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Opinnaytetyon tyoyksikko on Sosiaali- ja terveysviraston alainen yksikko, jossa tuotetaan
palveluita yli 65 vuotta tayttaneille tai alle 65-vuotiaille monisairaille henkiloille.
Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa millaista moniammatillista toimintaa kohdeyksikossa
on ja miten toimivaksi tyontekijat kokevat yksikon moniammatillisen yhteistyon.
Opinnaytetyon tutkimusmenetelma on laadullinen. Opinnaytetyo on tyoelamalahtoista,
tutkimuksellista kehittamistoimintaa. Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin
teemahaastattelua. Haastattelujen paateemat olivat moniammatillinen yhteistyo,
vuorovaikutus ja sitoutuminen. Teemahaastatteluihin osallistui kahdeksan kohdeyksikon
tyontekijaa ja kaksi esimiesta. Aineisto analysoitiin tutkimuskysymyksittain.

Moniammatillista yhteistyota tehtiin erilaisissa palavereissa ja tapaamisissa.
Terapiahenkilosto teki yhteistyota hoitotiimien kanssa tekemalla arkiaamuisin kotikaynteja
asiakkaiden luo. Moniammatillista yhteistyota tapahtui myos suorilla yhteydenotoilla
moniammatillisen tiimin jaseniin. Moniammatillista yhteistyota edisti muun muassa selkeat
toimintatavat, riittavat aika- ja henkilostoresurssit seka yhteistyokumppaneiden tyonkuvien
tunteminen. Moniammatillisen yhteistyon haasteita olivat muun muassa vahaiset aika- ja
henkilostoresurssit seka vuorovaikutukseen ja tiedonkulkuun liittyvat asiat. Joissain tilanteissa
toimintatavat tai toiminnan tavoite olivat epaselvia, mika vaikeutti yhteistyota. Myos heikon
tyoilmapiirin koettiin vaikeuttavan moniammatillisen yhteistyon tekemista.

Opinnaytetyo selvitti yksikon sisaista moniammatillista yhteistyota ja sen toimivuutta.
Haastattelujen pohjalta saatujen tulosten perusteella laadittiin kehittamisehdotukset, joista
tyoyhteison on mahdollista valita kehittamiskohteet. Vuoden 2016 aikana aloitetaan
moniammatillisen yhteistyon kehittamishanke.
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The workplace is one of Social Services and Health Care Department’s units, which produces
services for people over 65 years or for people under 65 who have several diseases or
disorders. The aim of this thesis was to examine what kind of multiprofessional work they do
in the workplace in question and how functional the employees consider the workplace’s
multiprofessional work. This thesis is a qualitative research. This thesis is work-oriented and
applies the method of research-based development. Data was collected by using semi-
structured interview. The main themes of this study were multiprofessional work, interaction
and commitment. Eight employees and two managers were interviewed. The data was
analyzed by research questions.

Multiprofessional work was done in different types of meetings. Therapy personnel co-
operated with care work teams by making house calls to clients’ homes on workday mornings.
Multiprofessional work was also done by direct contacts to multiprofessional team members.
Multiprofessional work enhanced among other things explicit procedures, sufficient time and
workforce resources as well as knowing the job descriptions of associates. Challenges in
multiprofessional work were among other things limited time and workforce resources as well
as matters that were related to interaction and flow of information. In some situations the
course of action or the aim of action was unclear, which hampered the collaboration. Also
poor working atmosphere was seen as one factor that makes multiprofessional working more
difficult.

This thesis investigated the workplace’s inner multiprofessional work and its operability. De-
velopmental suggestions were made by the data gathered from the interviews, from those
suggestions it is possible for the work community to designate the targets of development. A
development project of multiprofessional work will be started during 2016.
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1 Johdanto

Opinnaytetyossa kartoitetaan eraan Helsingin kaupungin palvelutalon sisaista
moniammatillista yhteistyota. Kaarina Isoherranen (2008, 34) maarittelee moniammatillisen
yhteistyon asiakaslahtoiseksi tyoskentelyksi, jossa pyritaan kokonaisvaltaisesti huomioimaan
asiakkaan tilanne. Asiantuntijoiden tiedot ja taidot kootaan asiakaslahtoisesti yhteen,
tarvittaessa myos asiakas ja omainen ovat mukana. Moniammatillisessa yhteistyossa
toimijoilta vaaditaan hyvia vuorovaikutustaitoja, mutta myos organisaation rakenteet ovat
tarkeita dialogisen vuorovaikutuksen onnistumiseksi. Isoherranen toteaa, etta
moniammatillisessa yhteistyon onnistumisen kannalta, toimintaperiaatteiden tulee olla
selkeita ja tyontekijoiden roolien tulee olla yhteisesti maariteltyja ja hyvaksyttyja.
(Isoherranen, Rekola & Nurminen 2008, 34.)

Yksikossa tuotetaan Sosiaalihuoltolain mukaista ymparivuorokautista palveluasumista.
Palvelun lahtokohtana on asiakasta kunnioittava ja kuntouttava hoitotyo. Palvelutalossa on
kolme hoitotiimia ja kuntoutustiimi, joiden valista yhteistyota opinnaytetyo kasittelee.
Yhteistyota eri ammattikuntien kesken tehdaan muun muassa erilaisissa palavereissa ja
neuvotteluissa seka terapiahenkiloston ja hoitotiimien valilla asiakaskaynneilla.
Opinnaytetyon aihe on tyoelamalahtoinen, silla palvelutalon johdon toiveesta kartoitettiin

yksikon sisaisen moniammatillisen yhteistyon rajapintoja ja sen toimivuutta.

Soili Keskisen (2005) mukaan sitoutuminen tyon tavoitteisiin on tarkeaa tyon sujuvuuden ja
onnistumisen kannalta. Laadukas tyOsuoritus edellyttaa tyontekijan sitoutumista, joka kay
ilmi tyontekijan motivoituneisuutena. Jokivuoren tutkimuksen mukaan tyohon sitoutumiseen
vaikuttaa voimakkaasti tyytyvaisyys tyoskentelyolosuhteisiin. Organisaatiositoutumiseen
vaikuttaa muun muassa luottamus organisaation johtoon, tyontekijan koulutustaso ja ika seka
tyossa koetut positiiviset muutokset. (Jokivuori 2004.) Sitoutuminen voi suojata liialliselta
tyon kuormittavuudelta. Toisaalta vahva sitoutuminen vaativiin tyotehtaviin, jossa on heikot
vaikutusmahdollisuudet, aiheuttaa tyossa uupumista. Esimiestyon tarkeys korostuu tyossa

jaksamisen seuraamisessa. (Keskinen 2005.)

Opinnaytetyon tutkimusmenetelma on kvalitatiivinen. Aineisto on keratty
teemahaastatteluin, jossa paateemoja ovat moniammatillinen yhteistyo, vuorovaikutus ja
sitoutuminen. Yksilohaastatteluihin osallistui kahdeksan tyontekijaa ja kaksi esimiesta. Kaikki
haastattelut nauhoitettiin sanelukoneella ja aineisto litteroitiin, jonka jalkeen se analysoitiin
tutkimuskysymyksittain. Aineistosta nostettiin esiin usein toistuvia ilmiota seka aaripaita
vastauksissa. Aineistosta nousi esille muun muassa moniammatillista yhteistyota edistavia
tekijoita, kuten selkeat kaytannot, mutta myos yhteistyon haasteita kuten kiire ja

vuorovaikutukseen liittyvia tekijoita. Myos tyon tavoitteiden epaselvyys osapuolten kesken ja



tavoitteisiin sitoutuminen nousi esille. Saatujen tulosten pohjalta on laadittu
kehittamisehdotukset, joista tyoyhteison on mahdollista yhdessa valita kehittamiskohteita

tyoyhteisossa yhdessa tyostettaviksi.

Koska taman opinnaytetyon tekija on osa tutkittavaa tyoyhteisoa, on se asettanut
opinnaytteen tekijan haasteelliseen asemaan. Opinnaytetyossa on selvitetty ja kasitelty
tyoyhteison vahvuuksia ja haasteita. Etenkin haasteet ovat sensitiivisia asioita, joita
kartoitettaessa on otettava huomioon koko tyoyhteiso. On huomioitava haastateltavien
asemaa ja anonymiteettia, tyonantajan imagoa seka myos opinnaytetyon tekijan omia
intresseja. Opinnaytetyon tarkoituksena on antaa evaita ja tukea kehittamishankkeeseen, ei
nostaa esille aiheita, jotka aiheuttavat enemman ristiriitoja tyoyhteison jasenten kesken.
Opinnaytetyon kohteena olleessa tyoyksikossa on paljon vahvuuksia, jotka varmasti tulevat

hyodyntymaan viela paremmin kehittamishankkeen kautta.



2 Kehittamisymparisto

Opinnaytetyoni kohdeyksikko on yksi Helsingin kaupungin ymparivuorokautista
palveluasumista tarjoavista yksikoista. Tyon lahtokohtana on ikaihmisten toiminnallisuutta,

yksilollisyytta ja virikkeellisyytta tukeva toimintatapa.

Palvelutalossa on 77 asiakaspaikkaa. Asunnot sijaitsevat viidessa eri rakennuksessa, joista
neljasta on kulku ulkokautta C-rapussa sijaitseviin yhteistiloihin (ravintola,
viriketoiminnantila, seniorikuntosali ja sauna). Sittemmin asiakkaille on rakennettu
hoitotiimeittain yhteistilat ns. olohuoneet. Palvelutalossa asutaan omissa asunnoissa, ja
yksikon kaikki asunnot ovat yksioita. Ryhmakoteja ei ole. Asiakkaat kalustavat asunnot omilla

huonekaluillaan ja tavaroillaan, tilojen sallimissa puitteissa.

Palvelutalossa on yhteensa 63 vakituista henkilostovakanssia. Palvelutalossa tyoskentelee 42
hoitajaa, kuusi sairaanhoitajaa, nelja lahiesimiesta, johtaja, hoitoapulainen, kotiavustaja,
fysioterapeutti, toimintaterapeutti, virikeohjaaja ja sosiaaliohjaaja. Henkilokunnasta nelja
tyoskentelee paivatoimintayksikko Louhessa, joka tarjoaa kotona asuville ikaihmisille
toimintakykya tukevaa ja kuntouttavaa toimintaa. Lisaksi palvelutalossa tyoskentelee
palkkatuettuja tyontekijoita ja oppisopimusopiskelijoita. Yksikossa on myos sosiaali- ja
terveysalan opiskelijoita eripituisilla palkattomilla tyoharjoittelujaksoilla. Lisaksi yksikossa
tyoskentelee toimistosihteeri, jonka henkilostovakanssi ei sisally palvelutalon
henkilostovakanssimaaraan. Opinnaytetyossani tarkastelen ymparivuorokautisessa

palveluasumisessa tapahtuvaa, yksikon sisaista, moniammatillista yhteistyota.

Ymparivuorokautisessa palveluasumisessa hoitohenkilokunta tekee kolmivuorotyota ja muu
henkilosto paivatyota arkipaivisin. Moniammatillista yhteistyota on tehty palvelutalossa noin
kymmenen vuoden ajan. Ensimmaisena on palkattu viriketoiminnan ohjaaja ja
fysioterapeutti. Kuluneen kahdeksan vuoden aikana palvelutaloon on palkattu myos toinen
virikeohjaaja (sittemmin muutettu hoitajan vakanssiksi), sosiaaliohjaaja ja
toimintaterapeutti. Palvelutalon johdon toiveesta moniammatillisen yhteistyon rajapintoja
selvitetaan ennen varsinaista kehittamistyota. Kehittamistyon tarkoitus on kehittaa
moniammatillisen tiimin yhteistyota. Moniammatilliseen tiimiin kuuluvat hoitotiimeista
hoitajat ja sairaanhoitajat seka kuntoutustiimin henkilokunta. Kuntoutustiimissa
tyoskentelevat fysioterapeutti, toimintaterapeutti, sosiaaliohjaaja ja virikeohjaaja. Hoitajat

ja sairaanhoitajat tyoskentelevat kolmessa eri hoitotiimissa.

Talla hetkella yhteistyota on tehty asiakassijoituksiin liittyvissa asioissa, hoitoneuvotteluissa,
kuntopalavereissa ja yhteisokokouksissa (nykyaan asukasneuvosto). Lisaksi yhteistyota on

tehty hoitotyon saralla: fysioterapeutin, toimintaterapeutin ja hoitotiimien valilla.



Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, miten toimivaa yhteistyo on ja onko muita

asiakastyon rajapintoja, joissa kuntoutustiimin ja hoitotiimien henkilokunta kohtaavat.

2.1 Sosiaalihuoltolain mukainen palveluasuminen

Sosiaalihuoltolain 21 § maarittelee asumispalvelut ja niiden kayttajat seuraavasti:

”Asumispalveluja jarjestetaan henkiloille, jotka erityisesta syysta tarvitsevat apua tai tukea
asumisessa tai asumisensa jarjestamisessa. Kotiin annettavat palvelut ovat ensisijaisia
suhteessa palveluihin, jotka edellyttavat muuttamista ja sisaltavat seka asumisen etta
palvelut. Tilapaista asumista jarjestetaan henkiloille, jotka tarvitsevat lyhytaikaista,

kiireellista apua.

Tuettua asumista jarjestetaan henkiloille, jotka tarvitsevat tukea itsenaiseen asumiseen tai
itsenaiseen asumiseen siirtymisessa. Tuetulla asumisella tarkoitetaan asumisen tukemista
sosiaaliohjauksella ja muilla sosiaalipalveluilla. Palveluasumista jarjestetaan henkiloille, jotka
tarvitsevat soveltuvan asunnon seka hoitoa ja huolenpitoa. Tehostettua palveluasumista

jarjestetaan henkilgille, joilla hoidon ja huolenpidon tarve on ymparivuorokautista.

Palveluasumisella tarkoitetaan palveluasunnossa jarjestettavaa asumista ja palveluja.
Palveluihin sisaltyvat asiakkaan tarpeen mukainen hoito ja huolenpito, toimintakykya
yllapitava ja edistava toiminta, ateria-, vaatehuolto-, peseytymis- ja siivouspalvelut seka
osallisuutta ja sosiaalista kanssakaymista edistavat palvelut. Tehostetussa palveluasumisessa

palveluja jarjestetaan asiakkaan tarpeen mukaisesti ymparivuorokautisesti.

Asumispalveluja toteutettaessa on huolehdittava siita, etta henkilon yksityisyytta ja oikeutta
osallistumiseen kunnioitetaan ja han saa tarpeenmukaiset kuntoutus- ja terveydenhuollon

palvelut.”

Helsingissa tehostettu palveluasuminen on paasaantoisesti tarkoitettu yli 65 vuotta
tayttaneille tai alle 65-vuotiaille monisairaille henkiloille. Asiakkailla on myos mahdollisuus
hankkia asumispalvelua ostopalveluseteleilla, kaupungin omien palveluasumispaikkojen
sijaan. Molempiin palveluihin hakeutumisessa asiakasta avustaa oman asuinalueen sosiaali- ja
lahityon yksikko. Palvelutaloissa on ryhmakotimuotoista asumista seka lyhyt- etta
pitkaaikaista palveluasumista. Pitkaaikaisessa palveluasumisessa asiakas kalustaa asuntonsa
omilla huonekaluillaan. Tehostetussa, ymparivuorokautisessa, palveluasumisessa on
hoitohenkilokunta paikalla ymparivuorokauden. Lahi- ja perushoitajien lisaksi yksikoissa
tyoskentelee sairaanhoitajia, hoitoavustajia, toimintaterapeutteja, fysioterapeutteja,

sosiaaliohjaajia seka virike- ja kulttuuritoiminnan ohjaajia. Tavoitteena on asiakaslahtoinen
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kuntouttava hoito ja palvelu. Palvelua suunniteltaessa ja toteutettaessa huomioidaan

asiakkaan psyko-fyysis-sosiaaliset voimavarat.

Asumispalveluun sisaltyy muun muassa siivouspalvelu seka turva- ja ateriapalvelu,
pyykkihuolto, virkistys- ja kulttuuritoiminta, asiointiapu ja perus- ja sairaanhoito. Jokaiselle
asiakkaalle nimetaan jo muuttovaiheessa vastuuhoitaja, joka vastaa yhdessa asiakkaan kanssa
hoito- ja palvelusuunnitelman laatimisesta. Hoito- ja palvelusuunnitelmaan kirjataan
asiakkaalle sovittu hoiva ja muu apu. Hoito suunnitellaan yksilollisesti asiakkaan toimintakyky

huomioiden.

Palvelutaloissa virke- ja kulttuuritoiminnanohjaajat jarjestavat asiakkaille monipuolista
vapaa-ajantoimintaa esimerkiksi taide- ja askarteluryhmia, peliryhmia seka keskustelu- ja
musiikkiryhmia. Palvelutalojen sosiaaliohjaajat neuvovat tarvittaessa sosiaaliturvaan,
asumiseen, palveluihin ja asumismaksuihin liittyvissa asioissa. Palvelutaloissa fysioterapeutit
jarjestavat ryhmaterapiaa ja toimintakykya yllapitavaa ohjausta (esim. kuntosali- ja
tasapainoryhmia). Lisaksi fysioterapeutit tekevat tarvittaessa apuvalinehankintoja.
Toimintaterapeutit tekevat kotikaynteja pienapuvalineiden tarpeen arvioimiseksi ja tilaavat
ne asiakkaalle apuvalinelainaamosta. Toimintaterapian pienryhmat keskittyvat paivittaisten
toimien ja ylaraajojen toimintakyvyn harjoitteluun. Asiakaslahtoisen toiminnan tavoitteena
on vahvistaa asiakkaan toimintakokonaisuuksia, osallisuutta ja arjessa selviytymista seka

edistaa turvallisuutta.

2.2 Yhteistyokaytannot kohdeyksikossa

Kuvaan seuraavissa luvuissa yhteistyon muotoja kohdeyksikossa (palvelutalo). Olen pyrkinyt
kartoittamaan jo olemassa olevia yhteistyon rajapintoja, muun muassa tarkastelemalla
prosessikuvauksia seka kokous- ja palaverimuistioita. Opinnaytetyon ulkopuolelle olen
rajannut yksikon ulkopuoliset yhteistyokumppanit, kuten kotihoidon laakarin, kotisairaalan,

terveysaseman ja apteekin.

2.2.1 Asiakassijoitukset

Asunnon vapautuessa sosiaaliohjaaja ilmoittaa SAS-sijoittajille paikan vapautumisesta. SAS-
sijoittajan toimittamat uuden asiakkaan tiedot kaydaan lapi sosiaaliohjaajan, hoitotiimin
osastonhoitajan, fysioterapeutin ja toimintaterapeutin toimesta. Saatujen esitietojen
perusteella arvioidaan asiakkaan soveltumista palveluasumiseen. Esimerkiksi haasteita
aiheuttavat ahtaat wc-tilat, jolloin fysioterapeutti arvioi onko tarjolla oleva asunto
asiakkaalle paras mahdollinen. Uudesta asiakkaasta voidaan kieltaytya vain erityisen

painavasta syysta esimerkiksi, jos asiakas on muistisairas ja hanella on taipumusta karkailuun.
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Sosiaaliohjaaja on yhteydessa asiakkaan nykyisen hoitopaikan edustajaan, jonka kanssa
sovitaan kuka selvittaa asiakkaan mielipiteen paikan vastaanottamisesta. Asiakkaan tai
asioiden hoitajan tulee, tiedon saatuaan, ilmoittaa kolmen vuorokauden kuluessa ottaako
asiakas palveluasunnon vastaan. Asiakkaalla on oikeus kieltaytya tarjotusta hoitopaikasta.
Asiakkaan tulee muuttaa palveluasuntoon viikon kuluessa paikan vastaanottamisesta.
Tarvittaessa asiakkaalle jarjestetaan mahdollisuus tutustumiskayntiin, jossa esitellaan
palvelutaloa, sen toimintaa ja vapaana oleva asunto. Tutustumiskaynneilla on mukana
asiakkaan, omaisen ja mahdollisen nykyisen hoitopaikan edustajan lisaksi palvelutalosta
sosiaaliohjaaja, fysioterapeutti ja hoitaja/sairaanhoitaja. Tarvittaessa myos lahiesimiehet ja

johtaja voivat olla paikalla.

Muuttopaivasta sopii joko sairaanhoitaja tai sosiaaliohjaaja. Osastonhoitaja tiedottaa
hoitotiimille uudesta asiakkaasta ja antaa SAS-sijoittajilta saadut esitiedot hoitotiimille seka
osoittaa asiakkaalle vastuuhoitajan ja varavastuuhoitajan. Asiakkaan muuttaessa
vastuuhoitaja vastaanottaa asiakkaan ja tekee taman kanssa tulohaastattelun. Sosiaaliohjaaja
ilmoittaa asiakkaan muutosta SAS-sijoittajalle, joka tekee asiakkaalle sijoituspaatoksen.
Lisaksi sosiaaliohjaaja tekee muuttoilmoituksen huoltoyhtioon ja sijoituspaatoksen saatuaan

valmistelee vuokrasopimuksen.

2.2.2 Moniammatillisen tiimin palaverit: Hoitotiimien, fysioterapeutin ja toimintaterapeutin

yhteistyon kehittaminen

Toimintaterapeutti ja fysioterapeutti (terapiahenkilosto) kiertavat hoitotiimeja eri aikaan ja
ovat viikon kerrallaan kolmessa eri hoitotiimissa. Jalkautumisen tarkoituksena oli, etta
hoitotiimit valitsevat asiakkaat etukateen ja terapiahenkilosto tyoskentelee saman asiakkaan
parissa koko viikon. Tavoitteena on, etta asiakkaan hoitotyohon osallistuvat hoitajat saisivat
kaikki saman opastuksen esimerkiksi avustettaessa asiakasta siirtymistilanteissa.
Terapiahenkildsto on hoitotiimeissa klo 7.30-9.30 valisena aikana, pois lukien
keskiviikkoaamu, jolloin on kuntoutustiimin palaveri. Aamukayntien lisaksi fysioterapeutti ja
toimintaterapeutti osallistuvat sairaalasta kotiutuvien ja uusien asiakkaiden

toimintakykykartoituksiin.

Hoitotiimien ja terapiahenkiloston valista yhteistyota kehitettiin moniammatillisen tiimin
palavereissa. Moniammatillisen tiimin palaverit aloitettiin tyontekijoilta tulleen palautteen
perusteella. Tyontekijat kokivat, ettei yhteistyo sujunut parhaalla mahdollisella tavalla.
Palavereihin osallistui toimintaterapeutti, fysioterapeutti, hoitotiimien hoitajaedustus,
osastonhoitajat, vastaava ohjaaja ja palvelutalon johtaja. Vuonna 2013 palavereissa oli viela
mukana psykiatrinen sairaanhoitaja, mutta vakanssi on sittemmin muutettu hoitohenkiloston

vakanssiksi. Palavereihin ei osallistunut sosiaaliohjaaja tai virikeohjaaja. Puheenjohtajana
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toimi palvelutalon johtaja. Palavereista laadittiin muistiot. Vuoden 2014 jalkeen palavereita
ei ole pidetty saannollisesti, koska moniammatillisen yhteistyon -prosessikuvauksen luomisen
jalkeen saannollisten palavereiden ei katsottu olevan tarpeellisia. (ks. 2.2.3 Moniammatillisen
yhteistyon -prosessikuvaus). Kuvaan tasta huolimatta seuraavaksi hoitotiimien ja
terapiahenkiloston yhteistyon kehittymista palaverimuistioiden pohjalta, koska se antaa

pohjaa myos haastatteluissa esille nousseisiin asioihin.

Ensimmaisessa palaverissa moniammatillisen tiimin tavoitteeksi kirjattiin "Toiminnalla
edistetaan kuntouttavaa hoitotyota ja moniammatillisen tiimin yhteistyota”. Kokousten myota
toimintaterapeutin ja fysioterapeutin tyotehtavia jaettiin: Fysioterapeutti keskittyy
asiakassiirtoihin, henkilokunnan ergonomiaan ja suuriin apuvalineisiin (esimerkiksi pyoratuolit
ja potilasnostimet). Toimintaterapeutin vastuualueeksi muodostui asiakkaiden aamutoimissa
tukeminen ja toimintakyvyn kartoittaminen seka pienapuvalineet. (Moniammatillisen tiimin

palaverimuistio 24.5.2013.)

Moniammatillisen tiimin palavereissa kasiteltiin myos yhteistyon ongelmakohtia. Muun muassa
elokuussa 2013 pidetyssa palaverissa nousi esille puutteellinen tiedonkulku. Esimerkiksi
asiakassiirtotekniikan kayttaminen saattoi jaada vain yhden hoitajan tietoon. Mydskaan
asiakastietojarjestelmassa olevia kirjauksia ei hyodynnetty. Parannusehdotuksia olivat
asiakaskirjausten tehostettu lukeminen (kaikki lukevat kaikkien ammattiryhmien kirjauksia) ja
hoitosuunnitelmien tekeminen moniammatillisesti. Lisaksi palaverissa sovittiin, etta
aamukayntien asiakkaat valitaan etukateen, kuitenkin akuuttiasiat huomioiden. Palaverissa
keskusteltiin my0s asiakkaiden saattamisesta terapiaryhmiin (toimintaterapia- ja
kuntosaliryhmat), johon asiakkaiden luvalla suunniteltiin kotioven sisapuolelle laitettavaa
terapia-/ryhmatoiminta-aikataulua niin sanotuksi muistilapuksi hoitajille. (Moniammatillisen

tiimin palaverimuistio 2.8.2013.)

Moniammatillisen tiimin palaverimuistioiden perusteella yhteistyossa on ollut epaselvyytta
muun muassa toimintaterapeutin ja fysioterapeutin tyonkuvien osalta. Lisaksi asiakkaita ei
ollut valittu etukateen eika terapiahenkilosto saanut ennalta valittujen asiakkaiden
nykytilanteesta riittavasti tietoa aamuvuorossa olevilta hoitajilta. Ratkaisuksi naihin
haasteisiin ehdotettiin tyonkuvien avaamista tyoyhteisokokouksessa seka tavoitteiden ja
tyonkuvien lapikayntia hoitotiimeissa. Lisaksi suunniteltiin, etta hoitotiimien palavereissa
valitaan asiakkaat valmiiksi. Fysioterapeutin ja toimintaterapeutin hoitotiimien kierrosta oli
jo aiemmin tehty kiertolista, joka oli lahetetty esimiehille, mutta kokouksen myota lista
lahetettaisiin myos hoitotiimeihin hoitohenkilostolle tiedoksi. Johto myos rohkaisi avoimeen
keskusteluun hankaliksi koetuista tilanteista seka yhteiseen ratkaisujen etsimiseen.

