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1 Johdanto

Opinnaytetyd kuvaa tyontekijoiden kokemuksia tydskentelystd moniammatilli-
sessa tyoyhteisdssa seka heidan ajatuksiaan tuen tarpeista tydhon. Toimeksian-
tajana on Joensuun Ohjaamo, jonka tavoitteena vuodelle 2018 on Ohjaamo-yh-
teisbn syntyminen. Talla opinnaytetyollani halusin tuoda esille tyontekijoiden
ajatuksia tyoskentelysta moniammatillisessa tydyhteistssd, jossa on useita taus-
taorganisaatioita. Tutkimuksessani korostuvat tyontekijoéiden kokemukset ja ar-
viot tuen tarpeista tyontekijalle ja koko tydyhteisolle. Opinnaytety6n tuloksia toi-
meksiantaja voi hyddyntdd moniammatillisen yhteistydon ja tydyhteison
kehittamisen sek& henkilostokoulutuksen suunnittelun tukena. Tutkimus vastaa
toimeksiantajan tarpeeseen saada ajankohtaista tietoa tydyhteison tilasta tyonte-

kijoiden sanoittamana.

Opinnaytetyd on laadullinen tutkimus, jonka aineisto on hankittu teemahaastatte-
luilla. Analyysi on toteutettu noudattaen aineistolahtdisen sisallénanalyysin ta-
paa. Tulokset-osiossa kerron tutkimustehtavan kannalta keskeisimmat tulokset,
ja johtopaatoksissa haen yhtyméapintaa niille tietopohjasta. Pohdinta-osiossa ar-
vioin luotettavuutta ja eettisyyttd, ammatillista kasvua seka esittelen jatkotutki-

musideoita.

Tietopohja kasittelee moniammatillista yhteisty6ta, tyoyhteison tehtévia, esimies-
tyota ja johtamista seka tydyhteisdssa toimimisen taitoja. Tydhyvinvointia kasitel-
laén sita tukevien rakenteiden ja toiminnan, vuorovaikutuksen, sosiaalisen paa-
oman seka yksildllisen tydhyvinvointikokemuksen nakdkulmista. Opinnaytetydn
kasitteeksi on valittu moniammatillinen yhteisty0, jolla tarkoitetaan myds eri orga-
nisaatioiden tyontekijoiden valista yhteistyota. Opinnaytetydssa kasite tydyhteiso
kuvaa ihmisistd muodostuvaa yhteistydssa tydskentelevdd ryhméa. Organisaa-
tiolla tai taustaorganisaatiolla viitataan tyontekijdn tydnantajana toimivaan ta-

hoon.



2 Moniammatillinen yhteistyo

2.1 Moniammatillinen yhteistyd kasitteena

Suomalaisessa tutkimuksessa moniammatillisuuden ja moniammatillisen yhteis-
tyon maaritelmia esiintyy useammin kuin monialaisuuden maaritelmid. Moniam-
matillisuuden kasitettd on laajasti kaytetty kuvaamaan tyoyhteisdja ja toimintata-
poja, joihin liittyy eri ammattialojen asiantuntijoiden valista tavoitteellista
yhteisty6td. Ohjaamojen toimintaa kuvataan seka monialaisen etta moniammatil-
lisen tyon kasitteilla. Moniammatillisella yhteisty6lla voidaan tarkoittaa joko yhden
tai useamman hallinnonalan valista yhteisty6ta. (Helander, Leppénen, Pasanen,
Pukkila, Sesay & Uusinoka 2017, 107.) Kirsi Purhonen (2015) on tuonut esille
kolmas ty0d -kasitteen, joka kuvaa kaytantdyhteisdissa ammattien rajapinnoille
muodostuvaa ty0ta. Se antaa lisdvalineitéa asiakkaiden kanssa tehtavaan tyohon

sekd oman tyon uudistamiselle (Purhonen 2015).

Moniammatillisen yhteistyon késite kattaa suomen kielessé laajasti useita toimin-
tatapoja. Englannin kielessa tutkimuksessa ja kirjallisuudessa kaytetdan tarken-
tavina kasitteind interprofessional (interdisciplinary) ja transprofessional
(transdisciplinary). Inter-alkuisessa yhteistydssa painottuvat yhteisen informaa-
tion vaihto seka yhteisen keskustelun ja paatéksenteon mahdollistaminen. Trans-
alkuinen kuvaa yhteisty0ta, jossa tyontekija jakaa omaa ammatillisuuttaan toisen
tyontekijan kayttoon rikkoen perinteisia roolirajoja. Tyontekija toimii seka asian-
tuntijan etta oppijan roolissa — tiimin sisalla toteutuu keskinaista opetusta ja liséa-
koulutusta. Multiprofessional-kasite on lahelld interprofessional-kasitettd ja ko-
rostaa yhteisen ajan ja paikan merkitysta tiedon vaihdossa. (Isoherranen 2005,
16.)

Moniammatillisen yhteistyon kasitetta kaytetdan kuvaamaan monenlaista ja -ta-
soista yhteista tydskentelya, joka voi toteutua strategisessa suunnittelussa, hal-
linnollisissa ratkaisuissa ja asiakastydssa. Yhteistyoksi maaritelladn tekemista,

jossa ihmisilla on yhteinen asia ratkaistavanaan tai tehtava suoritettavanaan. Mo-



niammatillisuus tuo yhteistyd0hon useita eri tiedon ja osaamisen nakdkulmia. Mo-
niammatillisen yhteistyon yksi haaste on, miten sovitetaan yhteen kaikki taméa
tieto ja osaaminen mahdollisimman kokonaisvaltaisesti edistdméaan yhteista ta-

voitetta ja tyoskentelya. (Isoherranen 2005, 13-14.)

2.2 Moniammatillisen yhteistyon piirteita

Moniammatillisessa yhteistydssa ammattilaiset voivat tydoskennella joko rinnak-
kain asiakkaan kanssa, yhdessé keskustellen muodostaakseen yhteisen kasityk-
sen ja tavoitteen tai asiakaslahtoisesti rikkoen sovitusti roolirajoja. Keskeisina
tydskentelyperiaatteina roolirajoja rikkovassa tiimissa ovat kyky jakaa tietoa ym-
marrettavasti, ammatillisten rajojen valjyys, kyky ottaa yhteista vastuuta, haluk-
kuus olla samanaikaisesti oppija ja erikoisasiantuntija sekd valmius sopeuttaa

rooleja tiimin sisélla asiakkaan tarpeista lahtien. (Isoherranen 2005, 16-17.)

Rekola (2008, 16) toteaa, ettei asiantuntijuus ole moniammatillisessa yhteis-
tyossd yhdenkaan henkildn ominaisuus sinansa vaan se syntyy yhteistydssa.
Moniammatillisessa ryhmissa yhteistyon edellytyksena ovat vuorovaikutustaidot
sekd kyky kommunikaatioon tydéryhman jasenten, organisaatioiden sekéa asiak-
kaan tai potilaan ja hanen ldheistensd kanssa. TyoOntekijalta edellytetd&n val-
miutta soveltaa ja jakaa tietoa seka taitoa rakentaa uutta integroitua tietoa. Tois-
ten asiantuntijoiden arvostaminen ja siihen luottaminen  siséltyvat

yhteistybosaamiseen. (Rekola 2008, 16-17.)

Eri ammattilaiset voivat muodostaa yhteistytverkoston, joka tuottaa asiakkaalle
palveluja yhta aikaa. Yleensa ammattilaiset kuuluvat eri tiimeihin tai organisaa-
tioihin, heilla ei ole yhteisesti sovittuja toimintaperiaatteita tai jasenyytta verkos-
tossa ei ole selvasti maaritelty. Verkostoa kaytetdan esimerkiksi yhteistyén koor-

dinointiin ja tyota voidaan suunnitella yhdessa. (Isoherranen 2005, 74.)

Sosiaali- ja terveysalan asiakastydssd moniammatillisena yhteistyona voidaan

kuvata eri ammattialojen tyontekijoiden ja asiantuntijoiden tyéskentelyd, jonka ta-



voitteena on ottaa huomioon asiakas mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Yh-
teistydssa rakentuu yhteinen ymmarrys tavoitteesta ja tarvittavista toimenpiteista
ongelman ratkaisemiseksi. Keskustelussa voi olla mukana myods asiakas seka
hanen omaisensa tai avustajansa. Moniammatillisessa yhteisty6ssa korostuvat
asiakaslahtoisyys, tiedon ja eri nakokulmien yhteen kokoaminen, vuorovaikutus-
tietoinen yhteisty0, rajojen ylitykset seké verkostojen huomioiminen. (Isoherranen
2005, 14.)

Moniammatillisen yhteistydn toteuttamisessa voi olla esteita, kuten arvomaailmo-
jen ja toimintatapojen erilaisuus, tai ettei tunnisteta moniammatillisen yhteistyén
mahdollisuuksia. Yhteistyolle voi olla haittaa, jos tyontekijoiden valilla ei ole sel-
keda tyonjakoa tai selvid tavoitteita. Voidaan tehda paallekkaistyota tai tehtavia
jaé hoitamatta, voi olla ongelmia tiedonkulussa tai koulutus- ja ammattitaustojen
erilaisuudet aiheuttavat kriisitilanteita ja arvojen puntarointia. Namé& ongelmat
nayttaytyvat yhteistyovaikeuksina, toiminnan joustamattomuutena tai ongelmina

tyonjaossa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 67.)

Nurminen (2008, 173) nostaa moniammatillisen koulutuksen mahdollisuudeksi
kehittaa tiedon eri lajien vuoropuhelua, dialogista tydyhteisdkulttuuria ja moniam-
matillista sekd monisektorista yhteisty6ta tukevia toimintamalleja. Moniammatilli-
nen oppiminen haastaa tarkastelemaan asioita ja tilanteita toisten ihmisten nako-
kulmasta ja edellyttdd kykya yhteistoiminnallisuuteen. Moniammatillisella
yhteisty6lla ja yhteistoiminnallisella oppimisella on yhteisia piirteita, kuten vuoro-
vaikutus-, kommunikaatio-, argumentointi- ja paatoksentekotaidot seka kriittinen
ajattelu. (Nurminen 2008, 173-174.)

3 TyoOyhteiso

Opinnaytetydssa keskeinen késite on ihmisten muodostama tyéyhteis6. Joskus
kasitteita tyoyhteiso ja organisaatio kaytetdan synonyymeina (Kyronseppa 2012,

33). Tyoyhteison ihmissuhteita tarkastellessa voidaan helposti kiinnittda huo-



miota yksittdiseen asiaan tai henkiloon ilman laajempaa yhteytta, tai vaihtoehtoi-
sesti tarkasteltavana voivat olla laajemmat kokonaisuudet ilman yhteytta yksi-
l66n. Jokainen tydyhteison jasen tuo kuitenkin oman osansa ja roolinsa osaksi
ryhmaa seka vuorovaikutuksessa muodostuvaa organisaatiota. (Kaivola 2003,
12.)

Tyobyhteison rakentumista voidaan tarkastella sen kehityksen eri vaiheilla, joita
ovat muodostumisvaihe, sekaannusvaihe, pelisdéntévaihe ja tuottamisvaihe.
Aloittavassa tyoyhteisdssa tarkeda on luottamuksen rakentaminen, toisten tunte-
maan oppiminen seké tavoitteiden ja visioiden tasmentaminen. (Sundvik 2006,
30.) Isoherranen (2008, 107) arvioi, etta ryhméat kayvat uudelleen ja uudelleen
kehitysvaiheita lapi. Pienetkin muutokset ryhmassa, kuten ryhmén jasenen vaih-
tuminen, uudenlaiset tehtavat ja tavoitteet tai uusien valineiden kayttoonotto, voi-
vat saada aikaan paluun kehityksen aikeisempaan vaiheeseen tai jopa alkuun.
(Isoherranen 2008, 107.)

Tyoyhteison ndkyva osa on tehtavataso, joka maarittelee yhteiset paamaarat
seka tyontekijoiden tehtavat ja jota pystytddn usein kuvaamaan konkreettisesti.
Suurin osa tydyhteistn toiminnasta on tiedostamatonta, mika sisaltaa paljon pe-
rustehtavan toteutumista tukevia inhimillisia ja yhteisoéllisia voimavaroja. Tiedos-
tamattomalla tasolla iimenevat muun muassa kokemukset inmissuhteista, tyosta
johtuvat tunnekuormitukset, yhteiset uhkakuvat sekad yhteiskunnasta peilautuvat
arvot ja asenteet. Nama vaikuttavat seka yksilon etta tydyhteisbén kayttaytymi-
seen, mutta tiedostamaton on vaikeasti tunnistettavissa. (Kaivola 2003, 20-21.)
Tyoyhteison pintakuoren alla olevaa ajattelu- ja toimintatapaa Paasivaara ja Nik-
kila (2010, 59) nimittavat tydyhteisokulttuuriksi. Tama toiminta saattaa poiketa
tyoyhteison virallisista normeista ja tavoitteista (Paasivaara & Nikkila 2010, 59).

3.1 Tyodyhteison tehtavat

Toimivan tyOyhteison tunnuspiirteind voidaan pitd& sen toiminnan olevan perus-

tehtdvan mukaista, tydyhteison jasenten tiedostavan oman asemansa kokonai-
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suudessa ja olevan selvilla yhteisista seka yksil6llisista tyon tavoitteista. Kun tyo-
yhteisdssa on avoin keskusteluyhteys, arvostetaan mielipiteen ilmaisua, ideointia
ja itsenaista ajattelua. Erilaisuus koetaan voimavarana. Ristiriitoja voi olla, mutta
ne selvitetddn ajallaan ja asianmukaisesti. (Kaivola 2003, 142-143.) Kun tydyh-
teisbsséa on selkea ymmarrys toiminnan tarkoituksesta, on yksittaisen tyontekijan
mahdollista mieltdd oma toimintansa olennaiseksi osaksi kokonaisuutta (Silven-

noinen & Kauppinen 2006, 9).

Tyoyhteisdssa tyoskennellaan asetetun paamaaran saavuttamiseksi. Kaikkien
sen jasenten tyon tulisi olla yhteydessa tahan yhteiseen perustehtavaan, joka
yleisella tasolla ilmaisee syyn tai tarkoituksen organisaation toiminnalle. Johdon
tehtavand on huolehtia, etta tydyhteisd pystyy suoriutumaan perustehtavasta
mahdollisimman hyvin. Tama tapahtuu kirkastamalla perustehtavan sisaltoa ja
tulevaisuuskuvaa seké naiden arvoperustaa. Jos perustehtavasta ei keskustella
tyoyhteistssé, on vaarana, etta tyontekijoiden kasitykset sen luonteesta hamar-

tyvat tai saavat vaaristyneitd muotoja. (Paasivaara 2009, 52-53.)

Yksittaisella tyontekijalla on yhteiseen perustehtavaan liittyvien tavoitteiden li-
saksi henkilokohtaisia tavoitteita. Tavoitteet voivat liittyd esimerkiksi aseman saa-
vuttamiseen, arvostuksen saamiseen tai haasteellisessa tehtavassa itsensa to-
teuttamiseen. Henkilokohtaiset tavoitteet saattavat olla ristiridassa tyoyhteison
yhteisten tavoitteiden kanssa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 58.)

