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1 JOHDANTO 

Yhteiskunnassamme on parhaillaan käynnissä historiallinen sosiaali- ja terveysalan raken-

nemuutos. Yhteiskunnallisen muutoksen myötä myös eriarvoistuminen on lisääntynyt, 

mikä puolestaan korostaa sosiaalityön roolia kansalaisen vaikeissa elämäntilanteissa ja 

sosiaalisissa ongelmissa. Sosiaalityö pyrkii osaltaan vastaamaan näihin muutosten tuo-

miin haasteisiin muun muassa pyrkimällä tekemään ammatillista muutostyötä syrjäytymi-

sen ehkäisemisessä, raportoimalla sosiaalisista epäkohdista sekä kehittämällä asiakas-

prosesseja ja toimintoja. (Sosiaalihuoltolain soveltamisopas 2017, 54.) 

Sosiaali- ja terveysministeriö (2019) julkaisi aikuisten parissa tehtävän sosiaalityön tule-

vaisuusselvityksen, joka pyrki selkiyttämään sosiaalityön tulevaisuuden visiota sekä tuo-

maan toimenpide-ehdotuksia sosiaalityöhön liittyen. Selvityksen (Sosiaali- ja terveysminis-

teriö 2019, 26) mukaan yksi merkittävistä sosiaalityön toimenpidesuosituksista liittyy asia-

kas- ja palveluprosessien toimivuuden kehittämiseen. 

Päijät-Hämeen hyvinvointikuntayhtymä (PHHYKY) perustettiin vastaamaan tulevaan sote- 

ja maakuntamuutokseen. Organisaation synnyn (2017) yhteydessä työikäisten sosiaali-

työn viranomais- ja palvelutuotanto eriytettiin toisistaan. Tämän myötä myös työtehtävät 

määriteltiin erilaisiksi. Viranomaispuolella arvioidaan ja tehdään päätöksiä siitä, millaisia 

palveluja asiakkaalle myönnetään, kun taas palveluntuotannon puolella asiakkaalle toteu-

tetaan päätöksen mukaista palvelua, kuten esimerkiksi sosiaalista kuntoutusta. (Päijät-Hä-

meen hyvinvointiyhtymä 2018) 

PHHYKY:n perhe- ja sosiaalipalveluissa on organisaation perustamisesta asti ollut tavoit-

teena kehittää yhtenäisiä toimintaprosesseja ja monialaisen yhteistyön kehittämistä eri yk-

siköiden ja toimialojen kesken (Päijät-Hämeen Hyvinvointikuntayhtymän Talousarvio ja ta-

loussuunnitelma 2019-2021, 2). Koska palvelunohjauksen ja -tuotannon eriyttäminen on 

organisaatiossa vielä verrattain uutta, yhteistyö näiden tahojen kesken hakee vielä muoto-

aan. Yhteistyölle ei olla luotu riittävän yhdenmukaisia ja selkeitä raameja, joten yhteistyön 

kehittämiselle on ollut suuri tarve. Ehdotus aikuissosiaalityön asiakasohjauksen ja sosiaa-

lisen kuntoutuksen työntekijöiden yhteistyön kehittämiseen nousi Sosiaalisen kuntoutuk-

sen tulosyksikköpäällikön toimesta työskennellessäni valtakunnallisessa PRO SOS -uu-

denlaista sosiaalityötä yhdessä rakentamassa -hankkeessa. 

Tässä opinnäytetyössäni pyrin kehittämään sosiaalityön työikäisten palvelujen asiakasoh-

jauksen ja sosiaalisen kuntoutuksen palveluntuottajan (Noste) välistä yhteistyötä kartoitta-

malla yhteistyön nykytilannetta ja kehittämistarpeita sekä aloittamalla yhteistyön kehittämi-

sen prosessi. Tavoitteena on yhdessä työntekijöiden kanssa laatia yhteistyölle 
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kehittämisehdotuksia. Yhteistyön kehittäminen asiakasohjauksen ja palveluntuottajan vä-

lillä eheyttää kaikkein heikoimmassa asemassa olevien asiakkaiden palvelukokonaisuutta 

sekä auttaa heitä saamaan joustavammin tarpeenmukaisempia ja heille kohdennetuimpia 

palveluja (Sandström ym. 2018). 

Opinnäytetyöni linkittyy läheisesti valtakunnalliseen PRO SOS – uudenlaista sosiaalityötä 

yhdessä kehittämässä -hankkeeseen (2016-2019), jonka tarkoituksena oli ”selkeyttää ja 

vankistaa sosiaalityön asemaa sote-uudistuksessa sekä varmistaa asiakaslähtöinen ja 

vaikuttava sosiaalityö uudistuvassa toimintaympäristössä” (PRO SOS -hanke 2018). 

Hankkeen uudistamistyö kohdistui erityisesti aikuissosiaalityön asiakasprosessien eri vai-

heisiin. Toimin itse projektikoordinaattorina PRO SOS -osahankeessa Sosiaalialan osaa-

miskeskus Verso liikelaitoksessa Lahdessa.  
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2 KEHITTÄMISHANKKEEN TAUSTA JA KOHDEORGANISAATIO 

Tässä luvussa kerron lyhyesti Päijät-Hämeen hyvinvointikuntayhtymästä ja niistä palvelu-

yksiköistä, joita kehittämishanke koskee. Esittelen tiivistetysti myös aikuissosiaalityötä ke-

hittävän valtakunnallisen PRO SOS -hankkeen, joka myötävaikutti tämän kehittämishank-

keen syntymiseen, ja jonka sisältöihin tämä kehittämishanke luontevasti sopii. 

2.1 Päijät-Hämeen hyvinvointikuntayhtymä 

Kehittämishankkeen taustaorganisaatio on Päijät-Hämeen hyvinvointikuntayhtymä (jat-

kossa PHHYKY tai hyvinvointiyhtymä), joka vastaa kymmenen kunnan; Asikkalan, Harto-

lan, Hollolan, Iitin, Kärkölän, Lahden, Myrskylän, Orimattilan, Padasjoen ja Pukkilan sosi-

aali- ja terveyspalveluiden järjestämisestä. Lisäksi se järjestää Heinolaan ja Sysmään eri-

koissairaanhoidon palvelut ja päivystyksen. Hyvinvointiyhtymän organisaatio muotoutui 

vuoden 2017 alussa tarkoituksena koota maakunnan sosiaali- ja terveyspalvelut yhdeksi 

kokonaisuudeksi. (Päijät-Hämeen hyvinvointiyhtymä 2018.) 

2.2 Työikäisten palvelut perhe- ja sosiaalipalveluissa 

PHHYKY:n organisaatiomuutoksen (2017) myötä Työikäisten palvelut kuuluu hallinnolli-

sesti Perhe- ja sosiaalipalvelujen alle. Muita perhe- ja sosiaalipalveluja ovat Lapsiperhe-

palvelut, Psykososiaaliset palvelut sekä Vammaispalvelut (Kuvio 1). (Päijät-Hämeen hy-

vinvointiyhtymä 2017, 11.) 

KUVIO 1. PHHYKY:n Perhe- ja sosiaalipalvelut (mukaellen Päijät-Hämeen hyvinvointiyh-

tymä 2017, 11). 

 

Työikäisten sosiaalipalvelut, joka tarjoaa 18-64 -vuotiaille sosiaalipalveluja, jakautuu hal-

linnollisesti kahteen osaan: Asiakasohjaukseen ja taloudelliseen tukeen sekä Sosiaaliseen 

kuntoutukseen ja osallisuuteen (Kuvio 2). Jaon mukaan myös työtehtävät on määritelty 

PERHE- JA 
SOSIAALIPALVELUT

LAPSIPERHE-
PALVELUT

TYÖIKÄISTEN 
PALVELUT

PSYKOSOSIAALISET 
PALVELUT

VAMMAIS-
PALVELUT



4 

erilaisiksi. Viranomaispuolella (asiakasohjaus) arvioidaan ja tehdään päätöksiä siitä, mil-

laisia palveluja asiakkaalle myönnetään. Arvion palveluista tekee joko sosiaalityöntekijä tai 

sosiaaliohjaaja. Päätökset palveluista tekee sosiaalityöntekijä. Palvelutuotannon puolella 

puolestaan toteutetaan päätösten mukaista palvelua, muun muassa sosiaalista kuntou-

tusta. Tässä opinnäytetyössä yhteistyön kehittäminen keskittyy asiakasohjauksen ja sosi-

aalisen kuntoutuksen välille. 

 

 

KUVIO 2. PHHYKY:n Työikäisten palvelut (mukaellen Päijät-Hämeen hyvinvointiyhtymä 

2017, 11). 

 

Työikäisten palvelujen asiakasohjaus jakautui PHHYKY:ssä vuoden 2018 alussa kolmeen 

tiimiin; itäiseen (Iitti ja itäinen Lahti), eteläiseen (Myrskylä, Orimattila, Pukkila ja Lahden 

keskusta + Laune) sekä läntiseen alueeseen (Asikkala, Hartola, Hollola, Kärkölä, Padas-

joki ja läntinen Lahti). Kullakin tiimillä on oma johtava sosiaalityöntekijänsä. (Päijät-Hä-

meen hyvinvointiyhtymä, 2018.) 

 

2.1.1 Sosiaalisen kuntoutuksen palveluntarjoajat PHHYKY:ssä 

Sosiaalisen kuntoutuksen palveluja tuottavat PHHYKY:ssä omat Työikäisten palvelujen 

Arjen tuen sosiaalisen kuntoutuksen yksikkö Noste, johon kuuluu myös maahanmuuttajien 

ja asumisen tuen sosiaalinen kuntoutus, sekä alueen toimintakeskukset ja työpajat. Myös 

psykososiaalisen kuntoutuksen palvelut tarjoavat sosiaalista kuntoutusta omille asiakkail-

leen. Ostopalveluna työikäisille sosiaalista kuntoutusta tuottaa tällä hetkellä Päijät-Hä-

meen sosiaalipsykiatrinen säätiö.  

TYÖIKÄISTEN PALVELUT

Tulosaluejohtaja

ASIAKASOHJAUS JA 
TALOUDELLINEN TUKI

Tulosyksikköpäällikkö

SOSIAALINEN OHJAUS JA 
OSALLISUUS

Tulosyksikköpäällillö

SOSIAALIPÄIVYSTYS

Tulosyksikköpäällikkö
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Sosiaaliseen kuntoutukseen on PHHYKY:ssä ohjauduttu 1.11.2017 alkaen sosiaalihuollon 

palvelutarpeen arvioinnin ja sosiaalityöntekijän tekemän päätöksen perusteella (Kankai-

nen 2017).  Mikäli sote- ja maakuntauudistus olisivat tulleet voimaan vuoden 2020 alussa 

ja lakiesitys asiakkaan valinnanvapaudesta sosiaali- ja terveysalalla olisi hyväksytty, sosi-

aalisen kuntoutuksen palveluntarjoajina olisivat vastaisuudessa voineet olla maakuntien 

lisäksi myös yksityiset palveluntuottajat (Valinnanvapauslain luonnos 2017, 24 §). 

2.1.2 Sosiaalisen kuntoutuksen yksikkö Noste 

Lahden keskustassa sijaitsevassa sosiaalisen kuntoutuksen yksikössä, Nosteessa, työs-

kentelee palveluesimiehen lisäksi 5 sosiaaliohjaajaa ja 2 lähihoitajaa. Toiminta on suun-

nattu 18-64 -vuotiaille lahtelaisille, joilla on tuen tarvetta esimerkiksi arjen hallinnassa, so-

siaalisissa taidoissa, asumisessa tai taloudellisissa asioissa. Noste tarjoaa apua esimer-

kiksi kodinhoidossa, laskujen maksamisessa, ruoanlaitossa, asioinnissa virastoissa tai 

oman terveyden ja hyvinvoinnin hoidossa.  (Päijät-Hämeen hyvinvointiyhtymä 2019, 3-6.) 

Nosteen toimintamuotoja ovat hyvinvointia edistävät ryhmätoiminnot, lähityö sekä yksilölli-

nen psykososiaalinen tuki ja ohjaus. Ryhmätoimintojen teemat liittyvät terveyteen, sosiaa-

lisiin suhteisiin, arjen taitoihin, virkistykseen ja vertaistukeen, ja niillä pyritään tuomaan si-

sältöä asiakkaan arkeen. (Kankainen, 2018.) Toiminnan tavoitteena on ”asiakkaan hyvin-

voinnin ja elämänhallinnan parantuminen vahvistamalla asiakkaan osallisuutta ja autta-

malla asiakasta löytämään omia voimavarojaan ja vahvuuksiaan” (Päijät-Hämeen hyvin-

vointiyhtymä 2019, 7). 

2.3 PRO SOS – uudenlaista sosiaalityötä yhdessä rakentamassa -hanke  

PRO SOS –hanke oli valtakunnallinen, Suomen Terveysministeriön Toimintalinja 5:n mu-

kainen hanke, jota rahoitti Euroopan Sosiaalirahasto. Lisäksi hanketta rahoitti Kuntaliitto 

sekä kaikkiaan 94 osallistujakuntaa. Hankkeen tavoitteena oli ”vahva, asiakaslähtöinen ja 

vaikuttava sosiaalityö maakunnissa”, ja se pyrki selkeyttämään ja vahvistamaan sosiaali-

työn asemaa sote- ja maakuntauudistuksessa sekä varmistamaan asiakaslähtöinen ja vai-

kuttava sosiaalityö uudistuvassa toimintaympäristössä. (PRO SOS –hanke 2018.)  

PRO SOS -hankkeen toteuttajina toimivat sosiaalialan osaamiskeskukset Koske (Keski-

Suomi), Pikassos (Kanta-Häme, Pirkanmaa ja Satakunta), Socca (Pääkaupunkiseutu), 

Socom (Kaakkois-Suomi), Sonet Botnia (Pohjanmaa) Vasso (Varsinais-Suomi), Verso 

(Päijät-Häme) sekä Kokkolan yliopistokeskus (Jyväskylän yliopisto) Chydenius, joka toimi 

hankkeen asiantuntijaorganisaationa. Hanketta hallinnoi Seinäjoen ammattikorkeakoulu 

Oy Hanke aloitti toimintansa elokuun alussa 2016 ja päättyi 31.7.2019. (PRO SOS –hanke 

2018). 
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Sosiaalialan osaamiskeskuksilla on laissa määritelty tehtävä:  

kehittää ja välittää sosiaalialan osaamista ja asiantuntemusta, kehittää pe-
ruspalveluja sekä erityisosaamista vaativia erityis- ja asiantuntijapalveluita, 
turvata perus-, jatko ja täydennyskoulutuksen ja käytännön työn monipuoli-
nen yhteys, toteuttaa tutkimus-, kokeilu- ja kehittämistoimintaa sekä ylläpitää 
tutkimus-, kokeilu- ja kehittämistoimintaa. Lisäksi se ylläpitää yhteistyötä alu-
eellisten erityis- ja asiantuntijapalveluiden tuottamiseksi. (Sosiaali- ja ter-
veysministeriö 2019.) 

 

Verson PRO SOS -osahankkeen tavoitteena oli sosiaalisen kuntoutuksen asiakasproses-

sin mallintaminen Päijät-Hämeessä sekä kokemusohjaajatoiminnan pilotointi ja mallinnus 

aikuissosiaalityön työvälineeksi (PRO SOS -osahanke Verso 2018). Koska valtakunnalli-

sen PRO SOS -hankkeen tavoite oli sosiaalityön ja myös sosiaalisen kuntoutuksen kehit-

täminen, ja Verson osahankkeen teemat liittyivät läheisesti sosiaaliseen kuntoutukseen, 

tätä yhteistyön kehittämishanketta oli luontevaa toteuttaa valtakunnallisen hankkeen si-

sällä. 
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3 TIETOPERUSTA 

Kehittämishankkeen tietoperusta perustuu nykyiseen sosiaalilhuoltolainsäädäntöön sekä 

aikaisempiin tutkimuksiin ja artikkeleihin. Keskeisiä käsitteitä ovat sosiaalityö, sosiaalinen 

kuntoutus, yhteistyö ja moniammatillinen yhteistyö sekä vuorovaikutus. 

3.1 Palvelutarpeen arviointi ja omatyöntekijyys aikuissosiaalityössä 

Sosiaalihuoltolain (2014/1301,15 §) mukaan  

sosiaalityö on ammattilaisten toteuttamaa asiakas- ja asiantuntijatyötä, jossa 
rakennetaan yksilön, perheen tai yhteisön tarpeita vastaava sosiaalisen tuen 
ja palvelujen kokonaisuus, sovitetaan se yhteen muiden toimijoiden tarjoa-
man tuen kanssa sekä ohjataan ja seurataan sen toteutumista ja vaikutta-
vuutta.   

 

Sosiaalityön luonne on muutokseen pyrkivää, ja sen tavoitteena on yhdessä yksilöiden, 

perheiden ja yhteisöjen kanssa lieventää mm. elämäntilanteen vaikeuksia, vahvistaa osal-

lisuutta ja parantaa ihmisen omia toimintaedellytyksiä yhteiskunnassa (Sosiaalihuoltolaki 

2014/1301, 15 §). 

Työikäisten sosiaalipalveluissa asiakas saa apua ja tukea omaan tilanteeseensa sosiaali-

työntekijältä tai -ohjaajalta, joka tekee asiakkaalle palvelutarpeen arvioinnin, ellei se ole 

ilmeisen tarpeetonta. Palvelutarpeen arviointi on selvitys, jonka avulla asiakkaan tuen tar-

vetta kartoitetaan. Arviointia tehdään yhdessä asiakkaan kanssa hänen elämäntilanteensa 

vaatimassa laajuudessa, tarvittaessa myös yhteistyössä omaisten, läheisten ja lähiverkos-

ton kanssa. Arvioinnissa tulee kuunnella asiakkaan toiveita ja yksilöllisiä tarpeita palvelu-

jen suhteen, ja hänen itsemääräämisoikeuttaan pitää kunnioittaa. Työskentelylle asete-

taan yhdessä tavoitteet sekä mietitään keinoja ja sosiaalipalveluja, joiden avulla tavoittei-

siin voidaan päästä. (Sosiaalihuoltolaki 2014/1301, 36 § ja 37 §.) 