(Moniammatillisen tiimin palaverimuistio 9.10.2013.)
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Maalikuussa 2014 laadittiin moniammatillisen yhteistyon pelisaannot: "yhteisvastuullinen
hoitaminen on voimavaralahtoista, asiakkaan omatoimisuutta ja kuntoutumista tukevaa
yhteistyota”. Hoitajat olivat kokeneet hankalaksi miettia aamun tyonjaossa asiakkaita
terapiahenkilostolle. Hoitohenkilokunta kertoi, etta ilta- ja viikonloppuvuorossa esille tulleet
asiakasasiat saattavat unohtua, ja nain ollen avun pyytaminen toimintaterapeutilta tai
fysioterapeutilta jaa valiin. Hoitajille oli jaanyt myos epaselvaksi, tarvitaanko yksi vai kaksi
hoitajaa kahden avustettavien asiakkaiden kanssa, kun terapiahenkilostoa on paikalla. Lisaksi
palaverissa nousi esille asiakkaiden toimintakyvyn arvioinnit iltapaivalla, koska asiakkaiden
toimintakyvyssa saattaa olla vaihtelua eri vuorokauden aikoina. Fysioterapeutti ja
toimintaterapeutti kokivat, ettei heidan antamiaan toimintaohjeita noudatettu tai vain
muutama hoitaja oli toteuttanut niita. Ratkaisuehdotukset olivat seuraavanlaisia,
”viestivihko”, johon hoitaja voisi jattaa viestin terapiahenkilostolle, kun he eivat ole toissa.
Kahden tyontekijan avustettavissa asiakaskaynneissa olisi jatkossa hoitaja ja fysioterapeutti
tai toimintaterapeutti lasna. Samalla fysioterapeutti tai toimintaterapeutti tekisi arviointia
asiakkaan toimintakyvysta. Lisaksi ehdotettiin asiakasasioiden jarjestelmallista lapikaymista.
Uuden asiakkaan muuttaessa terapiahenkilosto tekisi toimintakykykartoituskaynnin
mahdollisimman pian (myo0s vanhojen asiakkaiden sairaalasta kotiutumistilanteissa).
Ehdotettiin my0s aikatauluista sopimista terapiahenkiloston kanssa, muun muassa suihkuavun
ja ruokailutilanteiden arvioimiseksi. Fysioterapeutti ja toimintaterapeutti voisivat tehda
iltapaivakaynteja asiakkaille, koska asiakkaan toimintakyky voi vaihdella paivan mittaan.
Kuntopalavereja voisi jarjestaa useammin tai terapiahenkilosto kavisi useammin hoitotiimien
palavereissa. Lisaksi terapiahenkilosto voisi tuoda seuraavaan kuntopalaveriin kayttamansa
toimintakykyarviomenetelmat. Valitehtavana oli tiimitasoilla pohtia: miten asiakkaat
valitaan, toiminnan suunnitelmallisuus, jarjestelmallisyys, yhteistyo ja arviointi.

(Moniammatillisen tiimin palaverimuistio 19.3.2014.)

Seuraavassa palaverissa esiteltiin Moniammatillisen yhteistyon -prosessikuvaus (ks. 2.2.3
Moniammatillisen yhteistyon -prosessikuvaus), jossa kerrotaan tarkemmin hoitotiimien ja
terapiahenkiloston valisesta yhteistyosta ja sen nykytavoitteista. Samalla kaytiin keskustelua
hoitotiimien sitoutumisesta yhteisesti sovittuihin asioihin (kuntopalaverit). Todettiin, etta
fysioterapeutti ja toimintaterapeutti ovat toisena tyontekijana kahden tyontekijan apua

tarvitsevien asiakkaiden luona. (Moniammatillisen tiimin palaverimuistio 13.8.2014.)

Vuodesta 2015 lahtien moniammatillisen tiimin palavereita ei ole pidetty, koska
moniammatillisen yhteistyon -prosessikuvauksen luomisen jalkeen katsottiin, ettei
saannollisille kokouksille ollut enaa tarvetta. Palavereita pidetaan jatkossa tarvittaessa

(vuonna 2016 palavereita on pidetty).
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2.2.3  Moniammatillisen yhteistyon -prosessikuvaus

Moniammatillisen tiimin palaverien myota laadittiin Moniammatillisen yhteistyon -
prosessikuvaus. Prosessikuvaus laadittiin, jotta yhteistyo ja sen tavoitteet olisivat kaikille
selvia. Laaditussa kuvauksessa kuvataan terapiahenkiloston yhteistyo hoitotiimeissa
(arkiaamut), kuntopalaverit, asiakastyon kirjaaminen seka hoito- ja kuntoutussuunnitelman
tekeminen. Moniammatillisen yhteistyon toimintakaytantoja on tarkoitus tarkastella

uudestaan vuonna 2016 ja tarvittaessa paivittaa kuvausta.

Fysioterapeutti ja toimintaterapeutti kiertavat vuorotellen kolmessa hoitotiimissa. Akuutit
asiat hoidetaan puhelimitse, mikali ei ole fysioterapeutin tai toimintaterapeutin viikko
kyseisessa hoitotiimissa. Terapiahenkiloston tyopanos hoitotiimeissa kohdentuu neljan osa-
alueen arviointiin. Ensinnakin, apuvalinearviot ja -hankinnat, kodin muutostyot ja henkiloston
ergonomianeuvonta. Toiseksi, asiakkaiden toimintakykyarvioinnit tehdaan jarjestelmallisesti
noin kahdesta neljaan asiakasta viikossa seka kuntoutussuunnitelmien systemaattinen
arviointi. Kolmanneksi, asiakkaiden kotiutuessa sairaalasta hoitotiimit ottavat yhteytta
fysioterapeuttiin ja toimintaterapeuttiin, jotka tekevat kotikaynnin viimeistaan seuraavana
paivana. Fysioterapeutti ja toimintaterapeutti tiedottavat arvioinnissa esille tulleista asioista
hoitotiimin henkilokuntaa. Neljanneksi, uuden asiakkaan muuttaessa terapiahenkilosto
osallistuu hoitoneuvotteluun, joka jarjestetaan kuukauden sisalla asiakkaan muutosta. Lisaksi
asiakkaan luo tehdaan arviointikaynti ja kuntoutussuunnitelman tekeminen aloitetaan viikon
sisalla muutosta. Terapiahenkilosto tiedottaa hoitotiimia arvioinnissa esille tulleista asioista.
Ennen muuttoa terapiahenkilokunta on tarvittaessa mukana asiakkaan tutustumiskaynnilla. He
muun muassa arvioivat asiakkaan liikkumista ja tilojen soveltuvuutta asiakkaan tarpeisiin.
Fysioterapeutti ja toimintaterapeutti ovat hoitajan tyoparina kahden tyontekijan apua

tarvitsevien asiakkaiden luona. Fokus on asiakkaan toimintakyvyssa ja sen tukemisessa.

Hoitotiimien henkilokunta ja kuntoutustiimin henkilokunta kokoontuvat jokaisessa
hoitotiimissa, kerran kuukaudessa jarjestettaviin kuntopalavereihin. Palavereiden tavoitteena
on kuntouttava hoitotyo monialaisen yhteistyon keinoin, joka nakyy asiakaslahtoisyyden ja
asiakasosallisuuden vahvistamisena seka henkilokunnan sitoutumisena yhdessa sovittuihin
keinoihin ja tavoitteisiin. Niissa kasitellaan yhdesta kahteen asiakastapausta seka mahdolliset
akuuttiasiat. Kuntopalavereissa kaydaan lapi asiakkaan toimintakykyyn, hoitoon ja palveluihin
liittyvia asioita, mutta asiakas itse ei ole paikalla. Kokouksessa hyodynnetaan asiakkaiden RAI
-arviointeja (Resident Assessment Instrument -toimintakykymittaristo) ja heille tehdaan
jatkosuunnitelmia. Puheenjohtajana toimii osastonhoitaja ja taman poissa ollessa
kuntoutustiimin tyontekija. Palaveri etenee vakioesityslistan mukaisesti: edellisen kokouksen
muistio, akuutit asiat ja edellisella kerralla valittujen asiakkaiden tilanteen lapi kayminen

seka kuntouttavan hoitotyon tavoitteiden sopiminen. Myos kirjaamista
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asiakastietojarjestelmaan selvennettiin. Jokaisen ammattikunnan edustajan tulee kirjata
omalle asiakastyonlehdelleen, ja kaikilla ammattiryhmilla on vastuu seurata muiden kirjauksia

vahintaan kerran viikossa.

Hoitosuunnitelma laaditaan uusille asiakkaille noin kolmen viikon kuluessa muutosta ja
paivitetaan kolmen kuukauden valein. Hoitosuunnitelman laatimisesta vastaa asiakkaan
vastuuhoitaja. Suunnitelman teossa on mukana asiakas, omainen ja moniammatillinen tiimi.
Hoitosuunnitelmaan sisallytetaan fysioterapeutin ja toimintaterapeutin
kuntoutussuunnitelmat, RAl:sta saadut tiedot ja MNA (ravitsemustilan arviointi).
Kuntoutussuunnitelmat laativat fysioterapeutti ja toimintaterapeutti tahoillaan. Niissa
hyodynnetaan RAl:ssa saatuja tuloksia ja huomioidaan eri osa-alueet monialaisesti.
Kuntoutussuunnitelmat paivitetaan kuuden kuukauden valein. Yhteista hoito- ja
kuntoutussuunnitelmille on, etta ne aloitetaan viikon sisalla asiakkaan muutosta ja ne pitaa
paivittaa asiakkaan tilanteen muuttuessa. Suunnitelmat arvioidaan ammattikuntien omilla
kirjaamisen lehdilla. Kuntoutussuunnitelmien teko on jaettu toimintakyvyn osa-alueittain
fysioterapeutin ja toimintaterapeutin valilla. Toimintaterapeutti keskittyy asiakkaan
toimintakyvyn osa-alueisiin, jotka liittyvat peseytymiseen, pukeutumiseen, ruokailuun ja wc-
toimiin seka arvioi pienapuvalineiden tarpeen. Fysioterapeutti arvioi asiakkaan siirtymisia
(tasolta toiselle), apuvalineiden tarvetta ja lilkkkumista. Kuntoutussuunnitelmaan merkitaan
asiakkaan terapiaryhmat, kaytossa olevat apuvalineet, asiakkaan toimintakykya tukevat

menetelmat ja keinot seka avun tarve siirtymisissa.

2.2.4 Yhteisollisyystyoryhma, yhteisokokoukset ja asukasneuvosto

Yhteisollisyystyoryhma kokoontuu kerran kuukaudessa vastaavan ohjaajan johdolla. Tyoryhma
perustettiin vastaavan ohjaajan JET-opintoihin liittyvan projektin myota. Tyoryhmaan
osallistuvat hoitotiimeista nimetyt hoitajat, toimintaterapeutti, sosiaaliohjaaja ja
virikeohjaaja (nykyaan eri osallistujat). Toiminnan tavoitteena on lisata yhteisollisyytta koko
palvelutalon sisalla niin henkiloston kesken kuin henkiloston ja asiakkaiden valilla seka lisata
asiakkaiden vaikutus- ja valinnanmahdollisuuksia seka jakaa osaamista tyoryhman jasenten
valilla. Toiminnan kautta lisataan asiakkaiden ja henkilokunnan hyvinvointia. Tyoryhma jakaa
osaamistaan, esimerkiksi virikeohjaaja on opettanut taidekorttipakan kayttoa. Hoitajat voivat
aina tukeutua virikeohjaajan ammattitaitoon ja kysya neuvoja omiin viriketuokioihin seka
lainata tarvikkeita ja valineita niihin. Yhteistyota ammattiryhmien valilla tapahtuu myos
tapahtumissa esimerkiksi konserteissa, kesajuhlissa ja ulkoilutapahtumissa. Myos

vapaaehtoiset osallistuvat asiakkaiden avustamiseen tapahtumissa.

Asiakkaiden osallisuus ja vaikutusmahdollisuudet nousivat esille yhteisollisyys -projektin

myota, jonka yhteydessa aloitettiin kerran kuukaudessa ruokasalissa pidettavat
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yhteisokokoukset, johon osallistuivat palvelutalon asiakkaat ja henkilokunta. Ruokasali
koettiin kuitenkin tilana huonoksi, muun muassa akustiikan vuoksi, joten kokouskaytantoa
muutettiin vuoden 2016 alusta ja yhteisokokoukset siirtyivat hoitotiimien pidettaviksi.
Jatkossa kokoukset pidetaan tiimien omissa olohuoneissa, jolloin myos asiakkaat, joiden
toimintakyky tai esimerkiksi kuulo on alentunut, paasevat osallistumaan ja olemaan paremmin
osallisina kokouksissa. Kokousten myota asiakkaat paasevat vaikuttamaan esimerkiksi
pihaistutuksiin, omaisteniltojen teemoihin, toiveruoka torstain-menuun seka virikeryhmien ja
kulttuuritoiminnan sisaltoihin. Esimerkiksi viriketoiminnan ryhmien sisalloista jarjestetaan

oma yhteinen suunnitteluhetki, johon osallistuvat asiakkaat ja virikeohjaaja.

Omavalvontasuunnitelman mukainen asukasneuvosto kokoontuu kolme kertaa vuodessa.
Asukasneuvoston tavoitteena on mahdollistaa yksikon asiakkaiden osallistuminen laadun ja
toiminnan kehittamiseen. Kokoukseen osallistuvat asiakkaat, omaiset ja henkilokunta. Lisaksi
kerran vuodessa jarjestetaan yhteinen omaistenilta, jossa kasitellaan yksikon yhteisia asioita.
Omavalvontasuunnitelman toteutuminen ja palveluiden kehittaminen ovat naiden

kokoontumisien vakioaiheina.

2.2.5 Hoitoneuvottelut

Ennen hoitoneuvottelua asiakkaalle on nimetty vastuuhoitaja (yleensa jo ennen muuttoa).

Kun asiakas on muuttanut palvelutaloon, moniammatillinen tiimi kartoittaa asiakkaan avun- ja
palveluiden tarpeen. Ennen hoitoneuvottelua asiakas ja vastuuhoitaja ovat tehneet RAI-
arvioinnin, jota hyodynnetaan hoitosuunnitelmaa tehdessa. Lisaksi kuntoutustiimin
henkilokunta laatii fysioterapia-, toimintaterapia-, lilkkuntaterapia- tai sosiaalisen
kuntoutumisen suunnitelman. Vastuuhoitaja ja hoitotiimin sairaanhoitaja kutsuvat
hoitoneuvotteluun, asiakkaan ja omaisen lisaksi, kuntoutustiimin tyontekijat. Tarvittaessa
lahiesimiehet ja palvelutalon johtaja ovat lasna hoitoneuvottelussa. Mikali joku
moniammatillisen tiimin jasenista on estynyt osallistumaan hoitoneuvotteluun, huolehtii
vastuuhoitaja, etta kaikki osa-alueet kaydaan lapi hoitoneuvottelussa ja etta mahdolliset

kuntoutustiimin laatimat suunnitelmat tulevat hoitosuunnitelmaan.

Hoitoneuvottelu pidetaan kuukauden kuluessa asiakkaan muutosta. Hoitoneuvottelussa
sovitaan yhdessa asiakkaan, taman omaisen ja henkilokunnan kanssa hoitosuunnitelmasta,
hoidon sisallosta ja tavoitteista seka informoidaan palvelutalon palveluista. Lisaksi
hoitoneuvottelussa kaydaan lapi ja hyvaksytaan kuntoutustiimin henkilokunnan tekemat
suunnitelmat. Hoitoneuvottelu pidetaan asiakkaan asunnossa, ellei asiakas toisin toivo.
Hoitoneuvottelun runkona kaytetaan Asiakasperehdytys-lomaketta, jossa on hoidon ja
huolenpidon lisaksi muita palvelutalon toimintaan ja palveluihin liittyvia asioita.

Vastuuhoitaja kirjaa sovitut asiat asiakastietojarjestelmaan seka erityisammattiryhmien
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edustajat tekevat viela omat kirjauksensa heidan sopimistaan asioista. Vastuuhoitaja tekee
hoitosuunnitelmaan viela mahdolliset hoitoneuvottelussa esille tulleet muutokset, ja
hyvaksyttaa sen asiakkaalla. Tavoitteena on, etta vastuuhoitaja ja sairaanhoitaja esittelevat

kuntopalavereissa uudet hoitosuunnitelmat.

Ensimmaisen hoitoneuvottelun jalkeen, hoitoneuvottelut pidetaan tarvittaessa, mutta
kuitenkin vahintaan kerran vuodessa. Myos asiakas tai omainen voi kutsua hoitoneuvottelun
koolle. Hoitoneuvottelujen toteutuminen on vastuuhoitajan, taman sijaisen ja hoitotiimin
sairaanhoitajan vastuulla. Tavoitteena on, etta sairaanhoitaja ja vastuuhoitaja suunnittelevat

hoitoneuvottelujen ajankohdat etukateen vuoden alussa.

2.2.6  Yksikon muut kokous- ja palaverikaytannot

Seuraavaksi kuvaan palvelutalon muita palaveri- ja kokouskaytantoja. Esimiehilla on omat
kokoukset (esimiestiimi ja esimieskokous) kerran viikossa seka kerran kuukaudessa
jarjestettava kokous, johon yhteistoimintavastaavat osallistuvat. Tiimien
yhteistoimintavastaavat ovat osallistuneet esimieskokoukseen 29.5.2015 alkaen, koska
henkilokunnan vaikutusmahdollisuuksia on haluttu lisata. Esimieskokouksessa kasitellaan
Sairaala-, kuntoutus- ja hoivapalvelujen osaston ja palvelualueen johtoryhmissa esille tulleita

asioita ja fokus on palvelutalon toiminnan pitkajanteisessa kehittamisessa.

Tiimeilla on omat viikkokokoukset seka kerran kuukaudessa jarjestettava palvelutalon
henkilokunnan tapaaminen: tyoyhteisokokous tai tyohyvinvointi- ja kehittamisiltapaiva.
Tyoyhteisokokouksissa kasitellaan tyoyhteison yhteisia asioita. Tapaamisten paapaino on
osaamisen vahvistamisessa ja kehittamisessa eli tyohyvinvointi- ja kehittamisiltapaivissa.
Kummallakaan kokouksella ei ole saannollista syklia. Hoitotyontekijoilla on vastuualueita,
joita ovat muun muassa kirjaaminen, ravitsemus, RAI, yhteisollisyys ja ekologisuus.
Tavoitteena on, etta vastuuhenkilot kokoontuvat omiin palavereihin noin kerran kuukaudessa.

Kokoontumisissa puheenjohtajina toimivat lahiesimiehet.
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3  Teoreettiset lahtokohdat

Opinnaytetyossa lahestytaan moniammatillista yhteistyota sosiaalipsykologian teoreettisesta
viitekehyksesta kasin. Keskeisia kasitteita ovat moniammatillinen yhteistyo, vuorovaikutus ja
sitoutuminen. Sosiaalipsykologia tutkii ihmisten valista vuorovaikutusta, ryhmien toimintaa ja
rakennetta seka sen vaikutusta yksilon kehitykseen ja toimintaan, nama asiat korostuvat
moniammatillisessa yhteistyossa. Sosiaalipsykologiassa tutkimuskohteena on yhteison ja
yksilon vuorovaikutus. Lisaksi siina tutkitaan sosiaalisen vaikuttamisen mahdollisuuksia ja
muotoja seka sosiaalisen tiedon kasittelya. Sosiaalipsykologia selittaa vuorovaikutusta
laajemmin, ja sita sovelletaan muun muassa tyoelamaan, kasvatukseen ja terapiaan. (Salo-
Gunst & Vilkko-Riihela 1998.) Pohjanheimon (2012, 17) mukaan sosiaalipsykologian nakokulma
on ihmisten kyvyssa hahmottaa, havaita ja tulkita ymparistoa seka sen vaikutuksia yksiloon ja
yhteisoon seka ryhmiin, missa toiminta tapahtuu. Toisin sanoen, sosiaalipsykologia kasittelee

vuorovaikutusta laajasti.

Bordens ja Horowitz (2002) maarittelevat sosiaalipsykologian tieteenalaksi, joka tutkii miten
yksilot ajattelevat, tuntevat, ovat vuorovaikutuksessa ja vaikuttavat toisiinsa yksilollisesti ja
ryhmissa. Sosiaalipsykologia voi auttaa ymmartamaan miksi ihmiset kayttaytyvat tietylla
tavalla. Sosiaalipsykologia kayttaa tieteellisia metodeja tutkimuksessa. John L. Michela (1996,
227) toteaa, etta organisaatiot ovat nykypaivana tarkeita, koska monet ihmiset ovat
suurimman osan arjestaan jonkin organisaation jasenia. Taman arjen osana esiintyy
saannollisesti sosiaalipsykologian keskeisia ilmioita kuten sosiaalista hyvaksymista,
hallitsemista ja torjumista. Michela (1996, 227) toteaa sosiaalipsykologisten prosessien olevan
organisaatioissa tarkeita myos sen vuoksi, etta niissa esiintyy ”vaikuttavia (impactful)
kokemuksia (experiences) kuten tyytyvaisyytta, stressia, epaoikeudenmukaisuutta,

menestysta ja epaonnistumista”.

3.1 Moniammatillinen yhteistyo

Isoherranen kuvaa moniammatillista yhteistyota asiakaslahtoisena tyoskentelyna, joka pyrkii
huomioimaan asiakkaan kokonaisvaltaisesti muun muassa asiakkaan elamanhistorian, hoiva- ja
hoitopolun. Ammattilaiset kokoavat yhdessa asiakaslahtoisesti omaamansa tiedot ja taidot
yhteen. Tarvittaessa myos asiakas ja omainen ovat mukana neuvottelussa. Han myos toteaa,
etta vuorovaikutus ja vuorovaikutustaidot ovat keskeisia moniammatillisessa yhteistyossa.
Hanen mukaansa moniammatillisessa yhteistyossa toimivilta tyontekijoilta vaaditaan hyvia
vuorovaikutustaitoja, mutta myos organisaation rakenteet ovat tarkeita dialogisen
vuorovaikutuksen onnistumiseksi. Vuorovaikutuksen avulla luodaan hanen mukaansa yhteinen
kasitys asiakkaan tilanteesta mahdollisine ongelman ratkaisuineen ja toimenpiteineen. Tiedon

keruuta varten on yhteisesti sovitut foorumit ja valineet. Moniammatillisessa yhteistyossa



19

toimintaperiaatteet ovat selkeat. Tyontekijoiden roolien tulee olla yhteisesti maariteltyja ja
hyvaksyttyja, jotta yhteistyo mahdollistuu. Isoherranen myos toteaa muutoksen usein
vaativan roolien maarittelya uudelleen. (Isoherranen ym. 2008, 34.) Isoherrasen (2005, 14)
mukaan tyoymparistosta riippumatta, moniammatillisessa yhteistyossa korostuu viisi kohtaa,
jotka ovat asiakaslahtoisyys, vuorovaikutustietoinen yhteistyo, asiakkaan verkostojen

huomioiminen, eri nakokulmien ja tiedon kokoaminen yhteen seka roolirajojen ylitykset.

Kleinin (1990, 141) mukaan moniammatillisessa yhteistyossa asiakas nahdaan
kokonaisvaltaisesti, vuorovaikutteisena ja hoidon tulee olla dynaamista ja vastata joustavasti
asiakkaan tarpeisiin. Han toteaa, etta tiimi toimii keskenaan vuorovaikutteisesti ja huomioi
asiakkaan kokonaisuutena. Laura Petrin (2010) mukaan moniammatillisella yhteistyolla on
suotuisia vaikutuksia niin organisaatiolle, potilaalle kuin palveluntuottajalle. Niirasen,

Seppanen-Jarvelan, Sinkkosen ja Vartiaisen (2010, 15) mukaan:

”Moniammatillisten tyoyhteisojen johtamisessa tietointensiivisyyden (=tiedon
tuottaminen ja tietoon perustuva johtaminen) ammatilliset ja tieteelliset
odotukset viela moninkertaistuvat, silla eri ammattiryhmien opit ja tyokulttuurit
tuovat toimintaan mukaan myos ammattien taustalla olevat erilaiset teoreettiset

perusteet.”

Moniammatillisessa yhteistyossa ryhma- ja tiimikasitteet ovat vahvasti esilla.
Sosiaalipsykologian viitekehyksessa ryhmalla tarkoitetaan jasentynytta joukkoa ihmisia, ei
sattumanvaraisesti kokoontunutta joukkoa ihmisia. Ryhmadynamiikkaan sisaltyy
vuorovaikutusprosessit ja ryhmaprosessit, jotka ohjaavat ryhman muodostumista,
yllapitamista ja muuttumista. Ryhmadynamiikka vaikuttaa ryhmasuhteisiin, tavoitteisiin ja
ryhman kiinteyteen. Toisin sanoen, silla on vaikutusta koko ryhman toimintaan. Ryhmissa on
eroja muun muassa koossa, kiinteydessa ja tavoitteissa. (Bordens & Horowitz 2002; Salo-Gunst
& Vilkko-Riihela 1998.)