Tyoyhteison toimivuuden yhtend mittarina voidaan pitdé sen palaverikaytantoja.
Voidaan tarkastella, ovatko palaverikdaytannét aina samankaltaisia tai uskalle-
taanko ja innostutaanko niissa ilmaisemaan itseaan seka sallitaanko moni&ani-
syys. Kannustava tydyhteison ilmapiiri edistaa tyontekijoita kehittdmaan ja kokei-
lemaan uusia tapoja tavoitteiden saavuttamiseksi. Monidaanisyys mahdollistaa
erilaisten n&kdkulmien esilletuomisen seka luovuuden innovaatioille. Samalla
tyoyhteison jasenet sitoutuvat tyéhonsa ja tyoyhteisoon. (Paasivaara 2009, 60—
61.) Kyronseppé (2012a, 121) toteaa, ettd onnistuakseen palaverit tarvitsevat
suunnittelua ja johtamista. Vapaasti kulkeva palaveri voi osoittautua turhautta-
vaksi ja tehottomaksi. Toisaalta palavereissa voi olla liikaa asiaa, jolloin niita ei

ehditd kasitella tai tehda suunnitelmia ja sopimuksia. (Kyronseppéa 2012a, 121.)
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3.2 Esimiesty6 ja johtaminen

Kun tarkastellaan toimivan tydyhteisén piirteitd, on luontaista tarkastella myos
johtamista, esimiesty6ta seka tydn organisointia. Kyrénseppéa (2012a, 124) pohti,
onko johtajuus valttamatonta tyoyhteisossa. Toiveena voi olla itseohjautuva tiimi
tai tyoyhteiso, jolloin jokainen tyontekijd huolehtisi omista tehtavistaan ja kantaisi
vastuuta. Johtajuudella on kuitenkin oma tehtavansa. Toiminnan tehokkuuden ja
yhteistyOn riittdvan sujumisen vuoksi usein tarvitaan vahintddn vastuualueitten

maadrittelya tai tiimin vastuuhenkilon nimeamista. (Kyronseppa 2012a, 124.)

Sundvik (2006, 41) mainitsee esimiehen tehtaviksi huolehtia seké tyon tuottavuu-
desta etta ihmisten hyvinvoinnista. Asioiden johtaminen (management) seka ih-
misten johtaminen (ledership) liittyvat toisiinsa. Lahiesimies pystyy seuraamaan
tyontekijoiden tyohyvinvointia seké tydyhteison toimintaa tavanomaisessa kans-
sakaymisessa, palavereissa seka kehityskeskusteluissa. Hanella on konsultoin-
tiapunaan oma esimies tai tydyhteison henkiléston tukipalveluja kuten henkilds-
tohallinto, tyodterveys ja tydsuojelu. Lahiesimies pystyy havainnoimaan ja
tarttumaan mahdollisiin ongelmakohtiin sekd kehittamaan ongelmien kasittely-
kulttuuria tyoyhteistssa. Johto vastaa koko organisaation toiminnasta ja seuraa

toimintaa organisaatiotasolla seka antaa tukea esimiehille. (Sundvik 2006, 41.)

Vesterinen (2010, 111) on pohtinut sanan “alainen” kayttamista nykytydyhtei-
soissa. Rinnalle on nostettu muun muassa "asiantuntija”, "vastuunkantaja”, "vas-
tuuhenkilo” tai "tiimityontekija”. Tyoskentely tapahtuu nykyisessa tyoelamassa
yha useammin asiantuntijayhteisdissa, jolloin yhteisé muodostuu samalla tasolla
tyoskentelevista oman alansa ja alueensa asiantuntijoista. (Vesterinen 2010,

111-112))

Silvennoisen ja Kauppisen (2006, 82) mukaan esimiehen ja alaisen yhteistyon
perustana ovat yhteistyokyky ja -halukkuus seké taidoista yhtena keskeisimpana
vuorovaikutustaidot. Alaisen ei pida odottaa esimiehen ratkaisevan hanen puo-
lestaan tilanteita, jotka ovat alaisen vastuulla ja joissa h&n on asiantuntija (Silven-

noinen & Kauppinen 2006, 88). Paasivaara (2009, 60) arvioi, ettd tydyhteison
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huono ty6ilmapiiri ja tyOkulttuuri ovat usein merkkeina siita, ettéa tyépaikan johta-

misessa on puutteita ja sisaiset toimintatavat ovat kehittymattomia.

Usein tyontekijoiden odotukset esimiehille kohdentuvat tuen antamiseen, suun-
nan nayttamiseen ja vuorovaikutukseen. Tarkedna pidetaan, ettad esimies pystyy
ottamaan kaikki tyontekijat tasapuolisesti huomioon ja huolehtii tiimin tyénjaosta.
Oikeudenmukaisuuden kokemusta vahvistaa se, etté kaikille tyontekijoille anne-
taan samanlaiset mahdollisuudet suoriutua tydsta eika esimiehella ole omia suo-
sikkeja. Monelle tyontekijalle mahdollisuus keskusteluun esimiehen kanssa on
tarkeaa ja motivoivaa. (Laine 2010, 53, 56.) Tyontekija haluaa tulla nahdyksi,
kuulluksi ja arvostetuksi. Tukea odotetaan muilta tydyhteison tyontekijoilta, mutta
suurimmat arvostukseen ja tukeen liittyvat toiveet kohdennetaan esimieheen.
(Kyronseppa 2012a, 125.)

3.3 Taito toimia tyoyhteistssa

Ammatillisen osaamisen liséksi hyvaan tyosuoritukseen on havaittu tarvittavan
myOs sosiaalisia taitoja, joita kutsutaan tydyhteisétaidoiksi (Vesterinen 2010,
112). Tydyhteisdssa toimimisen taitoja voidaan kutsua tydyhteisttaitojen sijaan
my0s alaistaidoiksi. N&ita taitoja ovat muun muassa Paasivaara, Manka ja Manka
seka Laine kuvanneet teoksissaan.

Paasivaara (2009, 96) mainitsee alaistaidot, joilla tarkoitetaan tydntekijan halua
ja kykya toimia tydyhteisdssaan rakentavalla tavalla tukien johtajaa ja tyotoveria
seka tydskennelld perustehtavan suuntaisesti. Vastuu tyoyhteison toimivuudesta
ja avoimesta ilmapiirista on kaikilla sen jasenilla. Taitava alainen huomioi ja aut-
taa muita eika tiukasti pida kiinni omasta toimenkuvastaan vaan pystyy toimi-
maan joustavasti seka luo omalta osaltaan tydyhteison me-henkeda. (Paasivaara
2009, 95, 97.)

Mankan ja Mankan (2016, 148-149) mukaan tydyhteisdtaitoihin kuuluvat muun

muassa omasta tyosta ja osaamisesta huolehtiminen, reiluus ja kohteliaisuus,
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kiinnostus muiden tydhon, yhteistyo tybkavereiden ja esimiesten kanssa, palaut-
teen antaminen ja pyytaminen, mahdollisuus mielipiteen ilmaisuun, aktiivinen
osallistuminen tydpaikan kehittamistydhon seké& myonteisen ilmapiirin kehittami-
nen. Laine (2010, 77-79) listaa tyontekijan hyviin tydyhteisotaitoihin auttamis-
kayttaymisen, reiluuden, lojaaliuden organisaatiota kohtaan, yhteisten saantéjen
noudattamisen, aloitteiden tekemisen ja itsensé kehittamisen sekd oman ammat-

titaidon yllapitamisen.

Vesterinen (2010, 112-113) lisda lainsaadannosta seka tydyhteison yhteisista
pelisddnnoistd nousevien tydyhteisotaitojen rinnalle tunnetaidot, jotka edellytta-
vat omien tunteiden tunnistamista ja niista vastuun ottamista. Ty6roolissa tulee
osata kasitelld ja hallita tunteensa. Tunnetaidot ovat omien tunteiden tietoisuuden
ja kasittelytaitojen lisaksi myos toisten ihmisten tunteiden tunnistamista, ihmis-
suhteiden vaalimista ja hoitamista. (Vesterinen 2010, 113.)

Avoin vuorovaikutus on keskeista tydhyvinvoinnin ja tydyhteisén toiminnan kan-
nalta. Nykyisin informaation maara tydssa on lisdantynyt ja toisaalta keskustelu
vahentynyt. Kaytetaan sahkoisia viestintavalineité ilman, ettd asioita kaytaisiin
yhdessa keskustellen lapi. Tyopaikan tilajarjestelyt eivat ehka mahdollista poh-
diskelevaa keskustelua. Jokaisen tydyhteisdn jasenen vastuulla on avoimen vuo-
rovaikutuksen toteutuminen. Se edellyttdd osallistumista ja oman persoonan pe-
liin laittamista — my0s hiljaa oleminen on kannanotto. Téarkea osa vuorovaikutusta
on kuulluksi tuleminen. Hyva kuuntelija haluaa ymmartaa toista osapuolta, han
tarkentaa ja kysyy lisaa tarvittaessa. (Kaivola 2003, 145-146.) Kyronseppa
(2012a, 113) toteaa, ettd yhteisodllisyys syntyy liittymisprosessin tuloksena. Yh-
dessa tekeminen, kokeminen ja yhteinen jakaminen eli kokemusten kasittely vah-
vistavat yhteisollisyytta (Kyronseppa 2012a, 113).

Heiske (2001, 94) arvioi, etta tyoyhteistssa saatetaan jattdd myontamatta ongel-
mia, jos niitd halutaan valttda tai niiden halutaan pysyvan pienina. Jos tydyhtei-
sossa on korkea kynnys kielteisten asioiden ilmaisemiselle, on vastaanottajan
vaikeaa hyvaksya saamaansa kielteistd viestia ja voi syntya ristiriitaa. Ongel-

maksi muodostuu ihmisten osaamattomuus kasitella asioita eri nakokulmista yh-
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dessa. Ristiriitatilanteet antavat mahdollisuuden omaan kasvuprosessiin ja mah-
dollisuuden muuttaa omaa suhtautumista erilaisten mielipiteiden kasittelemiseen.
Jos tydyhteistssa ei ole riittdvan vahvaa toimintakulttuuria, jonka puitteissa hae-
taan ratkaisua arjen toimintaan, voi ristiriidat jadda kytemaan. (Paasivaara 2009,
73—75.) Onnistuminen ristiritojen ja ongelmien ratkaisuissa vahvistaa luotta-
musta siihen, ettd se on mahdollista myds jatkossa (Sundvik 2006, 45). Toisten
kuuleminen ja kunnioittava seka arvostava suhtautuminen kuuluvat yhteisélliseen
tapahtumaan myos silloin, kun asioista ollaan eri mieltd (Kyrénseppa 2012a,
113).

4 Tybhyvinvointi tyoyhteiséssa

4.1 Rakenteet ja toiminta tukevat tyohyvinvointia

Tyohyvinvointia koskevia lakeja on useita, kuten ty6turvallisuuslaki, tyoterveys-
huoltolaki, tydsopimuslaki, laki yhteistoiminnasta yrityksissa, laki naisten ja mies-
ten valisesta tasa-arvosta, laki yksityisyyden suojasta tydelaméssa, vuosiloma-
laki, tyoelakelaki, laki tyGsuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta
tydsuojeluasioissa, ammattitautilaki ja tapaturmavakuutuslaki. Tyéhyvinvointityo-
hon liittyy useille toimijoille hajaantuvia toimenpiteita kuten ty6terveys, tydsuojelu,
henkilostdhallinto, henkiléston ja organisaation kehittaminen. (Suutarinen 2010,
16-17, 21.) Ty6ilmapiiri- tai henkilostokyselyt ovat vélineitd saada kuvaa organi-
saation ja tyontekijoiden tyohyvinvoinnista (Vesterinen 2010, 114).

Tyoyhteison hyva ilmapiiri sek& sisainen toimivuus tukevat seka tydorganisaation
menestymista etta tyontekijoiden hyvinvointia. Jos tydyhteisén ilmapiiri on huono,
se kuluttaa voimavaroja, vahentaa tydomotivaatiota seka tydhyvinvointia ja sa-
malla myds ulkoinen tehokkuus karsii. Tyoyhteistssa esiintyy myonteisina ja kiel-
teisind pidettavia tunteita. Naitd ovat esimerkiksi innostus, ilo, kateus tai riittamét-
tomyys. Yhteisollisia tunteita ei voida tarkastella vain yksilod koskien vaan koko

tyoyhteison mielialaa kuvaavina tunteina. Hyvéalle tydilmapiirille pohjan luo hyva
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tyOkulttuuri, joka kertoo, miten tyOpaikalla on tapana toimia, millainen on tydpai-
kan tyémoraali, mitkd sd&nnot ja ehdot saatelevat tydntekoa, miten tyéyhteison
vuorovaikutus toimii seka miten kohdellaan asiakkaita ja sidosryhmia. (Paasi-
vaara 2009, 59-60.) Valtaosa oppimisesta tapahtuu tyopaikalla, mika edellyttaa
ajankayton valjyytta, vuorovaikutusta ja innovatiivista ilmapiiria. Erityisesti koke-
mustieto valittyy epamuodollisissa keskusteluissa, joita tarvitaan niin sanotun te-
hokkaan ty6ajan oheen. Vastaavasti jannittynyt ilmapiiri, kiire ja henkinen kuor-

mittuneisuus eivat edista oppimista. (Manka & Manka 2016, 88.)

Manka ja Manka (2016, 52-53) kayttavat termid tyohyvinvointipddoma yhdistéa-
maan inhimillisen paaoman tekijoita, jotka liittyvat tuloksellisuuteen, tyéuriin ja
tydhyvinvointiin. Ty6nantaja voi kartuttaa tyohyvinvointipadaomaa esimerkiksi pa-
nostamalla strategiseen ty6hyvinvointiin hyvélla osallistavalla esimiestyolla, tyon-
tekijoiden osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksilla, urasuunnittelulla, ik&johta-
misella, tydelamajoustoilla seka tyodterveysyhteisty6lla ja varhaisella tuella.
Tyontekija voi lisata tyéhyvinvointipddomaa muun muassa ottamalla vastuuta
omasta hyvinvoinnistaan, huolehtimalla osaamisensa ajantasaisuudesta sek&
myonteisella asenteella, muutoksiin sopeutumisella, tydyhteisotaitoisuudella
sekd elamantapatekijoilla. (Manka & Manka 2016, 55-56.) Manka ja Manka
(2016, 80) toteavat, ettei tydhyvinvointi synny organisaatiossa itsestaan, vaan se
vaati tavoitteiden asettamista, joiden saavuttamista voidaan arvioida osana orga-

nisaation tavanomaista strategiatyota.

Tyoyhteisdissa terveytta ja hyvinvointia edistavista rakenteista tydnohjaus voi olla
yksi keskeinen osa (Kallasvuo, Koski, Kyronseppa & Karkkainen 2012, 106, 108).
Tybnohjaus on ammatillista toimintaa, jota antaa asianomaisen koulutuksen saa-
nut tybnohjaaja ja jossa tarkastellaan tyota ja siind syntyneitd kokemuksia seké
ajatuksia. Yleensa tyénohjauksen tarve siséltaa arvion, etta jotakin halutaan eh-
kaista, varmistaa tai johonkin halutaan muutosta. Suosittu tyéyhteison tyénoh-
jauksen tavoite on usein vuorovaikutuksen parantaminen. Tydssa viihtymisen ja
jaksamisen kannalta myonteisten vuorovaikutuksessa syntyneiden tunteiden

vahvistaminen on tarkeaa. (Kyrénseppa 2012b, 32, 39-40.)
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Virtanen ja Sinokki (2014, 182) arvioivat, etta tydyhteison tyokykyyn eli yhteiseen
koko tybyhteison tuottavuuteen ja hyvinvointiin vaikuttavat tyotekijoiden tervey-
den ja elaméntapojen lisdksi myds tydyhteison sisdinen tila, arvot, asenteet, mo-
tivaatio, osaaminen, tyo ja tydymparistd seka johtaminen. Vaikka terveyden vaa-
liminen l&htee jokaisesta itsestddn, voidaan tyo- ja toimintakyvyn yllapitdmiseen
ja edistdmiseen vaikuttaa tyoyhteistissa. Terveyden ja elintapojen merkityksesta
voidaan viestid muun muassa tukemalla savuttomuuteen, antamalla liikunta- ja
kulttuuriseteleita seka mahdollistamalla tytpaikkaruokailua tai taukoliikuntaa.
Elaméan kriisitilanteissa voidaan joustaa keventamalla tyokuormitusta. (Virtanen
& Sinokki 2014, 182.)

