien Webropol-kyselyn kaikista osa-alueista ja 

fokusryhmähaastatteluista saadussa aineistossa korostui hyvin vahvasti ajatus yhteistyöstä. 

Aineistossa mm. toivottiin, että asukkaiden ohjausmenetelmiä pohditaan yhdessä eikä oh-

jaaja tee yksin yksilöllisiä suunnitelmia. Esihenkilöillä ja kaikkien ammattiryhmien edustajilla 

on siis teoriapohjan edellyttämä halu ja pyrkimys yhteistyöhön. Tämä on hyvä lähtökohta yk-

siköiden moniammatillisuuden kehittymiselle ja tehtäväjaon selkiytymiselle. 

Webropol-kyselyn vastauksissa tuli sekä henkilöstön että varsinkin esihenkilöiden taholta toi-

veita siitä, että ohjaajat neuvoisivat asukkaita ja työntekijöitä monissa eri asioissa. Tärkeäksi 
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koettiin, että ohjaaja jakoi tietoa mm. osallisuudesta ja itsemääräämisoikeudesta sekä asuk-

kaille että henkilökunnalle. Samoin toivottiin menetelmäosaamisen konkreettista avaamista. 

Ohjaajan oma esimerkki, uusien ideoiden ja vaihtoehtojen kertominen eri tilanteissa sekä 

oman osaamisen jalkauttaminen tulivat esille vastauksissa. Fokusryhmähaastatteluissa neu-

vonta esiintyi mm. ohjausmenetelmien pohtimisessa ja kirjaamisessa. Voidaan ajatella, että 

neuvonnan vaatimat tiedot ja taidot tulevat esiin sosionomitutkinnon kompetensseissa, joihin 

SOAMK (2023) liittää esimerkiksi palvelujärjestelmän tuntemisen, sosiaalialan asiantuntijana 

toimimisen, asiakastyön käytäntöjen ja menetelmien kehittämisen sekä haavoittuvassa ase-

massa olevien yksilöiden ja yhteisöjen aseman edistämisen. Ohjaajien toivottiin nimittäin 

puuttuvan työyhteisössä havaitsemiinsa epäkohtiin. 

11.3 Ohjaajan tehtäväkuvan toteuttamista mahdollistavat ja estävät asiat 

Tämän osa-alueen johtopäätöksissä tarkastellaan kolmea viimeistä fokusryhmähaastattelu-

jen teemaa eli työn suunnittelua, käytännön haasteita ja ohjaajan tehtäväkuvan selkiyttä-

mistä. Johtopäätöksissä keskitytään mm. tutkimusten ja raporttien valossa niihin aineistosta 

löytyneisiin seikkoihin ja haasteisiin, joiden avulla olisi mahdollista selkiyttää yksikkökohtaista 

moniammatillisuuden huomioivaa työnjakoa. Aineistosta ei löydy selkeästi muiden tutkimus-

ten mukaisesti seikkoja, jotka näyttäytyisivät jokaisessa yksikössä. Aineistosta löytyy kuiten-

kin ohjaajien ajatuksia, jotka helpottavat tai estävät ohjaajan tehtäväkuvan toteuttamista.  

Moniammatillinen tiimityö ja työyhteisön toimiva työnjako edellyttävät kaikkien työntekijäryh-

mien tietoa sekä omasta että toisten osaamisesta ja työtehtävistä (mm. Eklund ym., 2019; 

Isoherranen, 2012; Juujärvi ym., 2019; Kangasniemi ym., 2017; Koskela, 2013; Salminen, 

2017; Sandström ym., 2018). Haastatteluissa ilmeni, että yksiköissä oli useita tapoja jakaa 

työntekijöille tietoa ohjaajan tehtäväkuvasta. Ohjaajat kokivat kuitenkin sosionomin osaami-

sen sanoittamisen haasteellisena. Helminen (2014, s. 18) ja Sarvimäkikin (2017, s. 454) ovat 

sitä mieltä, että sosionomitutkinto antaa laaja-alaista ja monipuolista osaamista toimia asian-

tuntijatehtävissä. Avoin keskustelu ja tehtäväkuvasta kertominen eri tilanteissa, joita olivat 

mm. yhteiset palaverit, perehdytystilanteet, strategiapäivät, tiimien kokoontumiset, arjen työ 

ja työnohjaus, olivat ohjaajien mielestä paras keino tiedon jakamiseen. Samoilla linjoilla ovat 

myös Sandström ym. (2018), jotka kannustavat tutustumaan toisten töihin ja järjestämään yh-

teisiä koulutustilaisuuksia ja palavereja sekä työnohjausta. Lindholm ja Vogt (2017, s. 274) 

näkevät työnohjauksen kehittävän moniammatillista työskentelyä. Heidän (s. 275) mielestään 
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suunnitelmallinen ja tavoitteellinen työnohjaus näkyy työntekijöiden välisen avoimuuden, kun-

nioituksen ja luottamuksen sekä moniammatillisen työn ja sen johtamisen vahvistumisena.  

Ohjaajat kokivat haasteina aikapulan ja resurssivajeen, joka ilmeni mm. henkilöstöpulana ja 

tietokoneiden vähyytenä. Isoherranen (2012, s. 126) otti myös esille tietokoneiden vähyyden 

haasteena moniammatillisuuden toteutumiselle kirjaamisen kannalta. Tuolloin korostui kas-

vokkain tapahtuvien kohtaamisten merkitys. Fokusryhmähaastatteluissa tuli samoin esiin päi-

vittäinen keskustelu ja ajatustenvaihto. Aikapulaan voisi yhdistää käsitteen kiire. Salmisen 

(2017, s. 152) mukaan kiireen kanssa täytyy oppia elämään tai sille kuuluu tehdä jotakin. Hä-

nen (s. 154) mielestään tilapäinen kiire ei ole haitallista. Jatkuvasta stressistä puolestaan 

saattaa aiheutua työuupumusta. Hän (s. 152) muistuttaa, että tiimityössä tehtävien mitoittami-

nen yhteisesti on helpompaa. Hän (s. 153) kehottaa pohtimaan kiireen taustalla olevia asi-

oita. Kiire voi aiheutua toimintaympäristöstä, jossa resursseja ei ole kohdennettu oikein tai 

niitä on liian vähän. Sosiaalihuoltolaki (1301/2014) velvoittaa mitoittamaan henkilöstön mää-

rän, koulutuksen ja tehtävärakenteen vastaamaan asiakkaiden määrää ja palvelun tarvetta. 

Salmisen (s. 153) mukaan kiireen taustalla voi olla myös työntekijään itseensä liittyviä seik-

koja kuten heikko itsensä johtamisen taito. Sosionomin kompetensseihin on lisätty ajatus it-

sensä johtamisen merkityksestä osana työn hallintaa ja organisointia (SOAMK, 2023). Salmi-

nen (s. 153) muistuttaa kiireen olevan tunne, jota edesauttaa mm. kiirettä korostava ilmapiiri. 

Tiimissä voidaan yhteisesti sopia pyrkimyksestä kiireettömämpiin toimintatapoihin.  