Ryhman jasenen statuksella tarkoitetaan yksilon asemaa ryhmassa. Se maaraytyy yksilon
ominaisuuksien, ryhman tehtavien ja rakenteen perusteella. Yksilolla voi olla eri status eri
ryhmissa. Ryhman jasenen rooli maarittyy yksiloon kohdistuvista kayttaytymisodotuksista.
Rooleille on muun muassa ominaista, etta ne muodostuvat tavoitteiden mukaan, selkiyttavat
ryhmasuhteita ja voivat joko auttaa tai estaa yksilon toimintamahdollisuuksia. (Salo-Gunst &
Vilkko-Riihela 1998.) Kaksi keskeista kriteeria arvioidessa ryhman toimintaa ovat ryhman
jasenten viihtyminen ja ryhman tehokkuus tavoitteiden saavuttamisessa (Lahikainen &
Pirttila-Backman 1997). Ryhman toimintaa saatelevat ja ohjaavat roolit ja normit. Normilla
tarkoitetaan ryhman jaseneen kohdistuvaa kayttaytymisodotusta, jonka toteutumisen

perusteella arvioidaan yksilon toiminnan hyvaksyttavyytta ja patevyytta. (Salo-Gunst &
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Vilkko-Riihela 1998; Bordens & Horowitz 2002.) Ryhmassa voi olla kirjoittamattomia ja
julkilausuttuja normeja. Normien avulla ryhma paasee paamaaraansa. (Lahikainen & Pirttila-
Backman 1997.)

3.1.1  Tiimityd

John Ovretveit maérittelee tiimin ryhmaksi henkil6ita, jotka tydskentelevat yhdessa yhteisen
paamaaran saavuttamiseksi. Avohuollon moniammatillinen tiimi on hanen mukaansa ryhma
henkiloita, jotka koostuvat eri alojen ammattilaisista. Tama ryhma kokoontuu
saannonmukaisesti jarjestaakseen yhdelle tai usealle asiakkaalle tietylla alueella
jarjestettavia palveluja. Lisaksi han maarittelee virallisen avohuollon moniammatillisen tiimin
tyoryhmaksi, ”jolla on maaritelty, eri ammattiryhmista koostuva jasenisto. Ryhman
tyoskentelya ohjaavat sovitut ja tasmalliset toimintaperiaatteet, joiden noudattamista valvoo
tiimin johtaja”. (Ovretveit 1995, 308-309.)

Jon R. Katzenbach ja Douglas K. Smith (1998, 59) maarittelevat tiimin pieneksi ryhmaksi
ihmisia, jotka omaavat tosiaan taydentavia taitoja. He ovat sitoutuneet yhteiseen
paamaaraan, tavoitteisiin ja toimintamalliin. Tiimin jasenet myos pitavat itseaan
yhteisvastuullisina suoristuksistaan. Sirpa Koivukoski ja Ulla Palomaki kuvaavat tiimia
tyoryhmaksi, jolla on asiakkaan hoidosta yhteinen nakemys ja tavoite. Heidan mukaansa
tyoryhma on joko muodostunut tai muodostettu yksikon henkilokunnasta. Tiimin
toimintatavat ja pelisaannot tehdaan ja sovitaan yhdessa. Ne myos ohjaavat tiimin jasenten
toimintaa. Tiimi on perustehtavan toteuttamisen tyovaline. (Koivukoski & Palomaki 2009, 15.)
Isoherranen toteaa tiimin olevan tyoryhman erityismuoto, jonka kehittyminen tiimiksi vaatii
ajan ohella myos koulutusta ja ohjausta. Tiimin sisaisesta rakentamisesta han toteaa, etta
keskeista on yhdessa luodut paamaarat ja tavoitteet seka panostaminen tiimin jasenten
valisiin suhteisiin. Lisaksi keskeista on selkiinnyttaa tiimin jasenten vastuita, rooleja ja
tehtavia seka arvioida ja kehittaa muun muassa tiimin paatoksentekoprosesseja seka

saantoja. (Isoherranen ym. 2008, 131 - 132.)

Katzenbach ja Smith (1998, 235) seka Isoherranen (2008, 132) kuvailevat tiimien ja
tyoryhmien eroja. Muun muassa johtajuus, vastuut, kokouskaytannot ja tyotavat ovat
tiimeissa ja tyoryhmissa erilaisia. Tyoryhmassa organisaatiolla ja tyoryhmalla on yhteinen
tavoite, kun tiimilla on erikseen maaritetty tavoite. Lisaksi tydoryhmassa korostuvat yksilolliset
tyosuoritukset, kun tiimissa tavoitteet ovat yhteisia. Myos johtajuus nayttaytyy eri tavalla
tiimeissa ja tyoryhmissa, jossa ensimmaisessa on jaettu johtamisrooli ja jalkimmaisessa
voimakas yhden johtajan kulttuuri. Seuraavalla sivulla, taulukossa 1, on esitetty tiimien ja

tyoryhmien valisia eroja tarkemmin.
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Taulukko 1. Tyoryhmien ja tiimien valiset erot (Katzenbachin ja Smithin 1998, 235 mukaan

seka Isoherrasen 2008, 132 taulukkoa mukaillen):

Tyoryhma Tiimi
Johtajuus Maaratietoinen ja vahva Yhteisjohtajuus
johtaja
Vastuut Yksilovastuu Yksilo- ja yhteisvastuu
Tavoite Ryhmalla ja Tiimilla on oma
organisaatiolla on sama paamaaransa
paamaara
Tyosuoritukset Yksilolliset tyosuoritukset | Yhteiset (kollektiiviset)
tyosuoritukset
Kokouskaytannot Tehokkaat kokoukset Avoin keskustelu ja
aktiivinen
ongelmanratkaisu
Suoritusmittaus Tehokkuutta mitataan Suorituskykya mitataan
epasuorasti arvioimalla, arvioimalla yhteisia
miten ryhman toiminta tyotuloksia
vaikuttaa muihin
Tyotavat Keskustelee, paattaa ja Keskustelee, paattaa ja
delegoi tekee aitoa yhteistyota

Moniammatillisessa tiimityoskentelyssa on keskeista, etta tiedot ja taidot osataan hyodyntaa

niin, etta asiakkaan tarpeisiin voidaan vastata kokonaisvaltaisesti ja efektiivisesti. Onnistunut
tiimityo ja tavoitteiden saavuttaminen edellyttaa sita, etta kaikilla on paasy tarvittavaan
tietoon, kuten asiakastietojarjestelmaan. Sosiaali- ja terveysalalla ei kuitenkaan ole olemassa

yhta ja oikeaa toimintamallia moniammatilliseen yhteistyohon, vaan jokaisen toimintayksikon

on erikseen loydettava heille soveltuvin tiimityon toimintamalli. On toimintaymparistoja ja

tehtavakokonaisuuksia, joihin moniammatillinen tiimi ei valttamatta sovellu. Joissain

kanssa. (Isoherranen ym. 2008, 133.)
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3.1.2 Moniammatillista yhteistyota edistavat tekijat

Moniammatillisen yhteistyon edellytyksena on avoin vuorovaikutus ja rohkeus tuoda omia
nakemyksia esille. Yhteistyo vaatii myos selkeita rooleja osapuolten valilla, vastuunottoa seka
osallistumista paatoksentekoon. Moniammatillinen yhteistyo edellyttaa ammattiryhmien
valisen vuorovaikutuksen lisaksi myos vuorovaikutusta asiakkaan kanssa. (Isoherranen ym.
2008, 15 - 16.)

Moniammatillista yhteistyon sujumista edistaa jaettu ymmarrys toiminnan tarkoituksesta ja
tavoitteista. Tiimin jasenet haluavat myos saavuttaa yhdessa asetetut tavoitteet, ja sen
jasenten osaamista hyodynnetaan naiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Tiimin jasenten
valinen vuorovaikutus on toimivaa; erilaisia nakemyksia arvostetaan ja siihen rohkaistaan.
Tiimi pystyy kasittelemaan myos ristiriitatilanteita rakentavasti eika se vaikuta negatiivisesti

ryhman tyoskentelyyn. (Isoherranen ym. 2008, 170 - 171.)

yhteistyon sujuvuutta mukana on joko yksikon johto tai kaytettavissa on ulkopuolisen
ohjaajan tyopanos. Myos moniammatillisen osaamisen johtaminen on yksi johdon ja
lahiesimiesten keskeisista tehtavista. Johdon on tarkeaa mahdollistaa yksikossa
moniammatillisen tyoskentelytavan syntyminen ja vakiintuminen. Moniammatilliselle
tyoryhmalle on varattava aikaa ja paikka, jossa ryhman perustehtavaa voidaan pohtia. (Karila
& Nummenmaa 2001, 146.)

3.1.3 Moniammatillisen yhteistyon haasteet

Isoherranen (2005, 160) toteaa moniammatillisesta yhteistyosta ja sen haasteista seuraavasti:

”Moniammatillinen yhteistyo on tullut jaadakseen; se ei ole ollut vain hetkellinen
”muotioikku” yhteistyon kehittamisessa. Se vastaa niihin moniin suuriin
kehityshaasteisiin, joita talla hetkella eri alueilla esiintyy. Naita haasteita ovat
erityisesti: kokonaisvaltainen lahestymistapa ja verkostojen huomioiminen,

asiakaslahtoisyys, tasa-arvoinen ja joustava yhteistyo seka tyohyvinvointi.”

Luonnontieteisiin perustuvilla aloilla on tehty enemman moniammatillista yhteistyota, jossa
on kaytetty erialojen ammattilaisten tieto-taitoa innovatiivisen ja laadukkaan seka hyvan
kokonaisuuden saavuttamiseksi. Isoherranen toteaa, etta esimerkiksi yhteiskunta- ja
hoitotieteissa yhteistyon kehittaminen on alkuvaiheessa, muutamaa poikkeusta lukuun

ottamatta. (Isoherranen 2005, 33.) Moniammatillinen yhteistyo ei toimi, jos haasteisiin
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oletetaan loytyvan ratkaisu vain yhden ammattikunnan edustajalta eika asioiden yhteiseen

ratkomiseen ole varattu riittavasti aikaa ja resursseja (Isoherranen 2005, 29).

Karila ja Nummenmaa (2001, 106) toteavat, etta tyoyhteisossa moniammatillisen
toimintakulttuurin kehittaminen on yhteinen oppimisprosessi. Tyoyhteison on kyettava
itsenaiseen kriittiseen ajatteluun, jossa tarkastellaan toimintaa, muun muassa
moniammatillisuutta ja sita saatelevia toiminta- ja ajattelumalleja, jotta muutostyon
kaynnistaminen on mahdollista (Karila & Nummenmaa 2001, 116). Myos Isoherranen (2005, 82
- 83) mainitsee, etta mielenmallit voivat olla muutoksen esteena, koska ne estavat
vastaanottamasta erilaista tietoa. Han toteaakin, etta yhteistyo onnistuu paremmin silloin,

kun siita ei ole valmiita odotuksia tai malleja.

Kirsti Launiksen (1997, 129) mukaan on tarkeaa ottaa huomioon rajojen ylityksia estavat tavat
seka niita tukevat toimintaperiaatteet, jotta asiantuntijoiden tiedon kokoaminen ei jaa vain
moniammatillisuuden hokemaksi. Automaattiseksi muodostunutta toimintamallia ei tietoisesti
mietita, vaan jokainen kasittelee esille nousseita asioita oman reviirinsa nakokulmasta. Han
toteaa, etta yhteistyon ongelmat nahdaan tuolloin yhteisen kielen puutteena. ”Yhteisen
kielen puuttuminen on kuitenkin aina osoitus myos yhteisten ajatusmallien puuttumisesta ja

nakemysten fragmentoitumisesta” (Launis 1997, 129).

Moniammatillisen tiimin jasenten haasteena on hallita samanaikaisesti omaa ammatillista
identiteettia seka tiimityon prosesseja, jotka muuttuvat jatkuvasti (Kvarnstrom 2008). Karila
ja Nummenmaa (2001, 41) toteavat, etta ammattirajat ylittavassa yhteistyossa tyontekijan
pelkona voi olla menettaa jotain omasta asiantuntijuudestaan, joka on maaraytynyt oman
koulutuksen ja kokemusten kautta. ”Nama oman asiantuntijuuden maarittymiseen liittyvat,
kasittelemattomat ristiriidat aiheuttavat tyoyhteisossa paineita ja lisaavat omalta osaltaan

myos tyossa koettua stressia” (Karila & Nummenmaa 2001, 41).

Bateman, Bailey ja McLellan (2003, 141 - 150) toteavat, etta moniammatillisen yhteistyon
haasteena ovat muun muassa epaselvyydet ammattirooleissa, vastuualueissa, tiimin jasenten
erilaisissa odotuksissa ja johtamistarpeissa. Tiimityoskentely on jatkuvasti muuttuva prosessi,
joka palkitsee ja hyodyttaa monilla tasoilla, mutta se voi kuitenkin aiheuttaa myos useita
haasteita, ja se voi vaatia tiimilta suurta panostamista, voimavaroja ja sitoutumista, jotta
tiimi saavuttaa optimaalisen tyoskentelytason (Suddick & De Souza 2007). Kvarnstromin
tutkimuksessa esille nousi haasteet tiimien dynamiikassa, tiedon jakamisessa (ja sen
vastaanottamisessa) ja organisaatioon liittyvat haasteet. Nama vaikuttivat siihen, ettei
kattavaa nakemysta pystytty luomaan asiakkaan tilanteesta eika hoitoa tai palvelua pystytty

tuottamaan halutulla tavalla. (Kvarnstrom 2008.)
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My0s kiire, vahaiset henkilostoresurssit, henkiloston vaihtuvuus, tyon huono organisointi,
yhteisten kirjaamistyovalineiden puuttuminen tai niiden kayton puutteellisuus seka
hyodynnettavyys (mm. paallekkaiset kirjaukset, kirjaamisen oikea-aikaisuus) vaikeuttavat
moniammatillisen yhteistyon toteutumista (Isoherranen 2005; Markkola 2013). Rekolan
mukaan moniammatillisen yhteistyon kehittymisen esteita ovat pitkalle viety ammattien
valinen tyonjako, yksittaisten tyotehtavien korostaminen, jaykat hierarkkiset rakenteet,
vuorovaikutuksen ja tiedonkulun puutteet ja eriytynyt paatoksenteko (Isoherranen ym. 2008,
13).

3.2 Vuorovaikutus tyoyhteisossa

Vuorovaikutus on kasitteena varsin laaja. Se kasittaa esimerkiksi yksiloiden valisen
vuorovaikutuksen aina kulttuurien valiseen vuorovaikutukseen. Isoherranen toteaa sosiaalisten
suhtautumistapojen olevan usein automaattisia reagointitapoja sosiaalisissa tilanteissa. Omaa
vuorovaikutusta voi kehittaa joustavammaksi ja toimivammaksi tunnistamalla oman
reagointitavan tietyssa sosiaalisessa tilanteessa. (Isoherranen ym. 2008, 49 - 50.) Isoherrasen
(2008, 49) ja Pohjanheimon (2012, 115) mukaan vuorovaikutuksessa on mukana kaksi
ulottuvuutta: valta ja solidaarisuus, ja sosiaalisten suhtautumistapojen keha on rakentunut
naiden ulottuvuuksien pohjalle. Keha muodostuu hallitsevuus-alistuminen ja vihamielisyys-
ystavallisyys perusulottuvuuksista. (Isoherranen ym. 2008, 49-50; Pohjanheimo 2012, 115;
Helkama, Myllyniemi & Liebkind 2010, 215.) Isoherranen nostaa esille myos
tunnesuuntautumista kuvaavat perusulottuvuudet, joiksi han mainitsee pelokkuuden,
aggressiivisuuden, turvautumisen ja hoivaamisen. (Isoherranen ym. 2008, 49.)
”Tunnesuuntautumista voidaan ajatella pohjavireeksi, joka savyttaa kayttaytymista.
Lisaamalla kehalle tunnesuuntautumista kuvaavat ulottuvuudet, voidaan nahda erilaisia
tunne- ja kayttaytymisvalmiuksia sosiaalisissa tilanteissa” (Isoherranen ym. 2008, 49 - 50).
Kuvio 1, sosiaalisten suhtautumistapojen keha (liite 1, sivu 67), kuvaa pelkistetysti
vuorovaikutuksen pohjavireita (Helkama, Myllyniemi & Liebkind 2010, 215; Isoherranen,
Rekola & Nurminen 2008, 50; Pohjanheimo 2012, 115).

Pohjanheimon (2012, 115) mukaan tietyt temperamenttipiirteet voivat altistaa tiettyyn
reagointi- ja toimintatapaan, mutta lisaksi kokemukset erilaisista sosiaalisista tilanteista ja
kasvatus vaikuttavat siihen, millaisen itselle sopivan toimintatavan loydamme toimiessamme
muiden kanssa. Vuorovaikutuskulttuuri tarkoittaa "yhteisesti jaettuja, usein itsestaan selvina
pidettyja kasityksia vuorovaikutussuhteen luonteesta ja sen merkityksesta” (Isoherranen ym.
2008, 51). Isoherranen kuvaa Rauni Myllyniemen vuorovaikutusjarjestelman pohjalta neljaa
toisistaan poikkeavaa vuorovaikutusjarjestelmaa, joiden elementteja esiintyy samanaikaisesti
vuorovaikutustilanteissa. Ensimmaisessa, hierarkkisessa vuorovaikutusjarjestelmassa esiintyy

itsekeskeista kilpailua yksiloiden valilla ja omaa hierarkkista asemaa puolustetaan
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esittaminen vaikeana. Jotta yhteistyo onnistuu tallaisessa kulttuurissa, tarvitaan Isoherrasen
mukaan selkeat yhteistyon saannot. Toinen, konformistinen vuorovaikutusjarjestelma on
painvastainen kuin hierarkkinen vuorovaikutusjarjestelma. Erilaisuutta ei hyvaksyta.
Yhtenaiset mielipiteet ja kayttaytyminen ovat tarkeita. Kolmannessa, rationaalisessa
jarjestelmassa taloudellisuus ja tehokkuus nousevat keskeiseksi tavoitteiden saavuttamisessa.
Tassa jarjestelmassa yhteison jasenten valinen vuoropuhelu mahdollistuu. Isoherranen toteaa:
”Keskustelu on yhteistoiminnallista tarkkaavaisuuden suuntaamista kohteeseen, jossa
vuorottaisin puhein yllapidetaan yhteista nakemysta laajentaen, tarkentaen, syventaen tai
korjaten edellista puhujaa. Nain keskustelussa saadaan aikaan muutoksia yhteisessa
nakemyksessa esimerkiksi keskustelun kohteena olevasta potilaasta. Rationaalisessa
jarjestelmassa pyritaan siis tehokkaaseen lopputulokseen erilaisten nakemysten kautta”
(Isoherranen ym. 2008, 52 - 53). Neljannessa, vapaan keskustelun jarjestelmassa ei ole
estavia saantoja. Toisten puheita kommentoidaan hyvaksyen tai kieltaen. (Isoherranen ym.
2008, 51 - 53.)

Isoherranen (2005, 36) kuvaa tekemansa tutkimuksen pohjalta tiimien keskusteluilmastoja
neljassa eri luokassa. Ensimmaisessa luokassa ovat ristiriitaiset tiimit. Niille tyypillista on,
ettei toisia asiantuntijoita kuunnella ja osa tiimin jasenista vaikenee kokonaan. Keskustelu ei
kuitenkaan Isoherrasen mukaan seurannut hierarkkista mallia, vaikka keskustelu jakautuu
epasaannollisesti. Toisessa luokassa ovat hierarkkisesti keskustelevat tiimit, niissa
keskustelevat lahinna hierarkiassa korkeassa asemassa olevat henkilot. Usein naiden
hierarkiassa korkeammalla olevien nakemykset vallitsevat, vaikka paikalla olisi muiden
ammattiryhmien edustajia. Kolmannessa luokassa ovat hanen mukaansa konformistiset tiimit,
jossa keskustelu on harmonista. Eriavia nakemyksia tai mielipiteita ei esiteta ja keskustelu on
yksimielista. Neljannessa luokassa ovat holistiset tiimit, jossa kaikki asiantuntijat osallistuvat
keskusteluun luoden asiakkaasta kokonaisvaltaisen nakemyksen. Keskustelu on avointa, kuka

vaan voi esittaa ajatuksensa, johon toiset voivat halutessaan pyytaa perusteluja.

Eri ymparistoissa on havaittavissa eri vuorovaikutusjarjestelmia. On akuutteja tilanteita,
jolloin ei ole aikaa kayda pitkia keskusteluja, vaan paatokset on kyettava tekemaan
viipymatta. Yksilolla tulisi olla kykya muuttaa joustavasti vuorovaikutustapoja seka kykya
arvioida ja tunnistaa erilaiset vuorovaikutustilanteet. Isoherrasen mukaan tyoyhteisoissa
vuorovaikutuskulttuurin muutos on vaikeaa, silla tyoyhteisoon muodostuu sosiaalisia
puolustusmekanismeja, joilla yllapidetaan yhteisesti opittuja uskomusjarjestelmia ja
suojataan niita muutoksilta. Muutos saadaan vain, jos yksilon ja yhteison tavoitteet ovat
yhtenevaiset. Isoherranen toteaa, etta tutkimusten mukaan tarvitaan harjoittelua yksin ja

yhdessa, jotta muutos toteutuu. (Isoherranen ym. 2008, 53 - 55.)
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Moniammatillisen tyon kehittamisessa on koettu ongelmalliseksi tyontekijoiden erilaiset
toimintakulttuurit, jolloin nakemysten yhteensovittaminen voi olla vaikeaa. Tahan dialogisuus
on antanut uusia nakokulmia. (Metteri 1996.) Monkkonen (2002, 47) toteaa, etta dialogista
vuorovaikutusta tukevista rakenteista (yhteisokokous, tiimikokous) huolimatta “on taysin
mahdollista myos pitaa ylla vanhoja asetelmia uusissa retorisissa vaatteissa”. Arnkil ja
Seikkula (2006, 19) toteavat, etta “dialogin” kasitetta kaytetaan helposti kuvaamaan mita
tahansa ihmisten valista keskustelua ja siita on tullut tunnussana, jota kaytetaan muun

muassa poliittisissa pamfleteissa ja johtamisen suosituksissa.

Dialogi on yhteisen ajattelun tapa, jossa yhteisymmarrys rakentuu osallistujien valilla.
Dialogisuus vaatii osallistujien vastausten kuuntelua ja kuulluksi tulemista. (Arnkil & Seikkula
2006, 26.) Dialogisessa ajattelussa yhteiso nahdaan asiakastyossa keskeisena voimavarana.
Moniammatillisessa tyossa tarvitaan dialogista tyotapaa ja kykya koota eri toimijoiden
nakemykset yhteen. (Monkkonen 2007, 125.) Arnkil ja Seikkula (2006, 19) toteavat, etta

dialogisuus on voimaannuttavan tyon ytimessa ellei jopa sen ydin.

3.3 Organisaatioon sitoutuminen

Keskinen (2005, 25-26) toteaa, etta laadukas tyosuoritus edellyttaa tyontekijan sitoutumista,
joka kay ilmi tyontekijan motivoituneisuutena. Tyontekija on halukas kehittamaan itseaan,
tyotehtaviaan ja tyoymparistoaan. Sitoutumisen maaritelmia on useita. Han myos kuvaa
psykologista sidetta, jossa tyontekijan sitoutuminen perustuu mukautumiseen,
samaistumiseen tai sisaistamiseen. Alimmantasoisessa sitoutumisessa eli mukautumisessa
tyontekija on myonteinen organisaatiota ja tyotovereita kohtaan, kaytos on mukautuvaa,
toivottua ja myotamielista joidenkin etujen vuoksi. Samaistumisessa tyontekija on hyvaksynyt
organisaation arvot ja on omaksunut ne ja kunnioittaa niita. Keskinen kuvaa vaateliaimmaksi
sitoutumisen muodoksi sisaistamisen, jossa ”organisaation toimintaan panostaminen perustuu
yksilon arvojen, asenteiden ja tavoitteiden yhdensuuntaisuuteen organisaation arvojen ja

tavoitteiden kanssa”.

Tiina Saaren mukaan psykologinen sopimus tarkoittaa tyontekijan subjektiivista kasitysta
tyosuhteeseensa liittyvista velvollisuuksista ja oikeuksista seka tyontekijan nakemysta
tyonantajan ja tyontekijan valisesta vaihdosta. Organisaatiositoutuminen tarkoittaa
tyontekijan kiinnittymista organisaatioon, tyoskentelya tyonantajaorganisaation tavoitteiden
saavuttamiseksi ja halua jatkaa sen jasenena. Organisaatiositoutumisen voimakkuus maarittyy
tyontekijan kokemukseen siita, etta molemmat osapuolet ovat toimineet sopimuksen
mukaisesti. (Saari 2014, 5.)
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Jokivuori on tiivistanyt sitoutumisen nakymisen yritykseen tai organisaatioon kolmella tavalla.
Ensinnakin, tyontekija hyvaksyy ja uskoo organisaation tavoitteisiin ja arvoihin. Toiseksi,
tyontekija on halukas ponnistelemaan organisaation eteen ja kolmanneksi, han haluaa
yllapitaa tyosuhteen organisaatioon. Jokivuori oli havainnut laajassa empiirisessa
tutkimuksessaan, etta vanhemmat tyontekijat ovat sitoutuneempia. Han havaitsi, etta tyohon
sitoutumiseen vaikutti voimakkaasti tyytyvaisyys tyoskentelyolosuhteisiin. Jokivuoren mukaan
organisaatiositoutuminen on selvassa yhteydessa tyontekijan koulutustason ja ian seka
tyotyytyvaisyyden, kollektiivisen tyoorientaation, tyosuhteessa koettujen positiivisten
muutosten ja luottamuksen organisaation johtoa kohtaan. (Jokivuori 2004.) Saari toteaa, etta
organisaation nakokulmasta Y-sukupolven oletetaan olevan urakeskeisia ja sitoutumattomia.
Ikaantyviin tyontekijoihin taas liitetaan olettamuksia puutteellisesta osaamisesta,
muutosvastarinnasta seka tehottomuudesta. Tyontekijanakokulmasta organisaatiot eivat ole
enaa yhta luotettavia kuin aiemmin, muun muassa tyopaikan pysyvyys ei ole enaa varmaa.
Organisaatioon sitoutumisen tasoon ja tapaan vaikuttaa tyontekijan oma kokemus
organisaation sitouttamisesta. Talla on myos hanen mukaansa vaikutusta tyotehoon ja -
motivaatioon. Myos kokemus tyontekijan korvattavuudesta organisaatiossa vaikuttaa
sitoutumiseen. (Saari 2014, 62 - 65.)