Tyo6sta syntyy painetta, joka voidaan tulkita joko tydhyvinvointia haastavaksi tai
heikentavéksi. Haastavalla tarkoitetaan tdssa yhteydessa positiivisia tekijoita,
jotka kehittavat tyontekijaa. Niitd ovat muun muassa tydon moninaisuus tai merki-
tykselliset tavoitteet. Heikentdvaa painetta syntyy esimerkiksi tydon epavarmuu-
desta tai hallinnan puutteesta. Taulukossa 1 esitellaén seka tyéhyvinvointia haas-

tavaa ettd heikentavaa painetta. (Manka & Manka 2016, 174.)

Taulukko 1. Esimerkkeja haastavasta ja heikentavasta paineesta
(Manka & Manka 2016, 174).

Ty6hyvinvointia haastava/ Ty6hyvinvointia heikentava/
edistéava paine estava paine

—  Tydkuormitus — Roolin epaselvyys

— Ylim&érainen vastuu —  Huonot yhteistydsuhteet

(johon saa tukea ja koulutusta) —  Ty0On epévarmuus

—  Aikapaineet — Hallinnan puute

—  Tydn moninaisuus — Epé&selvat tavoitteet

—  Merkitykselliset tavoitteet —  Epérealistiset aikarajat

—  Tiukat aikarajat

4.2 Vuorovaikutus tydyhteisossa

Paasivaara (2009, 28) kuvaa vuorovaikutusta ihmisten valiseksi merkitysten ja
tunteiden vaihtamiseksi. Kun yksil6 omaa voimavaroja ja arvostaa itseaan ter-
veelld tavalla, pystyy han luomaan ymparilleen luottamusta ja turvallisuutta he-
rattavan ilmapiirin. Antamalla rakentavaa palautetta, toimimalla vuorovaikuttei-

sesti, hyvaksymalla ja arvostamalla erilaisuutta, kuuntelemalla ja luomalla toivoa
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tuetaan hyvaa vuorovaikutusta. Vastaavasti juoruilu, kateus tai syyllistaminen va-

hentavat hyvinvointia. (Paasivaara 2009, 28-29.)

Vuorovaikutusta voidaan kuvata hyvan vuorovaikutuksen ja hyvinvointia vahen-
tavan vuorovaikutuksen lisdksi sen taajuuden eli keskustelun syvyysluonteen
mukaan. Kevyehkd rupattelu on tarke&a luottamuksen syntymiseksi. Tallin jutel-
laan asioista yleisella tasolla ilman henkilokohtaisten nakemysten esille tuomista.
Varsinaisessa ammatillisessa keskustelussa keskitytdan tyon tekemiseen ja sii-
hen liittyviin asioihin. Naité voivat olla jo tehdyn tyon arvioiminen tai uusien tavoit-
teiden sek& niiden saavuttamiseksi suunniteltavien keinojen asettaminen. Koke-
muksia ja tunteita jakavassa keskustelussa kerrotaan tyohon liittyvista tunteista
ja tunnelmista. Tydssa, jossa tehdaan tydta omalla persoonallisuudella, on jak-

samisen kannalta tarkeda tamankaltainen keskustelu. (Paasivaara 2009, 28-29.)

Tyoyhteisdssa ihmisten valista vuorovaikutusta, jossa annetaan ja saadaan hen-
kistd, emotionaalista, tiedollista, toiminnallista tai aineellista tukea, kutsutaan tyo-
yhteison sosiaaliseksi tueksi. Tahan kuuluvat esimerkiksi tietotuki (neuvot, ehdo-
tukset), aineellinen tuki ja arvostustuki (myonteisten arvioiden lausuminen toisen
tekemisesta tai kyvyistd) sekéa henkinen tuki, kuten halukkuus auttaa, empaatti-
suus, luottamuksellisuus, kuunteleminen ja rohkaiseminen. (Paasivaara 2009,
25))

Tyoyhteison sosiaalisen tuen keskeinen muoto on vertaistuki. Talléin samassa
elamantilanteessa olevat henkilot antavat toisilleen tasavertaisesti, vastavuoroi-
sesti ja luottamuksellisesti tukea. Tuki perustuu kokemusten, tunteiden ja tunte-
musten jakamiseen. Sosiaalista tukea kollegojen lisdksi voi saada johtajilta, ja
tuen merkitys korostuu erityisesti tyoperaisen kuormittumisen ja tyosta aiheutu-
vien ongelmien kohdatessa. Esimieheltd saatu sosiaalinen tuki suojelee tutki-
musten mukaan tybuupumukselta. Tarkeinta on voida luottaa tuen saatavuuteen,
kun siihen on tarvetta. Sosiaalisen tuen perustana on toisten auttaminen ja jokai-
sen osallistuminen yhteisen toimintaan. Tydyhteison sosiaalisten suhteiden laa-
tua kuvaavat yhteenkuuluvuus, sitoutuneisuus, ilmaisun avoimuus seka ristiriito-

jen vahaisyys. (Paasivaara 2009, 26-27.)
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4.3 TydyhteisOn sosiaalinen padaoma

Yhteisollisyys seka yhteison jasenten vuorovaikutus synnyttavat sosiaalista paa-
omaa, joka on seka koko tytyhteison ettd yksilon voimavara. Se vahvistaa yhtei-
son toimintaa edistavaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. So-
siaalisen paaoman maara ja laatu vaikuttavat tyotekijoiden terveyteen.
Toimiessaan negatiivisella tavalla sosiaalinen paaoma voi aiheuttaa kielteisia vai-
kutuksia, kuten kiusaamista tai kuppikuntaisuutta. Sosiaalisen pddoman rakentu-
miseen vaikuttavat toimiva tyoyhteiso ja hyva johtaminen. Johtajuustutkimusten
mukaan nykyiset tarkeimmat kehityskohteet liittyvat ihmisten johtamisen taitoihin.
Esimiehen tulee luoda tehtavien kannalta mielekkaat olot ja resurssit seka saada
tyontekijat motivoitumaan yhteisiin tavoitteisiin. (Manka & Manka 2016, 132—-134,
137.)

Paasivaara (2009, 57) nostaa sosiaalisen paaoman ytimena esille luottamuksen
ja luottamuksenarvoisuuden. Tydyhteisoissa, jossa sosiaalinen paaoma on kor-
kea, huolehditaan henkilostosta, tyot tehddan innostuneen ilmapiirin vallitessa,
tyohyvinvointi koetaan hyvaksi, sairauspoissaolot vdhenevat, johtajuus on oikeu-
denmukaista ja epakohtiin puututaan. Vastaavasti jos sosiaalinen padaoma vahe-
nee, henkilostd ei koe tulevansa kuulluksi ja tydyhteis6on tulee ristiriitoja. (Paasi-
vaara 2009, 57-58.) Laine (2010, 27) méaarittelee luottamuksen tunteeksi, jota
tunnemme toista henkil6d kohtaa. Luotettavuus on kuva, jonka annamme itses-
tamme muille. Luotettava ihminen toteuttaa lupauksensa. Luottamus helpottaa
asioiden hoitamista ja toimii sopimusten takuuna. Vuorovaikutus, luottamus ja
oppiminen liittyvat toisiinsa. Luottamuksen tuoma tunne kannustaa jakamaan tie-
toa avoimesti ja avaa mahdollisuuden luovalle ajattelulle. Kun virheita tai kritiikkia
ei tarvitse pelata, uskalletaan ajatella uudella tavalla. (Laine 2010, 27-28, 110.)

Palautteen saaminen on ihmisen tyohyvinvoinnin kannalta tarkead, ja sen myota
voidaan peilata tekemista ja kayttaytymista. Toimivassa tydyhteisféssa voidaan
antaa palautetta. Asiallinen palaute motivoi ja luo hyvaa yhteishenkeé. (Paasi-
vaara 2009, 89, 91.) Kallasvuo ym. (2012, 105) arvioivat, ettd palautteen antami-

nen seké puheeksi ottaminen tyétovereiden kesken on hyvin hienovarainen asia.
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Esimies antamalla neuvovaa tai valmentavaa palautetta tekee ehdotuksia tai esit-
ta& toivomuksia, miten alainen voisi muuttaa toimintatapaamansa tai kayttayty-
mistaan. Myos esimies odottaa alaisiltaan palautetta. Saamansa palautteen
avulla han saa evaitd esimiehena ja johtajana kehittymiseen. (Silvennoinen &
Kauppinen 2006, 61, 110.) Kehityskeskustelussa asetetaan tyontekijalle tavoit-
teita sek&d seurataan ja arvioidaan tavoitteiden toteutumista. Se on yksi luontai-
nen tilaisuus palautteen antamiseen. Onnistuneen kehityskeskustelun on todettu

parantavan tyohyvinvointia. (Virtanen & Sinokki 2014, 157-158.)

4.4 Yksilollinen tydhyvinvointikokemus

Tyobhyvinvointia voidaan yksinkertaisimmillaan maaritella siten, etta ihminen voi
hyvin, viihtyy tydssaan ja tekee sitd mielellaan. Tydhyvinvointi vaihtelee useita
kertoja tyburan aikana. Sen voidaankin todeta olevan enemman prosessi kuin
lopputulos. Monet tydhyvinvointia heikentéavat asiat voidaan ehkaista hyvilla tyo-
yhteisotaidoilla. Panostamalla tydyhteisotaitoihin, kuten vuorovaikutus- ja tunne-
tulkkaustaitoihin, ristiriitojen ratkaisutaitoihin, riittdvaan ammatillisuuteen, em-
paattisuuteen sekda omasta jaksamisesta huolehtimiseen, vaikutetaan
tyohyvinvointiin. (Vesterinen 2010, 113-114.)

Tyohyvinvointi on monista osa-alueista muodostuva kokonaisuus, jossa on syy-
seuraussuhteita useisiin suuntiin. Hyvinvoinnin perustana voidaan pitaa turvalli-
suuden tunnetta ja luottamusta. Yksilon hyvinvointikokemuksiin liittyy myos toi-
den sujuminen ja hairibttomyys. Ty6hyvinvoinnin puutteet nakyvat muun muassa
tyon keskeytyksing, kuten sairauspoissaoloina tai ennenaikaisina elakoitymisina.
(Virtanen & Sinokki 2014, 141.) lhminen on alttiimpi uupumukselle, jos tyd on
elaman ainoa sisaltd, tydon paamaarat ovat kovin epamaaraisia tai jos tyontekija
ei pysty emotionaalisesti irrottautumaan tyostaan ja viettamaan vapaa-aikaa. Uu-
puneena suorituskyky laskee. Perhe voi auttaa ty0sta irrottautumisessa, mutta
toisaalta seka tyo ettd perhe vaativat kumpikin paljon, jolloin tilanne voi olla tyon-
tekijalle kohtuuton. (Heiske 2001, 193.)
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Kauko-Valli ja Koiranen (2010, 109) muistuttavat, ettd ihmisen stressinsietokyky
on varsin yksilollinen. Myds Heiske (2001, 23) toteaa, etta ihmisten kyvyssa sie-
taa kiirettd ja stressia on suuria yksilollisia eroja. Stressinsietokykyiset ihmiset
ovat usein oppineet jasentdmaan tyttehtavansa vaikkapa luetteloimalla, saatta-
malla ne tarkeysjarjestykseen ja suunnittelemalla ajankayttonsa. (Heiske 2001,
23.) Positiiviset tunteet avartavat kaytettavissa olevia ajattelu- ja toimintavaihto-
ehtoja, mika antaa yksilélle enemman mahdollisuuksia selvitd haastavissa tilan-
teissa. Yksilollisyyden vuoksi tyontekijoiden kokemukset tilanteista voivat olla eri-
laisia. Toinen voi kokea tilanteen myOnteisen innostavana ja toinen lahes
sietamattoman ylivoimaisena. Hyva stressi teravaittaé aistit ja mahdollistaa huip-
pusuorituksen saavuttamisen. (Kauko-Valli & Koiranen 2010, 108-109.) Taulu-

kossa 2 on lueteltu hyvan ja huonon stressin vaikutuksia.

Taulukko 2. Hyvan ja huonon stressin vaikutukset
(Kauko-Valli & Koiranen 2010, 109).

Hyva stressi Huono stressi
—  virittda toimintaa — héiritsee ajattelua
— teravoittaa aistit ja ajattelun — hairitsee toimintakykya
— mahdollistaa huippusuorituksen — héiritsee palautumista
—  kuormittaa elimistéa

Kuten kokemus yleisesta hyvinvoinnista myos kokemus tydhyvinvoinnista raken-
tuu yksil6llisesti. Toiselle tydhyvinvointia voi lisata tydpaikan ihmissuhteet ja hyva
ilImapiiri ja toiselle tyéhyvinvointia tuo oman tyén merkityksellisyyden kokemus.
Taulukossa 3 on lueteltu tydhyvinvointia lisdavia ja vahentavia tekijoita, jotka vai-
kuttavat tyéhyvinvointiin yksil6llisista vaihteluista huolimatta. (Kauko-Valli & Koi-
ranen 2010, 109-110.)

Taulukko 3. Tyohyvinvointia lisdavat ja vahentavat tekijat
(Kauko-Valli & Koiranen 2010, 110).

Tybhyvinvointia liséa Tydhyvinvointia vahentaa
— tasapaino eri roolien valilla — jatkuva kiire
— tasapaino haasteiden ja voimavarojen va- — jatkuva epavarmuus

eldman monimutkaistumisen tunne
jatkuva riittAmattomyyden tunne

lila

— tasapaino tyon ja perheen valilla

— tasapaino tyon ja muiden elamén alueiden
valilla
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Psykologinen pddoma on monessa tutkimuksessa ollut yhteydessa tyotyytyvai-
syyteen, organisaatioon sitoutumiseen seka tydssa suoriutumiseen. Se liittyy tun-
teeseen olla oman elaman ohjaksissa ja kykyyn tuntea mielenrauhaa. Psykologi-
sen paaoman ulottuvuuksia ovat itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys.
Psykologista paaomaa voidaan oppia, ja sitd voidaan kehittdd myos tyoyhtei-
soissad. (Manka & Manka 2016, 158-159.) Esimiehella on tarkea rooli kollektiivi-
sen psykologisen paaoman edistamisessa. Aito johtajuus kasvattaa ryhman us-
koa omiin mahdollisuuksiinsa ylittaa esteitd sekd saavuttaa tavoitteita ja
tydskennella niiden eteen. (Manka & Manka 2016, 170.)