Aikapulaa voidaan helpottaa mm. työn suunnittelulla. Työn suunnitteluun löytyi haastatte-

luissa useita käytössä olevia keinoja alkaen työvuorosuunnittelusta päättyen ohjaajien omiin 

tehtävien muistamista helpottaviin muistiinpanojärjestelmiin. Otan tähän mukaan myös yhden 

esihenkilön kuvauksen Webropol-kyselyn vastauksessa yksikön työtehtävien suunnittelusta: 

Tärkeää on myös työvuorossa tehtävien suunnittelu ja vuorovaikutus, jossa yhtei-
sesti sovitaan ja jaetaan tehtäviä moniammatillisuus huomioiden. – – Tietysti työ-
vuorossa myös kulloinenkin henkilöstömäärä vaikuttaa tehtävien suunnitteluun ja 
jakamiseen. 

Laajemmin työnjaon tavoitteena voisi olla Kirkonpellon ja Mäntyrannan (2023, s. 8) visioima 

hyvinvoivan ja osaavan ammattilaisen toiminta oikeassa paikassa oikealla osaamisella. Hen-

kilöstöpulassa on kyse laajemmasta ongelmasta, sillä THL:n arviointiraportin (2023a, s. 5) 

mukaan Satakunnassa on vammaispalveluissa esiintynyt rekrytointihaasteita. Henkilöstö on 

ollut myös kuormittunutta ja sairauspoissaolot ovat lisääntyneet. Näitä asioita otettiin esiin 
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myös fokusryhmähaastatteluissa. VTV:n (2016, s. 30) mukaan työnjaon kehittäminen on yksi 

keino vähentää työntekijöiden vaihtuvuutta. Hellman (2023, s. 43) ja Kangasniemi (2017, s. 

23) näkevät toimivan ja tarkoituksenmukaisen työnjaon olevan yksi vetovoiman osatekijä.  

Sandström ym. (2018) näkevät moniammatillisen työn haasteena johdon tuen puuttumisen. 

VTV:n (2016, s. 31) mukaan työnjaon kehittymistä viivästyttävät ja vaikeuttavat johdon kieltei-

set asenteet. Moniammatillinen työ edellyttää Pärnän (2012, s. 144) mukaan hallinnollista ja 

rakenteellista tukea, joka ilmenee esimiesten positiivisena suhtautumisena. Haastatteluihin 

osallistuneet ohjaajat kokivat saavansa tukea omilta esihenkilöiltään tehtäväkuvan selkiyttä-

misessä ja ajan käytössä. Esihenkilöt olivat toiminnallaan myös pyrkineet poistamaan käytän-

nön haasteita mm. rekrytoimalla työntekijöitä ja hankkimalla tietokoneen. Uhkakuva johdon 

tuen puutteesta ei pidä ainakaan tutkituissa yksiköissä paikkaansa lähijohdon osalta. Esihen-

kilöt tukivat ajan käytössä myös esimerkiksi sairaanhoitajia toteuttamaan omaa tehtäväku-

vaansa. Tämä on yksi esimerkki Laaksosen ja Ollilan (2017, s. 147) mainitsemasta työnteki-

jöiden toiveesta, että esimiehet kohtelisivat kaikkia työntekijöitä tasa-arvoisesti.  

Luottamuksen merkitystä korostettiin moniammatillisen tiimityön ja työnjaon osalta useissa 

tutkimuksissa ja julkaisuissa (mm. Eklund ym., 2019; Isoherranen, 2012; Koskela, 2013; 

Pärnä, 2012; Salminen, 2017). Isoherranen (2012, s. 121) korostaa syvemmän luottamuksen 

saavuttamisen edellyttävän yhteisiä kokemuksia. Eklundin ym. (2019, s. 146) mukaan luotta-

mus perustuu siihen, että tuntee toiset. Tutustumiseen tarvitaan aikaa. Salmisen (2017, s. 

38) mielestä muodostuakseen tiimiksi tarvitaan aikaa ja yhteisiä kokemuksia. Isoherranen 

(2012, s. 37) näkee jatkuvan henkilöstön vaihtuvuuden vaikeuttavan tiimien kehitysproses-

seja. Henkilökunnan vaihtuminen haastaa ja vaikeuttaa hänen (s. 47, 111, 121) mukaansa 

myös luottamuksen syntymistä, yhteistyön toimivuutta sekä tietoa toisten työntekijöiden osaa-

misesta ja persoonallisuudesta. Fokusryhmähaastatteluissa tuli esiin, että työyhteisössä, joka 

oli pysynyt pitkään muuttumattomana, suhtauduttiin myönteisemmin ohjaajien tarpeeseen 

saada työaikaa omien tehtävien hoitamiseen. Ohjaaja, jonka työpaikalla henkilöstö oli vaihtu-

nut usein, kertoi, että hänen itsensä tulee perehdyttää uusia työntekijöitä ohjaajan tehtäväku-

van sisältöön. Voidaan todeta, että pysyvä työyhteisö edesauttaa ohjaajan tehtäväkuvan sel-

kiyttämistä.  

Jokaisessa yksikössä hoitajat ovat tehneet ohjaajille kuuluvia tehtäviä. Heillä on siis koke-

muksen kautta tieto tehtävien vaatimasta osaamisesta ja niiden laajuudesta. Kuitenkin vain 

yksi ohjaaja otti fokusryhmähaastattelussa esiin, että yksikön hoitajilla oli parempi ymmärrys 
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ohjaajan tehtävistä, kun he olivat itsekin laatineet mm. yksilöllisiä suunnitelmia. Tätä kautta 

he tukivat ohjaajia mm. ajankäytössä. Voidaan ajatella, että esimerkiksi yksinomaan hoitajien 

oma kokemus ei riitä siihen, että ohjaajan tehtäväkuva selkiytyisi. Tarvitaan siis jotain muuta-

kin. Aineiston perusteella ohjaajan tehtäväkuvaa voidaan tulevaisuudessa selkiyttää työn 

suunnittelun, käytännön haasteiden ratkaisemisen sekä tehtäväkuvasta tiedottamisen, pereh-

dytyksen, esihenkilöiden tuen ja työyhteisön ymmärryksen avulla. 

11.4 Mahdollisia jatkotyöstämisen kohteita 

Sosiaalipalvelujen toimialueesta tuli vuoden 2023 alussa osa Satakunnan hyvinvointialuetta 

ja kehitysvammaisten asumisyksiköiden määrä lähes kaksinkertaistui. Organisaatio muuttui 

niin, että asumisyksiköt on jaettu kolmen vammaisten asumisen vastuuyksikön päällikön alai-

suuteen. Jokaisessa organisaatiossa on ollut omat käytännöt ja erilainen henkilökuntara-

kenne. Kaikissa hyvinvointialueen kehitysvammaisten asumisyksiköissä ei ole ohjaajan toi-

mia vaan yksiköt toimivat hoitajavetoisesti. Opinnäytetyön valmistuminen ajoittui ajankoh-

taan, jossa hyvinvointialueen toimintaa käynnistettiin ja aloitettiin yhteisten toimintatapojen 

etsiminen. Mielestäni olisi ollut kohtuutonta yrittää jalkauttaa tässä vaiheessa opinnäytetyön 

tuloksia yksiköihin. Lisäksi Sandström ym. (2018) korostavat, että muutosten toteuttamiseen 

tarvitaan paljon aikaa. Koskela (2013, s. 100) osoitti, että suurissa organisaatioissa kehittä-

mistyö ja muutosten aikaansaaminen tapahtuu hitaasti. Työntekijöille itselleen tulee antaa 

mahdollisuus kehittää omaa työyhteisöään kaikessa rauhassa, jotta kaikki ehtivät sopeutua 

muutokseen ja sen mukanaan tuomiin uusiin käytäntöihin. Näiden kahden tutkimuksen va-

lossa olisi ollut turhauttavaa yrittää saada aikaan muutoksia lyhyessä ajassa.  