Mikäli asiakkaalla on erityisen tuen tarvetta, hänelle nimetään omatyöntekijä, joka tekee 

päätökset asiakkaalle myönnettävistä sosiaalihuollon palveluista, esimerkiksi sosiaalisesta 

kuntoutuksesta. Erityistä tukea tarvitsevalla tarkoitetaan henkilöä, jolla on erityisiä vai-

keuksia hakea ja saada tarvitsemiaan sosiaali- ja terveyspalveluja esim. jonkin kognitiivi-

sen tai psyykkisen vamman tai sairauden takia. Omatyöntekijän, jolla on oltava sosiaali-

huollon ammatillisen henkilöstön kelpoisuusvaatimuksista annetussa laissa tarkoitettu kel-

poisuus, tehtävä on paitsi tukea asiakasta tämän tavoitteiden toteutumisessa, myös seu-

rata ja koordinoida asiakkaan sosiaalihuollon palveluiden kokonaisuutta. (Sosiaalihuolto-

laki 2014/1301, 3 §, 15 §, 36 § ja 42 §; Sosiaalihuoltolain soveltamisopas 2017, 127.) 
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3.2 Sosiaalinen kuntoutus osana sosiaalipalveluja 

Nykyisessä sosiaalihuoltolaissa on määritelty, mitkä palvelut asiakkaan tuen tarpeisiin 

vastaamiseksi on järjestettävä kunnallisina palveluina. Sosiaalinen kuntoutus tuli lakisää-

teiseksi palveluksi vuonna 2015 julkaistussa sosiaalihuoltolaissa (Sosiaalihuoltolaki 

2014/1301, 17 §), jossa se määritellään seuraavasti: 

Sosiaalisella kuntoutuksella tarkoitetaan sosiaalityön ja sosiaaliohjauksen 
keinoin annettavaa tehostettua tukea sosiaalisen toimintakyvyn vahvista-
miseksi, syrjäytymisen torjumiseksi ja osallisuuden edistämiseksi.  

 

Sosiaaliseen kuntoutukseen kuuluu asiakkaan sosiaalisen toimintakyvyn ja kuntoutustar-

peen selvittämistä, kuntoutusneuvontaa- ja ohjausta, tarvittaessa kuntoutuspalvelujen yh-

teensovittamista, valmennusta suoriutua arkipäivän toiminnoista, elämänhallinnan vahvis-

tamista, ryhmätoimintaa, tukea sosiaalisiin vuorovaikutussuhteisiin sekä muita tarvittavia 

toimenpiteitä sosiaalisen kuntoutuksen edistämiseksi. Sosiaaliseen kuntoutukseen pää-

syyn tarvitaan viranomaisen tekemä päätös. (Sosiaalihuoltolaki 2014/1301,17 §.) 

Sosiaalisen kuntoutuksen asiakkuuteen ei ole määritelty varsinaisia kriteerejä, mutta tyy-

pillistä on, että asiakkaat tarvitsevat erityistä tukea erilaisiin elämänhallinnan haasteisiin. 

Tuen tarve on usein laaja-alaista ja kokonaisvaltaista. Taustalla saattaa olla pitkittynyttä 

työttömyyttä, koulutuksesta ulosjäämistä tai asunnottomuutta. Ongelmat liittyvät usein 

myös mielenterveys- tai päihdeproblematiikkaan ja arjen sujumattomuuteen. (Nieminen 

2018, Kostilainen & Nieminen 2018, 15 mukaan.)  

Sosiaalisen kuntoutuksen lähtökohtana on aina asiakkaan toimintakyvyn ja kuntoutustar-

peen kokonaisvaltainen selvittäminen. Kuntoutuksella vahvistetaan henkilön kykyä selviy-

tyä arkipäivän toiminnoista, vuorovaikutussuhteista ja oman toimintaympäristönsä roo-

leista. Kuntoutuksessa yksilöllinen tuki yhdistyy toiminnallisuuteen. Tavoitteet voivat olla 

esimerkiksi arkielämän ja asumisen taitojen oppimista, päihteettömän arjen hallintaa, kou-

lutukseen tai työhön tarvittavien asioiden harjoittelua tai tukea ryhmässä toimimiseen. (So-

siaalihuoltolain soveltamisopas 2015, 56-57.) 

3.3 Yhteistyö ja moniammatillinen yhteistyö 

Yhteistyö voidaan määritellä monin eri tavoin, riippuen eri tieteenalojen käsityksistä ja lä-

hestymistavoista käsitteen suhteen. Toisaalta yhteistyötä on nähty pidettävän myös itses-

täänselvyytenä, jolloin se on saatettu jättää kokonaan määrittelemättä. (Aira 2012, 16.)  
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Yhteistyö voi olla muun muassa tiedon tai materiaalin jakamista, yhdessä työskentelyä 

sekä yhteisten tavoitteiden toteuttamista (Lewis 2006, Airan 2012, 16 mukaan). Whitting-

ton (2003, 14) määrittelee yhteistyön aktiiviseksi kumppanuusprosessiksi toiminnassa (in 

action). Paukkunen (2003, 21) kuvaa väitöskirjassaan yksilöiden välistä yhteistyötä pro-

sessina, jossa yksilöt pyrkivät keskinäisessä vuorovaikutuksessa ennalta määrätyn toimin-

nan avulla yhdessä sovittuun päämäärään. Työelämän yhteistyön tarkasteluun sopii mie-

lestäni hyvin myös Petersin ja Manzin (2007, Airan 2012, 19 mukaan) määritelmä, jonka 

mukaan ”yhteistyö on tavoitteellinen ja aktiivinen prosessi, joka syntyy toiveesta tai tar-

peesta luoda jotain uutta tai ratkaista jokin ongelma”.  

Myös moniammatillinen yhteistyö on käsitteenä monimerkityksellinen, ja pitää sisällään 

monenlaisia määritelmiä ja viitekehyksiä riippuen määrittelijän orientaatiosta. Sandstöm 

ym. (2018) määrittelevät moniammatillisuuden eri koulutuksen omaavien ihmisten työs-

kentelynä yhdessä tietyssä työyhteisössä tai työtilanteessa. Heidän mukaansa moniam-

matillinen yhteistyö voi olla myös rinnakkain työskentelyä, jossa informaatiota jaetaan ja 

työtä koordinoidaan.  Koskela (2013, 17) on väitöskirjassaan tutkinut oppilaitoksissa toteu-

tettua moniammatillista yhteistyötä, jolla hän tarkoittaa eri ammattiryhmien asiantuntijoi-

den yhdessä työskentelyä työryhmissä, joissa jaetaan tietoa, valtaa ja osaamista. Isoher-

ranen (2012, 11,19, 22) on puolestaan muodostanut tutkimuksissaan oman määritel-

mänsä moniammatillisesta yhteistyöstä: 

Moniammatillista yhteistyötä voidaan kuvata sosiaali- ja terveysalalla asia-
kaslähtöisenä työskentelynä, jossa pyritään huomioimaan asiakkaan elämän 
kokonaisuus ja hänen hoitopolkunsa. Yhteisessä tiedonkäsittelyssä eri asi-
antuntijoiden tiedot ja taidot kootaan yhteen. Vuorovaikutusprosessissa ra-
kennetaan tapauskohtainen tavoite ja yhteinen käsitys asiakkaan tilanteesta, 
tarvittavista toimenpiteistä ja ongelmien ratkaisuista. Tiedon kokoaminen yh-
teen tapahtuu joustavasti, sovituilla välineillä ja/tai foorumeilla sovituin toi-
mintaperiaattein. Asiakas ja hänen läheisensä ovat tarvittaessa mukana kes-
kustelussa. 

 

Moniammatillisessa yhteistyössä asiakkaasta ja hänen tilanteestaan saadaan monipuo-

lista tietoa. Sosiaali- ja terveysalalla moniammatillisen yhteistyön tulisi olla asiakasläh-

töistä työskentelyä. Siinä yhdessä asiakkaan ja eri ammattiryhmien kesken asiakkaasta 

muodostetaan yhteinen käsitys tämän tarpeista ja tilanteesta sekä tarvittavista toimenpi-

teistä ongelmien ratkaisemiseen. (Sandström, Keiski-Turunen, Hassila, Aunola & Ala-

huhta 2018.) Tämä taas nopeuttaa tarkemman ja oikea-aikaisemman kuntoutuksen suun-

nittelua asiakkaalle, ja muun muassa osallisuuden tukemisen tarpeet tulevat paremmin 

huomioiduksi.  
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Kerälän (2013, 84) mukaan pitkäaikaistyöttömän arvioinnissa tulisi kuulla erityisesti niitä 

tahoja, joissa asiakkuus parhaillaan toteutuu. Tutkimuksessa havaittiin, että pitkäaikais-

työttömän toimintakykyä tutkittaessa tieto asiakkaan elämänkulusta ja historiasta oli jopa 

tärkeämpää kuin terveydenhuollon näkökulma. Asiakas ei välttämättä pysty edes anta-

maan toimintakyvystään oikeanlaista tietoa, jos hänen kykynsä arvioida sitä on puutteelli-

nen. 

3.3.1 Vuorovaikutus ja suotuisa asenne toimivan yhteistyön edellytyksenä 

Yhteistyö toteutuu yksilöiden välisessä vuorovaikutuksessa. Yhteistyö, kuten vuorovaiku-

tuskaan ei kuitenkaan toteudu itsestään, vaan se on aina osapuolten valitsema toiminta-

tapa, jonka he joko valitsevat tai eivät (Piilola 2017, 10; Aira 2012, 45, 129). Vaikka yhteis-

työn rakenteet, esimerkiksi kokouskäytännöt, olisivat kunnossa, yhteistyö ei toteudu, ellei-

vät osapuolet halua panostaa siihen. Panostus näkyy osapuolten aktiivisuutena ja tavoit-

teellisen yhteistyön edistämisenä, jossa sekä vastuut että tulokset jaetaan. (Aira 2012, 50, 

129-130.)  

Koskelan (2013, 100-101) mukaan yhteistyön kehittäminen onnistuu parhaiten silloin, kun 

sen osapuolet kokevat kehittämisen itselleen ja työlleen merkityksellisenä. Mikäli tarve yh-

teistyön tekemiseen ei lähde työntekijöistä itsestään, syntyy helposti muutosvastarintaa. 

Tällöin työntekijöiden tarve puolustaa omaa ammatillista autonomiaa vahvistuu. Koskelan 

tutkimuksessa kehittämistyön tärkeimmäksi tehtäväksi nousikin työntekijöiden asenne-

muutosten aikaansaaminen. Hänen mukaansa ”vain sitä kautta muutosta voi tapahtua 

myös käyttäytymisessä”.  

Vuorovaikutus luo, muokkaa ja ylläpitää yhteistyöprosessia. Kaikki vuorovaikutus ei ole 

kuitenkaan aina yhteistyötä edistävää. Jotkut ihmisten välille syntyvät vuorovaikutussuh-

teet saattavat jopa haitata yhteistyötä. Siksi toimiva yhteistyö edellyttää yhteistä pyrki-

mystä vaalia vuorovaikutussuhdetta nimenomaan yhteistyötä edistävänä toimintana. (Aira 

2012, 133.) 

Mönkkönen (2002, 43-44) kuvaa väitöskirjassaan yhteistyön vuorovaikutusta viiden eri ta-

son avulla (Kuvio 3). Vaikka tutkimus on kohdennettu asiakkaan ja työntekijän väliseen 

vuorovaikutukseen, tasot kuvaavat mielestäni hyvin myös muita työelämään (esim. työnte-

kijä – työntekijä -suhde) liittyviä vuorovaikutussuhteita. Mönkkösen kuvaamat viisi eri vuo-

rovaikutustasoa ovat tilanteessa olo, sosiaalinen vaikuttaminen, peli, yhteistyö ja yhteistoi-

minnan taso. 
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KUVIO 3. Yhteistyön vuorovaikutuksen tasot (mukaellen Mönkkönen 2002, 43).  

 

Tilanteessa olo tarkoittaa sitä, että osapuolet ovat läsnä vain rooliensa velvoittamina, eikä 

panostusta vuorovaikutuksen syntymiseen tapahdu. Sosiaalinen vaikuttaminen tarkoittaa 

toisen osapuolen vallankäyttöä, jossa toinen osapuoli puolestaan tyytyy omaan rooliinsa. 

Peli-tasolla kumpikin osapuoli osallistuu vuorovaikutukseen tiettyjen pelisääntöjen mu-

kaan, mutta yrittää ”voittaa pelin” omaksi edukseen. Yhteistyön tasolla osapuolet sitoutu-

vat yhteisiin tavoitteisiin ja etenevät niitä kohti. (Mönkkönen 2002, 43.) 

Ylimmällä, yhteistoiminnan tasolla, joka on Mönkkösen (2002, 43) mukaan korkein sosiaa-

lisen vuorovaikutuksen taso, osapuolet arvostavat toisiaan ja luottavat toisiinsa. Siinä on 

rakentunut myös yhteinen ymmärrys siitä, miten työtä jaetaan ja miten toiminnassa ede-

tään. Tämän ylimmän vuorovaikutuksen tason nähdään olevan työyhteisöissä harvinai-

sempaa, koska siihen liittyy myös rakentavaa kriittistä reflektointia, joka tuottaa uusia aja-

tuksia.  

Mönkkösen (2002, 43) kuvaaman mallin ylimmillä vuorovaikutuksen tasoilla keskeistä on 

osapuolten arvostus ja luottamus toisiinsa sekä ymmärrys työnjaosta ja toiminnan etene-

misestä. Moni muu tutkimus korostaa luottamuksen merkitystä ja vaikutusta toimivaan yh-

teistyöhön. Koskelan (2016, 99) mukaan luottamuksellisuus on onnistuneen yhteistyön 

välttämätön edellytys, joka saavutetaan ja jota ylläpidetään säännöllisellä 

Yhteistoiminnan taso

Yhteistyö

Peli

Sosiaalinen 
vaikuttaminen

Tilanteessa olo
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vuorovaikutuksella ja avoimella keskustelulla. Myös Aira (2012, 132) korostaa luottamuk-

sen olevan välttämätön edellytys toimivalle yhteistyölle.  Ihmisten luottaessa toisiinsa hei-

dän energiansa suuntautuu ”pelien”, kontrollin tai politikoinnin sijaan yhteisten tavoitteiden 

mukaiseen toimintaan.  

Yhteistyön osapuolten välinen luottamus rakentuu ja sitä myös ylläpidetään säännöllisen, 

aktiivisen ja merkityksellisen vuorovaikutuksen kautta. Tämä koskee sekä kasvokkain että 

teknologisvälitteisten kanavien kautta toteutuvaa vuorovaikutusta. Käänteisesti taas sään-

nöllisen vuorovaikutuksen puute vähentää osapuolten luottamusta toisiinsa. Etenkin yh-

teistyön käynnistämisvaiheessa vuorovaikutussuhteiden muodostamiseen olisi tärkeää 

panostaa. (Aira 2012, 132-134)  

Sandströmin ym. (2018) mukaan yhteistyötä, yhteisöllisyyttä ja tuttuutta tulee vaalia toisiin 

tutustumisella. Tätä voidaan vahvistaa esimerkiksi toisen työhön tutustumiseen tai yhtei-

sillä virkistyspäivillä. Tutustuminen toisiin vahvistaa myös avoimen ja luottamuksellisen il-

mapiirin syntymistä, joka mahdollistaa myös rakentavan palautteen antamisen ja vastaan-

ottamisen. 

Isoherrasen (2012, 128) mukaan yhteisen tiedon ja tavoitteiden luominen sekä toimiva 

vuorovaikutus nivoutuvat kiinteästi yhteen. Isoherranen on väitöskirjassaan tutkinut mo-

niammatillista yhteistyötä. Hänen mukaansa onnistuneen yhteistyön edellytyksenä on sel-

laisen avoimen ilmapiirin luominen, jossa kukin osapuoli, myös asiakas, uskaltaa aidosti 

tuoda omia näkemyksiään esille ja näitä erilaisia näkökulmia prosessoidaan yhdessä. 

Tämä ei kuitenkaan ole itsestään selvää, vaan avoimen ja sallivan ilmapiirin luomiseen on 

kiinnitettävä huomiota ja sitä tulisi yhdessä arvioida ja kehittää.  

3.3.2 Yhteistyötaidot 

Koska yhteistyö on yksilöiden välinen prosessi, sen onnistumiseen vaikuttaa olennaisesti 

myös työntekijöiden yksilölliset yhteistyövalmiudet. Paukkunen (2003, 38-39) on väitöskir-

jassaan tutkinut työntekijöiden yhteistyöosaamisen kehittämistä sosiaali- ja terveysalalla. 

Yhteistyöosaamiseen kuuluu hänen mukaansa mm. työntekijöiden ammatillinen itsetunto, 

luottamus omaan osaamiseen sekä kyky omien näkemysten selkeään esittämiseen ja pe-

rustelemiseen.  

Työntekijän omat käsitykset ja uskomukset itsestään työnsä toteuttajana sekä työnsä koh-

teesta heijastuvat hänen toimintaansa ja vuorovaikutukseen muiden työntekijöiden 

kanssa. Asiantuntijuuteen kuuluu paitsi taito osata käyttää omaa osaamista oikea-aikai-

sesti, myös oman ammatillisuuden rajojen tunnistamista. Toimivan yhteistyön toteutumi-

sessa työntekijän tulisikin ottaa toisten osapuolten alojen erityispiirteet huomioon. Hänen 
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olisi tärkeä tuntea riittävästi yhteistyökumppaninsa työnsisältöjä ja luottaa heidän ammatti-

taitoonsa. Tällöin toimijoiden tasa-arvo ja jokaisen osaamisen tunnustaminen yhtä arvok-

kaaksi on mahdollista toteutua. (Koskela 2013, 101; Paukkunen 2003, 38-39.) 

Isoherranen (2012, 130, 152) on moniammatillisen yhteistyön tutkimuksessaan nostanut 

monialaisen tiimin jäsenten taidoiksi neljä (4) erityisen tärkeää taitovaatimusta. Reflektiivi-

sen arvioinnin taito tarkoittaa kykyä tarkastella ongelmia monista eri näkökulmista sekä 

valmiutta arvioida omaa toimintaa. Taitavan keskustelun ja dialogin taidot merkitsevät ky-

kyä esittää oma mielipiteensä, perustella ja kuunnella erilaisia näkökulmia ja perusteluja, 

joiden pohjalta ratkaisuja tehdään. Dialogin taitoja pitäisi Isoherrasen mukaan kehittää 

työyhteisöissä sekä kasvokkain tapahtuvassa että sähköisessä viestinnässä. Neljäntenä 

taitovaatimuksena Isoherranen nostaa valmiuden jaettuun johtajuuteen, mikä antaa ja si-

touttaa vastuun jokaiselle yhteistyöhön osallistujalle omalla alueellaan. Moniammatilli-

sessa yhteistyössä roolit eivät saisi olla liian jäykkiä, vaan ammattilaisilla tulisi olla val-

miutta niiden joustavuuteen. Asiakaslähtöisen työskentelyn edellytyksenä on joustava ja 

kaikkia osapuolia hyödyttävä työote, jossa roolit ja vastuut määritellään tapauskohtaisesti. 

Vaittinen (2016, 79-80) on yhteistyön johtamisen tutkimuksessaan havainnut, että ihmis-

suhteet ovat merkittävässä roolissa yhteistyön onnistumisen kannalta. Hänen mukaansa 

edellytykset hyvään yhteistyöhön liittyvät ilmapiiriin, tuttuuteen, luottamukseen ja toimi-

vaan vuorovaikutukseen.  