Keskisen mukaan sitoutuminen jopa suojaa liialliselta tyon kuormittavuudelta. Samalla han
kuitenkin toteaa, etta vahva sitoutuminen vaativiin tyotehtaviin, jossa on heikot
vaikutusmahdollisuudet, aiheuttaa tyossa uupumista. Han korostaakin esimiestyon tarkeytta
tyontekijoiden tyossa jaksamisen seuraamisessa. (Keskinen 2005, 27.) Kun tyontekija on
sisaistanyt tyon merkityksen, johtaa se myos tyohon sitoutumiseen. Tasta seuraa myos se,
etta tyontekijat pystyvat tekemaan luovia ja joustavia tilanteen mukaisia ratkaisuja tyossaan.
(Liukkonen 2002, 65.) Tiuraniemen (1993, 74 - 75) mukaan ”organisaation jasenet pyrkivat
jatkuvasti ymmartamaan, mita ymparistossa tapahtuu ja antamaan tapahtumille ja
toiminnoille merkityksen, jotta yksilon hallinnan ja mielekkyyden tunne suhteessa
tapahtumiin sailyy”. Lisaksi han kuvaa yksilon toimintaa organisaatiossa sosiaaliseksi. Hanen
mukaansa toimintaa voi myos kasitella sosiaalisen identiteetin perspektiivista. Organisaatiolle

on tarkeaa, etta organisaation jasenet sitoutuvat toimintaan.

Saari (2014, 71-72) toteaa, etta yksi edellytys sitoutumiselle on palkkioiden ja tyon
haasteiden tasapaino. Vaikka haasteet voivat tehda myos tyosta merkityksellista ja
mielekasta, joutuvat esimiehet tasapainottelemaan haastavuuden suhteen, silla eri
tyontekijoille on eri maara haasteita sopiva maara. Sitoutumista vahentaa hanen mukaansa
lisaantyvat haasteet ja jatkuvat muutokset tyossa. Myos tyon autonomisuus vaikuttaa hanen
mukaansa sitoutumiseen. Tyon autonomisuuteen vaikuttaa tyotehtavien luonne ja
organisaatio. Tiukka kontrolli, aikataulu ja valvonta ovat lisanneet vaihtuvuutta, mika Saaren

mukaan osoittaa heikkoa sitoutumista organisaatioon. Itsenaisen tyoskentelyn
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mahdollistavissa johtamisen kaytannoissa ja tyon jarjestelyissa sitoutuminen on tiiviimpaa ja
tyo tuloksekasta. Autonomisessa tyoskentelyssa tyoyhteiso voi muodostua tarkeaksi
voimavaraksi ja sitoutumisen edellytykseksi. Sitoutumista organisaatioon vahvistaa Saaren

mukaan myos tyopaikan pysyvyys.
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4  Tutkimusasetelma

Opinnaytetyoni on tyoelamalahtoista, tutkimuksellista kehittamistoimintaa. Aihe
opinnaytetyohon tuli tyonantajaltani. Opinnaytetyon tavoitteena oli kerata tietoa
yksilohaastatteluiden avulla yksikon sisaisesta moniammatillisesta yhteistyosta ja sen
toimivuudesta. Saatujen tulosten pohjalta on laadittu kehittamisehdotukset, joiden
tavoitteena on kehittaa yksikon sisaista moniammatillista toimintaa, yhteistyossa

henkilokunnan ja johdon kanssa.

Opinnaytetyosuunnitelmassa ajatuksenani oli laatia, haastatteluissa saadun tiedon
perusteella, kehittamissuunnitelma, jonka kaytantoon viemisesta vastaisivat palvelutalon
lahiesimiehet ja johtaja. Tulevan kehittamishankkeen tarkoituksena on kehittaa muun muassa
moniammatillisen yhteistyon laatua ja sujuvuutta. Paadyin kuitenkin laatimaan
kehittamisehdotukset, jotta henkilokunta on mukana kehittamishankkeen suunnittelu-,
kaynnistys- ja toteutusvaiheessa. Tavoitteena on, etta hankkeessa edettaisiin
toimijalahtoisesti avoimessa ymparistossa, jolloin tavoite muotoutuisi yhteisen prosessin
myota (Toikko & Rantanen 2009).

Olen toiminut palvelutalossa sosiaaliohjaajana vuodesta 2009 lahtien, joten yksikon toiminta,
arvot ja tavoitteet ovat minulle tuttuja. Lisaksi olen toiminut yksikossa lahiesimiehen
sijaisena, joten eri ammattiryhmien tyonkuvat ja tyon tavoitteet ovat tulleet tutuiksi. Tama
tuntemus on helpottanut tutkimusasetelman ja tutkimuskysymysten laadintaa. Toisaalta on

pohdittava kuinka paljon tama on vaikuttanut objektiivisuuteeni opinnaytetyota tehdessa.

4.1 Tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

Mitka tilanteet tyontekijat kokevat moniammatilliseksi yhteistyon tekemiseksi?

Mika edistaa moniammatillista yhteistyota?

Mitka ovat moniammatillisen yhteistyon haasteet?

N W N =

Miten asiantuntijuutta hyodynnetaan moniammatillisessa yhteistyossa?

4.2  Tutkimus- ja tiedonkeruumenetelmat

Opinnaytetyoni tutkimusmenetelma on kvalitatiivinen. Laadullinen tutkimus pyrkii
tutkimuskohteiden nakemysten tulkitsemiseen ja ymmartamiseen asiayhteydessa. Laadullinen
tutkimus ei pyri yleistamaan esimerkiksi haastatteluissa saatuja tietoja. Laadullisessa

tutkimusotteessa todellisuus nahdaan subjektiivisina, tutkittavien, kokemuksina. Laadullisen
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tutkimuksen mukaan tutkija ja tutkimuksen kohde ovat vuorovaikutuksessa. Tutkija saattaa
jopa haastattelutilanteessa vahvistaa haastateltavaa. Laadullinen tutkimus etsii

monimuotoisuutta ja saannonmukaisuuksia. (Hirsjarvi & Hurme 2000.)

Aineistonkeruumenetelmaksi valitsin haastattelun, joka on yleensa paamenetelma
laadullisessa tutkimuksessa. Teemahaastatteluun eli puolistrukturoituun haastatteluun
paadyin, koska se on avoimen ja lomakehaastattelun valimuoto. Lisaksi se keskittyy tiettyihin
teemoihin, joiden pohjalta keskustellaan ja joiden varassa haastattelu etenee.
Teemahaastattelu ”lahtee oletuksesta, etta kaikkia yksilon kokemuksia, ajatuksia,
uskomuksia ja tunteita voidaan tutkia talla menetelmalla” (Hirsjarvi & Hurme 2000, 48).
Hirsjarvi ja Hurme (2000) toteavat, etta pienehkollakin haastateltavien maaralla (10-15) voi
saada riittavasti aineistoa ja merkittavaa tietoa tutkittavasta aiheesta. Heidan mukaansa
haastattelutilanne mahdollistaa suoran kielellisen vuorovaikutuksen tutkittavan kanssa, mika

mahdollistaa itse tilanteessa tiedonhankinnan suuntaamisen (Hirsjarvi & Hurme 2000, 34).

Kuten jo ylla totesin, tyypillisesti teemahaastattelussa on teema-alueet, mutta kysymyksilla
ei ole tarkkaa muotoa eika jarjestysta. Vaikka laatimassani haastattelulomakkeessa (liite 2,
sivut 68-69) kysymykset olivat tarkassa muodossa, teemahaastattelu mahdollistaa kysymysten
esittamisen eri jarjestyksessa ja kysymysten asettelua on mahdollista muuttaa
haastattelutilanteessa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 208). Haastattelulomake oli tehty
tarkaksi kahdesta syysta: tutkimuslupaa varten, jotta luvan myontaja nakee kysymysten
sisallon ja kokematonta haastattelijaa varten, jotta kaikki kysymykset tulevat varmasti

kysytyksi. Tuomen ja Sarajarven (2013, 75) mukaan:

”0On makukysymys - mutta myos laadullisen tutkimuksen perinteisiin liittyva
kysymys - pitaako kaikille tiedonantajille esittaa kaikki suunnitellut
kysymykset, pitaako kysymykset esittaa tietyssa ja samassa jarjestyksessa,
pitaako sanamuotojen olla jokaisessa haastattelussa samat jne.
Yhdenmukaisuuden vaateen aste vaihtelee teemahaastattelulla toteutetusta
tutkimuksesta toiseen. Vaihteluvali on lahes avoimen haastattelun tyyppisesta

strukturoidusti etenevaan haastatteluun.”

Valitsemani metodi mahdollisti sen, etta jokainen haastateltava on subjekti, joka voi tuoda
haastattelutilanteessa itselleen merkityksellisia asioita ja kokemuksia esille. Haastattelu
menetelmana mahdollistaa jo haastattelutilanteessa vastausten selventamisen ja

syventamisen. (Hirsjarvi ym. 2010, 205.)
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4.3 Aineisto

Ennen varsinaisia haastatteluita tein testihaastattelun syyskuussa 2015 entisen tyontekijan
(sosiaaliohjaaja) kanssa, jonka jalkeen muokkasin ja tarkensin kysymysten jarjestysta ja
muotoa. Varsinainen aineisto kerattiin yksilohaastatteluilla lokakuussa 2015. Haastatteluista
oli informoitu tyontekijoita tiimien kokouksissa seka esimiesten kokouksessa (liite 3, sivu 70).
Tyon luonteen vuoksi haastattelut oli sovittava esimiesten kautta, jotta asiakastyon sujuvuus
ja asiakasturvallisuus eivat haastatteluiden vuoksi heikentyisi. Pienessa tyoyhteisossa
esimiesten lisaksi myOs tyokaverit saattavat tietaa haastatteluihin osallistuneiden
henkiloyden, ja muun muassa tama asia on ennen haastattelua haastateltaville selvennetty
(liite 4, sivu 71). Haastateltavat allekirjoittivat myos ennen haastattelua suostumuslomakkeen
(liite 5, sivu 72). Heilla on ollut mahdollisuus perua suostumus koko opinnaytetyon
tekoprosessin ajan. Vaikka taytta anonymiteettia en ole voinutkaan taata, olen jattanyt
koodaamatta haastateltavat litterointivaiheessa. Nain pyrin varmistamaan, ettei koodauksia
yhdistelemalla pysty paattelemaan vastaajien henkilollisyytta. Samasta syysta jatin
selvittamatta haastateltavien taustatiedot, kuten esimerkiksi haastateltavien sukupuolen,
ian, palvelusajan ja tyokokemuksen. Taustatiedoista kerasin, vain aineiston kasittelya

helpottaakseni, tiimien nimet, haastattelupaivamaaran ja numeroin haastattelut.

Haastatteluun ilmoittautui vapaaehtoisuuden pohjalta kymmenen tyontekijaa, joista yksi
perui osallistumisensa haastattelun alussa. Peruneen haastateltavan tilalle sain myohemmin
toisen haastateltavan. Yhden haastattelun ajankohta jouduttiin siirtamaan sairastumiseni
vuoksi. Yhteensa haastatteluja oli kymmenen: kaksi esimieshaastattelua ja kahdeksan
tyontekijahaastattelua (nelja hoitajaa, sairaanhoitaja, fysioterapeutti, toimintaterapeutti ja
virikeohjaaja). Haastattelut kestivat kolmestakymmenesta minuutista reiluun
viiteenkymmeneen minuuttiin. Keskimaarin ne kestivat noin 40-50 minuuttia (ka. 44,4 min).

Litteroitua aineistoa kertyi 99 sivua.

Tekemani puolistrukturoitu haastattelulomake sisalsi kolme paateemaa: vuorovaikutuksen,
moniammatillisen yhteistyon ja sitoutumisen. Haastattelujen teemat valikoituivat teorian
pohjalta. Moniammatillisessa yhteistyossa korostuvat vuorovaikutus ja sitoutuminen
organisaatioon, jotka vaikuttavat moniammatillisen yhteistyon sujuvuuteen ja onnistumiseen.
Paateemojen alle laadin alakysymyksia, joiden avulla pyrin tarkentamaan paateemoja.
Haastattelurungon tein ajatelleen moniammatilliseen yhteistyohon osallistuvia.
Haastattelurungon tekemista helpotti se, etta itse tyoskentelen samassa yksikossa.

Tutkielman luotettavuutta arvioitaessa tama seikka on otettava huomioon.

Kaikki haastattelut tehtiin yksikon toimistotiloissa, ja haastatteluun sai osallistua tyoaikana.

Haastattelut nauhoitettiin sanelukoneella, mika on yleinen kaytanto haastatteluissa (Tiittula
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& Ruusuvuori 2005, 14). Tiittula ja Ruusuvuori toteavatkin haastattelujen nauhoittamisesta
olevan enemman hyotya kuin haittaa. Nauhoittaminen takaa myos tarkemman raportoinnin.
Nauhoittaminen mahdollistaa haastattelijalle palaamisen takaisin haastattelutilanteeseen,
jolloin se toimii muistin apuna. Samalla haastattelija pystyy tarkastamaan nauhoitetuista
uudelleen ”tuo esiin haastatteluista uusia savyja, joita ensi kuulemalta ei ehka ole pannut
ollenkaan merkille” (Tiittula & Ruusuvuori 2005, 14 - 15). Silla he tarkoittavat esimerkiksi
haastateltavan empimista ennen vastaamista kysymykseen tai tilanteita, joissa haastattelija
ohjaa haastattelua tiettyyn suuntaan seka tilanteita, joissa haastattelija keskeyttaa

haastateltavan vastauksen, vaikka tama olisi valmis kertomaan aiheesta.

Haastattelutilanteet olivat paasaantoisesti rauhallisia. Muutamassa haastattelussa
haastateltavan puhelin soi, joku tuli toimistotilaan (ovessa olevasta ilmoituksesta huolimatta)
tai remontoinnin aanet keskeyttivat haastattelun, ja nain ollen haastateltavan (ja
haastattelijan) ajatus katkesi. Suurin osa oli kuitenkin valmistautunut hyvin haastatteluun.
Itse pyrin varmistamaan rauhallisen haastatteluhetken laittamalla haastattelutilan oveen
ilmoituksen meneilla olevasta haastattelusta. Koska tunsin lahes kaikki haastateltavat
etukateen, uskon sen myos nakyvan haastateltavien avoimuudessa. Tama myos lisaa
vastuutani opinnaytetyon tekijana riittavan intimiteettisuojan takaamiseksi tuloksia

esitettaessa.

Nauhoitetun haastatteluaineiston litteroin kayttamalla VLC-media playeria seka Windows-
media playeria. VLC-media playeriin paadyin, koska siina nauhoitteen nopeuden sai riittavan
hitaaksi puhtaaksikirjoittamista varten. Aineisto on ensin litteroitu erittain hidastetulla
nopeudella (VLC-media player) ja kayty viela sen jalkeen yhdesta kahteen kertaan
hidastetulla nopeudella (Windows-media player). Viimeisen kerran kaikki haastattelut
kuunneltiin normaalinopeudella (Windows-media player) litteroitua aineistoa samalla lukien.
Jokaisen kuuntelukerran yhteydessa tein tarvittavia korjauksia litteroituun tekstiin, mikali

havaitsin tekstissa virheita.

4.4  Analysointi

Hirsjarvi ja Hurme (2008, 18) toteavat, tutkijan olevan yksi tutkimusvalineista, silla
kasitteiden valinnan ja tulkinnan, aineiston keruun ja analysoinnin seka raportoinnin kautta,
tutkija vaikuttaa tutkimukseen koko prosessin ajan. Hirsjarvi ja Hurme (2008, 136)
hahmottelevat laadullisen analyysin paapiirteita seuraavasti. Ensinnakin jo
haastattelutilanteessa tapahtuu analysointia, kun haastattelija voi jo haastattelutilanteessa
havainnoida tutkittavaa ilmiota. Toiseksi aineiston analysointi useimmiten tapahtuu lahella

aineistoa ja sen toimintaymparistoa. Lisaksi laadullisessa tutkimuksessa aineisto sailytetaan
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sanallisessa muodossa. Kolmanneksi paattely on joko induktiivista (aineistolahtdinen
lahestymistapa/yksittaisesta yleiseen) tai abduktiivista (aineiston teoriasidonnainen
lahestymistapa). Neljanneksi he toteavat analyysitekniikoiden olevan moninaisia. Ei ole yhta
oikeaa tai parasta analyysitapaa. Tuomi ja Sarajarvi (2013, 95) mainitsevat myos
deduktiivisen (yleisesta yksittaiseen) analyysin yhtena laadullisessa tutkimuksessa kaytetyista

paattelyn logiikoista.

Haastatteluista saadun aineiston analysoinnin aloitin kokoamalla haastattelukysymyksittain
vastaukset Word-tekstinkasittelyohjelmassa tekemaani haastattelukysymysten
koontitaulukkoon, taulukko 2 (liite 6, sivu 73). Lisaksi nostin esille taulukoissa, omassa
sarakkeessaan, jo ennakoimiani vastauksia seka vastakkain asetteluita ja aaripaita. Kaytin
myos Word-tekstinkasittelyohjelman Etsi-toimintoa apuna, jolloin samassa tekstissa toistuvat
termit nakyvat koko litteroidussa haastatteluaineistossa seka kysymyksittain keratyssa

aineistoissa.

Jatkoin analysointia ryhmittelemalla vastaukset paateemojen mukaan, mutta huomasin pian,
etta eri teemat nivoutuvat paikoittain yksiin, joten koin selkeammaksi jatkaa analysointia
tutkimuskysymyksittain. Aineistosta nousi esille myos aiheita, jotka eivat liittyneet
tutkimuskysymyksiin, vastaaja olisi ollut tunnistettavissa tai sisalsivat salassa pidettavaa
tietoa. Aineiston lapikaynti tutkimuskysymyksittain helpotti myos sulkemaan pois naita
vastauksia ja aineistoa. Litteroidun aineiston lapikayntia helpotti myos se, etta olin kirjannut
litteroituun tekstiin kellonajat ylos, jolloin oli viela mahdollista tarkistaa nopeasti

litteroidusta aineistoista epaselvia kohtia. Taman jouduin tekemaan vain muutaman kerran.

Aineistosta olen nostanut esille usein toistuvia vastauksia seka vastauksia, jotka poikkeavat
muista vastauksista. Muutin haastattelut, tuloksia esitettaessa, puhekieliseen muotoon, jotta
vastaajat eivat ole tunnistettavissa. Lisaksi olen poistanut vastauksista aannahdyksia ja
lisasanoja, kuten ”niin kuin”, niista kohdista, joissa niilla ei ole mielestani ollut merkitysta
sisallon luotettavuuden kannalta. Tahan ratkaisuun paadyin, jotta teksti olisi
helppolukuisempaa ja etta asian ydin paasisi paremmin esille. Anonymiteetin vuoksi tuloksista
ei kay ilmi haastateltavien koodit, koska yksittaisista vastauksista on tunnistettavissa joitain
haastatteluun osallistuneita tyontekijoita, ja taman jalkeen olisi lukija voinut helposti
selvittaa myos muista kohdista vastaajan identiteetin. Ennen koodien poistamista kavin
tulokset lapi haastateltavien mukaan, jotta olen pystynyt varmistamaan yksittaisen
haastateltavan vastauksissa mahdollisesti esiintyvat ristiriitaisuudet. Ristiriitaisuuksia ei
loytynyt vastaajien omista vastauksista. Tuloksissa on esitetty haastateltavien sitaatteja 2-10
per haastateltava. Sitaateiksi olen valinnut ne, jotka kuvaavat parhaiten enemmiston

nakemysta asiasta tai poikkeavat enemmiston nakemyksesta. Sitaatteja on myos lyhennetty,
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jotta tutkimuskysymysten ja opinnaytetyon teemojen kannalta olennaiset asiat tulevat esille.

Sitaattien luettavuutta on helpotettu kirjoittamalla sulkeisiin tarkentavia lisayksia.

Jatkoin aineiston analysointia etsimalla tutkimuskysymyksittain esille nousseista vastauksista
opinnaytetyoni paateemoja: moniammatillinen yhteistyo, vuorovaikutus ja sitoutuminen.
Koska moniammatillinen yhteistyo pitaa sisallaan vuorovaikutuksen ja sitoutumisen esitan
tulokset tutkimuskysymyksittain. Tutkimuskysymyksista asiantuntijuutta koskevat vastaukset
ovat nain helpommin luettavissa. Aineiston analyysia olen tehnyt tutkimuskysymysten kautta
ja sita teemoitellen, kayttaen induktiivista lahestymistapaa. Toisaalta aineiston kasittelyssa

voi nakya myos deduktiivisen lahestymistavan piirteita.

4.5 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimustoiminnassa pyritaan virheiden valttamiseen, ja siksi on arvioitava yksittaisen
tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen objektiivisuuden lisaksi on tarkasteltava
havaintojen luotettavuutta ja puolueettomuutta. Puolueettomuutta tarkastellessa tulee
huomioida vaikuttaako tutkijan tausta (mm. ika, sukupuoli, virka-asema) siihen milla tavalla
tutkija havainnoi ja kuulee tutkimuskohteitaan. Toisin sanoen pystyyko tutkija kuulemaan ja
ymmartamaan tutkittavia omana itsenaan, vai vaikuttaako tutkijan omat taustat
havainnointiin. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 134 - 135.)

Yksi keino lisata tutkielman luotettavuutta on tutkimuspaivakirjan pitaminen. Olen pitanyt
tutkimuspaivakirjaa opinnaytetyon tekemisen alkuvaiheesta alkaen, mika on mahdollistanut
asioihin palaamisen. Tutkimuspaivakirjan avulla olen voinut palata asioissa taaksepain ja
tarkastaa nakemyksiani ja ajatuksiani opinnaytetyon tekemisesta seka tehdyista asioista.
Tutkimuspaivakirja oli myos tukena opinnaytetyon tekemisen aikana, jolloin tein sinne

merkintoja muun muassa sovituista haastatteluista ja ajatuksistani niiden jalkeen.

Olen tyoskennellyt palvelutalossa helmikuusta 2009 lahtien. Tunnen mielestani palvelutalon
toimintatavat ja -kaytannot hyvin. Tama on saattanut vaikuttaa omiin asenteisiini ja
nakemyksiini opinnaytetyon aihetta koskien. Riskina onkin olenko pystynyt olemaan
objektiivinen ja puolueeton, kun toimintaymparisto on laheinen? Olen kuitenkin pyrkinyt
olemaan objektiivinen ja puolueeton koko opinnaytetyoprosessin ajan. Esimerkiksi
haastatteluissa pyrin olemaan vahvistamatta haastateltavia. Taman osa haastateltavista

huomasi.

Koska tunsin suurimman osan tyontekijoista, oli etukateen pohdittava haastateltavien

valintaa. Osallistuisiko haastatteluun halukkaat, ja mahdollisesti jo muutenkin
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moniammatillista yhteistyota toteuttavat ja sen kehittamisesta kiinnostuneet tyontekijat vai
arvottaisiinko haastatteluun osallistuvat. Riskina haastateltavien valinnassa olisi ollut se, etta
tunnen tyontekijat entuudestaan, joten olisin voinut valita jo muutenkin tyossaan aktiiviset ja
kehittamishaluiset tyontekijat. Toisaalta opinnaytetyon tulokset eivat ole yleistettavissa,
koska kyse on haastateltavien subjektiivisista kokemuksista, vaikka ne voivat antaa viitteita
yksikossa vallalla olevista nakemyksista ja kasityksista. Mikali olisi ollut useita halukkaita
haastatteluun osallistuvia tyontekijoita, olisi osallistujat voinut arpoa. Haastatteluun ei
kuitenkaan tullut ylimaaraisia ilmoittautuneita. Valinta perustuikin loppujen lopuksi
vapaaehtoisuuteen. Myos kokemattomuuteni haastattelijana voi olla riski tulosten maaralle
(runsaus/vahaisyys) seka luotettavuudelle. Koska tunsin kaikki haastateltavat ennalta, olen
saattanut vahvistaa haastateltavia haastattelutilanteessa. Haastateltavat ovat saattaneet
myos kertoa avoimemmin asioista, kuin tuntemattomalle haastattelijalle. Siksi onkin tarkeaa
huomioida, ettei kukaan haastatelluista ole suoranaisesti tunnistettavissa vastausten
haastatteluun on osallistunut, ja taman vuoksi saattavat kaikesta huolimatta tunnistaa
haastateltavien yksittaisia kommentteja. Tasta syysta kommentteja ei ole koodattu, jotta
yksittaisen kommentin perusteella muut kyseisen henkilon vastaukset eivat ole
selvitettavissa. Haastateltavilla on myos ollut mahdollisuus koko opinnaytetyoprosessin ajan
perua osallistumisensa tutkielmaan. Nauhoitettu haastatteluaineisto on sailytetty

tietokoneella, jonka salasanan tietaa vain taman opinnaytetyon tekija.

Tutkimuslupa edellyttaa, etta kohdeyksikko ja tutkielmaan osallistuneet henkilot eivat saa
olla tunnistettavissa. Tasta syysta en ole luokitellut opinnaytetyoni tuloksissa haastateltavia
edes hoitotiimeihin ja muihin ammattiryhmiin, vaan kaikki tulokset on esitetty yhdessa. Myos
vastauksia on muokattu yleiskielisiksi, jotta haastateltavat eivat olisi tunnistettavissa. Tama
kuitenkin tuo sen riskin, etta vastauksen sisalto saattaa muuttua, mutta olen pyrkinyt
kuitenkin sailyttamaan asian sisallon yleiskielisyydesta huolimatta. Lisaksi olen saattanut
tulkita vaarin sitaateista poistamieni aannahdysten ja lisasanojen merkityksia, jolloin myos
niiden luotettavuus on saattanut karsia. Koska haastatteluissa on keratty tietoa vain

henkilokunnan valisesta yhteistyosta, ei eettisia riskeja asiakkaisiin liittyen ole.

