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TIIVISTELMA

Tybelaman toimintaymparistdjen komplisoituminen, organisoitunut tyo seka eri
toimialojen palvelusektorit ylittava yhteistyo vaatii aiempaa enemman yhteis-
tyotaitoja, viestintataitoja seka vuorovaikutustaitoja. Tyoyhteisdjen ja tiimien
johtamisessa erityisesti sosiaalialalla korostuu voimavaralahtdinen lahijohtami-
nen. Sosiaalialalla tydskennelladn ihmisten elaman tilanteiden tukemiseksi ja
ammatillinen kompetenssi organisaatiossa on niin tyontekijoiden kuin esimies-
ten vastuuna. Sosiaalialan tyon tavoitteena on olla laadukasta, vaikuttavaa ja
lapinakyvaa asiakkaille ja 1ahiomaisille. Tama vaatii kehittamistyota tiimityon ja
vuorovaikutuksen tukemiseen tydyhteisdissa. Opinnaytetydn toimeksiantajana
on Attendo Jelppiskoti Oy.

Tutkimuksen tavoite on saada tietoa vuorovaikutuksen ja tiimityon kehitta-
miseksi kehitysvammaisten aikuisten palveluasumisyksikdssa. Tutkimuksessa
kerataan tietoa sahkaoisella Webropol-kyselylla. Kyselylomakkeen tuloksien
analysointiin hyodynnetaan laadullista sisallonanalyysia.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys alkaa tydyhteison ja tiimin maarittelysta,
jonka jalkeen kasitelldan organisaatiokulttuurin merkitysta tydyhteisdssa. Sen
jalkeen tarkastellaan tyoyhteison vuorovaikutusta tyohyvinvoinnin nakokul-
masta seka tyoyhteison vuorovaikutuksen vaikutusta asiakkaisiin. Vuorovaiku-
tusmalleja tarkastellaan tyOyhteison tyoperiaatteiden nakokulmasta. Teoreetti-
sen viitekehyksen lopussa tarkastellaan resursseja ja tyon organisointia talou-
dellisten resurssien nakokulmasta.

Tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta vuorovaikutusta ja tiimityota tuetaan aktii-
visesti esimiestasolla seka seurataan lomakekyselyiden avulla. Tyontekijoiden
tydviihtyvyytta kay selvittdmassa tydsuojeluvaltuutettu. Taman lisdksi ASKO-
valmentaja kdy Attendo Jelppiskodissa tyOyhteisda tapaamassa. Naiden toi-
menpiteiden tavoitteena on parantaa tiimityon toimivuutta vuorovaikutusta tu-
kemalla ja parantamalla asiakkaiden asiakaskokemusta. Vuorovaikutus yksi-
kossa on kehittynyt, tiimitydssa on jonkin verran haasteita. Webropol-kyse-
lyssa nousi kehittdmiskohteiksi esille tiedon kulun valittaminen jokaiselle tyon-
tekijalle, riittavan selkea viestinta tyontekijoiden valilla seka yhteiset toiminta-
periaatteet palautteenannossa ja tydoskentelytavoissa.

Asiasanat: kvalitatiivinen tutkimus, tydyhteiso, tiimity®, vuorovaikutus, kehitta-
minen
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ABSTRACT

The increasing complexity of work environments, organized work, and cross-
sectoral collaboration require enhanced collaboration, communication, and in-
teraction skills in managing work communities and teams. In the social ser-
vices field, resource-oriented leadership is particularly emphasized. Social
work focuses on supporting individuals in various life situations, and profes-
sional competence within an organization is the responsibility of both employ-
ees and supervisors. The goal of social work is to provide high-quality, effec-
tive, and transparent services to clients and their close relatives. Achieving
this requires continuous development efforts to support teamwork and interac-
tion within work communities. The commissioner of the thesis is Attendo
Jelppiskoti Oy. The aim of the research is to gather information to improve in-
teraction and teamwork in a residential unit for adults with developmental disa-
bilities. Data was collected through an online Webropol survey, and qualitative
content analysis was used to analyze the survey results.

The theoretical framework of the thesis begins with defining work communities
and teams, followed by an examination of the significance of organizational
culture in the workplace. It then explores workplace interaction from the per-
spective of occupational well-being and its impact on clients. Interaction mod-
els are reviewed in the context of workplace principles. The theoretical frame-
work concludes with an analysis of resources and work organization from an
economic perspective.

The research findings indicate that interaction and teamwork are actively sup-
ported at a higher management level and monitored through surveys. The oc-
cupational safety representative is assessing employee job satisfaction. Also,
an ASKO coach visits Attendo Jelppiskoti to engage with the work community.
An Asko-coach is an external expert who supports interaction practices within
the work community. The objective is to enhance teamwork efficiency through
interaction practices and improve the client experience. Interaction within the
unit has improved, although some challenges remain in teamwork. The
Webropol survey identified key areas for development, such as ensuring ef-
fective information flow to all employees, maintaining clear communication
among staff, and establishing shared principles for providing feedback and
work methods.

Keywords: qualitative research, work community, teamwork, interaction, de-
velopment
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni tarkoituksena on tuoda esille sen, mitka tekijat vaikuttavat toi-
mivaan vuorovaikutukseen ja tiimityohon aikuisten kehitysvammaisten palve-
luasumisyksikdssa. Opinnaytetydssa tutkin aihetta teoreettisen viitekehyksen
peruskasitteista. Tutkin aihetta tiimin vuorovaikutuksen, tyon resurssien seka
organisoinnin nakokulmista. Nama kaikki edella mainitut nakokulmat ovat ra-
kentamassa tyoyhteison hyvinvointia, eli laadukasta ja vaikuttavaa tyoyhtei-
s6a. (Monkkdnen & Ross 2023) puhuvat tydyhteisétaidoista ja yhteisvaikutta-
vuudesta puhuessaan vuorovaikutuksesta. Tyoyhteison merkityksellisyyden
tunnustaminen osana organisaatioiden muutosprosesseja on laadukasta ke-
hittamistoimintaa. Tydyhteisolla on paremmat edellytykset menestya ja tuottaa
palveluilla hyvinvointia, kun erilaiset nakokulmat ja ajatukset nahdaan rikkau-
tena. (Ross 2023.)

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Attendo Oy Jelppiskoti. Attendo on yk-
sityinen palveluntarjoaja, joka tekee yhteistyota hyvinvointialueiden kanssa.
Organisaatio tarjoaa kehitysvammaisille ja vammaisille yksil6llisia palveluita
asiakkaiden tarpeiden mukaan. Kotkansaaren Jelppiskodissa on tarjolla te-
hostettua palveluasumista, palveluasumista ja tuettua asumista. Lisaksi asuk-
kaille tarjotaan viriketoimintaa tyo- ja paivatoiminnan kautta. Attendo on yrityk-
sena Suomessa laaja ja kattaa monipuolisesti hoiva-, kuntoutus-, terapia- ja

asumispalveluita seka lastensuojelua.

Aihe on ajankohtainen ja merkittava, koska monimuotoisessa tiimi ja- asian-
tuntija lahtdisessa tydelamassa yhteistyo, kriittinen ajattelu, konfliktien hallinta
ja luova ongelmanratkaisukyky korostuvat (Valo 2012, 4-5). Kehitysvammais-
ten ja vammaisten henkildiden parissa tehtava sosiaalityo on erityisesti tyonte-
kija vaihtuvuudesta karsiva toimiala. Tyontekijoiden jatkuva vaihtuvuus ja
vuokratyontekijoiden liiallinen palkkaus hankaloittaa vuorovaikutusta ja tiimi-
tyota tyoyhteisdssa. Aihe on minulle l1ahestyttava, koska olen ollut ensimmai-
sessa tyoharjoittelussa kehitysvammaisten ja vammaisten henkiléiden tehos-

tetussa palveluasumisyksikossa.
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Valtiollisella tasolla Suomessa tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin kysymykset
ovat olleet esilla ikdantyvan vaeston myota ja vahentyneen tyossaoloajan
vuoksi. Innovoivia ratkaisuja kaivataan tyoelaman parantamiseksi ja niihin pyr-
kii vastaamaan Tyoterveyslaitos, jonka alla toimii organisoituja osaamiskes-
kuksia vastaamaan tyoelaman tarpeisiin. Sosiaaliala -ja terveysalan kehittami-
sesta ja paatoksista vastaavat Suomessa sosiaali -ja terveysministerion viran-
omaiset. Tyoterveyslaitoksen strategisia tavoitteita on yhteensa seitseman ja
ne kaikki liittyvat tyoterveyden ja hyvinvoinnin edistamiseen. Tavoitteina ovat
esimerkiksi tyoterveyteen liittavien vaarojen hallinta osana johtamiskaytantoja
ja riskienhallintaa, innovatiivinen, uudistuva ja terve tydyhteiso, joustavat tyo-
prosessit, turvalliset ja helppokayttoiset tyomenetelmat ja- valineet seka rat-

kaisut tydelamaan osallisuuden lisaamiseksi. (Bondjers, ym. 2009, 4-6.)

2 TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUSOSAAMINEN

Tiimi tarkoittaa organisoitunutta joukkoa ihmisia, jotka tyoskentelevat yhdessa
yhteisten paamaarien vuoksi. Tyotehtavat ovat usein jakautuneita, mutta yh-
teiset tavoitteet ja tydnteon yhdessa sovitut ja tunnustetut normit ja saannot
ohjaavat tekemista. Tiimiin lisaksi puhutaan tydosuuskunnasta ja tyoyhtei-
sOsta, varsinkin sosiaalialalla. (Horila 2015, 13.) Alla olevissa luvuissa kasitel-
l&an, kuinka tydyhteison kulttuuri ja tydntekijoiden ndkemykset vuorovaikutuk-
sen merkityksesta kollegoiden ja asiakkaiden kesken ovat yhteisesti rakenta-

massa toimivaa ja hyvinvoivaa tyoyhteisoa.

Silla tiimin tydontekoon ja vuorovaikutukseen vaikuttaa vahvasti organisaa-
tiokulttuuri, on syyta mallintaa viela johdantokappaleessa kulttuuria rakentavat
osatekijat. Rousu & Lanne-Erikksonin (221, 266) mukaan tydyhteison kulttuuri
on kerroksista. Kulttuuri voidaan jakaa 3 tasoon: perusolettamuksiin, arvoihin

ja normeihin ja nakyvaan tasoon eli artefakteihin (kuva 1).



Artefaktit eli
nakyva taso

Tekniikka, rakennukset,
logot, toimintatavat,
jarjestelmat, kieli, rakenteet
eli se miti voi ndhdi,
kuulla ja tuntea

MITA NAEMME

Aineen lausutut ja
omaksutut arvot,
normit ja toimintatavat

Yleens ilmaistu visiossa,
missiossa ja strategioissa.
Edustavat virallisia madrittelyja.
Myds epaviralliset organisaation
vallitsevat kdsitykset,
puskaradio ja klikit.

MITA SANOMME

Kyseen-
alaistamattomat
jausein alita{:llset
perusoletukset

Kulttuurin pohjimmainen osa:
perusoletukset, asenteet,
uskomukset ja ihmisten
vuorovaikutussuhteiden luonne.
Kertovat yrityksen maailmankuvasta,
olettamuksista, ajattelutavasta ja
asioista, joista yrityksessa
ollaan samaa mielta.

MITA USKOMME

Kuva 2. Organisaatiokulttuurin 3 tasoa. Vuorovaikutuksellinen ja oppiva organisaatio. (Rousu
& Lanne-Erikkson 2021, 266.)

Perusolettamukset ovat ajan saatossa juurtuneita uskomuksia ja olettamuksia.
Arvo ja periaatteet ovat yhteisesti tunnustettuja ja jaettuja toimintaperiaatteen
edellytyksia. Artefaktit ovat nakyvan tyon aikaansaannosta ja kaikki se, mita
voidaan havaita organisaation toimintaymparistdéssa eli niin sanotusti fyysinen
ulottuvuus. (Rousu & Lanne-Erikkson 2021, 265—-267.) Mita paremmin tyoyh-
teisOssa ollaan tietoisia juurtuneista perusoletuksista seka normeista ja ar-

voista, sita helpompaa on kehittda toimintatapoja ja vuorovaikutusta.

2.1 Vuorovaikutus osana tydoyhteisoa

Miksi tiimityOskentely on tarkeda, etenkin sosiaalialalla? Tyo6ta tehdaan tuke-
malla ihmisten elamantilanteita ja asiakkaiden kanssa tiiviissa vuorovaikutus-
suhteessa. Talloin tydn tulisi olla laadukasta, tuloksellista ja l1apinakyvaa. Tii-
meissa jaetaan tydon onnistumiset seka tydon haasteet ja epakohdat. Niissa

muodostetaan toimivampia tydmenetelmia, vahvistetaan ja monipuolistetaan

tydosaamista (Horila 2015, 293). On erittain tarkeaa, etta tiimissa on yhte-
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nevainen kasitys tyon merkityksesta, osaamisalueista ja kehittamisen koh-

teista. Yhteiset symbolit eli merkityksien jako, tieto ja asenne ovat vaikuttavan
tiimityon perusta organisaatioissa (Horila 2015, 295). Tyoyhteison tiimit siis ra-
kentavat osaamisperustaista vuorovaikutusosaamista. Esimerkiksi tyoskentely
ei ole tiimissa laadukasta, jos sisalla vallitsee eriavat nakemykset vuorovaiku-

tusosaamisesta.

Tiimien yhteinen vuorovaikutusosaaminen voidaan jakaa kolmeen ulottuvuu-
teen: yksilo- ja ryhmatasolla sijaitsevaksi, tiimin vuorovaikutusprosesseissa ta-
pahtuvaksi seka ajan saatossa kehittyvaksi, muokkautuvaksi (Horila, 2015
294). Kehittyneemmissa tydyhteisdissa vuorovaikutusosaamisen ulottuvuudet
ovat yhtenevaisempia ja selkeampia. Toisin sanoen vaaria tulkintoja ja oletuk-

sia tyOkavereista ei muodostu niin herkasti.

Tyoyhteisdja on erilaisia. Ne voivat olla hierarkisesti johdettuja tai vastuuroolit
ja tyétehtavat ovat jaettuja (Horila 2015, 293). Tiimi voi olla organisaation si-
saista henkilostoa tai eri ammattialojen ja asiantuntijoiden valista tiimityota.
Tyoyhteison tiimityd voi olla luonteeltaan lyhytaikaista projektityéta tai monien
vuosien aikaista yhteistyota. Useasti isoissa organisaatioissa, joissa tyé on
vastuullista (lainsdadannollistad) ja asiantuntijapohjaista, on tiimityd monivuo-
tista. Modernissa tyoelamassa valtaosa suomalaisista kuuluu useisiin tiimeihin
(Horila 2015, 293). Kuvassa 2 havainnollistetaan tydyhteisénvuorovaikutusta-

poja osana organisaation kulttuuria ja jarjestaytymista.

Vapauteen nojaava kulttuuri

Tyohyvinvointi-

orientoituneet ) )
Vaihtoehtoiset

Hierarkkinen ‘_ - e — ) Systeeminen
organisoituminen :

organisoituminen
5
‘A
Hajautetut

.. STEES
'/“;’% & matalat
2

Perinteiset |

Kuva 2. Johtamisen strategiat/ tyOyhteisokulttuuri (Horila 2015, 10).
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TyOyhteison kulttuuri voi olla siis autoritaariseen jarjestykseen, esimies ja joh-
toryhma painotteista tai itseohjautuvuuteen kannustava. Organisaation arvot
ja normit maarittelevat paljon tyontekijan vastuun maaraa. Tyoyhteison kult-
tuuri on rakentamassa toiminnan edellytyksia. (Horila 2015, 10.) Organisaa-
tiokulttuuriin tulisi olla mahdollisimman avoin ja lapinakyva, jotta se voisi olla
tyohyvinvointiorientoitunutta. Talla tarkoitetaan sita, ettd epavarmuudet ja vir-
heet tyotehtavissa ovat tietyissa rajoissa sallittuja. Juuri epaonnistumisista
syntyy oppimista ja niita tulisi jossakin maaria sallia organisaatiossa. Vuoro-
vaikutus tutkitusti siis paranee, kun tyota tehdaan jaetun kokemuksen aarella
eika toimita yksilollisesti tydyhteisdssa. Organisaatiossa tulee kiinnittda huo-
miota myds jaettuun johtajuuteen, siis itseohjautuvaan tydyhteisd6n (Spiik
2002, 39-40). Itseohjautuva tydyhteiso tarkoittaa sita, etta ratkaisuja haetaan
tyoyhteison sisalla ja, etta vastuurooleista sovitaan tyoyhteison sisalla. Esi-
mies on itseohjautuvien tiimien osalta vastuussa tyon tuloksellisuuden seuran-

nasta ja arvioinnista.

Kuten aikaisemmissa kappaleissa nousi esille, vaikuttaa tyoyhteison toiminta-
periaatteisiin arvopohja, periaatteet ja normit. Sosiaalialalla korostuu eettisyys
ja reflektiivisyys toiminnassa, ja sosiaalialan ammatillisen kompetenssin osa-
alueet tukevat naita tydskentelyperiaatteita. Sosiaalialalla ammatillinen osaa-
minen on sidoksissa vuorovaikutusosaamiseen. Vuorovaikutusosaaminen kat-
taa tydyhteisdn yhteistoimijuuden ja -asiakasosaamisen taidot, kriittisen ja
osallistavan yhteiskuntatoiminnan. Naiden lisaksi omien eettisten I1ahtokohtien
tunnistamisen seka johtamis- ja yrittajyystaidot. Vuorovaikutusosaaminen voi-
daan jakaa viela suhteessa tyon muihin osaamisalueisiin kolmeen osa-aluee-
seen: substanssiosaaminen, prosessiosaaminen ja vuorovaikutusosaaminen
(Monkkonen 2018, 19).

Substanssiosaaminen on asiantuntijuutta oman tyéhon liittyvien asioiden hal-
linnassa. Asiantuntijuus on usein ajansaatossa keraantynytta ja tyd on talldin
rutiininomaista eli hallittua. Ty6ta ohjaavat tydskentelymenetelmat, kasitteet ja
teoriat. Sosiaalialalla luokitellaan viela substanssiosaaminen tasojen mukaan
(teoreettinen, kaytannoéllinen, intuitiivinen ja menetelmallinen tieto). Naissa
painottuu ammatillisen tiedon hyddyntamisen taito: soveltamiskyky, ongelman-

ratkaisu ja vaihtoehtoisten ratkaisumallien kehittaminen. (Monkkénen 2018,



11

19-21.) Substanssiosaaminen kehittyy tyokokemuksen ja oppimishalukkuu-
den myo6ta, kun ammatillinen identiteetti vahvistuu ja ymmarrys tyota kohtaan

kasvaa.

Prosessiosaaminen on substanssiosaamisen rinnalla toiminnallisempaa tyon
hallittavuutta ja osaamista. Tydyhteisoissa se nakyy ohjauksellisena kyvykkyy-
tena. Tyoelaman ymparistot ovat usein kompleksisia ja ne vaativat aika ajoin
kehittamistyota. Prosessimainen ohjaus tyoyhteisoissa merkitsee sita, etta
tunnistetaan organisaation nykytilanne ja samalla menneisyys (Monkkonen
2018, 21-26). Prosessimaisessa tyoyhteison ohjauksessa pyritaan kiireellis-
ten muutoksien sijasta sopeutua uusiin kaytantoihin ja kehittya suhteessa toi-
mintaymparistojen muutoksiin. Tyoyhteison sisainen prosessiohjaaminen an-
taa samalla valmiudet asiakaslahtdisempaan tyoskentelyyn esimerkiksi Lean-
mallin avulla. Lean tydskentely sujuvoittaa asiakaspolkuja ja silla pyritaan pal-
velukokonaisuuksien kehittamiseen (Helsingin kaupunki 2025). Lean-malli on
tyoskentelyperiaatetta, jossa pyritaan tehda tyota organisoidummin ja samalla
tuottaa mahdollisimman paljon lisdarvoa asiakkaalle. Tyon laatu ei saa hei-

kentya eika laatupoikkeamia esiintya.