Yhteistyöosaamisen edellytyksenä on myös oman työalan, tässä opinnäytetyössä sosiaa-

lialan arvo- ja tietopohjan, selkiyttäminen työntekijälle itselleen. Tämä mahdollistaa yhteis-

työosapuolten yhteisen vision, päämäärän, työnjaon, roolien ja vastuiden sopimisen. Yh-

teistyössä tarvittava luottamuksellinen ja turvallinen ilmapiiri syntyy muun muassa toista 

kuuntelevalla empaattisella kommunikaatiolla sekä kunnioituksella toisen ammattitaitoa 

kohtaan. Yhteistyön onnistuminen edellyttää osapuolten motivoituneisuutta, vastuunottoa 

ja sitoutumista yhteiseen toimintaan. (Sandström ym.  2018; Paukkunen 2003, 40.) 

3.3.3 Johtamisen ja luottamuksen merkitys yhteistyön toimivuuteen 

Toimivan yhteistyön perustana on yksilöiden hyvien vuorovaikutustaitojen lisäksi osaava 

johtaminen (Kamensky 2012, 59). Ikonen ym. (2016, 127) painottavat artikkelissaan luot-

tamuksen merkitystä yhteistyön onnistumiseen ja erityisesti sen johtamiseen liittyvissä ky-

symyksissä. Heidän mukaansa luottamus työyhteisössä ja eri tiimien välillä on edellytys 

toimivalle yhteistyölle. Luottamus ei synny eikä ole pysyvää itsestään, vaan johtajien on 

sitä tietoisesti vaalittava riittävän säännöllisessä vuorovaikutuksessa toisten osapuolten 

kanssa mm. avoimuuden, rehellisyyden ja läpinäkyvyyden periaatteilla.  
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Vaittinen (2016, 77-81) kiteyttää tutkimuksessaan onnistuneen yhteistyön johtamisen kol-

meen (3) keskeiseen asiaan; yhteistyöhön liittyvien odotusten täsmentämiseen, mahdolli-

suuteen vastata näihin odotuksiin sekä johtajan pyrkimykseen kannustaa työntekijöitä yh-

teistyön avulla kehittymään yhdessä ja kehittämään työtään. Työntekijät tarvitsevat sel-

keät tavoitteet ja yhteisen tarkoituksen yhteistyön määrittelemiselle. Myös Savolainen 

(2019) painottaa johtamisessa selkeiden roolien, tehtävien ja tavoitteiden merkitystä luot-

tamuksen syntymiseen, jolla on taas vaikutusta onnistuneeseen yhteistyöhön. Savolainen 

nostaa myös aktiivisen kommunikaation, yhteiset normit, palautteen antamisen sekä aktii-

visen viestinnän ja läsnäolon tunnun luottamuksen rakentumisaineiksi.  

Ikonen ja Savolainen (2013, 176-177) korostavat artikkelissaan johtajien aktiivisuutta yh-

teistyön ja siihen liittyvän luottamuksen rakentamisessa. Heidän mukaansa yksi suomalai-

sen työelämäkulttuurin erityispiirteistä on juuri vuorovaikutuksen puute, joka saattaa ilmetä 

tiedon jakamisen puutteena ja työntekijöiden välisinä konflikteina. 

Johtajan tehtävä on määritellä työntekijöidensä roolit ja vastuut yhteistyöhön liittyen. Sel-

keät, yhteisesti sovitut roolit ja toimintaohjeet selkeyttävät myös vastuukysymyksiä.  Yh-

teistyölle olisi taattava mahdollisuudet myös ajan ja yhteistyöhön kannustavan ilmapiirin 

luomisella.  Yhteistyön onnistumiset tulisi purkaa yhdessä, epäonnistumiset taas käsitellä 

asianomaisten kesken, ja pyrkiä kääntämään haasteet mahdollisuuksiksi. Onnistumisen 

kokemukset ja työntekijöiden mahdollisuudet itse osallistua yhteistyön kehittämiseen si-

touttavat heitä vahvemmin työhön. (Vaittinen 2016, 77-81; Isoherranen 2012, 154.) 

3.3.4 Yhteistyön tavoitteellisuus, suunnitelmallisuus ja arviointi 

Moniammatillinen yhteistyö ja sen rakenteiden pystyttäminen ei vielä sellaisenaan takaa 

tulosten saavuttamista. Toimivan vuorovaikutuksen myötä yhteistyölle tulisi laatia suunni-

telma, jota kohti pyrkiä. Suunnitelman käytäntöönpanoa voidaan Airan (2012, 143) mu-

kaan edistää seuraavilla tekijöillä:  

1) yhteistyölle laaditaan realistiset tavoitteet  

2) viestintäteknologialla mahdollistetaan tiivis yhteydenpito  

3) asetetaan välitavoitteet, joiden nopea tavoitteleminen lisää yhteisymmärrystä, sekä 

4) panostetaan vuorovaikutussuhteiden syntymiseen ja ylläpitämiseen.  

 

Myös Sandström ym. (2018) korostavat Sosiaali- ja terveysalan moniammatillista yhteis-

työtä käsittelevässä artikkelissaan yhteistyön tavoitteiden ja niiden jatkuvan tarkastelun ja 

arvioinnin tärkeyttä. Mahdollisuuteen yhdessä keskusteluun ja reflektointiin tulee antaa riit-

tävästi aikaa. Yhteistyön kontekstissa arviointi voi tarkoittaa esimerkiksi toiminnan ja sen 
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prosessien kriittistä tarkastelua, jossa myös osallistuvien toimijoiden osuutta toimintaan 

tarkastellaan (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2012, 35). 

3.3.5 Yhteistyön haasteita 

Vaittisen (2016, 68) mukaan yhteistyö näyttäytyy tutkimuksissa valitettavan usein vain yh-

teydenpitona ja tietojen vaihtamisena, vaikka sen tarkoituksena olisi alun perin ollut tavoit-

teeseen tähtäävä yhteinen tekeminen.  Yhteistyö saatetaan kokea ylimääräisenä rasit-

teena, mikäli sen ei koeta tuottavan haluttuja tuloksia ja olevan merkityksellinen osa omaa 

työtä. Tällöin yhteistyö näyttäytyy erillisinä toimina, joista kyllä raportoidaan, mutta joista 

yhteistyön synergiahyödyt jäävät saavuttamatta. (Aira 2012, 128.) 

Yhteistyö voidaan kokea turhauttavana ja tuloksettomana toimintana myös silloin, jos se ei 

ole riittävästi suunniteltua tai tarpeisiin vastaavaa. Yhteistyötä voi haitata myös työntekijöi-

den kilpaileva asenne toisiaan kohtaan, reviiriajattelu, tai yhteistyötä mahdollistavien ra-

kenteiden puuttuminen organisaatiossa. Toisaalta erilaiset yhteistyörakenteet eivät yksi-

nään takaa hedelmällisen yhteistyön syntymistä. Nykyisessä, muuttuvassa toimintaympä-

ristössä tarvitaan yhä enemmän myös epämuodollisia keinoja yhteistyön mahdollistami-

seen esimerkiksi johdon tuella, viestinnällä sekä suoran kontaktin lisäämisellä. (Piilola 

2017, 13-14.) 

Yhteistyön haasteena voi myös olla eri osapuolten keskinäinen kilpailu. Airan (2012, 141) 

mukaan yhteistyön osapuolten välillä vallitsee aina jonkinlainen jännite, koska yhteisten 

tavoitteiden lisäksi läsnä on myös kunkin osapuolen organisaation omat tavoitteet. Erityi-

sesti uusissa verkostoissa tai moniammatillisissa yhteistyötilanteissa, jossa yhteiset työn 

tavoitteet ja rakenteet eivät ole vielä selviä, erillään tekemisen historia saattaa haitata yh-

teistyön toteutumista. Yhteistyön toimivuus edellyttääkin aina keskinäisen kilpailun hallin-

taa ja yhteistyöhalukkuutta, jota edesauttaa muun muassa yhteistyön hyötyjen kartoittami-

nen, tiedon jakaminen, avoimuus ja uudenlaisten toimintatapojen muodostaminen.  

Toimiva yhteistyö tarvitsee ajallisia resursseja. Vuorovaikutus, suotuisan ilmapiirin luomi-

nen, luottamuksen rakentaminen ja yhteinen pohdinta vaatii yhteistä aikaa, jolloin luodaan 

mahdollisuudet reflektoinnille, dialogille, asiantuntijoiden työnjaolle ja tavoitteiden muodos-

tamiselle. (Koskela 2013, 101-102.) Tämän päivän hektisessä työelämässä yhteistyöhön 

tarvittavan ajan järjestäminen voi olla haasteellista. 

Jäykät ja vanhat organisaatiolähtöiset työtavat voivat myös olla haitta yhteistyölle. Linjaor-

ganisaatiossa, jossa muutokset tulevat vain ylhäältä alaspäin, asiakaslähtöinen, joustava 

ja moniammatillinen yhteistyö on haastavaa. (Isoherranen 2012, 156.) 
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Sandstöm ym. (2018) mainitsevat moniammatillisen yhteistyön haasteiksi oman ammatti-

identiteetin heikkouden sekä toisten ammattiryhmien osaamisen tunnistamisen puutteen. 

Huonot vuorovaikutustaidot ja riittämätön tiedonkulku vaikuttavat myös epäsuotuisasti yh-

teistyöhön. Moniammatillinen yhteistyö edellyttää sitoutumista ja resursseja, joihin vaikut-

taa erityisesti henkilökunnan riittämättömyys ja vaihtuvuus. Nämä nähdään moniammatilli-

sen yhteistyön haasteina. Niin ikään johdon tuen puuttuminen hankaloittaa yhteistyön to-

teutumista. 
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4 TUTKIMUS- JA KEHITTÄMISMENETELMÄT 

Tässä luvussa esittelen kehittämishankkeen tarkoituksen ja tavoitteen, kehittämiskysy-

mykset ja -strategiaan sekä tutkimustiedon hankintamenetelmät. Lisäksi esittelen kehittä-

mistyössä käytetyt toiminnalliset menetelmät ja aineiston analyysimenetelmät. 

4.1 Kehittämishankkeen tarkoitus ja tavoite 

Tämän kehittämishankkeen tarkoituksena oli kehittää PHHYKY:n aikuissosiaalityön viran-

omaispuolen (asiakasohjaus) ja sosiaalisen kuntoutuksen palveluntuottajan (Noste) vä-

listä yhteistyötä. Kehittämishankkeen tavoitteena oli laatia asiakasohjauksen ja Nosteen 

välisen yhteistyön kehittämisehdotuksia yhdessä kummankin yksikön työntekijäedustuk-

sen kanssa. Yhteistyön kehittäminen eheyttää kaikkein heikoimmassa asemassa olevien 

henkilöiden palvelukokonaisuutta sekä auttaa heitä saamaan joustavammin tarpeenmu-

kaisempia ja heille kohdennetuimpia palveluja (Sandström ym. 2018). 

Kehittäminen edellyttää aina perusteluja, jotka vastaavat kysymykseen mitä ja miksi jota-

kin kehitetään (Toikko & Rantanen 2009, 56). Kehittämishankkeen avulla pyrin vastaa-

maan seuraaviin kysymyksiin: 

1) Minkälaisena aikuissosiaalityön asiakasohjauksen ja Nosteen sosiaalisen kuntou-

tuksen työntekijät kokevat yhteistyönsä tällä hetkellä sosiaalisen kuntoutuksen sa-

ralla? 

2) Miten yhteistyötä voidaan heidän mukaansa kehittää? 

Kehittämistyöllä pyrittiin löytämään konkreettisia keinoja yhteistyön kehittämiseen, aloitta-

maan yhteistyön kehittämisen prosessi sekä laatimaan yhteistyön kehittämisehdotuksia. 

4.2 Tutkimuksellinen kehittämistoiminta 

Tämä kehittämishanke on toteutettu tutkimuksellisena kehittämishankkeena, joka yhdistää 

perinteisen tutkimuksellisen lähestymistavan ja kehittämistoiminnan. Tiedontuotannon luo-

kittelu perustutkimukseen, soveltavaan tutkimukseen ja kehittämistyöhön on yleisesti hy-

väksytty tiedeyhteisön hyväksymä jaottelu. Perustutkimuksella tuotetaan tietoa, joka selit-

tää tai kuvailee tutkittavia ilmiöitä. Perustutkimus pyrkii vastaamaan mitä ja miksi -kysy-

myksiin, ja sen tavoitteena on tietämyksen edistäminen, eikä se tähtää suoraan käytän-

nöllisiin tavoitteisiin. Soveltava tutkimus käyttää apunaan perustutkimuksen tuottamaa tie-

toa, ja se pyrkii etsimään tietoa käytännöllistä päämäärää tai tavoitetta varten. Mitä ja 

miksi -kysymysten lisäksi soveltava tutkimus vastaa myös kuinka -kysymykseen. Kehitys-

työllä puolestaan pyritään luomaan uusia tai parannettuja palveluja, tuotantovälineitä tai -
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palveluja sekä tuotteita. Kehittämistyössä perustutkimuksen tuottamaa tietoa sovelletaan 

tai sitä käytetään kehittämistyön tukena. (Toikko & Rantanen 2009, 19-20.) 

Tutkimuksellisessa kehittämistoiminnassa pääpaino on Toikon ja Rantasen (2009, 22) 

mukaan kehittämisessä, mutta se hyödyntää tutkimuksellisia periaatteita. Tutkimuksellista 

näkökulmaa pyritään hyödyntämään nostamalla tuloksia ja johtopäätöksiä yleisemmälle 

tasolle. Tiedontuotantoa ohjaa käytännön ongelmat ja kysymykset. Kehittämistoiminnan 

lähtökohtana voi olla joko näky jostakin uudesta tai nykyisen tilanteen tai toiminnan ongel-

mat, joille toivotaan ratkaisua tai muutosta. Tämän opinnäytteen toimeksiantoon liittyen 

kahden sosiaalialan yksikön työntekijöiden välisessä yhteistyössä on nähty haasteita ja 

kehittämisen tarvetta. Kehittämiselle on asetettu selkeä tavoite; yhteistyön kehittämiseh-

dotusten laatiminen. Kehittäminen tarkoittaa tässä siten konkreettista toimintaa, joka täh-

tää selkeästi määritellyn tavoitteen saavuttamiseen. Tavoitteellisuus onkin kehittämisen 

keskeinen muutokseen tähtäävä elementti. (Toikko & Rantanen 2009, 14-16.) 

Yhteistyö on käsitteenä moniulotteinen, jolloin sitä voidaan tutkia monesta eri näkökul-

masta (Aira 2012, 16). Tutkimusote on siksi valikoitunut kvalitatiiviseksi eli laadulliseksi. 

Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavaa kysymystä tai aihetta pyritään kuvaamaan tar-

kemmin ja ymmärtämään syvemmin eri keinoin, esimerkiksi haastattelemalla tai keskuste-

luttamalla tutkittavia. Kysymykset eivät voi tällöin olla erityisen pikkutarkkoja ja tarkoin ra-

jattuja, kuten määrällisessä tutkimuksessa, vaan kysymyksiä syventämällä tutkittavasta 

ilmiöstä saadaan lisää tietoa ja ymmärrystä. Haastattelijan rooli onkin kvalitatiivisessa tut-

kimuksessa usein aktiivinen ja osallistuva. (Kananen 2015, 34-35.) 

Yhteistyötä tutkittaessa ja kehitettäessä on tärkeää, että niillä henkilöillä, joilta tietoa kerä-

tään, on riittävää kokemusta ja tietoa kyseisestä ilmiöstä (Tuomi & Sarajärvi 2009, 85; 

Toikko & Rantanen 2009, 99). Siksi haastateltaviksi valikoitui työntekijä jokaisesta yhteis-

työhön liittyvästä tiimistä. Kehittämistyö jatkui myöhemmin vielä myös johdon ja esimies-

ten kanssa.  

4.3 Toimintatutkimus 

Kehittämishanke toteutettiin toimintatutkimuksena spiraalimallin mukaan. Toimintatutki-

muksessa korostuu Lewinin (1951) kenttäteorian ja ryhmädynamiikan pohjalta kehittynyt 

ajatus, jonka mukaan sosiaalista todellisuutta pystytään tutkimusprosessin aikana muutta-

maan ja samalla myös tutkimaan. Toimintatutkimuksessa on useita vaiheita, jotka vuorot-

televat keskenään. Näitä vaiheita ovat suunnittelu, toiminta, havainnointi ja reflektio, joissa 

tiedontuotanto muodostuu prosessimaisesti eri vaiheiden lomassa ja niiden aikana. 

(Toikko ja Rantanen 2009, 29-30.) 
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Toimintatutkimuksen spiraalimallissa kehittämistoiminnan eri tehtävät; suunnittelu, toi-

minta, havainnointi ja arviointi seuraavat spiraalimaisesti toisiaan eräänlaisena jatkumona, 

jossa kussakin vaiheessa saadut tulokset asetetaan aina uudestaan arvioitaviksi ja täs-

mennettäviksi (Kuvio 4). Siten kehittämistoiminta on spiraalimallissa jatkuva prosessi. 

(Toikko & Rantanen 2009, 29-30, 66-67.) 

 

KUVIO 4. Toimintatutkimuksen spiraalimalli (mukaellenToikko & Rantanen 2009, 67; alku-

jaan mm. Lewin 1948; Carr & Kemmis 1986). 

 

Toimintatutkimuksen spiraalimallissa näkyy konkreettisen toimintaosuuden eli 

havainnoinnin ja toiminnan sekä niitä edeltävän ja seuraavan reflektoinnin ja suunnittelun 

välinen vuorovaikutus. Kehittämistoiminnan kannalta keskeinen kohta on reflektointi, 

jolloin kehittämistä tapahtuu. Ensimmäinen kehä on ikään kuin toiminnan kehittämisen 

lähtökohta, jota seuraa toinen ja sitä seuraava kehä, jotka täydentävät edellisiä kehiä. 

Carr & Kemius (Toikka ja Rantanen 2009, 66-67 mukaan) väittävätkin, että kehittämistyön 

tulos riippuu siitä, kuinka monta kehää prosessin aikana ehditään toteuttaa. Kehittäjä-
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tutkijan rooli voi vaihdella toimintatutkimuksessa aina havainnoivasta tutkijasta aktiivisesti 

osallistuvaan toimijaan (Toikko & Rantanen 2009, 30).  

4.4 Tutkimustiedon hankintamenetelmät 

Opinnäytetyön tiedonhankintamenetelmiä olivat ensisijaisesti työntekijöille suunnattu fo-

kusryhmäkeskustelu sekä sen tuloksien pohjalta jatkunut työpajatyöskentely. Kehittämis-

työtä jatkettiin lähiesimiesten ja johdon kanssa vielä yhdessä tapaamisessa, johon heidän 

lisäkseen osallistui myös kaksi (2) aiemmista työskentelyistä vapaaehtoisesti mukaan läh-

tenyttä Nosteen sosiaalisen kuntoutuksen ja asiakasohjauksen työntekijää.   