Koska kohdeyksikko ja sen toiminta on entuudestaan tuttua, on se saattanut vaikuttaa
haastattelurungon sisaltoon. Toisaalta tuttuus on saattanut vaikuttaa siihen, etta asioista on
keskusteltu syvallisemmin. Kohdeyksikon ja toiminnan tunteminen saattaa vaikuttaa myos
tulosten tulkintaan. Tassa olen kuitenkin pyrkinyt siihen, etta olen nostanut tuloksissa esille
eniten esiintyvia asioita tai poikkeavia nakokantoja. Lisaksi palvelutalon johtaja ja
lahiesimieheni ovat tarkastaneet kehittamisymparistoon liittyvat kappaleet, joten tietojen

pitaisi niilta osin olla paikkansa pitavia.
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Vaikka tyoroolit olivat olemassa ja oli vaikea tulla tilanteeseen objektiivisen haastattelijan
roolissa, pyrin haastatteluissa pidattaytymaan kommentoimasta tai tukemasta haastateltavan
nakemyksia. Haastatteluissa lauseita jai kesken, niin haastateltavilla kuin haastattelijalla.
Tama johtui mahdollisesti siita, etta tunnen haastateltavat ja olen puhunut jo aiemmin
heidan kanssaan haastattelun teemoista. Lisaksi osa kysymyksista oli liian pitkia tai
monimutkaisesti aseteltuja, jolloin haastateltavan oli vaikea hahmottaa mita hanelta
kysytaan. Lisaksi unohdin tehda tarkentavia kysymyksia, joten joissain kohdin vastaukset
jaivat ”ohuiksi”. Lisaksi olen m-mm ja joo-aannahdyksilla mahdollisesti keskeyttanyt
haastateltavan lauseen, koska olen luullut etta han on saanut asian sanotuksi. Lisaksi en
malttanut odottaa tarpeeksi kauan, etta mahdolliset lisakommentit olisivat tulleet - jo pari
sekuntia tuntuu todella pitkalta ajalta olla hiljaa, joten haastattelijan kokemattomuus
vaikuttaa saadun aineiston sisaltoon - maarallisesti ja laadullisesti. Myos ulkopuolisten
tekijoiden keskeytykset (puhelimen soiminen, haastattelutilaan tulleet ulkopuoliset)

vaikuttivat saatuun aineistoon.
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5  Tulokset

Tulokset on esitetty tutkimuskysymyksittain, lukuun ottamatta asiantuntijuutta koskevaa
haasteisiin. Ennen haastatteluun tuloa pyysin haastateltavia kartoittamaan ja listamaan viikon
ajalta yhteistyokumppanit, joiden kanssa he olivat olleet tekemisissa. Haastattelun alussa
kavimme haastateltavien kanssa listauksen lapi. Tarkoituksena oli virittaa ajatukset aihepiiriin
seka samalla selvittaa kuinka laaja-alaista yhteistyota palvelutalossa tehdaan. Osa

haastateltavista oli listannut myos yksikon ulkopuolisia yhteistyokumppaneita.

5.1 Moniammatilliseksi yhteistyoksi koetut tilanteet

Yhteistyota tehdaan palvelutalon moniammatillisen tiimin jasenten (hoitohenkilosto,
esimiehet, sosiaaliohjaaja, fysioterapeutti, virikeohjaaja ja toimintaterapeutti) kesken.
Yhteistyota tehdaan myos johdon, toimistosihteerin ja hoitoapulaisten kanssa. Laheisimmiksi
yhteistyokumppaneiksi koetaan kuitenkin oman tiimin jasenet. Vain yksi haastateltava
mainitsee lahimmiksi yhteistyokumppaneikseen pelkastaan muita kuin oman tiiminsa jasenia.
My0s useimmat kokevat lahiesimiehet lahimmiksi yhteistyokumppaneikseen. Tyonteko myos
sujuu kaikkien haastateltavien mielesta hyvin lahimpien yhteistyokumppaneiden kanssa.
Moniammatillista yhteistyota tehdaan kuntopalavereissa, hoitoneuvotteluissa,
moniammatillisen tiimin palavereissa ja yhteisollisyystyoryhmassa (tyoryhman toiminta
nykyaan eri kokoonpanolla). Lisaksi moniammatillista yhteistyota tehdaan toimintaterapeutin
ja fysioterapeutin jalkautuessa hoitotiimeihin seka suorilla kontakteilla ja yhteydenotoilla
moniammatillisen tiimin jaseniin. Kaikki haastatteluun osallistuneet ovat halukkaita tekemaan

moniammatillista yhteistyota.

Yhteistyota tehdaan myos ”ohi mennen”, kun tavataan yhteistyokumppaneita. Haastatteluissa
ei selvinnyt, miten ”"ohi mennen” tapahtuvissa kohtaamisissa huolehditaan
salassapitovelvollisuudesta. Toisin sanoen, haastatteluissa jai selvittamatta missa keskustelut
tapahtuvat. Myos hoitosuunnitelmien ja RAl:n tekemisessa tehdaan moniammatillista
yhteistyota. Uusien asiakkaiden asioissa ollaan yleensa yhteydessa moniammatilliseen tiimiin
niissa tilanteissa, joissa tulee esimerkiksi avun tarvetta asiakkaan siirtymisessa tasolta
toiselle. Eras esimies nosti moniammatilliseksi yhteistyoksi myos hoitotiimien sisaisen

yhteistyon lahihoitajien ja sairaanhoitajien valilla.

”No, tietysti ndmd jossa tavallaan yhtend hoitajana tai yksilond otat yhteyttd
johonkin, oman asiakkaasi ongelmaan, niin tietysti sellaisessa tilanteessa. Ja
sitten tietysti, kun teet RAl:ta tai hoitosuunnitelmaa tai arvioit

(hoitosuunnitelman) viliarvion, silloin olet yhteydessd. Mutta ihan semmoisessa
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pdivittdisessd arjessakin tapahtuu tdmmdoistd pientd yhteistyotd, ettd vaikka
olen vienyt asiakkaan viriketoiminnan ryhmddn niin, sitten ohjaajan kanssa
keskustellaan ryhmdn jdlkeen, ettd miten (asiakkaalla) on mennyt ja miten

(asiakkaan) kddet ovat toimineet ja tdmmoistd.”

”No, mind olen joskus soittanut, kun on ollut uusi asukas ja on ollut visainen
tilanne jonkun siirtymisen kanssa, eikd oikein tiennyt, ettd miten tdmd

kannattaisi hoitaa, niin silloin olen ollut yhteydessd, ettd tarvitsen apua.”

"Ettd tekeehdn (hoito)tiimitkin jo sindlladn sielld moniammatillista yhteistyotd,
sielld on sairaanhoitajat, ettd ehkd sen (yhteistyon) vahvistaminen sitten voisi

olla sielld.”

5.2 Moniammatillista yhteistyota edistavat tekijat

Moniammatillista yhteistyota edistaa muun muassa hyvat vuorovaikutustaidot seka yhteisesti
jaetut arvot ja tavoitteet. Moniammatillisen yhteistyon onnistumisen kannalta on tarkeaa,
etta yhteistyokumppanit tietavat, mita muiden tyonkuvaan kuuluu ja kuinka sita
hyodynnetaan asiakkaiden hyvaksi. Haastateltavat kokivat, etta moniammatillista yhteistyota
edistaa myos muut kuin kasvokkain tapahtuvat yhteydenpidon keinot (puhelin ja sahkoposti).
Sahkoisia yhteydenpidon tapoja voisi hyodyntaa enemman yhteistyossa. Eras haastateltava
kokee toimivaksi tiedonkulun tavaksi viestivihkon ja asiakkaiden huoneistoihin jatettavat
muistilistat. Toisaalta esimerkiksi viestivihkot koetaan toimimattomaksi, koska informaatiota
on paljon (ks. 5.2 Moniammatillisessa yhteistyossa esille nousseet haasteet). Vaikka vuorotyon
koetaan valilla hankaloittavan moniammatillista yhteistyota, myos tyontekijoiden oman
aktiivisuuden koetaan vaikuttavan yhteistyon onnistumiseen. Myos se, etta tyontekijat
tiedostavat moniammatillisen yhteistyon hyodyt ja tietavat missa asioissa voivat ottaa
yhteytta yhteistyokumppaneihin mahdollistaa yhteistyon tekemisen. Toisaalta koetaan, etta

vuorotyo ei saisi vaikuttaa tiedonkulun tai yhteistyon sujuvuuteen.

”No, se on ainakin ihan toimiva systeemi, ainakin itse olen ymmdrtényt niin, on
se viestivihko. ... Niin se on kylld semmoinen, mitd kaikki yleensd aina heti

ensimmdisend tulee lukemaan, kun tulevat toihin. Ja sitten ne tuntuvat olevan
toimivia, ettd laittaa sinne kotiin sitd viestid, ... ettd se on ehkd sitten jotenkin

niin kuin selkedmpi, ettd sinun ei tarvitse hakea sitd tietoa mistédn.”

”...minun mielestdni se on jotenkin, se on niin siitd itsestd ldhtevdd, ettd sindhdn
voit tehdd asioista tosi hankalia ja olla kayttamdttd hyodyksi sitd

asiantuntijuutta, mikd meilld on.”
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”...ettd muutamia vastuuhoitajia on, jotka sitten kdyvdt jattdmdssd viestid
justiinsa jostain asiakkaasta, ettd ”"Olen seuraavan kerran aamuvuorossa tallgin
ja talléin.”, ettd "Katsotaanko asiaa sitten?”. Niin, sitd voisi enemmdnkin tehdd.

Ettd varsinkin, ettd kun on tuo kolmivuorotyo heilld, niin kylld se vaikuttaa.”

"Toisaalta koko kolmivuorotydn luonne on sellainen, ettd tietoa pitdisi jakaa ja
sen tiedonkulun pitdisi olla niin hyvdd, ettd se (vuorotyd) ei saisi vaikuttaa,

mutta kylla se varmaan kdytdnnossd vaikuttaa.”

Palaveri- ja kokouskaytannot, kuten hoitoneuvottelut koetaan tarkeina. Hoitoneuvotteluissa
yhteistyo ja vuorovaikutus eri ammattikuntien edustajien valilla paasaantoisesti toimii.
Paatoksenteossa on mukana moniammatillisen tiimin jasenia tilanteen ja tarpeen mukaan.
Paatoksia tehdaan moniammatillisesti muun muassa hoitoneuvotteluissa, kuntopalavereissa ja
myos muissa tapaamisissa asiakkaan, omaisen ja moniammatillisen tiimin kesken. Nama
tapaamiset liittyvat yleensa hoidon jarjestamiseen ja siina tehtaviin linjauksiin. Myos
asiakkaan ja omaisen nakemykset tulevat kuulluksi ja huomioiduksi palveluita suunnitellessa,
jolloin kaikkien osapuolten sitoutuminen sovittuihin asioihin paranee. Hoitoneuvottelujen
avulla saadaan tehtya yhteisia linjauksia asiakkaan hoitoon ja palveluihin liittyen. Tama taas
helpottaa hoitotyon toteuttamista. Uusien tyontekijoiden kohdalla vastuun hoitoneuvottelun
kulusta on ottanut esimerkiksi fysioterapeutti tai toimintaterapeutti, tama on alussa koettu
hoitajan tyota tukevana. Joskus vanhoihin toimintatapoihin saatetaan jaada kiinni, kun
tarvetta tyokaverin tukemiselle ei enaa ole, mutta avoimen vuorovaikutuksen avulla niistakin

tilanteista olisi mahdollista paasta eteenpain.

”Joo, ne (hoitoneuvottelut) ovat kanssa tdrkeitd ja niissd tosiaan, kun sielld on
omaisia ja on se asiakas siind mukana, niin saadaan kdytyd niitd hankaliakin
kohtia ldpi, niin kuin omankin asiakkaan kanssa ja saadaan niitd yhteisid

hoitolinjauksia. Se on ddrettéomdn tdrkedd kylla.”

”Terapeuteilla on varmasti siitd pidempi kokemus ainakin, mitd minulla on
hoitoneuvotteluista, ettd silld tavalla heistd on saanut siihen semmoisen turvan.
Mutta se on ehkd kddntynytkin sitten semmoiseksi, ettd terapeutti on ottanut
sen johtolinjan niissd (hoito)neuvotteluissa, ettd se -. Siis totta kai tosi hienoa,

ettd ollaan yhdessd ja on se yhteinen tuki siind, ettd niinhdn se kuuluu ollakin.”

Kaksi haastateltavista kokee, etta kuntopalaverit ovat paasaantoisesti toimivia ja etta
palaverien kautta saadaan asiantuntijuutta tuotua esille, joka nakyy myos asiakastyossa.
Yhteistyon kautta myos asiakkaiden toimintakyvyssa tapahtuu muutosta parempaan.

Yhteistyon toteuttamiseen toivotaan enemman aikaa. Toisaalta koetaan turhauttavana kayda
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lapi asiakastapauksia, joissa ei ole tarvetta moniammatillisen tiimin arvioinnille tai
palveluille. Tyoajan priorisointia olisi hyva miettia, koska palaveriin kaytetaan tunti
kuukaudessa usean tyontekijan aikaa, eika kaikilla asiakkailla valttamatta ole tarvetta
moniammatillisen tiimin palveluille. Kun toiminta kohdennetaan oikeille asiakkaille ja oikeaan

aikaan, saadaan hyvia tuloksia aikaiseksi asiakkaiden kuntoutumisessa.

”Kylld ne (kuntopalaverit) ihan toimivia on ja jos on hankaluuksia, siis sen
(asiakkaan) kunnon kanssa, niin silloin. Mutta sellaiset kuntopalaverit mind koen
vdahdn niin kuin turhiksi, kun on sellaisia asiakkaita kenelld ei todellakaan ole
yhtddn mitddn (hankaluuksia). Mutta ndmd, kenelld on liikkumisessa yms.
ongelmaa, niin sieltd (kuntopalaverista) saadaan niitd vinkkejd. Ettd kylld ne

minun mielestdni ovat tosi tdarkeitd.”

”Kylld ne ovat ihan toimivia. ... No, siind on juuri sitd mitd mind kaipaan, ettd
kdydddn sitd asiakkaan tilannetta ldpi ja juuri nimenomaan moniammatillisesti.
... On tullut hyvid tuloksia, ettd on sovittu asioita sitten ja on sovittu, ettd
toimintaterapeutti nyt sitten katsoo esimerkiksi asiakkaalle hyvidit
ruokailuvdlineet ja on sitten sovittu, ettd "Okei, kukaan ei hdntd endd syotd” ja
sitten hdn onkin ruvennut syémddn (itsendisesti). Ettd on kylld minun mielestdni

ollut positiivinen vaikutus. Enemmdn vaan semmoista, kun olisi aikaa.”

Terapiahenkiloston jalkautuminen tiimeihin onnistuu parhaiten silloin, kun tyontekijalla
itsellaan on valmis suunnitelma. Toisaalta yhteistyon tulisi olla sellaista, etta myos
hoitohenkilokunta miettisi asiakastapauksia, joissa voidaan hyodyntaa erityisammattiryhmien
osaamista. Kun toiminnan tavoite ja tyoroolit ovat henkilokunnalle selvia, nahdaan paremmin

esimerkiksi terapiahenkiloston kanssa tehtavan yhteistyon hyodyt.

”Sanotaanko, ettd se toimii silloin, jos on itselld vaikka tietty suunnitelma ja

tavoite sille viikolle.”

”No se, ettd he kdyvdt meitd (hoitajia) auttamassa, joo, koen tarpeelliseksi. ...
Se ettd he tulevat auttamaan meitd ndissd haasteellisissa, ettd jos on
liitkkumisen kanssa ongelmaa. Ollaan pulassa, ettd mietitddn, miten saadaan
joku ihminen vuoteesta esimerkiksi ylos turvallisesti, satuttamatta ihmistd, niin

silloin joo.”

Haastateltavat kokevat, etta omaa osaamista pystytaan tuomaan esille ja erityisosaamista
osataan hyodyntaa moniammatillisessa yhteistyossa. Oman erityisosaamisen hyodyntaminen

tyoyhteisossa vaikuttaa tyomotivaatioon ja tyossa jaksamiseen. Moniammatillisessa
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yhteistyossa yhteistyokumppaneiden ammattitaitoa ja osaamista osataan hyodyntaa
jatkuvasti, etenkin tilanteissa, joissa kaivataan tukea tai apua omaan tyontekoon. Myos
hiljaista tietoa hyodynnetaan. Hyodyntamalla muiden osaamista asiakas saa parempaa

palvelua ja myos oma osaaminen karttuu.

”Mind olen tiettyyn erityisalaan suuntautunut, niin minusta on kiva, ettd
huomaan, ettd siitd on hyotyd tddlld. Ja sen huomaa, ettd sitd tajuaa niin kuin
asioita eritavalla ja osaa katsoa eri ndkékulmasta asioita ja huomaa ehkd
sellaista, jota joku toinen joka on suuntautunut johonkin muuhun, ei ehkd
huomaa, ettd niin kun ndin. Minusta on kiva, ettd sitd voi sitten jakaa

tyoyhteisossa.”

”No, ldhihoitajien kanssa, niin mind kysyn heiltd monesti, ettd miten se asiakas
jaksaa tai miten hédn on voinut, koska he ovat kuitenkin siind koko ajan. Ja
samoin he saattavat jotain, perushoitotyo-juttujahan he osaavat varmasti
paremmin, ... ettd kylld mind pyrin ottamaan sitd vastuuhoitajan mielipidettd

aina mukaan, ettd miten se asiakas voi, kun hdn sen tietdd.”

Asiantuntijuuden hyodyntamista edes auttaa muu muassa oma-aloitteisuus, hyva tyoilmapiiri,
asenne ja yhteistyokumppaneiden tyonkuvien tunteminen. On tarkeaa yhteistyon sujumisen
kannalta, etta eriavista nakemyksista voidaan keskustella avoimesti. Eras haastateltava
nostaa esille hiljaisempien tyontekijoiden mielipiteiden kysymisen, jolloin myos heidan
osaamisensa saadaan nostettua esille. Ammattitaidoksi koetaan kyky hyodyntaa

moniammatillisen tiimin osaamista.

”Se jotenkin se semmoinen positiivinen suhtautuminen ja jokaisen toimijan niin
kuin oman ammattitaidon arvostaminen ihan meiddn kaikkien tasolla, ettd

puolin ja toisin, ... ”

”On kylld (tydn ja tydtapojen kehittdminen minulle tdrkedd), ettd jos joku osaa
kertoa, vaikka jonkun ettd miten ihan tuossa perushoitotydssd, miten jonkun
asiakkaan saa niin kuin helpommin siirtymddn, niin mielelldén otan vastaan tai

ettd jos tulee jostain tieto, ettd miten asian voisi tehdd helpommin tai niin kun

”

”No, varmaan se, ettd tuota sitten niin kuin oikeasti pyytdd, ettd sitten jos on
semmoisia tyontekijoitd, ketkd ei ehkd niin kuin uskalla sanoa. Ettd antaa

kaikille tilaa tuoda sen oman mielipiteen ja ettd kysytddn kaikilta, ettd "Hei,
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ettd mitds mielta?”, ettd kun kaikki eivdt ole aina niin kovasti dédnessd. Ettd

huomioi ja kysyy, ettd ottaa kdyttéon ne kaikkien ne parhaat puolet.”

Henkilosto- ja aikaresursseilla on vaikutusta moniammatillisen yhteistyon toteuttamiseen.
Tyovuorossa olevan henkilokunnan maaralla on vaikutusta yhteistyohon. Terapiahenkilosto
kokee, etta hoitajat ottavat heihin enemman yhteytta tilanteissa, joissa hoitohenkilostoa on
vahemman tyovuorossa. Terapiahenkiloston tyopanos koetaan tarkeaksi, kun hoitohenkilostoa
on vahan. Toisaalta tyoskentely on myos sita, etta hoitaja ja
toimintaterapeutti/fysioterapeutti kayvat eri aikaan saman asiakkaan luona. Naissa
tapauksissa moniammatillinen yhteistyo ei toteudu alkuperaisen suunnitelman mukaan, vaikka
yhteistyo kuitenkin tukee hoitohenkilostoa, ja omasta ammattiroolista siirrytaan joustavasti
myos toiseen ammattirooliin (esimerkiksi terapiatyosta hoitotyohon). Kun henkilokuntaa on
tyovuorossa normaalin henkilostomitoituksen mukaisesti, voidaan paneutua syvallisemmin
yksittaisten asiakkaiden asioihin. Toisaalta koetaan, ettei tyovuorossa olevan henkilokunnan
maaralla ole vaikutusta moniammatilliseen yhteistyohon. Moniammatillista yhteistyota

tehdaan henkilostomaarasta riippumatta, silla se on osa tyota ja toimintakulttuuria.

”... Jos on ihan hyvin sitd henkilostomitoitusta niin silloin minun mielestdni taas
eritavalla sitten hyédynnetddn semmoisissa muissa jutuissa (minkdlaisissa?). Ettd
saatetaan sitten, kun on aikaa ehkd keskittyd siihen asiakkaan johonkin tiettyyn
juttuun, niin sitten tullaan kysymddn, ettd ”Nyt on aikaa ja ettd menndénko

katsomaan?”

”Vdlilld se (vahdinen henkildstoresurssi) vaikuttaa silleen, ettd - silleen hyvalld
tavalla, ettd sitd jotenkin sitten hoitajat helpommin ottaa ehkd mukaansa ja

muuta...”

“Ettd tokihan onhan se hyvd, ettd he saavat sitten siind katsottua sitd
(asiakkaan) liikuntakykyd ja muuta, mutta on se ihan semmoinen kdytdnnén niin
kuin ihan meitd helpottava, ettd on yksi asiakas vahempi, niin se helpottaa

meitd siind aamussa hirvedsti.”

”En mind tiedd vaikuttaako se siihen (yhteisty6hon) nyt sitten oikein millddn
tavalla, ettd yhtdlailla pitdd tehdd muiden ammattiryhmien kanssa yhteistyotd,

oli meitd nyt sitten tiimissd viisi ihmistd tai kahdeksan tai nelja.”

Vaikka paasaantoisesti henkiloston vaihtuvuus koetaan negatiiviseksi asiaksi, niin osa

haastateltavista kokee, etta uusi tyontekija tuo myos positiivisia asioita tyoyhteisoon. Uusi
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tyontekija katsoo asioita eri nakokannalta, jolloin toiminta paranee ja sujuvoituu. Uusi

tyontekija saattaa ottaa ennakkoluulottomammin yhteytta yhteistyotahoihin.

”Minun mielestdni aika kivasti on kuitenkin mennyt, vaikka sitd vaihtuvuutta on

ollut, niin en, mind en ole kokenut sitd mitenkddn huonona.”

”Mielestdni henkil6kunnan vaihtuminen on tuonut ainakin meidén tiimiimme
positiivisia asioita. (Onko sinulla tdhdn jotain esimerkkid?) No, meille on tullut
kaksi uutta hoitajaa, jotka omasta mielestdni ovat tuoneet meille hyvdd.
Semmoista uutta intoa ja semmoista heilld on semmoista jaksamista ja heilld

semmoista niin kun valoisuutta siind tyénteossa.”

”...joskus on kylld hyvdkin niin kun uudet tyontekijdt ndkee asioita eritavalla ja

on aktiivisempia ottamaan ndihin yhteistybkumppaneihin enemmdn kontaktia.”

5.3  Moniammatillisessa yhteisty0ssa esille nousseet haasteet

Moniammatillisen yhteistyon sujuvuuteen vaikuttaa muun muassa aika- ja henkilostoresurssit,
henkilokunnan vaihtuvuus seka yksikon arvoihin ja tavoitteisiin sitoutuminen. Myos
yhteistyokaytannot vaikuttavat moniammatillisen yhteistyon tekemiseen. Tiedonkulku
vaikuttaa moniammatillisen yhteistyon toteutumiseen ja sujuvuuteen. Vuorovaikutus yhdistyy
kaikkiin edella mainittuihin teemoihin. Lahes kaikki haastateltavat ilmaisivat tiedonkulussa
olevan puutteita. Myos toimintakaytannot tyoyhteisossa vaikuttavat tiedonkulkuun ja sen
sujuvuuteen. Aina ei tiedeta minne tieto tulisi kirjata, jotta se tavoittaisi kaikki tahot.
Koetaan, etta informaatiota on paljon ja sen koetaan katoavan helposti muun tiedon

joukkoon.

”Huonoahan se (tiedonkulku) on, ettd mindkddn en ole keksinyt, ettd mihin se
pitdisi kirjoittaa se asia, ettd se tulisi kaikkien tietoon. Ettd jos me kirjoitetaan
se Efficaan, niin se hukkuu sinne kaiken muun tekstin joukkoon, mutta jos mind
laitan siitd lapun, niin se lappu heitetddn jossain vaiheessa pois eikd tietenkddn
voi sdilyttddkddn niin kuin kaikkia niitd mahdollisia lappuja, mitd ihmiset
kirjoittelevat tai sittenhdn meilld on ne viestivihkot, mitd ei periaatteessa saisi
olla kaytossd, mutta silti on, niin kylldhdn nyt ihminen niitd silmdilee, mutta

ettd lukeeko niitd kukaan niin tarkasti ja sinnekin se (asia) hukkuu.”

Vuorotyon koetaan vaikuttavan tiedonkulun sujuvuuteen. Yhteistyokumppanit eivat aina ole

tavoitettavissa, ja nain ollen heidan ammattitaitonsa ei ole aina moniammatillisen tiimin
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hyodynnettavissa. Lisaksi vaarinkasityksia saattaa syntya, kun henkilokunta kommunikoi

sahkopostin valityksella vuorotyosta johtuen.

”No hankaloittaa tietysti silld tavalla, ettd kun vastuuhoitajat tekevit
vuorotyétd ja on viikolla vapaapdivid ja iltavuoroja ja yovuoroja, niin sitten silld
tavalla kasvokkain tapahtuva keskustelu, jdd aika véhdiseksi ja sitten
sdhkopostiviestittely se on ihan hyvd, mutta siindkin on sitten nditd

vadrinkdsityksen vaaroja tai tulkinnan mahdollisuutta.”

Erityisammattiryhmat saattavat jaada tiedonkulun ulkopuolelle. Tahan saattaa vaikuttaa se,
miten toisen ammattikunnan edustajan tyonkuva tunnetaan. Toisaalta myos ammattitaidon ja
-alan arvostus voi nakya vuorovaikutuksessa sita lisaavana tai vahentavana tekijana. Esille

nousee kuitenkin myos kaikkien toimijoiden oma aktiivisuus tiedon saamisessa.

”No, ldheskddin aina ne ei niin kun tule minulle asti, ... Mutta sitten aina niistd
(hoitoneuvotteluista) ei edes tule (tietoa), ettd olen ehkd sellainen
ammattiryhmd, minkd hoitajat vield osaksi ohittaa, ettd ei nde sitd niin kun,
ettd mikd sen tyon tdrkeys ja mikd sen tehtdvd on. Ettd se tipahtaa aika usein

sieltd poiskin.”