Viimeisena ammatillisen osaamisen osa-alueena on vuorovaikutusosaaminen.
Se koostuu vuorovaikutustaidoista, kommunikatiivisista oppimisen taidoista ja
digitaalisista kommunikaatiotaidoista (Monkkonen 2018, 26—29). Vuorovaiku-
tustaidot maaritellaan varsin erilaisilla ulottuvuuksilla. Tiivistetysti voidaan to-
deta, etta vuorovaikutustaidot vaativat jonkinlaista teknillistd valmiutta, viestin-
nallista tarkkuutta, valmiuksia reagoida, valmiuksia havaita ja tunnistaa seka
interpersoonallisia taitoja. Interpersoonallisilla taidoilla viitataan kykyyn oppia
muilta ihmisiltd uusia nakokulmia tai kykya virittdytya toisen asemaan. Inter-
persoonalliset taidot ovat empatian ja elaytymisen lisaksi yhteistoimijuuden
taitoja tyontekijoiden ja esimiehen valilla. Yhteistoimijuudella organisaation toi-

mijat sitoutuvat yhteisiin tydperiaatteisiin ja tavoitteisiin.

Interpersoonallista osaamista tarvitaan tyoyhteisdssa asiantuntijoiden yhteis-
tyossa ja palvelusektoreiden rajojen ylittavassa yhteistyossa. Laaja-alainen,
kollektiivinen asiantuntijuus korostuu nykyisin timeissa yksildkeskeisen asian-

tuntijuuden sijasta (Monkkdnen 2018, 21). Sen vuoksi tydyhteisdn jasenien tu-
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lee hallita oman tyonsa substanssiosaaminen ja samalla luottaa muiden toimi-
joiden asiantuntijuuteen organisaation sisalla. Luottamusta muiden ammattitai-
toon voi vahvistaa tarkastellen kriittisesti omia tyoymparistoon sitoutuneita
ajattelu- ja toimintatapoja. (Ménkkénen 2018, 18.) Luottamusta muiden am-
mattitaitoon voi rakentaa myos sita kautta, etta ymmartaa oman ammatillisen
linssin rajallisuuden. Ammatillinen linssi on nakokulmiin ja kokemuksiin rajat-
tua nakokantaa. Se on useasti vain rajallinen ymmarrys asiantiloista, joka on

sidoksissa oman alan toimintaymparistoon ja asiantuntijuuteen.

Vuorovaikutusosaamisen sisaltyvan interpersoonallisen osaamisen lisaksi
vaaditaan tyOyhteisdssa viestinnallisia valmiuksia. Voidaan puhua niin sano-
tusti kommunikatiivisen oppimisen taidoista. Tiimeissa kommunikatiivisen op-
pimisen taidoista on hyotya vaativissa ja usein muuttuvissa tilanteissa. Tyoyh-
teisOissa tulisi pyrkia oppimaan tyéelaman ympariston haasteista muun mu-
assa ratkaisukeskeisten ajattelu- ja toimintakaytantdjen avulla. Ratkaisujen tu-

lisi olla eettisesti kestavia ja perusteltuja (pitkaaikaiset vaikutukset).

Isoissa organisaatioissa kommunikatiivisen oppimisen taidot tarvitaan viestin-
nan tarkoituksenmukaisuudessa ja tehokkuudessa. Viestinta on tarkoituksen-
mukaista, kun asiayhteys ja viestinnan kayttotapa on sosiaalisesti hyvaksytta-
vaa. Tehokkuudella viitataan taas siihen, etta viestinnalla on saavutettu halu-
tut vaikutukset. (Monkkdnen 2018, 26.) Viestinta organisaatioissa ja tiimeissa
on tarkeaa, koska se selkeyttaa kaytannon tyon linjoja ja vahentaa tyontekijoi-
den valisia vaarinymmarryksia. Tyoympariston nopeat ja yleistyneet muutok-
set aiheuttavat tiedonkulun haasteita. Viestinnallisyys on merkittava tekija tyon
sujuvuuden ja asiakkaan palvelun toteutumisen kannalta, varsinkin isommissa

organisaatioissa.

Viimeisena vuorovaikutusosaamisen alueena on digitaaliset kommunikaatio-
taidot. Niissa korostuvat myos viestinnan tarkoituksenmukaisuus ja tehokkuus.
Taman lisaksi informaation reaaliaikaisuus eli paivitettavyys on olennaista. Di-
gitaalisia kommunikaatiotaitoja ovat keskustelun vetaminen, ohjaaminen seka
olennaisen informaation erottaminen sahkdpostista ja WhatsApp-ryhmien
viestitulvasta. Digitaalisissa kokouksissa ryhman vetajan vastuuna on selkea
informointi ja turvallisuudentunteen yllapito haasteellisissa tyotilanteissa
(Ménkkonen 2018, 28).
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Kommunikatiivisia taitoja vaaditaan esimiehen lisaksi tydoyhteison jasenten va-
lilld. Vuorovaikutus ja kommunikaatio on vastuuta ja velvollisuutta tiimityossa.
Talldin puhutaan niin sanotusta ammatillisesta dialogisuudesta. (Térronen
2016, 24.) Se on velvollisuutta yhteisesta tiedon jakamisesta, luottamuksesta,
kunnioituksesta seka yhdessa oppimisesta organisaation sisalla (Torronen
2016, 5-6). Se on tarpeiden tunnistamista ja vastaamista organisaation tyon-

tekijoiden ja asiakassuhteiden valilla.

Toimiva vuorovaikutus tyon sujuvuuden lisaksi lisda hyvinvointia tyoyhtei-
soissa. Mista tekijoista tyohyvinvointi koostuu? Hyvinvoinnin kasite voidaan
luokitella Erik Allardtin hyvinvoinnin teorian mukaan kolmeen ulottuvuuteen:
fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin reserviin. Ulottuvuuksina on
elintaso (having) ja elamanlaadun tekijdina (loving) seka (being). Inmissuhtei-
den laatu, itsensa toteuttamisen mahdollisuudet rakentavat yhdessa taloudelli-
sen tasapainon ohella koettua hyvinvointia. (Martela 2022, 567.) Hyvinvointi-
teoria korostaa hyvinvoinnin monikerroksellisuutta. Hyvinvoinnin osatekijat
jaetaan siis elintasoon, lahisuhteisiin ja itsensa toteuttamiseen (Metteri, ym.
2007, 25).

Elintaso ja itsensa toteuttaminen toteutuu tydorganisaatossa ja sen tarjoamien
kouluttautumismahdollisuuksien myota. ltsensa toteuttaminen tapahtuu niin

tydorganisaation sisalla kuin yksityiselamassa lahiverkoston keskuudessa. Hy-
vinvoiva tyontekija luonnollisesti edistaa vaikuttavaa ja myonteista vuorovaiku-

tusta myos tyoyhteisossa.

Toimivuus lahtee liikkeelle ihmisten valisten vuorovaikutussuhteiden laadusta.
Hyvinvoivalla tyontekijalla on Iahiverkoston tuki ja laadukkaat ihnmissuhteet na-
kyvat henkilokohtaisina vuorovaikutustaidoilla tyoyhteisdssa. Hyvat johtamis-
kaytannaot, tiimin sisdinen sosiaalinen yhteisymmarrys ja reflektiivisyys lisaavat
tydssa viihtymista. Kuva todentaa sita ajatusta, etta hyvinvoiva organisaatio
perustuu korkeaan sosiaaliseen padomaan. Sosiaalinen paaoma on vuorovai-
kutusosaamista, johon sisaltyy muiden arvostus, kuunteleminen ja luottamus.
(Rousu & Lanne-Erikkson 2021, 240-241.) Kuvassa 3 on maariteltyna ne pe-

rusedellytykset, jotka sisaltyvat hyvinvoivaan ja toimivaan tydyhteisoon.
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Toimiva tyoyhteiso
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Tyontekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminen
Yhteiset pelisdannot
Avoin vuorovaikutus
Toiminnan jatkuva arviointi

Selkea organisaation perustehtava

Kuva 3. Tydyhteison hyvinvoinnin edellytykset organisaatiokulttuurissa (Rousu & Lanne-
Erikkson 2021, 240).

Jokainen tyontekija tekee arkipaivan tyota henkilokohtaisella vuorovaikutus-
kompetenssillaan: persoonan, omien arvojen, nakemyksien ja tavoitteiden
pohjalta. Puhutaan niin sanotusti orgaanisesta vastavuoroisuudesta, ei me-
kaanisesta vaihdannasta. (Torronen 2016, 24.) Tama tarkoittaa sita, etta tyo-
tavoissa ja vuorovaikutuksessa on tyontekijoiden valilla vaihtelevuutta jonkin
verran. Tyontekijoiden eriavat nakokulmat rikastuttavat organisaatiokulttuuria
ja edistavat kehittamistyon mahdollisuuksia. Tyo on tyontekijoille arvokasta sil-
loin, kun he vastaanottavat arvostusta ja hyvaksyntaa organisaatiossa. Vuoro-
vaikutus- ja kommunikatiiviset taidot ovat tyontekijoille ensisijaisia ammatilli-
sen kompetenssin kehittdmisessa. Kun omat henkilokohtaiset valmiudet ja
voimavarat saadaan kayttoon tyoyhteisossa, voidaan puhua tunnetoimijuu-
desta. Tyontekijan identiteetti, kompetenssi ja valmiudet vaikuttaa tyossa
muodostavat tunnetoimijuuden. (Hokka 2020, 13.) Tunnetoimijuus tydyhtei-
sdissa antaa tyontekijoille varmuutta ja merkityksellisyytta omaa tyota koh-

taan.

Kommunikatiiviset taidot ovat myos tydyhteisdssa perustana tyoturvallisuu-
delle ja tyoviihtyvyydelle. Arkipaivaisessa tiimitydssa on kyse asioiden ja tilan-
teiden jatkuvasta arvioinnista seka eettisesta pohdinnasta asiakkaan turvalli-

suuden ja oikeuksien kannalta. Dialogisuudella rakennetaan vuorovaikutus-
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osaamista. Vuorovaikutusosaamisessa on kolme eri ulottuvuutta: tiedot, asen-
teet ja taidot (Horila 2015,17-18). Vuorovaikutus tulee timeissa nahda tyossa
oppimisen ehtona, jossa laajemman ymmarryksen myota jaetaan eri vastuu-
alueita ammattihenkildiden valilla ja kehitetaan tyota tehdessa toimivampia

tydomalleja ja laadukkaampia palveluita.

Tyoyhteiso, joka on hyvinvoiva ja avoin, on dialogisuutta hyddyntava organi-
saatio. Dialogisen ajattelun ja vuorovaikutuksen lahtokohtana ei ole olla oike-
assa, vaan olla laajentamassa omaa nakokulmaa (Metteri 2007, 2—4). Vain
talloin tiimin sisalla ja tydorganisaation sisalla voi tapahtua kehitysta tyon or-
ganisoinnissa, mika taas johtaa tyontekijoiden hyvinvoinnin kasvuun. Tiimityo
siis parantuisi, jos tyontekijat reflektoisivat omia tuntemuksia ja ajatuksia tyo-
paivan aikana hyddyntamalla sosiaalista tukea (Tyoturvallisuuskeskus s.a.).
Kun tyontekija on paremmin kartalla omista tuntemuksista ja ajatuksista, voi
han paremmin hallita miten toimii vuorovaikutustilanteissa muiden tyontekijoi-
den, asiakkaiden ja ihmisten ymparilla (Hiila, yms. 2019, 87-89). Vuorovaiku-
tuskayttaytymista tiedostava tyontekija on ratkaisu- ja yhteistyokyisempi ja

empaattisesti kohtaava muita tyontekijoitd kohtaan.

2.2 Tyoyhteison vuorovaikutuksen vaikutus asiakkaisiin

Kuten aiemmassa luvussa kasiteltiin, vaaditaan ammatilliseen dialogisuuteen
vuorovaikutusosaamista seka kommunikatiivisia taitoja. TyOyhteison vuorovai-
kutuksen laadulla on suora yhteys asiakkaiden viihtymiseen, luottamukseen ja
hyvinvointiin. Avointa ilmapiiria yllapitava esimies ja yhteisollinen tiimi ovat
motivoivia tekijoita tyontekijan tydn laadun kannalta. Sosiaalialan ammattilais-
ten asiakasty6ta ohjaavia arvoja ovat ihmisarvo, ihnmisoikeudet ja sosiaalinen
oikeudenmukaisuus. Sosiaalityota ohjaavat eettiset periaatteet ovat YK:n
yleismaailmallisen ihmisoikeuksien julistukseen ja suomen perustuslakiin no-
jautuvia. (Talentia 2022, 6—12.) Tydyhteis6n avoin ilmapiiri jakaa tietoa tyén
haasteista ja toimivista tyokaytannoista. Seka yhteisista tyon tavoitteita, merki-
tyksesta, arvoista ja kaytannoista. Selkea arvolinjaus ja riittdvan yhtenevaiset
tyokaytannat lujittavat tydoyhteison tyontekijasuhteita. Avoin ilmapiiri taas lisaa
ymmarrysta muita tyontekijoitéa kohtaan ja mahdollistaa kollegiaalisen tuen

haastavissa tyotilanteissa.
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Yhteiset tyokaytannot lisaavat tyontekijoiden luottamusta toisiinsa ja varmistaa
tyon lainmukaisuuden palveluita tuottaessa. Kun tyontekijat luottavat ja arvos-
tavat toisiaan valittyy nama kohtaamisen periaatteet myos suoraan asiakkai-
siin. Sosiaalialan kompetenssi osa-alueet maarittelevat muun muassa asia-
kastyon osaamista. Sita edistavia osa-alueita ovat osa-alueita ovat eettinen-,
asiakastyon ja -palvelujarjestelman osaaminen. Muita osa-alueita, jotka liitty-
vat asiakastyohon ovat osallistava- ja kriittinen yhteiskuntaosaaminen. Talla
osaamisen alueella tyontekijan valmiuksia ovat asiakkaan koetun osallisuuden

edistaminen sekéa aktiivinen, kannustava osallistaminen toimintaa kohtaan.

Tyoyhteison valista vuorovaikutusta maarittaa organisaation arvot ja sosiaa-
lialan yleiset ammattieettiset arvot ja ohjeistukset. Sosiaalialan eettinen tydn
puoli tulee ihmisarvon ja oikeudenmukaisuuden edistaminen seka itsenaisyy-
den ja elamanhallinnan tukemisen yhteydessa. Tyodyhteison tehtavana on
my0s ehkaista syrjintaa ja vastustaa vakivaltaa. Syrjaytymisen ehkaiseminen,
asiakkaan yksityisyyden suojaaminen seka osallisuuden ja itsemaaraamisoi-
keuden edistaminen ovat myds sosiaalialan yhteiskunnallisia tavoitteita (Ta-
lentia 2022, 14-22). Tydyhteison vuorovaikutus on saumatonta silloin, kun
tyodta ohjaa riittdvan yhtenevaiset kasitykset asiakastyosta. Yhtenevaiset kay-
tannot tyonteosta ja arvoista edistavat asiakkaille ennakoitavaa vuorovaikutus-

mallia ja ristiriidatonta tiedon saantia.

Tyoyhteison vastuuna on huolehtia yhteisista tyokaytannoista niin, etta ne
edistavat asiakkaiden turvallisuutta, oikeusturvaa ja hyvinvointia. Tuloksellinen
asiakasty0 vaatii luottamusta ja molemminpuolista ymmarrysta: toisen kunni-
oittamista ja hyvaksymista. Luottamusta seka osoitetaan, mutta ennen kaik-
kea sita rakennetaan ajan kanssa. (Raatikainen, yms. 2019, 185.) Tyoyhteiso,
joka on motivoitunutta ja sitoutunutta valittyy se suoraan asiakkaille. Dialogi-
nen tyoyhteiso, jossa voi tehda tyota omalla persoonallaan viestii asiakkaille
mya0s sita, etta jokainen voi olla oma itsensa. Nain on helpompi turvautua am-
mattilaiseen ja puhua henkildkohtaisista asioista luottamuksellisesti. Dialogi-
suus on siis yhteistoimijuutta, jossa yhdistyy vastavuoroisuus ja inhimillinen

laatu vuorovaikutuksessa (Térronen 2016, 125).
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Jotta asiakaskohtaamiset olisivat asiakkaille inhimillisen laadun tasolla, tulee
organisaatioissa panostaa hyvinvoivaan tiimiin. Tyon merkityksellisyys, vaikut-
tamismahdollisuudet ja yhteisollisyys ovat tyoyhteison jasenten perustarpeita.
Jos nama perustarpeet eivat tayty on riskina se, etta negatiiviset tunteet pur-
kautuvat asiakkaisiin. Myonteinen tyoilmapiiri antaa Iahtokohdat laadukkaalle
asiakastyolle, jossa tyontekijalla on voimavaroja olla avuksi niin kollegoille
kuin asiakkaille. (Rousu yms. 2021, 77-80.)

Sosiaali- ja terveysministerid on laatinut oleva potilas- ja asiakasturvallisuus
strategia todentaa organisaatio tasolla, kuinka kaytossa olevilla resursseilla
turvataan hoidon- ja palvelukokonaisuuden laadukkuus (kuva 4). Tydyhteiso,
joka resursoi hyvaan asiakohtaamiseen ja vuorovaikutukseen, turvaa myos
asiakkaiden lainsaadannollisia oikeuksia, seka luottamussuhdetta tyontekijoi-
hin (Rousu yms. 2021, 157).

Organisaation periaatteet ja toiminnot, joilla varmistetaan
hoidon, hoivan ja palvelun turvallisuus

Turvallisuus- Johtaminen Vastuut Saadokset
kulttuuri

Potilaan/asiakkaan osallistuminen

laadun ja turvallisuuden takaamiseksi

Laatu- ja Resurssien ja Prosessit Jatkuva seuranta
turvallisuus- osaamisen ja ja
riskien hallinta varmistaminen toimintatavat kehittiminen

Kuva 4. Potilas- ja asiakasturvallisuus strategian toimeenpanosuunnitelma 2020, STM (Rousu
& Lanne-Erikkson 2021, 158).

Potilaiden ja asiakkaiden luottamus tyontekijoita kohtaan turvaa organisaation
my0s sisaista turvallisuutta. Avoimessa vuorovaikutusymparistossa asiakkaan
tarpeista ollaan tietoisia seka luottamukselliset tiedot asiakkaista tulee asiak-

kaiden kertomina todennakoisemmin ilmi. Luottamuksellinen ilmapiiri edistaa
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organisaation sisaista turvallisuutta. TyOyhteison toimintakulttuuri vaikuttaa
paljon, kuinka kohtelemme kollegoita ja asiakkaita. Tyoyhteisossa on esimie-
hella vastuuna juurruttaa eettisesti kestavaa asiakastyon toimintakulttuuria.
Silla on merkitysta, miten tydntekijat puhuvat ja suhtautuvat asiakkaisiin ja
kuinka suhtaudutaan erilaisuuteen esimerkiksi: fyysinen rajoitteeseen, va-
kaumukseen tai kulttuuritaustaan. (Monkkonen 2017, 33.) Voidaan sanoa, etta
tyoyhteiso on vastuussa asiakkaan kokemukseen omasta ihmisarvosta ja sen
toteutumiseen kaytannossa. Luottamuksella, lasnaololla, sensitiivisyydella ja
kunnioituksella osoitamme asiakasty0ssa, etta toimintamme on yhteistoimi-
juutta. llman yhteistoimijuutta ei voida saavuttaa elamanlaatua parantavia teki-
joita ja pahimmillaan yhteistyon puuttuessa asiakkaan haasteet eivat tule rat-
kaistuksi. Kuvassa 5 havainnollistetaan asteittain tapahtuvaa asiakkaan ja

tyontekijan luottamuksellisen vuorovaikutussuhteen kehittymista.
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2. YHDESSA RAKENNETTAVA NAKEMYS PAAMAARASTA

1. KOHTAAMINEN

Kuva 5. Yhteistoimijuuden ja yhteistydn portaat (Rousu & Lanne-Erikkson 2021, 147).