5 Aikaisemmat opinnaytetyo6t ja tutkimukset

Isoherranen vaitoskirjassaan on tutkinut moniammatillisuuden kokemuksia ter-
veydenhuollon tyoyhteisossa. Tutkimuskysymyksena olivat kriittiset haasteet ja
IImi6t, joita moniammatillisen yhteistyon kehittamisessa arjessa kohdataan. Lisa-
tavoitteena oli luoda kehittamistyon keskeisid haasteita kuvaava malli siirrytta-
essa moniammatilliseen yhteistyéhon. Tulokset esiteltiin padkategorioittain, joita
olivat sovitut ja joustavat roolit, vastuuajattelun kehittyminen, yhteisen tiedon luo-
minen, organisaatio rakenteena ja rajana sekd moniammatillisen yhteistyon op-
piminen. (Isoherranen 2012, 12, 100.)

Pohdinnassaan Isoherranen (2012) kuvasi muun muassa moniammatillisen tyo-
yhteison vaikutusta asiantuntijan rooliin ja asemaan, joka vaihteli tiimeittain sen
tekijdiden mukaan. Muuttuvat roolit ja tehtavat todettiin edellyttavan johdon ja am-
mattilaisten hyvaksyntaa ja vuoropuhelua. Yhtend moniammatillisuuden ydin-
asiana mainittiin tiedon kokoaminen ja yhteisen kasityksen muodostaminen.
Kommunikaatiotaitojen lisksi todettiin tarvittavan kykya reflektiivisen asiantunti-
juuden taitoon, jolloin syntyy ymmarrys ottaa huomioon toisten ammattilaisten
nakdkulmia ja luoda kaikkien asiantuntijoiden tietoa kokoavia kaytantgja. Isoher-

ranen totesi vaitoskirjassaan moniammatillisessa yhteistyossa oleelliseksi kyvyn
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esittda oman mielipiteensa ymmarrettavasti, valmiuden perustella sita seka val-
miuden kuunnella toisia néakdkantoja ratkaisuja tehtaesséa. Todettiin tarvittavan

keskustelevaa asiantuntijuutta. (Isoherranen 2012, 154, 156—-157.)

Tyontekijdiden tydhyvinvointiin liittyvid tutkimuksia ja opinnaytetdita on tehty
useita joko kohdeorganisaatiolahtdisesti tai toimialakohtaisesti. Soininen (2006)
pro gradu -tydssaan kerasi tietoa tutkimuksen kohteena olevan yrityksen tyohy-
vinvoinnista ja sen edistamisesta. Osaksi tutkimusta kuului toiminta, jolla pyrittiin
edistamaan tyontekijoiden hyvinvointia. Tyon mielekkyys- ja kuormitustekijoiden
tarkastelussa keskeisiksi asioiksi nousivat tyontekijoiden tydhyvinvoinnin kan-
nalta tydyhteison toimintatavat, tyén organisointi ja johtaminen. (Soininen 2006,
5,77.)

Taskula (2012) kohdensi pro gradu -tutkielmansa tydhyvinvoinnin ja kulttuurisen
monimuotoisuuden kokemukseen tydyhteisotasolla. Tutkimusaineistossa ilmeni,
ettei erilaisuuden korostumisen tai ongelmatilanteiden kohtaamisen selittavina te-
kijoina pidetty kulttuurisia tai etnisia tekijoita. Niiden arvioitiin pikemminkin johtu-
van henkilokemioista tai persoonallisuuksien kirjosta. Tydyhteisén sosiaaliseen
toimivuuteen koettiin vaikuttavan kulttuurisen monimuotoisuuden, kuten uskon-
non ja tapojen erilaisuus. Suurimpana kehityskohteena todettiin puutteellinen kie-
litaito, joka muun muassa aiheutti lisdty6ta ja kommunikaatio-ongelmista aiheu-
tuneita vaarinymmarryksia. Erilaisuus nahtiin toisaalta tydyhteisolle rikkautena ja

voimavarana. (Taskula 2012, 6, 47.)

Tama opinnaytetyd keskittyy eri taustaorganisaatioiden tyontekijdéiden kokemuk-
siin tyoskentelysta moniammatillisessa tydyhteisossa seka heidan pohdintoihinsa
tuen tarpeista. Tutkimustuloksissa esitan tutkimusaineistosta koostettuja havain-
toja tydyhteison toiminnasta, moniammatillisesta tydotteesta, tyoilmapiirista seka
yksilon ja tydyhteison tuen tarpeista. Johtopaatoksissa peilaan havaintoja teo-

reettiseen viitekehykseen.
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6 Opinnaytetydn toteutus

6.1 Toimeksiantaja

Ohjaamo on matalan kynnyksen palvelupaikka alle 30-vuotiaille. Toimintamalli
rakentuu monialaisesti eri hallinnonalojen peruspalveluista ja yhteistytverkos-
tosta. Ohjaamo tarjoaa monialaisesti ohjausta, neuvontaa ja tukea erityisesti eri-
laisissa nivelvaiheissa oleville nuorille edistden koulutukseen ja tydelamaan kiin-
nittymista. (Kohtaamo 2018.)

Opinnaytetyon toimeksiantajana on Joensuun Ohjaamo, joka on rakentunut uu-
delleen vuoden 2018 alussa. Vastuutahona Joensuun Ohjaamossa on Joensuun
kaupungin tyollisyyspalvelut. Ohjaamolla on kiinteat tilat, joissa tydskentelee eri
organisaatioiden ammattilaisia muodostaen yhdessa tyoyhteison. Tyontekijoita
on Joensuun kaupungin tyéllisyys- ja nuorisopalveluista, TE-toimistosta ja Joen-
suun Nuorisoverstas ry:sta seké Pohjois-Karjalan Mielenterveydentuki ry:sta. Oh-
jaamo-ty6hon osallistuu osaviikkoisesti tai vieraillen myds muita toimijatahoja.
Tutkimuslupahakemus (liite 1) ja toimeksiantosopimus (liite 2) ovat opinnaytetyon

litteina.

Kautto (2018) kuvaa Ohjaamon koostuvan monesta eri toimijasta ja useista eri
organisaatioista. Ohjaamossa tytskentely on eri organisaatioiden tavoitteiden,
toimintojen ja toimintakulttuureiden yhteensovittamista. Haasteena voivat olla ko-
tiorganisaatioiden ja Ohjaamon ristikkaiset tavoitteet. Asiantuntijat tekevat omaa
tyotaan, mutta tyoskentely eroaa oman kotiorganisaation tydsta. Puhutaan oh-
jaamomaisesta tyootteesta. Ohjaamo-tyontekijat eivat tyoskentele yhden tyon-
johdon alaisuudessa, vaan johtaminen ja esimiehisyys ovat hajautettuja ja siihen
kuuluu myo6s etajohtamista. Arkityon johtaminen on Ohjaamoissa ratkaistu esi-
merkiksi koordinaattorin tehtavalla tai ohjausryhmalld, johon kuuluu kaikkien Oh-

jaamossa tyoskentelevien organisaatioiden johtoa. (Kautto 2018.)
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6.2 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimustehtavat

Tutkimuksella on aina tarkoitus tai tehtava. Tarkoitus ohjaa tutkimuksessa kay-
tettavien menetelmien valintoja. Tutkimukseen voi siséltya useampia tarkoituksia,
ja ne voivat muuttua tutkimuksen edetessa. (Hirsjarvi, Remes & Sarajarvi 2000,
134-135.) Tutkimusalueeseen liittyvia tekijoitd kuvataan tutkimuksen tarkoituk-
sessa, ja sita voidaan ilmaista esimerkiksi kasitteilla "kuvata, tunnistaa, selvittaa,
kartoittaa tai kehittdaa”. Tutkimuksen tavoite ilmaisee tutkimuksen hyédynnetta-
vyyden. Tavoitteena kuvataan, mita hyotya tutkimuksesta tulee olemaan. Tutki-
mustehtavat asetetaan yleensa kysymysmuotoon. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 156—
157.) Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata, millaisia kokemuksia tyontekijoilla
on tyoskentelysta moniammatillisessa tydyhteistssa. Tarkoituksena on myods ku-
vata, millaista tukea tyontekija tarvitsee tydskentelyyn moniammatillisessa tyoyh-
teisossa.

Joensuun Ohjaamo on nuori tydyhteis®, jonka yksi tavoite vuodelle 2018 on, etta
Ohjaamo-yhteis6 on syntynyt. Opinnaytetyon tavoitteena on koota tietoa toimek-
siantajalle tyoyhteison nykytilasta ja tuen tarpeista tyontekijdiden sanoittamana
tydyhteistn ja moniammatillisen yhteistyon kehittdmisen tueksi. Tavoitteena on
myos tuoda esille tydyhteison mahdollisia koulutus- tai valmennustarpeita. Tata
tietoa toimeksiantaja voi hyddyntaa henkiloéston koulutusten suunnittelussa ja

hankinnassa.

Opinnaytetyon tutkimustehtavat:
1. Millaisia kokemuksia tyontekijoilla on tydskentelystd moniammatillisessa
tyoyhteistssa?
2. Millaista tukea tydntekija tarvitsee tyoskentelyyn moniammatillisessa ty6-

yhteistssa?
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6.3 Opinnaytetyon menetelmalliset valinnat

6.3.1 Laadullinen tutkimusote

Hirsjarvi ym. (2000, 165) ovat luetelleet kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillista
piirteita, joita ovat muun muassa aineiston keraaminen luottaen tutkijan omiin ha-
vaintoihin ja keskusteluihin tutkittavien kanssa seka tutkijan tavoite 16ytaa aineis-
tosta yllattavia seikkoja ilman teorian asettamista lahtokohdaksi. Kiviniemi (2018,
73) kuvaa laadullista tutkimusta prosessiksi. Tutkimusmenetelmalliset ratkaisut
seka tutkittavaan ilmioon liittyva arvoitus avautuu vahitellen. Tutkimuksen eri osa-
alueet kuten tutkimustehtava, teorianmuodostus, aineistonkeruu ja aineiston ana-

lyysi kehittyvat joustavasti tutkimuksen edetessa. (Kiviniemi 2018, 73.)

Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita yleistyksiin vaan kuvaamaan esimerkiksi
jotain ilmi6ta tai toimintaa. Olennaista on kerata tietoa henkildilta, joilla on koke-
musta tutkittavasta asiasta. Henkildiden valinta ei voi olla satunnaista vaan tutki-
muksen aineistonhankinnan kannalta perusteltua ja harkittua. Seka sopivuudesta
ettd harkinnanvaraisuudesta paattaa tutkija. Tutkimukseen osallistuvien henkil6i-
den maarasta laadullisessa tutkimuksessa ei ole yksiselitteista ohjetta. Saturaatio
kuvaa tilannetta, jossa aineisto alkaa toistaa itsedaan. Laadullisessa tutkimuk-
sessa tdma voi tulla esille esimerkiksi samojen teemojen toistumisena hankitussa
aineistossa. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 85-87, 89.)

Valitsin opinnaytetyohon laadullisen tutkimusotteen, koska minua kiinnosti kuulla
tyontekijoita ilman ennakolta valittua teoriaa. Halusin kuvata tyontekijoiden koke-
muksia ja heidan ajatuksiaan tuen tarpeesta tydskentelyssa moniammatillisessa

tyoyhteisOssa.
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6.3.2 Aineistonhankintamenetelmana teemahaastattelut

Teemahaastattelu vastaa hyvin kvalitatiivisen tutkimuksen lahtokohtia. Se on lo-
make- ja avoimen haastattelun valimuoto, jossa haastattelun teema-alueet ovat
tiedossa, mutta kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuvat. Talldin haasta-
teltavat voivat vastata kysymyksiin omin sanoin. (Hirsjarvi ym. 2000, 204—205;
Hirsjarvi & Hurme 2000, 47.) Teemahaastattelu toteutetaan valittujen teemojen
ja niita tarkentavien kysymysten avulla, joilla pyritddn saamaan vastauksia tutki-

mustehtavan mukaisesti (Tuomi & Sarajarvi 2013, 75).

Hyvassa tutkimuksessa yhdistyvét luova ideointi, aihepiirin tuntemus, aiemmat
tutkimukset ja aiheeseen sopivat teoriat. Haastattelua varten kannattaa laatia
teemarunko, joka antaa tilaa keskustelulle ja jonka pohjalta voi varmistaa, etta
jokainen teema tulee kasitellyksi. (Eskola, Latti & Vastamaki 2018, 41-43.) Laine
(2018, 39) toteaa, ettei strukturoitu teemahaastattelu ole hyva vayla kokemuksiin.
Tutkimukseni tavoitteena oli tuoda esille tyontekijoiden kokemuksia ja ajatuksia
tuen tarpeista, ja valitsin aineistonhankintaan yksiléhaastatteluina toteutettavat
teemahaastattelut. Tydstin teemahaastattelurungon mahdollisimman joustavaksi
ilman tarkkaa struktuuria. Ennen varsinaisten haastattelujen toteuttamista kavin
teemahaastattelurungon lapi toimeksiantajan kanssa ja tein esitestauksen run-

golle. Teemahaastattelurunko on liitteena 3.

Yleensa tehokkain tapa lahestya haastatteluehdokkaita on henkildkohtainen yh-
teydenotto, jolloin voi esittaa perustelut heidan mukaan pyytamiselleen. Haastat-
telukaytannét ja -ymparistd on hyva suunnitella haastateltava huomioon ottaen.
Liian virallisessa tai muodollisessa tilassa han voi kokea olonsa epamukavaksi.
Tutkimusaiheesta riippuen tutkija voi antaa haastattelun teemoista ennakkotietoa
haastateltavalle. Jos aiheena ovat esimerkiksi prosessit tai kaytannoét, joita haas-
tateltavan on hyva palauttaa mieleen ennen tapaamista, on kannattavaa kertoa
aiheesta jo ennakkoon. Haastattelun tallentamisesta nauhoittamalla kannattaa
sopia ennen tapaamista. (Eskola ym. 2018, 31-33, 35.)
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Esittelin opinnaytetydn aiheen tydyhteistlle elokuussa, jolloin pyysin vapaaehtoi-
sia ilmoittautumaan teemahaastatteluihin. Kutsun esitin noin kahdellekymme-
nelle tyontekijalle. Toimeksiantajan toiveesta kohdensin kutsun moniammatillisen
tyoyhteison jaseniin, jotka tydskentelevat Ohjaamossa osallistuen myods paivys-
tykseen. Tyoyhteisdsta ilmoittautui tdhan tutkimukseen mukaan kuusi tyonteki-
jaé. Toteutin sek&a haastatteluihin ilmoittautumisen etta varsinaiset haastattelut
siten, etteivat osallistujien henkildllisyydet tulleet esille. Tein haastattelut tydyh-
teisbn ulkopuolisessa tilassa kolmen viikon ajanjakson aikana, jolloin tein yhden
tai kaksi haastattelua paivassa. Ennen jokaista haastattelua allekirjoitin haasta-
teltavan kanssa suostumuksen ja salassapitosopimuksen (lite 4). Halusin talla
varmistaa, etta haastateltava osallistui mukaan vapaaehtoisesti ja han antoi lu-
van haastattelun nauhoittamiseen. Liséksi han oli tietoinen minun toimivan tutki-
jan roolissa seka kayttavan aineistoa vain opinnaytetyon tarkoituksessa. Haas-
tattelujen kestot vaihtelivat 18—27 minuutin valill&.