”No, se mikd minulle vilittyy, niin minulle viilittyy se, ettd se tieto ei aina
kaiken ajoin kulje. Ettd se ei kulje sinne kaikille toimijoille, ettd varmasti
erityistyontekijdt jdd helpommalla jostakin paikkaa vidhdn varjoon. Pitdd olla

hyvin oma-aloitteinen ja aktiivinen itsekin.”

Tyoilmapiiri vaikuttaa vuorovaikutussuhteisiin, tyohyvinvointiin ja tyontekoon, myos
moniammatillisen yhteistyon sujumiseen. Lahes kaikki haastateltavat kuvailivat tyoyhteison
ilmapiiria heikoksi tai huonoksi, mika heijastuu yhteistyohon. Heikko tydilmapiiri vaikuttaa ja
nakyy vuorovaikutustilanteissa. Tyoilmapiiri vaihtelee tiimeittain, omassa tiimissa koetaan
olevan hyva ilmapiiri, mutta toisissa tiimeissa ilmapiirin koetaan olevan huonompi. Koetaan
jopa, etta palvelutalossa on kuppikuntia ja etta yhteisvastuullisuus puuttuu. Henkilokunnan

vaihtuvuuden koetaan my0s vaikuttavan yhteishenkeen.

”Mutta sitten koko talon ilmapiiri on aika niin kuin jotenkin semmoista
pintapuolista ja ehkd se negatiivisuus ja hoitajien vaihtuvuus ja kaikki
tdmmoinen niin kun ndkyy, ettd se ei ole kovin sellaista niin kuin me-henkista -

minun mielestdni, ettd se on hyvin rikkindistd.”
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”Joissain tiimeissd on aika huono tyoilmapiiri, ettd toisissa on parempi. Ja sitten
niin kuin, ettd vaikka onkin sitten ehkd hyvdkin semmoinen yleisilmapiiri, mutta
sitten on my6s semmoista klikkiytymistd. Ja ehkd myds mitd oli silloin sielld
vhdelld palaverilla, niin mitd hoitajatkin sanoivat, ettd just semmoista, ei ole

semmoista yhteisvastuullisuutta. Niin, ettd semmoinen puuttuu.”

Haastateltavista suurin osa koki omien mielipiteiden ja nakemysten esittamisen helpoksi
moniammatillisessa yhteistyossa. Avoin vuorovaikutus on keskeista moniammatillisessa
yhteistyossa ja sen onnistumisessa. Haastatteluissa nousi kuitenkin esille, etta eriavista
nakemyksista ei moniammatillisessa tiimissa aina keskustella avoimesti tai nakemys
sivuutetaan. Koetaan, etta sovitut asiat saattavat jaada toteutumatta. Vuorovaikutustaidot ja
toimintakulttuuri vaikuttanevat siihen, miten eri nakemyksia huomioidaan ja miten asiakas
osallistetaan paatoksentekoon. Haastatteluissa nousi esille asiakkaiden nakemysten
kuuleminen, joka saattaa jaada joskus kuulematta tai toteuttamatta. Koetaan, etta asiat
pitaisi kirjata ylos, jotta ne toteutuvat ja etta asiakas saa haluamansa ja tarvitsemansa

palvelun.

”"Minun kokemukseni on jotenkin sellainen, ettd jos on, niin kuin meilld
hoitajilla, eridvia ndkemyksid sitten taas niin kuin muiden
yhteistyokumppaneiden kanssa, niin silloin me ei ehkd ollakaan tai tulee
semmoinen olo, ettd heiddn mielestd me ei ollakaan sitten pdtevid arvioimaan
kyseistd asiaa, ettd kylld se on vidhdn semmoinen niin kuin ettd -. Omassa
ammattiryhmdssd me hyvinkin pystytddn keskustelemaan, mutta sitten jos ei
olekaan kaikki hoitajia, niin sitten se on helposti, ettd me ei ollakaan kamalan

pdtevid eikd ehkd tiedetdkddn, mistd puhumme mukamas.”

”...tai ainakin mind esitdn mielipiteeni tai ndkemykseni asiasta, niin voi olla

ettei sitd valttamdttd sitten huomioida millédn lailla.”

”Kylld niitd kuunnellaan, niitd eri ndkemyksidkin ja kuunnellaan sitd asiakkaan
ndkemystdkin. Mutta sitten kuitenkin huomaa, ettd sielld kdytdnndssd monesti
se asiakkaan ndkemys védhdn jdd vahemmdlle, ettd vaikka se asiakas on sanonut,
ettd niin ja jos ei sitd ole tarkkaan kirjattu ylds, niin sitten se vdhdn saattaa
unohtua. Ettd se pitdisi tosi tarkkaan kirjata ylos, ettd mitd se asiakas on
sanonut ja mitd siind hoitoneuvottelussa on puhuttu ja mitd se omainen on myods

niin kuin toivonut.”

Yhteistyokaytannoilla on vaikutusta moniammatillisen yhteistyon sujuvuuteen. Palvelutalossa

moniammatillista yhteistyota tehdaan muun muassa erilaisissa palavereissa. Osa kokee, etta
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palavereihin ei osallistuta tai niissa ei olla aktiivisesti mukana. Vuorotyon luonteesta johtuen
osa henkilokunnasta kokee, etta he paasevat osallistumaan palavereihin vain satunnaisesti.
Kuntopalaverien osalta koetaan, etta kaikki eivat tieda, mika palaverin ”punainen lanka” on.
Kuntopalaverit tulevat myos yllattaen, jolloin hoitohenkilokunta joutuu miettimaan nopeasti
asiakastapauksen palaveriin. Toimintakaytantoja olisi hyva miettia, jotta ne tukisivat
palavereiden toteutumista. Palavereista kirjoitetaan muistiot ja palaverissa pitaisi olla selkea
runko, jonka mukaan edetaan. Nama nakemykset ovat osittain ristiriidassa eraan esimiehen

saaman palautteen kanssa.

”Hmm... No, itse asiassa minulla on taas vihdn sekavaa olo niistd. Ettd jossain
vaiheessa mind pddsin taas jo kdrryille, mutta nyt minulla on taas vdhdn niin
kuin sekava. (Mikd siind on sekavaa?). No, se jotenkin. Mind en tiedd. Se
varmaan on ihan itsestd riippuvaista, mutta tuntuu ettd aina kun se
kuntopalaveri on, niin se on aina se sama tilanne, ettd ”Oho, se on tdnddn.”.
”Ketd me kdsitellddn?”, ... Kun tdhdnhdn on - oli silloin, oli se suunnitelma ja
mitd nyt ruvettiin toteuttamaankaan, niin oli se, ettd kdydddn jédrjestyksessd
asiakkaita ja sitten jos on joku akuuttitilanne, ... tai uusi asiakas ..., ettd silloin
tietysti vaihtuisi se rytmi, mutta siitd huolimatta se tulee ylldttden ... Ja milloin
itsekddn sattuu olemaan juuri silloin téissd, niin saattaa olla, ettd ne on tosi

harvoin, ettd itselle sattuu ne kuntopalaverit...”

”Kuntopalavereilla kukaan ei sano mitddn ja toiset ndyttdd, ettd he nukkuvat ja
niitd ei kiinnosta niin kun yhtdédn edes olla sielld tai tulla sinne tai se on

jotenkin (.) Ettd ehkd, niinen (.). ...”

”...ja sitten myoskin ne kuntopalaverit on koettu, ettd niistd on tullut todella,
on tullut positiivinen palaute. (Keneltd se palaute on tullut?). Palaute on tullut
sieltd sekd tuota tyontekijoiltd, ettd sitten tddltd, no sitten lGhinnd tddltd
kuntoutustiimin tyontekijoiltd (joo), mutta on tullut mydskin osastonhoitajilta,

ettd se toimii.”

Haastatteluissa nousi esille, etta terapiahenkiloston yhteistyon tavoite ja tarkoitus
hoitotiimien kanssa on osalle, myos esimiehista, epaselva. Osa haastateltavista on tehnyt
yhteistyota terapiahenkiloston kanssa, ja he kokevat yhteistyon tarkeaksi. Toisaalta
yhteistyota tehdaan harvoin, koska toimintaterapeutti ja fysioterapeutti ovat vain viikon
kerrallaan yhdessa hoitotiimissa. Osa hoitohenkilokunnasta ei ole tehnyt aamuisin yhteistyota
terapiahenkilokunnan kanssa. Toisaalta asiakkaiden toimintakyvyssa saattaa olla muutoksia

paivan kuluessa, joten aamulla tehty suunnitelma ei valttamatta toimi enaa illalla.
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”Minulla ei ole ihan sellaista kdsitystd siitd, ettd mitd he sitten niin kuin itse
asiassa tekevdit, kun he tulevat tédnne. Ettd miksi se on niin, jotenkin tuntuu,
ettd on aina vaan sellaista epdselvdd. ... Monta sellaista, mistd mind en ole
oikein saanut kiinni, ettd mikd siind on se niin kuin se syy, tai onko se sitten,
ettd he ovat kuitenkin, vaikka he ovat jalkautuneet (hoito)tiimeihin, ettd meilld
on vain yksi fysioterapeutti ja yksi toimintaterapeutti. Onko se niin harvoin, kun
he tulevat sithen mukaan, ettd se olisi sitten tietysti eri asia, jos he olisivat
kokoajan tai enemmdn niin kuin siind (hoito)tiimissd, ettd -. Mind en tiedd,

mutta ettd parantamisen varaa siind on.”

?Vdlilld on niitd tilanteita, ... ettd asiakkaat toimivat esimerkiksi huonommin
sielld illalla. Niin, ettd sitten minulle on sitd paljon sanottu, ettd kun et ole

iltaisin ndkemdssd niitd tilanteita.”

Hoitohenkilostolle ei valttamatta aamupalaverilla muistu mieleen ne asiakasasiat, joissa
fysioterapeutti tai toimintaterapeutti voisivat auttaa. Eras haastateltavista kokee, etta
erityisesti muiden vastuuhoitajien asiakasasiat saattavat aamulla unohtua sanoa, etenkin jos
on ollut vapaapaivia valissa. Tahan vaikuttaa se, etta muiden asiakkaiden asioita hoidetaan
harvemmin, jolloin esimerkiksi siirtymiseen liittyvat kysymykset tulevat harvemmin vastaan
kuin omien asiakkaiden kohdalla. Yhteistyota tehdaan useimmiten silloin, kun asiat tulevat
vastaan. Aina terapiahenkilostoa ei oteta aamukaynneille mukaan. Taman he kokevat niin,

ettei heidan ammattitaitoa osata aina hyodyntaa.

”Minulla on védhdn kaksi jakoiset ajatukset siitd, ettd toisaalta se olisi hyvd
kohta, missd me oltaisiin kaikki, niin kuin olisi paljon hoitajia paikalla ja olisi se
toimintaterapeutti ja fysioterapeutti paikalla, ettd siind voisi kasvotusten
kertoa niitd, mitd ongelmia ikind onkaan. Mutta ettd siindkin on se ongelma
ehkd, ettd sitten siind kohdassa ei osata sanoa niitd ongelmakohtia, mihin
tarvitsisi apua. Vaan ne tulevat sitten myohemmin tuolla kentdlld mieleen ...
Koska omien asiakkaiden kohdalla térméd useamman kerran siihen asiaan, mutta
sitten jos viikonloppuna olet térmdnnyt johonkin ongelmaan jonkun toisen
(vastuuhoitajan) asukkaan kanssa, niin se ei sitten vdlttamdttd silloin

keskiviikkoaamuna tule mieleen.”

”Vaikka siitd on ollut puhetta, ettd meitd kdytetddn siind tydparina niissd
kahden hoidettavissa, niin ei se kuitenkaan kdytdnndssd ole tai ei sitd osata

hyoédyntdd silld tavalla.”
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Tyoskentely-ymparisto koetaan seka yhteistyota yllapitavana etta estavana seikkana.
Palvelutalo koostuu viidesta eri rapusta, joista neljassa on kulku C-talon yhteisiin tiloihin
ulkokautta. Lisaksi tyoskentelytilat koetaan ahtaiksi. Koetaan, etta yhteistyota olisi
enemman, jos yhteistyokumppanit olisivat fyysisesti lahempana. Toisaalta juuri
vanhentuneista tiloista johtuen yhteistyo lisaantyy, koska tarvitaan muiden ammattitaitoa

ratkomaan liikkkumisen ja siirtymisen haasteita.

”Niin ne (tyoskentelyolosuhteet) juuri niin, ettd tdmd on niin kuin tdlld tavalla
ongelmallisesti rakennettukin, niin ei se nyt tue silld tavalla hirvedsti
(vhteistyotd). Ettd paljon helpompi olisi toimia, kun oltaisiin kaikki yhdessd
saman katon alla esimerkiksi, niin se olisi huomattavasti helpompaa. Ja sitten
ndmd tydskentelytilat olisivat semmoiset, mitkd olisi suunniteltu esimerkiksi
invatasoisiksi, meiddn vessat, niin kylldhdn sielld olisi ihan erilaista tehdd ja

toimia.”

”No, ehkad se tietylld tavalla niin kuin tuli mieleen, tdssdkin ettd esimerkiksi
ettd kenen kanssa on eniten tekemisissd, niin kylldhdn se vaikuttaa, ettd he ovat
siind vieressd, totta kai. Ettd jos kaikki olisivat samalla kdytévdlld, niin ehkd se
olisi helpompaa, ettd tdssd ei olisi tdtd pihaa vidlissd. ... Kylldhdn nyt silld tavalla
ainakin tukee, ettd niin moneen asiaan tarvitsee heiddn apua. Ettd kun miettii,
vaikka nditd asuinoloja, niin kylld tdélld niin moneen asiaan tarvitsee toisen

apua ja tietamystd, kun namd tilat ovat mitd on.”

Asiantuntijuutta ei pystyta hyodyntamaan, jos esimerkiksi tyoyhteison ilmapiiri ei ole hyva tai
jos yhteistyokumppaneiden tyonkuvat ovat epaselvia. Toisaalta ammattitaitoa saatetaan
kyseenalaistaa esimerkiksi tilanteissa, joissa lopputulos ei ole omalta kannalta mieluisa. On
tarkeaa yhteistyon sujumisen kannalta, etta eriavista nakemyksista voidaan keskustella
ammattitaidon kyseenalaistamisesta tai oman asiantuntijuuden menettamisesta.
Epavarmuuden tai ylpeyden koetaan estavan ammattitaidon hyodyntamista. Ammattitaidoksi

koetaan kyky hyodyntaa moniammatillisen tiimin osaamista.

”Ettd siitd mind olen joskus sanonut, ettd eikohdn tdssd nyt ihan asiantuntijat
ole, jotka ndmd apuvdilineet valitsevat, ettd kun se en ole edes mind kaiken
lisdksi, ettd se on apuvidlineyksikkd, niin sitten tavallaan heiddn

ammattitaitoahan siind sitten kyseenalaistetaan.”

”Ei haluta mennd kysymddin, ettd koetaan se jotenkin, ettd tdmd on niin kuin

noyryytystd, kun mind joudun menemddn kysymdadn. Ettd koetaan se avun
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pyytdminen ja neuvojen pyytdminen jotenkin semmoisena, ettd se on joku huono
juttu. Kun mind taas itse ndkisin sen niin, ettd se on ammattitaitoa, kun osaa
hakea apua ja pyytdad neuvoja ja ohjausta. Kun kukaan ei ole koskaan mestari

valttdmdttd koko jutussa, joissain osioissa voi olla.”

Osalla haastateltavista on erityisosaamista, jota heidan mukaansa saadaan tuotua esille
vaihtelevasti. Tahan vaikuttaa haastateltavien mukaan muun muassa aikaresurssit ja
tyonkuva. Oman erityisosaamisen hyodyntaminen tyoyhteisossa vaikuttaa tyomotivaatioon ja

tyossa jaksamiseen.

"Mutta talld hetkelld niin kylld varmaan niin kun siitd omasta ammattitaidosta
ja lisdkoulutuksesta, mitd olen kdynyt, niin osa on todellakin kdyttdmdttomand

..., ettd se on harmillista, ettd siihen ei ole mahdollisuutta.”

Osa haastateltavista nostaa esille myos uusien tyontekijoiden perehdytyksen
moniammatillisen yhteistyon sujumisessa. Uusille tyontekijoille saattaa
yhteistyokumppaneiden tyoroolit ja tyonjako olla epaselvia, mika vaikuttaa yhteistyon
sujuvuuteen. Yhteistyokumppaneiden taholta yhteistyon sujumattomuus voidaan kokea
turhauttavana. Uusien tyontekijoiden tai sijaisten ei oleteta tarvitsevan tietaa tai osata
kaikkea, joka vaikuttaa yhteistyon toteutumiseen. Myos tyontekijan oma vastuu
perehtymisessa on tarkeaa. Tehtavankuvien ja tyonjaon selkeyttamisella paastaan parempaan
yhteistyohon. Eras esimiehista kokee, ettei henkiloston vaihtuvuuden tulisi vaikuttaa
yhteistyon sujuvuuteen. Yhteistyotavat ja perehdytys tulee olla selkeaa ja kaytannot sellaisia,

etta uudet tyontekijat paasevat heti mukaan toimintaan.

”Ja sitten jotenkin aina kun tulee uusia hoitajia ja jotenkin nyt kesdaikana, ettd
kun on sijaisia niin paljon, niin ”Ei ne voi tietdd”. Ja nyt kun on vaihtunut niin
paljon hoitajia, ja ”Ei ne voi tietdd”. Ja sitten tdmmaoinen tila on koko ajan,
ettd missd kohtaa se tulee sitten, ettd milloin he tietdvdt? Eiko niitd

perehdytetd, eikoé ne perehdy asioihin itse vai mikd siind on?”

”Mind en tiedd olisiko siind perehdytyksessd sitten niin, ettd mainitaan vaan,
ettd meilld on vaikka fysioterapeutti tai on toimintaterapeutti tai
sosiaaliohjaaja. Ettd ehkd pitdisi tarkemmin sitten avata, ettd minkd tyyppisissd
asioissa esimerkiksi pitdisi hakeutua heiddn luokseen. Tai ehkd olisi hyvd kdydd
ihan vaikka esittelemdssd, ettd tdssd on meiddn fysioterapeutti, ettd hdn on
tadlld talossa. Ettd ehkd se jdd sitten semmoiselle, jotenkin liian kaukaiseksi,

kun ei edes tunne tai tiedd kuka se ihminen on.”
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”Mind ndkisin sen niin, ettd sen ei vdlttdmdttda edes pitdisi vaikuttaa asiaan,
ettd se rakenne pitdisi olla niin vankka, ettd siihen otetaan mukaan aina uusi
tyontekijd, joka perehdytetddn niin ja ettd minun mielestdni se ei saisi

vaikuttaa siihen (yhteistyon sujuvuuteen).”

Myos henkilokunnan vaihtuvuudella on vaikutusta yhteistyon toteuttamiseen ja

toteutumiseen. Uuden tyontekijan kanssa vie aikaa, etta yhteistyo lahtee sujumaan. Koetaan,

etta esimerkiksi henkilokunnan vaihtuvuus voi vaikuttaa jopa hoitoketjuun. Vastuuhoitajilla

on paljon hiljaista tietoa, joka menetetaan hoitajan lahtiessa. Vaihtuvuus henkilokunnassa

vaikuttaa myos tiimiytymiseen. Kestaa oman aikansa, etta tyontekijat tutustuvat toisiinsa ja

etta uusi tyontekija tutustuu asiakkaisiin.

”... jos tulee uusia tai vaihtuu kokoajan niin kun hoitajat, niin eihdn se
hoitoketju ole semmoinen katkeamaton. ... ettd yhteistyd on helpompaa, jos
tuntee tai tietdd edes tyypit, ettd mihin pitdd ottaa yhteyttd tai kehen voi ottaa

yhteyttd tai jos on joitakin semmoisia asioita.”

”Vaikuttaa aina (yhteistyon sujuvuuteen), kun henkilékunta vaihtuu, niin aina
alkaa se semmoinen uusi kuohuntavaihe, kun ldhtee tyontekijd pois ja tulee uusi
tilalle ja se vaikuttaa tosi paljon. Uudet tydntekijdt joutuvat tekemddn paljon
toitd, ettd he pddsevdt siihen tyoyhteisoon sisddn. Me junnaamme véhdn niin
kuin pitkddn samassa vaiheessa, siind tiimiytymis-asiassa. Ja sitten kun olemme
juuri pddsseet semmoiseen hyvddn vaiheeseen, niin sitten tulee se semmoinen

ryopsdhdys, ettd vaihtuu paljon henkilokuntaa.”

Haastateltavien mielesta moniammatillisen yhteistyon tekeminen ja vuorovaikutustilanteet

eri ammattikuntien valilla voi hankaloitua vahaisista henkilostoresursseista johtuen. Toisaalta

myos luulot tai uskomukset voivat vaikuttaa yhteistyohon, esimerkiksi fysioterapeutin antama

apu voidaan kokea omaa tyontekoa hidastavaksi asiaksi. Kiireen keskella saatetaan kokea,

ettei aikaa jaa kuin perushoitoon. Eras haastateltava kokee, etta yhteistyon laatu heikkenee

myos niissa tilanteissa, kun tyovuorossa on ylimaaraista henkilokuntaa. Tama ilmenee niin,

etta vastuuta ei oteta, kun ajatellaan etta joku muu hoitaa asiat. Tassa tiimin sisaisen

vuorovaikutuksen tarkeys korostuu.

”Ettd jos meilld on ihan minimimiehitys ja meilld on tosi kova kiire, niin silloin
valitettavasti usein se hoitotyo on sitd, ettd me hoidetaan ne tdrkeimmdt:
syominen, juominen, pesut, yl0s, liikkeelle ja siind se pdivd oikeastaan onkin.
Ettd meilld ei ole siind vdlttdmdttd aikaa endd ruveta, niin kun yhtédn sen

syvdllisemmin niihin asioihin menemddn.”
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”Siis tdmd on vain minun luuloni, ettd kun mind vaikka menen hoitajan
apupariksi sinne asiakkaan luo, ettd sielld pitdisi jotenkin kauhean rauhallisesti
toimia. ... tai siis no rauhallisesti pitdd toimia kaikissa tilanteissa, mutta en
tiedd ettd ajatteleeko he (hoitajat), ettd sitten menisi aikaa enemmdn, ettd
koska on niin monta asiakasta hoidettavana ja pitdisi tiettyyn mennessd olla,
aamu kymmeneen mennessd, ettd kaikki olisi suurin piirtein sen aamupalan

saanut, niin mind luulen ettd tdssd on jotain... mutta en tiedd.”

”... Mutta jos on liikaa tyontekijoitd, niin se vaikuttaa huonosti. Ettd jos se on
mddrdtty - se sopiva mddrd ihmisid, niin silloin hoituu asiat kaikkiin suuntiin
hyvin. Mutta jos on kymmenen ihmistd toissd, niin sitten ne (asiat) ei hoidu
yhtddn mihinkddn, se menee semmoiseksi sekamelskaksi. Sitd on vaikea kdsittdd,
ettd mistd se johtuu, ettd mitd enemmdn on tyontekijoitd, niin sen
hankalammaksi ne menee ne asiat hoitaa. Varmaan juuri siksi, ettd on niin

monta hoitajaa ja jokainen hoitaa ja sitten ei kukaan hoida.”

Joissain tilanteissa totutut toimintatavat, tiedonkulku ja vahaiset aikaresurssit aiheuttavat
haasteita moniammatillisen yhteistyon yhden keskeisen teeman, asiakaslahtoisyyden,
toteuttamisessa. Asiakaslahtoisyyden ydin, asiakkaiden toiveet, saattavat unohtua kiireen ja
totuttujen toimintatapojen keskella. Jokaisen tyontekijan tulisi perehtya asiakkaiden
hoitosuunnitelmiin, jotta asiakkaan kanssa sovitut palvelut toteutuvat. Koetaan, etta
sovituista asioista ei aina pideta kiinni. Tama nakyy esimerkiksi siina, ettei toimintaterapeutin
tai fysioterapeutin kuntoutussuunnitelmia tai arkikuntoutussuunnitelmia noudateta. Esille

nousevat myos arvot (asiakaslahtoisyys), ja niihin sitoutuminen.

”...jotenkin ne (asiakkaan kanssa kdydyt) keskustelut unohtuvat tdysin. Hoitajat
eivdt ole kuulleetkaan tdllaisesta asiasta, ettd ndin pitdisi tehdd... Jos
hoitosuunnitelma on tehty, niin kaikkien tulisi sitd tavallaan noudattaa samalla

tavalla, niin minun nédhddkseni se ei ihan niin ole.”

Tavoitteisiin ja arvoihin sitoutuminen vaikuttaa myos moniammatillisen yhteistyon
toteutumiseen. Tavoitteet ja arvot ohjaavat toimintaa tyoyhteisossa. Ne ovat tyon ”punainen
lanka”, jonka avulla hahmottuu, mika on tyon tavoite ja mitka ovat tyoyhteison yhteiset
arvot. Arvot ja tyoyksikon tavoite on esitelty tyoyhteisokokouksessa seka johtajan
perehdytystilaisuuksissa. Helsingin kaupungin Sosiaali- ja terveysviraston perustehtava
(missio) on luoda "hyvinvointia, terveytta ja sosiaalista turvallisuutta helsinkilaisille”.
Sosiaali- ja terveysviraston arvot ovat yhteiset koko kaupungin arvojen kanssa. Helsingin

kaupungin arvot ovat asiakaslahtoisyys, ekologisuus, oikeudenmukaisuus ja yhdenvertaisuus,
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taloudellisuus, osallisuus ja osallistuminen seka yrittajamielisyys. (Helsingin sosiaali- ja

terveysviraston strategiasuunnitelma vuosille 2014-2016.)