Voidaan puhua arjen kumppanuudesta silloin, kun vuorovaikuttaminen on vas-
tavuoroista toisen kuuntelua, arvostusta ja luottamusta. Asiakkaan nakdkul-
masta hoidon laadukkuus ja vaikuttavuus lisdantyy merkittavasti, kun asioiden

ja tavoitteiden eteen tehdaan t6ita kumppaneina.
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2.3 Vuorovaikutusmallit tydyhteisossa

Vuorovaikutusmallien tarkastelu on opinnaytetydssani keskeinen asia, silla
tyoyhteison vuorovaikutusosaaminen on suoraan sidoksissa tyoyhteisokulttuu-
riin. Vuorovaikutusta voidaan tarkastella organisaation yleisella tasolla, esi-
mies-alaistasolla ja tiimien sisaisella suhdetasolla (Rousu, yms. 2021, 33).
Vuorovaikutusmalleja voidaan vuorovaikutuksen suhdetason lisaksi tarkastella
vuorovaikutustapoina, esimerkiksi tiimien sisaisina vuorovaikutuskaytantoina,

niista myohemmin lisaa.

Vuorovaikutuskaytantdja on neljaa erilaista mallia. Niita ovat liittdmis- ja kont-
rollisuhde, kumppanuussuhde ja huolenpitosuhde. Sosiaalialalla korostuu tuen
ja kontrollin suhde erityisesti asiakastyossa seka tyoyhteison valisissa suh-
teissa. (Jokinen 2008, 134.) Liittamis- ja kontrollisuhde merkitsee toisen osa-
puolen osittaista autonomisuuden toteutumista. Tassa vuorovaikutusmallissa
toinen osapuoli on auktoritaarisessa asemassa ja vastuussa toisesta osapuo-
lesta. Vuorovaikutusmalli ilmaisee periaatteiltaan sita, etta jotain on muutet-
tava ja vain tietty tapa menetella edustaa normaalitilaa. Liittamis- ja kontrolli-
suhteeseen sisaltyy usein tuleminen osaksi jotakin. Yhteiskunnan asettamat
normit ja vaatimuksen sisaltyvat vuorovaikutusmalliin. (Juhila 2006, 46—-47.)
Esimerkiksi heikommassa asemassa olevia asiakasryhmia voidaan tukea ta-
man vuorovaikutusmallin avulla integroimalla yhteiskuntaan mahdollisuuksien

mukaan.

Huolenpitosuhde on taas valttamatonta silloin, jos henkild ei pysty itse riittavin
maarin turvaamaan omia oikeuksia ja pitamaan huolta itsestaan. Huolenpita-
jalla on vastuuta ja valtaa paattaa tietyista kohdista henkilon arkisessa ela-
massa. Kehitysvammaisten parissa tehtavassa tydssa on kyse asiakastyosta,
jossa jaettu vastuu ja hoiva ovat lasna (Juhila 2006, 112—119). Suhteessa
aiempaan vuorovaikutusmalliin, huolenpito suhde on intensiivisempaa ja usein

pidempiaikaista.

Asiakastyon tulisi aina perustua luottamukseen ja toisen nédkemiseen ja arvos-
tukseen niin tyOyhteisdssa kuin asiakkaiden kanssa. Talloin vuorovaikutusmal-
lina on vuorovaikutuksesta rakentuva suhde, jossa tyontekijan ja asiakkaan

rooli vaihtelee aina tilanteen mukaan. (Juhila 2006, 149-152.) Ammatillinen
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reflektiivisyys on perustana toimivalle dialogiselle vuorovaikutussuhteelle,
mika valittyy luottamuksellisuutena (Metteri 2007, 1). Myds kumppanuussuh-
teessa toteutuva asiakkaiden osallistaminen, esimerkiksi toiminnan suunnit-

telu ja kehittaminen voisi olla taman suuntaista.

Vuorovaikutusmallit kuvasivat vuorovaikutuksen eri kaytantéja. Vuorovaikutus-
tavat ovat taas tiimin sisaista vuorovaikutuksen luonnetta ja osittain kulttuu-
rista omaksuttua. Vuorovaikutustapoja voi olla timeissa useampikin samanai-
kaisesti. Naita tiimin yleiseen ilmapiiriin vaikuttavia vuorovaikutustapoja on yh-
teensa viisi. Ne voidaan jakaa lampimaan, tekniseen, ristiriitaiseen, valttele-
vaan seka etaiseen vuorovaikutustapaan. TyOyhteisd hyotyy parhaiten lampi-
masta ja avoimesta vuorovaikutustavasta, jossa yhdistyy sitoutuneisuus vas-
tavuoroiseen ja arvostavaan vuorovaikutukseen. (Ahonen 2023, 31-76.)
Tama vaatii tyontekijoilta tunnealya, joustavuutta arkisessa tydssa, avoimuutta
seka sallivuutta virheita kohtaan. Taman lisaksi kumppanuutta seka avoi-
muutta erilaisuutta ja uusia mielipiteita kohtaan. Lammin vuorovaikutustapa
vaatii siis tunnealya, jossa osataan ottaa tyoyhteison jasenten tunteet ja mieli-

piteet huomioon.

Tyodntekijalta tama vuorovaikutustapa edellyttaa omien tunteiden ja ajatuksien
tiedostamista ja niiden saatelya. Tyopaivan aikana ilmaantuvia tunteita ja toi-
mintamalleja voi tarkastella suhteessa sovitun tyon periaatteisiin. Tunnistaa
kehittdmisenkohteita niin itsessa ja kannustaa tarvittaessa muita muutospro-
sessiin mukaan. Tunnealy voidaankin jakaa neljaan kompetenssiin: itsetunte-
mukseen, itsehallintaan, sosiaaliseen tietoisuuteen seka ihmissuhteiden yllapi-
toon ja hallintaan (Seppanen 2022, 82). Naista tekijoista koostuu tydyhteison
sisalla tunnetoimijuus. Menestyksekas tiimi pystyy kasitella asioita avoimesti,
kuunnella tyoyhteison sisalla eriavia mielipiteita ja edistaa ratkaisevalla tyoot-
teella yksittaisten tyontekijoiden tai tiimin sisaisia konflikteja.

Ihmisten ajatukset, kokemukset ja ajattelurakenteet ovat vaihtelevia ja sen
vuoksi riittavan selkeaan viestintaan tiimin jasenten tulisi panostaa. Puhutaan
niin sanotusta sosiaalisesta vastuusta, jossa jokainen tiimin jasen on vas-
tuussa omasta tydasenteestaan tydilmapiirin edistamisessa. Seka henkilokoh-

taisesta tydpanoksesta eli tehtavaalueiden hoidosta sovitusti ja laadukkaasti.
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(Seppanen 2022, 88.) Sosiaalista vastuuta on edella mainittujen kohtien li-
saksi tydyhteison jasenien tukeminen tarvittaessa seka rakentavan palautteen
antaminen. Nama edella mainitut tiimityotaidot ovat valttamattomia positiivisen
ilmapiirin yllapitoon ja muodostamiseen. Positiivinen ilmapiiri ei tarkoita tyoor-
ganisaatiota ilman ongelmia ja konflikteja (Seppanen 2022, 90). Vaan silla tar-
koitetaan resilienssia tyoyhteisossa kohdata onnistumisen etapit ja samalla
kykya kohdata kehittamisen kohteet. Kuvassa 6 on havaittavissa positiivisen
ja lampiman vuorovaikutusmallin ominaisia tunnuspiirteita. Lammin vuorovai-
kutusmalli on salliva ja empaattinen. Positiivisuudella suunnataan oppimiseen
ja uusiin mahdollisuuksiin. Vaikeatkin tilanteen voidaan ratkoa ja niista oppia

tyopaikan ymparistossa.

Oppimisen suuntaaminen
Tavoitteiden maaritys
Laadun arviointi
Edellista tukevien foorumien luominen

Oppimista edistavin Oppimisprosessin
ilmapiirin luominen tukeminen
Tyoyhteison ilmapiirin kehittiminen <1 Ryhméin kokonaisosaamisesta
Esimiehen ja tyontekijin vilisen huolehtiminen

vuorovaikutussuhteen kehittiminen v Yksilon kehittymisen tukeminen

Esimerkilld johtaminen
Oman ammattitaidon kehittiminen
Innostus tyohon
Sitoutuminen muutoksiin

Kuva 6. Lammin vuorovaikutustapa. Oppiva ja salliva tydorganisaatio. (Rousu & Lanne-
Erikkson 2021, 88.)

Kuvan mukaisesti johtajalla ja tyontekijoilla on vastuu toimia kollegiaalisena tu-
kena haastavissa tilanteissa. Toimivissa tiimeissa lampimaan vuorovaikutus-
malliin sisaltyy korkea sosiaalisen yhteisvastuu ja tiimin sisainen tunnealyk-
kyys. Korkeaa sosiaalista padomaa jakavassa tyOyhteisossa tiimin jasenet
nahdaan tasavertaisina ja tarkeana resurssina. Jaetun tiedon ja yhteistyon

kautta syntyy uudelleen oppimista.
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Kollegiaalisuus voi olla my6s eri ammattialojen ammattilaisten valista vuoro-
vaikuttamista silloin, jos halutut tavoitteet ja padmaarat ovat yhtenevia (Sep-
panen 2022,106—-107). Varsinkin hoitotydn tiimeissa, esimerkiksi Attendossa
on lahihoitajia, sosionomeja ja sairaanhoitajia. He tyoskentelevat yhteisten
paamaarien saavuttamiseksi ja sen vuoksi kollegiaalinen tuki ja arvostus on

tarkea edellytys yksikon yhteisollisyyden kannalta.

3 TYON RESURSSIT JA ORGANISOINTI

Vuorovaikutuksen ja yhteistyon lisaksi tarvitaan resursseja tyoyhteisoissa. Re-
surssinakokulman mukaan resursseja voidaan luokitella seuraavasti: taloudel-
liset, symboliset, kulttuurilliset, sosiaaliset ja terveydelliset resurssit (Varje
2024, 42). Resurssit ovat samanaikaisesti yksilo ja- tydyhteiso tasoisia. Re-
surssit voidaan nahda myos luottamukseen perustuvana psykososiaalisena
tukena tydyhteisossa. (Varje 2024, 57.) Voidaan puhua niin sanotusta sosiaa-
lisesta paaomasta, jolloin tyOyhteisdssa korostuu yhdessa tekemisen periaate
ja vastavuoroisen vuorovaikutusosaamisen taidot. Avoin ja luottamuksellinen

tyGilmapiiri rakentaa vastavuoroisuutta.

Tiimity0 on organisaatiossa toimivaa silloin, kun tyontekijat luottavat oman or-
ganisaation johdon visioon ja resurssien riittavyyteen. Resurssit mahdollista-
vat yksilétasolla toimintamahdollisuuksia. (Metteri 2007, 40.) Esimerkiksi riitta-
vat resurssit mahdollistavat sen, etta tyontekija voi vaikuttaa tydympariston
asioihin esimerkiksi viemalla kehittdmisen tarpeita esille johtohenkilostolle.
Resurssien lisaksi tydon organisointi on aivan yhta tarkeaa. Tyosta tulee sau-
mattomampaa, kun tyontekijoiden tyon vastuut ja tydnjako on selkeaa ja ym-

pariston resurssit ovat mitoitettu vaatimuksien mukaisesti.

Resurssinakdkulma on hyva ottaa tarkasteluun opinnaytetydssani, silla usein
sisaisesti koettu ja ulkoinen hyvinvointi kumuloituu resurssien myoéta. Tama
tarkoittaa kaytannossa sita, etta hyvinvoinnin ulottuudet joko keskenaan tuot-
tavat lisda hyvinvointia tai heikentavat sita. Sosiaaliset, terveydelliset, talou-
delliset ja kulttuurilliset resurssit korreloivat yksilon suhdetta ympardivaan yh-
teis66n ja yhteiskuntaan. (Fadjukoff 2018, 7.)
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Tyon resurssien organisointiin edistaviin jarjestelyihin on kiinnitettava aiempaa
enemman huomiota, silla tydelama on kompleksisempi, kuin koskaan aiem-
min. Tyéelaman palvelualaistuminen (asiantuntijuus, tiimityd, digitalisaatio) ko-
ettelee henkisia resursseja (Laasonen-G 2024, 5). Tyontekijéiden jaksami-
seen kiinnitetaan aiempaa enemman huomiota esimerkiksi: esimiehen tuki,
fyysinen tyOymparisto ja tyontekijoiden valinen psykososiaalinen tuki on kehit-
tamisen kohteena. Tyontekija on tyokykyinen silloin, kun ammatillinen kompe-
tenssi, tyoympariston mahdollisuudet ja tyon vaatimukset ovat tasapainossa
(Tyoterveyslaitos 2024, 75-76). Tyoyhteiso on hyvinvoiva silloin, kun organi-
saatioissa otetaan jokaisen tyontekijan yksilollinen elamanvaihe huomioon ja
tyon organisoinnissa otetaan huomioon inhimillisyys tyotehtavia, vaatimuksia
ja tybaikoja suunnitellessa. Taulukko todentaa organisaation johdon, tyonteki-
jan ja tydyhteison sosiaalisen paaoman vastuun valista suhdetta (kuva 7).
Mita yhtenevaisempaa johdolta tulevat ohjeistukset ovat, sita itseohjautuvam-

paa tyd on tyOyhteisdssa.

Itse- Itse- ltse- Itse-
ohjautuvuus | ohjautuvuus | ohjautuvuus | ohjautuvuus
tyon lahijohtajalta | tiimityona yhteisd-
autonomiana | delegoituna ohjautu-
paatoksen- vuutena
teko-
mandaattina
Tydntekija Itse vastuussa Valta tehdd Tiimi ratkaisee, Organisaation
ajatuksista, laajempia miten edetdin, kehittimisen
toimistaja padtoksid madri- | tekee paitok- vastuu ja valta
ajanhallinnasta teltyjenraamien | setjakantaa ovat sek3 yksi-
tydtehtavien japelisaantsjen vastuun 1Gill3, ryhmilld ja
suorittamiseksi puitteissa koko organisaa-
tiolla
Johto Onnistuu perinteisessi lihijohtaja- Tiimien
tybntekiji-suhteessa, edellytyksens valtuutus ja
sparraava ote, hiekkalaatikon reunatja | niiden vilisten
psykologinen turvallisuus suhteiden hoita-
minen
Hierarkkisuus Yhteiséohjautuvuus

Kuva 7. Tydn resurssit ja organisointi. Organisaation ulkoisten vaatimuksien ja tydntekijan so-

siaalisen vastuun tasapaino. (Rousu & Lanne- Erikkson 2021, 121.)

Itseohjautuvuus maaritellaan tydntekijan nakokulmasta oman tyon organisoin-

tina eli ajanhallintana seka vastuuna omista toimista tydyhteiséssa. Tiimit ovat
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vastuussa ratkaisuista ja asetettujen tavoitteiden ratkaisumenettelyista. Esi-
mies organisoi tiimin sisaisia ihmissuhteita ja maarittelee reunaehdot toimin-

nan kehittamiselle.

3.1 Tyontekijan resurssit

Aiemmassa luvussa kaytiin Iapi tyon organisoinnin merkitys yksilo- ja organi-
saatiotasolla. Tyota tehdaan resursseilla ja tyon organisointi tukee tyon suju-
vuutta. Tyontekijan jaksamisen kannalta tyon laadukkuuteen vaikuttaa kasva-
tukselliset tekijat, taloudellinen tasapaino, sosiaalinen paaoma, terveydelliset
tekijat seka kulttuuri. Kasvatuksella on taloudellisia ja kulttuurillisia vaikutuksia
tyontekijan kouluttautumiseen resurssinakdokulmasta. Kasvatus vaikuttaa esi-
merkiksi kasitykseen siita, mika merkitys tyonteolla ja rahalla on. Kulttuurilliset
resurssit ovat tyontekijan arvoja, kasityksia maailmasta ja muista ihmisista.
Kulttuurilliset resurssit nakyvat tydyhteisdssa tyon toteutuksena: tieto, taidot,
koulutus ja yhteinen intressi. Tyoyhteisossa hyodytaan siita, jos erilaisia per-
soonia arvostetaan ja eriavat nakemykset nahdaan laajemman nakokulman
hankintana tydyhteisdssa. Mitd paremmin tyOyhteisdssa opitaan tuntemaan

kollegoita, sitda paremmin pystytaan valttymaan ristiriitatilanteilta.

Kasvatuksen lisaksi sosiaalinen ymparisto vaikuttaa tyontekijan arvomaailman
muokkautumiseen. Sosiaaliset resurssit rakentuvat lahiverkostojen kautta, pu-
hutaan sekundaarisista suhteita. Ne kasautuvat koulun, tyon tai harrastuksien
kautta. Verkostot ja suhteet muodostavat kulttuurillisia normeja ja arvoja. Tyo-
yhteison kulttuuri vaikuttaa kuinka tyohon suhtaudutaan seka millaisia arvoja
ja periaatteita on kaytossa organisaatiossa. Tyoyhteison sosiaalinen paaomaa
nakyy tyon motivaationa, sitoutuneisuudella, luottamuksena ja yhteistyona.
Esimerkiksi tyOyhteis6ssa sosiaalisina resursseina ovat ajan ja- projektinhal-
lintataidot. Tyontekijan nakokulmasta sosiaalisina resursseina voidaan pitaa
henkilokohtaisia vuorovaikutustaitoja, verkostoitumistaitoja seka sosioekono-
mista taustaa. Lahipiirin vuorovaikutussuhteiden laheisyys ja laatu vaikuttavat
suoraan tyontekijan valmiuteen toimia tyossa kollegoiden ja asiakkaiden

kanssa. (Valo-perehdytys, ASKO-valmennus.)
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Tyontekija tasolla taloudellisilla resursseilla tarkoitetaan toimeentuloa eli talou-
dellista tasapainoa ja joustavuutta. Yksityisasunnon elinolot, sijainti seka har-
rastusmahdollisuudet liittyvat sosiaaliseen joustavuuteen ja vaikuttavat suo-
raan yksittaisen tyontekijan arjen mielekkyyteen. Tyontekijan tyoviihtyvyytta
edistaa myos toimintamahdollisuudet tydssa. Tyontekija on hyvinvoiva silloin,
kun ammatillinen kompetenssi, tydympariston mahdollisuudet ja tyon vaati-

mukset ovat tasapainossa. (Tyoterveyslaitos 2024, 75-76.)

3.2 Organisaatiotason resurssit

Organisaatio tasolla resurssit voidaan jakaa sosiaalisiin, taloudellisiin ja sym-
bolisiin resursseihin. Symboliset resurssit voidaan jakaa organisaation sisai-
sena vaikutelmahallintaan seka tunnistettavuustekijoihin. Jaetut vastuuroolit,
ammatillinen viestinta, tyohon kohdistuvat normit ja saannot ovat symbolisia
resursseja. Ne ovat muihin resursseihin verrattuna abstraktisempia. Ne ovat
aaneen lausumattomia, kaytannon toiminnassa havaittavia piirteita ja toiminta-
kaytantoja. Toimintakaytantoina voi olla esimerkiksi luottamus, hyvaksynta ja

arvostus toiminnassa.

Organisaation taloudelliset seka sosiaaliset resurssit ovat myos tarkeita jo kil-
pailukyvyn nakokulmasta. Hyvat taloudelliset resurssit varmistavat palvelun
saavutettavuuden, kayttajaystavallisyyden seka palvelulupauksen toteutumi-
sen niin asiakkaille kuin 1ahiomaisille. Myds tyontekija viihtyy tydossaan, kun voi

omalla tyonteolla vastata asiakkaiden tarpeisiin ja antaa tukea tarvittaessa.