Fokusryhmäkeskustelu 

Alkutilanteen ja yhteistyön kehittämistarpeiden kartoittamiseen käytettiin fokusryhmäkes-

kustelua, joka äänitettiin kokonaan. Ryhmäkeskustelu eroaa ryhmähaastattelusta erityi-

sesti ryhmäläisten välisen vuorovaikutuksen suhteen. Haastattelussa ryhmäläiset pyrkivät 

vastaamaan haastattelijan antamiin kysymyksiin, jolloin vuorovaikutus painottuu usein ve-

täjän ja kunkin osallistujan välille. Ryhmäkeskustelussa ohjaaja puolestaan pyrkii ohjaa-

maan vuorovaikutusta erityisesti ryhmäläisten välille. Juuri vuorovaikutuksen, joka ilmenee 

sekä ohjaajan ja ryhmäläisten että ryhmäläisten kesken, nähdään tuottavan ryhmäkeskus-

telulle ominaista erityistä tietoa. (Valtonen 2005, 223- 224.) Ohjaajan ei kuitenkaan tule 

selittää keskusteluissa esiin tulevia sisältöjä, eikä muutenkaan sekaantua keskustelun kul-

kuun (Hirsjärvi & Hurme 2010, 61-63).  

Ryhmäkeskustelu mahdollistaa monipuolisen tiedonsaannin aihepiiristä. Sen lisäksi, että 

kerrotaan, miten jokin asia toimii, saadaan tietoa myös vastaajien näkemyksistä, koke-

muksista sekä asenteista tutkittavaan asiaan liittyen. (Salonen ym. 2017, 57.) Avoimet ky-

symykset antavat vastaajille mahdollisuuden kuvailla asian tämän hetkistä tilannetta va-

paasti ilman ennakko-oletuksia (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 201). Ryhmäkeskus-

telu sopi erinomaisesti tämän kehittämishankkeen aineiston keruun työvälineeksi myös 

siksi, että siinä alkoi samalla myös yhteistyön kehittämisen prosessi, johon kehittäjänä jo 

tässä kohtaa pyrin.  

Työpajatyöskentely 

Työpajatyöskentelyssä ryhmäläiset tuottavat mielipiteitä, ideoita sekä muokkaavat sisältöä 

haluamaansa suuntaan eri menetelmiä käyttäen (Salonen ym. 2017, 63). Työpajatyösken-

telyssä on monia eri variaatioita, eli toimintaa voidaan sen sisällä tuottaa erilaisin menetel-

min.  
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Työpaja tulee suunnitella huolellisesti. Suunnittelussa on tärkeä pitää fokus toiminnan ta-

voitteessa ja suunnitella pajan kulku tarkoin, mutta kuitenkin riittävän joustavaksi tavoittei-

den saavuttamiseksi.  

Työpajatyöskentely noudattaa yleensä seuraavaa kulkua; aloitus, teemaan virittäminen, 

varsinainen toiminta, yhteenveto ja päätös. Aloituksessa osallistujat toivotetaan tervetul-

leeksi ja heille kerrotaan työpajan teema, tavoite ja kulku. Olisi suotavaa, että osallistujille 

kerrottaisiin joko heti alussa tai toiminnan edetessä toiminnan etenemisestä. Mikäli ryhmä 

ei ole liian suuri, alussa on tarpeen tehdä esittelykierros, jos osallistujat eivät tunne toisi-

ansa. Jo aloituksessa olisi hyvä aloittaa osallistujien motivoiminen teemaan ja toimintaan, 

mutta erityisesti se tapahtuu virittämisosiossa, jossa osallistujia ikään kuin ”lämmitetään” 

syvemmälle teemaan ja työskentelyyn. Tämä vaihe voi sisältää esimerkiksi lyhyen alus-

tuksen tai pienen toiminnallisen osion teemaan liittyen. (Tuominen ym. 2015, 37-38.) 

Työpajan toimintaosa on varsinainen työstöosuus, joka on työpajan pisin osuus. Työstet-

tävistä asioista ja niiden tuloksista on tärkeä pitää yhteenveto, joka kannattaa pitää yh-

dessä, jolloin kokonaisuus hahmottuu kaikille. Tässä vaiheessa osallistujilla on mahdolli-

suus tuoda vielä työpajan kypsyttämiä ajatuksia mukaan tuloksiin. Lopuksi on tärkeä kiit-

tää kaikkia osallistujia työskentelystä ja sopia mahdollisista jatkotoimenpiteistä. (Tuominen 

ym. 2015, 37-38.) 

Tuomisen ym. (2015, 39) mukaan työpajan fyysiseen tilaan ja ilmapiirin luomiseen on 

myös tärkeää panostaa. Hyvä tila on riittävän iso, jossa osallistujat mahtuvat istumaan 

puolikaaressa toisensa nähden ja jossa on jonkin verran tilaa liikkua. Yhden seinän tai ai-

nakin osan siitä tulisi olla vapaa tulosten esittelyä varten. 

Työpajan vetäjän on tärkeää olla paikalla ajoissa ja valmistella tila työskentelyä varten. 

Valmistelu tarkoittaa tuolien asettelemista paikoilleen, tilan mahdollista tuulettamista, ma-

teriaalien laittamista valmiiksi paikoilleen sekä työpajassa tarvittavien laitteiden toimivuu-

den testaamista.  

4.5 Toiminnalliset menetelmät 

Fokusryhmäkeskustelun alussa, työpajassa sekä esimiesten ja johdon tapaamisessa kes-

kustelun apuna käytin toiminnallisia menetelmiä, kuten janatyöskentelyä, Learning-cafe -

sekä Erätauko -menetelmiä. Tarkoituksenmukaisesti käytettyinä toiminnalliset menetelmät 

syventävät ja rikastuttavat keskustelua, ja niiden avulla ryhmäläiset voivat tarkastella tut-

kittavaa kysymystä myös oman kokemuksensa kautta. Taitavalla ohjauksella toiminnalli-

set menetelmät myös rikastuttavat reflektointia ja vastavuoroisuutta monin eri tavoin. 
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(Alhanen ym. 2011, 112.) Kehittäjänä olen itse toiminnallisen ryhmätyön ohjauksen am-

mattilainen, joten menetelmien valinta oli siksikin luontevaa ja tuki kehittämistyötä.  

Janatyöskentely 

Janatyöskentely on sosiometrinen työväline, jonka avulla jotakin osittain ryhmäläisille tie-

toista nostetaan näkyville. Sosiometria on itävaltalais-yhdysvaltalaisen psykiatrin, sosiaali-

psykologin sekä psykodraaman ja sosiometrian kehittäjän J.L. Morenon (1889-1874) 

luoma käsite, jolla lyhyesti selitettynä tarkoitetaan ryhmän sisäisen rakenteen mittausta. 

Sosiometrian avulla voidaan mitata myös ryhmäläisten kokemuksia jonkin kriteerin tai 

asian suhteen. Kriteerin lisäksi sosiometrisessä toiminnassa on vielä neljä osaa; tavoite, 

tekniikka, purku ja koonti. Tavoite määrittelee sen, mitä halutaan saada näkyväksi. Tek-

niikka on itse menetelmä, esimerkiksi janatyöskentely. Toiminta puretaan aina joko pareit-

tain tai yhdessä keskustellen. Ohjaaja tekee toiminnasta loppukoonnin. (Kopakkala 2011, 

122-131.)  

Janatyöskentelyssä määritellään ensin janan päiden arvot, esimerkiksi 0 – 10, jonka jäl-

keen osallistujia pyydetään asettautumaan janalle tietyn kriteerin mukaan. Kriteeri voi olla 

vaikkapa ”asetu janalle asteikolla 0-10 siihen kohtaan, minkälaisena koet sosiaalisen kun-

toutuksen ja asiakasohjauksen yhteistyön tällä hetkellä yleisellä tasolla olevan”. Tällä me-

netelmällä voidaan mitata osallistujien omia kokemuksia. Jana puretaan siten, että kukin 

kertoo vuorollaan, missä kohtaa on, ja miksi on juuri siinä kohtaa (lyhyt perustelu). Jana-

työskentelyllä voidaan tehdä nopeasti näkyväksi osallistujien kokemuksia ja arvioita käsi-

teltävistä asioista.  

Learning cafe -menetelmä 

Teemoitellut asiat työstettiin työpajassa yhdessä keskustellen ja Learning-cafe -menetel-

mää käyttäen. Learning cafe -menetelmä on yksinkertainen prosessi, jossa keskitytään 

tiettyjen teemojen tai kysymysten ratkaisemiseen pienissä ryhmissä. Työskentelyssä ja-

kaannutaan aiheiden mukaan eri pöytiin, joihin on jaettu papereita ja kyniä.  Osallistujat 

ideoivat omia ehdotuksiaan ja muokkaavat mahdollisesti myös toisten tuomia ideoita vä-

lillä pöytää vaihtaen. Lopuksi pöydissä valmistellut tuotokset esitellään kaikille. Menetelmä 

mahdollistaa omien näkemysten selittämisen ja keskustelun kunkin pienryhmän kesken.  

Menetelmän avulla toisten näkemyksiä voi kommentoida ja myös kyseenalaista, mutta 

päämäärä on ryhmän yhteisen mielipiteen löytäminen. (Innokylä 2019)  

Erätauko -menetelmä 

Työpajan tuotoksista koottua yhteenvetoa ja kehittämissuunnitelmaa käsiteltiin vielä työn-

tekijäedustuksen, lähiesimiesten ja johdon yhteisessä tapaamisessa dialogisen ja 
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rakentavan keskustelun Erätauko -menetelmää (Sitra 2018) käyttäen. Erätauko on Sitran 

kehittämä menetelmä, jonka avulla eri lähtökodista tulevia ihmisiä autetaan tasavertaiseen 

kohtaamiseen ja merkitykselliseen dialogiin. Keskustelussa pyritään ohjaajan avulla sy-

ventämään ymmärrystä käsiteltävästä aiheesta sekä rakentamaan yhteistä luottamusta ja 

kaikkien osapuolten osallisuutta.  

Erätauko -menetelmään liittyy keskustelun vetämiseen ohjaavat kortit, joissa on kerrottu 

lyhyesti ja ytimekkäästi menetelmän idea, pelisäännöt sekä ohjeita keskustelun vetäjälle. 

Menetelmässä korostetaan paitsi dialogista ja toista arvostavaa keskustelua, myös kes-

kustelutilaisuuden vetämisen perusperiaatteita aloituksesta aina lopetukseen asti. (Sitra 

2018.)  

Kehittäjänä halusin käyttää tätä menetelmää, koska työpajassa osallistujat ilmaisivat pel-

konsa ja jännityksensä esimiesten ja johdon yhteistä tapaamista kohtaan. Menetelmän 

avulla pyritään murtamaan osallistujien olemassa olevia valtarakenteita ja auttamaan 

heitä tasavertaiseen kohtaamiseen.  

4.6 Aineiston analyysimenetelmät 

Käytin opinnäytetyössäni sisällönanalyysin menetelmää, joka on laadullisen tutkimuksen 

perusanalyysimenetelmä. Aineiston jäsentämiseen käytin apunani myös Alhasen ym. 

(2011, 148-150) kehittelemää yhteisötyönohjauksen kolmiomallia. 

Sisällönanalyysi 

Sisällönanalyysissä olennaiset asiat nostetaan aineiston teemoittelun, luokittelun ja tiivis-

tämisen avulla esiin tulkittavaksi. Aineiston analyysin tarkoitus on selkeyttää aineistoa ja 

tuoda siitä esiin tutkimusta ajatellen olennainen informaatio. (Kananen 2015, 90; Tuomi & 

Sarajärvi 2018, 104.)  

Sisällönanalyysilla aineistoa voidaan analysoida objektiivisesti ja systemaattisesti. Sen lä-

hestymistapoja ovat aineisto- ja teorialähtöinen sekä teoriaohjaava sisällönanalyysi. Ai-

neistolähtöisessä analyysissä aikaisempi tieto tutkittavasta ilmiöstä ei vaikuta tuloksiin mi-

tenkään, vaan teoriatieto nousee suoraan tutkittavasta aineistosta. Teorialähtöinen sisäl-

lönanalyysi nousee suoraa aiemmasta teoriasta, joka ohjaa aineiston analyysia. Kolmas 

lähestymistapa, teoriaohjaava sisällönanalyysi, ei itsessään perustu teoriaan, vaan se toi-

mii analyysin apuna. Tällöin jo olemassa oleva teoriatieto ja käsitteet yhdistetään aineis-

ton analyysista nostettuun materiaaliin. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 108-110.) Oma opinnäy-

tetyöni nojaa viimeksi mainittuun teoriaohjaavaan sisällönanalyysiin. 
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Sisällönanalyysin esivaiheena voidaan pitää aineiston litterointia, mikä tarkoittaa aineiston 

kirjoittamista joko sanatarkasti tai kirjoittamalla tutkimuskysymyksiin liittyvät olennaiset 

asiat ylös. Varsinaisia sisällönanalyysin vaiheita on kolme; redusointi, eli aineiston pelkis-

täminen nostamalla olennaiset asiat esiin, klusterointi, eli aineiston samankaltaisuuksien 

ja eroavaisuuksien ryhmitteleminen omiksi luokikseen sekä abstrahointi, joka tarkoittaa ai-

neiston käsitteistämistä alaluokista yläkäsitteisiin. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 123-127.) 

Yhteisötyönohjauksen kolmiomalli 

Tässä opinnäytetyössä halusin ottaa käyttöön myös jonkin työkalun, joka auttaisi osallistu-

jia ja itseäni jäsentämään yhteistyön kehittämiseen liittyviä teemoja. Olin aiemmin tutustu-

nut Alhasen ym. (2011, 148-150) kehittelemään yhteisötyönohjauksen kolmiomalliin, ja se 

tuntui tähän kehittämistyöhön sopivalta jäsentämistyökalulta. Kolmiomallin kärjet kuvaavat 

työyhteisön perustehtävää, ammatillista vuorovaikutusta ja rakenteita. Johtaminen ei 

esiinny tässä Alhasen ym. teoksen mallissa sisäänkirjoitettuna, mutta se löytyy esimer-

kiksi Nummelan (2011, 17) toimittamassa Saimaan ammattikorkeakoulun julkaisussa (Ku-

vio 5). Kolmiomalli auttaa osallistujia jäsentämään kehitystarpeita selkeämmin ja ymmär-

tämään, mistä yhteistyön pulmatilanteissa saattaa pohjimmiltaan olla kyse (Alhanen ym. 

2011, 148). 

 

 

       Perustehtävä 

 

 

 

 

    Ammatillinen vuorovaikutus                Rakenteet 

 

KUVIO 5. Yhteisötyönohjauksen kolmiomalli (mukaellen Alhanen ym. 2011, 148). 

 

Perustehtävä käsittää Alhasen ym. (2011, 148-150) mukaan muun muassa ymmärryksen 

työidentiteetistä, työyhteisön perustehtävästä (oman ja yhteistyökumppanin), arkityön 

Johtaminen 



25 

tavoitteista sekä siitä, ketkä ovat asiakkaita ja mihin työ tähtää. Rakenteet liittyvät työyh-

teisön kolmiomallin mukaan esim. työnjaon, suunnittelun, päätöksenteon ja viestinnän ra-

kenteisiin, arkipäiväisten kysymysten ratkomiseen, ongelmatilanteiden käsittelyyn ja kehit-

tämistyöhön. Ammatillinen vuorovaikutus sisältää esimerkiksi kokouskäytännöt ja niiden 

työnjaon, sisäisen tiedonkulun, vuorovaikutuksen pelisäännöt, ja sen, puhutaanko oikeista 

asioista oikeissa paikoissa. Johtamiseen liittyy muun muassa johtamisrakenteet, vallan-

käytön muodot, vastuut, viestintä ja työnjaolliset tehtävät. 

Yhteisötyönohjauksen kolmiomallin avulla voidaan hahmottaa perustehtävään, rakentei-

siin, ammatilliseen vuorovaikutukseen ja johtamiseen liittyviä aiheita ja niiden suhteita toi-

siinsa. Malli auttaa jäsentämään yhteistyöhön liittyviä tärkeimpiä osa-alueita ja niihin liitty-

viä kehittämistarpeita. (Alhanen ym. 2011, 148.) 
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Kevät 2018

• Aiheen valinta

• Aineistoon ja tutkimuksiin perehtyminen

• Keskustelu opinnäytetyön aiheesta PHHYKY:n Sosiaalinen kuntoutus ja osallisuus -
tulosyksikköpäällikön kanssa

• Suunnitelmaseminaari

Kesä 2018

• Teoriaosuuden kirjoittamisen aloittaminen

• Työntekijöiden fokus-ryhmäkeskustelun kysymysten laatiminen

• Tutkimusluvan hakeminen

Syksy 2018

• Fokusryhmäkeskustelu työntekijöille joulukuussa

• Haastattelun purkaminen ja sisällönanalyysi                   

Kevät 2019

• Työpajatyöskentely työntekijöille tammikuussa (Learning-cafe -menetelmä) 

• Työpajan tulosten arviointia, jäsennystäja kehittämisehdotusten tiivistäminen

• Kehittämisehdotusten esittäminen ja niistä keskusteleminen johdon, esimiesten ja 
työntekijäedustuksen tapaamisessa huhtikuussa (Erätauko -menetelmä)

Syksy 2019

•Opinnäytetyön kirjoittaminen

•Tutkimuksellinen kehittämishanke valmis joulukuussa 2019

5 KEHITTÄMISHANKKEEN TOTEUTUS 

Seuraavissa alaluvuissa kerron kehittämistyön eri vaiheista menetelmineen alkaen työnte-

kijöiden valikoitumisesta kehittämisryhmään aina yhteistyön kehittämissuunnitelman val-

mistumiseen asti. Kehittämishankkeen eteneminen toteutui seuraavan aikataulun mukai-

sesti (Kuvio 6): 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

KUVIO 6. Kehittämishankkeen aikataulu 

 

5.1 Fokusryhmäkeskustelu 

Kehittämistyön suunnittelu alkoi jo keväällä 2018, mutta oman työtilanteeni ja kohderyh-

män kiireiden vuoksi työskentely yhdessä työntekijöiden kanssa alkoi vasta joulukuussa 

2018. Heti alusta alkaen minulle oli aikomus ottaa kehittämistyöhön mukaan kummankin 

yksikön työntekijöitä, koska halusin kehittämisen toteutuvan heidän lähtökohdistaan käsin, 

jolloin he voisivat myös itse määritellä yhteistyön kehittämisen kohdat.   
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Tapaamiseen osallistui kolme (3) asiakasohjauksen ja kolme (3) Nosteen sosiaalisen kun-

toutuksen työntekijää. Työntekijät valikoituivat sosiaalityön asiakasohjauksen puolelta si-

ten, että kunkin tiimin (3 tiimiä) johtava sosiaalityöntekijä ehdotti tiimistään yhden työnteki-

jän mukaan ryhmäkeskusteluun. Työntekijät osallistuivat kehittämiseen omasta tahdos-

taan, eikä heitä vain määrätty tehtävään. Sosiaalisen kuntoutuksen kaikkiaan kuudesta 

työntekijöistä kolme ilmoittautui halukkaaksi osallistujaksi. Tämä oli mielestäni hyvä, koska 

silloin kummastakin yksiköstä mukaan tuli saman verran osallistujia. Keskustelun teema 

aikuissosiaalityön asiakasohjauksen ja sosiaalisen kuntoutuksen kehittämisestä ilmoitettiin 

etukäteen ryhmän jäsenille sähköpostitse. 