Yhden vammaisten asumisen vastuuyksikön päällikön kanssa on keskusteltu ohjaajan tehtä-

vän merkityksestä kehitysvammaisten asumisyksikössä. Suunnitteilla on järjestää syksyllä 

2023 ainakin yksiköiden esihenkilöille tilaisuus, jossa heille esitellään opinnäytetyön tuloksia 

ja johtopäätöksiä. Ajattelisin, että tuon tilaisuuden jälkeen yksiköissä voidaan viritellä keskus-

telua koko työyhteisön tehtäväkuvien sisällöstä ja yksikön työnjaosta. Yksiköiden on mahdol-

lista siirtää käytäntöön niitä toimintatapoja, joiden he katsovat sopivan juuri omaan yksikköön. 

Toisaalta olisi hyvä, että jotkut toimintamallit otettaisiin käyttöön kaikissa yksiköissä, sillä 

VTV:n tarkastuskertomuksen (2016, s. 97) mukaan yhteisillä toimintamalleilla mahdolliste-

taan asiakkaiden tasa-arvoinen kohtelu ja taataan parempia palvelukokemuksia.  



92 

Mielessäni on yhden ohjaajan fokusryhmähaastattelussa kertoma esimerkki, jossa kaikkien 

yksikön työntekijöiden tehtäväkuvat oli kuvattu samanaikaisesti. Hän koki prosessin rakenta-

vana ja se oli avannut koko yksikön työskentelykenttää. Selkeät tehtäväkuvat olivat helpotta-

neet työntekoa, koska kaikilla oli tiedossa omat ja toisten työt. Tässä olisi yksi esimerkki, mi-

ten tämän opinnäytetyön tuloksia voitaisiin jatkossa kehittää yksikkökohtaisesti. Hellman 

(2023, s. 43) toteaa raportissaan, että työyksikön omista tarpeista lähtevällä työnjaon kehittä-

misellä saavutetaan vaikuttavimmat tulokset. Työnjakoa kannattaa suunnitella yksikkökohtai-

sesti ja henkilöstön näkemykset tulee hyödyntää. Talentiakin (i.a.) korostaa jokaisen työpai-

kan erityisyyttä ja työnjaon kehittämistä työpaikkakohtaisesti. KT (2016, s. 6) kehottaa tarkas-

telemaan palvelutuotantoon kuuluvien eri ammattiryhmien tehtäviä kokonaisuutena.  

Toinen osakokonaisuus, jota voisi jatkokehittää on ohjaajan ajankäyttö. Helmikuussa 2022 

esittelin alustavaa opinnäytetyön ideaa Sosiaalipalveluiden ohjaajien yhteiskokoontumisessa. 

Tuolloin keskustelussa todettiin suurimpana haasteena olevan ajan löytäminen ohjaajan teh-

tävien hoitamiselle. Sama haaste tuli esiin myös ohjaajien fokusryhmähaastatteluissa. Olisi 

mielenkiintoista selvittää keinoja, jotka turvaisivat ohjaajille riittävän ajan omiin tehtäviin. 

Helppo ratkaisu olisi rekrytoida lisää hoitohenkilökuntaa, mutta tämänhetkinen työvoimapula 

ei sitä mahdollista. Toimivampi tiimityö voisi olla yksi mahdollisuus tehostaa ajankäyttöä. Sal-

misen (2017, s. 152) mukaan kiirettä voidaan hallita tiimityöllä, koska tiimissä tehtävät mitoi-

tetaan työntekijöiden osaamisen ja ominaisuuksien mukaan. Tiimityön on todettu olevan yksi-

lötyöskentelyä tehokkaampaa. 
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12 POHDINTA 

12.1 Opinnäytetyön eettisyys ja luotettavuus 

Hirsjärvi ym. (2009, s. 23) ja Vilkka (2021, s. 37) painottavat, että tutkimuksissa tulee noudat-

taa hyvien tieteellisten käytäntöjen periaatteita eli tutkimusetiikkaa. Tutkimuseettisen neuvot-

telukunnan (TENK) mukaan (2023, s. 12) hyviin tieteellisen käytännön periaatteisiin kuuluvat 

luotettavuus, vastuunkanto, arvostus ja rehellisyys. TENK (s. 10,13, 18) määrittää periaattei-

den edellyttävän mm. tutkimuslupien hankkimista. Hain opinnäytetyölleni tutkimusluvan, kun 

opinnäytetyön suunnitelmani oli SeAMK:n puolesta hyväksytty. Samoin solmittiin yhteistyöso-

pimus SeAMK:n ja yhteistyöorganisaation välille.  

TENK (2019, s. 7) muistuttaa, että kaikissa tutkimuksissa tulee kunnioittaa tutkimukseen 

osallistuvien henkilöiden ihmisarvoa ja itsemääräämisoikeutta. TENK (s. 8) korostaa jokaisen 

oikeutta osallistua tai olla osallistumatta tutkimukseen. Haasteena osallistumisen vapaaehtoi-

suudessa on esimerkiksi työsuhde tutkittavaan organisaatioon. Vapaaehtoisuutta korostin Vil-

kan (2021, s. 189) ohjeistamana kyselylomakkeeseen liitetyssä saatekirjeessä. Webropol-

kyselyn ensimmäisessä kysymyksessä vastaajia muistutettiin vastaamisen vapaaehtoisuu-

desta ja mahdollisuudesta halutessaan keskeyttää vastaaminen. Ohjaajille lähetetyssä fokus-

ryhmähaastattelukutsussa ja tarkemmassa ohjeistuksessa oli maininta osallistumisen perus-

tuvan vapaaehtoisuuteen. Ohjaajilla oli myös mahdollisuus päättää yhteisesti, kuka yksiköstä 

osallistuu haastatteluun. 

TENK (2019, s. 8–9) on ohjeistanut, että tutkimukseen osallistuvalla on oikeus saada aikai-

semmin mainitun vapaaehtoisuuden ja keskeyttämismahdollisuuden lisäksi tietoja mm. tutki-

muksen sisällöstä ja käytännön toteutuksesta, aineiston käsittelystä ja säilytyksestä sekä tut-

kimuksen tavoitteista. En laatinut opinnäytetyöhön erillistä tutkimustiedotetta vaan kaikki em. 

asiat löytyivät sekä Webropol-kyselyn saatekirjeistä että fokusryhmähaastattelujen kutsusta 

ja tarkemmasta ohjeistuksesta. Kaikissa dokumenteissa oli myös yhteystietoni ja kehotus ky-

syä tarvittaessa lisätietoja, sillä TENK:n (s. 9) mukaan tutkittavien kysymyksiin on vastattava. 

Webropol-kyselyn ensimmäisessä kysymyksessä varmistettiin, että vastaajalla on riittävät tie-

dot opinnäytetyön tarkoituksesta sekä vastaajan roolista. Fokusryhmähaastattelujen alussa 

kertasin vielä em. asiat. Tutkimustiedotteeseen liittyvää tietosuojaselostetta en laatinut, koska 

tutkittavilta ei kerätty henkilötietoja. 
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Tutkimuksissa on tärkeää taata osallistujien anonymiteetti (Leino-Kilpi & Välimäki, 2014, s. 