Tyodntekijoiden ammattipatevyyden paivittaminen on organisaation kilpailuky-
vyn kannalta vaikuttavan toiminnan edellytyksena. Muutoskykyinen organisaa-
tio vastaa asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin ja kykenee jo ennalta arvioimaan
niita. (Hiila 2019, 40—41.) Palveluorganisaatiot, varsinkin sosiaali- ja terveys-
alalla hyotyvat taloudellisina ja sosiaalisina resursseina automatisaatiosta ja
tekoalyn apuohjelmien- ja tydkalujen hyédyntamisesta. Sosiaalialan ty6tehta-
viin kuuluu tiedonhaku- ja lukutaito, tiedon prosessointi ja analyysitaito. Mo-
nien apuohjelmien- ja valineiden kayttd on valttamatonta, esimerkiksi tyon vai-
kuttavuutta mittaavien taulukoiden, mittareiden ja lukujen suhteen. Organisaa-
tion sosiaalisina ja taloudellisina resursseina korostuu etenkin digitaaliset

kommunikaatiotaidot. Tiimien tulee kyeta hyddyntamaan etayhteyksia osana
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monipuolista, tehokasta ja reaaliaikaista viestintaa (Teams palaverit, What-

sapp-ryhmat.)

On tarkeaa huomioida, etta tydyhteisd on kilpailu- ja muutoskykyinen vain ja
ainoastaan silloin, kun organisaatiossa opitaan tunnistamaan vahvuustekijat ja
kehittamisentarpeet. Voidaan puhua vahvuusperustaisesta tiimista silloin, kun
osataan hyodyntaa jo olemassa olevaa tietoa esimerkiksi toimivista kaytan-
noista. Vahvuuksista kiinni pitaminen edistaa tyoyhteison osallisuutta ja mah-
dollistaa tyontekijoiden potentiaalin kayton tarkoin osaamisperusteisen jaon
mukaisesti. Sosiaaliset resurssit mahdollistavat paremmin suunniteltua tyonja-
koa, jolloin jokainen tyontekija voi omien mielenkiintojen suuntaisesti mukau-
tuu erinaisiin ty6tehtaviin. (Ranta 2023,126—-127.) Alhaalla oleva tuplatimantti
kuvaa palvelumuotoilun prosessia (Kuva 8). Se vaatii organisaatiolta reflektii-

vista asennoitumista ja halukkuutta kehittda omaa toimintaa.

Palvelumuotoiluprosessi

"a“. O%ko, A0\ res
“ Q, op; 1 ks g \de tag & ko/(
qutost vay, ¥ ®ile
Kehittimishaaste Oivallukset Toteutussuunnitelma
Minka asian Mihin kohderyhman Minka ratkaisun
haluamme muuttaa? tarpeisiin vastaamme? toteutamme ja miten?

Kuva 8. Vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen. Organisaation kilpailukyvyn ja kehitta-

mistyon edellytyksena (Rousu & Lanne- Eriksson 2021, 139).

Sosiaalisten resurssien kayttdonotto organisaatiossa on esimiehen reunaehto-
jen varaista ja tiimin kaytannontoteutuksen alaista. Esimiehen tyohon lukeutuu
tyoyhteison valmiuksien mahdollistaminen oppivan organisaation nakokul-
masta. Silla on merkitysta, miten hyvin esimies pystyy kokoamaan tyontekijat
yhteisen asian aarelle motivoituneeksi ja tarjoamaan mahdollisuuksia tyossa
kehittymiselle. Lisaksi asiantuntijavetoisen tyon yleistyessa korostuu tiimeissa
itsendinen ajattelu, toimintamallien jatkuva arviointi seka perustelutaidot. (Hiila
2019, 31-44.) Kuvassa 9 on taulukoituna yhteiskehittdmisen tehtavaalueet ja

niiden tasot. Sosiaaliset resurssit, esimerkiksi ongelmanratkaisukyky ja tyon
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uudelleenorganisointi Iahtee jarjestelma tasosta liikkeelle ja paattyy tyonteki-

jéiden osaamisen paivittamiseen.

Tehtivit eri tasoilla Yhteiskehittimisessi

Jarjestelma e Resurssien varaaminen yllapitdmiseen ja kehittdmiseen
o Verkostojen pitdminen eldvini ja joustavina
e Foorumien eldva kehittdminen

Toimintatavat e Toimintatapojen arviointi ja kehittdminen yhdessa osallisten kanssa

Vuorovaikutus e Dialogisen johtamisen vahvistaminen
e Roolisuhteiden pitdminen elavana
o Ammattilaisten ja asiakkaiden vilisen vuorovaikutuksen tukeminen

Osaaminen e Uusien toimijoiden perehdyttamisen ja koulutuksen organiscinti
e Taydennyskoulutuksen suunnittelu yhdessa
e Oman osaamisen vahvistaminen

Kuva 9. Taloudelliset ja sosiaaliset resurssit organisaatio tasolla (Rousu & Lanne-Erikkson
2021, 137).

Taloudelliset ja sosiaaliset resurssit pitavat organisaation ja sen jasenet muu-
toskykyisina ja kilpailukykyisina. Verkostojen pitdminen elavina jarjestelma ta-
solla turvaa yhteistydkumppanien tuen ja toimialarajoja ylittavaa yhteistyota.
Organisaatiokulttuuri maarittelee paljon sosiaalisten resurssien kayttédnoton
mahdollisuuksia. Tydyhteison kaytannon taitojen lisaksi tulisi panostaa erilais-
ten kykyjen tukemiseen ja vahvistamiseen. Esimerkiksi tyOyhteison sosiaalista
paaomaa voi olla muutoskyvykkyys eli kyky sietaa epavarmoja tilanteita ja
tuottaa ripeasti ratkaisumalleja. Varsinkin Attendon kaltaisissa palveluorgani-
saatioissa voi tilanteet muuttua nopeasti arkisessa tyoymparistossa, mika vaa-

tii reagointikykya, ratkaisukeskeisyytta seka riskienhallintaosaamista.

Kaytannonlaheinen kehittaminen on tukemassa sosiaalisten resurssien hyo-
dyntamista. Se on niin sanottua kokeilevaa kulttuuria, joka on julkisilla palvelu-
alojen sektoreilla yleistynyt toimintamalli. (Rousu & Lanne-Erikkson 2021,
130.) Kokeilevan kulttuurin mallissa mietitdan organisaation sisalla, miten voi-
daan mahdollisimman joustavasti ja ketterasti kehittaa toimintaa alhaalta-ylos.
Innovatiivinen tydote voi olla jatkuvaa ja pienimuotoista seka monia eri ideoita
testailevaa. Sosiaalinen raportointi, asiakasinformaation arviointi, tydn tulok-
sellisuuden osoittaminen ja kehittaminen lisdavat tyon hallittavuutta ja yhteis-

toimijuutta (Hirvonen, yms. 2021, 45). Yhdessa parempia toimintamalleja tes-
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taileva ja arvioiva tyoyhteiso on vuorovaikutuksellisesti ja timityon nakokul-
masta kehittyneempi organisaatio eli resilienssikykyisempi (Tyoterveyslaitos
s.a.). Innovatiivinen tyéote nakyy organisaatiossa maarallisena ja laadullisena
tydn tuloksellisuutena (Poikela 2005,182—-184). Maarallinen tyén laadukkuus
on havaittavissa tyon tuloksellisuuden mittauksissa: (raportit, taulukot, as-
teikot). Laadullisella tydn mittaamisella tarkoitetaan esimerkiksi asiakoke-

musta, laheiskokemusta ja tyontekijoiden tyoviihtyvyytta.

4 TOIMEKSIANTAJA

Opinnaytetyoni toimeksiantajana toimii Attendo Jelppiskoti Oy. Yksikkona on
Kotkansaarella sijaitseva Jelppiskoti ja se tuottaa palveluita Kymenlaakson hy-
vinvointialueella. Organisaatio tarjoaa vammaisille- ja kehitysvammaisille ai-
kuisille tukea palvelutarpeiden mukaan. Palveluina on ymparivuorokautista
palveluasumista, yhteisollista asumista ja tukimuotoista asumista. Asumispal-
velu ja tuen laatu riippuu asiakkaan tai asukkaan fyysisesta ja psyykkisesta
toimintakyvysta. Yhteisollisen asumisen palvelut tarjoavat asumista yksin tai
soluasumisen periaatteiden mukaisesti. Tuettu asuminen taas tarjoaa tukipal-
veluita itsenaisesti asuville ja siihen sisaltyvat ohjauskaynnit. Ohjauskaynnit
tapahtuvat joko kotona tai kodin ulkopuolella, esimerkiksi asiakkaan virallisia

asioita voidaan hoitaa yhdessa ohjaajan kanssa.

Attendo Jelppiskosissa ollaan erityisesti kiinnostuneita kehittamaan tyoyhtei-
son hyvinvointia seka vuorovaikutus- ja tiimityotaitoja. Jelppiskodin toiminta-
ajatus perustuukin asiakaskokemuksen kehittyviin menetelmiin (ASKO). Toi-
minta-ajatuksessa korostuu keskeisina arvoina yksikon kodinomaisuus ja asi-
akkaan oman nakoisen arjen toteuttaminen. Yksikko korostaa ajatusta "Asuk-
kaan kanssa, asukasta varten”. Toimintaperiaatteeseen kuuluu siis kumppa-
nuus ja rinnalla kulkeminen. Tama tarkoittaa sita, etta asiakkaat kohdataan yk-
siloina, joilla on yksilOllisia tarpeita, odotuksia ja nakemyksia oman nakoisesta
arjesta. Taman vuoden (2025) ASKO-menetelman karttateemana on "Matkalla
kodiksi”. Toiminta-ajatus korostaa kodinomaista asumisymparistda ja ystaval-

lista, lasna olevaa henkilokuntaa. Lasna oleva asiakaskohtaaminen perustuu
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kiireettomyyteen, avoimeen keskusteluun ja asiakkaan kuunteluun. Kodin-
omaisuutta pyritaan vaalimaan yksikossa siten, etta asioita tehdaan yhdessa

ja juhlapyhiin valmistaudutaan koristellen ja juhlistaen merkkipaivia.

Attendolla asiakaskohtaamisen ja palvelun tuottamisen periaatteet tulevat lain-
saadannosta. Jelppiskodin toimintaa ohjaa sosiaalipalveluiden tuottamiseen
kohdistuvat lait seka yksikon sisaiset arvot ja laatukriteerit. Keskeisimpia toi-
mintaa ohjaavia lakeja ovat sosiaalihuoltolaki ja laki sosiaalihuollon asiakkaan
asemasta ja oikeuksista. Naiden lisaksi SOTE-valvontalaki seka kehitys-
vamma- ja vammaispalvelulaki. Organisaation toimijoiden toimintaa ohjaa laki
sosiaalihuollon ammattihenkilosta, asiakastietolaki, terveydenhuoltolaki seka
YK:n vammaissopimus. (Attendo omavalvonta, 7.) Lakien tarkoituksena on
varmistaa palveluiden laadukkuus, toiminnan eettisyys ja yhteiset toimintaperi-

aatteet tyon selkiyttamiseksi.

Jelppiskodin keskeisimpina arvoina ja laatukriteereina ovat osaaminen, sitou-
tuminen ja valittaminen. Esimerkiksi ammatillisuutta vaalitaan siten, etta tyon-
tekijoiden osaamista pyritaan paivittamaan ja monipuolistamaan. Tyontekijoille
tarjotaan taydennyskoulutuksia seka uutta tietoa ja nakemysta sosiaali- ja ter-
veysalan osaamisesta alan opiskelijoilta. Sitoutumisella tarkoitetaan Attendolla
sita, etta tyota pyritaan tehda laadukkaasti ja tarpeen tullen asioihin tartutaan
ratkaisukeskeisesti. Sitoutuminen nakyy arkipaivaisessa tydssa asiakkaiden
tuntemisena seka pyrkimyksena kehittaa saannollisempaa yhteydenottoa asi-
akkaan lahiomaisiin. Valittamista osoitetaan myonteisen ilmapiirin yllapitami-
sella niin tyontekijoiden, asukkaiden, asiakkaiden, laheisten kun muiden toimi-
joiden kanssa. Attendo Jelppiskodissa toiminnan keskidssa on vaaratilantei-
den ennakointi, hyva kohtaaminen asiakas- ja yhteistydssa seka toiminnan

ajoittainen paivitettavyys.

Toimeksiantajan kehittamisen tavoitteina ovat asiakas- ja laheiskokemuksen
parantaminen seka henkildstokokemuksen ja tydviihtyvyyden edistaminen.
Asukkaiden ja asiakkaiden osallisuuden ja itsemaaraamisoikeutta pyritaan yk-
sikdssa vahvistamaan Jelppiskodin IMO-tyéryhman kaytannoén jalkauttami-
sella. Laheiskokemusta parannetaan yksikon tiedotusviesteilla ja saanndllisilla

laheiskirjeilla. Tyontekijoiden tyodviihtyvyyden edistamiseen kiinnitetdan aiem-
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paa enemman huomioita tiimipalaverien saanndllisyydella, tarjoamalla henki-
I0kohtaista tyonohjausta seka 100 % vastuun koulutusta (Attendo omaval-
vonta, 49). Opinnaytetydni kyselyn tuloksia on tarkoitus hyddyntaa syksylla yk-

sikdn toiminnan kehittamiseen.

Attendo Jelppiskoti Oy tarjoaa organisaation sisaisena lahteena opinnayte-
tyoni tueksi Valo- perehdytysjarjestelmaa ja organisaation omavalvonta suun-
nitelmaa. Organisaatiolta saadut materiaalit ovat ohjanneet tutkimustani ja toi-
mivat samalla taustatietona tutkimukselle ja sen tuloksiin. Perehdytysalusta on
varsin kattava ja se sisaltaa roolikohtaisia koulutuksia, jarjestelmien tyokalu-
koulutuksia seka lisakoulutuksia (ensiapu, MAPA-koulutus). Roolikohtaisia
koulutuksia ovat esimerkiksi ASKO-valmennukset, jossa Attendolla vieraileva
ASKO-valmentaja on vahvistamassa ja tukemassa tiimin vuorovaikutustaitoja

ja tiimityota.

Attendon tyontekijoille on tarjolla uudistettuun Intraan tutustumista seka Atten-
don kaytannoista ja periaatteista kursseja: (Valo 1, 2 ja 3). GDPR eli turvalli-
nen tietojenkasittely on myos Attendon tydntekijdille tueksi. Se on asiakas- ja
potilastiedon turvalliseen hallintaan ja kirjaamista varten laadittu osaamiskou-
lutus, jonka osa-alueina ovat tietosuoja, tietoturva ja salassapito. Lisaksi mate-
riaalia 16ytyy eettisista tyon periaatteista, 100 % tydntekijan vastuusta, hoito-

tydn koulutuksia seka tiimityon hyvista kaytanteista.

Hoitotyon koulutuksina kehitysvammaisten aikuisten palveluasumisyksikossa
ovat esimerkiksi suunterveydenhoito ja ravitsemukselliset ohjeistukset. RAI-
koulutukset ovat arviointiedon hyddyntamiseen kehitetty osaamisperusteinen
materiaali. Se soveltuu niin tyontekijoille, kuin esimiehille. Se antaa valmiudet
hoidon suunnitteluun, toteutukseen, seurantaan seka asiakkaiden toteuttamis-
suunnitelmien suunnitteluun, arviointiin ja seurantaan. Toisin sanoen koulutus
antaa valmiudet soveltaa raporteista nousevaa tietoa ja analysoida mittari-he-

ratetiedoista nousevaa arviointietoa.

Esimiestyon tueksi Attendon perehdytysjarjestelma tarjoaa valmiuksia moni-
muotoisen tiimin henkilostdjohtamiseen. Koulutus pitaa sisallaan vaikuttavan

viestinnan ja vuorovaikutuksen perusteita, taloushallinnan taitoja seka henkild-
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kohtaisia esimiestaitoja. Henkilokohtaiset esimiestaidot ovat sisaisen johtajuu-
den taitoja. Itsensa johtamisen taidoiksi luokitellaan aikataulutus, ongelman-
ratkaisukyky luovuus, motivaation yllapito, tydn organisointi ja kriittinen ajat-
telu. Se on voimavarojen, vaatimusten ja stressin hallintaa, mita tulisi valittaa
my0s tyontekijoille. Esimiehen tyd on organisaatioissa tarkeaa, silla hyva esi-
mies lisaa tyontekijoiden voimavaratekijoita esimerkiksi tyoyhteison ilmapiirin

rakentamisen kautta.

5 ASKO-MENETELMA

Attendolla on kaytossa tydyhteison vuorovaikutusta tukeva ASKO-menetelma.
Lyhennys tarkoittaa "asiakaskokemuksen kehittyvat menetelmat”. Menetelman
tarkastelu on olennaista opinnaytetyon kannalta, silla menetelman avulla pyri-
taan kehittamaan tydyhteisén vuorovaikutusta ja tiimity6ta. ASKO-valmennuk-
set, 100 % vastuu ja viiden kohdan palautemalli ovat Attendo kotien peruspila-
reita asiakastyolle ja tydyhteison vuorovaikutuksen kehittamisessa. Attendolla
pyritaan asiakokemuksen kehittyvine menetelmien kautta turvaamaan palvelu-

lupausta asiakkaille ja kehittamaan asiakasystavallisyytta.

Jokaisella Attendo yksikolla on ASKO-valmentaja, joka kay vuoden aikana
saanndllisilla kaynneilla ajankohtaisiin kehittamistarpeisiin liittyen. Toiminnan
tarkoituksena on vahvistaa ja vaikuttaa myonteisesti tyontekijoiden ajatteluun
ja toimintaan tydymparistossa. Esimerkiksi 100 % vastuu tarkoittaa sita, etta
tydyhteisdn yhteisena paamaarana on ottaa taysivaltainen vastuu omasta toi-
minnasta. Eli asiat tulee ottaa tydyhteisdssa puheeksi, jotka milldaan tavoin vai-
kuttavat oman tyon tekemiseen tai jos jokin asia tyoymparistossa vaatii enem-
man huomiota. Jotta virheista voidaan oppia, tulee organisaatiossa olla salliva

ja avoin tydyhteison kulttuuri.

ASKO-valmennuksen viiden kohdan palautemalli kokoaa asiakasty6ssa ja tii-
mity0ssa seuraavat kriteerit: kuuntele, kehu, kiita, kannusta ja korjaa. Nama
ovat ammatillista vuorovaikutusosaamista ja naita periaatteita voi hyédyntaa
niin asiakkaisiin kuin tyoyhteison jasenten valisissa suhteissa. ASKO-valmen-
nuksessa tyontekijoita kannustetaan tietoisesti myds vahvistamaan vuorovai-
kutustaitoja vapaa-ajan elamassa. Tyontekijoita kannustetaan Iahipiirin osalta

aktiivisten kohtaamisten jarjestamiseen seka panostamalla viestintaan seka
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vuorovaikutustaitoihin Iahiomaisten kanssa. Kuvassa 10 on vuorovaikutuskay-
tantd ASKO-valmennuksen materiaaleista ja sen avulla kannustetaan tyonte-

kijoita laadukkaaseen kohtaamiseen asiakkaiden kanssa.

Tee yhteenveto

Kertaa, mitd olette
keskustelleet ja

sopikaa, miten ja
milloin palaatte asiaan.

Tervehdi ja
esittaydy

Kuuntele
vastaus

Al ratkaise toisen
puolesta saman tien,

kiireeton
tunnelma

(Kysy, miten voin
olla avuksi)

~Mitd ajatuksia herdsi?”
"Mité ehdotat ratkaisuksi?”,

Anna toiselle
tilaa ja aikaa
vastata

Kuva 10. ASKO-valmennus. Hyvan kohtaamisen resepti. Muistisairaat ja laheiset. (Attendo

Valo- perehdytys s.a. 26.)