Haastateltavilta kysyttiin tyoyksikon arvoista ja tavoitteista. Ajatuksenani oli, etta saisin
haastateltavilta nakemyksia, miten tyoyksikon tavoitteet ja arvot nakyvat moniammatillisessa
yhteistyossa, miten ne tukevat moniammatillista yhteistyota ja miten arvot vastaavat
haastateltavien omia arvoja. Kavi ilmi, etta lahes kukaan haastatelluista ei muistanut
kokonaan ulkoa yksikon arvoja tai tavoitteita. Kuitenkaan kukaan haastateltavista ei koe, etta
aiemmin tyoyhteisossa arvoja lapi kaydessa ne olisivat olleet ristiriidassa oman arvomaailman
kanssa. Palvelutalon arvot ja tavoitteet ovat jokaisen hoitotiimin toimistokaytavalla myos
asiakkaiden ja omaisten luettavissa. Arvoista asiakaslahtoisyys ja sita kautta

itsemaaraamisoikeus nousivat esille, ja ne koettiin tarkeiksi arvoiksi.

”No, kylld minun mielestdni tuo itsemddrddmisoikeus, oikeus pddttdd omista
asioista, vaikuttaa niin pitkddn, kun se on asiakkaan etujen mukaista, niin tdssd
kylld olisi parantamisen varaa. Mutta kylldhdn ndmd nyt niin kun muuten. ...
Kylld mind niin kuin isona nostaisin tuon itsemddrddmisoikeusasian kuitenkin
edelleen. Ja sitten tdmd, ettd edistetddn ikdihmisten valinnanvapautta, totta

kai niitd varmaan onkin edistetty.”

”Siis varmaan tdmd asiakaskeskeisyyteen tai jotenkin itse niin kun-. Mind en
osaa opetella ulkoa tuollaisia arvoja ja asioita vaan, mind luotan siihen hyvddn
kaytokseen ja ihmisen arvostamiseen ja rehellisyyteen, ettd minusta ne ovat niin
kuin semmoisia yleisarvoja ... Varmaan tosi vaikea oikeasti sanoa (vastaavatko
organisaation arvot omaa arvomaailmaa). Mind en muista, mitd ne arvot ovat,
ettd jos ne ovat noita niin vastaavat, mutta jos sielld sitten on jotakin. En mind
usko, ettd sielld niin kuin olisi -. (Onko ne arvot ja tavoitteet kdyty

tyoyhteisossd ldpi?). Onhan ne kdyty, mutten mind muista niitd ulkoa.”

Koetaan, etta organisaation tavoitteet ja arvot tukevat moniammatillista toimintaa, mutta
silti ne eivat aina kaytannossa toteudu. Toisaalta jotkut arvot voivat tuntua oman tyon
kannalta kaukaisilta. Tahan vaikuttanee miten arvoja pidetaan tyoyhteisossa esilla ja miten
niita kasitellaan. Tama taas vaikuttaa siihen, etta miten arvoihin sitoudutaan ja miten ne

nakyvat omassa tyonteossa.

”No itse asiassa niin, no pddstédkseen ndihin arvoihin ja tdllaiseen
lopputulokseen, niin kylld me tarvitaan moniammatillista yhteistyotd, ettd siind

mielessd tukee kylla.”
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”No, periaatteessa tukee. Koska siind on niin monta ndkékulmaa siihen ihmiseen
ja sen ihmisen eldmddn, niin kylldhdn se tukee. Mutta sitten ne toteuttajat,

ketd niin kuin toteuttaa sitd niin, ne eivdt vilttdmdttd tue sitd.”

”No, ehkd tuo taloudellisuus on osittain vdhdn epdselvdd tdmmdiselle. Ei tule

niin ajateltua nditd budjettiasioita tuolla arjessa tai resursseja tai muuta, ettd
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6  Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Opinnaytetyoni tavoitteena oli selvittaa teemahaastatteluin: Mitka tilanteet tyontekijat
kokevat moniammatilliseksi yhteistyon tekemiseksi? Mika edistaa moniammatillista
yhteistyota? Mitka ovat moniammatillisen yhteistyon haasteet? Miten asiantuntijuutta
hyodynnetaan moniammatillisessa yhteistyossa? Opinnaytetyoni keskeiset kasitteet ovat
moniammatillinen yhteistyo, vuorovaikutus ja sitoutuminen, ne olivat myos haastatteluissa
paateemoja. Teemoja oli vaikea eritella toisistaan, koska ne ovat lasna kaikessa yhteistyossa,
joten siksi tulokset on esitetty moniammatillista yhteistyota edistavien ja estavien seikkojen
kautta. Vuorovaikutus ja sitoutuminen yhteisiin tavoitteisiin ovat keskeisessa osassa

moniammatillisessa yhteistyossa ja sen onnistumisessa.

Teemahaastatteluilla saatiin kerattya tietoa yksikon sisaisesta, eri ammattikuntien valisesta,

yhteistyosta ja sen toimivuudesta. Tuomi ja Sarajarvi (2013, 85) toteavat, etta kvalitatiivinen
tutkimus ei pyri tilastollisiin yleistyksiin. Laadullisella tutkimuksella pyritaan kuvaamaan seka
ymmartamaan jotain tapahtumaa tai ilmiota ja antamaan sille tulkinta, joka on teoreettisesti
mielekas. Sen vuoksi on tarkeaa, etta haastateltavat henkilot tuntevat ilmion ja heilla on siita

kokemusta. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 85.)

Haastatteluista kavi ilmi, etta yksikossa on erilaisia yhteistyokaytantoja ja toimintamalleja,
joista osassa koetaan kehittamisen tarvetta. Yhteistyota tehdaan erilaisissa palavereissa ja
kokouksissa, mutta myos konkreettisesti “kentalla”. Tyoympariston fyysisiin puitteisiin ei
juurikaan voida vaikuttaa, joten niissa on opittava toimimaan ja kehitettava siihen
ymparistoon sopivat toimintatavat ja -mallit. Lahimmiksi yhteistyokumppaneiksi koettiin
oman tiimin tyontekijat. Vain yksi haastateltava mainitsi lahimmiksi yhteistyokumppaneikseen
muita kuin oman tiiminsa jasenia. Parhaimmillaan juuri moniammatillisen tiimin jasenet

voisivat olla lahimpia yhteistyokumppaneita.

Tiedonkulkuun vaikuttivat vuorotyo, muiden ammattiryhmien tyonkuvan tunteminen,
toimintakaytannot ja toimintakulttuuri. Tyoilmapiirin laatu ja yhteistyokumppanien tyon
arvostus vaikuttivat myos siihen, miten nakemyksia otetaan vastaan. Vuorovaikutustaidot ovat
moniammatillisessa yhteistyossa keskeisessa roolissa. Tiedonkulku koettiin puutteelliseksi,
etenkin erityisammattiryhmat saattavat jaada tiedonkulun ulkopuolelle. Tietoa on paljon,
jolloin oma aktiivisuus korostuu tiedon hankinnassa. Kaytossa oli, asiakastietojarjestelmien
kaytettiin yhteydenpidossa. Toisaalta nousi esille, etta tyontekijoille on epaselvaa, minne
tieto tulisi kirjata, jotta se saavuttaa kaikki. Tahan vaikuttanee myo0s se, etta asiakasasioita
kasitellaan palavereissa, joista asioita ei kirjata asiakastietojarjestelmaan. Vuorotyon koettiin

vaikuttavan tiedonkulkuun, kun yhteistyokumppanit eivat ole aina tavoitettavissa. Sahkoisissa
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viestinnan valineissa on tulkinnan ja vaarinkasityksen riski. Myos salassapito ja
tietoturvallisuus on hyva pitaa mielessa esimerkiksi sahkopostiviestittelyssa ja viestivihkojen

kaytossa.

Omien nakemysten esittaminen koettiin helpoksi, mutta haastatteluissa nousi myos esille,
ettei nakemyksia aina kuunnella tai ne saatetaan sivuuttaa. Myos asiakkaiden toiveet ja
nakemykset saattavat jaada toteuttamatta, jos tietoa ei kirjata asiakastietojarjestelmaan.
Tyoyhteison ilmapiiri koettiin heikoksi tai huonoksi. Oman tiimin ilmapiiri koettiin
paremmaksi, kuin muiden tiimien ilmapiiri. Muiden tiimien henkilokunnan koettiin myos
jaavan etaisemmaksi. Tama vaikuttanee myos kokemukseen muiden tiimien huonosta
ilmapiirista. Tyoyhteisossa ilmeni myos klikkeja. Heikko tai huono tyoilmapiiri vaikuttanee
yhteistyon laatuun ja vuorovaikutustilanteisiin. Ilmapiiriin vaikuttanee myos henkilokunnan

vasyminen kiireen keskella, henkilokunnan vaihtuvuus ja toistuvat tiimiytymisprosessit.

Yhteistyokaytannoissa nousi esille, ettei kaikille toiminnan tarkoitus tai tavoite ole selva. Vain
hoitoneuvottelujen tavoite ja tarkoitus tuntui olevan selva kaikille haastatelluille.
Kuntopalaverien tavoite oli epaselva osalle haastateltavista. Olisi hyva saannollisesti miettia
seka arvioida toimintatapojen toimivuutta ja tavoitteita. Vaikuttaisi silta, etta talla hetkella
kuntopalaverit eivat toteudu parhaalla mahdollisella tavalla esimerkiksi palaverin kerrottiin
tulevan "yllattaen”. Osallistuminen palavereilla koettiin passiiviseksi. Toisaalta, jos arjen
palavereilla. Lisaksi tahan saattaa vaikuttaa palaverin tavoitteen epaselvyys, jolloin voi olla
vaikea osallistua keskusteluun. Parhaimmillaan yhteistyo nakyy asiakkaan toimintakyvyn
kohentumisena. Haastatteluissa ei kaynyt ilmi, kaydaanko asiakkaan kanssa lapi

kuntopalaverissa sovitut asiat.

Terapiahenkiloston tyoskentelyn tavoite hoitotiimeissa oli epaselva osalle henkilokunnasta.
Asiakkaiden toimintakyky saattaa vaihdella vuorokauden kuluessa, jolloin hoitohenkiloston
mielesta aamulla tehdyt suunnitelmat eivat valttamatta toimi enaa myohemmin paivalla.
Yhteistyon toimivuuteen saattaa vaikuttaa myos se, etta nakemyksista ei keskustella
avoimesti. Lisaksi, vuorotyosta johtuen, muiden vastuuhoitajien asiakasasiat saattavat
unohtua kertoa moniammatillisen tiimin jasenille. Esimerkiksi Efficassa voi lahettaa
tyontekijalle viestia, jolloin asian voi kertoa salassapitovelvollisuutta ja tietoturvallisuutta
vaarantamatta. Yhteytta otetaan useimmiten silloin, kun tulee jokin tilanne, jossa tarvitsee
muiden osaamista. Haastatteluissa selvisi myos, etta terapiahenkilosto ja hoitajat saattavat
kayda aamukaynneilla eri aikaan. Yhtena syyna pidettiin sita, etta hoitajat saattavat kokea
toimintaterapeutin tai fysioterapeutin lasnaolon tyontekoa hidastavana tekijana. Talloin
toiminnan alkuperainen tavoite ei taysin toteudu. Mielenkiintoinen nakemys oli ylimaaraisen

henkilostomitoituksen vaikutus toimintaan, jolloin tyot eivat tule tehtya, eika vastuuta oteta.
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Parhaimmillaan yhteistyokaytannot tekevat tyosta sujuvampaa ja asiakasnakokulmasta

katsottuna asiakkaan psyko-fyysis-sosiaalinen toimintakyky paranee.

Moniammatillisessa yhteistyossa osataan hyodyntaa yli ammattirajojen muiden ammattitaitoa
ja erityisosaamista. Vuorovaikutuksella on suuri rooli asiantuntijuuden jakamisen
onnistumisessa. Toisaalta kaikkien osaaminen ei tule taysin kayttoon henkilostoresursseista ja
tyonkuvista johtuen. Ammattitaidon hyodyntaminen nakyy loppujen lopuksi asiakkaan saaman
palvelun monipuolisuudessa ja laadussa. Todennakoisesti tydilmapiirin ollessa hyva ja avoin,
myos asiantuntijuus hyodyntyy paremmin. Nakemyksista pitaa pystya keskustelemaan
avoimesti ja omat nakemykset on pystyttava perustelemaan ja on osattava kuunnella myos
muiden nakemyksia. Paatokset tulisi tehda erilaisten nakemysten ja perustelujen pohjalta.
Haastatteluissa nousi esille, etta nakemyksia saatetaan kyseenalaistaa tai sivuuttaa. Jokainen
tyontekija on oman alansa asiantuntija, ja tata tulisi kunnioittaa. Myos hiljaisempien
tyontekijoiden kuunteleminen nostettiin esille, jotta heidan nakemyksensa ja osaamisensa

saadaan esille.

Aika- ja henkilostoresursseilla on vaikutusta moniammatillisen yhteistyon sujuvuuteen, tyossa
jaksamiseen ja jopa asiakaslahtoisyyden toteutumiseen. Toisaalta koettiin, etta jos
hoitotiimissa on ylimaaraista henkilokuntaa, vastuullisuus karsii, mika nakyy siina etteivat
asiat tule hoidetuksi. Henkiloston vaihtuvuus koettiin yhteistyota heikentavaksi asiaksi, silla
kestaa oman aikansa, etta uuden tyontekijan kanssa yhteistyo alkaa sujua. Henkilokunnan
vaihtuvuuden koettiin vaikuttavan myos tiimin toimintaan ja tiimiytymiseen. Toisaalta
henkilostovaihdoksilla koettiin olevan myos positiivisia vaikutuksia. Haastatteluissa nousi
esille, etta uudet tyontekijat saattavat tarkastella asioita eri nakokulmista, mika parantaa

toimintaa. Lisaksi he saattavat ottaa helpommin yhteytta moniammatillisen tiimin jaseniin.

Uusien tyontekijoiden perehdytyksen tarkeys nousi haastatteluissa esille. Uusille
tyontekijoille saattaa olla muiden ammattiryhmien tyo ja tyonjaolliset asiat epaselvia. Esille
nousi myos, etta yksikon rakenteiden ja toimintamallien tulisi olla sellaisia, etta uusi
tyontekija paasee nopeasti mukaan toimintaan. Myos tyontekijan omaa vastuuta
perehtymisessa tulisi korostaa. Perehtymista voi vaikeuttaa tyonkuvan laajuus ja kiire.
Toisaalta nykyaan tyonkuvat ovat kaikilla ammattiryhmilla laajoja. Kestaa oman aikansa, etta
uusi tyontekija sisaistaa oman tyonkuvansa, muiden ammattiryhmien tyonkuvista
puhumattakaan. Uusia tyontekijoita tuetaan hoitoneuvotteluissa siirtamalla puheenjohtajan
vastuu kokeneemmalle tyontekijalle. Joskus vanhoihin toimintatapoihin jaadaan kiinni, ja
puheenjohtajuutta ei siirretakaan takaisin vastuuhoitajalle. Myos muut tapaamiset, joissa
tehdaan asiakkaiden hoitoon ja palveluihin liittyvia linjauksia tai sopimuksia, koettiin

toimiviksi.
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Yksikon tavoitteet ja arvot olivat epaselvia tai niita ei muistettu ulkoa. Osassa haastatteluissa
olin ottanut mukaan yksikon arvot, mutta silti ne saatettiin kokea osittain etaisiksi oman tyon
nakokulmasta. Arvoista asiakaslahtoisyys, ja sita kautta itsemaaraamisoikeus, nousivat esille.
Kaytannon tyossa kaikki arvot eivat valttamatta aina toteudu esimerkiksi
henkilostoresursseista johtuen. Tama taas saattaa aiheuttaa sisaista ristiriitaa tyontekijan
arvomaailman ja kaytannon tyon toteuttamisen valilla. TyOyhteisossa olisi hyva kayda
keskustelua yksikon tavoitteista ja arvoista seka siita miten ne nakyvat tyonteossa. Yksikon
tavoitteiden lisaksi tyontekijoilla on omaa tyota ja sen toteutumista koskevia tavoitteita.

Tavoitteiden ja arvojen saavuttaminen vaatii resursseja, jotta ne on mahdollista saavuttaa.

Niirasen ym. (2010, 15) mukaan uudet tilanteet vaativat taitoja vastata tarpeisiin, herkkyytta
ja luovuutta, jolloin tyota ja toimintatapoja ei tulisi kontrolloida lilkaa. On tarkeaa, etta
tyontekijat voivat vaikuttaa omaan tyohonsa liittyviin paatoksiin. Nain he myos sitoutuvat
paremmin muutokseen. Etenkin tilanteessa, jossa muutos koskee heidan kayttamiaan
tyomenetelmia ja -tapoja. Isoherrasen (2012, 151) mukaan muutos edellyttaa organisaation
tasolla yhteista nakemysta muutoksen tarpeellisuudesta. Yhteisen nakemyksen luominen

saattaa vaatia koulutusta. Isoherranen (2012, 151) toteaa:

”Tarvitaan myos julkilausuttua yhteista tavoitetta, etta pyritaan kehittamaan
potilas/asiakaslahtoista moniammatillista yhteistyota. Tama ei kuitenkaan riita,
kuten tutkimuksessa on tullut esiin. Tarvitaan valmiutta ja rohkeutta uudistaa
rakenteita ja toimintatapoja seka jatkuvaa tukea muutokselle. Tarvitaan
vuoropuhelua muutoksen kaytannon toteuttajien kanssa. Tallainen muutos
organisaatiossa edellyttaa moniammatillisen johtajuuden taitoja kaikilla

organisaation tasoilla.”

Myos ammattikuntien tasolla tama vaatii yhteisen kasityksen muutoksen tarpeellisuudesta ja
toteutuksesta. Koulutuksen avulla saadaan muutos organisaatiokulttuurissa aikaiseksi.
Moniammatillisessa yhteistyossa tapahtuu roolirajojen ylityksia, jolloin viitekehyksen
ymmarrys on tarkeaa, jottei toisen asiantuntijan nakemyksia koeta valtataisteluna.
Koulutuksen avulla voidaan myos kehittaa vuorovaikutuksellisia taitoja, kuten paatoksenteko
tilanteen dialogia ja taitavaa keskustelua. Kun tavoite on selva, muutosta ei koeta uhkana.
(Isoherranen 2012, 151.)
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Isoherranen (2012, 151) toteaa, etta jokaiseen toimintaymparistoon tulisi kehittaa sinne
sopiva tiimityon malli. Mallin pohjana ovat hoidon ja potilasryhman tarpeet. Isoherranen
(2012, 151) toteaa:

”Tiimeilla tulisi olla riittavasti valtaa rakentaa oma toimintatapa, roolit ja
vastuut mahdollisimman sujuvasti. Tiimiin kuuluvien ammattilaisten maara ja
koulutus vaihtelee potilaiden tarpeiden mukaisesti. Jokaisessa tiimissa luodaan
sen toimintaan sopivat tiedon kokoamisen ja prosessoinnin kaytannot.
Yhteistyota arvioidaan ja kehitetaan jatkuvasti. Vertikaalista johtajuutta
tarvitaan ohjaamaan muutosprosessia ja kytkemaan tiimi muuhun organisaatioon,
mutta tiimissa tarvitaan jaettua, horisontaalista johtajuutta. Johtajuus kaikilla

tasoilla edellyttaa moniammatillisen johtajuuden taitoja.”

Isoherranen (2012, 152) nostaa esille moniammatillisen yhteistyon onnistumisen kannalta
nelja keskeista taitovaatimusta ja valmiutta. Keskustelu edellyttaa taitavan keskustelun ja
dialogin taitoja. Reflektiivisen arvioinnin taidolla tarkoitetaan taitoa tunnistaa
moninakokulmaisuuden merkitys ongelmien ratkaisussa. Lisaksi tyontekijalla tulee olla
valmius oman toiminnan arviointiin ja toiminnan kehittamiseen yhteistyossa muiden kanssa.
Paatoksenteossa tulee osata esittaa mielipiteensa, perustella seka kuunnella erilaisia
nakokulmia ja perusteluja, jonka pohjalta paatos tehdaan. Lisaksi han toteaa, etta tiimi
tarvitsee valmiutta jaettuun johtajuuteen. Jokaisella ammattilaisella on vastuu
kokonaisuuden toteutumisesta seka vastuu omasta tehtavaalueestaan. Tiimin johtajana voi
toimia, erikseen sovitusti, kuka vain tiimin jasenista. Toimintaymparisto ja kasiteltavat asiat
maarittelevat myos johtajuutta. Isoherranen myos toteaa, etta moniammatillinen yhteistyo
edellyttaa tiimin jasenilta valmiutta joustaa ammattirooleissa. Vastuut ja roolit tulee
maaritella tiimi- ja henkilokohtaisesti, kun pyrkimyksena on kaikkien osaamista hyodyntava ja
potilaslahtoinen tapa tyoskennella. Vaaditaan kaikkien tyopanosta, jotta saadaan aikaiseksi

luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri.

Haastatteluista saadun aineiston pohjalta nostan esille seuraavat ehdotukset
kehittamiskohteista. Tavoitteena on, etta henkilokunta ja esimiehet valitsevat yhdessa

tarkeimmat kehittamiskohteet seuraavista aiheista:

e Toiminnan tavoitteiden luominen ja olemassa olevien tavoitteiden kirkastaminen
yhdessa tyontekijoiden kanssa (mm. kuntopalaverit ja terapiahenkiloston tyopanos
hoitotiimeissa). Tavoitteita olisi tarkeaa miettia moniammatillisen tiimin jasenten
kesken, jotta niihin sitoudutaan.

e Vuorovaikutus henkiloston valilla, ja sen tapojen kehittaminen.
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e Yksikon arvojen ja tavoitteiden kasitteleminen tyon kautta - miten ne nakyvat tyossa?
Arvojen ja tavoitteiden kautta voisi myos pohtia kiireen vaikutusta moniammatilliseen
yhteistyohon ja sita kautta asiakkaan saamaan palveluun.

e Asiantuntijuuden jakaminen tyoyhteisossa - miten asiantuntijuutta ja osaamista
saadaan parhaiten hyodynnettya?

e Uusien tyontekijoiden perehdyttaminen ja ottaminen mukaan moniammatilliseen
yhteistyohon.

e Tyoyhteison jasenten tutustuminen toisiinsa, ja sen kautta tyoilmapiirin
kehittaminen.

e Hoitotiimien sisainen yhteistyo; sairaanhoitajien ja vastuuhoitajien yhteistyon

kehittaminen.

Pidemmalla aikavalilla, kehittamishankkeen kautta, on tarkoitus lisata seka asiakkaiden etta
henkilokunnan hyvinvointia. Tahan pyritaan muuttamalla toimintatapoja toimivammiksi ja
lisaamalla tiimien valista vuorovaikutusta. Projektin vaikutuksia voi seurata muun muassa

tyohyvinvointi -kyselyiden ja asiakkaiden RAIl -arviointien tuloksista.
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7  Pohdinta

Opinnaytetyoni tavoitteena oli selvittaa missa yksikon sisaista moniammatillista yhteistyota
tapahtuu, mitka ovat yksikon sisaista moniammatillista yhteistyota edistavat seka estavat
tekijat ja miten asiantuntijuutta hyodynnetaan yhteistyossa. Opinnaytetyon tavoitteena oli
kerata tietoa yksikon sisaisesta moniammatillisesta yhteistyosta yksilohaastatteluiden avulla.
Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina. Toikko ja Rantanen (2009, 113) mainitsevat,
etta kehittamistoiminnan tiedontuotannossa tiedon merkitys poikkeaa esimerkiksi
perustutkimuksessa tuotetun tiedon merkityksesta. Teemahaastatteluiden avulla oli tarkoitus
saada kaytannonlaheista tietoa yksikon sisaisesta moniammatillisesta yhteistyosta.
Haastatteluista saatua tietoa on tarkoitus hyodyntaa kehittamishankeen suunnittelu- ja

toteutusvaiheessa.

Kehittamistoiminnassa tiedontuotannolla voi olla eri merkityksia. Toikon ja Rantasen (2009,
113 - 114) mukaan, tiedontuotanto voi perustua esimerkiksi organisaation johdon
vaatimuksiin, jolloin tiedon tarkoituksena on osoittaa toiminnan suunnitelmanmukaisuus.
Tiedontuotannon tavoitteena voi olla myos toiminnan kehittaminen ja tyontekijoiden
oppiminen. Haastatteluissa nousi esille, etta toiminnan tavoitteet ja tarkoitus eivat ole
kaikille toimijoille selvia. Myos toimijoiden valisissa vuorovaikutustilanteissa on tarvetta
kehittamiselle. Yhteistyota tapahtuu erilaisissa kokoontumisissa (palaverit, hoitoneuvottelut)
ja suorassa kontaktissa eri ammattilaisten valilla. Osa toiminnasta on selkeaa ja silla on
selkea rakenne, kuten hoitoneuvotteluissa. Osa yhteistyon muodoista koettiin kuitenkin

toimimattomiksi tai toiminnan tavoite tai rakenne ei ollut selva.

Tyota tehdaan valilla roolirajat ylittaen, mutta monessa tilanteessa yhteistyota tehdaan
rinnakkain. Terapiahenkiloston ja hoitohenkiloston yhteistyota on kasitelty usean vuoden
ajan. Vuonna 2013 oli erikseen sovittu, etta terapiahenkilostdo on mukana sellaisilla
asiakaskaynneilla, joissa tarvitaan kahden tyontekijan tyopanos. Vuoden 2013
palaverimuistioissa mainitaan myos, etta terapiahenkiloston tyonkuvat koetaan epaselviksi.
Haastatteluissa ei selvinnyt, miksi yhteistyota ei vielakaan tehda suunnitelman mukaisesti.
Toisaalta toiminnan tavoite ja tarkoitus tuntui olevan edelleen epaselva. Myos tiedonkulkuun
liittyvista ongelmista oli puhuttu moniammatillisen tiimin palavereilla, esimerkiksi
asiakassiirtotekniikka saattoi jaada yhden hoitajan tietoon. Kaikilla vakinaisilla tyontekijoilla
on kuitenkin paasy yhteiseen asiakastietojarjestelmaan, ja heilla on vastuu seurata kaikkien
ammattiryhmien kirjauksia. Moniammatillisen tiimin palaverimuistioissa nousi myos esille,
ettei aamupalavereilla muisteta kertoa kaikkia asiakasasioita - ratkaisuksi tahan ehdotettiin
viestivihkoa. Esille nousi myos asiakkaiden asuntoihin (asiakkaan luvalla) jatettavat
muistilaput terapiaryhmista. Myos asiakkaiden toimintakyvyn kerrottiin vaihtelevan

vuorokauden eri aikoina, jolloin terapiahenkiloston osaamista kaivattiin myos muina aikoina.
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Isoherrasen (2012) tutkimuksen mukaan keskeisia haasteita moniammatillisen yhteistyon
toteutumisessa ovat vastuiden maarittely, kaytannot jonka avulla yhteista tietoa
muodostetaan, sovitusti joustavat roolit seka vuorovaikutustaitojen ja tiimityon oppiminen.
Viidentena haasteena hanen tutkimuksessaan ilmeni organisaation rakenteet, jotka eivat aina
mahdollistaneet yhteisen toimintamallin kehittamista ja yhteisen tiedon luontia. Myos kiire
(Salmelainen 2008, 108-111; Markkola 2013, 64). Myos Isoherrasen (2012, 122) mukaan tiedon

loytaminen vie aikaa ja on vaikeaa, vaikka se onkin useimmiten sahkoisessa muodossa.