368). Tein kyselylomaketutkimuksen nimettömänä ja laadin taustatietokysymykset niin, ettei 

niistä ole mahdollista tunnistaa vastaajaa. En kysynyt edes vastaajien yksikköä, koska tuol-

loin olisin voinut päätellä vastaajan henkilöllisyyden. Kyselyn kohdejoukko oli suuri ja tämä 

lisäsi vastaajien anonymiteettiä. Tutkittavien yksityisyyden suojan tulee toteutua myös tutki-

musjulkaisussa eikä sieltä saa löytyä henkilötietoja (Arene, 2020, s. 24; TENK, 2019, s. 12). 

Täydellistä tunnistamattomuutta ei voida taata, sillä on mahdollista, että organisaation tai yh-

teisön toimintaa tuntevat henkilöt saattavat tunnistaa myös nimettömät vastaukset (mts. 12–

13). Tämän vuoksi fokusryhmähaastatteluaineiston sitaateissa ei ole opinnäytetyön ohjeistuk-

sen mukaista kooditunnistetta. Jos koodit olisivat esillä, olisi suurempi riski, että raportin lukija 

tunnistaa yksittäisen ohjaajan yhdistelemällä sitaatit toisiinsa. Mahdollista kuitenkin on, että 

työntekijät tunnistavat raportista oman yksikkönsä ohjaajan yksittäisen vastauksen. 

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden yhteydessä puhutaan vakuuttavuudesta (Toikko 

& Rantanen, 2009, s. 121). Kehittämistoiminnassa pohditaan, saavutetaanko tuloksilla käyt-

tökelpoisuutta. Määrällisen tutkimuksen luotettavuutta lähestytään käsitteiden reliabiliteetti ja 

validiteetti avulla. Reliabiliteettia eli luotettavuutta tarkasteltaessa pohditaan mittareiden ja 

tutkimusasetelmien toimivuutta. (mts. 122; Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2017, s. 

189). Tähän liittyy myös tutkimustulosten tarkkuus ja toistettavuus (Vilkka, 2021, s. 153). Sat-

tuma ei saa vaikuttaa tuloksiin (Valli, 2015, s. 79). Tutkimuksessa käytettävät mittarit tulee 

valita oikein. Validiteetti eli pätevyys tarkoittaa, että tutkimuksessa on mitattu sitä, mitä oli tar-

koituskin mitata (Toikko & Rantanen, 2009, s. 122; Vilkka, 2021, s. 153). Tutkimuksessa ei 

saa olla systemaattisia virheitä, joita syntyy esimerkiksi silloin, jos kyselyn vastaajat ymmärtä-

vät asian eri tavalla kuin tutkija on sen ajatellut (Vilkka, 2021, s. 153). Määrällisessä tutkimuk-

sessa pyrkimyksenä on tehdä johtopäätöksiä, joiden avulla voidaan tehdä yleistyksiä laajem-

paan joukkoon (Heikkilä, 2014, s. 15). Opinnäytetyön määrällinen aineisto oli niin pieni, että 

siitä ei ole mahdollista tehdä yleistyksiä. 

Toikon ja Rantasen (2009, s. 124) mukaan kehittämishankkeissa toimijoiden sitoutuminen on 

yksi luotettavuuteen liittyvä haaste. Jos toimijoiden sitoutuminen on heikkoa, se heikentää ai-

neistojen, menetelmien ja tulosten luotettavuutta. Itse koin tämän osan luotettavuutta haas-

teena jo opinnäytetyön suunnitteluvaiheessa. Jälkeenpäin voin todeta uhkakuvani vähäisestä 

sitoutumisesta toteutuneen. Webropol-kyselyyn sain todella vähän vastauksia. Syitä vähäi-

seen vastaajamäärään pohdin jo aikaisemmin alaluvussa 9.2.2. Fokusryhmähaastatteluihin 
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osallistui ohjaajia vain viidestä eri yksiköstä. Heillä tosin oli kokemusta työskentelystä useam-

missa yksiköissä. Vilkka (2021, s. 104, 121) toteaa, että ladullisessa tutkimuksessa tutkimus-

aineiston määrää tärkeämpää on tarkastella aineiston laatua. Laadullisessa tutkimuksessa ei 

pyritä määrällisen tutkimuksen tapaan tekemään tilastollisia yleistyksiä. Tulkintoja kannattaa 

tehdäkin erilaisia aineistoja yhdistellen (mts. 122). Kehittämishankkeen luotettavuutta lisää 

triangulaation käyttö (mts. 58; Toikko & Rantanen, 2019, s. 124). Triangulaatiossa yhdistel-

lään useita tutkimusmenetelmiä (Hirsjärvi ym., 2009, s. 233). Opinnäytetyössäni keräsin ai-

neistoa eri menetelmien avulla eri ammattiryhmien edustajilta. Koen tämän toimintatavan li-

sänneen opinnäytetyön luotettavuutta. 

Vilkan (2021, s. 198) mukaan kehittämishankkeen kaikissa vaiheissa tulee pyrkiä läpinäky-

vyyteen ja tutkimusten tulisi olla arvovapaita. Totuus on, että tutkijan omat arvot vaikuttavat 

aina hänen tekemiinsä valintoihin. Arvovapauteen voidaan pyrkiä kertomalla avoimesti ne tut-

kijan omat arvot, jotka vaikuttavat tutkimukseen. Itselläni on työkokemusta usean eri yksikön 

ohjaajan tehtävistä. Lisäksi olen tutustunut yksiköiden toimintaan organisaation sisäisen audi-

toijan roolista käsin. En kuitenkaan kuulu tähän kehittämishankkeeseen osallistuvien yksiköi-

den henkilökuntaan. Koen omien kokemusteni helpottaneen esimerkiksi kysymysten muotoi-

lussa. En antanut omien kokemusteni vaikuttaa niihin ennakko-odotuksiin, joita ajattelin kehit-

tämishankkeen tuloksista ilmenevän. Leino-Kilven ja Välimäen (2014, s. 371) mukaan on tun-

nistettava mahdolliset ennakkoasenteet ja pyrittävä vapautumaan niistä.  

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisää tutkimuksen toteutuksen kuvaaminen tarkasti, 

selvästi ja totuudenmukaisesti (Hirsjärvi ym., 2009, s. 232). Tämä lisää osaltaan tutkimuksen 

uskottavuutta (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2017, s. 198). Oman opinnäytetyön ra-

portoinnissa olen pyrkinyt tähän mahdollisimman tarkkaan eri toimintojen kuvaamiseen. Ra-

portointia helpottaakseni tein kalenterimerkintöjä ja pidin epävirallista päiväkirjaa koko kehit-

tämishankkeen ajan kuten Toikko ja Rantanen (2009, s. 81) kehottavat. Noudatin myös Hirs-

järven ym. (2009, s. 232) ja Kankkusen ja Vehviläinen-Julkusen (2017, s. 198) ohjetta tehdä 

luokittelut mahdollisimman tarkasti ja kertoa luokittelujen perusteet aineiston analysointivai-

heessa luotettavuuden lisäämiseksi. 