Laadukas kohtaaminen on valmennuksessa kuvailtu kiireettoman ilmapiirin
luomisella, lasnaololla seka aidolla kiinnostuneisuuden osoittamisella. Asian-

tuntijuuden sijasta hyvan kohtaamisen periaate korostaa tasa-arvoista vuoro-

vaikutussuhdetta.

Mita ovat ASKO-kvartaalikeskustelut- ja karttakeskustelut Attendolla? Kvartaa-
likeskustelut pidetaan kolme kertaa vuodessa ja ne ovat ASKO-valmentajan
vetamia tyoyhteisdssa. Ensimmainen vuosineljannes (tammi-maaliskuu) kay-
tetdan yksikon sisalla tyytyvaisyyskyselyiden tuloksien lapikayntiin ja taman
jalkeen tutoriaali kaytantojen mukaisesti tehdaan tiimin kesken yhteenvetona
kehittamisen tarpeista suunnitelma. Esimies toimii prosessin aikana puheen-
johtajana tai ohjaajana. ASKO-valmennuksen materiaaleihin paivitetdan kes-
kustelun teemat ja nain ASKO-valmentaja vetaa valmiit keskustelunaiheet toi-
sella-neljannella vuosineljanneksella. Alhaalla oleva kuva osoittaa keskustelu-
karttojen teemojen prosessinomaista kehittymista vuosien varrella. Keskuste-
lukarttojen ajatuksena on kayda tydyhteisdssa keskustelua yhteisesti tee-
masta nousevia ajatuksia. Reflektoida esimerkiksi sitd, mitka tekijat muodosta-
vat kodin tai kodinomaisuuden. Teema jasentyy eli tarkentuu sen mukaan, kun
toimintaymparistosta on saatu ajankohtaisempaa tietoa. Kuvassa 11 havain-

nollistetaan ASKO-valmennuksen keskustelukarttojen syklisyytta.
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4, ASKO-keskustelukartta

" H 1
Matkalla kodiksi
2. ASKO-
1. ASKO- |
o N v 3. ASKO-keskustelukartia 2025
Err— "Asukkaan kanssa,
" " Inhimillisia ‘
‘Muutosmatkalla "
kohtaamisia” asukasta varten
syksy 2020
yKsy syksy 2022 tammikuu 2024
Muutosmatkan teemaoja Muutosmatkan teemoja Muutosmatkan teemoja Ennen kalkkea Olemme k0t| -teemO]a
+ Arvot « Eeftiset periaatteet +  Asukas kaiken keskiossa: Omannakoinen,
+  Palautetaidot: 5 Kin «  Attendon lupaukset turvallinen ja mielekds arki
I i & 100% . i i N Asukas, L . .
s B o pscnesn il Bhien, ki, oo *  Mikd tekee kodista kodin?

+ Laheiset harjoittelu * Palaute on lahja: Palautteiden haito,
+  Mitdtulee tydpaikalle, kun mind 1 a ka
tulen tihin? isuus ja monimuctoinen Attendo 000

Kuva 11. ASKO-valmennus. Keskustelukartan teemojen prosessi. (Attendo Valo-perehdytys
s.a.19.)

Edellisien vuosien keskustelukartat toimivat suunnitelmapohjana tulevan tee-
man muodostamisessa. TyOyhteisdssa voidaankin yhteisesti reflektoida "Mita
opimme viime vuonna”? ASKO-kartta on osallistava menetelma tydyhteisssa,
jolla pyritaan tydn tuloksien vaikuttavuuden lisdamiseen asiakastydssa. Se toi-
mii tiimin ideointipajana, jossa keskustelukartan tehtavat ja palautekortit on ja-
ettuna kuuteen pisteeseen. ASKO-valmentaja ohjaa pienryhmien keskuste-
luita jo valmiiksi tilattujen tehtavamateriaalien avulla. Materiaalit tilataan yksi-
kon johtajan kanssa. Menetelmat ja asenteet muokkautuvat toimintaymparis-
tdjen muutoksien yhteydessa. Kuva 12 on havaittavissa ASKO-kvartaalikes-
kusteluiden suunnitelmallisuus ja sdannonmukaisuus. Nama tydyhteison sisai-
set kehittamiskeskustelut toimivat samalla suunnanviittana keskustelukarttojen

teemojen jasentelyssa.
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ASKO-vuosi 2025: Matkalla kodiksi

Tammi- Huhti- Heina- Loka-
maaliskuu kesakuu syyskuu joulukuu
Kehittdmissuunnitelma toimii ASKO-kvartaalikeskustelu : ASKO-kvar i ASKO-kvar i
1. kvartaalin ASKO-keskusteluna
Imoi i issd nyt 1 it 1.4 -8.5 Oulu,
ASKO-vall pere x 2, Helsinki
paiviin! ja Kuopio
Uudet ASKO-kartat valmiina tilattaviksi 1.8.->
Karttakeskustelut pidetdin 31.12.25 mennessa
2025 2026

Kuva 12. ASKO-ohjelman vuosittaiset kvartaalikeskustelut osana kehittdmista (Attendo Valo-

perehdytys s.a. 9).

Nama tyoyhteison sisaiset kehittamiskeskustelut toimivat samalla suunnanviit-
tana keskustelukarttojen teemojen jasentelyssa. ASKO-kvartaalikeskustelut
tukevat esimiehen ja ASKO-valmentajan kehittamistyota. Esimies paivittaa ke-
hittdmisen tarpeet valmentajalle ja valmentajan vastuuna on tiedon pohjalta

valmistella tyoyhteison valmennuspaivan koulutuksen sisaltoa.

6 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYK-
SET

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, millaista tydyhteison tiimityd ja vuo-
rovaikutus on kehitysvammaisten palveluasumisyksikko Attendo Jelppisko-
dissa. Tyoni tavoitteena on tuottaa lisaa tietoa, kuinka tyoyhteison tiimityota ja
vuorovaikutusta voidaan kehittaa kyseisessa yksikdssa. Opinnaytetydn tiedon
avulla Attendo Jelppiskoti pystyy edistdmaan kehitysvammaisten kanssa teh-
tavan tyon vetovoimaisuutta ja tyontekijoiden hyvinvointia ja sitoutuneisuutta

tyshon.

Tutkimuskysymyksiani ovat:

1) Millaisia vahvuuksia kehitysvammaisten palveluasumisyksikon tyyhtei-

sOssa on tunnistettavissa vuorovaikutuksen ja tiimitydn nakdkulmasta?

2) Millaisia kehittamiskohteita kehitysvammaisten palveluasumisyksikdn tyo-

yhteisdssa on tunnistettavissa vuorovaikutuksen ja tiimitydon nakokulmasta?
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3) Mitka vuorovaikutusosaamisen ja tiimityon vaatimukset korostuvat kehitys-
vammaisten palveluasumisyksikossa verrattuna yleiseen sosiaalialan ammatil-

liseen vuorovaikutusosaamiseen verrattuna?

7 TUTKIMUSMENETELMAT

Opinnaytety0 toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Laadullisessa tutkimus-
menetelmassa pyritdan ymmartamaan sosiaalisessa toimintaymparistossa ta-
pahtuvia asioita, tulkintoja ja ilmi6ita (Vilkka 2021, 94-96). Tiedonvaihdanta
tapahtuu sosiaalisissa toimintaymparistoissa inmisten valilla ja tutkijana tulee
minun arvioida Attendo Jelppiskodin tydyhteison sisalle muodostuneita tulkin-
toja, kasityksia ja merkityksia. Laadullinen menettelytapa sopii tutkimukseeni,
koska tutkimukseni pyrkii tarkastelemaan ihmisten ja sosiaalisten vuorovaiku-
tuksessa tapahtuvaa ilmiéta (vuorovaikutusta ja tiimity6ta tydyhteiséssa). Laa-
dullinen tutkimusmenetelma pyrkii saamaan selville valittoman havainnoin

ulottamattomissa olevia asioita ja ilmioita (Vilkka 2021, 94-96).

7.1 Kyselytutkimus

Tutkimus toteutettiin Webropol-ohjelmalla. Kysely sisalsi perustietoja kartoitta-
via maarallisia kysymyksia seka laadullisia kysymyksia. Laadulliset kysymyk-
set sisalsivat monivalintavaihtoehtoja seka vapaasanaisia avoimia vastaus-
kenttia. Verkkokyselylla jokaisella olisi mahdollisuus osallistua vastaamalla it-
selleen sopivaan aikaan. Kyselyn kysymykset olivat paaasiassa avoimia kysy-
myksia. Lopulta paadyttiin kyselyyn, koska haastattelun arvioitiin olevan haas-
teellista avoimuuden kannalta. Tutkimuksen taustatietona hyddynnetaan At-
tendo Jelppiskodin omavalvontasuunnitelmaa seka Valo-perehdytysjarjestel-

man materiaalia.

Opinnaytetyon alkuvaiheessa olin suunnitellut tekevani haastattelun paikan
paalla seka Webropol-kyselyn. Suunnitelmat muuttuivat, silla opinnaytetyon
ohjaajan kanssa paadyimme siihen, etta olisi tyolasta litteroida haastattelu
seka tehda sahkoinen lomakekysely. Tyoelamaohjaajan kanssa keskusteltiin
siita, etta tyontekijoiden saattaisi olla vaikeampi kertoa avoimesti omia koke-

muksiaan, jos tiimi olisi kokoontunut haastattelua varten. Tutkimuskysely oli
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alun perin suunniteltu marraskuu-joulukuun aikana tehda. Suunnitelmat viivas-
tyivat, silla jouduin rajaamaan kyselyani paljon ja loma-ajat sattuivat joulukuu-
hun. Tutkimuslupa haettiin vasta uudenvuoden jalkeen seitsemas. tammikuuta
ja lupa myonnettiin noin viikkoa myohemmin. Kysely lahetettiin 17 henkildlle
yhteen yksikkdon, Attendo Jelppiskotiin. Kysely lahetettiin 13.1., kun tutkimus-
lupa oli saatu. Kysely oli ajastetusti auki noin kaksi viikkoa. Kyselyyn saatiin

11 vastausta. Vastaajat olivat yksikon sisalla koulutukseltaan toimivia lahihoi-

tajia, sairaanhoitajia ja sosionomeja.

Lahestyn laadullista tutkimusta fenomenologis- hermeneuttisen teoreettisen
viitekehyksella. Laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan sosiaalisen ympa-
ristdssa rakennettua todellisuutta haastattelemalla tai sahkoisten kyselyohjel-
mistojen avulla, Webropolilla. Fenomenologinen lahestymistapa ja sen rinnalla
laheisesti kulkeva hermeneuttinen ihmiskasitys pyrkii tutkimuksen otosta tul-
kita ja ymmartaa laadullisessa kokemuksen, merkityksen ja yhteisollisyyden
kasitteiden kautta. Samalla tutkijalta vaaditaan omien ennakkokasityksien
poissulkemista, omien tulkintojen havaitsemista ja kyseenalaistamista. (Laine
2018, 25.)

Fenomenologisessa ihmiskasityksessa tutkimusta tehdessa inminen nahdaan
yhteisollisena toimintahenkilona, joka vuorovaikutussuhteiden kautta rakentaa
intersubjektiivisia merkityksia. Hermeneuttinen ihmiskasitys kattaa tiivistetysti
ihmisten ymmartamisen tulkintojen ja ilmaisujen kautta. (Laine 2018, 26.) Laa-
dullisessa tutkimuksessani, jossa haastattelu tapahtuu sahkoisella kyselyoh-
jelmistolla, tulee minun havaita sanavalintoja ja lauserakenteiden eroavaisuuk-

sia, toisin sanoen merkityseroja.

7.2 Aineiston analyysi

Opinnaytetyoni tutkimuskysely on laadullinen. Tutkimuskyselyni rakentuu paa-
saantoisesti laadullisin tutkimuskysymyksiin. Laadullisilla tutkimuskysymyksilla
pyritdan saamaan kuvailevaa ja yksityiskohtaista tietoa aiheesta tai ilmiosta.
Avoimet vastauskentat antavat vastaajille mahdollisuuden vastata tutkimusky-
symyksiin, jotka ovat kuvailevia kysymyssanoja: (miksi, miten, kuinka). Ai-

heeni on laaja ja moniulotteinen, joten monia aihepiireja (teemoja) nousee
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avoimissa vastauksissa esille. Jotta pystyn erottaa usein toistuvat samat kasit-
teet, tulee minun osata erottaa kasitteet ja luokitella niita teemoittain. Vain ryh-
mittelylla voin saada tietoa tiimityon ja vuorovaikutuksen laatuun vaikuttavista
tekijoista, jotka ovat merkittavia ja usein toistuvia. MyoOs kasitteiden kautta
saan kuvaa siita, millaisia eri nakemyksia tyontekijoilla on siita, mista vuoro-

vaikutuksessa ja tiimitydssa on pohjimmiltaan kyse.

Teoriaohjaava sisaltoanalyysi palvelee opinnaytetyoni tarkoitusta, koska se
muodostaa yksityiskohtaisempaa tietoa ja ymmarrysta organisaatiossa vaadit-
taviin tarpeisiin. Sisaltdanalyysi on aineiston analyysin valine, jolla helpotetaan
keratyn informaation lukua. Se auttaa tutkijaa poimimaan merkityksia ja saa-
maan yleiskattava kokonaisuus keratysta informaatiosta. Informaatio ei me-
neta arvoaan ja suppeamassa muodossa on helpompi analysoida vastauksien

eroja ja yhtalaisyyksia. (Hakala 2024, 267.)

Sisallénanalyysi on laadulliseen tutkimukseeni soveltuva tutkimusmenetelma,
silla, pyrin kuvailemaan asioita sisaltapain tilastotietojen ja maarallisen tiedon
keruun sijasta. Laadullisin tutkimuksen tekijana voin sisallyttaa tiedon syntee-
sin muodostuksessa subjektiivisia nakemyksia seka reflektoida vapaasti saa-
tua tietoa. Objektiivisen lahestymistavan sijasta voin laadullisessa tutkimuk-
sessa tarkastella asioita kokonaisvaltaisemmin ja yksityiskohtaisemmin. Tar-
kasteltavaa ilmiota eli vuorovaikutusta ja tiimity6ta voin tutkia erityisesti organi-

saation sisaisella tasolla. (Hakala 2024, 17.)

Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa pyritaan laadullisessa tutkimuksessa
saamaan informaatio suppeampaan muotoon. Esimerkiksi Webropol-kyse-
lyssa avoimien vastauksien alkuperaiset ilmaisut taulukoidaan ja niista teh-
daan pelkistetyt iimaukset. Pelkistettyjen ilmauksien jalkeen alkaa informaa-
tiosisallon luokittelu alaluokkiin, ylaluokkiin ja paaluokkiin. Paaluokista sisal-
I6nanalyysin lopussa muodostetaan yhteinen nimittaja eli yhdistava tekija.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 35-37.) Kuvassa 13 on listattuna vaiheet induktiivi-

sen sisallonanalyysin toteutuksesta.
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Haastattelujen kuunteleminen ja aukikirjoitus sana sanalta

+

Haastattelujen, dokumenttien ym. aineistojen lukeminen ja sisaltoon perehtyminen

)’

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

!

Pelkittettyjen ilmausten listaaminen

1

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyista ilmauksista

+

Pelkistettyjen ilmausten ryhmittely/yhdistaminen ja alaluokkien muodostaminen

!

Alaluokkien yhdistaminen ja niista ylaluokkien muodostaminen

+

Ylaluokkien yhdistdminen paaluokiksi tai yhdistavaksi luokaksi
ja kokoavan kasitteen muodostaminen

Kuva 13. Laadullisen sisallénanalyysin vaiheet (Tuomi & Sarajarvi 2018, 35-37).

Tutkimuksen aineiston analyysimenetelmana on teemoittelu ja sisalldonana-
lyysi. Teemoittelu on aineiston purkamisen pohjaty6ta ja erityisesti jasentely-
tapa aihepiirien tunnistamisessa. Aihepiireja eli teemoja on usein vaikea tun-
nistaa vaihtelevien sanavalintojen ja ilmaisumuotojen vuoksi. Teemoittelua yk-
sityiskohtaisempi jasentelytapa on tyypittely ja se vaatii tutkijalta useita kertoja

aineiston lapikayntia seka taustakysymyksien maarittelya (Hakala 2024, 282).

Sisallénanalyysin ensimmainen vaihe eli redusointi pyrkii saamaan aineiston
tiivistetymmin ja informaatiollisesti selkeampaan muotoon (Hakala 2024, 267).
Ajoittaiset vuorovaikutuksen haasteet, kommunikaation ja vuorovaikutuksen
parantuminen, henkilokemioiden merkitys tiimityossa, tiedonkulun haasteet tii-
min sisalla seka riittavan yhtenevaisten kaytantojen toteutumisen haasteet ko-
rostuivat laadullisen kysymyksen vastauksien pelkistetyissa ilmaisuissa. II-
mauksia yksinkertaistamalla kaytetaan sisallonanalyysissa kasitetta

redusointi.
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Taulukoon 1 olen koonnut samaan soluun ne ilmaisut, jotka ovat informatiivi-
sen sisallon osalta yhtenevaisia keskenaan. Soluissa on ilmauksia vaihtelevin
maarin yhdesta kolmeen valilla, silla jossain maarin eri vastaajat ilmaisivat sa-

man ajatuksen. Taulukkoon sisalletyt ilmaisut ovat vastaajien maaritelmia tyo-

yhteison vuorovaikutuksen ja tiimityon nykytilasta.

Taulukko 1.Teemoittelun alku

Alkuperainen limaus

Pelkistetyt ilmaukset

Télla hetkella tilanne on parantunut enti-
sestd. Kommunikaatio on lisdantynyt ja
toiminta on useimmiten sujuvaa

Vuorovaikutus on melko saumatonta ja
suoraa. Joskus on tilanteita joissa ei us-
kalleta sanoa asioita suoraan vaan pohdi-
taan sitten jalkijunassa niita. Tiimityd toi-
mii aika hyvin, kaveria autetaan kun sit4
tarvitaan.

Lisdantynyt kommunikaatio ja toi-
minnan sujuvuus

Saumaton ja suora vuorovaiku-
tus. Asioiden sanomatta jattami-
nen. Tiimityon toimivuus, kollegi-
aalinen tuki.

Vuorovaikutus ja tiimityd riippuu toisinaan
Siitd ketké on vuorossa, miten heidan ke-
miat toimii keskenééan. Joillekkin voi sa-
noa suoraan asioista joillekkin ei, siité ve-
detdéan herneet nenéan.

Toisten kohdalla toimii ja toisten ei. P&a
asiallisesti kuitenkin toimii hyvin

Riippuu kenen kanssa olet samassa ty6-
vuorossa.

\uorovaikutus riippuu henkiloke-
mioista. Asioista voi sanoa suo-
raan tai ei.

Toimii tai ei. Paaasiallisesti toi-
mii.

Riippuu kenen kanssa tyovuo-
rossa.

Haasteita ollut vuorovaikutuksen ja tiimi-
tyén suhteen. Asioiden eteenpéin viemi-
sessé ollut haasteita.

Vuorovaikutus tybyhteiséssé on parantu-
nut viime aikoina. Tiimityé ontuu jonkin
verran. Ldhinné ongelmana on asioiden il-
moittaminen Kaikille, usein tiedon saa
vain osa tydntekijoistd. Tédhan on etsitty
ratkaisua, mutta ei ole vielé I6ytynyt.

Vuorovaikutuksen ja tiimityon
haasteet. Tiedonkulun haasteet.

Vuorovaikutuksen parantuminen.
Tiedonkulun haasteet tiimitydssa.
Ratkaisua ei ole 10ydetty.

Ei yhteisia ké&ytantoja ihan arkisista asi-
oista, toiset tekee asioita toisin kun taas
jotkut muut tekee saman asian eritavalla,
esim. asukkaiden ruoan santsaaminen.
Erilaiset persoonat ja tyylit antaa pa-
lautetta

Yhteisten kaytantdjen puuttumi-
nen. Asioiden hoitamisen vaihte-
levuus. Erilaiset persoonat ja tyylit
antaa palautetta.