Valitsin fokusryhmäkeskustelun paikaksi Nosteen sosiaalisen kuntoutuksen ryhmätilan. 

Tila oli rento ja viihtyisä sohvarykelmineen, ja tilassa oli mahdollista liikkua toiminnallisia 

menetelmiä käyttäen. Valmistauduin tilanteeseen tulemalla paikalle hyvissä ajoin ja ryh-

mittelemällä tuolit mukavasti väljään ympyrään, jossa itselläni oli paikka fläppitaulun vie-

ressä. Laitoin myös tarvittavat materiaalit paikoilleen ja laitoin täydeksi ladatut kaksi (2) 

puhelinta valmiiksi pöydille äänitystä varten. Ennen ryhmäläisten tuloa paikalle kävin läpi 

suunnittelemani tapaamisen rungon. 

Ennen varsinaista työskentelyä esittelin itseni ja kerroin tapaamisen teeman sekä suunnit-

telemani toiminnan kulun ja aikataulun. Pyysin myös jokaista esittelemään itsensä. Var-

mistin vielä, että jokainen pystyi olemaan paikalla loppuun asti. Pyrin luomaan tilantee-

seen hyväksyvää ja rentoa ilmapiiriä olemalla itse ystävällinen ja avoin ja kertomalla, että 

yhteinen keskustelumme mahdollistaa avoimen uteliaan tutkimusmatkan yhteistyön nyky-

tilaan ja siihen, mitä voimme yhdessä tällä matkalla löytää ja kehittää. Kannustin osallistu-

jia avoimeen dialogiin ja rehellisyyteen. Painotin vielä, että emme ole ensisijaisesti vain 

etsimässä yhteistyön ongelmia ja niiden syitä, vaan kartoittamassa niitä ja ennen kaikkea 

etsimässä niihin ratkaisua, joka johtaisi hedelmällisempään yhteistyöhön näiden kahden 

yksikön työntekijöiden välillä.  

Kehittäjänä pidin tärkeänä keskusteluttaa kumpaakin osapuolta samassa tilanteessa heti 

alusta alkaen. Yhteistyön kehittäminen vaatii luottamuksen syntymistä, ja luottamuksen 

syntyminen puolestaan tutustumista ja kanssakäymistä (Savolainen ym. 2018, 765). Sa-

malla mahdollinen vastakkainasettelu vähenee ja tutkittava asia voidaan nähdä yhteisenä 

tavoitteena, jonka vuoksi yhdessä ponnistellaan (Ikonen ym. 2016, 119).  

Ryhmäkeskustelun alussa jatkoin ryhmäläisten teemaan virittämistä mittauttamalla nope-

asti sosiometrian keinoin ryhmäläisten mielipiteen asiakasohjauksen ja sosiaalisen kun-

toutuksen yhteistyön kehittämisen tärkeydestä. Ryhmäläiset istuivat tuoleilla ringissä, 

jossa ei ollut pöytiä. Kerroin asteikon olevan 0 (kädet polvilla kämmenet alaspäin) – 10 
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(kädet ojennettuina ylös kattoa kohti). Kerroin osallistujille nollan (0) merkitsevän sitä, että 

yhteistyön kehittäminen ei ole ollenkaan tärkeää, kun taas luku 10 tarkoittaa sen olevan 

erittäin tärkeää. Vastauksena kysymykseeni kaikkien kädet olivat suoraan ojennettuina 

ylös kattoa kohti, joten yhteistyön kehittämistä pidettiin erittäin tärkeänä. Kaikkien käsien 

nostaminen ylös kirvoitti ryhmäläisiltä myös makeat naurut, joka vapautti jännitystä ja tun-

nelmaa. 

Tämän jälkeen pyysin jokaista pohtimaan yksin omaa perustehtäväänsä parin minuutin 

ajan ja kirjoittamaan se paperille yhteen lauseeseen kiteytettynä. Perusteluni perustehtä-

vän kiteyttämiseen ja sen ääneen sanomiseen oli perustehtävän näkyviin tuominen ja sel-

kiytyminen paitsi jokaiselle itselleen, myös toisille yhteistyön osapuolille (Paukkunen 2003, 

40).  Tehtävä koettiin ensin vaikeana, mutta hetken miettimisen jälkeen jokainen alkoi kir-

joittaa. Kukin luki oman lauseensa, jonka jälkeen niistä keskusteltiin yhdessä. Pidin ohjaa-

jana tärkeänä olla puuttumatta kirjoitusten sisältöihin, mutta oli merkittävää huomata, että 

oman työn perustehtävä ei ollut kaikille sosiaalisen kuntoutuksen työntekijöille selkeä.  

Seuraavaksi sosiaalityön asiakasohjauksen ja sosiaalisen kuntoutuksen välisen yhteistyön 

senhetkistä tilannetta työntekijöiden mukaan kartoitettiin janatyöskentelyn avulla. Pyysin 

jokaista nousemaan ja menemään lattialle teipillä merkitsemälleni janalle (0 erittäin huono 

– 10 erittäin hyvä) siihen kohtaan, minkälaiseksi arvioi yhteistyön yleisesti ottaen sillä het-

kellä olevan. Sitä ennen olin itse kävellen janalla havainnollistanut sen äärikohdat (0 ja 

10), jolloin osallistujat näkivät fyysisesti janan rajat ja arvot. Korostin ohjeistuksessa jokai-

sen oman kokemuksen merkitystä; ei kannattanut katsella, mihin kohtaa janalle toiset me-

nivät. Kun jokainen oli löytänyt paikkansa janalta, pyysin heitä hetken pohtimaan itsek-

seen, mitkä olivat niitä asioita, jotka veivät heidät juuri nyt siihen kohtaan.  

Kokemukset jaettiin ensin keskustelemalla pareittain. Kehittäjänä halusin edistää eri yh-

teistyökumppaneiden keskinäistä vuorovaikutusta ja tutustumista paremmin toisiinsa kes-

kusteluttamalla heitä sekapareina, joissa toinen osapuoli on eri yksiköstä. Janatyöskente-

lystä nousseet asiat purettiin vielä lyhyesti yhdessä. Tämän jälkeen istuuduimme takaisin 

paikoillemme rinkiin keskustelemaan yhdessä janatyöskentelystä nousseista yhteistyön 

haastekohdista, jotka kirjoitin fläppitaululle. Keskustelun myötä kehitettäviä asioita nousi 

lisää. Kirjasin kaikki mahdolliset asiat fläppipaperille, jonka lisäksi äänitin koko keskuste-

lun. 
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5.2 Sisällönanalyysi 

Ennen seuraavaa työpajaa litteroin äänittämäni ryhmäkeskustelun (23 sivua, fontti Cam-

bria leipäteksti, koko 12, riviväli 1) kirjoittamalla sisällön sana sanalta, ja analysoin materi-

aalia sisällönanalyysin menetelmällä. Aloitin analyysin redusoimalla, eli nostamalla teks-

tistä tutkimuskysymysten valossa olennaiset asiat esiin. Tämän jälkeen klusteroin tekstiä, 

eli ryhmittelin aineistosta samankaltaisuuksia eri värejä käyttäen (Taulukko 1).  

 

TAULUKKO 1. Esimerkki aineiston klusteroinnista eri värein. 

”Ei oo yhteisiä foorumeita.” 

”On niin erilaisia tapoja toimia. Toiset omatyöntekijät haluaa määritellä tavoitteet 

tarkasti.” 

”Palaverikäytännöt on hakusessa; ne menee semmoseen vellomiseen.” 

”…on paljon erilaisia tapoja toimia, ennen kuin päästään palveluntuotantoon.” 

”Nosteen työntekijällä saattaa olla tunne; älä astu omatyöntekijän varpaille, 

vaikka kokis tärkeäksi tarkentaa ja konkretisoida niit asiakkaan tavoitteita.” 

”..yleistäki keskusteluu (eri yksiköiden välillä) olis hyvä käydä, et minkälaisii tar-

peita asiakaskentässä on…” 

”Mut varmaan siinä on se, et arvostaako toisen työtä…” 

”…varmaan olis niinku hyvä, et olis niinku yhteisesti sovitut linjat…” 

”…välill ois tapaamisia, et tiedettäis mitä on meneillään kelläkin ja sit ymmärtäis 

paremmin just näit jonoja… ja näin, miten se näkyy meillä ja miten se taas teillä 

vaikuttaa…” 

 

Tämän jälkeen yhdistin samat värit omiksi teemoikseen (Taulukko 2). Teemoja oli tiivistyk-

sen jälkeen jäljellä 18: 

• Epäasiallisen käyttäytymisen kokeminen työssä (mm. kyykyttäminen, vallankäyttö, 

tylyys) 

• Henkilökemioiden vaikutus yhteistyöhön 

• Haavoittavat tulkinnat (perustuvat olettamukseen, ei tietoon) 
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• Luottamussuhteen luomisen haasteet; vaatii aikaa (työntekijä - työntekijä sekä 

asiakas -työntekijä) 

• Asiakkaan tavoitteiden luomiseen liittyvät yhteistyön haasteet (asiakkaiden vaikeus 

sanoittaa tarpeitaan, tavoitteiden määrittelemisen epäyhtenäisyys, tavoitteiden 

pilkkominen ja sanoittaminen asiakkaalle puutteellista, arjessa ilmaantuvat toisen-

laiset tavoitteet, tavoitteiden noudattaminen ei aina toteudu) 

• Ymmärrys toisen yksikön työstä puutteellista 

• Työnkuvia, rooleja ja termejä ei olla riittävästi avattu 

• Toisen ammattitaitoon luottaminen ja arvostus ei aina toteudu > vastakkainasettelu 

• Kokemuksia vastakkainasettelusta myös esimiesten puolella (yhteistyöpalaverit) 

• Selkeiden ohjeistusten puuttuminen  

• Erilaiset tavat toimia > vahvat persoonat näkyviä ja hallitsevia 

• Palaverikäytännöt ei aina toimivia 

• Yhteistyö näyttäytyy lähinnä ongelmallisten casejen kautta 

• Tiedonkulku puutteellista 

• Esityslistat vain jommankumman yksikön näkökulmasta 

• Kirjaamisen kirjavuus ja epätasalaatuisuus 

• Esimiehillä eri näkemyksiä rooleista, linjauksista ja tehtävänkuvista 

• Esimiesten ymmärrys työllistävyydestä ja asiakkaiden tarpeista ei ole riittävää 

En halunnut tiivistää aiheita liian yleiselle käsitetasolle, koska halusin kehittämisehdotuk-

sista mahdollisimman konkreettisia. Tämän takia jätin aineiston abstrahoinnin tarkoituk-

senmukaisesti tekemättä. Abstrahointi olisi käsitteellistänyt teemat mielestäni liian abst-

rakteiksi, jolloin se olisi vaikuttanut mahdollisesti myös kehittämisehdotuksiin. Työntekijät 

toivoivat kuitenkin hyvin konkreettisia kehittämisehdotuksia.  
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TAULUKKO 2. Esimerkki sisällönanalyysin teemoittelusta.  

Alkuperäinen ilmaus Samankaltaisuus 

”puhutaan vaikka asiakasohjauksesta, niin meillä 
on jo vaikka 3 eri tiimiä, 3 esimiestä, ja jo meidän 
tiimien välillä on sellasia eroavaisuuksia niinku 
tavoissa toimia… niin et miten paljon on erilaisia 
tapoja toimia, kun me päästään jo tähän palve-
luntuotantoon.” 

”jokainen vaan kehittää niinku sitä omassa pikku 
koperossaan sitä hommaa ja sit ei niinku viestit 
kulje toiseen suuntaan tai luoda niit yhessä niin 
tulee sellasii törmäyskursseja…” 

”eihän… pitäis olla mahollisuutta siihen, että 
työtä tehdään ”musta tuntuu -tyyppisesti”, että 
…mä oon kuullu paljon, että se tekee silleen ja 
se tekee tolleen…” 

”.. ku ihmiset saa toimia vuosikausia just oman 
mielensä mukaan, ni sun on kuule hankala 
mennä sinne sitte semmoselle vanhalle konka-
rille sanomaan mitään…” 

 

Erilaiset tavat toimia  

 
 

 

”…on erilaisia kemioita ja erilaisia huumoreita ja 
kaikkee, mutta töissä se ei saa liikaa vaikuttaa, et 
sen pitäsi olla just niinku että me tehään näin, ja 
niinku et kaikki tekee samalla tavalla kuitenki lop-
pupelissä…” 

” -.sit on jonkin verran kyykyttämistä…valtataiste-
lua, tyyliin et "sä et rupea sanomaan, mitä asia-
kas tarvitsee, minä sanon”…sit mä en kyllä sano 
enää niissä tapaamisissa mitään, suljen suuni…” 

 

Henkilökemioiden vaikutus yh-

teistyöhön 

 

5.3 Työpajatyöskentely 

Tammikuun työpajassa kaikki edellisessä ryhmäkeskustelussa mukana olleet kuusi (6) 

työntekijää jatkoivat työskentelyä. Työpajan paikaksi valitsin silloisen työpaikkani Verson 

sosiaalialan osaamiskeskuksen kokoustilan, joka sijaitsi Lahden keskustassa lähellä sosi-

aalisen kuntoutuksen ja yhden sosiaalityön asiakasohjauksen tiimin työpaikkoja. Halusin 

tuoda osallistujat tällä kerralla pois omilta työpisteiltä heille kaikille neutraalimpaan tilaan.  
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Valmistauduin työpajatyöskentelyyn hyvissä ajoin järjestämällä tuolit puoliympyrään ja va-

raamalla riittävästi eri työpisteitä (pöytä + tuolit) Learning cafe -työskentelyyn. Laitoin tilaa 

myös seinälle tuotosten kiinnittämistä varten. Olin varannut mukaani reilusti fläppipaperia, 

kyniä ja teippiä. Ennen työpajaa kävin jälleen suunnittelurungon läpi ja tarkastin, että 

kaikki tarvittava materiaali löytyy. 

Osallistujien tultua paikalle kertasin viime tapaamisemme tapahtumat pääpiirteittäin ja ker-

roin jälleen tulevan työpajatyöskentelyn kulun. Tarkastelimme ensin teemoja, joita olin 

nostanut sisällönanalyysin avulla esiin ja keskustelimme niistä hetken. Tämän jälkeen esi-

tin osallistujille yhteisötyönohjauksen kolmiomallin ja avasin heille yläotsikkojen; perusteh-

tävän, ammatillisen vuorovaikutuksen, rakenteiden ja johtamisen sisällöt lyhyesti. Kerroin 

myös, että halusin käyttää kolmiomallia helpottaakseni teemojen ryhmittelyä ja jäsentä-

mistä sen avulla. Tämän jälkeen pyysin osallistujia ottamaan itselleen parin eri yksiköstä, 

jaoin heille sisällönanalyysin pohjalta nousseet teemat ja pyysin pareja ryhmittelemään ne 

yhteisötyönohjauksen kolmiomalliin.  

Oli silmiin pistävää, että työntekijät ryhmittelivät monta teemaa aluksi ammatillisen vuoro-

vaikutuksen alle. Olimme hetken tämän havainnon äärellä ja kun pyysin heitä miettimään, 

voisiko joitain teemoja siirtää ammatillisen vuorovaikutuksen alta jonkin muun pääotsikon 

alle, teemat jakautuivat tasaisemmin. Tulkintani mukaan tämä kertoo siitä, että monista 

asioista saatetaan syyttää huonoa vuorovaikutusta tai ongelma voi henkilöityä, vaikka syy 

olisi pohjimmiltaan esimerkiksi jonkin rakenteen puuttuminen tai epäyhtenäiset käytännöt.  

Ryhmäläisten tarkennettua aiheiden ryhmittelyä eri kärkien alle he keskustelivat lopputu-

loksesta. Tämän jälkeen kolmiomallin neljä kohtaa (perustehtävä, ammatillinen vuorovai-

kutus, rakenteet ja johtaminen) eriteltiin omiin pöytiinsä. Niiden alle liitettiin kunkin kohdan 

alle osallistujien itse ryhmitellyt aiheet. Kukin pari sai eri pöydissä vuorollaan vapaasti va-

litsemansa aiheen/aiheiden pohjalta muodostaa niistä mahdollisimman konkreettisia kehit-

tämisehdotuksia (Learning cafe -menetelmä). Sovimme, että toisten tekemiä kehittämis-

ehdotuksia sai myös kommentoida, kyseenalaistaa ja parannella.  

Työpajan päätteeksi konkreettiset kehittämisehdotukset koottiin seinälle yhdessä tarkas-

teltaviksi (Kuva 1). Kukin sai vielä tukkimiehen kirjanpidolla merkitä kolme (3) itselleen tär-

keimpänä pitämäänsä ehdotusta. Näin halusin varmistaa, mitä ehdotuksia työntekijät piti-

vät erityisen tärkeinä yhteistyön kehittämiskohteina.  

Ryhmäläiset antoivat vielä lopuksi sanallisen arvioin työpajatyöskentelystä. Palaute oli po-

sitiivista, mutta myös neutraalia. Aistin monesta osallistujasta väsymystä. Viime kerran fo-

kuskeskustelun jälkeen koin ryhmäläisten olleen energisoituneempia ja innostuneempia 

kuin tämän kerran jälkeen. Mietin, oliko syy tämänkertaisessa kokoontumistilassa; 
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kellaritila oli ikkunaton ja siinä ei ollut kovin hyvä ilmanvaihto. Jäin myös miettimään, oliko 

ryhmittely yhteisötyönohjauksen kolmioon tarkoituksenmukaista. Ohjasiko se liikaa osallis-

tujien ajatuksia? Olinko suitsinut liikaa osallistujien kehittämisintoa valitsemalla sisäl-

lönanalyysin keinon supistaa viime kerralla esiin nousseita teemoja? Olisiko toisia teemoja 

tullut tällä kertaa lisää ilman sitä? Miten muuten olisin voinut jatkaa kehittämistyötä? Nämä 

kysymykset risteilivät mielessäni työpajatyöskentelyn jälkeen. 

 

 

KUVA 1. Esimerkit teemojen ryhmittelystä Yhteisötyönohjauksen kolmiomalliin sekä työn-

tekijöiden konkreettisista kehittämisehdotuksista. 

 

5.4 Johdon, esimiesten ja työntekijöiden yhteinen tapaaminen 

Työpajassa syntyneistä kehittämisehdotuksista laadin lopulta yhdeksän (9) kohdan yhteis-

työn kehittämissuunnitelman. Viimekertaisen työpajan aikana sain ajatuksen esitellä ja 

keskustella kehittämisehdotuksista vielä johdon, esimiesten ja työntekijäedustuksen 

kanssa. Kysyessäni tätä työntekijöiltä, he empivät ensin, mutta pari heistä lupautui 
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kuitenkin mukaan tapaamiseen. Pyytäessäni johtoa ja esimiehiä mukaan yhteiseen tapaa-

miseen, sain innostuneen vastaanoton, mikä yllätti minut. 