Kirjoittaessani opinnäytetyöhöni teoriatietoa sekä aiheesta että tutkimusmenetelmistä olen 

miettinyt lähdeaineistoa kriittisesti. Valitsin lähteiksi mahdollisimman tuoreita väitöskirjoja, tut-

kimuksia, tieteellisiä tai muita luotettavia julkaisuja. Ainoastaan osa menetelmäkirjallisuu-

desta on reilusti yli kymmenen vuotta vanhoja. Yksi tutkimusetiikan vaatimus on tehdä 
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asianmukaiset viittaukset ja merkitä huolellisesti käytetyt lähteet (TENK, 2023, s. 14). Tätä 

lähdeviittausten sekä lähdeluettelon oikeaoppista laatimista olen harjoitellut jo aikaisemmin 

tekemissäni oppimistehtävissä. Lähteiden etsimisessä omalla kohdallani ongelmaksi muo-

dostuu aina se, että yksi lähde johtaa toiseen lähteeseen ja se puolestaan seuraavaan läh-

teeseen. Jossakin vaiheessa minun vain täytyi lopettaa lähteiden etsiminen ja päättää edetä 

jo olemassa olevalla lähdemateriaalilla. Opinnäytetyö on tarkistettu Ouriginal-plagiaatintun-

nistusjärjestelmässä kuten Arene (2020, s. 14) on tiedottanut ja oppilaitokseni ohjeistanut.  

Tietosuojaan ja tietoturvaan tulee kiinnittää huomiota koko opinnäytetyöprosessin ajan 

(Arene, 2020, s. 19). Olen säilyttänyt ja käsitellyt huolellisesti kaiken tutkimusaineiston hyviä 

tutkimuseettisiä periaatteita noudattaen. Opinnäytetyön valmistuttua olen hävittänyt kaiken 

keräämäni materiaalin. Tietosuojaan liittyy myös oivallukseni toteuttaa fokusryhmähaastatte-

lut järjestämällä ne oppilaitoksen Teams-ympäristöstä käsin. Koska tallensin keskustelut 

Teamsin avulla, käyttämällä eri organisaation järjestelmää muilla osallistujilla ei ollut mahdol-

lisuutta avata tallennetta myöhemmin käyttöönsä. 

12.2 Muita huomioita opinnäytetyöprosessista 

Olen tyytyväinen opinnäytetyön lopputulokseen, vaikka ei päästykään vaiheeseen, jossa löy-

tyneitä toimivia käytäntöjä olisi testattu yksiköissä. Valitsemani aineistonkeruutavat olivat toi-

mivia ja niiden avulla sain vastaukset kehittämiskysymyksiini. Jälkeenpäin ajateltuna olisi 

kannattanut tehdä jotkut asiat toisin.  

Aihevalinnan koen edelleen hyödylliseksi, vaikka sitä olisi voinut ehkä rajata jotenkin. Tällä 

hetkellä ajattelen, että paneutumalla syvemmin vain yhteen tehtäväkuvan osa-alueeseen oli-

sin saanut riittävän aineiston opinnäytetyöhön Toisaalta nyt tuli huomioitua koko laaja ohjaa-

jan tehtäväkuva. Samoin olisin voinut ottaa kohteeksi pelkästään asumisyksiköt, joissa toi-

minnan tausta on yhtenevä. Opinnäytetyöprosessin aikana kolme palveluyksikköä yhdistettiin 

yhdeksi yksiköksi. Nämä seikat puoltavat ajatusta yksiköiden rajaamisesta. Aihe koettiin tär-

keäksi myös Webropol-kyselyn viimeisen kysymyksen vastauksissa, johon puolet esihenki-

löistä ja 33 % henkilöstöstä oli vastannut. Vastauksissa toivottiin, että opinnäytetyön avulla 

löydettäisiin yhteisiä toimintamalleja. Useampi työntekijä koki, että ohjaajan ja hoitajan tehtä-

väkuvat kaipaavat ”vihdoin” selkiyttämistä, koska ohjaajan tehtäväkuvan sisältö on epäselvä. 
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Webropol-kyselyn sisältöä olisi kannattanut miettiä tarkemmin. Runsas avoimien kysymysten 

määrä karsi varmasti vastaajia. Tähän liittyen sainkin muutaman palautteen kyselyn viimei-

sessä kysymyksessä. Molemmissa vastaajaryhmissä oli otettu kantaa kyselyn laajuuteen ja 

koettu, että vastaamiseen kului paljon aikaa. Toisaalta oli niitäkin vastaajia, joiden mielestä 

kysymykset olivat hyvin laadittuja. Pienemmällä kysymysmäärällä olisin ehkä saanut enem-

män vastauksia. Analysointi olisi myös ollut helpompaa, sillä nyt pohdin paljon vastausten yh-

distämisiä. Yksi pyrkimykseni tavassa tehdä tarkat kysymykset kaikista ohjaajan tehtäväku-

van sisällöstä oli ajatus jakaa tietoa tehtäväkuvan laajasta sisällöstä jo tässä vaiheessa. 

Fokusryhmähaastattelut toimivat aineistonkeruussa hyvin. Tietysti olisin toivonut niihinkin 

enemmän osallistujia. Tehdessäni johtopäätöksiä törmäsin haastatteluaineiston pintapuoli-

suuteen. Aihetta rajaamalla olisi saattanut syntyä syvällisempää keskustelua. Oletin myös, 

että toimivia käytäntöjä olisi löytynyt enemmän tai käytännöissä olisi ollut enemmän eroavai-

suuksia. Haastattelut avasivat kuitenkin yksiköiden erilaisuutta käytäntöjen ja työyhteisön jä-

senten asenteiden osalta. Täydellistä samankaltaisuutta ei kannata edes odottaa, sillä jokai-

nen työntekijä tuo työyhteisöön omat persoonallisuuden piirteet. Ohjaajilla on myös erilaiset 

toiveet ja odotukset työstään. Mikä tuntuu yhdestä hyvältä, voi toiselle olla täysi kauhistus. 

Tutkimusten ja julkaisujen mukaan tiimin työtulos on paras, kun työntekijöiden koulutustaus-

tan ja osaamisen lisäksi työnjaossa huomioidaan myös mielenkiinnon kohteet, persoonalli-

suus, luonne ja temperamenttierot (Eklund ym., 2019, s. 154; Isoherranen, 2012, s. 44; Ke-

koni ym., 2019, s. 20; Salminen, 2017, s. 114). Ajattelen, että työyhteisöissä voidaan avoi-

men keskustelun avulla löytää toimintamallit, jotka sopivat juuri sinne ja joihin ollaan valmiita 

sitoutumaan. Näin saadaan lisättyä työntekijöiden työtyytyväisyyttä ja työhyvinvointia.  

Toivoisin, että omassa organisaatiossa ja sen ulkopuolellakin herättäisiin käytännön tasolla 

kehittämään kehitysvammaisten ja muiden ryhmien asumisyksiköiden työntekijöiden tehtävä-

kuvia ja työnjakoa. Seuratessani TE-palvelujen avoimia työpaikkoja olen huomannut, että 

usein ohjaajan toimien hakuaikaa jatketaan. Tämä kertoo mm. alan todellisesta työvoimapu-

lasta. Toisaalta keskustelut erilaisilla sosiaalisen median alustoilla antavat kuvaa ohjaajien 

kokemuksista heidän tehdessään hoitotyötä sosiaalialan ammattilaisen koulutuksella. Fokus-

ryhmähaastatteluissakin kuulin tarinoita yksiköiden arjesta. Jatkossa olisi mielenkiintoista 

työnjaon kehittämisen lisäksi koota näitä kokemuksia laajemmaltikin ja tutkia niitä syvällisem-

min esimerkiksi narratiivisen analyysin kautta.    
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Liite 1. Webropol-kysely esihenkilöille 

ALKUKARTOITUSKYSELY ESIHENKILÖILLE  

Pakolliset kysymykset merkitty tähdellä (*) 

1. Olen saanut riittävät tiedot tästä opinnäytetyöstä, sen tarkoituksesta ja roolistani 

siinä. Tiedän, että osallistumiseni on vapaaehtoista ja voin keskeyttää kyselyyn 

vastaamisen sulkemalla internet -selaimen. Tiedän myös, etten voi peruuttaa 

suostumustani kyselylomakkeen lähettämisen jälkeen. * 

Kyllä 

En -> Lopeta kysely. 