Osa ohjaajista ei viesti tarpeeksi

Ohjaajien puutteellinen viestinta
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Taulukossa 2 pelkistetyista ilmauksista

muodostetaan yhteisia teemoja eli ai-

hepiireja. On tarkeaa, etta redusointivaiheessa muodostetut pelkistetyt ilmauk-

set ovat sailyttaneet alkuperaisten ilmauksien asiasisallon muuttumattomana.

Taulukko 2. Alaluokkien muodostaminen

Pelkistetyt ilmaukset

Alaluokat

Lisdantynyt kommunikaatio ja toimin-
nan sujuvuus

Saumaton ja suora vuorovaikutus. Asi-
oiden sanomatta jattaminen. Tiimityon
toimivuus, kollegiaalinen tuki.

Kehittynyt vuorovaikutusosaaminen

YhteistyO ja kollegiaalinen tuki

\uorovaikutus riippuu henkilokemi-
oista. Asioista voi sanoa suoraan tai
ei.

Toimii tai ei. Paaasiallisesti toimii.

Riippuu kenen kanssa tyovuorossa.

\uorovaikutuksen laadun vaihtele-
VUus

Henkilokemioiden toimivuus

\/uorovaikutuksen ja tiimityon haas-
teet. Tiedonkulun haasteet.

\uorovaikutuksen parantuminen. Tie-
donkulun haasteet tiimitydossa. Ratkai-
sua ei ole I0ydetty.

\Viestinnan ja tiedonkulun haasteet

Yhteinen ratkaisematon haaste

Yhteisten kaytantdjen puuttuminen.
Asioiden hoitamisen vaihtelevuus. Eri-
laiset persoonat ja tyylit antaa pa-
lautetta.

Yhteisten toimintaperiaatteiden maarit-
tely

Persoonalliset tyoskentelytavat

Ohjaajien puutteellinen viestinta

Viestinnan puutteellisuus

Alaluokkien sisaisessa ryhmittelyssa eli klusteroinnissa ylakasitteiksi nousivat

seuraavat teemat: Yhteistoimijuus, tyOyhteisdn jasenten valinen vuorovaiku-

tus, tiimitydn haasteet, sosiaalinen padoma, tyontekijan yksildllisyys ja kom-

munikatiiviset haasteet.

Taulukko 3. Ylaluokkien muodostaminen.

Alaluokat

Ylaluokat

Kehittynyt vuorovaikutusosaaminen
Yhteisty0 ja kollegiaalinen tuki

Yhteistoimijuus asiantuntijatyossa
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\uorovaikutuksen laadun vaihtele- TyOyhteison jasenten valiset haasteet
vuus

Henkilokemioiden toimivuus

Viestinnan ja informaatiokulun haas- ([Tiimityon haasteet
teet

Yhteinen ratkaisematon haaste

Y hteisten toimintaperiaatteiden maarit-|Sosiaalinen paaomavastuu ja tyonteki-
tely jan yksilollisyys

Persoonalliset tydoskentelytavat

Viestinnan puutteellisuus Kommunikaatiohaasteet

Yhdistavaksi teoreettiseksi kasitteeksi abstrahoinnin jalkeen muodostui viisi
paaluokkaa. Naiden paaluokkien yhdistavaksi teoreettiseksi kasitteeksi muo-
dostin: Tydyhteisbn vuorovaikutusosaamisen tukemiseen vaaditaan yhteisélli-

syytta, yhteistoimijuutta sekéd korkeaa sosiaalista pddomaa.

Taulukko 4. Paaluokkien muodostaminen.

Ylaluokka Paaluokka

Y hteistoimijuus asiantuntijatyossa YhteisOllisyys ja yhteistyo

Tyoyhteison jasenten valiset haasteet |Ihmissuhteet ja kompleksisuus

Tiimityon haasteet Y hteistoimijuuden kehittdminen

Sosiaalinen paaomavastuu ja tyonteki-|Sosiaalinen paaoma ja yksiléllisyys
jan yksilollisyys

Kommunikaatiohaasteet \Vuorovaikutusosaaminen

8 TULOKSET

Kysely tyoyhteison vuorovaikutuksesta ja tiimitydn kehittdmisesta sisalsi yh-
deksan kysymysta. Suurin osa kysymyksista oli laadullisia ja taustatietoa ke-
raavat kysymykset olivat maarallisia. Webropol-ohjelmistolla luotu kyselyni
kartoitti vastaajien perustietoja (ikd, koulutus, tydvuodet). Kyselyn kannalta
koin tarpeelliseksi nama taustatiedot, silla ika, koulutustausta ja tydvuodet voi-
vat vaikuttaa tydskentely- ja toimintamalleihin. Esimerkiksi sisaiset arvot ja pe-
riaatteet vaikuttavat paljon, miten suhtaudutaan ja toimitaan esimerkiksi

tydssa. Sukupolvien valilla on eroja arvoissa ja tydskentely periaatteissa. Tut-
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kimukseen ei haluttu sisallyttaa liian maarittelevia perustietoja (sukupuoli, etni-
nen tausta), vaan kyselysta pyrittiin tehda vastaajille mahdollisimman matala-

kynnyksinen.

Kysely lahetettiin Attendo Jelppiskotiin, eli ynden yksikon sisalle. Seitsemalle-
toista henkilolle lahetetysta kyselysta saatiin vastauksia keratyksi yksitoista.
Vastaajista 67 % oli 35—-44-vuotiaita ja 22 % 45-54-vuotiaita. 11 % vastaajista
oli yli 55-vuotiaita. Ikahaarukan 18—34 valilta ei ollut kertynyt vastaajia. Tyon-
tekijoista suurin osa tydoskentelee Jelppiskodissa lahihoitaja nimikkeella, noin
73 %. Ohjaajia ja hoiva-avustajia oli yksikdssa 22 %. Ohjaajina voi toimia asi-
akkaan omaohjaaja tai omaohjaajan tyoparina toimiva sosionomi. Omaohjaaja
ja sosionomi ovat asiakkaan toimintakyvyn arvioinnissa mukana hyodyntaen
RAIl-toimintakykymittaria. 9 % vastaajista ilmoitti ammattinimikkeeksi sairaan-
hoitaja. Sairaanhoidollisen yksikon sijasta Jelppiskodissa korostuu tuettu -ja

suunnitelmallinen asiakasty6. Seka yhteistyo eri ammattitoimijoiden kesken.

Suurin osa vastaajista, 46 % ilmoitti tydsuhteen kestoksi 3-5 vuotta ja 27 % vyli
5 vuotta. Yksikdssa oli 1-2 vuotta tydskennellyt 18 % ja alle vuoden 9 %. Voi-
daan paatella, ettda merkitykselliset asiakassuhteet vammaistydssa sitouttavat
tydntekijoita pitkakestoisiin tydsuhteisiin. Silla noin puolet ilmoittivat tydsuh-

teeksi 3-5 vuotta ja kolmasosa yli 5 vuotta.

Vuorovaikutuksen ja tiimityon toimivuutta arvioitiin laadullisella tutkimuskysy-
myksella kayttadjakokemukseen perustuvan Osgoodin-asteikon avulla. As-
teikko oli viisiportainen, jossa vaihtoehdot olivat erittain vaikean ja erittain hel-
pon valiltd. CES-keskiarvoksi muodostui 3.5/5. Vastaajista kuusi henkiloa eli
54,5 % koki vuorovaikutuksen ja tiimitydn toimivuuden neutraaliksi. Loput viisi
vastaajista koki helpoksi. CES-asteikon prosentuaaliseksi tulokseksi muodos-
tui lopulta 45 % ja keskiarvolukemaksi 3.5/5. Lopullinen tulos on siis neutraali.
CES-taulukko kuvaa tuloksella sita, ettéd vuorovaikutus ja tiimityo toteutuu paa-
saantodisesti sujuvasti eli on neutraalia (kuva 14). Vastausjakauman perus-

teella kehittamisen varaa on jossakin maarin.
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CES 45%

Erittdin vaikea Vaikea Neutraali Helppo Erittdin helppo Yhteensd Keskiarvo CES
N 0 0 6 5 0 1 35 5
Prosentit 0,0% 0,0% 54,5% 45,5% 0,0% 100,0% 3,5 455%

Kuva 14. Vuorovaikutuksen ja tiimitydn toimivuuden arvioinnin tulokset. Webropol-raportti.

Vastaajia pyydettiin CES-asteikon jalkeen kuvailemaan tarkemmin tydyhteison

vuorovaikutusta ja tiimityota.

8.1 Vuorovaikutusosaamisen ja tiimityon erityispiirteet Attendo Jelp-
piskoti OY:ssa

Ensimmaisessa laadullisessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin maarittele-
maan tarkemmin tydyhteison vuorovaikutusta ja tiimityota Attendo Jelppisko-
dissa. Vastaajista suurin osa koki, ettd vuorovaikutus on kehittynyt yksikdssa
ja tyOyhteisdssa on ajoittaisia tiedonkulun haasteita. Keskeisiksi teemoiksi
nousivat esille vuorovaikutuksen laadun vaihtelevuus, yhteistoimijuus ja kolle-
giaalinen tuki. Vastauksissa toistui ajatus siita, etta henkildkemioilla on suuri
vaikutus vuorovaikutukseen seka tyon sujuvuuteen ja sita kautta tyon laaduk-
kuuteen. Muita esille nousevia teemoja tyoyhteison vuorovaikutuksesta ja tii-
mityOsta olivat henkilokemiat, personnalliset tydskentelyperiaatteet seka puut-
teellinen viestinta. Yksittaisissa vastauksissa nostettiin esille, etta kaikki ohjaa-
jat eivat viesti riittdvassa maarin. Myds joidenkin tydntekijoiden erilaiset tyos-
kentelytavat koettiin tyon sujuvuuden kannalta haastavaksi ja asukkaan osalta

hammentavaksi.

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin, miten tarkeaksi he kokevat tiimitydén asukkai-
den ja asiakkaiden nakokulmasta. Vastauksissa kiteytyivat ajatukset hyvinvoi-
van tyoyhteison ja asiakkaiden arjen mielekkyyden korrelaatiosta. Keskeisiksi

teemoiksi muodostuivat asiakaslahtdisyys, hoidon- ja tuen kokonaisvaltaisuus,
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yhteiset tyOperiaatteet seka tiedon reaaliaikaisuus- ja pavitettavyys. Yksittai-
sessa avoimessa vastauksessa kay myos ilmi, etta hoito-ohjeistuksien paivi-
tykset ja tiedonkulun ajoittaiset haasteet ovat hankaloittaneet tiimityota ja vii-
vastyttaneet asiakkaiden asioiden hoitoa. TyOntekijat kokivat, etta asiakkaan
palvelun laadukkuuden ja luottamussuhteen yllapitamiseksi on tarkeaa, etta

tiimity0 ja viestinta on sujuvaa.

8.2 Vuorovaikutuksen ja tiimityon kehittamiskohteet

Kolmannessa laadullisessa kysymyksessa kysyttiin jatkokehitysideoita vuoro-
vaikutuksen ja tiimityon tueksi Jelppiskotiin. Avoimia vastauksia saatiin kaksi.
Teemoiksi muodostui avoin ilmapiiri, keskustelukulttuuri ja yhteiset tiimit. Yh-
teiset tiimit koettiin jo toimivaksi tydyhteison kaytannoksi. Vastauksista voi-
daan todeta, etta avointa ilmapiiria voisi edistaa, jotta jokaisella tiimin jasenella

olisi esteetdnta jakaa omia ajatuksia ja mielipiteita.

Tyoviihtyvyytta heikentaviksi tekijoiksi nimitettiin tydyhteisd 45 %, fyysinen toi-
mintaymparisto, oma terveys, tauot tydpaivan aikana ja vaikuttamismahdolli-
suudet jakautuivat 18 %. TyOntekijat saivat halutessaan tarkentaa avoimella
kysymyksella, mitka tekijat he kokivat tyoviihtyvyytta heikentaviksi. Keskeisiksi
teemoiksi muodostuivat kiire, kasautunut tyd ja henkilokemioiden ristiriidat.
Nama koettiin tydyhteisdon hyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi. Vastausja-
kauma avoimessa kysymyksessa "Muu-Mika?” oli 18 %. Tyohyvinvointia hei-

kentavat tekijat ovat havaittavissa vaaka-akselisesta diagrammista (kuva 16).



Fyysinen tyéymparist6

Tyobyhteiso

0%

45

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

18%

45%

Asiakaskohtaamiset

Organisaation arvot ja periaatteet

Ty6n haastavuus

Tauot tydpaivan aikana

”

Vaikuttamismahdollisuudet

Tyoajat ja elaméantilanteen tasapaino

Muu- Mika

Kuva 16. Tydviihtyvyytta heikentavat tekijat. Kyselytulokset.

Vastaajilta kysyttiin kyselyn lopussa kokevatko he, etta tyohyvinvointi on otettu
rittavan huomion alaisuuteen Jelppiskodissa. Kokemukset tydhyvinvoinnin riit-
tavasta huomion alaisuudesta ovat vaihtelevia. Vastaajista 73 % koki "osit-
tain”, 18 % “kylla” ja 9 % "en koe.” Vastaajille annettiin kysymyksen lopussa
mahdollisuus tarkentaa avoimella vastauslaatikolla edeltavaa vastausvalintaa.
Avoimia vastauksia keraantyi ynhteensa kolme. Teemoiksi nousivat esille em-
paattinen tuki, tydnohjaus, lasnaolo ja puolueellisuus. Esimies koettiin reiluksi
ja ratkaisukeskeiseksi tyoviihtyvyyden nakokulmasta. Vastauksista kdy myos
ilmi, etta johtajan puolueellisuus joissakin asioissa on rajoittava tekija tyoviihty-

vyyden osalta.

Avoimissa vastauksissa esimiehen henkisen tuen merkitys seka tydhyvinvoin-
nin mittaaminen- ja seuranta koetaan tarkeiksi tekijoiksi tydhyvinvoinnin nako-
kulmasta. Organisaation sisaisen tuen seka tyénohjauksen ja tydsuojeluval-
tuutetun tuen merkitys korostui avoimissa vastauksissa. Sosiaalialalla, jossa
tyd on henkisia resursseja kuormittavaa, korostuu esimiehen empaattisen
tuen tarkeys tyontekijoita kohtaan. Tyohyvinvointia pyritaan kartoittamaan lo-
makkeilla, lisaamaan tyonohjauksella ja tukemalla organisaation ulkopuolisten
tydhyvinvointiasiantuntijoiden esimerkiksi tydsuojeluvaltuutetun kayntien

avulla.
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8.3 Attendo Jelppiskoti Oy:n tyoyhteison vuorovaikutuksen vahvuudet

Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin yllapitavia osatekijoita kerattiin avoimen kysy-
myksen kautta "Mitka tekijat koet nykyisessa tyossasi tyoviihtyvyytta edista-
viksi?” Vaakapylvaskuviollinen tulosasetelma osoittaa, etta merkitykselliset
asiakaskohtaamiset ovat tyontekijoiden jaksamisen ja tyohyvinvoinnin ensisi-
jaisina tekijoina (kuva 15). Toiseksi tarkeaksi tekijaksi nousi tyoyhteiso ja sen
jalkeen fyysinen tydymparisto. Naiden jalkeen oma fyysinen terveys ja tyoela-
man seka vapaa-ajan tasapaino. Tulokset viittaavat siihen, etta tyohyvinvointi
rakentuu tydpaikan toimintaymparistdssa ja, etta fyysinen terveys seka ela-
man rooliasetelmien tasapaino ovat tukemassa koettua tyohyvinvointia. Avoi-

meen vastausvaihtoehtoon "Muu-Mika? ” ei keraantynyt vastausjakaumaa.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fyysinen tyéymparisté

Ty6yhteiso

Asiakaskohtaamiset

Organisaation arvot ja periaatteet

Tyén haastavuus

Tauot tyépdivan aikana

Oma fyysinen terveys

Vaikuttamismahdollisuudet

Tybajat ja eldméntilanteen tasapaino

Muu- Mik&?

Kuva 15. Tyohyvinvointia edistavat tekijat. Kyselytulokset.

Tulokset viittaavat siihen, etta tydhyvinvointi rakentuu tyopaikan toimintaympa-
ristdssa ja, etta fyysinen terveys seka elaman rooliasetelmien tasapaino ovat
tukemassa koettua tyohyvinvointia. Avoimeen vastausvaihtoehtoon "Muu-

Mika? ” ei keraantynyt vastausjakaumaa.
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9 POHDINTA

Webropol-kyselyn tulokset ovat yhtenevaisia teorian kanssa. Tuloksissa nousi
tyontekijan hyvinvoinnin merkitys tyossa ja tama paatelma toistuu usein teori-
assa. Tutkimuskyselyn tulokset ja teoria antavat tietoa siita, etta merkitykselli-
set asiakassuhteet ovat keskeisessa asemassa tyohon sitoutumisessa. Vas-
tauksien perustella tyontekijat haluavat tehda tyota asiakkaita ja asukkaita var-
ten, jotta mielekas arki, asiakaslahtoisyys ja palvelulupaus toteutuisi asiak-
kaille kokonaisvaltaisesti. Tutkijana olen sita, mielta etta isoissa organisaa-
tioissa, joissa tehdaan suunnitelmallista asiakastyota, tulee vaistamatta jonkin
verran vuorovaikutuksellisia haasteita. Olennaista on se, etta organisaatio na-
kee tyontekijoiden hyvinvoinnin investointina ja, etta valtetaan tyonteon liial-
lista mekaanisuutta. Yksikossa tunnistetaan vahvuustekijat ja kehittamisen tar-
peet ja organisaatiosta valittyy tyokaytantojen ja tyohyvinvoinnin parantamisen

tavoitteleminen.

Opinnaytetyon alkuvaiheessa kavin tydéelamaohjaajaa tapaamassa. Tyoni ta-
voitteista keskusteltiin seka vaihtoehtoisista aineiston keruu menetelmista. Ky-
selyn rakenne maariteltiin niin, etta se nostaisi mahdolliset vahvuustekijat
esille ja sitd myo6ta kehittdmisen tarpeet nousisivat esille. Tama toteutui kyse-
lyssa, silla avoimissa kysymyksissa tyontekijat vastasivat kuvailevasti ja pe-
rustelevasti. Tyontekijoita pyydettiin esimerkiksi kyselyn aikana maarittele-
maan tyoyhteison vuorovaikutusta ja tiimityon sujuvuutta. Vastaukset kerasi-
vat opinnaytetyon tavoitteiden mukaisesti tietoa siita, mika on toimivaa ja mika

ei vuorovaikutuksen ja tiimityon nakokulmasta.

V'1: Vuorovaikutus tybyhteis6ssé on parantunut viime aikoina. Tiimityd ontuu
Jonkin verran. Lahinng ongelmana on asioiden ilmoittaminen kaikille, usein tie-

don saa vain osa tydntekijbistd. Téhan on etsitty ratkaisua, mutta ei ole vielé

16ytynyt.

Kyselyn toisena avoimena kysymyksena kartoitettiin sita, miten tarkeaksi tyon-
tekijat kokevat tiimityon Attendo Jelppiskodin asukkaiden ja asiakkaiden nako-
kulmasta. Tyontekijat perustelivat vastauksissa sita, miten merkittava tekija toi-
miva tiimi on palvelun laadukkuuden ja myonteisen asiakaskokemuksen toteu-

tumisen kannalta.
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V2: Todella tarkeété jotta asukkaiden asiat tulee hoidettua mahdollisimman

hyvin ja kokonaisvaltaisesti.

V3: Todella tarkedé asukkaiden arjen sujuvuuden ja mielekkyyden takia etta

henkilbkunnan yhteistyd toimii. Asukkaat nékee ja kuulee jos ei toimi.