Mietin, miten tulokset käsiteltäisiin mahdollisimman avoimessa yhteistyön ja arvostavan 

kohtaamisen ilmapiirissä. Kehittämisehdotuksissa oli muutamia melko kriittisiä kohtia sekä 

johtamiseen että työyhteisössä ilmenevään toimintaan liittyen, jolloin olisi mahdollista, että 

ehdotukset herättäisivät voimakkaita tunteita johdon ja esimiesten keskuudessa. Päättelin, 

että kritiikki voisi jopa johtaa hedelmättömään puolusteluun rakentavan keskustelun si-

jaan.  

Toisaalta havaitsin arkuutta työntekijäpuolella käsitellä kehittämisehdotuksia esimiesten ja 

johdon kanssa. Sitran Erätauko -menetelmä (Sitra 2018) tuntui asian käsittelemiseen so-

pivalta rakentavalta keskustelumenetelmältä, joka sitten osoittautuikin erinomaiseksi valin-

naksi osallistujien antamien palautteiden perusteella. Olin tilannut Sitralta menetelmän il-

maiset Erätauko -kortit, jotka saapuivat pari päivää ennen tilaisuutta postitse (Kuva 2). 

 

  

KUVA 2. Erätauko -kortit keskustelun vetämiseen (Sitra 2018). 

Tässä viimeisessä tapaamisessa oli mukana sosiaalityön työikäisten palvelujen tulosalue-

johtaja, sosiaalisen kuntoutuksen tulosyksikköpäällikkö, kaksi sosiaalityön asiakasohjauk-

sen esimiestä sekä kehittämistyössä mukana ollut työntekijäedustus sosiaalityön 
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asiakasohjauksesta ja sosiaalisesta kuntoutuksesta. Mukana oli myös sen hetkinen esi-

mieheni, Sosiaalialan osaamiskeskus Verson johtaja, joka pyysi itse lupaa osallistua ta-

paamiseen. Tapaamisen tavoitteena oli kehittämissuunnitelman esittämisen jälkeen kes-

kustella siitä heränneistä ajatuksista ja pohtia jatkotoimenpiteitä.  

Valmistauduin tähän viimeiseen tapaamiseen huolella. Olin varannut häiriöttömän tilan lä-

heisestä henkilöstöravintolasta, jonne olin varannut kaikille osallistujille myös kahvitarjoi-

lun tilaisuuden aluksi. Oli perjantai-iltapäivä, ja aavistelin monen olevan jo väsynyt viikon 

työstä.  

Tila oli iso ja valoisa, joten ryhmittelin osallistujille tuolit puoliympyrään huoneen etuosaan 

ilman pöytiä. Olin laittanut videotykin kankaineen valmiiksi alun esitystäni varten ja varmis-

tanut koneen toimimisen. Olin varannut tilaan myös fläppitaulun ja kyniä mahdollisia mer-

kintöjä varten. 

Erätauko -menetelmä tulisi ohjaamaan keskustelijoita tasa-arvoiseen kohtaamiseen ja 

toisten kuuntelemiseen. Korostin tilaisuuden vetäjänä, että keskustelun metodi ei tähtää 

yksimielisyyteen, vaan siinä pyritään lisäämään yhteistä ymmärrystä ja uusia näkökulmia 

käsiteltävistä asioista. (Sitra 2018.)  

Pyrin alussa Erätauko -menetelmän mukaisesti virittämään osallistujat tasavertaiseen kes-

kusteluun. Kaikkien esittäydyttyä laitoin heidät pareittain kertomaan toisilleen jonkin henki-

lökohtaisen kokemuksen yhdessä kehittämisestä. Sekoitin pareja niin, että tutut työntekijät 

eivät olleet parina. Näin sain muodostettua hierarkisesti sekapareja, esimerkiksi sosiaali-

työn työikäisten palvelujohtaja – sosiaalisen kuntoutuksen lähityöntekijä. Tämänkaltainen 

teemaan liittyvä henkilökohtaiseen kokemukseen liittyvä jakaminen tilaisuuden aluksi 

mahdollistaa tasa-arvoisen kohtaamisen ja luottamuksen syntymisen (Sitra 2018). Hetken 

parikeskustelun jälkeen pyysin jokaista kertomaan oman kokemuksensa. Koin, että viritys-

keskustelu purki jonkin verran jännitystä ja vapautti tunnelmaa. 

Olin koonnut Power Point -esityksen, jossa esittelin kehittämistyön eri vaiheet sekä työs-

kentelyssä käytetyt tutkimusmenetelmät. Lopuksi esitin yhteisen työskentelymme pohjalta 

laatimani 9 sosiaalityön asiakasohjauksen ja Nosteen sosiaalisen kuntoutuksen yhteistyön 

kehittämisehdotusta. Tämän jälkeen muistutin osallistujille kohta käytävän rakentavan 

keskustelun pelisäännöistä: 

• Kuuntele toisia, älä keskeytä tai käynnistä sivukeskusteluja 

• Liity toisten puheeseen ja käytä arkikieltä 

• Kerro omasta kokemuksesta 

• Puhuttele muita suoraan ja kysy heidän näkemyksiään 
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• Ole läsnä ja kunnioita toisia sekä luottamuksen ilmapiiriä 

(Erätauko 2018, Kortit keskustelun vetämiseen, 6.) 

 

Pyrin tämän jälkeen olemaan mahdollisimman paljon sivussa keskustelusta, jotta sitä käy-

täisiin osallistujien kesken. Palvelujohtaja joutui heti esitykseni jälkeen poistumaan, mutta 

muut jatkoivat keskustelua vilkkaasti. Avoimen ja rakentavan keskustelun tuloksena ja esi-

miesten aloitteesta kehittämisehdotuksista valittiin muutama kohta, joita päätettiin lähteä 

heti toteuttamaan. Kirjoitin ehdotukset fläppitaululle. Toteutusta varten tehtiin myös suun-

nitelma, johon sitoutettiin kehittämistyössä mukana olleita työntekijöitä. He sitoutuivat teh-

tävään mielellään.  

Tein keskustelutilaisuudesta yhteenvedon kirjoittamieni muistiinpanojen ja fläppitaulun 

avulla. Kiitin kaikkia tärkeästä panoksesta ja pyysin suullista arviota tilaisuudesta, jotka 

esittelen seuraavassa luvussa. 
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6 TULOKSET JA JOHTOPÄÄTÖKSET 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli kehittää aikuissosiaalityön viranomaispuolen (asia-

kasohjaus) ja sosiaalisen kuntoutuksen palveluntuottajan (Noste) työntekijöiden välistä yh-

teistyötä. Sen toteuttamiseksi tavoitteena oli laatia yhdessä kummankin osapuolen työnte-

kijäedustuksen kanssa yhteistyön kehittämisehdotuksia. Pyrkimyksenä oli vastata kysy-

myksiin: Minkälaisena aikuissosiaalityön asiakasohjauksen ja Nosteen sosiaalisen kuntou-

tuksen työntekijät arvioivat yhteistyötään sosiaalisen kuntoutuksen saralla tällä hetkellä 

sekä miten yhteistyötä voidaan heidän mukaansa kehittää. 

Ensimmäisessä alaluvussa kerron kehittämishankkeessa mukana olleiden työntekijöiden 

arvioiman tilanteen yhteistyön nykytilanteesta sekä esittelen fokusryhmähaastattelusta si-

sällönanalyysin tuloksena syntyneet yhteistyön kehittämiseen liittyvät teemat. Toisessa 

alaluvussa esittelen työpajatyöskentelyssä syntyneet tulokset ja niistä laatimani yhteistyön 

kehittämismallin, jossa teemat ovat yhteisötyönohjauksen kolmion mukaan jäsenneltynä. 

Viimeisessä alaluvussa esittelen johdon, esimiesten ja työntekijäedustuksen tapaami-

sessa syntyneet toimenpiteet yhteistyön kehittämisen aloittamiseksi. 

6.1 Yhteistyön nykytilanteen arviointi sekä kehittämistarpeet 

Kehittämishankkeen tavoitteena oli selvittää, minkälaisena aikuissosiaalityön asiakasoh-

jauksen ja Nosteen sosiaalisen kuntoutuksen työntekijät arvioivat yhteistyötään nykyhet-

kellä. Ensimmäisellä tapaamiskerralla työntekijät arvioivat jana -työskentelyn avulla 

omasta näkökulmastaan yhteistyön nykytilaa asteikolla 1-10 (Kuvio 7). 

 

KUVIO 7. Asiakasohjauksen ja sosiaalisen kuntoutuksen työntekijöiden yhteistyön nykyti-

lanne työntekijöiden arvion mukaan. 
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Yhteistyön koki välttäväksi (5) yksi työntekijä, kaksi työntekijää koki sen kohtalaiseksi (6 ja 

6,5), yksi tyydyttäväksi (7,5), ja kaksi hyväksi (8). Vastaukset osoittavat, että asiakasoh-

jauksen työntekijät kokivat yhteistyössä olevan Nosteen työntekijöitä enemmän paranta-

misen varaa. Kaikki työntekijät kuitenkin kokivat, että yhteistyössä on kehitettävää.  

Sekä jana -työskentelyssä (nykytilan arviointi) että fokusryhmäkeskustelussa työntekijät 

nostivat esiin asioita, joita he halusivat yksiköiden välisessä yhteistyössä kehittää. Näistä, 

sekä litteroidusta keskustelusta nostamistani kehittämiskohdista (kaiken kaikkiaan 94 koh-

taa) tiivistin sisällönanalyysin avulla 18 yhteistyön kehittämiseen liittyvää asiaa, jotka liittyi-

vät muun muassa vuorovaikutukseen (työntekijöiden keskinäinen sekä työntekijöiden ja 

esimiesten välinen vuorovaikutus), asiakkaan sosiaalisen kuntoutuksen prosessiin sekä 

siihen liittyviin epäyhtenäisiin toimintatapoihin ja rooleihin, palaverikäytäntöihin, toisen 

osaamisen arvostamiseen sekä esimiestyöhön. Koska halusin kehittäjänä työntekijöiltä 

mahdollisimman konkreettisia kehittämiskohtia, en halunnut sisällönanalyysissä nostaa 

asioita liian käsitteelliselle tasolle. Siksi kehittämiskohteita oli työpajaan vietäväksi vielä 

melko paljon.  

6.2 Yhteistyön kehittämisehdotukset 

Toiseen kysymykseen miten yhteistyötä voidaan kehittää, laadittiin vastauksena kymme-

nen (10) yhteistyön kehittämisehdotusta. Kehittämisehdotukset muodostuivat siten, että 

työntekijöiden fokusryhmäkeskustelun pohjalta tiivistin sisällönanalyysin keinoin sisällön 

18 eri teemaan. Työpajassa työntekijät ryhmittelivät teemat yhteisötyönohjauksen kol-

miomalliin, valitsivat niistä sen jälkeen itselleen tärkeimpinä pitämänsä kohdat ja miettivät 

niille konkreettisia kehittämisehdotuksia. Työpajasta nousseiden ehdotusten pohjalta laa-

din yhteistyön kehittämisehdotukset, jotka hyväksytin vielä kerran työntekijöillä ennen nii-

den esittämistä esimiehille ja johdolle. Esimiesten ehdotuksesta lisäsin kehittämisehdotuk-

siin vielä kymmenennen (10) kohdan (Taulukko 3). 
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TAULUKKO 3. Asiakasohjauksen ja sosiaalisen kuntoutuksen yksikön Nosteen välisen 

yhteistyön kehittämisehdotukset. 

 

Perustehtävään liittyvät kehittämis-

ehdotukset          

1. Perustehtävät (sekä sosiaalityön asiakasohjaus 

että sosiaalinen kuntoutus) kuvataan selkeästi. 

2. Sosiaalisen kuntoutuksen asiakasprosessi ku-

vataan selkeästi. 

3. Luodaan selkeä ja konkreettinen perehdytys-

kansio. 

 

Työn rakenteisiin liittyvät kehittä-

misehdotukset 

4. Järjestetään säännöllisesti yhteistyön kehittä-

mis-/yhteistyöpäiviä. 

5. Luodaan säännöllisesti kokoontuva yhteistyön 

palaverikäytäntö. 

 

Ammatilliseen vuorovaikutukseen 

liittyvät kehittämisehdotukset 

6. Luodaan tietoisesti toista arvostavaa, kunnioitta-

vaa ja ystävällisen kohtelun kulttuuria työyhtei-

sön sisällä. 

7. Kokouskäytäntöjä kehitetään työntekijöitä osal-

listavimmiksi. 

 

Johtamiseen liittyvät kehittämiseh-

dotukset 

8. Esimiehet sitoutuvat yhdessä sovittuihin yhte-

näisiin toimintatapoihin ja alaisten tasapuoliseen 

kohteluun sekä vahvaan johtamiseen, jossa 

puututaan rohkeasti ristiriitatilanteisiin ja epäasi-

alliseen kohteluun. 

9. Esimiehet toimivat muutosjohtamisen esimerk-

keinä (alaisten kuunteleminen ja mukaan otta-

minen kehittämistyöhön). 

10. Tiedonkulkua tehostetaan sekä omissa toimin-

tayksiköissä että yksiköiden välillä. 

 

 

Perustehtävään liittyvät kehittämisehdotukset 

Perustehtävän alle työntekijät ryhmittelivät seuraavat kehittämisehdotukset: perustehtävän 

selkeä kuvaus sekä sosiaalisen kuntoutuksen asiakasprosessin selkeä kuvaus, johon si-

sältyy myös omatyöntekijän (asiakasohjaus) ja palveluntuottajan (sosiaalisen kuntoutuk-

sen yksikkö Noste) tehtävien ja roolien selkeyttäminen. Kolmas perustehtävään liittyvä ke-

hittämistoimenpide oli konkreettisen ja selkeän perehdytyskansion luominen. 
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Fokusryhmäkeskustelussa ilmeni, että kaikilla työntekijöillä ei ollut täysin selkeää kuvaa 

omasta eikä aina yhteistyökumppaninsakaan työn perustehtävästä. Toimiva yhteistyö 

edellyttää ymmärrystä oman työn sisällöistä ja mihin työ tähtää. Tämän lisäksi on tärkeä 

tunnistaa yhteistyökumppaninsa työn sisältöjä. Oman ja yhteistyökumppaninen perustyön 

ymmärtäminen mahdollistaa toimijoiden tasa-arvon toteutumisen ja jokaisen osaamisen 

tunnustamisen. (Koskela 2013, 101; Paukkunen 2003, 38-39.) Oman ammatti-identiteetin 

selkiytymättömyys voi myös haitata yhteistyötä, ja se voi näkyä muun muassa jonkin tär-

keän osa-alueen huomiotta jäämisenä asiakkaan tukemisessa (Sandström ym.  2018). 

Työntekijät pitivätkin tärkeinä sekä sosiaalityön asiakasohjauksen että sosiaalisen kuntou-

tuksen perustehtävän kuvausta, joka muotoutui ensimmäiseksi kehittämisehdotukseksi. 

Sosiaalisen kuntoutuksen asiakasprosessissa oli työntekijöiden mukaan vielä paljon epä-

selvyyksiä. Tämä nousi esiin myös johdon ja esimiesten tapaamisessa. Asiakasprosessiin 

liittyvät eri osapuolten työntekijöiden vastuut, tehtävät ja roolit olivat osin epäselviä ja käy-

tännöt kirjavia. Tämä hämmensi työntekijöitä, ja ristiriidat tuntuivat henkilöityvän epäsel-

vien käytäntöjen vuoksi helposti. Sandsröm ym. (2018) toteavatkin että moniammatillista 

yhteistyötä estävät epäselvyys asiantuntijarooleista sekä epäselvät työntekijöiden vastui-

den rajat. Onnistunut yhteistyö vaatii osapuolten roolien selkeyttä sekä vastuuta ja osallis-

tumista päätöksentekoon. Myös Paukkunen (2003, 40) korostaa yhteistyöosapuolten yh-

teisen vision, päämäärän, työnjaon sekä roolien ja vastuiden sopimisen merkitystä yhteis-

työn onnistumiselle.  

Yhteisessä tapaamisessa johdon, esimiesten ja työntekijäedustuksen kanssa sovittiin, että 

työntekijöiden kehittämisryhmä (joka myös luotiin kyseisessä tapaamisessa) ottaa tehtä-

väkseen kuvata erityisesti sosiaalisen kuntoutuksen asiakasprosessin liitoskohdan, jossa 

asiakas siirtyy sosiaalityön asiakasohjauksesta sosiaaliseen kuntoutukseen. Prosessin ku-

vauksessa tulisi selvittää myös yhteistyökumppaneiden roolit, vastuut ja tehtävät.  

Työntekijät puhuivat fokustyhmäkeskustelussa paljon myös työhön perehdyttämisestä, jo-

hon he toivoivat konkreettista, ei vain verkossa olevaa, perehdytyskansiota. Kansioon oli 

heidän mukaansa tärkeä kuvata myös yhteistyön osapuolten perustehtävät sekä sosiaali-

sen kuntoutuksen asiakasprosessi työntekijöiden vastuineen, rooleineen ja tehtävineen. 

Työn rakenteisiin liittyvät kehittämisehdotukset 

Rakenteiden kärjen alle työntekijät ryhmittelivät kaksi kehittämisehdotusta: yhteisten kehit-

tämis-/yhteistyöpäivien suunnitelmallisen käyttöönottamisen sekä yhteistyöhön liittyvän 

palaverikäytännön luomisen. Kummassakin kohdassa pidettiin tärkeänä työntekijöiden 

nostamien asioiden kuulemista ja käsittelemistä sekä niiden viemistä eteenpäin.  
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Työntekijöiden keskusteluissa nousi esiin yhteistyötä ylläpitävien rakenteiden vähäisyys.  

Työntekijät toivoivat säännöllisiä yhteistyön foorumeita, joissa olisi mahdollista keskustella 

asiakas-caseista ja asiakkaisiin liittyvistä tavoitteista, kuulla toisen yhteistyökumppanin 

ajankohtaisia työhön liittyviä kuulumisia sekä myös kehittää yhdessä toimintaa. Myös epä-

virallisempia tapaamisia yhteistyötahojen kesken toivottiin.  

On merkillepantavaa, että työntekijät itse toivoivat lisää näitä yhteistyön mahdollisuuksia. 

Piilolan (2017, 10) mukaan toimiva yhteistyö ei toteudu itsestään, vaan se on nimen-

omaan yhteistyötoimijoiden itsensä valitsema toimintatapa. Toimivassa yhteistyössä halu-

taan jakaa tietoa, osaamista ja valtaa (Koskela 2013, 17). Sosiaalialan kentässä asiak-

kaan ongelmat saattavat olla erítyisen haastavia ja vuosien, ellei vuosikymmenten saa-

tossa kumuloituneita, jolloin niiden ratkomiseen ja asiakkaan tukemiseen tarvitaan monen-

laisia näkökulmia. Yhteistyö voi parhaimmillaan olla juuri näihin ongelmiin yhdessä asiak-

kaan kanssa ratkaisuja etsivä tavoitteellinen ja aktiivinen prosessi (Peters ja Manz 2007, 

Airan 2012, 16 mukaan). Myös Isoherrasen (2012, 11, 19, 22) mukaan sosiaali- ja ter-

veystyössä pitäisi huomioida asiakkaan elämän kokonaisuus ja hänen hoitopolkunsa. Asi-

akkaalle tulisi yhteistyössä hänen ja yhteistyötahojen kanssa muodostaa yhteinen käsitys 

hänen tilanteestaan, luoda hänelle yksilöllinen tavoite sekä pohtia tarvittavia toimenpiteitä 

näiden tavoitteiden saavuttamiseen.  