 

TAUSTATIEDOT 

Tähän kysymykseen voit toimenkuvasi mukaisesti valita useamman vaihtoehdon. 

2. Työskentelen 

Palveluyksikössä 

Ryhmäkodissa 

Ns. "kahden oven periaatteella" toimivassa asumisyksikössä 

3. Olen työskennellyt Sosiaalipalvelujen toimialueella esihenkilötehtävissä (mukaan 

lasketaan myös työskentely entisessä Satakunnan erityishuoltopiirissä) 

alle 1 v. 

1–3 v. 

3–5 v.  

5–10 v. 

yli 10 v. 

4. Ikäni on 

alle 25 v. 

25–35 v. 

36–45 v. 

46–55 v. 

yli 55 v. 
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OHJAAJAN TEHTÄVÄKUVAN SISÄLTÖ 

5. Mitä sinun mielestäsi kuuluu ohjaajan tehtäväkuvaan? 

 

ODOTUKSET OHJAAJAN TEHTÄVÄKUVAN HOITAMISESTA 

Miten toivot yksikkösi ohjaajien... 

 

6. toteuttavan asukkaiden asumistaitojen ohjaamista? 

 

7. toteuttavan asukkaiden elämänhallintataitojen ohjaamista 

 

8. toteuttavan asukkaiden sosiaalisten taitojen ohjaamista 

 

9. tukevan ja edistävän asukkaiden osallisuutta ja itsemääräämisoikeutta? 

 

Valitse vaihtoehdoista joko a, b tai c. Lisäksi voit halutessasi valita vaihtoehdon d. 

10. Palvelujärjestelmän tunteminen, palvelujen ja etuuksien hakeminen: 

a) Odotan, että ohjaajat huolehtivat kaikkien asukkaiden palvelujen ja etuuksien 

hakemisesta. 

b) Odotan, että ohjaajat tekevät yhteistyötä muun henkilöstön kanssa palvelujen ja 

etuuksien hakemisessa. 

c) Mielestäni ohjaajat voivat delegoida palvelujen ja etuuksien hakemisen muille 

työntekijöille. Heidän on kuitenkin autettava muita työntekijöitä tarvittaessa. 

d) Muita odotuksia, mitä? 

 

Miten toivot yksikkösi ohjaajien... 

 

11. koordinoivan menetelmäosaamista? 
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12. hoitavan moniammatillista asiakastyötä? 

 

13. hoitavan moniammatillista verkostotyötä? 

 

Tähän kysymykseen voit halutessasi valita useamman vaihtoehdon. 

14. Odotukseni verkostoneuvottelujen hoitamisesta: 

Odotan, että ohjaajat hoitavat kaikki verkostoneuvottelut. 

Odotan, että ohjaaja on läsnä kaikissa verkostoneuvotteluissa. 

Odotan, että ohjaajat hoitavat verkostoneuvottelut yhteistyössä muun henkilöstön 

kanssa. 

Mielestäni ohjaajat voivat delegoida verkostoneuvottelut muille työntekijöille. 

Heidän on kuitenkin tarvittaessa autettava muita työntekijöitä 

Muita odotuksia, mitä? 

 

15. Miten toivot yksikkösi ohjaajien ohjaavan, valmistavan ja koordinoivan 

asiakasasiakirjoja? 

 

Valitse vaihtoehdoista joko a, b tai c. Lisäksi voit halutessasi valita vaihtoehdon d. 

16. Odotukseni yksilöllisiin suunnitelmiin liittyen: 

a) Odotan, että ohjaajat laativat kaikki asukkaiden yksilölliset suunnitelmat. 

b) Odotan, että ohjaajat laativat yksilölliset suunnitelmat yhteistyössä muun 

henkilöstön kanssa. 

c) Mielestäni ohjaajat voivat delegoida yksilöllisten suunnitelmien laatimisen muille 

työntekijöille. Heidän on kuitenkin tarvittaessa autettava muita työntekijöitä. 

d) Muita odotuksia, mitä? 

 

17. Toimiiko joku yksikkösi ohjaajista varavastaavana? 

Kyllä -> Jos vaihtoehto on valittu, siirtyy seuraavaan kysymykseen.  

Ei -> Jos vaihtoehto on valittu, siirtyy kysymykseen 21. 
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18. Mitä odotat yksikkösi ohjaajalta varavastaavana? 

 

19. Tekeekö varavastaava oman työnsä ohella esihenkilölle kuuluvia työtehtäviä 

silloinkin, kun olet itse töissä? 

Kyllä -> Jos vaihtoehto on valittu, siirtyy seuraavaan kysymykseen. 

Ei -> Jos vaihtoehto on valittu, siirtyy kysymykseen 21. 

 

20. Mitä tehtäviäsi olet delegoinut varavastaavalle? 

 

21. Mitä muuta odotat yksikkösi ohjaajilta? 

 

22. Halutessasi voit antaa palautetta opinnäytetyön tekijälle. 

 

Kiitos vastauksista ja jaksamista työhösi! 
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Liite 2: Webropol-kysely henkilöstölle 

ALKUKARTOITUSKYSELY HENKILÖSTÖLLE 

Pakolliset kysymykset merkitty tähdellä (*) 

1. Olen saanut riittävät tiedot tästä opinnäytetyöstä, sen tarkoituksesta ja roolistani 

siinä. Tiedän, että osallistumiseni on vapaaehtoista ja voin keskeyttää kyselyyn 

vastaamisen sulkemalla internet -selaimen. Tiedän myös, etten voi peruuttaa 

suostumustani kyselylomakkeen lähettämisen jälkeen. * 

Kyllä 

En -> Lopeta kysely 

 

TAUSTATIEDOT 

2. Työskentelen 

Palveluyksikössä 

Ryhmäkodissa 

Ns. "kahden oven periaatteella" toimivassa asumisyksikössä 

3. Ammattinimikkeeni on 

Sairaanhoitaja 

Hoitaja 

Joku muu, mikä? 

4. Olen työskennellyt Sosiaalipalvelujen toimialueella (mukaan lasketaan myös 

työskentely entisessä Satakunnan erityishuoltopiirissä) 

alle 1 v. 

1–3 v. 

3–5 v.  

5–10 v. 

yli 10 v. 
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5. Ikäni on 

alle 25 v. 

25–35 v. 

36–45 v. 

46–55 v. 

yli 55 v. 

 

OHJAAJAN TEHTÄVÄKUVAN SISÄLTÖ 

6. Mitä sinun mielestäsi kuuluu ohjaajan tehtäväkuvaan? 

 

ODOTUKSET OHJAAJAN TEHTÄVÄKUVAN HOITAMISESTA 

Miten toivot yksikkösi ohjaajien... 

