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TIIVISTELMÄ

Arja Koski: Työn eetoksena hyvä elämä tehostetun palveluasumisen yksikössä - Uutta
moniammatillista työyhteisöä rakentamassa
Terveystieteen laitos, Tampereen yliopisto

Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli löytää vastauksia kysymykseen, miten uusi moni-
ammatillinen työyhteisö rakennetaan ja rakentuu tehostetun asumispalvelun yksikössä.
Tutkimus toteutettiin projektissa, jossa perustettiin uusi tehostetun palveluasumisen
yksikkö organisaatiossa, jonka tehtävänä on reagoida niiden ihmisten hätään, jotka syyl-
lisyyden ja häpeän vuoksi ovat joutuneet syrjään yhteiskunnasta. Yksikkö perustettiin
hiv-positiivisille ihmisille, jotka eivät selviytyneet kotona, eivätkä tarvinneet erikois-
sairaanhoitoa sekä päihteitä käyttäneille asunnottomille mielenterveysongelmista kärsi-
ville ja katkaisuhoitoa tarvitseville vammaisille ihmisille.

Tutkimuksen teoreettis-metodologisena kehikkona on sosiaalinen konstruktionis-
mi, johon perustuen uuden moniammatillisen työryhmän moniäänistä vuorovaikutusta
tutkittiin hyödyntäen etnometodologiaa. Tutkimusprosessin aikana aineistoa kerättiin
vuosina 2000–2002 osallistuvalla havainnoinnilla projektin perustamistyöryhmän ko-
kouksissa, työryhmän työnohjaustilanteissa sekä kehittämispäivissä. Työryhmän arjen
työstä kertyi aineistoa raporttivihkojen, viikkokokousvihkojen, päiväkirjojen ja kehi-
tyskertomusten kautta. Pääasiallinen aineisto koostui työnohjausistuntojen (20) nauhoi-
tuksista ja litteroinneista. Työnohjaus toteutui työyhteisön työnohjauksena, jossa lähtö-
kohtana oli ammatillisen kasvun ja johtajuuden tukeminen työssä, kokemuksellinen
oppiminen ja dialogisuus.

Aineiston analyysissä käytettiin vuorovaikutukseen kohdistuvaa diskurssi-
analyysiä. Tutkijan mielenkiinto kohdistui työryhmän sosiaalisen todellisuuden rakentu-
miseen työnohjauksessa. Tutkimusprosessin aikana syntynyttä kirjoitettua materiaalia
tarkasteltiin suhteessa työnohjausprosessissa merkittäväksi tulkittuihin työyhteisön uutta
luoviin hetkiin.

Työyhteisön uutta luovat hetket liittyivät projektin käynnistymiseen ja perusta-
mistyöhön, työryhmän työn aloittamiseen, työnohjauksen aloittamiseen, yhteisten arvo-
jen löytämiseen ja perustehtävän hahmottamiseen, tietämisen ja vastuun merkityksen
ymmärtämiseen sekä mahdollistavan johtamisen näkyväksi tulemiseen. Rajojen etsi-
minen ja niiden tunnistaminen oli prosessissa keskeistä, minkä avulla työryhmän jäse-
nillä oli mahdollista löytää omaa johtajuutta samoin kuin työryhmän tunnistaa omaa
identiteettiään suhteessa muihin. Työryhmän moniäänisessä vuorovaikutuksessa käsi-
teltiin työtä, työryhmän yhteisyyttä ja työn mahdollistamista. Jaetut merkitykset koti-
työstä, ammatillisesta työstä ja verkostotyöstä rakensivat työryhmän yhteistä ymmär-
rystä. Keskeistä työryhmän yhteisyyden rakentumisessa olivat tietäminen ja tieto sekä
vastuu. Työyhteisön toiminta mahdollistettiin johtamisella, kehittämistyöllä ja työnoh-
jauksella. Moniäänisellä vuorovaikutuksella työryhmä rakensi omaa identiteettiään,
meisyyttään yhteisöllisessä dialogissa. Työn eetos hahmottui prosessissa, jossa toistu-
vasti kysyttiin: miten asukkaiden hyvä elämä mahdollistetaan niin, että jokaisen asuk-
kaan ihmisarvo ja itsemääräämisoikeus sekä yksityiselämä otetaan huomioon?
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Kyseinen organisaatio delegoi työryhmälle emotionaalisesti raskaan tehtävän,
jonka organisaatio itse oli saanut tai oikeammin halunnut vastuulleen yhtenä sosiaali- ja
terveysalan toimijana palvelujärjestelmässämme. Työryhmä otti vastuutehtävän kan-
taakseen. Työryhmän prosessissa näkyviksi tulivat arvostus ja hyväksyminen, luottamus
ja turvallisuus, suostuminen, onnistumiset, tietäminen, vastuu ja päätöksenteko, yhdessä
tekeminen, rajojen etsiminen ja luopuminen yhteisyyden rakennusaineina ja työyh-
teisöön sitoutumisessa. Asukkaitten äänet kuuluivat työnohjaustilanteissa työryhmän
moniäänisessä vuorovaikutuksessa työryhmän tuottamissa diskursseissa. Työyhteisön
rakentumisprosessi nivoutui asukkaitten sopeutumisprosessiin työryhmän yhteisölli-
sessä dialogissa, jossa työtunteita jaettiin. Sitoutuminen työhön, joka sisälsi ammatil-
lisen osaamisen lisäksi kotityön osaamista elämässään syrjäytyneiden asukkaiden kans-
sa, vei aikaa. Työryhmä oppi oppimaan asukkailta. Työryhmän työtä tukivat prosessin
aikana työyhteisön työnohjaus ja kehittämispäivät. Työryhmällä oli suuri tarve saada
jatkuvasti tukea myös esimiehiltä.