Avoimissa vastauksissa yhteiset tiimit ja avoin vuorovaikutus koettiin toimiviksi
tyoyhteison kaytanndiksi. Yhteiset palaverit, joissa korostuvat avoin keskuste-
lukulttuuri saattavat edistaa yhteisollisyytta, mahdollistaa tydhaasteiden jaka-
misen seka yhtenevaisten ja eriavien ajatusten vaihtamisen. Teoreettisessa
aineistossa nousee ajatus kollegiaalisen ja- esimiehen tuen merkitys osana
tunnetyon merkityksen tunnustamista tyoyhteisossa. Nama edella mainitut te-

kijat toteutuvat reflektiivisten tiimipalaverien kautta. (Talentia 2015, 28.)

Reflektiivisyys ja ratkaisukeskeisyys on tarkeaa niin esimiehen kuin tiimin ja-
senten osalta. Tiimipalavereissa tulee huomioida esimerkiksi osapuolten vali-
set eriavat nakemykset ja tunteet. Tiimihenkea lujittavat harjoitukset esimer-
kiksi Asko-valmentajan vetama kvartaalikeskustelu ja karttakeskustelut ovat
keino keskustella tyoskentelytavoista ja arvoista. Tutoriaali tyyliset osallistavat
tiimityoskentelypaivat lujittavat yhteishenkea ja voivat olla ryhmaytymista tuke-
via toimintamenettelyja. Attendon omavalvontasuunnitelmassa kehittamisen
kohteena ovat juuri reflektiivisten tiimipalaverien sdannollistyminen. Omaval-
vonnan tavoitteina ovat tiimipalaverien suunnitelmallisuus, jatkuva tyontekijoi-
den ohjaus seka 100 % vastuu, joka korostaa kollegoiden valista tiedonjakoa
osana tyohon sitoutumisena. Esimiehen kanssa on keskusteltu siita, etta pe-
rehdytyskansion selkiyttamiselle olisi tarvetta uusille tyontekijoille. Tydntekijoi-
den perehdyttaminen osana ohjausta on vahvasti Attendo Jelppiskodin kehit-

tamisenkohteena tydhyvinvoinnin edistdmisen lisaksi (Attendo, omavalvonta).

Tyohyvinvointi on tydyhteisdssa vaihtelevaa ja siita ollaan tietoisia. Osa vas-
taajista koki esimerkiksi, etta johtajan puolueellisuus tietyissa asioissa heiken-
taa tyéhyvinvoinnin kokemusta. Attendo Jelppiskoti on pyrkinnyt kehittdamaan
toimintaa erityisesti tydhyvinvoinnin nakdkulma edelld. Saattaako olla, etta

tyohyvinvoinnin seuraamiseksi on apuvalineita ja lomakkeita, mutta toimivia
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ratkaisuja ei ole toistaiseksi |0ydetty riittavin maarin? Johtajan puolueellisuus
asioiden suhteen jakaa varmasti mielipiteita tydyhteison sisalla ja erimielisyy-

det asioissa voivat luoda jannitteita tydyhteison vuorovaikutussuhteisiin.

Yksityiselld palveluntuottajalla on etuna palveluiden joustavuus ja nopeampi
paatoksenteko. Nopeammat paatdoksenteot varmistavat asiakkaiden hoito-
suunnitelman kokonaisvaltaisen toteutuksen ilman palvelukatkoksia. Tyonteki-
jéiden tydhyvinvointi fyysisessa toimintaymparistdssa toteutuu silloin, kun pys-
tytaan kokonaisvaltaisesti tarjoamaan asiakkaille hoidon -ja tuen tarpeet. At-
tendo Jelppiskoti pystyy yksityisena palveluntuottajana varmimmin toteutta-
maan asiakkailleen palvelulupausta ilman katkoksia tuen tai palveluiden suh-
teen. Seka varmistamaan ja kehittamaan tyéhyvinvointia tyontekijoéille jousta-
van organisaatiorakenteen myaota. Toisin sanoen tyontekijoilla on paremmat
vaikuttamismahdollisuudet, silla yksikdssa korostuu lahijohtaminen ja ylhaalta-
alas kehittdminen. On syyta tarkentaa, etta yksityiset palveluntarjoavat ovat
hyvinvointialueille vastuussa siita, etta palvelunkuvaus vastaa ostettua osto-

palvelua.

Oman pohdinnan ja kansainvalisen tutkimusaineiston tutustumisen myota olen
sitd mieltd, ettd Suomella on hyvat edellytykset vieda hyvinvointiosaamista
kansainvalisella tasolla markkinoille. Tulevaisuudessa pyritaan kestaviin rat-
kaisuihin palveluntuottajien osalta, jotka tuottavat erityisesti terveyden- ja hy-
vinvoinnin palveluita. Suomessa on jo nyt panostettu digitaalisiin asiakaspal-
veluihin, monitoimialaiseen seka asiantuntijapohjaiseen yhteistydhon organi-
saatioiden sisalla. Seka tydntekijoiden korkeaan ammattipatevyyden tavoitte-
luun tadydennyskoulutuksilla. (Keski-Suomen hyvinvoinnin osaamiskeskittyma
2018.) Tyontekijoiden ja johtajien hyvinvointi on otettu organisaatioissa tavoit-
teeksi riskienhallinnan -ja johtamistaitojen nakdkulmasta. Taman lisaksi Suo-
messa ihmislahtdinen johtajuus on aiempaa enemman ottamassa jalansijaa
tydelaman ymparistdissa. Hierarkisen johtajuuden sijasta korostetaan lahijoh-
tajuuden taitoja. Naita ovat empaattinen kohtaaminen, tukeminen, kannusta-
minen, valmentaminen seka positiivisen oppimista edistava tyoilmapiirin mah-

dollistaminen. (Rousu & Lanne-Eriksson 2021,107.)
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10 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa tuon esille tarkeimmat johtopaatelmat tutkimuskyselyn tulok-
sista. Tutkimuskysymyksista nostan esille tarkeimmat paateemat, joiden tar-
koituksena on tuoda esille keskeisimmat asiat tyOyhteison vuorovaikutuksen ja

tiimityon kehittamisen tueksi.

1) Millaisia vahvuuksia kehitysvammaisten palveluasumisyksikon tyoyhtei-

s0ssa on tunnistettavissa vuorovaikutuksen ja tiimitydon nakékulmasta?

Attendo Jelppiskodin tydyhteisdn vahvuudet ovat vuorovaikutuksen parantu-
minen ja kollegiaalinen tuki. Asioista keskustellaan paivan raportointituokiossa
eli yhteisissa tiimeissa. Lisaksi kollegiaalinen tuki nakyy tyokaverin auttamis-
halukkuutena. Ymmarretaan auttaa toista silloin, jos toisella tyontekijalla on ai-
kapula. Ratkaisukeskeisyys on tiimin voimavarana, silla timipalavereissa
kaikki tyontekijat osallistuvat aktiivisesti ja jakavat avoimesti tydn epavarmuuk-
sia. Lisaksi asiakkaan arvostaminen ja asiakaslahtoisyyden toteuttaminen ko-
rostuivat tyon motivaatiotekijoina. Asukkaille haluttaan antaa mahdollisuus
omannakdiseen seka mielekkdaseen arkeen. Attendo Jelppiskodin keskeisim-
pina arvoina ovatkin osaaminen, sitoutuminen ja valittdminen (Attendo oma-
valvonta 2025).

Eettisesti kestavilla periaatteilla, eli organisaation sisaisilla arvoilla naita vuoro-
vaikutuskaytantoja voidaan turvata (Attendo Valoperehdytys. s.a.). Tyontekijat
ovat tulosten perusteella tydhdnsa sitoutuneita ja ymmartavat tydnsa merkitta-
vyyden. Esimerkiksi vastaajat kertoivat tiimityon olevan erittain tarkeaa asuk-

kaiden ja asiakkaiden nakokulmasta:

Asiakkaita varten taalléa ollaan.

2) Millaisia kehittamiskohteita kehitysvammaisten palveluasumisyksikdn tyo-

yhteis6ssa on tunnistettavissa vuorovaikutuksen ja tiimityon nakokulmasta?

Kehittamisenkohteita tyoyhteisossa ovat riittavan selkea viestinta, yhteiset tyo-

periaatteet arkisissa asioissa seka, tiedon reaaliaikainen paivittyminen kaikille
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tyontekijoille. Aloitettuani harjoittelujakson Attendo Jelppiskodissa sain esimi-
helta tarkempaa tietoa siita, millaisia ndma tiedonkulun haasteet ovat olleet.
Avoimissa tutkimuskysymyksissa ei tullut tarpeeksi yksityiskohtaista, kuvaile-

vaa tietoa tiedonkulun ja viestinnan haasteista.

Haasteina tiedonkulussa ovat olleet esimiehen mukaan asiakkaiden arkisten
menojen ja yksittaisten huomioonotettavien asioiden siirtaminen viikkokalente-
riin. Seka asioiden kesken jattaminen, jolloin tieto ei ole siirtynyt tulostettuun
viikkokalenteriin muita tyontekijoita varten. Taman takia omaohjaajat kayvat
asiakkaiden ja asukkaiden kanssa lapi RAI-toimintakykyyn liittyvat erityis-
huomiot, jotka toistuvat kalenterissa saanndllisin valiajoin. Tarkoituksena on
asiakkaiden toimintasuunnitelmien keskeisten kohtien siirtaminen uudistetum-
paan sahkoiseen kalenteriin. Uudistettu kalenteriohjelma sallii yksikon kayt-
toon yhden kalenterin, silla kalenteriin pystyy suoraan siirtdamaan asiakkaiden

toimintakykyyn liittyvat arjen toimintoihin liittyvat asiat ja tapahtumat.

Myos paivakohtaisten raporttien laadintaa pyritaan jalkauttamaan yksikossa.
Nyt yksikdssa on aamu- ja iltavuorotyodntekijoiden vaihtuessa ainoastaan ilta-
raportointi osana tydyhteison raportointikaytantdja. Aamuvuorotydntekijoiden
ja keikkatyontekijoiden seka sijaistyontekijoiden tyota pyritaan helpottamaan
silta osin, etta yksikon paivaohjelma on valmiina kirjattuna ja paivakohtaiset

yksittaiset menot ja muut erityishuomiot asiakkaiden ja asukkaiden osalta on
merkattuna ylds. Nain myos vaikutetaan tiedonkulkuun seka ehkaistaan ka-

sautunutta tyota ja stressia.

lltapaivapalavereilla on saatu osittaista ratkaisua tiedonkulun haasteisiin.
Myds vaihtelevat tyoskentelyperiaatteet, esimerkiksi asiakkaan tai asukkaan
ruoan santsaamisessa ja palautteen annossa on koettu tyoyhteisossa kehitta-
mista vaativaksi toimenpiteeksi. Tyontekijoilla voi olla ajoittain esteita kertoa
kollegalle erimielisyyksia esimerkiksi yhteisten tyoperiaatteiden osalta. Sensi-
tiivisyys on hyva huomioida, palauteen annossa ja se tulisi olla rakentavaa tii-

mityon toimivuuden kannalta (Ahonen 2023, 37).

3) Mitka vuorovaikutusosaamisen ja tiimityon vaatimukset korostuvat kehitys-
vammaisten palveluasumisyksikdssa verrattuna yleiseen sosiaalialan ammatil-

liseen vuorovaikutusosaamiseen verrattuna?
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Kehitysvammaisten aikuisten palveluasumisyksikdssa korostuvat asiakaskoh-
taamisentaidot, ajanhallinta- ja tyon organisointitaidot, yhteistyotaidot seka
vuorovaikutustaidot. Erityisesti tyontekijan nakokulmasta tyon organisointi on
tarkeaa, jotta voi valttya liialliselta kiireelta ja stressiltd. Esimiehen nakokul-
masta suunnitellut tiimitapaamiset, tyontekijoiden henkilokohtaisen ohjauksen
lisdaminen ja taydennys- ja vapaaehtoiset koulutukset tukevat tyohyvinvointia
ja tyéhon sitoutumista (Attendo omavalvonta, 2025). Tyéhénsa sitoutuneet
tyontekijat edistavat vuorovaikutuksen ja tiimityo toimivuutta. Empatiakyky ja
taito sitouttaa tyOyhteison jasenet yhteisiin tavoitteisiin ovat seka tyontekijoi-

den, etta esimiehen sosiaalista vastuuta (Seppanen 2022, 89).

Asiakaskokemuksen parantaminen on Attendo Jelppiskodin keskeisimpia toi-
minnan periaatteita. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekijoilla on oltava kohtaa-
misen taitoa, empatiaa, lasnaoloa seka aktiivisesti kuunnella asukkaita ja asi-
akkaita. Vuorovaikutuksessa korostuu asioiden sanoittaminen, kannustaminen
seka kykya arvioida asukkaan ja asiakkaan toimintakyvyn ja mielentilan muu-
toksia. Asiakastyossa on tarkeaa kunnioittaa asukkaiden ja asiakkaiden itse-

maaraamisoikeutta, vaikka asioista ei oltaisi aina samaa mielta.

11 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS JA EETTISYYS

Opinnaytety0 vaatii opiskelijalta perehtymista eettisiin tutkimusperiaatteisiin,
noudattamalla kansainvalisia ja kansallisia tutkimuseettisia periaatteita, lin-
jauksia ja suosituksia (Arene 2020, 2). Xamk on sitoutunut noudattamaan tut-
kimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) ohjeita ja linjauksia. Ennen tutkimus-
luvan hakemista tuli arvioida onko tarvetta pyytaa eettista ennakkoarviointia
tutkimukselle. Tama kaytanto silloin, jos toimeksiantaja erityisesti sita vaatii tai
jos tutkimus kohdistuu ihmisiin, Iaheisiin tai arkaluontoisten tietojen kasitte-
lyyn. Laadullinen tutkimukseni toteutettiin sahkoisella Webropol-kyselylla, jo-
ten ei ollut tarvetta hakea ennakkoarviointia. Ennakkoarviointi haetaan ihmis-
tieteiden eettiselta toimikunnalta (Tutkimuseettisen neuvottelukunnanjulkaisuja
2019, 16).
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Tyoni on edellyttanyt tutkimuslupahakemuksen hyvaksymista toimeksianta-
jalta ja opinnaytetyon vastaavalta ohjaavalta opettajalta. Sahkoisen kyselyn
vuoksi osallistumissuostumuksen lahettaminen riitti opinnaytetyossa. Tutki-
mukseen osallistuvien selkea ja huolellinen informointi luo pohjaa lainmukai-
suudelle ja sitd kautta myos eettisyydelle. Kyselyyn osallistuvien ihmisarvo ja
eettisyys toteutuu itsemaaraamisoikeuden kautta (Tutkimuseettinen neuvotte-
lukunta 2019, 7-8).

Tutkijana tulee tutkimustiedotteessa tehda osallistuville ilmi valinnanvapau-
desta kyselyyn osallistumisesta ja mahdollisuudesta olla osallistumatta. Salas-
sapitovelvollisuus ja tutkimuksen tekijan yhteystiedot tulee tutkimukseen osal-
listuville esittaa selkeasti. Tama informointi vahvistaa lapinakyvyytta ja luotet-
tavuutta hyvan tieteellisten kaytantéjen mukaisesti. (Tutkimuseettisen neuvot-
telulautakunnan julkaisuja 2023, 11.) Eettisyys perustuu lapinakyvyyteen eli
siihen, etta aineistonhallintasuunnitelmani on mahdollisimman avointa tiedon
keruusta aina aineiston sailytykseen, kayttoon ja arkistointiin. Tunnistettavuus-
tekijoiden karsimisesta tutkija huolehtii suullisessa tuloksien raportoinnissa
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 8—-13). Kyselyyn osallistumiseen har-
kitsevan on oikeus saada lisatietoja, esimerkiksi henkilotietojen kaytosta ja
omista oikeuksista tutkimuksen tekijan kautta (Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta 2019, 8-12.)

Tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta tukee myds tutkijan tutkimusaineiston
analyysitaidot seka objektiivinen lahestymistapa tutkimusta kohtaan. Laadulli-
sessa tutkimuksessa luotettavuus perustuu validiteettiin (uskottavuus) ja relia-
biliteettiin (toistettavuuteen). Opinnaytetyoni luotettavuus perustuu riittavaan
tutkimusaineiston perehtymiseen, jotta ymmarran aiheen peruskasitteiston ja
minulla olisi riittdvan monipuolisesti nakdkulmia ja teorioita kaytossa aiheen ja
ilmion ymparille. Laadullisessa tutkimuksessa argumentoidaan keratyn tutki-
musaineiston aarella, jolloin pyritdan tunnistamaan epamaaraisia yhteyksia ja
yhteensovittaa jo olemassa olevaa tietoa (Alasuutari 2011, 30). Tutkimusai-
neistojen tulee perustua tieteelliseen tietoon ja taman vuoksi aineistohakutai-
dot korostuvat (Hakala 2024, 34-56).

Kohderyhman rajaaminen ja tunteminen edistdd myos tutkimuksen luotetta-

vuutta. Laadullisten tutkimustulosten patevyys perustuu tarkoin kohdennettuun
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kohderyhmaan ja sen tunnistamiseen. Webropol-kysely on kohdennettu yksit-
taiseen palveluasumisyksikkoon (Attendo Jelppiskoti) ja kohderyhmaksi on si-

joittunut hoitohenkilékunta (Iahi- ja sairaanhoitajat, sosionomit).

Aineistonkeruu ja analyysitaitojen lisaksi tutkimustuloksien kirjallinen ja suulli-
nen raportointi vaatii osaamista tutkimuksen luotettavuuden osalta. Tutkimus-
tuloksien reliabiliteetti on tunnustettua silloin, kun tutkija on kyennyt opinnayte-
tyossa kuvaamaan mahdollisimman totuudenmukaisesti tutkimuksen olosuh-
teita, esimerkiksi opinnaytetyon eri vaiheita ja muuttuvia tekijoita. Muuttuvat
tekijat ovat esimerkiksi tutkimuksen kulkuun, valintoihin ja rajoitteisiin vaikutta-
via tekijoita. Tutkimusmetodisia valintoja ja lahestymistapoja on hyva jasen-
nella mahdollisimman tarkoin. Laadullista tutkimusta tehdessa on tutkijan tek-

nisen toteutuksen yhteydessa osoitettava eettista vireytta. (Vilka 2021, 22.)

Opinnaytetyossa olen pyrkinyt monipuolisen, patevan tiedon hankintaan
Webropol-kyselyssa. Olen testauttanut kyselya lahipiirissa ja varmistanut ky-
symyksien ymmarrettavyyden sita kautta. Moneen kertaan muokattu kyselylo-
make on vaatinut aikaa ja edesauttanut kysymyksien lopullista asettautumista.
Ohjaava opettaja ja muut opiskelijat antoivat hyvia parannusehdotuksia kyse-
lyyni valiseminaarissa, jotta kysymyksista saataisiin mahdollisimman tarkoituk-
senmukaisia ja helposti ymmarrettavia. Sanavalinnat keskittyivat sanoihin,
joilla ei olisi rinnakkaismerkityksia ja liian vaikeaa ammatillista, teoreettista ka-
sitteistdad. Yleiskieli oli valttamatonta, silla kohderyhmassa oli eri ammatti-

nimikkeissa toimivaa henkilokuntaa.