Teemahaastattelussa tavoitteena saa olla keskustelunomainen ilmapiiri. Kun
haastattelija osoittaa kuuntelevansa reagoimalla esimerkiksi nyokkayksin, tilan-
teesta tulee luontevampi ja miellyttdvampi haastateltavalle ilmeettémyyteen ver-
rattuna. Tutkija voi omalla kaytdksellaan kannustaa haastateltavaa tuomaan
esille omia kokemuksiaan. Teemahaastattelutilanne eroaa kuitenkin spontaa-
nista keskustelusta, koska se toteutuu tutkijan aloitteesta tavoitteellisena tiedon-
keruuna. (Eskola ym. 2018, 28-29.) Valinnoillani pyrin luomaan haastatteluihin
levollista tunnelmaa muun muassa sijoittuen istumaan hieman vinottain haasta-

teltavaan seka kayttamalla puhekielta.

Huolehdin, ett& jokaisen haastateltavan kanssa kavimme lapi rungon mukaisesti
kaikki teemat, mutta jarjestys haastatteluissa vaihteli. Annoin tutkittavalle vapauk-
sia haastattelussa kuvailla ajatuksiaan, jolloin saatoimme palata keskustelun ai-
kana valilla kokemuksiin ja valilla tuen tarpeisiin. Keskustelut etenivat kokonais-
valtaisesti ilman kysymys-vastaus -asettelua. Kun halusin palata tarkentaen
johonkin teemaan, toistin haastateltavan aiemmin esille tuomaa asiaa ilman, etta

esitin varsinaista kysymysta.
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6.3.3 Aineistolahtdinen siséllonanalyysi

Laadullisessa analyysissa aineistoa tarkastellaan kokonaisuutena. Kaikki kasitel-
tavaan aiheeseen liittyvat seikat on selitettava esitettavan tulkinnan kanssa siten,
etteivat ne ole ristiriidassa. Laadullinen analyysi koostuu havaintojen pelkistami-
sen ja arvoituksen ratkaisemisen vaiheista, jotka nivoutuvat toisiinsa. Pelkistami-
sen vaiheessa aineistoa tarkastellaan valitusta teoreettis-metodologisesta nako-
kulmasta. Pelkistamisen tavoitteena on karsia havaintomdarad havaintojen
yhdistamisella, mika ei tarkoita yleistamista tai tyyppitapausten etsimista. Pelkis-
tamisessa etsitédan yhteisia piirteita, joiden tulee patea poikkeuksetta kaikkiin ha-
vaintoihin. (Alasuutari 2001, 38-40.)

Laadullisen analyysin arvoituksen ratkaisemisen vaiheessa etsitdéan tulkintaa tut-
kittavasta aiheesta. Pelkistetyt havainnot voivat toimia tulkinnan johtolankoina,
mutta arvoituksen ratkaisemisen yhteydessa on tarvetta kasitella uudelleen ai-
neistoa ottaen huomioon muun muassa Yyksittaiset ilmaisut. Aineistosta nouse-
vien johtolankojen tulee tukea selitysmallia. Tutkimustulos on esimerkki jostakin
muustakin kuin vain yksittistapauksesta. (Alasuutari 2001, 44, 46, 243-244.)

Laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelmana on siséallénanalyysi. Se voi-
daan kasittda joko metodina tai teoreettisena kehykseng, ja sen avulla voidaan
tehda monenlaista tutkimusta. Aineiston analyysi vaatii metodin lisaksi tutkijalta
herkkyytta ja oivaltamista. Oman ymmarryksensa avulla tutkija tuo esille aineis-
tosta loytamidan teemoja. Sisallonanalyysin keinoin aineisto pyritdan kuvaamaan
tiivistetyssa muodossa johtopaatosten tekoa varten. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 91,
100, 103.)

Siséallonanalyysi voidaan jakaa aineistolahtbiseen, teoriaohjaavaan ja teorialah-
toiseen. Teoriaohjaavassa analyysissa teoria toimii analyysin tekemisen tukena.
Analyysiyksikot valitaan aineiston perusteella, mutta aiempi tieto asiasta ohjaa
analyysia. Teorialahtdinen analyysi perustuu tiettyyn teoriaan tai malliin. TallGin
tutkittava ilmi6 maéaaritelldadn jo aiemman tiedon perusteella. Aineistolahtbisen

analyysin analyysiyksikot maarittyvat aineistosta tutkimuksen tarkoituksen ja tut-
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kimustehtavan perusteella. Teoria ohjaa analyysin tekemisté — ei aineistosta nou-
sevia ilmio6ita tai lopputulosta. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 95-97.) Tutustuin opin-
naytetyon suunnitteluvaiheessa analysointimenetelmiin. Naista minua kiehtoi ai-
neistolahtéinen sisallénanalyysi, ja arvioin sen sopivan parhaiten tyéskentelyyni.
Olin kiinnostunut tutkimustehtdvan mukaisesti selvittamaan tyontekijdiden koke-
muksia ja heidan ajatuksiaan tuen tarpeista.

Aineistolahtdinen siséllonanalyysi voidaan rytmittaa kolmeen vaiheeseen: aineis-
ton redusointi eli pelkistaminen, aineiston klusterointi eli ryhmittely ja abstrahointi
eli teoreettisen kasitteiden luominen. Redusointi voi olla tiedon tiivistamista tai
sen pilkkomista osiin. Aineistosta karsitaan kaikki tutkimuksen kannalta epaolen-
nainen pois. Tata tydskentelya ohjaa tutkimustehtava. Klusteroinnissa aineistosta
etsitdédn samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia ja ryhmitellaan pelkistetyt il-
maukset luokkiin. Luokittelu tiivistaa aineistoa, koska talloin yksittaiset ilmaukset
sisédllytetaan yleisempiin kasitteisiin. llImaukset kootaan alaluokkiin, jotka edel-
leen ryhmitellaan ylaluokkiin. Ylaluokat voidaan yhdistaa paaluokkiin. Abstrahoin-
nissa valikoidaan tutkimuksen kannalta olennaista tietoa, jonka pohjalta muodos-
tetaan teoreettisia kasityksia. Tassa vaiheessa yhdistetaan luokituksia niin kauan
kuin se on mahdollista aineiston sisallon nakdkulmasta. Talldin edetdén teoreet-

tisiin kasitteisiin ja johtopaatoksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 108-111.)

Analyysin ensimmainen vaihe on litterointi, joka voi vieda aikaa. Nauhoitettu ai-
neisto sisaltaa paljon tietoa, ja litteroinnissa se muutetaan tekstiksi. Analyysitapa
maarittaa litteroinnin tarkkuustasoa. Sisallénanalyysissa keskitytaan puhuttuun
sisaltoon, jolloin usein litteroidaan sanatarkasti kaikki puhuttu. Kuitenkin tauot tai
aanensavyt voidaan jattda merkitsematta. (Eskola ym. 2018, 49; Ruusuvuori &
Nikander 2017, 367—-394.) Nauhoitteet litteroin sanatarkasti ennen seuraavaa
haastattelupéivaa. Jokaisen litteroinnin tarkistin kaymalla I&pi uudelleen nauhoit-
teen, jolloin lis&sin tai korjasin mahdolliset ensimmaisen litterointikerran virheet.
Litterointiin kaytin rivivalia 1,5, fonttina Arial ja fonttikokoa 12, jolloin haastatte-

luista aineistoa kertyi 45 sivua.
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Luin kaikki litteroidut aineistot lapi, ja keskityin analyysissa kokemuksiin seké aja-
tuksiin tuen tarpeista. Irrotin aineistosta opinnaytetyon tutkimustehtavien kan-
nalta keskeiset ilmaisut otsikoituihin ryhmiin sailyttden niiden alkuperéisen asia-
yhteyden. Osa kommenteista sijoittui useamman otsikon alle merkityksensa
vuoksi. Muodostuneista yhdestéatoista ryhmasta kokemuksiin liittyi kuusi ja tuen
eri ulottuvuuksiin viisi rynmé&éa. Kokemuksiin liittyvat otsikoidut ryhmat olivat ty6-
rooli yhteistydssa, yhteistyon vaikutus omaan tyohon, tydyhteison ilmapiiri, johta-
minen, esimiesty® ja organisointi, asiakasnaktkulma seka mielipiteet moniam-
matillisuudesta ja tyOyhteisdsta. Tukeen liittyvat ulottuvuudet olivat vertaistuki,
esimies/johdon tuki, tydyhteisd, osaaminen ja miten tietoa tuen tarpeista. Ryh-
mien alkuperaisilmaisut muokkasin pelkistetyiksi ilmaisuiksi, joiden pohjalta muo-
dostin aineistosta alaluokat. Ylaluokat kasitteellistin alaluokista. Palasin analyy-
sipolun eri vaiheissa tarkastelemaan alkuperaisaineistoja varmistaakseni, etten
ollut kadottanut ja sivuuttanut tyontekijoiden yksittaisia ilmaisuja. Kuvasin tauluk-

komuodossa aineistolahtdisen sisallénanalyysipolun, joka on liitteena 5.

Ylaluokista tein otsikot opinnaytetydn tulokset-osioon, jonka kokoamisessa kaytin
pelkistettyja ilmaisuja. Lisasin opinnaytetydhon ryhmiteltyind eri tyontekijoiden
esimerkki-ilmaisuja kuvaamaan alkuperaisaineistoa. Poistin naista ilmaisuista
taytesanoja varmistaakseni, ettei haastateltavia pysty tunnistamaan opinnayte-

tyosta.

7 Tulokset

7.1 Tybyhteiso yhteistydssa

Haastatteluissa tuotiin esille tydyhteisdssa tydoskenneltavan useilla ammattinimik-
keilla ja eri taustaorganisaatioiden tyontekijoind. Yhteisena tyon fokuksena ku-
vattiin nuorten auttaminen. Haastatteluissa pohdittin oman tyén asemoitumista

tyoyhteison kokonaisuuteen. Oma tehtava ammattinimikkeen ja taustaorganisaa-
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tion tavoitteiden mukaan arvioitiin selkeaksi. Haastatteluissa kuvattiin epavar-
muuden tunteita, miten moniammatillisen tydyhteisén kehittyvat toimintatavat

seka tavoitteet mahdollisesti vaikuttavat omaan tyéhon.

Haastatteluissa pohdittiin toisten tyontekijéiden tydnkuvia ja arvioitiin, etteivat
kaikki tydyhteison tyontekijat tunne toistensa tydnkuvia tai osaamista kovin hyvin.
Useimmin mainittiin toisen tydntekijan tyén tunteminen hdnen ammattinimek-
keensa perustella. Ammattinimikkeiden ja taustaorganisaatioiden tietdminen ko-
ettiin vahentavan tyoyhteison sisalla tyon paallekkaisyytta seké auttavan tyoparin
valinnassa asiakastilanteisiin. Yhdessa haastattelussa todettiin, ettd tyoyhteiso
tuntee toisensa hyvin ja tydnkuvat ovat selkeét, ja yhdessa haastattelussa mai-
nittiin mieluiten pyydettdvan apua samalta taholta, koska muita ei viela tunnettu
hyvin. Pohdittaessa tydyhteisén muodostumista todettiin, etta tydyhteisé on nuori
ja sinne on tullut eri vaiheissa uusia tyontekijoita. Lisaksi mainittiin samoissa ti-
loissa tydskentelevan muita tyontekijoita esimerkiksi yhtend paivana viikossa.

Heidat koettiin tarkeaksi osaksi moniammatillista yhteisty6ta.

Taa on niin hauska, ku taa koko ajan muuttuu - -

Ollaan saatu paljon tammadsia pistokayjia.
Organisaatiorajojen koettiin osittain ndkyvadn muun muassa yleisessa tiedonku-
lussa. Asiakastyon arvioitiin sujuvan hyvin, ja asiakastilanteissa keskustelun su-
juvan juohevasti. Tarkeina asioina yhteistydssa mainittiin selkea roolitus ja tie-
donkulku.

Tyontekijoiden kerrottiin osallistuvan erilaisiin tapahtumiin, infoihin ja esittelytilai-
suuksiin, mik& vie aikaa varsinaiselta asiakastyodlta. Liséksi tyohon mainittiin kuu-
luvan useiden toimintatapojen yhtaaikainen kehittaminen. Osa ndista liittyi omaan
taustaorganisaatioon ja osa tahan tydyhteis6on. Tyontekijan tydpanoksen koet-
tiin jakautuvan useisiin osa-alueisiin. Tyontekijoiden kerrottiin osallistuvan omien
taustaorganisaatioidensa palavereihin, mutta epaéiltiin, etteivat ndma ajankohtais-
tiedot tavoita muita tydyhteison jasenia. Tydyhteison palaverin toivottiin vield ja-
sentyvan, ja esitettiin siind kaytavan taustaorganisaatioiden ajankohtaisasiat tii-

vistetysti lapi.
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Haastatteluissa pohdittiin johtamista, esimiesten roolia seka tydyhteison toéiden
organisointia. Taustaorganisaatioiden asettaman tyotehtavan ja taman tyoyhtei-
son odotusten valilla koettiin olevan ristiritaa tai epaselvyytta. Tata pohdittiin

haastattelujen eri vaiheissa.

Joku voi vetaa lankaa vahan tuonne péin ja joku tannepain - -

Mitk& odotukset kukaki asettaa tyontekijoille.

Esimiestenki pitt&d& miettii - - niitd odotuksia, toivottavasti ei ainakaan vas-

takkaisia.

Taa moniammatillinen ja eri organisaatiot - - ku naitéa johtajia on sitte vaha

joka suuntaan - - se on haaste.

Toimintatavat on erilaiset siin& suhteessa - -
Esimiehille seka tydyhteisdn yhteisen tydon organisoinnille esitettiin toiveita. To-
dettiin, etteivat kaikkien esimiehet tunne tydyhteisdn ty6ta yhta hyvin, ja oman
esimiehen toivottiin tutustuvan tydyhteisén tydhoén paremmin. Vuoropuhelua esi-
miesten valille haluttiin lisda. Esimiehilla todettiin olevan rooli organisaatiorajojen
haivyttamisessa tydyhteison sisalla. Lisdksi oman tyon ja tydyhteisén odotusten
valille toivottiin selkiyttdmiseen apua. Tilaratkaisut tulivat toistuvasti esille — my6s
tyon organisointiin liittyen. Tydhuoneiden kerrottiin sijaitsevan eri kerroksissa ja
tilapéisesti tdssa tydyhteisdssa tydskentelevien tyontekijdiden tarvitsevan myos
tydhuoneita. Haastatteluissa mainittiin tyontekijoiden etsivan valilla vapaita huo-
neita tai tydskentelevan ilman huonetta, minka koettiin vahentavan tyon tehok-

kuutta. Tydyhteison tydn organisointiin pohdittiin tyénjohdollisia ratkaisuja.

Moniammatillisessa tyoyhteisbéssa - - ois kuitenkin joku sellanen la-
hiesimies, joka ois kaikkien esimies.

7.2 Moniammatillinen ty6ote asiakastytssa

Kaikki haastateltavat kokivat moniammatillisen yhteistydn hyvana ja sen hyoddyn
omassa tyossaan. Yhteistyon kerrottiin nopeuttavan asioiden selvittelya ja hoita-
mista. Yhteistyota helpottavana asiana mainittiin yhteiset tydskentelytilat. Toisen
tyontekijan tavoittaminen koettiin nopeaksi, kun tydhuoneet sijaitsivat vierekkain
tai samassa rakennuksessa. Onnistuminen asiakasprosessissa tunnistettiin yh-

teistyon tulokseksi. Toisten tydntekijoiden kanssa tyoskentelyn todettiin laajenta-
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van nakokulmaa asiakkaan tilanteeseen seka tukevan omaa ammatillista kehit-
tymista. Oppimisen todettiin olevan vastavuoroista, ja omaa tietoa kerrottiin an-

nettavan toisten kayttéon. Oma tydrooli ohjaajana koettiin selkedna.