Haastatteluissa nousi esille, ettei keskusteluilmapiiri ole aina avoin. Nakemyksia saatetaan
sivuuttaa, kyseenalaistaa tai niita ei kuunnella. Osa henkilokunnasta ei osallistu keskusteluun
ollenkaan. Valilla asiakkaita ja omaisia ei osallisteta keskusteluun tai heidan nakemyksensa
unohdetaan. Isoherranen (2005, 36) luokittelee keskusteluilmastot neljaan luokkaan. Tulosten
perusteella vaikuttaisi silta, etta keskusteluilmasto liikkuu ristiriitaisen, hierarkkisen ja
konformistisen tiimin valilla. Yhteisvastuullisuus koettiin vahaiseksi tai puutteelliseksi.
Katzenbachin ja Smithin seka Isoherrasen mukaan tiimin piirteisiin kuuluu muun muassa
yksilon ja yhteison vastuu. Tyon tavoite on selva ja tyosuoritukset ovat kollektiivisia.
Keskustelu on avointa ja ongelmia ratkotaan aktiivisesti. (Katzenbach & Smith 1998, 58;
Isoherranen ym. 2008.) Isoherrasen mukaan kokoontumisissa asiakkaiden ja omaisten
osallistaminen keskusteluun tasa-arvoisena asianosaisina on suuri haaste. Kokouksissa tai
palavereissa pitaisi mahdollistaa kaikkien osallistujien kuulluksi tuleminen. Jokaisella tulee
olla mahdollisuus esittaa omia nakemyksiaan, ja tieto tulee kasitella yhdessa, jonka

perusteella paatokset tehdaan. (Isoherranen 2012.)

Haastatteluissa suorat yhteydenotot moniammatillisen tiimin jasenten valilla koettiin
toimiviksi, ja niissa yhteistyon koettiin toimivan hyvin. Yhteytta otettiin moniammatillisen
tiimin jaseniin asioiden tullessa vastaan. Osa haastateltavista koki, etta vaivaavat omilla
asioillaan jo ennestaan kiireisia yhteistyokumppaneita. Myos Salmelainen (2008, 103 - 104) on
todennut tutkimuksessaan, etta yhteistyota edisti avoin yhteistyo, jolloin tyontekijalla oli
matala kynnys ottaa yhteytta yhteistyokumppaniin. Lisaksi tyontekijalle varatut aikaresurssit
edistivat hanen mukaansa moniammatillista yhteistyota, tassa myos esimiehen tuki nahtiin

tarkeana tekijana.

Opinnaytetyoprosessi on ollut pitka, se alkoi aiheen valinnalla vuonna 2014.
Kehittamissuunnitelma valmistui kevaalla 2015 ja tutkimuslupa myonnettiin elokuussa 2015.
Opintovapaa mahdollisti haastattelujen ja opinnaytetyon jatkamisen lokakuussa 2015.
Kehittamisymparisto ja toiminta ovat saattaneet muuttua opintovapaani aikana.
Opinnaytetyon on kuitenkin lukenut myos tyoelaman edustaja, mika vahentaa siihen liittyvia

virheellisyyksia. Mielestani tulokset ovat hyodynnettavissa kyseisessa yksikossa. Tulokset ovat



62

myos samassa linjassa akateemisissa tutkimuksissa esille nousseiden havaintojen ja
johtopaatosten kanssa. Haastattelulomaketta voisi soveltaa esimerkiksi kyselylomakkeen
teossa, minka pohjalta voisi muissa yksikoissa tehda kehittamistoimintaa. Toikon ja Rantasen
(2009, 114) mukaan tiedontuotannossa pyritaan myos kehittamistoiminnan tulosten
siirrettavyyteen. He toteavat, etta kehittamistoiminnan yksi pyrkimys on tuottaa sellaisia

rakenteita tai kaytantoja, joita voidaan siirtaa muihin organisaatioihin.

Tyoyhteison ja sen toiminnan kehittaminen on tarkeaa, myos vaikeista asioista on kyettava
keskustelemaan. Koska olen osa opinnaytetyossa tarkastelemaani tyoyhteisoa, on se asettanut
minut opinnaytteen tekijana vastuulliseen ja jopa haasteelliseen asemaan. Olen selvittanyt ja
nostanut julkisesti esille opinnaytetyossa tyoyhteison vahvuuksia ja haasteita. Juuri
opinnaytetyon julkisuus asettaa omia haasteitaan, silla voi olla vaikutusta tyontekijoiden ja
tyonantajan kokemuksiin tyoyhteisosta, haastatteluun osallistuneista ja taman opinnaytteen
tekijasta. Etenkin tyoyhteison haasteet ja ongelmat ovat sensitiivisia asioita, joita kasitellessa
tulee ottaa huomioon eettiset seikat: haastatteluun osallistuneiden anonymiteetti ja sita
kautta vaikutus tyoyhteison jasenyyteen, vaikutukset tyonantajan imagoon seka oma asema
tyontekijana taman opinnaytteen tekemisen jalkeen. Etenkin puhuttaessa julkisesti
tyoyhteison ongelmista ja haasteista voi se aiheuttaa tyoyksikolle negatiivista julkisuutta ja
vaikuttaa tyontekijoiden kokemukseen tyopaikasta ja tyoyhteisosta. Koska tasta
opinnaytteesta ei selvia suoraan tyoyksikko, ei tyoyksikon imagolle pitaisi aiheutua julkista
vahinkoa. Sen sijaan silla voi olla vaikutusta tyontekijoiden kokemukseen tyoyksikosta ja sita
kautta se voi nakya tyoyhteisossa. Opinnaytetyon tavoitteena on ollut kartoitustyon avulla
antaa evaita ja tukea kehittamishankkeeseen. Tavoitteena ei ole ollut nostaa esille aiheita,
jotka aiheuttavat enemman ristiriitoja tyoyhteisossa. Aineistosta olen joutunut rajaamaan
pois sellaisia tuloksia, jotka olisivat paljastaneet haastatteluun osallistuneiden henkiloyden,
joten olen pyrkinyt mahdollisimman hyvin suojelemaan haastatteluun osallistuneiden
anonymiteettia. Tulosten kannalta yksittaisen vastauksen pois jattamisella ei ole ollut suurta
vaikutusta. Koska aihe ja tilaus opinnaytteeseen ovat tulleet tyonantajalta, antaa se
oikeutuksen talle tyolle. Samalla se on antanut oikeutuksen minulle tyoyhteison jasenena
tehda tama opinnaytetyo. Koska kohdeyksikossa on paljon vahvuuksia, tulevat ne varmasti

hyodyntymaan viela paremmin kehittamishankkeen kautta.

Jatkokehittamisehdotuksia ovat kehittamissuunnitelman laatiminen seka kehittamishankkeen
toteutus moniammatillisen tiimin ja palvelutalon johdon yhteistyona. Tasta
kehittamisprosessista olisi mahdollista tehda esimerkiksi opinnaytetyo. Tyoyhteisossa olisi
hyva myos selvittaa kiireen vaikutusta tyohon ja yhteistyohon. Lisaksi olisi hyva miettia, mitka
ovat tyossa prioriteetteja, joista ei missaan tilanteissa tingita. Myos vuorovaikutuksen laatua
asiakastyossa voisi selvittaa, sita vain sivuttiin tassa opinnaytetyossa. Esimerkiksi Monkkonen

esittelee vaitoskirjassaan kolme erilaista asiakastyon vuorovaikutusorientaatiota -
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asiantuntijakeskeinen, asiakaskeskeinen ja dialoginen orientaatio. Asiantuntijakeskeisessa
orientaatiossa toimintaa ohjaa jarjestelman ja asiantuntijoiden maarittelemat tavoitteet ja
tulkinnat asioista. Asiantuntija on auktoriteetti, jonka tehtava on maarittaa ja tulkita
asiakkaan toimintaa esimerkiksi maarittamalla diagnoosi. Monkkonen toteaa, etta tietyissa
tilanteissa kuten laakari-potilas -suhteessa talle orientaatiolle on paikkansa, mutta myos siina
suhteessa heidan on mahdollista liikkua eri asemissa. Asiakaskeskeinen orientaatio lahtee
asiakkaan nakokulmasta ja tarpeista. Asiakas nahdaan oman elamansa parhaana
asiantuntijana. Tyontekijan roolina on lahinna olla foorumina, jossa asiakas voi reflektoida
asioitaan. Dialogisessa orientaatiossa vuorovaikutus nahdaan vastavuoroisena suhteena.
Molemmat osapuolet vaikuttuvat tasta suhteesta. Nakemys asiasta pyritaan rakentamaan
yhdessa. Monkkonen toteaa, etta dialogista orientaatiota voi kritisoida siita, etta dialogiin ei
paasta pelkilla keskustelutaidoilla, vaan siihen on myos luotava vuorovaikutussuhteessa
jonkinlainen oikeutus. Lisaksi han huomauttaa, etta tulee pohtia miten toimintatavat ja
ihmisten uskomukset vaikuttavat suhteen syntyyn. Monkkonen toteaa, etta orientaatioita ei
tule pitaa malleina, jotka ohjaavat toimintaa kaikissa vuorovaikutustilanteissa. Asiantuntija-
ja asiakaskeskeiset vuorovaikutusorientaatiot ovat hanen mukaansa edelleen relevantteja

joissain tilanteissa ja vuorovaikutussuhteissa. (Monkkonen 2002, 53 - 63.)

Opinnaytetyossa ei suoranaisesti selvitetty ammatti-identiteetin, ammatillisten kulttuurien ja
toimintakulttuurien vaikutusta moniammatilliseen yhteistyohon. Koulutuksella on vaikutusta
sithen, mista nakokulmista asioita lahestymme. Viitteita siita kuitenkin saatiin, esimerkiksi
terapiahenkilosto katsoo asiakasta omasta nakokulmastaan, kun hoitohenkiloston nakokulma
on tehtavakeskeisempi. Tama nakyy siina, etta terapiahenkilosto nakee tyon kuntouttamisen
kautta ja hoitohenkilosto enemman hoitotyohon liittyvien tyotehtavien suorittamisen kautta.
Ammatti-identiteetin ja -kulttuurin seka erilaisten toimintakulttuurien vaikutusta
yhteistyohon ja vuorovaikutustilanteisiin voisi selvittaa esimerkiksi

ammattikorkeakouluopintoihin liittyvassa opinnaytteessa.

Opinnaytetyoni tavoite oli selvittaa moniammatillisen yhteistyon rajapintoja tyontekija
lahtokohdista kasin, joten esimiestyota lahinna sivuttiin tassa tyossa. Tasta syysta yksikon
moniammatillisen osaamisen johtamista voisi selvittaa esimerkiksi opinnaytetyona. Vaikka
opinnaytetyossani on kyse yksittaisen tyoyksikon kehittamisesta, voi opinnaytetyota ja sen
runkoa osittain hyodyntaa myos muiden yksikoiden moniammatillisen yhteistyon
kehittamisessa. Yhteiskunnallisella tasolla tarkasteltuna suuret ikaluokat vanhenevat ja
todennakoisesti myos palveluiden tarve kasvaa, kun samanaikaisesti tyoikaisen vaeston maara
suhteessa laskee. Nain ollen palveluita pitaa tehostaa, ja moniammatillinen yhteistyo voisi

vastata tahan tarpeeseen.
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Liite 1 Sosiaalisten suhtautumistapojen keha, kuvio 1

Kuvio 1. Sosiaalisten suhtautumistapojen keha (Helkama, Myllyniemi & Liebkind 2010, 215;
Isoherranen, Rekola & Nurminen 2008, 50; Pohjanheimo 2012, 115).

Sosiaalisten suhtautumistapojen keha

[ DOMINOINTI |

CETESSIVISLLIS Hoivaaminen

WIHAMIELISYYS

[YSTRVALLISYYS |

Turvautuva
alistuminen

Palokas
alistumiinen

Pelokkuus Turvautuminen

ALISTUMIMEN
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Liite 2 Haastattelulomake

HAASTATTELUIDEN RUNKO

TAUSTATIEDOT

Haastattelun numero, tiimi ja paivamaara
Kay lista yhteistyokumppaneista lapi.

MONIAMMATILLINEN YHTEISTYO

Asiakaslahtoisyys (asiakkaan kuuleminen, itsemaaraamisoikeus):
Mita mielestasi asiakaslahtoisyys on (yleisella tasolla)?
Miten asiakaslahtoisyys mielestasi toteutuu palvelutalossa?

Henkilokunnan vaihtuvuus (vaikutukset yhteistyohon):
Miten henkilokunnan vaihtuvuus on mielestdsi vaikuttanut yhteistyon sujuvuuteen?

Oma motivaatio tehda moniammatillista yhteistyota:
Oletko halukas tekemaan moniammatillista yhteistyota?
Milla tavalla koet moniammatillisen yhteistyon vaikuttavan omaan tyontekoosi?

Tiedonkulku:

hoitoon on annettu moniammatillisen tiimin toimesta?

Henkilostomitoitukset (vaikutukset yhteistyohon):

Miten vuorotyo vaikuttaa moniammatillisen yhteistyon toteutumiseen?

Yhteistyokaytannot (yhteistyokaytantoja koskien moniammatillista yhteistyota:
palaverikaytannot, moniammatillinen yhteisty0o kuntoutustiimi ja hoitotiimit, tyoryhmat):
Tuleeko sinulle muita yhteistyon paikkoja mieleen?

Miten toimivaksi ne koet (antaisitko esimerkin)?

VUOROVAIKUTUS

Yhteistyotahot:
Ketka ovat lahimmat yhteistyokumppanisi (palvelutalossa)?

Yhteistyon toimivuus (onnistumiset, epaonnistumiset, kehittamiskohteet):
Kuvailisitko miten yhteistyo sujuu ndiden tahojen kanssa?

Tyoilmapiiri (erilaisuuden sietaminen, mielipiteiden ilmaiseminen, joustavuus):
Millaiseksi koet tyoyhteison ilmapiirin (kuvaisitko tarkemmin, jos vastaus hyva/huono)?
Millaiseksi koet moniammatillisessa tyonteossa omien ndkemysten esittamisen
asiakastyota koskien (kuvaisitko tarkemmin, jos vastaus esim. helppoa/vaikeaa)?

Asiantuntijuus (esiin tuominen):

Saatko tuotua omaa osaamistasi esille (kertoisitko tarkemmin, jos vastaus esim. kylla/ei,
esim. milla tavalla saat tuotua omaa osaamistasi esille)?

Miten (erilaiset) nakemykset otetaan vastaan?
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Miten hyodynnan muiden ammattitaitoa?
Miten se nakyy omassa tyossa?
Mika estaa / edes auttaa toisten ammattitaidon hyodyntamisen?

Paatoksenteko:

Millaisissa tilanteissa asiakkaita koskevia paatoksia tehdaan?

Ketka ovat mukana?

Pyydetaanko perusteluja, jos on nakemyseroja (osaatko kertoa esimerkin)?
Voiko oman nakemyksen kertoa avoimesti?

Hyvaksytaanko eriavat nakemykset?

Osallistuvatko kaikki mielestasi keskusteluun?

SITOUTUMINEN

Rakenteet (tarvittaessa selvenna, etta rakenteilla tarkoitetaan esim. tyonjakoa, tyotehtavien
selkeytta, vastuualueita, prosesseja etc.)

(mika tukee, mika estaa moniammatillista yhteistyota):

Mika tukee moniammatillista yhteistyota?

Enta mika estda/vaikeuttaa sen toteutumista?

Millaisena koet tyoskentelyolosuhteet?

Tukevatko ne moniammatillisen yhteistyon toteutumista?

Sitoutuminen (toimintaan, tavoitteisiin, kouluttautuminen, kehittaminen):
Onko organisaation tavoitteet selvdt ja hyvaksyttavat (mita ne ovat)?
Entd arvot (mita ne ovat)?

Miten organisaation arvot vastaavat omaa arvomaailmaasi?

Tukevatko organisaation tavoitteet ja arvot moniammatillista toimintaa?
Koetko nykyisen tyopaikkasi hyvaksi (pyrkimys yllapitaa tyosuhdetta)?
Oletko halukas kehittamaan osaamistasi, missa asioissa?

Milla tavalla osallistut kehittamistoimintaan?

Onko tyon ja tyotapojen kehittaminen sinulle tarkeaa, antaisitko esimerkin?
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Liite 3 Haastattelupyynto tyoyhteisolle

HAASTATTELUPYYNTO

Suoritan ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa Laurea-ammattikorkeakoulussa (Sosiaali- ja
rikosseuraamusalan kehittaminen ja johtaminen). Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittaa,
yksilohaastatteluista saadun aineiston pohjalta, palvelutalon henkilokunnan nakemyksia ja
kokemuksia yksikon sisaisesta moniammatillista yhteistyosta. Opinnaytetyoni tarkastelee
olemassa olevia rakenteita, ja sita miten ne tukevat moniammatillisen yhteistyon
toteutumista. Tarkastelen myos moniammatillisen yhteistyon mahdollisuuksia ja esteita.
Opinnaytetyossa tarkastellaan tyontekijoiden motivaatiota tehda moniammatillista
yhteistyota seka heidan mahdollisuuksiaan tuoda omaa asiantuntijuuttaan esille. Saadun

haastatteluaineiston pohjalta laaditaan kehittamissuunnitelma.

Keraan aineistoa opinnaytetyotani varten teemahaastatteluina. Tarkoituksena on haastatella
palvelutalon hoitohenkilostoa (4-6 hoitajaa/sairaanhoitajaa), kuntoutustiimia (3 tyontekijaa)
seka kahta lahiesimiesta. Haastattelut tehdaan lokakuun 2015 aikana palvelutalon tiloissa, ja
haastatteluun saa osallistua tyoaikana. Lisaksi pyydan ennen haastattelua haastateltavia

kartoittamaan viikon ajalta kaikki yhteistyokumppaninsa.

Haastattelut tallennetaan ja litteroidaan (puhtaaksi kirjoitetaan) analysointia varten.
Valmiissa opinnaytetyossa voi olla lainauksia haastatteluista. Haastateltavat eivat kuitenkaan
saa olla tunnistettavissa lainauksissa. On kuitenkin huomioitava, etta palvelutalon
henkilokunta tuntee melko hyvin toisensa, joten taytta anonymiteettia ei voida taata. Toisin
sanoen, joku voi tunnistaa tuloksista keta on haastateltu. Opinnaytetyossa kay myos ilmi,
missa palvelutalossa haastattelut on tehty, mutta haastateltavien nimia ei mainita eika

tuloksia esiteltaessa viitata tiettyihin tehtavanimikkeisiin.

Pyytaisin ilmoittamaan minulle sahkopostilla tai puhelimitse 30.9.2015 mennessa, mikali olisit

halukas osallistumaan yksilohaastatteluun.

Ystavallisin terveisin
Pauliina Savolainen
pauliina.savolainen(at)student.laurea.fi

puh.
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Liite 4 Tiedote opinnaytetyosta ja haastatteluista haastatteluun osallistuville

TIEDOTE OPINNAYTETYOSTA JA HAASTATTELUISTA

Opinnaytetyoni on osa suorittamaani ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa Laurea-
ammattikorkeakoulussa (Sosiaali- ja rikosseuraamusalan kehittaminen ja johtaminen).
Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, yksilohaastatteluista saadun aineiston pohjalta,
palvelutalon henkilokunnan nakemyksia ja kokemuksia yksikon sisaisesta moniammatillisesta
yhteistyosta. Opinnaytetyoni tarkastelee olemassa olevia rakenteita, ja sita miten ne tukevat
moniammatillisen yhteistyon toteutumista. Tarkastelen myos moniammatillisen yhteistyon
moniammatillista yhteistyota seka heidan mahdollisuuksiaan tuoda omaa asiantuntijuuttaan
esille. Saadun haastatteluaineiston pohjalta laadin kehittamissuunnitelman.

Keraan aineistoa opinnaytetyotani varten teemahaastatteluina. Tarkoituksenani on
haastatella palvelutalon hoitohenkilostoa (n. 4-6 hoitohenkiloston edustajaa), kuntoutustiimia
(3 tyontekijaa) seka kahta lahiesimiesta. Haastattelut teen lokakuun 2015 aikana palvelutalon
tiloissa, ja haastatteluun osallistuminen katsotaan tyoajaksi. Lisaksi olen pyytanyt kaikkia
haastateltavia kartoittamaan viikon ajalta kaikki yhteistyokumppaninsa.

Kaikki haastattelut tallennetaan ja litteroidaan (puhtaaksi kirjoitetaan) analysointia varten.
Valmiissa opinnaytetyossa voi olla lainauksia haastatteluista. Haastateltavat eivat kuitenkaan
saa olla tunnistettavissa lainauksissa. On kuitenkin huomioitava, etta palvelutalon
henkilokunta tuntee melko hyvin toisensa, joten taytta anonymiteettia ei voida taata. Toisin
sanoen, joku voi tunnistaa tuloksista keta on haastateltu. Opinnaytetyossa kay myos ilmi,
missa palvelutalossa haastattelut on tehty, mutta haastateltavien nimia ei mainita eika
tuloksia esiteltaessa viitata tiettyihin tehtavanimikkeisiin.

Litteroitu haastatteluaineisto tullaan sailyttamaan kotikoneeni tiedostoissa, joihin muilla
henkiloilla ei ole paasya. Tutkielman valmistuttua kaikki kotikoneella olevat
haastatteluaineistot (litteroidut aineistot ja aanitteet) tullaan havittamaan. Tutkielmaan
osallistuminen on taysin vapaaehtoista, ja haastateltavalla on milloin tahansa tutkielman
aikana, syyta ilmoittamatta, mahdollisuus keskeyttaa osallistuminen.

Valmis opinnaytetyo esitellaan Laurea-ammattikorkeakoulun opettajille ja opiskelijoille seka
mahdollisesti palvelutalon henkilokunnalle. Opinnaytetyon pohjalta kirjoitetaan artikkeli,
joka ilmestyy alan lehdessa tai Helsingin kaupungin intranet -sivuilla.

Helsingissa 6.9.2015

Pauliina Savolainen
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Liite 5 Suostumus opinnaytetyon haastatteluun

SUOSTUMUS OPINNAYTETYON HAASTATTELUUN

Minua on pyydetty osallistumaan Laurea-ammattikorkeakoulun (Sosiaali- ja
rikosseuraamusalan ylempi amk-tutkinto) sosionomi YAMK -opiskelija, Pauliina Savolaisen,
Moniammatillisen yhteistyon rajapintojen kartoittaminen eraassa Helsingin kaupungin
palvelutalossa -opinnaytetyohon. Olen saanut, lukenut ja ymmartanyt tutkielmasta kertovan
tiedotteen. Tiedotteesta olen saanut riittavan selvityksen tutkielmasta ja sen yhteydessa
suoritettavasta tiedonkeruusta, kasittelysta ja tietojen luovuttamisesta. Lisaksi olen saanut
riittavan vastauksen tutkielmaa koskeviin kysymyksiini.

Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita osallistumistani tutkielmaan. Kaikki minusta
haastattelun aikana keratyt tiedot kasitellaan luottamuksellisina. Lopullisesta tyosta tullaan
haivyttamaan mahdolliset tiedot, joista olisin tunnistettavissa. Opinnaytetyon valmistuttua
kaikki tyohon liittyvat tiedot tullaan havittamaan, joista haastateltavat olisivat
tunnistettavissa. Opinnaytetyossa kay ilmi, missa palvelutalossa haastattelut on toteutettu,
mutta haastateltavien nimia ei mainita eika tuloksia esiteltaessa viitata tiettyihin
tehtavanimikkeisiin. On kuitenkin huomioitava, etta palvelutalon henkilokunta tuntee melko
hyvin toisensa, joten taytta anonymiteettia ei voida taata. Toisin sanoen, joku voi tunnistaa
tuloksista keta on haastateltu.

Litteroitu haastatteluaineisto tullaan sailyttamaan Pauliina Savolaisen kotikoneen
tiedostoissa, joihin muilla henkiloilla ei ole paasya. Tutkielmaan osallistuminen on taysin
vapaaehtoista, ja minulla on milloin tahansa tutkielman aikana, syyta ilmoittamatta,
mahdollisuus keskeyttaa osallistuminen.

Valmis opinnaytetyo esitellaan Laurea-ammattikorkeakoulun opettajille ja opiskelijoille seka
mahdollisesti palvelutalon henkilokunnalle. Opinnaytetyon pohjalta kirjoitetaan artikkeli,
joka ilmestyy alan lehdessa tai Helsingin kaupungin intranet -sivuilla. Hyvaksyn, etta minua
koskevia tietoja voidaan kayttaa edella mainittuihin tarkoituksiin.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tahan opinnaytetyohon ja suostun
vapaaehtoisesti haastatteluun.

Haastateltavan allekirjoitus, nimenselvennys ja paivays

Suostumus vastaanotettu:

Opiskelijan allekirjoitus ja paivays
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Liite 6 Haastattelukysymysten koontitaulukko, taulukko 2

Taulukko 2. Esimerkki haastattelukysymysten kokoamiseen kaytetysta koontitaulukosta.

Kysymys nro: 11 Ketkad ovat lahimmat yhteistySkumppanisi (palvelutalossa)?

Alaluokka: yhteis
Yldluokka: vuo

Haastattelu | Vastaus Haastattelussa toistuvat asiat / &aripaat
nro vastauksissa

1

e

o o =~ o W