Asukkaat tehostetun palveluasumisen yksikössä tarvitsivat hoivaa, kuntouttavaa
ohjausta ja sairaanhoitoa. Työryhmässä rakentui prosessin aikana se osaaminen, joka
vastasi asukkaitten tarpeisiin. Työryhmän jäsenillä oli erilaista kokemusta ja osaamista,
joista muodostui työryhmän moniammatillinen osaaminen. Keskeiseksi muodostui
oivallus tässä ja nyt tiedon merkityksestä asukkaitten kanssa työskennellessä. Jokainen
työryhmän jäsen tarvitsi selkeästi myös oman vastuualueen, jota kehittää. Prosessissa
muodostui tavoitteeksi se, että jokainen työntekijä oli verkostotyöntekijä ”oman” asuk-
kaansa asioissa. Hyvän elämän mahdollistaminen työn eetoksena rakentui vuoro-
vaikutuksellisessa työryhmän prosessissa, jossa säännöllisesti pysähdyttiin tutkimaan
omaa työtä ja omia tunteita. Opetteleminen reflektoivaan työskentelyyn ja dialogiin
työnohjauksissa auttoi työryhmää arjen työn tilanteissa asukkaitten kanssa ja työryh-
mätyössä. Esimiehen sitoutuminen prosessiin oli edellytys työn eetoksen löytymiselle.
Työyhteisön rakentuminen edellytti myös johtajuuden rakentumista samassa proses-
sissa. Reflektoiva työtapa työryhmässä myös mahdollisti työryhmän työskentelyn
jatkuvassa muutoksessa.

Tutkimus tuotti prosessina uutta tietoa myös laajemmin työyhteisöjen ja orga-
nisaatioiden toimintaan. Tutkijan osallistuva havainnointi tutkimusprosessissa kolmes-
sa ääneen lausutussa positiossa (tutkija, työnohjaaja, kehittäjä) oli haastavaa ja mah-
dollista. Tämä oli kuitenkin kriittinen kohta sekä tutkimuksen etiikan että luotetta-
vuuden näkökulmasta. Toisaalta tutkijan läpinäkyvä toiminta työryhmän kanssa ja
työryhmää varten, jatkuva reflektointi toiminnasta työryhmän rajalla ja distanssin pitä-
minen, toiminnan dokumentointi, huolellinen aineiston analyysi sekä tutkimusprosessin
yksityiskohtainen raportointi olivat osaltaan rakentamassa uutta moniammatillista
työyhteisöä.

Asiasanat: moniammatillisuus, uusi työyhteisö, tehostettu palveluasuminen, sosiaalinen
konstruktionismi, etnometodologia, työnohjaus, diskurssianalyysi, dialogi,
kokemuksellinen oppiminen, yhteisöllisyys
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ABSTRACT

Koski, Arja. Good life as the Ethos of Work in a Supported Housing Unit: constructing
communality in a new multiprofessional work setting
School of Public Health, University of Tampere, Finland

The purpose of the study was to describe the process of constructing communality in a
new multiprofessional work setting. The aim was to examine how a new supported
housing unit was established and how communality was constructed in common
dialogue during staff group supervision sessions. The research was carried out in
conjunction with the project that established the new supported housing within the
organization to react to the distress of those who, because of a guilt and shame, have
become societally marginalised.