 

7. toteuttavan asukkaiden asumistaitojen ohjaamista? 

 

8. toteuttavan asukkaiden elämänhallintataitojen ohjaamista 

 

9. toteuttavan asukkaiden sosiaalisten taitojen ohjaamista 

 

10. tukevan ja edistävän asukkaiden osallisuutta ja itsemääräämisoikeutta? 

 

Valitse vaihtoehdoista joko a, b tai c. Lisäksi voit halutessasi valita vaihtoehdon d. 

11. Palvelujärjestelmän tunteminen, palvelujen ja etuuksien hakeminen: 

a) Odotan, että ohjaajat huolehtivat kaikkien asukkaiden palvelujen ja etuuksien 

hakemisesta. 

b) Haluan tehdä ohjaajien kanssa yhteistyötä asukkaiden palvelujen ja etuuksien 

hakemisessa.  
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c) Voin hakea sovitusti asukkaille palveluja ja etuuksia, kunhan saan siihen 

ohjaajilta apua tarvitessani. 

d) Muita odotuksia, mitä? 

 

Miten toivot yksikkösi ohjaajien... 

 

12. koordinoivan menetelmäosaamista? 

 

13. hoitavan moniammatillista asiakastyötä? 

 

14. hoitavan moniammatillista verkostotyötä? 

 

Tällä sivulla voit halutessasi valita useamman vaihtoehdon. 

15. Odotukseni verkostoneuvottelujen hoitamisesta: 

Toivon, että ohjaajat hoitavat kaikki verkostoneuvottelut. 

Toivon ohjaajan olevan läsnä kaikissa verkostoneuvotteluissa. 

Haluan hoitaa verkostoneuvottelut yhteistyössä ohjaajien kanssa. 

Voin ottaa päävastuun sovituista verkostoneuvotteluista, kunhan saan siihen 

halutessani ohjaajilta apua. 

Muita odotuksia, mitä? 

16. Verkostoneuvotteluissa tarvitsen apua: 

Esivalmisteluissa 

Neuvottelun vetämisessä 

Muistion kirjoittamisessa 

Jossakin muussa, missä? 

En tarvitse apua verkostoneuvotteluihin liittyen. 

 

17. Miten toivot yksikkösi ohjaajien ohjaavan, valmistavan ja koordinoivan 

asiakasasiakirjoja? 
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Valitse vaihtoehdoista joko a, b tai c. Lisäksi voit halutessasi valita vaihtoehdon d. 

18. Odotukseni yksilöllisiin suunnitelmiin liittyen: 

a) Odotan, että ohjaajat laativat kaikki asukkaiden yksilölliset suunnitelmat. 

b) Olen valmis laatimaan yksilöllisiä suunnitelmia yhdessä ohjaajien kanssa.  

c) Voin laatia sovitut yksilölliset suunnitelmat itsenäisesti, kunhan saan tarvitessani 

ohjaajilta apua. 

d) Muita odotuksia, mitä? 

 

19. Jos joku ohjaajista on yksikkösi varavastaava, mitä odotat häneltä tässä roolissa? 

 

20. Mitä muuta odotat yksikkösi ohjaajilta? 

 

21. Halutessasi voit antaa palautetta opinnäytetyön tekijälle. 

 

Kiitos vastauksista ja jaksamista työhösi! 
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Liite 3: Henkilöstön saatekirje 

Hei! 

Olen Lahja Tervonen ja työskentelen ohjaajana Kamu-tuvalla. Tällä hetkellä olen opintova-

paalla ja suoritan Seinäjoen ammattikorkeakoulussa Sosionomi (YAMK)-tutkintoa. Opintojeni 

suuntautumisvaihtoehtona on kehittäminen ja johtaminen. 

Opintoihini kuuluu myös opinnäytetyön tekeminen. Opinnäytetyöni työnimenä on ”Ohjaajan 

tehtäväkuvan selkiyttäminen ja toimivat käytännöt Satakunnan sairaanhoitopiirin sosiaalipal-

velujen asumis- ja palveluyksiköissä”. Aloitan opinnäytetyöni kartoittamalla muiden työntekijä-

ryhmien tietämystä ohjaajan tehtäväkuvan sisällöstä ja heidän odotuksistaan ohjaajan toimin-

nalle yksikössä.  

Koska työskentelet joko asumis- tai palveluyksikössä, sinut on valittu vastaajaksi tähän alku-

kartoituskyselyyn. Opinnäytetyön jatkotyöstäminen tapahtuu yksiköiden ohjaajien kanssa. 

Opinnäytetyön tarkoituksena on selkiyttää yksiköiden työntekijöiden työnjakoa niin, että jokai-

nen saisi toteuttaa ammattiryhmänsä perustehtävää ja kaikkien osaaminen tulisi hyödynnet-

tyä asukkaiden hyväksi. Toimivalla työnjaolla on vaikutusta sekä työntekijöiden omaan hyvin-

vointiin että asiakastyytyväisyyteen.  

Tähän kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista. Kyselyssä ei kysytä henkilötietoja vaan vas-

taaminen tapahtuu nimettömästi. Yksittäisiä vastaajia ei pystytä tunnistamaan aineistosta. 

Kyselyaineistoa säilytetään ja käsitellään huolellisesti hyviä tutkimuseettisiä periaatteita nou-

dattaen.  

Opinnäytetyön tekemiseen on saatu lupa Sosiaalipalvelujen johtaja Merja Paavolalta. Opin-

näytetyön on tarkoitus valmistua keväällä 2023. 

Toivottavasti sinulla on hetki aikaa vastata tähän kyselyyn. Jokaisen mielipide on tärkeä! 

Voit vastata kyselyyn 22.5. 2022 asti.  

Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/0570C85476AD15E2  

Kysely kannattaa avata Microsoft Edge-selaimessa. 

Jos sinulla on kysyttävää tai haluat keskustella kyselyyn liittyvistä asioista, voit ottaa yhteyttä: 

lahja.tervonen@seamk.fi 

Kiitos vastauksistasi! 

 

Ystävällisesti, 

Lahja Tervonen 

 

https://link.webropolsurveys.com/S/0570C85476AD15E2
mailto:lahja.tervonen@seamk.fi
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Liite 4. Kutsu ohjaajille fokusryhmähaastatteluihin 

Hei! 

Alla oleva asia on jo osalle teistä tuttu, sillä olen ollut useammassa ohjaajien tapaamisessa 

saman aiheen kanssa. 

Olen Lahja Tervonen ja työskentelen ohjaajana Kamu-tuvalla. Tällä hetkellä suoritan Seinä-

joen ammattikorkeakoulussa Sosionomi (YAMK)-tutkintoa. Opintojeni suuntautumisvaihtoeh-

tona on kehittäminen ja johtaminen. 

Opintoihini kuuluu myös opinnäytetyön tekeminen. Opinnäytetyöni työnimenä on ”Ohjaajan 

tehtäväkuvan selkiyttäminen ja toimivat käytännöt Satakunnan sairaanhoitopiirin sosiaalipal-

velujen asumis- ja palveluyksiköissä”. Opinnäytetyön tekemiseen on saatu lupa Sosiaalipal-

velujen johtaja Merja Paavolalta. Opinnäytetyö valmistuu keväällä 2023. Opinnäytetyön tar-

koituksena on selkiyttää yksiköiden työntekijöiden työnjakoa niin, että jokainen saisi toteuttaa 

ammattiryhmänsä perustehtävää ja kaikkien osaaminen tulisi hyödynnettyä asukkaiden hy-

väksi. Toimivalla työnjaolla on vaikutusta sekä työntekijöiden omaan hyvinvointiin että asia-

kastyytyväisyyteen.  