Työntekijät toivat esiin, että asiakkaan tavoitteiden määrittelyssä sosiaalisen kuntoutuksen 

suhteen asiakasohjauksen työntekijällä saattoi olla erilainen käsitys asiakkaan tavoitteiden 

määrittelystä kuin sosiaalisen kuntoutuksen työntekijällä, joka tutustui asiakkaaseen ja hä-

nen toimintaympäristöönsä paremmin. Kerätär (2016, 100-101) toteaakin, että vaikeasti 

työllistettävien ihmisten arvioinnissa tulisi kuulla erityisesti niitä tahoja, joissa asiakkuus 

sillä hetkellä toteutuu. Asiakas ei useinkaan itse pysty antamaan toimintakyvystään ja tar-

peistaan tarvittavaa tietoa, kun hän tapaa sosiaalityöntekijää mahdollisesti vain muutaman 

kerran. Johtopäätöksenä voidaan siis todeta, että yhteistyön kehittäminen eheyttää kaik-

kein heikoimmassa asemassa olevien henkilöiden palvelukokonaisuutta sekä auttaa heitä 

saamaan joustavammin tarpeenmukaisempia ja heille kohdennetuimpia palveluja. 

Johdon, esimiesten ja työntekijäedustuksen tapaamisessa päädyttiin perustamaan sään-

nöllisesti kokoontuva asiakasohjauksen ja sosiaalisen kuntoutuksen palaverikäytäntö 

työntekijöiden toiveiden mukaisesti. 

Ammatilliseen vuorovaikutukseen liittyvät kehittämisehdotukset 

Ammatillisen vuorovaikutuksen kärjen alle työntekijät ryhmittelivät toisten ammattitaitoon 

luottamisen sekä arvostuksen osoittamisen, mikä mahdollistetaan käytännössä luomalla 



42 

tietoisesti toista arvostavaa, kunnioittavaa ja ystävällisen kohtelun kulttuuria työyhteisön 

sisällä. Toiseksi kohdaksi ammatillisen vuorovaikutuksen alle työntekijät nostivat kokous-

käytäntöjen kehittämisen, jossa työntekijöitä osallistetaan enemmän paitsi sisältöjen suun-

nittelemiseen, myös aktiivisemman roolin ottamiseen palavereissa. 

Fokusryhmäkeskustelussa nousi voimakkaasti esille yhteistyön osapuolten välillä olevat 

vuorovaikutukseen liittyvät epäkohdat. Nämä liittyivät muun muassa työntekijöiden epäasi-

allisen kohtelun kokemuksiin sekä toisten työntekijöiden että joidenkin esimiesten taholta, 

sekä kehittämisen ja ohjeistuksen kulun ”ylhäältä alas”, johdolta ja esimiehiltä tulevina 

määräyksinä työntekijöille. Työntekijät kuvasivat kokemuksiaan siitä, etteivät ole tulleet 

riittävästi kuulluiksi erilaisissa työtilanteissa joko esimiesten tai yhteistyökumppaneiden 

suunnalta.  

Aira (2012, 133) korostaa vuorovaikutussuhteen vaalimista yhteistyötä edistävänä toimin-

tana, jossa osapuolten panostus näkyy aktiivisuutena pyrkiä yhteisiin tavoitteisiin. Näitä 

pyrkimyksiä olisi tärkeä kuunnella. Keskusteluissa erityisesti sosiaalisen kuntoutuksen 

työntekijät toivoivat voivansa kertoa omia näkemyksiään yhteisissä palavereissa ilman 

että he kokisivat tulevansa näkemyksineen torjutuiksi.  Mönkkösen (2002, 43) mukaan 

vuorovaikutus toteutuu parhaimmillaan juuri silloin, kun osapuolet arvostavat toisiaan ja 

luottavat toistensa ammattitaitoon. Siinä osapuolet myös jakavat yhteistä ymmärrystä 

työnjaosta ja toiminnan etenemisestä. Myös Koskela (2013, 99) nostaa tutkimuksissaan 

luottamuksen merkityksen vuorovaikutuksen ja yhteistyön onnistumiseen. Ikonen ym. 

(2016, 127) korostaa muun muassa avoimuuden, läpinäkyvyyden sekä rehellisyyden vaa-

limista yhteistyökumppaneiden välisen luottamuksen rakennusaineina. 

On selvää, että toisten työntekijöiden kanssa yhteistyö onnistuu paremmin kuin toisten. 

Joskus ihmisten välille syntyneet vuorovaikutussuhteet saattavat jopa haitata yhteistyötä. 

Tällöin on tarpeen korostaa yhteisten tavoitteiden merkitystä asiakkaan onnistuneen kun-

toutusprosessin kannalta. (Aira 2012, 133.) 

Työntekijät nostivat tärkeänä pitämänsä toista arvostavan, kunnioittavan ja ystävällisen 

kulttuurin luomisen vaalimisen yhdeksi kehittämisehdotukseksi. Tämä tarkoittaa sitä, että 

asia nostetaan säännöllisesti yhteiseen keskusteluun ja sitä tietoisesti vaalitaan ja pide-

tään esillä. 

Ammatillisen vuorovaikutuksen kehittämiseen liittyen työntekijät toivoivat myös voivansa 

nykyistä paremmin olla osallisina kokouksissa ja tapaamisissa. Käytännössä tämä tarkoit-

taisi työntekijöiden nostamien asioiden tuomista asialistoille, riittävästi varattua aikaa 
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niiden käsittelemiseen sekä keskustelujen ja reflektoinnin mahdollistamista yhteisissä ta-

paamisissa. 

Johtamiseen liittyvät kehittämisehdotukset 

Viimeisen osion, johtamisen, alle työntekijät nostivat tasapuolisen johtamisen, mikä sisäl-

tää heidän mukaansa myös yhtenäisten toimintatapojen käyttöönottamisen ja niihin sitou-

tumisen eri tiimeissä sekä esimiesten rohkeuden puuttua ristiriitatilanteisiin ja epäasialli-

seen kohteluun. Toinen kehittämiskohta johtamisen alla on ”esimiehet muutosjohtamisen 

esimerkkinä”, mikä sisältää muun muassa alaisten kuuntelemisen ja mukaan ottamisen 

kehittämistyöhön.  

Kumpikin osapuoli koki toimintatavat ja ohjeistukset sosiaaliseen kuntoutukseen liittyen 

kovinkin kirjavina ja epäselvinä. Työntekijät toivoivat yhteistyöhön esimiehiltä yhteisesti 

laadittuja ohjeistuksia ja sitoutumista niihin. Savolaisen (2019, 27) mukaan johtajan tulee 

määritellä työntekijöiden roolit, tehtävät ja tavoitteet yhteistyöhön liittyen. Näiden ollessa 

osapuolille selkeät myös vastuukysymykset selkiytyvät. Vaittisen (2016, 77-81) mukaan 

johtajien tulisi täsmentää yhteistyöhön liittyviä odotuksia, tarjota mahdollisuuksia vastata 

näihin odotuksiin sekä kannustaa työntekijöitä yhdessä kehittämään työtään. Kehittämis-

ehdotukseksi nousikin esimiesten sitoutuminen yhdessä sovittuihin yhtenäisiin toimintata-

poihin. Esimiehiltä toivottiin myös rohkeaa puuttumista ristiriitatilanteissa ja epäasialliseen 

kohteluun liittyen. 

Ikonen ja Savolainen (2013, 176-177) korostavat luottamuksen merkitystä yhteistyön on-

nistumisessa. Heidän mukaansa johtajilla ja esimiehillä on olennainen rooli luottamuksen 

rakentamisessa esimerkiksi aktiivisella vuorovaikutuksella ja viestinnällä, palautteen anta-

misella sekä vahvistamalla läsnäolon tuntua. Viimeinen kehittämisehdotus liittyikin juuri 

tiedonkulun tehostamiseen ja se nousi esiin viimeisessä tapaamisessa esimiehiltä itsel-

tään. 

6.3 Yhteistyön kehittämiseen liittyvät toimenpiteet ja vastuut 

Esimiesten ja johdon tapaamisessa käytiin avointa ja rakentavaa keskustelua kehittämis-

suunnitelmasta ja siitä nousseista ajatuksista dialogisen keskustelun, Erätauko -menetel-

män, keinoin. Keskustelun edetessä lisäsin esimiesten pyynnöstä kehittämissuunnitel-

maan vielä yhden, kymmenennen (10) kohdan, joka nousi tapaamisessa esiin. Asia liittyi 

tiedonkulun tehostamiseen sekä yksiköissä että niiden kesken.  

Tapaamisessa päätettiin heti tarttua kehittämiseen liittyviin toimenpiteisiin. Työntekijöiden 

kehittämisehdotuksia pidettiin yleensäkin tärkeinä, koska he työskentelevät 
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”ruohonjuuritasolla” asiakastyössä ja ovat näin toiminnan ytimessä. Yhteistyön kehittämi-

seen liittyviä toimenpiteitä oli neljä (4). 

1) Perustettiin työntekijöistä koostuva kehittämistyöryhmä, jossa on mukana yksi (1) 

työntekijä jokaisesta asiakasohjauksen tiimistä sekä kaksi (2) työntekijää sosiaali-

sen kuntoutuksen yksiköstä Nosteesta. Kehittämistyöryhmään on tarkoitus tuoda 

kentältä nousseita kehittämisehdotuksia, mitkä käsiteltäisiin ryhmässä ja vietäisiin 

eteenpäin esimiehille ja johdolle.  

2) Kehittämistyöryhmälle annettiin tehtäväksi sosiaalisen kuntoutuksen asiakaspro-

sessin liitoskohdan tarkka kuvaaminen. Liitoskohta niveltyy juuri asiakkaan asia-

kasohjauksesta sosiaaliseen kuntoutukseen siirtymiseen, ja siinä on todettu olevan 

vielä epäselvyyttä esimerkiksi roolien ja yhteisten käytäntöjen osalta. 

3) Päätettiin luoda uusi palaverikäytäntö asiakasohjauksen ja sosiaalisen kuntoutuk-

sen yksiköiden välille. Säännölliset kokoontumiset sovittiin merkittäväksi etukäteen 

kalentereihin. 

4) Päätettiin kokeilla työntekijöiden fokusryhmäkeskustelussa nopeasti ideoimaa säh-

köisen lähetteen kehittämistä ja kokeilemista asiakasohjauksen ja sosiaalisen kun-

toutuksen yksikön, Nosteen, välille. Yhteistyöhön liittyviä kokeiluja pitäisi voida lait-

taa käytäntöön nopeasti ilman turhaa byrokratiaa, joten tämä kokeilu olisi pilotti no-

peasta käytännön kokeilusta. Tähän kehittämisprosessiin päätettiin ottaa mukaan 

PHHYKY:n kehittäjäsosiaalityöntekijä, jolla on osaamista sähköisistä alustoista. 

Sovittiin, että kokeilulla on selkeä aloitus, kokeiluaika ja lopetus, jonka jälkeen ko-

keilua arvioitaisiin ennen sen mahdollista laajempaa käyttöönottoa. 

Muita keskustelussa esiin asioita olivat muun muassa asiakkaiden mukaan ottaminen ke-

hittämistyöhön, hyvien ideoiden kokeilukulttuurin vahvistaminen, tutustumisen ja toisten 

työkuulumisten kuulemisen tärkeys sekä toisen ammattitaitoon luottaminen ja arvostami-

nen.  

Palaute tapaamisesta oli pelkästään positiivista. Osallistujat kiittelivät tapaamisen hyväk-

syvää ja avointa ilmapiiriä. Eräs esimies sanoi ilahtuneensa siitä, että tapaamisessa ei 

pelkästään keskusteltu asioista avoimesti vaan myös sovittiin ensimmäisistä jatkotoimen-

piteistä ja vastuista yhteistyön kehittämisen suhteen. Toinen esimies totesi tapaamisen ja 

kehittämistyön poikineen kaksi (2) uutta rakennetta aikuissosiaalityön kentälle; työntekijöi-

den kehittämistyöryhmän sekä uudenlaisen palaverikäytännön asiakasohjauksen ja sosi-

aalisen kuntoutuksen yksiköiden välille. Työntekijät puolestaan kertoivat, että oli tärkeää 
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voida ja uskaltaa puhua rakentavasti ja avoimesti kehittämisehdotuksista ja niihin liittyvistä 

asioista. 

Viimeistelin tapaamisen jälkeen yhteistyön kehittämissuunnitelman ja liitin mukaan tapaa-

misessa syntyneet ehdotukset jatkotyöskentelystä sekä sovituista vastuista, ja lähetin 

koko paketin sähköpostitse johdolle, esimiehille sekä työpajoihin osallistuneille työnteki-

jöille (Liite 1). Kiitin heitä samalla antoisasta työskentelystä ja avoimesta keskustelusta, 

joiden avulla yhteistyö asiakasohjauksen ja sosiaalisen kuntoutuksen työntekijöiden välillä 

oli saatettu tiedonvaihdosta kohti aitoa yhteistyötä. 
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7 POHDINTA 

Tässä luvussa arvioin ensin kehittämishankkeen prosessia, jonka jälkeen pohdin toiminta-

tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttä. Kolmannessa alaluvussa ehdotan vielä jatkoke-

hittämisideoita. 

7.1 Kehittämishankeen prosessin arviointia 

Kehittämishanke on ollut erittäin monipolvinen prosessi, johon on vaikuttanut paitsi kehit-

tämishankkeeseen liittyvien työyhteisöiden haasteet aikataulutuksen suhteen, myös omat 

työhöni ja niiden muutoksiin liittyvät haasteet.  

Tutkimuksellisen kehittämishankkeen prosessi alkoi keväällä 2018. Alkuvaiheessa kehittä-

misen piti koskea työikäisten sosiaalityön asiakasohjauksen lisäksi laajemmin sosiaalisen 

kuntoutuksen kenttää, kunnes sosiaalisen kuntoutuksen osalta kohde tarkentui kevään lo-

pulla Nosteen sosiaalisen kuntoutuksen yksikköön. Kesti vielä oman aikansa, ennen kuin 

sain esimiehiltä kehittämishankkeeseen osallistuvien työntekijöiden nimet. Kehittäjänä 

työskentelin koko ajan opintojen ohella valtakunnallisessa sosiaalityön hankkeessa, jossa 

syksy 2018 oli erittäin tiivistä työskentelyaikaa.  

Fokusryhmäkeskustelu toteutui joulukuussa 2018, ja tammikuussa 2019 jatkoimme työs-

kentelyä keskusteluun liittyvällä työpajalla. Viimeinen kehittämishankkeeseen kuuluva tilai-

suus pidettiin toukokuussa 2018.  

Vaikka työn tuomat haasteet opintojeni ohella ovat olleet itselläni melkoiset, se ei ole pois-

tanut aitoa kiinnostustani tähän kehittämishankkeeseen. Aihe oli heti alusta asti itselleni 

mieluinen ja sopivan haasteellinen. Ryhmätyön ammattilaisena minua kutkutti saada toi-

mia kahden eri yksikön yhteistyön kehittämisen eräänlaisena ”kätilönä”, sillä tavoitteenani 

oli heti alusta alkaen saada ryhmäläiset, eli työntekijät, yhdessä pohtimaan ja ideoimaan, 

miten heidän välistä yhteistyötä voidaan kehittää. 

Halusin välttää yhteistyötahojen vastakkainasettelua heti alussa ja fokusryhmäkeskuste-

lussa käytin toiminnallisia menetelmiä apuna keskusteluissa. Laitoin osallistujat keskuste-

lemaan ensin pareittain (yksi pari muodostui aina eri yksiköiden työntekijöistä) välillä pa-

reja vaihdellen, jolloin he tutustuivat samalla toisiinsa paremmin. Koin tämän toisiin tutus-

tumisen vähentävän mahdollisia ennakkoluuloja ja vastakkainasettelua.  

Koin ilmapiirin vapautuvan heti ensimmäisessä tapaamisessa. Työntekijöiden esiin tuomia 

yhteistyön epäkohtia ja haasteita tuotiin esille toisia osapuolia syyttämättä. Moni puhui 

myös omien kokemusten kautta tulevista toiveistaan yhteistyön suhteen. Työntekijät koki-

vat voimauttavana jo sen, että asioista päästiin yhdessä puhumaan. Kiire oli sana, joka 
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toistui useasti. ”Ei ehditä keskustelemaan yhdessä, tuntuu, että sammutetaan vain tulipa-

loja vaikeimpien casejen äärellä.” Toisaalta työntekijöillä oli myös pelko, että ”mikään ei 

kuitenkaan muutu, vaikka kehitetään”, sillä monella oli myös kokemuksia työn kehittämi-

sestä, joka ei johtanut minkäänlaisiin toimenpiteisiin.  

Toikon ja Rantasen (2009, 66-67) mukaan toimintatutkimus voi edetä spiraalimaisena, jol-

loin suunnittelu- ja toimintavaiheen jälkeen havainnoidaan ja arvioidaan toimintaa, josta 

edetään jälleen suunnitteluun. Tämän seurauksena toimintaa voidaan prosessin edetessä 

tarvittaessa muuttaa. Näin kävi myös tässä kehittämistyössä. Työpajan, eli toisen tapaa-

misen jälkeen alkuperäinen suunnitelmani oli pitää vielä kolmas työpaja työntekijöille, 

mutta päädyinkin ehdottamaan kolmatta tapaamista johdon, esimiesten ja työntekijäedus-

tuksen kanssa. Päädyin tähän, koska koin tärkeänä päästä keskustelemaan myös johdon 

ja esimiesten kanssa työntekijöiden esiin nostamista kehittämisehdotuksista. Tällöin kehit-

tämisehdotukset voisivat yhteisen pohdinnan jälkeen edetä todennäköisemmin myös toi-

menpiteisiin ja niihin olisi mahdollista johdon ja esimiesten taholla sitoutua paremmin. 

Halusin käyttää jotakin muuta kuin pelkkää tavallista keskustelua tässä johdon, esimiesten 

ja työntekijäedustuksen tapaamisessa, sillä pelkäsin keskustelun jäävän viralliseksi ja il-

mapiirin varaukselliseksi, jolloin se sammuttaisi mahdollisesti ainakin työntekijäosapuolten 

uskalluksen keskustella avoimesti. Tätä pelkoa työntekijät myös sanoittivat, kun ehdotin 

heille tätä viimeistä tapaamisesta. Päädyin käyttämään tapaamisessa Sitran kehittämää 

dialogista Erätauko-menetelmää, joka mielestäni toimi tässä erinomaisesti.  

Toiminnalliset menetelmät eivät ole tässä kehittämistyössä olleet itseisarvo, vaan olen 

käyttänyt niitä harkiten, tarkoituksenmukaisesti ja kehittämistyön tavoitteita edistääkseni. 