Tuloksien analyysivaiheessa varmistin moneen otteeseen, etta hallitsin sisal-
I6nanalyysin kasitteet ja periaatteet. Luin laadullisen aineiston avoimet vas-
taukset useampaan otteeseen ja vertasin omia pelkistettyja ilmauksia tutki-
mus- ja kehittamisen kurssin esimerkkeihin ja materiaaleihin. Teemoittelu ja
tyypittely vaatii tutkijalta useita kertoja aineiston lapikayntia seka taustakysy-
myksien maarittelya (Hakala 2024, 71). Lahipiirissa testasin sita, olivatko ky-
selyn laadulliset vastaukset sisallonanalyysin mukaisesti pelkistettyja ja luoki-
teltuja. Maarallisten- ja monivalintakysymysten osalta hyodynsin Webropol-oh-
jelman raportointityokalua tutkimustuloksien vastausjakauman graafisen to-

dentamiseen.
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11.1 Tutkimuksen yleisempi merkitys

Opinnaytetyoni on aiheeltaan laaja, silla vuorovaikutusta ja tiimityota tarvitaan
jokaisessa tyoyhteisdssa eri toimialoilla. Tydyhteison vuorovaikutuksen laa-
jempi merkitys korostuu etenkin tunnetydssa. Sosiaalialalla kohdataan asiak-
kaita elamantilanteesta kasin ja usein vuorovaikutussuhde on tiivimpaa kuin
muilla palvelualoilla. Sosiaalialalla tunnetoimijuus nousee ammatillisena kom-
petenssina. Tunnetoimijuudella tarkoitetaan sita, etta tyontekijoilla on sitoutu-
neisuus toteuttaa organisaation sisalla eettisesti kestavia toimintaperiaatteita
ja ratkaisuja (Talentia 2025, 28).

Tyoyhteison vuorovaikutuksen kehittdminen voidaan nahda yhteisvastuuna
tyopaikoilla, jossa tyontekijdilla on sosiaalinen vastuu palvelulupauksen toteut-
tamisessa. Esimiehen rooli ja vastuu on tiimin sitouttaminen yhteistyohon, ta-
voitteisiin seka jatkuvien oppimisen- ja kehittdmismahdollisuuksien mahdollis-
taminen. Laadukas johtaminen on perustana hyvinvoivalle ja ammattitaitoi-
selle tiimille. Hyvinvoiva tiimi tuottaa hyvinvointia palveluilla ja osaamisella asi-

akkaille.

11.2 Opinnaytetyo prosessina

Opinnaytetyon alkuvaiheessa minulla oli jonkin verran henkildkohtaista tyoela-
man kokemusta vuorovaikutuksesta ja tiimityosta. Seka naiden kehittdmisen
tarpeesta. Ennakkokasitykseni vuorovaikutusta ja tiimityota kohtaan oli se,
etta sita tulisi kehittaa, varsinkin isommissa organisaatioissa. Liiallinen kiire vie
huomiota pois lasnaolosta asiakkaiden kanssa. TyoOsta tulee liian mekaanista
silloin, jos yksikossa keskitytaan liiallisesti arkirutiinien suorittamiseen ja kirjaa-
misen. Olen myods harjoittelujakson aloittamisen mydéta pystynyt paremmin ha-
vainnoimaan tydyhteison erityispiirteitd seka haasteita tiedonkulussa. Taman
takia olen pystynyt paremmin vastaamaan tutkimuskysymyksiin johtopaatelma
luvussa tutkimustuloksia seka paikan paalla havainnoimalla tyoyhteison toi-

mintaa.
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Opinnaytetyon matkan varrella tuli jonkin verran muutoksia. Esimerkiksi haas-
tattelua ei toteutettu paikan paalla havainnoimalla ja ryhmahaastattelulla, vaan
lopulta paadyttiin ohjaavan opettajan kanssa Webropol-kyselyyn. Ohjaavan
opettajan kanssa paadyttiin myos siihen tulokseen, etta haastattelun litterointi
tulisi olemaan tydlasta. Samalla mietittiin tutkimusasettelun nakdkulmasta, etta
toteutuisiko haastateltavien avoimuus ja esteettomyys tiimihaastattelulla?
Kuinka vuorotyon tyontekijoiden aikataulut saataisiin soviteltua niin, etta jokai-
nen paasisi haastatteluun samana ajankohtana? Webropol-kysely valikoitui ai-
neiston keruu menetelmaksi sen perusteella, etta jokaisella vastaajalla olisi
mahdollisuus vastata mahdollisimman esteettomasti seka sopivana ajankoh-

tana.

Opinnaytetyon prosessista en muuttaisi juuri mitaan. Puolet oli toistuvia haas-
teita ja puolet onnistumisen kokemuksia. Tutkimuskysymyksien parantelu,
opinnaytetyon suunnitelman muokkaaminen ja esitarkistus olisi voinut sujua
paremmin. Naiden muokkaaminen vei paljon aikaa ja aiheutti tilapaisia aika-
taulujen ruuhkautumista. Myos luottamus omaa tyota ja tekemista kohtaan

horjui monien muokkausehdotuksien jalkeen.

Vahvuuksia ja onnistumisia omassa opinnaytetyoni tekemisessa ovat yhteis-
tyo, aktiivisuus tiedon hankinnassa seka viestinnallisyys. Asioiden jatkuva var-
mistaminen ja tiedon paivittdminen esimiehen kanssa ovat varmasti olleet
tydni onnistumisen edellytyksia. Oma aktiivisuus sahkopostitse ja ohjausaiko-
jen sopiminen ohjaavan opettajan kanssa on edesauttanut tyoni ideointivai-

hetta ja prosessin etenemista.

Opinnaytetyota tehdessani yksin olin vastuussa ainoastaan itse tyoni organi-
soinnista ja pystyin tehda tyotani aikataulun osalta joustavasti. Opinnaytety®
onnistui kyselyn kysymyksien hahmottelun ja kyselylomakkeen laadinnan suh-
teen. Lupamenettelyt ja muiden asiakirjojen tayttaminen ja tutkimusluvan
saanti sujui yllattavan mutkattomaksi. Myds teorialahteista hyddynnetyt kuvat,
kyselytuloksien taulukukoiden ja mittareiden sisallyttaminen oli minulle luonte-
vaa. Sain tyostani persoonallisemman sita kautta. Tuloksien analysointi, Iah-

demateriaalin hankinta ja niiden kaytto oli haasteellista.
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Teoreettinen aineisto on jossain maarin laajentanut ymmarrystani vuorovaiku-
tuksesta ja tiimityon prosesseista. Esimerkiksi siita, kuinka tarkeaa tunne- ja
vuorovaikutustaidot ovat niin itsenaisessa tyossa kuin tiimityossa. Myos laadu-
kas johtaminen ja sen merkitys tyoyhteisossa on jaanyt mieleeni. Teorian si-
jasta oppimisen olennaisemmaksi tekijaksi koen opinnaytetyon prosessin. Se
on vaatinut projektinhallintataitoja eli aikataulutusta, tavoitteiden asettelua, tie-
donhakua ja yhteistyotaitoja. Yhteisojen, organisaatioiden ja tiimien kanssa
tehtava yhteistyo korostaa tulevaisuudessa naita taitoja, silla tyo tulee ole-
maan entistd monipuolisempaa, vuorovaikutuksellisempaa ja joustavampaa
(Hiila, yms. 2019, 44). Eri lomakkeet ja lupamenettely hakemukset ovat konk-
retisoineet tyoni sisaltda minulle. Toisin sanoen olen pystynyt paremmin ja-
sentelemaan, missa opinnaytetyon vaiheessa olen nyt ja mita seuraavaksi tu-

lee hoitaa.

11.3 Jatkokehittamisaiheet

Webropol-kyselyn tuloksia voidaan hyodyntaa organisaation sisaiseen kayt-
toon. Esimies saa laadullisen tutkimustuloksien perusteella tarkempaa tietoa
siitd, mitka ovat tydntekijoiden kehittdmisideat. Olemme sopineet pienimuotoi-
sesta projektista Attendo Jelppiskodin esimiehen kanssa, jossa voin hyodyn-
taa kyselysta saamia tuloksia. Tama toteutettaisiin niin, etta pitaisin yhteisen
palaverin ohjaajille, jossa kaydaan aluksi pareittain 1api kyselyn tuloksista
nousseet yksittaiset kehittamistarpeet. Lopuksi kaydaan yhteisesti esille nou-
sevat asiat sen perusteella, mitka asiat tyontekijat haluavat nostaa viela ylei-
sen keskustelun aarelle. Toteutan taman projektin koulun harjoittelujaksolla,

jonka teemana on johtaminen ja kehittaminen.

Jatkokehittdmisen osalta esimies opinnaytetyon kyselyiden lahettamisen ai-
kaan mainitsi, etta kyselyn voi lahettaa yksittaiseen tuetun palveluasumisen
yksikk6on (Jelppiskotiin) tai samanaikaisesti kotkansaarella sijaitsevaan te-
hostetun palveluasumisyksikd6n (Aittapolkuun). Varmasti ndiden kahden yk-
sikkdon lahetettyjen tuloksien vertailu olisi antanut entista kattavampaa tietoa
tutkimukseni aarelle. Esimerkiksi syksylla kyselyn voi minun puolestani lahet-

taa toiseen yksikkdon harjoittelujakson pienimuotoisen projektini tueksi.
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Tiimipalavereissa olisi jatkokehittamisen nakokulmasta hyva kartoittaa, mista
tiedonkulun ajoittaiset haasteet johtuvat. Yksikko saa kayttoonsa syksylla ky-
selyn tulokset, joiden perusteella voi kehittamissuunnitelmia laatia. Kyselyn tu-
loksista voidaan kehittaa tyoyhteison vuorovaikutusta ja tiimityota tukevia me-
netelmia esimerkiksi ASKO-valmentajan ja esimiehen valisen tiedonjaon ja yh-
teistyon kautta. Tiimin sisaisen tiedon jakamisen vahvistaminen yksikdssa on
hyoddyksi tyoyhteison tiedonkulun haasteisiin. Esimerkiksi empatia, kyky kuun-
nella ja rakentava palautteenanto vahvistavat tyontekijoiden valista vuorovai-

kutusta, avoimuutta ja sitoutuneisuutta. (Hiila, ym. 2019, 223.)
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Kyselytutkimus tiimityon ja vuorovaikutuksen kehittamisesta
Attendo Jelppiskodissa

Ikdni on

Valitse v

Milld nimikkeella tydskentelet Attendon Jelppiskodissa?

(O Lahinhoitaja
O Sairaanhoitaja

O Sosionomi

O Vammaisalan ammattitutkinto
O En halua vastata

(O Muu- Mika?

Monta vuotta olet tyéskennellyt Attendo Jelppiskodissa?

O Alle vuoden
O 1-2 vuotia
O 3-5 vuotta

O yli 5 vuotita



Kyselytutkimus tiimityon ja vuorovaikutuksen kehittdmisesta
Attendo Jelppiskodissa

Miten arvioisit vuorovaikutuksen ja tiimitydn toimivuutta tyoyhteistssa
Attendo Jelppiskosissa?

1 2 3 4 5

Eicetoimvaa () () (O (O (O Toimiihyvin

Kuvailisitko tarkemmin tydyhteisonne vuorovaikutusta ja tiimityoia?

Y

Miten tarkeaksi koet tiimityon asukkaiden/asiakkaiden nakokulmasta
Attendo Jelppiskodissa?

Onko sinulla kehittamisideoita vuorovaikutuksen ja tiimityon tueksi
Attendo Jelppiskodissa?
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Kyselytutkimus tiimityon ja vuorovaikutuksen kehittamisesta
Attendo Jelppiskodissa

Mitka tekijat koet nykyisessa tydssési tyoviihtyvyyita edistaviksi?

|:| Fyysinen tydymparistd

[[] Tyéyhteisé

|:| Asiakaskohtaamiset

|:| Organisaation arvot ja periaatteet
|:| Tybn haastavuus

|:| Tauot tyopaivin aikana

|:| Oma fyysinen terveys

|:| Vaikuttamismahdollisuudet

|:| Tybajat ja elamantilanteen tasapaino

Muu-
D Mika?

Mitk3 tekijédt koet nykyisessé tydssési tybviihtyvyyttd heikentédviksi?

|:| Fyysinen tydymparisto

[] Tybyhteisd

[ ] Asiakaskohtaamiset

|:| Organisaation arvot ja periaatteet
|:| Tyon haastavuus

|:| Tauot tydpaivan aikana

|:| Oma fyysinen terveys

[ ] vaikuttamismahdollisuudet

[ ] Tybajat ja elamantilanteen tasapaino

Muu-
D Mika

Liite 1/3



Liite 1/4

Koetko, ettd Attendo Jelppiskodissa tyéhyvinvointi on otettu riittdvan
huomion alaisuuteen?

O kyna
O Osittain
O En koe

Perustelisitko vield, miksi pdadyit kyseiseen vastausvaihtoehtoon?
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Tutkimustiedote

Kerromme tassa tutkimustiedotteessa tutkimuksesta, sen tavoitteista, toteu-
tuksesta ja tulosten raportoinnista.

Tutkimuksen tekijat

Emilia Forsman, Sosionomi opiskelija

Xamk - Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu, Salakuljettajantie 4,
48100 Kotka.

Yhteyshenkilo tutkimukseen liittyvissa kysymyksissa:

Puh. +358 40 715 4113, eemfo001@edu.xamk.fi

Amk- opinnaytetyd. Tyoyhteison vuorovaikutuksen ja tiimityon kehit-
taminen kehitysvammaisten aikuisten palveluasumisyksikossa.
Opinnaytetyon aloitus- ja lopetuspaivamaara 16.9-1.4.

Pyynto osallistua tutkimukseen

Pyydamme sinua osallistumaan kyselytutkimukseen koskien (Tyo-
yhteison vuorovaikutuksen ja tiimityon kehittaminen kehitysvam-
maisten aikuisten palveluasumisyksikdssa). Opinnaytetyoni tarkoi-
tuksena on tuoda esille sen, mitka tekijat vaikuttavat toimivaan vuo-
rovaikutukseen ja tiimitydhon aikuisten kehitysvammaisten palvelu-
asumisyksikossa.

Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Voit kieltaytya osallistu-
masta tutkimukseen, keskeyttaa tutkimukseen osallistumisesi tai peruuttaa jo
antamasi suostumuksen syyta ilmoittamatta milloin tahansa tutkimuksen ai-
kana eika siita koidu sinulle kielteisia seurauksia.

Tutkimuksen kulku

Sahkdisessa Webropol-kyselyssa kartoitetaan jo olemassa olevia vahvuuste-
kijoita vuorovaikutuksessa ja tiimityossa. Kyselyssa pyritaan saamaan lisaa
tietoa, kuinka tyota voitaisiin kehittaa tyontekijoiden nakokulmasta.

Kyselyn vastaamiseen menee noin 20-30 min.

Tutkimuksen mahdolliset hyodyt seka haitat/riskit ja niihin varautuminen
Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa asiakaskokemuksen parantamiseksi
ja tydntekijoiden tydn vetovoimaisuuden parantamiseksi. Tutkimus sisaltaa
muuten avoimia kysymyksia. Tutkimus toteutetaan anonyymina.

Tutkimustulokset ja niista tiedottaminen

Tuloksista raportoidaan opinnaytetydn seminaarissa 13.5 Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulussa -Xamk.

Tutkimustuloksia ja kerattya aineistoa voidaan kayttaa ja hyddyntaa sellai-
sessa muodossa, jossa yksittaista tutkittavaa ei voida tunnistaa.
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Tietosuojailmoitus sovellettavaksi opiskelijoiden opinnaytetéihin
(Tietosuojalaki 2018/1050, EU:n yleinen tietosuoja-asetus 2016/679)

Pyydamme sinua osallistumaan Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun
(Xamk) opintoihin sisaltyvaan opinnaytetyohon liittyvaan tutkimukseen.Tama

tietosuojailmoitus kuvaa, miten henkilotietojasi kasitellaan tutkimuksessa.

Opinnaytetyohon osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Voit myds halutes-
sasi keskeyttaa osallistumisesi koska tahansa. Mikali keskeytat tutkimuksen
tai peruutat suostumuksen kasitella henkilotietojasi, keskeyttamiseen ja suos-
tumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja voidaan anonymisoituna

kayttaa osana tutkimusaineistoa.

1. Opinnaytetyon rekisterinpitaja
Emilia Forsman
eemfo001@edu.xamk.fi
0407154113

2. Opinnaytetyon aihe, kesto ja suorittajat

Vuorovaikutuksen ja tiimityon kehittaminen aikuisten kehitysvammaisten pal-
veluasumisyksikossa.

Opinnaytetyon kesto: 30.9.2024 -14.5 2025.

Tekija: Emilia Forsman, sosionomi opiskelija (AMK)

3. Mihin tarkoitukseen henkilotietojani kerataan ja kasitellaan?
Opinnaytetyoni tarkoituksena on tuoda esille sen, mitka tekijat vaikuttavat toi-
mivaan vuorovaikutukseen ja tiimityohon aikuisten kehitysvammaisten palve-
luasumisyksikdssa. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa asiakaskoke-
muksen parantamiseksi ja tyontekijoiden tyon vetovoimaisuuden paranta-

miseksi

4. Milla perusteella henkildtietojani kasitellaan opinnaytetyossa?
Henkilotietoja kasitellaan seuraavalla yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1

kohdan mukaisella perusteella: tutkittavan suostumus
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5. Mita tietoja minusta kasitellaan?
Webropol kyselyssa kerataan yksilointitietona ika, nykyinen tutkinto ja kerty-
neet ammattivuodet nykyisessa tyossa. Kysely koostu

6. Mista lahteista tietoni kerataan?

Tutkittavalta itseltddn séhkoisen kyselylomakkeen Webropolin avulla.

7. Luovutetaanko henkildtietojani kolmansille osapuolille?

Rekisterista ei luovuteta tietoja kolmansille osapuolille.

8. Kasitellaanko tietojani EU:n tai ETA:n ulkopuolella?
Ei kasitella.

9. Kuinka kauan henkilotietojani sailytetaan?

Henkilbtietoja séilytetddn opinnéytetydn julkaisemisesta yhden kuukauden
verran eteenpdin. Téman jalkeen henkilétiedot hévitetdan. Opinndytetyo jul-

kaistaan 14.5.2025 opinnéytetyé seminaarissa.

10. Miten henkilotietoni suojataan?

Henkilbtiedot ovat séhkbisessd muodossa ja séilytetdan kayttdjatunnuk-
sen/salasanan taakse Theseukseen. Opinnéytetyén suullisessa kyselyn rapor-
tointiosuudessa véltetaén eettisten tutkimusperiaattein mukaisesti tunnistetta-

vuustekijoiden riskeja.
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11. Miten voin kayttaa tietosuoja-asetuksen mukaisia oikeuksiani?

Yhteyshenkil6 tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa, johon voi ottaa yh-
teytta on:

Emilia Forsman, eemfo001@edu.xamk.fi

f) Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)
Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkilGtietojen kasit-
tely perustuu suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suos-
tumuksen perusteella ennen sen peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmu-

kaisuuteen.

b) Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)
Sinulla on oikeus saada tieto siita, kasitelladnko henkildtietojasi ja mita henki-
IGtietojasi kasitellaan. Voit myos halutessasi pyytaa jaljenndoksen kasiteltavista

henkilotiedoista.

c) Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos kasiteltavissa henkildtiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheita, sinulla on

oikeus pyytaa niiden oikaisua tai taydennysta.

d) Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)

Sinulla on oikeus vaatia henkilGtietojesi poistamista tietyissa tapauksissa.

e) Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkil6tietojesi kasittelyn rajoittamiseen tietyissa tilanteissa

kuten, jos kiistat henkilotietojesi paikkansapitavyyden.

f) Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkilbtietojesi kasittelya, jos kasittely perustuu
yleiseen etuun tai oikeutettuun etuun. Talldin ammattikorkeakoulu ei voi kasi-
tella henkilotietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etta kasittelyyn on olemassa
huomattavan tarkea ja perusteltu syy, joka syrjayttaa oikeutesi.
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g) Oikeuksista poikkeaminen
Tassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittaistapauksissa poiketa
tietosuoja-asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saadetyilla perusteilla silta
osin, kuin oikeudet estavat tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai
tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sita suuresti. Tarvetta

poiketa oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

h) Valitusoikeus

Sinulla on oikeus tehda valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tydpaikkasi si-
jainnin mukaiselle valvontaviranomaiselle, mikali katsot, etta henkilotietojen
kasittelyssa rikotaan EU:n yleista tietosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suo-

messa valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

12. Tietosuojavastaavan yhteystiedot

Xamkin tietosuojavastaavaan saa yhteyden sahkopostiosoitteesta tietosuoja-

vastaava@xamk.fi