Aloitin opinnäytetyöni keväällä 2022 kartoittamalla esihenkilöiden ja muiden työntekijäryh-

mien tietämystä ohjaajan tehtäväkuvan sisällöstä ja heidän odotuksistaan ohjaajan toimin-

nalle yksiköissä. Nyt on aika siirtyä jatkotyöstämisvaiheeseen teidän yksiköiden ohjaajien 

kanssa. Meidän teemamme on toimivat käytännöt ohjaajan tehtäväkuvan selkiyttämiseksi ja 

toteuttamiseksi. 

Suunnitelmassa on toteuttaa kaksi ryhmähaastattelutilaisuutta Teamsin välityksellä. Olen ja-

kanut yksiköt kahteen ryhmään ja saat sähköiseen kalenteriisi Teams-linkin oman yksikkösi 

ajankohtaan. Riittää, että yksi yksikön ohjaajista osallistuu ryhmähaastatteluun. Kommuni-

koikaa siis keskenänne, kuka osallistuu. Ryhmähaastatteluun osallistuminen perustuu vapaa-

ehtoisuuteen. 

Haastattelujen ajankohdat ovat: 

tiistai 13.12.2022 klo 13–14.30  torstai 15.12.2022 klo 13–14.30  

Alle listattu yhdeksän yksikköä  Alle listattu kymmenen yksikköä  

Tulen nauhoittamaan Teams-keskustelun aineiston analyysiä varten. Aineisto säilytetään ja 

käsitellään huolellisesti hyviä tutkimuseettisiä periaatteita noudattaen. Aineisto tuhotaan opin-

näytetyön valmistuttua. Opinnäytetyön raportin pyrin kirjoittamaan niin, että yksittäisen vas-

taajan henkilöllisyyttä ei voi tunnistaa.  

Toivottavasti jokaisesta yksiköstä pääsee ohjaaja mukaan yhteiseen keskusteluun! 

 

Ystävällisin terveisin, 

Lahja Tervonen 

mahdolliset yhteydenotot: lahja.tervonen@seamk.fi  
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Liite 5: Ohjaajille lähetetty fokusryhmähaastatteluihin liittyvä sähköposti 

Hei kaikki ohjaajat! 

 

Opinnäytetyöhöni liittyvät ryhmähaastattelut lähenevät. Tarkistathan alla olevasta taulukosta, 

että olet saanut kutsun oman yksikkösi tilaisuuteen. Sähköpostiosoitteet on koottu loka-

kuussa yksiköiden omista sähköpostiosoiteryhmistä. Jos joku muu ohjaaja tarvitsee Teams-

linkin, lähettäkää minulle asiasta sähköpostia.  

tiistai 13.12.2022 klo 13–14.30  torstai 15.12.2022 klo 13–14.30 

Alle listattu seitsemän yksikköä  Alle listattu kymmenen yksikköä 

Tarkoitus on, että keskusteluun osallistuu jokaisesta yksiköstä yksi ohjaaja. Tuolloin keskus-

telijoiden määrä pysyy kohtuullisena. Osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen. Alla ovat 

keskustelun teemat, joiden avulla voitte käydä keskustelua yksikön muiden ohjaajien kanssa 

ja näin osallistujalla on esittää myös toisten ohjaajien ajatuksia. 

 

Ryhmähaastattelun teemat, joista keskustelemme vapaamuotoisesti kartoittaen yhdessä käy-

tössänne olevia toimivia käytäntöjä: 

1. Miten toteuttaa asukkaiden ohjaamista (elämänhallinta, asumistaidot, sosiaaliset tai-

dot, osallisuus ja itsemääräämisoikeus, menetelmät)? 

2. Miten toteuttaa palvelujärjestelmäosaamista (mm. palvelut ja etuudet)?  

3. Miten toteuttaa moniammatillista asiakas- ja verkostoyhteistyötä? 

4. Keinoja asiakasasiakirjojen ohjaamiseen, valmistamiseen ja koordinointiin? 

5. Mistä aika ohjaajan tehtäväkuvan toteuttamiseen?  

6. Miten saadaan muut työntekijät tietoisiksi ohjaajan tehtäväkuvan sisällöstä? 

Tulen tallentamaan haastattelun Teamsin avulla. Koska järjestän tilaisuuden eri organisaa-

tiosta kuin missä te toimitte, tallenne jää vain minun käyttööni. Yksityisyydensuojanne siis 

säilyy. Osallistumalla haastatteluun hyväksytte tallentamisen ja annatte luvan käyttää materi-

aalia opinnäytetyössäni. Säilytän ja käsittelen materiaalin huolellisesti. Tuhoan materiaalin 

opinnäytetyön valmistuttua. Opinnäytetyön raportin pyrin kirjoittamaan niin, että yksittäisen 

vastaajan henkilöllisyyttä ei voi tunnistaa.  

 

Vastaathan tähän sähköpostiin kertomalla, oletko osallistumassa. Tiedän keskustelun alussa 
odotella kaikki osallistujat paikalle. Varaudu siihen, että pidämme kamerat päällä keskustelun 
alussa esittäytymishetken ajan. Vastaan mielelläni myös muihin kysymyksiin. 

Tervetuloa mukaan rennolla otteella! 

Ystävällisesti,  

Lahja Tervonen, lahja.tervonen@seamk.fi 
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Liite 6: Fokusryhmähaastatteluaineiston teemojen ”asukkaiden ohjaaminen” sekä 

”palvelut ja etuudet” esimerkit alkuperäisistä ilmauksista ja kategorioista 

Esimerkkejä alkuperäi-
sistä ilmauksista 

 
Kategoria 

 
Teema 

Käytössä on erilaisia kuva-
polkuja ja kuvallisia ohjeis-
tuksia 

Konkreettiset ohjauskeinot 
ja -menetelmät 
 
 
 
 
Yksilöllisyys 
 
 
 
 
 
 
Osallisuus ja itsemäärää-
misoikeus 
 
 

 
 

 
 
 

Asukkaiden ohjaaminen Tiimeissä keskustellaan ja 
yhdessä mietitään ohjaus-
keinoja 

Jokaiselle asukkaalle laadi-
taan henkilökohtaiset oh-
jauskansiot 

Kaikki tehdään yksilöllisesti 
eikä käytössä ole mitään 
yhteistä sapluunaa, jonka 
mukaan toimitaan 

Osallistutaan ryhminä, mal-
litetaan 

Itsemääräämisoikeutta täy-
tyy muistaa hyödyntää jo-
kaisen asukkaan kohdalla 

Meillä kaikki palvelut ja 
etuudet on ns. ohjaajien ta-
kana 

Ohjaajan rooli 
 

 
Yhteistyö muiden työnteki-
jöiden kanssa 

 
 
 
 
Asukkaiden osallistaminen 

 
 
 

Palvelut ja etuudet Toiset työntekijät muistut-
taa, jos jonkun asukkaan 
palvelu täytyy uusia 

Voidaan myös ohjata oma-
hoitajia hakemusten tekemi-
sessä 

Täytetään yhdessä asukkai-
den kanssa hakemuksia 
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