Semmosia konkareita - -

Siella on sita porukkaa, joka tietaa tietyista asioista - -

Paasee nakemaan muita ja omakin tieto/taito pitais karttua.

Saa aina vaha uusia kulmia siihe hommaan.

Henkild, joka on vastuussa siitéa asiakasprosessin etenemisesta, ja ne
muut toimijat on siind tukena.

Yhteistydssa tunnistettiin myds ongelmia. Toisen tyontekijan kerrottiin voivan vai-
kuttaa ristiriitaisella ohjauksella asiakkaan palveluprosessiin. Yhteisen keskuste-
lun merkitysta ja toisen tyontekijan ammatillisuutta seka yhteistyokykya pidettiin
tarkeana tyoparityoskentelyssa. Moniammatilliseen yhteistyéhon todettiin haetta-
van kumppaneita myds taman tyoyhteisén ulkopuolelta asiakkaan palvelutarpei-
den mukaisesti. Perusteluina talle esitettiin, ettei kyseista palvelua ole mahdol-

lista saada taman tydyhteison sisalla tai sitd on saatavilla vain harvoin.

Asiakkaalle arvioitiin olevan hydtyd moniammatillisesta yhteistydsta asioiden hoi-
don nopeutumisen lisaksi muun muassa siten, ettei asiakkaan tarvitse asioida
useassa eri paikassa, kertoa samoja asioita useampaan kertaan tai ilmoittaa asi-
oiden etenemisesta eri tahoille. Haastatteluissa kerrottiin, ettd aluksi useiden
tyontekijoiden yhteinen tydskentely on saattanut aiheuttaa asiakkaalle hammen-
nysta. Tyoskentelytavoista keskustelu on selkiyttanyt tilanteen. Asiakkaan kan-
nalta tarkeana todettiin, ettéa yhteisessa tydskentelyssa tyontekijoiden kasvot tu-
levat asiakkaalle tutuiksi. TyoOyhteison arvioitin nayttaytyvan asiakkaalle

yhtendisena yhteisona.

En koe, ettd ehk& moni ei sillee hahmota - - heillehan se nayttaytyy Oh-
jaamona.

Ei semmone moniammatillisuus sindnsa erotu.

Ei asiakkaat valttAméatta ees ajattele - - ne on vaan ohjaajia.
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7.3 Tydilmapiirin kehittyminen

Haastatteluissa hyva ty6ilmapiiri arvioitiin tarkeaksi seka yhteison toimimisen etta

asiakkaalle valittyvan tunnelman kannalta.

Tarkein asia kaiken toimijuuden kannata on, ettd on hyva tyoilmapiiri.
Nuori aina aistii siina asiakastilanteessa sen, jos joittenkin valilla on kit-
kaa.

Hyvan tyoilmapiirin piirteiksi haastatteluissa todettiin muun muassa avoimuus,
luottamuksellisuus seka rehellisyys. Esille tuotiin kokemuksia, jotka tukivat hyvan

ilmapiirin tunnetta tydyhteistssa.

Eiké siella oo negatiivinen tunnelma.

Oikeus sanoa oma mielipiteensa ja sitd kuunnellaan - -

Ei oo sellasta teilausta.

Lammin ja hyva ilmapiiri — ainakin suurimmaks osaks.

Kaikilla on paljon t6ita, ni sit jotenkin lI6ydetdan aikaa auttaa sita tyokave-
ria.

Miusta hyvvaa, et ihmiset on avoimia.

Tavotettavissa siina toki nuorille mutta toisille tydyhteisojasenille - -

Tyoyhteison ilmapiirissa tunnistettiin myos jannitteitd. Niiden arvioitiin johtuvan
esimerkiksi taustaorganisaatioiden rooleista seka siita, ettd osa tyontekijoista on
kiinnittynyt tdhan tydyhteis6on muita vahvemmin. Pohdittiin, onko tama tyoyh-
teiso fyysisen paikan lisaksi henkinen paikka. Osan tydntekijoiden kanssa on tu-
tustuttu paremmin, mika ilmenee luottamuksellisina keskusteluina. Vastaavasti
toisten kanssa on ollut vaikeaa paastéa tervehtimista laajempaan keskusteluun.
Osassa haastatteluja tuotiin esille huoli, ettei tydyhteis6a koeta tiiviiné tai siind on
havaittavissa rakoilemista. Todettiin, ettd asioiden aaneen pohtiminen on voinut
aiheuttaa epamiellyttavan tilanteen, jonka vuoksi tata toimintatapaa ei jatkossa
koettu valttdmatta hyvand. Yhdessd haastattelussa todettiin tuntemuksen Kii-
reesta tai henkilokohtaisen elaman voivan vaikuttaa tunnekokemukseen tyyh-

teisossa.

Haluaisin naha viela sellasena tiivimpana tan yhteison.

Sisélla oltais yhtenainen - -

On kiire ja on vaan henkilokohtasessa elaméssa vasymysta - - jonku tyo-
tapa tai sanominen on saattanu arsyttaa.
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Tilaratkaisujen merkitys nostettiin esille tyGilmapiiriin vaikuttavana tekijana. Yh-
teinen taukotila todettiin useammassa haastattelussa tarkeéksi hyvan tyoilmapii-
rin rakentumisen kannalta. Tydskentelytilojen terveyteen ja mahdollisiin uusiin ti-
loihin muuttoon liittyvat keskustelut arvioitiin vaikuttavan osaan tyontekijoita
kuormittavasti. Kun tyontekijat pohtivat haastatteluissa tydilmapiiria ja tyoyhtei-
son rakentumista, usein todettiin, ettd tama tydyhteisé on nuori ja etta itsekin on

tydskennellyt siina vain vahan aikaa.

7.4 Tyontekijan yksil6lliset tarpeet tuelle ja osaamisen kehittamiselle

Haastatteluissa todettiin vertaistuki tarkeimpéana tuen muotona tyontekijéille. Ylei-
sesti tdhan koettiin olevan mahdollisuus. Toisen tydntekijan tavoittamista edisti
tyoskentely lahekkéain esimerkiksi vierekkaisissa tydhuoneissa, jolloin kynnys
keskusteluille koettiin matalaksi. Toisilta tyontekij6ilta toivottiin palautetta. Tar-
kedna koettiin keskustelu tyosta toisen samaa tyota tekevan tyontekijan kanssa.
Osalla tyontekijoista tahan todettiin olevan toisia paremmat mahdollisuudet. Ver-
taistukea ja ammatillista keskustelua toivottiin spontaanin keskustelun lisaksi

myo6s saanndllisissa tapaamisissa.

Haastavia asiakaskeisseja - - saa purkaa niita tydasioita ja jutella.

Se vertaistuki - - huutelu huoneitten valilla - -

Asiakaspalavereita - - jollai tavalla strukturoituja - - nyt keskustellaa tasta
aiheesta.

Esimiesten tukea arvioitiin tarvittavan seka yksittaiselle tyontekijalle etta koko ty6-
yhteisdlle. Tyontekijalle tukena on esimiehen antama palaute tydsta. Téata todet-
tiin saatavan, mutta toisaalta myos kaivattiin lisd&. Esimiehen tuella koettiin ole-
van merkitystd oman tyoroolin yhteensovittamisessa tydyhteisén toiminnan ja
tavoitteiden kanssa. Haastattelussa tuotiin esille havainto, ettei tydyhteison si-
salla ty6 ole jakautunut tasaisesti, ja tahan toivottiin kiinnitettdvan huomiota t6i-

den organisoinnissa.

Haastatteluissa pohdittiin tuen tarvetta oman ammatillisen osaamisen vahvistu-
miseen. Tahan todettiin olevan keinoja tydyhteiséssa. Moniammatillisen yhteis-

tyon seka keskustelun toisten ammattilaisten kanssa koettiin kehittdvan omaa
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asiantuntemusta. Lisaksi esitettiin koulutustoiveita ratkaisukeskeisyyteen, pu-
heeksi ottamiseen tai kriisien kohtaamiseen.

Haastateltavat arvioivat, ettd jatkossa tuen tarpeiden ja niihin liittyvien toiveiden

kerddmiseen olisi hyva olla useita eri tapoja.

Ei oo helppo tuua jonkun ison podydan aaressa - -

Kaikki kyselyt - - kai niihin joku vastaa joskus.

Jotku kyselyt - - pysyis jotenki se anonymiteetti - -

Varmaan tallei haastattelemalla.

Esimiehistaha se lahtee.
Yleisesti koettiin, etteivat palaverit ole sopivin keino kerata tietoa tuen tarpeista.
Yhdessa haastattelussa kuitenkin arvioitiin palaverin sopivan tarkoitukseen. Ky-
selyt todettiin helpoiksi seké toteuttaa ettd vastata. Kaikkien tydntekijoiden arvi-
oitiin voivan tuoda kyselyissa mielipiteensa esille, mutta samalla pohdittiin, ettei-
vat kaikki vastaisi niihin. Luottamuksellinen haastattelu tuli tiedonkeraamisen
tapana esille useimmin. Yleisesti koettiin tarkeaksi mahdollisuus tuoda esille tar-
peita nimettomasti. Esimiehet ja tydyhteison koordinaattori mainittiin mahdollisina
tietojen keradjind. Yhdessa haastattelussa todettiin, etta esimiehilla olisi hyva olla
lupa kehityskeskustelujen pohjalta vaihtaa keskenaan tietoa tydyhteistn tuen tar-

peista.

7.5 Tyodyhteison tueksi

Tyoyhteison tuen tarpeena haastatteluissa todettiin olevan tarve tyérauhaan ja
mahdollisuuteen keskittya perustydhon seka tydyhteison onnistumiskokemusten
tarkasteluun ja toteamiseen. Tydyhteison toimivuuden rakentumisen arvioitiin to-
teutuvan parhaiten tekemalla perusty6ta. Esille tuotiin huoli, ettei uuden toiminta-
mallin rakentamisen kiireella tai tyttekijdiden jatkuvan tavoitettavuuden vaati-
muksilla kuormitettaisi liikaa tyontekijoita ja aiheutettaisi vastustusta.
Haastatteluissa todettiin tarvittavan tydyhteison sisélla ymmarrysta tyontekijoiden

yksildllisille tarpeille.

Pitéis keskittya siihen perustyohon.
Liiallinen muutoskaan ei valttamatta oo kokoajan - -
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Asiat kehittyy ajan kanssa.

Joku tykkaa, et se ovi on valilla kiinni ja se on sallittua.
Useimmissa haastatteluissa pohdittiin tydnohjauksen merkitystd seka yksilolle
ettd koko tydyhteisélle. Yleisimmin koettiin, etta tydyhteistssa pitaisi olla mahdol-
lisuus moniammatilliseen tydnohjaukseen, jonka arvioitiin voivan tukea tyoyhtei-
son yhteisollisyyden vahvistumista. Tyontekijalle tydnohjausta toivottiin seka
oman ammatillisen kasvun etta tydssa jaksamisen tueksi. Tahén tarpeeseen
tydnohjausta voitaisiin toteuttaa myoés yksildohjauksena haastateltavan arvion
mukaan. Osassa haastatteluja mainittiin tyoyhteiso- tai kehittamispaivat tukimah-
dollisuuksina yhteisollisyyden kehittymiselle.

8 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata, millaisia kokemuksia tydntekij6illa on
tydskentelystd moniammatillisessa tydyhteisdssa. Kokemusten lisaksi tarkoituk-
sena oli kuvata, millaista tukea tyontekija tarvitsee tydskentelyyn moniammatilli-
sessa tyoyhteisdssa. Opinnaytetyon tavoitteena oli koota tietoa tydyhteison ny-
kytilasta ja tuen tarpeista tyontekijoiden sanoittamana tydyhteison ja
moniammatillisen yhteistydn kehittdamiseksi tueksi. Opinnaytety6 vastaa tutki-
mustehtaviin. Tutkimustuloksissa kuvaan hankitun aineiston pohjalta tyontekijoi-
den kokemuksia tyoskentelysta moniammatillisessa tydyhteisdssa ja heidan aja-
tuksiaan tuen tarpeista. Tutkimustulokset jaavat toimeksiantajan kayttoon, jolloin
niita voidaan hyddyntaa tydyhteisdon ja moniammatillisen yhteistyon kehittdmisen

tukena seka henkilostokoulutuksen suunnittelussa.

Hankin tutkimusaineiston yksilbhaastatteluina, joissa kaytin teemahaastattelu-
runkoa varmistamaan, ettéa kaikkien haastateltavien kanssa kasittelin yhdenmu-
kaisesti tutkimusaihetta. Valmistelemani teemat keskittyivat kokemuksiin seka
tuen tarpeisiin ja keinoihin. Haastattelut pidin avoimina, ja varoin tuomasta haas-
tattelurungon ulkopuolelta teemoja tai painottamasta teemojen merkitysta, jolloin

haastattelussa kasiteltavat asiat olivat tutkittavan valitsemia.
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8.1 Osaamisen kehittyminen

Moniammatillisessa yhteistydssa Isoherrasen (2005, 14) mukaan yhdistyy eri
ammattialojen tyontekijoiden ja asiantuntijoiden tydskentely asiakaslahtdisesti ra-
kentaen yhteistd ymmarrysta tilanteesta seka tarvittavista toimenpiteista ongel-
man ratkaisemiseksi. Opinnaytetyon aineistossa kuvattiin tydskentelyn toisten
ammattilaisten kanssa laajentavan nakdkulmaa asiakkaan tilanteesta seka tuke-
van oman ammatillisuuden kehittymistd. Apua koettiin olevan saatavilla toisilta

tyontekijoilta.

Moniammatillisessa yhteistydssa asiantuntijat voivat tydskennella rinnakkain,
muodostaa yhdessa keskustellen yhteisen kasityksen tavoitteista tai rikkoa sovi-
tusti roolirajojaan tyoskennellessdéan asiakaslahtoisesti (Isoherranen 2005, 17).
Aineistossa tyoyhteison yhteistydssa kuvattiin yhden tyontekijan olevan vas-
tuussa asiakasprosessissa ja muiden tyontekijoiden tukevan tétd prosessia

omalla tydpanoksellaan. Onnistuminen tunnistettiin yhteistyon tulokseksi.

Paasivaara ja Nikkila (2010, 67) tuovat esille moniammatillisen yhteistyon toteu-
tumisen esteina tai haittoina muun muassa arvomaailmojen ja toimintatapojen
erilaisuuden seka tytnjaon ja tavoitteiden epaselvyyden. Aineistossa kuvattiin ti-
lanteita, joissa toinen tyontekija on voinut ristiriitaisella ohjauksella vaikuttaa asi-
akkaan palveluprosessiin haitallisesti. Ratkaisuiksi todettiin keskindisen vuoropu-

helun lisaamisen seka toimintatavoista sopimisen.

Roolirajoja rikkovassa tydyhteisdssa Isoherranen (2005, 17) on luetellut tytsken-
telyperiaatteiksi kyvyn jakaa tietoa ymmarrettavasti, ammatillisten rajojen valjyy-
den, kyvyn ottaa yhteistd vastuuta, halukkuuden olla samanaikaisesti oppija ja
erikoisasiantuntija seka valmiuden sopeuttaa rooleja tiimin sisélla asiakkaan tar-
peista lahtien. Aineistossa oppiminen kuvattiin vastavuoroiseksi seka omaa tietoa

todettiin annettavan toisen kayttoon.