Oma kokemukseni niiden käyttämisestä tässä kehittämishankkeessa on positiivinen. Olen 

kokenut toiminnalliset menetelmät hyviksi työvälineiksi, jotka ovat purkaneet jännitteitä 

osallistujien välillä, ohjanneet toimintaa tavoitteiden mukaisesti, luoneet avointa ilmapiiriä, 

vahvistaneet ryhmäläisten osallisuutta ja nopeuttaneet yhteistä kehittämisprosessia.  Tätä 

vahvistaa myös tapaamisista saamani palaute sekä kahden uuden rakenteen syntyminen 

työhön ja sovitut toimenpiteet yhteistyön kehittämisen jatkamisen suhteen.  

Mitä opin koko tästä prosessista? Ainakin sen, että kehittäjänä pitää säilyttää tietty nöy-

ryys tehtävää ja ryhmäläisten ajatuksia kohtaan koko prosessin ajan. Olin innostunut yh-

teistyön kehittämisestä ja työskentelystä ryhmien kanssa. Koin olevani omalla maaperäl-

läni ryhmän kanssa ja käyttäessäni toiminnallisia menetelmiä. Mutta kuuntelinko ryhmää 

kuitenkaan tarpeeksi? Olisiko minun pitänyt kysyä ryhmältä, miten he haluavat edetä ke-

hittämistyössä fokusryhmäkeskustelun jälkeen? Näin jälkeen päin koen, että olisi pitänyt. 

Nyt vein omaa ajatustani teemojen jäsentämisessä yhteisötyönohjauksen kolmiomallin 
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alle. Kriittisesti ajatellen se on saattanut rajata työntekijöiden ajatuksia ja ideointia yhteis-

työn kehittämisessä, vaikka kolmiomalli tuottikin tärkeää informaatiota esimerkiksi siitä, 

miten toimimattoman vuorovaikutuksen syyksi voidaan helposti laittaa epäkohtia, joiden 

alkusyy onkin vaikkapa rakenteiden puutteissa tai epäselvissä tehtävän kuvauksissa. 

Rakentavan keskustelun tilaisuudessa koin arvokkaana sen, että maltoin ryhmän ohjaa-

jana ja fasilitaattorina pysymään riittävän sivussa. Menetelmä kantoi osallistujia siten, että 

he antautuivat hedelmälliseen vuoropuheluun keskenään. Usein käy niin, että ryhmäläiset 

puhuvat suoraan ohjaajalle eivätkä niinkään toisille ryhmäläisille. Kokemuksena tämä oli 

arvokas ja vahvisti käsityksiäni ohjaajan asemoinnista ryhmän suhteen myös tämän tyyp-

pisissä tilanteissa. 

Tämän kehittämishankkeen tarkoitus oli kehittää työikäisten sosiaalityön asiakasohjauk-

sen ja sosiaalisen kuntoutuksen palvelutuottajan Nosteen työntekijöiden yhteistyötä laati-

malla yhteistyön kehittämisehdotuksia. Laatimalla kehittämisehdotukset yhdessä kum-

mankin osapuolen työntekijäedustuksen kanssa ja pohtimalla niitä vielä yhdessä johdon ja 

esimiesten kanssa koen saavuttaneeni tavoitteen.  

Kehittämishankkeen tulokset ovat olleet samansuuntaisia peilaamiini teorioihin ja tutki-

muksiin yhteistyön kehittämisestä ja moniammatillisesta yhteistyöstä. Näin ollen tästä ke-

hittämishankkeesta saamani tulokset ja johtopäätökset vahvistavat mielestäni entisestään 

jo olemassa olevia tutkimuksia, joita olen käyttänyt tässä opinnäytetyössäni tietopohjana. 

Näitä kohtia olen avannut tarkemmin tulokset ja johtopäätökset -luvussa. 

7.2 Kehittämishankkeen eettisyys ja luotettavuus 

Tämä tutkimuksellinen kehittämishanke on ollut laadullinen, joten sen luotettavuuden arvi-

oinnille ei ole tarkkoja arviointikriteerejä. Toikko ja Rantanen (2009, 121-122) samaistavat 

kehittämistoiminnassa luotettavuuden käyttökelpoisuuteen. Heidän mukaansa kehittämis-

toiminnan yhteydessä syntyvän tiedon tulisi olla hyödyllistä. PHHYKY:n perhe- ja sosiaali-

palveluissa on organisaation perustamisesta (2017) asti ollut tavoite kehittää yhtenäisiä 

toimintaprosesseja ja monialaisen yhteistyön kehittämistä eri yksiköiden ja toimialojen 

kesken. Tämän kehittämishankkeen aiheen sain PHHYKY:n Sosiaalisen kuntoutuksen tu-

losyksikköpäällikön toimesta. Kehittämishanke on ollut ajankohtainen ja pyrkinyt vastaa-

maan organisaation tarpeeseen. Siitä kertoo myös se, että joitain kehittämisprosessissa 

syntyneitä ehdotuksia otettiin heti käyttöön.  

Olen pyrkinyt noudattamaan tiedeyhteisön tunnustamia toimintatapoja, kuten rehellisyyttä, 

huolellisuutta ja tarkkuutta sekä kehittämistyössä että tulosten tallentamisessa ja niiden 

arvioinnissa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6). Olen varmistanut kehittämistyön 
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laillisuuden hankkimalla sitä varten tarvittavat tutkimusluvat. Olen myös pyrkinyt merkitse-

mään tarkasti lähteiden viitteet ja tiedot plagioimatta muiden tekstiä.  

Tulosten tallettamisessa varmistin luotettavuuden käyttämällä kahta nauhoituslaitetta. 

Poistin materiaalin laitteista heti litteroinnin jälkeen. Litteroinnin talletin muistitikulle sekä 

omalle kannettavalle tietokoneelle. Tulosten oikeinpitävyyttä varmistin luetuttamalla kehit-

tämisehdotuksia sekä työpajassa että sen jälkeen sähköpostiviestillä kehittämistyöhön 

osallistuneilla työntekijöillä.  

Olen pyrkinyt kuvaamaan mahdollisimman johdonmukaisesti ja tarkasti kehittämistyön 

prosessia sekä tiedon hankintamenetelmiä. Luotettavuutta kerätystä tiedosta lisää se, että 

kehittäjäryhmä muodostui työntekijöistä, jotka ovat arkityössään muutenkin kehitettävän 

yhteistyön eri osapuolia.  

Tiedon hankinnan luotettavuudessa on ollut myös haasteita. Fokusryhmäkeskustelussa 

ohjaajan ei tulisi johdatella keskustelua. En kuitenkaan malttanut olla puuttumatta keskus-

teluun, vaan tein välillä syventäviä kysymyksiä saadakseni lisää ymmärrystä keskustel-

luista teemoista. Pyrin myös muutaman kerran johdattelemaan ryhmäläisten keskusteluja 

eteenpäin, kun keskustelu jäi mielestäni junnaamaan liian kauan yhteen teemaan tai rön-

syilemään liiaksi muihin aiheisiin. Aika keskustelulle oli kuitenkin tarkkaan määritelty, joten 

perustelen toimintaani sillä, että kehittämisehdotuksia saatiin näin riittävän paljon. Toi-

saalta en voi tietää, olisiko keskustelu tuottanut jotakin uutta tietoa, jos olisin vain antanut 

sen rönsyillä. 

Sisällönanalyysia työstäessäni koin välillä hankaluutta, sillä tekstiä oli haastavaa käsitellä 

sen laajuuden (23 sivua tiivistä tekstiä) ja osin fokusryhmäkeskustelun luonteen, ajoittai-

sen rönsyilevyyden, takia. En myöskään halunnut tiivistää teemoja liian laajoiksi yläkäsit-

teiksi, koska toivoin prosessin kautta tulevan mahdollisimman konkreettisia kehittämiseh-

dotuksia. Pyrin kuitenkin poimimaan parhaani mukaan tekstistä olennaisimmat asiat esiin.  

7.3 Jatkokehittämisehdotuksia 

Tämän kehittämishankkeen tavoitteena on ollut aikuissosiaalityön asiakasohjauksen ja so-

siaalisen kuntoutuksen työntekijöiden yhteistyön kehittäminen laatimalla yhteistyön kehit-

tämisehdotuksia. Näiden kehittämisehdotusten täytäntöön paneminen on jäänyt yksiköi-

den esimiesten vastuulle. Tällä hetkellä en tiedä, miten yhteistyön kehittäminen on edisty-

nyt. Paitsi että kehittämisehdotuksien täytäntöönpanoon olisi mielestäni tärkeä laatia 

suunnitelma yhdessä työntekijä- ja esimiesedustuksen kanssa, myös yhteistyön edisty-

mistä olisi tärkeä arvioida. Julkisia palvelujahan tulisi perustella sillä, että ne edistävät yh-

teiskuntamme jäsenten etua. Ja jotta palveluilla saavutettaisiin tavoiteltuja hyötyjä ja 
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vaikutuksia, palveluja sekä niihin käytettäviä resursseja ja prosesseja tulisi arvioida. (Ter-

veyden ja hyvinvoinnin laitos 2012, 34-35.) Näkisin tässä yhden kehittämisidean. Paisi 

että arviointi voisi tapahtua ulkopuolisen tahon toteuttamana, toinen kehittämisnäkökulma 

voisi olla palvelunantajan sisäinen, oman toiminnan arvioinnin kehittäminen.  

Aivan opinnäyteyön alkumetreillä mietin, että kehittämistyöhön olisi ollut mielenkiintoista 

ottaa sosiaalisen kuntoutuksen asiakkaiden näkökulmaa mukaan. Tämä johtui osittain sii-

täkin, että työskentelemässäni PRO SOS -hankkeessa yhteiskehittäminen oli paljon esillä. 

Yhteiskehittäminen tarkoittaa lyhyesti sanottuna asiakkaiden tasavertaista mukana oloa 

toiminnan kehittämisessä organisaatiossa (Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos 2019). Pää-

dyin kuitenkin rajaamaan asiakasnäkökulman pois, ettei kehittämishanke olisi laajentunut 

liian suureksi.  

Koska asiakaslähtöisyyttä painotetaan paljon sosiaalityössä, olisi mielenkiintoista kuulla 

sosiaalisen kuntoutuksen asiakkaiden näkökulmia ja kokemuksia asiakasohjauksen oma-

työntekijän ja sosiaalisen kuntoutuksen lähityöntekijän yhteistyöhön liittyen (THL 2012, 

22). Niin kuin tässäkin kehittämishankkeessa, myös Sandsrömin ym. (2018) tutkimuk-

sessa työntekijät toivat esiin yhteistyön haasteita ja kehittämiskohtia enimmäkseen oman 

työnsä näkökulmasta. Siitä, mitä merkitystä yhteistyön kehittämisellä olisi asiakkaalle, oli 

hyvin vähän puhetta. Pohjimmiltaan yhteistyön kehittämisen ytimessä pitäisi kuitenkin olla 

asiakas ja hänen tarpeisiinsa vastaaminen entistä parempien palveluprosessien avulla. 
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LIITTEET  

LIITE 1  Asiakasohjauksen ja Nosteen yhteistyön kehittämisehdotukset sekä niihin 

liittyvät jatkotyöskentelyt ja sovitut vastuut. (Sähköpostin liite kehittämistyössä mukana ol-

leille, johdolle sekä kaikille asiakasohjauksen ja sosiaalisen kuntoutuksen esimiehille.) 

ASIAKASOHJAUKSE JA NOSTEEN YHTEISTYÖN KEHITTÄMISEHDOTUKSET JA NIIHIN LIITTYVÄT 

JATKOTYÖSKENTELYT SEKÄ SOVITUT VASTUUT: 

PERUSTEHTÄVÄ (työidentiteetti, työyhteisöjen perustehtävät, ketkä ovat asiakkaat, arkityön ta-

voitteet, mihin työ tähtää) 

1. PERUSTEHTÄVÄN SELKEÄ KUVAUS (molemmilla osapuolilla ymmärrys oman ja toisen yk-

sikön perustehtävästä) 

 

2. SOSIAALISEN KUNTOUTUKSEN PROSESSIN SELKEÄ KUVAUS 

• Rautalankamalli (ymmärrettävä, ei jää tulkinnan varaa) 

• Omatyöntekijän ja palveluntuottajan tehtävien/roolien selkeyttäminen, JA JOS 

jää epäselvyyttä, ohjeistus, miten hyvä käytäntö toimia   

• Sitoutuminen sovittuihin tapoihin toimia (yhtenäisyys myös asiakasohjauksen si-

sällä) 

 

3. PEREHDYTYSKANSIO  

• Laaditaan konkreettinen ja selkeä perehdytyskansio, joka on kaikkien nähtävillä, 

ja jossa 

o (yhteistyön) prosessit kuvattu selkeästi 

o tehtävänkuvat, vastuut ja roolit kirjoitettu auki 

• perehdytykseen sisältyy toisen osapuolen yksikköön tutustuminen (työntekijä tu-

tustuttaa) 

 

RAKENTEET (luovat puitteet ammatilliselle vuorovaikutukselle, esim. työnjaon, suunnittelun, pää-

töksenteon ja viestinnän rakenteet, arkipäiväisten kysymysten ratkominen, ongelmatilanteiden 

käsittely ja kehittämistyö) 

 

4. YHTEISET KEHITTÄMIS-/YHTEISTYÖPÄIVÄT 

• säännöllisyys, ajoissa sovitut, merkitään vuosikalenteriin, osallistumisvelvollisuus 

• kehittämisehdotuksia työntekijöiden tuottamista tarpeista ja ideoista  

• onnistumisten ja hyvien toimintatapojen esiin nostaminen ja jakaminen 

• tiedotus ja yhteinen keskustelu (mm. muutokset) 

 

5. YHTEISTYÖHÖN LIITTYVÄT PALAVERIT 

• palaverien alussa aina varattu tietty aika työntekijöiden nostamille asioille ja kysy-

myksille 

• ajoissa sovitut, asialista, dokumentointi, kaikille pääsy muistioihin 

• napakkuus ja asioiden vieminen eteenpäin (liittyy myös johtamiseen) 
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AMMATILLINEN VUOROVAIKUTUS (kokouskäytännöt ja niiden työnjako, sisäinen tiedonkulku, 

vuorovaikutuksen pelisäännöt, puhutaanko oikeista asioista oikeissa paikoissa jne.) 

6. TOISEN AMMATTITAITOON LUOTTAMINEN JA ARVOSTUS 

• Luodaan tietoisesti toista arvostavan, kunnioittavan ja ystävällisen kohtelun kult-

tuuria työyhteisön sisällä  

• Mahdollisuuksia työntekijöiden välisiin kohtaamisiin ja keskusteluihin, kuulumiset 

toisen työstä (palaverit, yhdessä kehittäminen) 

• Epäviralliset tapaamiset, esim. pikkujoulujuhla tms. kerran vuodessa 

 

7. KOKOUSKÄYTÄNTÖJEN KEHITTÄMINEN 

• Työntekijöiden kuunteleminen; heidän nostamia asioita sovitusti palaverien al-

kuun, osallistaminen myös esityslistojen laatimiseen 

• Kokouskulttuurin kehittäminen; kaikkien äänien kuulumisen mahdollistaminen 

(vuorovaikutuksen mahdollistaminen esim. pariporinat, ryhmäporinat, pj:n kierto 

jne.) 

 

JOHTAMINEN 

8. TASAPUOLINEN KOHTELU JA VAHVA JOHTAMINEN 

• Yhtenäiset tavat toimia eri tiimeissä (esimiehet ja työntekijät) 

• Napakkuus ja asioihin tarttuminen ja niiden vieminen eteenpäin   

• Rohkea puuttuminen ristiriitatilanteisiin ja epäasialliseen kohteluun 

 

9. ESIMIEHET MUUTOSJOHTAMISEN ESIMERKKEINÄ 

• Alaisten kuunteleminen ja kehittämiseen mukaan ottaminen  

• Kannustus ja palautteen antaminen 

• Esimiehet esimerkkeinä positiivisesti yhteistyön rakentamisessa; yhteiset linjauk-

set, näkemykset, pois blokeista 

 

10. TIEDONKULUN TEHOSTAMINEN sekä yksiköiden sisällä että niiden välillä 

(tämä lisättiin esimiesten ja johdon tapaamisessa) 

 

ASIAKASOHJAUKSEN JA NOSTEEN YHTEISTYÖN KEHITTÄMISEN TAPAAMISESSA 5.4. 2019 SOVI-

TUT ASIAT:  

• Työntekijöiden kehittämistyöryhmän perustaminen. Ryhmä kokoontuu säännöllisesti ja 

palaverit sovitaan etukäteen hyvissä ajoin kalentereihin. Ryhmään tuodaan kentältä nous-

seita kehittämisehdotuksia. Mukana 1 työntekijä kustakin tiimistä, Nosteesta 2 osallistu-

jaa. Kysytään ensin niitä, jotka ovat olleet tässä kehittämistyössä mukana. Asiakasohjauk-

sesta nimettiin vastuuhenkilö työryhmän kokoon kutsumisesta.  

• Yhteisen palaverikäytännön luominen asiakasohjauksen ja sosiaalisen kuntoutuksen 

(Noste) välille.  

• Sähköinen Lähete-kokeilu (päivystyspuhelimen tilalle) asiakasohjauksen ja Nosteen yh-

teistyön kehittämiseksi. Työntekijöiden kehittämisryhmä alkaa työstää asiaa. Kehittä-

jäsosiaalityöntekijä Kaisa Hujasta pyydetään kehittämisprosessiin mukaan. Kokeilulla sel-

keä aloitus ja lopetus, jonka jälkeen sen käyttöönottoa arvioidaan. 
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• Sosiaalisen kuntoutuksen prosessin liitoskohdan kuvaaminen. Työntekijöiden kehittä-

mistyöryhmä ottaa liitoskohdan kuvaamisen aloittamisesta vastuun. 

 

ASIAKASOHJAUKSEN JA NOSTEEN YHTEISTYÖN KEHITTÄMISEN TAPAAMISESSA 5.4. 2019 muita 

keskustelussa esiin nousseita asioita: 

- Työntekijät enemmän mukaan kehittämistyöhön, mm. rautalankamallin (sosiaalisen kun-

toutuksen prosessi) tekemiseen. Miten myös asiakkaita voisi ottaa mukaan kehittämi-

seen…? 

- Hyvistä ideoista ja kehittämisehdotuksista tulee aina ottaa koppi (esimies ottaa tai val-

tuuttaa), jotta asiat menisivät eteenpäin > johtamista tarvitaan päätösten tekemiseen 

- Kokeilukulttuuria tulisi vahvistaa (kaiken ei tarvitse olla heti niin valmista). Kokeilut tulisi 

aina arvioida ennen mahdollista käyttöönottoa. Esimiesten hyväksyntä kokeiluihin. 

- Hyvien käytäntöjen nostaminen esiin tärkeää 

- Arvostus ja toisen ammattitaitoon luottaminen edellyttää molemminpuolista tutustu-

mista ja kuulemista toisen työstä. 

- Tiedonkulku! Nosteen kirje asiakasohjaukseen hyvänä esimerkkinä       

 