Manka ja Manka (2016, 139) viittaavat tydyhteis6taidoilla omasta tydsta ja osaa-

misesta huolehtimisen lisédksi muun muassa yhteisty6taitoihin ja kiinnostukseen
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muiden tyota kohtaan. Rekola (2008, 16—17) toteaa, ettda moniammatillisessa yh-
teistydssa asiantuntijuus ei ole yksittdisen henkilon ominaisuus vaan se syntyy
yhteisty0ssa ja etta yhteistybosaamiseen sisaltyy toisten asiantuntijoiden arvos-
taminen seka siihen luottaminen. Opinnaytetyon tulokset tukevat nakemysta, etta
tydskentely moniammatillisessa tydyhteisdssa antaa mahdollisuuden tyontekijan
ammatilliselle kehittymiselle ja haastaa kehittdmaan tydyhteisotaitoja, kuten yh-

teistyokykya ja vuorovaikutustaitoja.

8.2 Tyodyhteison kehittyminen

Sosiaalinen paaoma on tydyhteison ja yksilon voimavara, joka syntyy hyvasta
johtamisesta sekéa toimivasta tyoyhteisostd (Manka & Manka 2016, 132, 134).
Tyoyhteison hyva ilmapiiri ja sisdinen toimivuus tukevat sekad tydorganisaation
menestymista etta tyontekijoiden hyvinvointia. Huono ty6ilmapiiri ja tyokulttuuri
ovat usein merkkeind johtamisen puutteista tai sisaisista kehittyméattémista toi-
mintavoista. (Paasivaara 2009, 59-60.) Aineistossa hyva tydilmapiiri todettiin
seka tyoyhteison toimimisen etta asiakkaalle valittyvan tunnelman kannata téar-
keasi, ja siina oli hyvaa tyoilmapiiria tukevia havaintoja, kuten avoimuus seka alt-

tius toisten auttamiseen.

Aineistossa tuotiin esille tydilmapiirin rakentumiseen liittyvia riskeja. Tyontekijoi-
den kiinnittymisessa osaksi yhteis6a oli eroja, minka esille tuomista arasteltiin
haluten valttaa yhteisesti koetun hyvan rikkomista. Paasivaara (2009, 73) arvioi,
etta kielteisen ilmapiirin valttaminen synnyttaa helposti ristiriitoja. Avoin vuorovai-
kutus on keskeista tyohyvinvoinnin ja tydyhteison toiminnan kannalta toteaa Kai-
vola (2003, 145) ja jatkaa, etteivat tyopaikan tilajarjestelyt ehka mahdollista poh-
diskelevaa keskustelua. Aineistossa arvioitiin tydskentelyn lahekkain esimerkiksi
viereisissa ty0huoneissa edistavan toisen tyontekijan tavoittamista ja yhteista

keskustelua.

Aineistossa pohdittiin oman tyoroolin seka tAman tydyhteison tavoitteiden valista
ristiritaa tai epaselvyytta. Organisaatioiden toimintatapojen ja tavoitteiden koet-

tiin vaikuttavan téiden yhteensovittamiseen tydyhteisdssa, vaikkei niiden koettu
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vaikuttavan varsinaiseen asiakastyohoén. Manka ja Manka (2016, 174) mainitse-
vat muun muassa roolien epaselvyyden seké epaselvat tavoitteet tyéhyvinvointia
heikentavana paineena. Paasivaaran (2009, 52) mukaan johdon tehtavana on
varmistaa, etté tydyhteisd pystyy suoriutumaan perustehtavastaan mahdollisim-
man hyvin. Aineistossa esimiesten toivottiin tutustuvan tarkemmin tydyhteisossa
tehtavaan tyohon seka lisddvan keskinaista keskustelua tydyhteison toimintata-

voista ja tavoitteista.

Paasivaaran (2009, 26) mukaan sosiaalisen tuen keskeinen muoto tydyhteisossa
on vertaistuki. Se kuvattiin aineistossa tarkeimmaksi toteutuvaksi tuen muodoksi.
Ammatillisen keskustelun ja vertaistuen toteutumiseksi toivottiin saannéllisia ta-
paamisia. Liséksi esitettiin toiveina muun muassa palautetta tydsta, mahdolli-
suutta tyonohjaukseen ja tyoyhteistpaivid. Paasivaara (2009, 89) toteaa palaut-
teen saamisen olevan tyohyvinvoinnin kannalta tarke&aa. Jatkossa tuen tarpeita
ja sen muotoja toivottiin kerattavat useilla eri tavoilla kuten haastatteluilla, kyse-

lyilla, palaverien yhteydessa tai kehityskeskusteluissa.

Aineistossa mainittiin usein, ettei tyontekija ollut viela tydskennellyt tydyhteisdssa
kauan ja tydyhteison muotoutuneen lyhyessa ajassa. Samoissa tiloissa kerrottiin
tydskentelevan tydyhteison tydntekijoiden lisdksi muita tyontekijoita esimerkiksi
yhtend paivana viikossa. Arvioitiin, ettei toisten tyontekijoiden taustoja tai vah-
vuuksia tunnettu viela kovin hyvin. Sundvik (2006, 30) erittelee tybyhteison tai
tiimin elinkaaren eri vaiheisiin, joita ovat muodostumisvaihe, sekaannusvaihe, pe-
lisddntbvaihe ja tuottamisvaihe. Tyoyhteisd on aineiston perusteella viela elinkaa-
ren alkuvaiheissa. Aineistossa esitettiin huoli, etta kiirehtimalla likaa uuden toi-
mintamallin rakentamista voidaan kuormittaa tyontekijoiden jaksamista ja
aiheutetaan vastustusta. Sundvik (2006, 30) toteaa, etta aloittavassa tyoyhtei-
sdssa on tarkeaa luottamuksen rakentaminen, toisten tuntemaan oppiminen ja

tavoitteiden seka visioiden tdsmentyminen.

Tyoyhteison nakyva osa on sen tehtavataso, joka maarittelee yhteiset paamaaréat
seka tyontekijoiden tehtavat ja jota pystytadn usein kuvaamaan konkreettisesti.

Toimivan tyoyhteis6n tunnuspiirteind voidaan pitaa sen toiminnan olevan perus-
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tehtdvan mukaista, tydyhteison jasenten tiedostavan oman asemansa kokonai-
suudessa ja olevan selvilla seka yhteisista etta yksilollisista tyon tavoitteista. (Kai-
vola 2003, 20-21, 142.) Aineistossa yhteisena tyon fokuksena kuvattiin nuorten
auttaminen. Tyon kerrottiin jakautuvan useisiin osa-alueisiin. Asiakastyon lisaksi
tyontekijoiden mainittiin osallistuvan erilaisiin tapahtumiin, infoihin ja esittelytilai-
suuksiin. Yhtaaikaisista kehittdmistehtavista osa liittyi omaan taustaorganisaa-
tioon ja osa tutkittavaan tydyhteis6on. Aineistossa toivottiin mahdollisuutta kes-
kittyd perusty6hon, jonka arvoitiin parhaiten tukevan tyéyhteisén toimivuuden

rakentumista.

Paasivaaran (2009, 95) mukaan toimivuus ja avoimen ilmapiirin syntyminen on
kaikkien tydyhteison jasenten vastuulla. Alaistaidoilla tarkoitetaan tyontekijan ky-
kya ja halua toimia tydyhteistssa rakentavalla tavalla perustehtavan mukaisesti
ja tukea muita tyontekijoita seké johtoa (Paasivaara 2009, 96). Aineistossa tuotiin
esille tyontekijoiden vastuu tydyhteistn rakentumisessa ja pohdittiin vaihtoehtoja

esille tuotuihin ongelmiin.

Yhtena toimivuuden mittarina voidaan pitaa valittua palaverikaytantoa kuten, us-
kalletaanko tydyhteisdssa ilmaista itsedan tai ovatko kaytannét joka tilanteessa
samankaltaisia (Paasivaara 2009, 60). Aineistossa tydyhteison palaverien toivot-
tiin viela jasentyvan, ja esitettiin siella kaytavan lapi muun muassa taustaorgani-

saatioiden ajankohtaisasiat tiivistetysti.

Toimivuuteen vaikuttavat monet tekijat, joita aineiston ja teoriakirjallisuuden pe-
rusteella ovat muun muassa tyoyhteisotaidot kuten yhteistydkyky ja vuorovaiku-
tustaidot, ilmapiiri, tilaratkaisut, esimiestyd ja johtaminen seka ty6tehtavat ja nii-
den selkeys. Opinnaytetyon tutkimustulokset vahvistavat havaintoa, -etta
tyoyhteison rakentuminen on kehittyva prosessi, jolle on hyva antaa aikaa. Tyo-
yhteis6n toimivuutta voidaan tukea useilla keinoilla kuten kehittdmalla esimies-
tyota, tarjoamalla koulutusta, selkiyttamalla siséaista toimivuutta seka vahvista-

malla hyvaa tydilmapiiria unohtamatta mahdollisuutta keskittyéa perustyohon.
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9 Pohdinta

9.1 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimusmenetelmien luotettavuutta kasitelladn yleensa metodikirjallisuudessa
validiteetin ja reliabiliteetin kasitteiden kautta. Validius merkitsee, etta tutkimuk-
sessa on tutkittu, mita siitd on luvattu. Reliabiliteetti liittyy tutkimustulosten tois-
tettavuuteen. Nama kasitteet on maaritelty aluksi maarallisen tutkimuksen tarpei-
siin, joten niiden soveltuvuutta laadulliseen tutkimukseen on kritisoitu. Kun
pohditaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta, usein keskustellaan kysymyk-
sista totuudesta ja objektiivisesta tiedosta. Laadullisen tutkimuksen objektiivisuu-
teen liittyen on hyva pohtia havaintojen luotettavuuden lisdksi puolueettomuutta.
Tutkija saa aineistoa tiedonantajilta. Puolueettomuuteen kuuluu, ettéa tutkijan tu-
lee havainnoida ja kuulla tiedonantajia ilman esimerkiksi sukupuolen, uskonnon
tai poliittisen asenteen vaikutusta. Laadulliseen tutkimukseen liittyy kuitenkin, etta

tutkija on tutkimuksen luoja ja tulkitsija. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 134-136.)

Haastattelutekstia voidaan tulkita monista eri ndkokulmista. Tulkintaa tehdaan
kvalitatiivisessa tutkimuksessa koko prosessin ajan. Tutkija tulkitsee haastatelta-
van ilmaisuja ja lukija tutkijan. Lukijan tulee pystya luottamaan tutkijan tulkintaan
tuloksista. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 151-152.) Tutkija pystyy lisaamaan laadulli-
sen tutkimuksen uskottavuutta, jos vastaavia ilmidité ja selityksia on ldydettavissa
muista tutkimuksista (Moilanen & Raiha 2018, 65).

Opinnaytetyon koko prosessiin liittyy valintoja, jotka tulee olla eettisesti perustel-
tuja. Ensimmainen valinta liittyy jo opinndytetyon aiheeseen. Aineiston hankin-
nassa kiinnitetaan huomiota tiedonhankinnan tapoihin, ja tutkimukseen osallistu-
ville henkildille kerrotaan tutkimuksen kulusta seka pyydetadn vapaaehtoinen
suostumus. Tutkimuksen missdan vaiheissa ei kayteta eparehellisia keinoja ku-
ten plagiointia tai toisten tutkijoiden vahattelya, eika myoskaan tutkimustuloksia
yleisteta kritiikittbmasti tai raportointi ole harhaanjohtavaa. (Hirsjarvi ym. 2000,
27-29.)
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Olen kiinnostunut tyoyhteisodjen toiminnasta seka tyoskentelystd moniammatilli-
sesti. Halusin selvittaa tutkijana, millaisia ajatuksia on moniammatillisessa tyoyh-
teistssa tyoskentelevilla tydntekijoilla. Tunnistin opinnaytetydn idea- ja suunnitel-
mavaiheessa tarpeen kiinnittdd huomiota objektiivisuuden varmistamiseen.
Opinnaytetyd kohdentui tydyhteis6on, jonka tiloissa osin tydskentelen. Laadin
tydskentelysuunnitelman ja arviointitydokalun, joissa tarkasteltavat osa-alueet oli-
vat objektiivisuus, anonyymiys, osallistaminen ja teoria. Kirjasin opinnaytety6pro-
sessin aikana suunnitelma- ja arviointitaulukoihin, miten aioin varmistaa eri osa-
alueiden toteutumisen ja myds arvion, miten olin sen toteuttanut. Muistiinpanojeni
perusteella voin todeta, etta olen toiminut tutkijan roolissa, olen pystynyt varmis-
tamaan anonyymiyden aineistonhankinnassa ja analyysivaiheessa, osallistanut
toimeksiantajaa tydskentelysuunnitelmaan seka noudattanut ohjeistusta opin-

naytetyon prosessissa.

Litteroinnin yhteydessa arvioin omaa toimintaani ja totesin, etten ollut tuonut
haastattelurungon ulkopuolelta asioita haastattelutilanteisiin. Kun hain syvempaa
tietoa asiasta, toistin haastateltavan aiemmin sanomaa, jolloin han keskittyi uu-
delleen kertomaan asiasta liséa. Haastateltava sai paattaa kasiteltavat asiat. Tein
sanatarkan litteroinnin. Kavin jokaisen haastattelun lapi kahteen kertaan. Korjasin
mahdolliset ensimmaisen litterointikerran virheet. Kirjasin omat puheenvuoroni

eri varilla kuin haastateltavan.

Hain tietoa aineistolahtdisen sisalldnanalyysin vaiheisiin, ja noudatin ohjeita jar-
jestelmallisesti. Opinnaytetytssa olen kertonut tydskentelyprosessin vaiheet. Ai-
neistolahtdisen sisallénanalyysin vaiheet olen esitellyt liitteessa 5, ja tydskentely-
paivakirja on liitteend 6. Tyodskentelyn lapindkyvyydella olen halunnut lisata
luotettavuutta. Analyysivaiheessa palasin useita kertoja alkuperaisilmaisuihin.
Tunnistin vastuuni tutkijana julkaistavien tulosten ja johtopaatosten sisallosta, ja
johtopaatoksiin hain yhtymakohtia teoriakirjallisuudesta. Olen merkinnyt kaikki
kayttdamani lahteet tekstiviitteina ja lAhdeluettelossa. Voin todeta ottaneeni huo-
mioon ja noudattaneeni luotettavuuden ja eettisyyden ohjeita opinnaytetydpro-

sessissa.
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9.2 Ammatillinen kasvu opinnaytetyoprosessin aikana

Opinnaytetydidea hahmottui huhtikuussa, jolloin keskustelin siita alustavasti toi-
meksiantajan kanssa ja ilmoittauduin opinnaytetyon opintokokonaisuuteen. Tou-
kokuussa olin tydstanyt idean opinnaytetydosuunnitelmaksi, jolle sain hyvaksyn-
nan elokuussa, ja siirryin toteutusvaiheeseen. Elo-lokakuun aikana tytskentelin
tiiviisti opinnaytetyon parissa. Tama vaati minulta kurinalaista sitoutumista aika-
taulutavoitteeseen seka vahvaa motivaatiota tydoskentelyyn. Opinnaytetyén ai-
heen ja tydskentelysuunnitelman vuoksi minulle oli selkea valinta tehd& opinnay-

tetyo yksin.

Opinnaytetyo keskittyi kerdadmaan tietoa henkildilta, joilla oli kokemusta tydsken-
telystd moniammatillisessa tydyhteistssa. Valitsemani laadullinen tutkimusote
sopi hyvin tahan tarkoitukseen. Suunnitelmavaiheessa paatin toteuttaa sisél-
|[6nanalyysin aineistolahtdisesti. Minua kiehtoi ajatus mahdollisimman avoimesta
haastattelusta, joka antaa haastateltavalle vapauksia ilmaista hanelle merkityk-
sellisia asioita. Paatin hankkia aineiston teemahaastatteluilla, mutta jatin rungon
valjaksi. Haastattelurungon esitestaaminen sai minut luottamaan saavani rungon

avulla aineistoa, joka pystyy vastaamaan tutkimustehtaviin.

Haastatteluihin ilmoittautui lyhyessé ajassa kuusi vapaaehtoista. Koin haastatte-
lut keskustelunomaisina kohtaamisina. Teemahaastattelurungon avulla varmistin
kasittelevani kaikkien kanssa samoja teemoja. Koska nauhoitin haastattelut, pys-
tyin haastattelutilanteissa keskittymaan haastateltavaan. Litteroinnit rytmitin

haastatteluajanjaksolle siten, etteivat ne paasseet kertymaan.

Rohkeana valintana oli aineistolahtdinen analyysi, koska talléin vasta haastatte-
lujen analysoinnin jalkeen hain vahvempaa teoriapohjaa. Luin alkuperéisaineis-
toja useita kertoja saadakseni niista kokonaisnakemyksen. Kun aloin ryhmitell&
aineistoa, minulle selkiytyi, mitk& asiat toistuivat ja olivat merkityksellisia nostaa
esille. Tavoitteenani oli tiivistaa tyontekijdéiden kokemukset ja liittaa niihin tauluk-
komallissa tuen tarpeet seka keinot tuen toteuttamiseen. Havaitsin tulosten yh-
teenvetovaiheessa, ettei naitd voi yhdistaa. Tyontekijoilla on yhtenaisia kokemuk-

sia tydskentelystd moniammatillisessa tydyhteisdssa, mutta tuen tarpeet ovat
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yksil6llisia. Tydyhteisén toimivuus on laaja kokonaisuus, jolloin vastaamalla yh-
teen tuen tarpeeseen voidaan vaikuttaa myds toiseen. Luovuin yhden taulukon

alkuperaistavoitteestani.

Opinnaytetyon tekeminen oli antoisa prosessi, ja siihen sisaltyi useita vaiheita.
Valilla koin epavarmuuden hetkid, palasin analyysivaiheessa useita kertoja takai-
sin alkuperaisaineiston aarelle, kaytin aikaa reflektointiin ja kyseenalaistin tyos-
kentelyani. Hyédynsin apuna menetelmakirjallisuutta, ja sain sielté tukea tyos-
kentelyyni.  Kiinnostukseni  tyoyhteisfjen toimintaan ja tydskentelyyn
moniammatillisesti vaikutti opinnaytetyon aiheen valintaan. Opinnaytetyoproses-
sin aikana vahvistin tietdmysténi naista aiheista hyodyntaen kirjallisuutta ja aiem-
pia tutkimustuloksia, minké tunnistan tukeneen ammatillista kasvuani. Reflektiivi-
set valmiuteni ovat kehittyneet. Mielestani olen tehnyt tutkimustehtavien kannalta

onnistuneita valintoja.

9.3 Jatkotutkimusideat

Opinnaytetyo liittyy uuden tydyhteison tilannekuvaukseen tydntekijoiden koke-
musten perusteella. Se kokoaa tietoa toimeksiantajalle tyontekijéiden sanoitta-
mana tyoyhteisén ja moniammatillisen yhteistyon kehittdmiseksi tueksi. Toimek-
siantajalle jddvat opinnaytetyon tulokset voidaan hyddyntaa henkildston

koulutusten suunnittelussa ja hankinnassa.

Tutkimuksen tydyhteiso oli elinkaarensa alkuvaiheissa. Mielenkiintoista olisi myo-
hemmin selvittaa jatkotutkimuksena, miten tama tydyhteisé on kehittynyt ja
ovatko tyontekijoiden tuen tarpeet muuttuneet tydyhteison seuraavissa elinkaari-
vaiheissa. Vartiainen ja Hyrkkanen (2010, 88) kuvaavat uusien tydnteon tapojen
kuten mobiilin ja monipaikkaisen tyon yhteyksia hyvinvointiin. Tutkimusaiheena
tyontekijoiden kokemukset ja arviot tuen tarpeista myds monipaikkaisessa tyossa

kiinnostaisivat minua.

Haastatteluissa tuli tydntekijoiden sanoittama esille, kuinka monet asiat vaikutta-

vat tydyhteison toimintaan. Yhten& on johtaminen ja esimiestyd. Vesa Purokurun



46

(2018) mukaan johtamisen lajit voidaan jakaa osa-alueisiin: henkilosto- ja ase-
majohtaminen, prosessi- ja projektijohtaminen, vertaisjohtaminen seka itsensa
johtaminen. Mielenkiintoista olisi tutkia, miten johtamisen eri ulottuvuudet toteu-

tuvat tydyhteisoissa.
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Tutkimuslupahakemus
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TUTKIMUSLUPAHAKEMUS
(kiytetiifin, kun tutkimusta/kyselyi tehdifin Karelia-amk:n ulkopuoliselle taholle)

Haen lupaa suorittaa opinniytetyohon liittyvia tutkimusta

Opinniiytetyon aihe: Moniammatillinen tySyhteist tyontekijén silmin

Tutkimuksen toteutuspaikka/-yksikkd: Joensuun kaupunki, tydllisyyspalvelut, Ohjaamo
Tutkimuksen:

a) kohde/kohdejoukko: Joensuun Ohjaamon tydyhteiso

b) aineiston keruumenetelmi: Teemahaastattelut

¢) aineiston keruun ajankohta: Syys-lokakuu 2018

Opinniiytetyon tekiji
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Opinnaytetydn toimeksiantosopimus

OPINNAYTETYON TOIMEKSIANTOSOPIMUS
Téamé sopimus soveltuu kdytettdviksi ainoastaan sellalsten opinndytetbiden yhteydess,
joita toteutetaan ammattikorkeakoulun ulkopuolisen raboituksen hankkesssa,
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Ollkceudet

yhteydessi. Tekija ja Ohjaaja
lmmrmmepwmmmm&wmw
jotka

opinniytety6hon muunteluoikeuksi

Jos Tekija on osall sena keksintdon, joka patentotdaan, mainitaan hinet yhteni kelosijdista. Mahdollisesta
keksintSkorvauksesta sovitaan ummmmmmmmmwmwm
ammattikorkeakoulun linjauksia. Opinndytetydn tai sen csan julkaiseminen tai hybdyntiminen o 522
vaarantaa sen tal sen osan suojaamista patentilla tai hyddyllisyysmallifla

Vastuut

Opinndytetyon talos toimitetaan sellaisena kuin se on. Tekija tai ammattikorkeskoulu eivit anna tulokselle takuuta
civitka vastaa sen soveltuvundesta toimeksiantajan tarpeisiin. Sopijapuolet ovat vastunssa toisilleen
sopimusrikkomuksen aiheuttamista valittdmistd vahingoista. Vastuun syntyminen edellyttiii tahallsan tai tirkeslls
huelimartomuudeila atheatettua sopimusrikiomusta.

)

Lisdlcsi sovitaan

W‘FWTwlwwmmmm desellisiin asioihi
kolmen vuoden ajan toimeksiannon paittymisesti lukien. Toimeksiantajan tulee tarkistsa, et julkaistava
opinniytetyd ei sisilld salassa pidettivii aineistoa. Tarvittaessa kiytetdan erillista salassapitosopimusta.

Téta soptmusta on laadittu kalme (3) samansisaitoist kappaletta, yksi (1) kullekin sopimuksen osapuolelle. Sopimus
perustun ammattikorkeakoulun hyviksymiiin opinnytetydsuunniteimaan ja se astuu voimaan allekirjoirnshvetieila,
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Teemahaastattelurunko

Millaista on tydskennella moniammatillisessa tydyhteisossa?
Millainen on kokemuksesi tydskentelysta moniammatillisesta tydyh-
teisgssa?
- yhteistyo
- asiakastyo
Millaisena koet tyoyhteison?
Mitd koet tarkedna tydyhteistssa?
Millaisia toiveita sinulla on tydyhteison kehittamiselle?

Millaista tukea tyontekija tarvitsee tydskentelyyn moniammatillisessa tydyhtei-
sossa?

Millaista tukea haluaisit omaan ty6hosi?

Millaista tukea koet tydyhteison tarvitsevan?

Miten tuki voisi toteutua?

Miten haluaisit naita tarpeita kerattavan jatkossa?

Mitd muita ajatuksia haluat lisdksi tuoda esille tydskentelystd moniammatillisessa

tyoyhteistssa?
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Suostumus ja salassapitosopimus

Opiskelen Karelia ammattikorkeakoulussa sosionomiksi, ja teen opinnaytetyota
kohdentuen tydyhteiséénne. Opinnaytetydn tarkoituksena on kuvata tyéntekijoi-
den kokemuksia tydskentelystd moniammatillisessa tydyhteisossa. Tarkoituk-
sena on myos kuvata, millaista tukea tyontekijat toivovat tyéskentelyyn moniam-

matillisessa tydyhteisdssa.

Keraan aineiston yksilohaastatteluina toteutettavilla teemahaastatteluilla. Haas-
tattelut nauhoitetaan, aineisto litteroidaan ja k&sitellaan sisallonanalyysin keinoin.
Aineiston kasittelyn jalkeen alkuperaiset aineistot (tallenne ja litteroitu teksti) ha-
vitetdan, ja lopullinen opinnaytety6 julkaistaan Theseus-tietokannassa. Vakuu-
tan, etten tule kayttamaan opinnaytetydn prosessin aikana saamaani tietoa muu-

toin kuin opinnaytetydn tarkoituksessa.
Haastateltava antaa suostumuksensa haastatteluun ja on tietoinen salassapito-

kaytanteesta.

Joensuussa / 2018

Anu Huotari, opinnaytetyontekija

Haastateltava
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Aineistolahtdisen siséllénanalyysin vaiheet

Analyysipolku — vaihe 1

Analyysipolku
Kuvaus vaiheista

Haastattelujen kuunteleminen ja litterointi

Haastattelujen lukeminen

Alkuperéisilmaisujen ir-
rottaminen valittuihin
ryhmiin

kokemukset ja ajatuk-
set tuesta

Ryhmat:

Yhteistyd — tyorooli yhteistydssa
Yhteistyd — vaikutus omaan tyéhon
Tydyhteison ilmapiiri

Johtaminen, esimiesty®, organisointi
Asiakasnakdkulma

Mielipiteet moniammatillisuudesta ja tydyhteiststa
Tuki — vertaistuki

Tuki — esimies/johdon tuki

Tuki — tyByhteiso

Tuki — osaaminen

Tuki — miten tietoa tuen tarpeista

Ryhmien alkuperéisil-
maisujen pelkistdminen

Esimerkki pelkistetysté ilmaisusta (yhteisty® — tydrooli):

Tyodntekija vastaa asiakasprosessista, ja han saa tukea siihen tyo-
yhteisén muilta tyontekijoilta

Pelkistettyjen ilmaisu-
jen yhdistdminen ala-
luokkiin

Esimerkki alaluokista (yhteistyd — tydrooli):

Oma rooli tyfyhteisdssa

Ylaluokkien muodosta-
minen

Késitteellistdminen kuvattu analyysipolun vaiheessa 2

Analyysipolku — vaihe 2

Millaisia kokemuksia tydntekijoilla on tydsken- Millaista tukea tydntekija tarvitsee tydskente-

telystd moniammatillisessa tydyhteisdssa?

lyyn moniammatillisessa tydyhteis6ssa?

Alaluokka

Ylaluokka

Alaluokka

Ylaluokka

Oma rooli tydyhtei-
sdssa

Johtamisen monet ta-
sot

TyOyhteis6 yhteis-
tydssa

Vertaistuki lahella
tyontekijaa

Toiveita esimiehille

Moniammatillinen tyo-
ote

Tydyhteis6 asiakkaan
nakokulmasta

Moniammatillinen
tydote asiakas-
tydssa

Tyontekijoiden osaa-
misen kehittyminen

Tiedonsaantikeinoja
tuen tarpeista

Tyontekijan yksilolli-
set tarpeet tukeen ja
osaamisen kehittami-
seen

lImapiiriin vaikuttavia
tekijoita

Moniammatillisen ty6-
yhteisdn vaiheita

Tyoilmapiirin kehit-
tyminen

Toiveita tyOyhteison
tueksi

Tydyhteison tueksi
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Vaiheen Ajankohta Tehtava Huomiot
paasisalté | 2018
Huhtikuu Opinnéytetytidea Keskustelin toimeksiantajan kanssa opinnay-
tetyon ideasta ja ilmoitin sen oppilaitokselle.
lImoittauduin opinnaytetydn opintokokonai-
suuteen.
Toukokuu Opinnaytetydsuunni- Tydstin ohjauksessa suunnitelmaa kaven-
telma taen aihetta kohdentumaan tyontekijéiden
kokemuksiin ja tuen tarpeisiin. Keskustelin
suunnitelman sisallosta toimeksiantajan
" kanssa, ja otin huomioon heidan esittamiaéan
= ajatuksia ja toiveita.
>
©
£ Kesakuu Menetelmakirjallisuutta Tarkensin suunnitelmaan menetelmaosuutta.
2 Heinékuu ja menetelmien teoriaa Substanssikirjallisuutta luin tietoisesti vain
§ vahan, koska halusin kayttaa aineistolah-
= toista sisalldnanalyysia.
Elokuu Tutkimuslupahakemus Kun opinnaytetydsuunnitelma oli hyvéksytty,
ja toimeksiantosopimus | allekirjoitimme toimeksiantosopimuksen, ja
pyysin vapaaehtoisia ilmoittautumaan haas-
tatteluihin. Testasin teemahaastattelulomak-
Aineistonhankintaa: keen ennen varsinaisia haastatteluja.
haastattelut
Haastattelut toteutin tydyhteison ulkopuoli-
sissa tiloissa.
Syyskuu Haastattelut Haastattelut sijoittuivat kolmen viikon ajanjak-
solle, jolloin pystyin litteroinnit tekemaan en-
Menetelman tarkentami- | nen seuraavaa haastattelupaivaa.
nen sekéa aineistoon pe-
rehtyminen Haastattelujen toteutuksen aikana aloitin
tydstééa opinnaytetydn raporttia suunnitelman
pohjalta. Tarkensin siihen menetelméosuutta,
jolloin samalla vertasin aineistonhankinnan
toteutusta tydskentelysuunnitelmaani.
Lokakuu Analyysi Toimin tutkijan roolissa. Tydskentelysuunni-
telma- seké arviointitaulukon avulla varmistin
muun muassa objektiivisuuden ja anonyymiy-
den toteutumista.
Noudatin aineistolahtdisen sisallénanalyysin
tyGtapaa.
Teoria Ylaluokista tein opinnaytety6hon tulokset osi-
E Tulokset oon otsikot. Tulokset poimin pelkistetyista il-
g Johtopéaéatokset mauksista ylaluokittain.
(2]
>
§ Taydensin opinnaytetydn teoreettista viiteke-
E hysta. Kirjoitin johtop&éatokset.
Marraskuu Tydn viimeistely ja luo- Ulkoasun tarkistaminen seka viimeistely
L Joulukuu vuttaminen arvioitavaksi | Opinndytetydseminaari ja kypsyysnayte
8E 2
£8¢