This case study took place in a new multiprofessional work community: a home
for people in need of care and support and who are difficult to house in other housing
units or institutions. The unit was designed for individuals who are HIV-positive; for
those with Aids; for the long-term homeless with chronic mental illnesses; and for
physically handicapped alcoholics ready for detoxification. The theoretical-
methodological framework of the study is social constructionism. The polyphonic
interaction of the staff group was studied based on ethnomethodology. The study was
carried out in 2000–2002 with the staff group consisting of 14 professionals from
different sectors of social services, nursing and diaconal social work. The empirical data
consisted of recorded supervision sessions, reports of the staff group proceedings, daily
work reports, diaries, staff group member’s reports and supervision feedback. The entire
staff participated in the supervision sessions, including the head of the unit. The
supervision was based on the support of professional growth and leadership,
experiential learning and dialogue.

Discourse analysis was used analyse the interaction of the staff group. The
researcher’s main interest was the construction of social reality in the staff group during
supervision sessions. Additionally, the written data of the process was examined in
relation to the supervision process significant at interpreted generative moments. The
generative moments of the new multiprofessional work community can be seen in the
supervision sessions and throughout the entire research process.

The generative moments can be categorised as follows: the start-up and
establishment of the project, the beginning of the staff group work, the beginning of the
supervision process, finding common values and the core task, knowing and
responsibility and work enablement by leadership. Searching for and recognizing
boundaries was crucial to the process. Through this means, it was possible for the
members of the staff group to find their own identities and leadership roles in relation to
others. The staff group learned from the residents. In the polyphonic interaction of the
staff group, the work, communality of the group and work enablement were dealt with.
The common understanding of the work group was built around the shared significances
of the domestic work, professional work and network work. Central in the construction
of the communality of the group were knowing, knowledge and responsibility. The
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operation of the work community was made possible through management and
leadership, development work and supervision. The group constructed it’s communality
– it’s “us” – through communal dialogue. The work ethos took shape during a process
that repeatedly asked: How is it possible to provide a good life for all residents in which
attention is paid to their human worth and integrity and private life?

The organisation in question delegated the emotionally heavy task that it had got,
or even desired as an actor in the health care and social service system, to the staff
group, which accepted the responsibility. In the group process, appreciation and
acceptance, confidence and safety, agreement, successes, knowing, responsibility and
decision-making were evident. Doing together, looking for boundaries and mourning
were seen as building blocks of communality and of creating commitment to the work
community.

In the supervision sessions and in the polyphonic interaction, the inhabitants'
voices were heard in the discourses constructed by the work group. The construction
process of the work community was interrelated to the inhabitants' adapting process in
the communal dialogue of the group, in which emotions about work were shared. The
staff group realised the relevance of the here-and -now -knowledge. Creating a
commitment to work, including both professional knowledge and housework know-
how, took time. Supervision of the work community and the organisation development
days supported the group during the process. The work group also showed a clear need
for continuous support from their superiors.

The residents of the supported housing unit needed care, rehabilitative support and
nursing. The knowledge that the residents needed was constructed in the work group
during the process. The individual members of the group had diverse experiences and
know-how, which made up the multiprofessional knowledge of the group. Every group
member clearly needed his/her own sphere of responsibilities in which to develop. The
process also brought forth the goal that every worker was a network worker in relation
to their "own" resident’s matters. Making the good life possible as the ethos of the work
was based on the interactive process of the group, in which examination of one’s own
work and emotions was continual. Learning to reflect on work and dialogue in the
supervision sessions helped the group to act in every day work situations with the
residents. The commitment of the unit head was a precondition for finding the work
ethos. Constructing the work community also required the construction of leadership.
The continuous reflection within the group also made continuous change possible in the
group.

The study also produced new and broader information about work communities
and organisations. In the participatory observation research process, the three-voiced
role (researcher, supervisor, developer) of the researcher in the process was both
challenging and possible.  The adoption of the three-voiced role was critical from the
points of view of both the ethics and validity of the study. The construction of the new
multiprofessional work community was made possible through the transparent activity
of the researcher within the group and for the group, continuous reflection from the
boundaries of the group, keeping a distance, documentation of the process, careful
analysis of the data and a detailed reporting of the study process.

Keywords: multiprofessionality, new work setting, supported housing, social
constructionism, ethnomethodology, supervision, discourse analysis, dialogue,
experiential learning , communality
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1  JOHDANTO

1.1 Uusi moniammatillinen työryhmä tehostetussa
asumispalvelutyössä

Tämä tutkimus on rakentunut läheisessä yhteydessä uuden moniammatillisen työ-

ryhmän kahden vuoden kehitysprosessiin tehostetun asumispalvelun yksikössä. Uusi

työyhteisö on alusta asti ollut osa organisaatiota, joka on luonut palveluita niille avun

tarpeessa oleville ihmisille, jotka ovat jääneet julkisen, olemassa olevan palvelutoimin-

nan ulkopuolella. Kyseisen organisaation ja työyhteisön toiminta on yksi esimerkki

siitä, miten yhteiskunnassamme järjestetyt palvelut voivat olla apua, tukea ja hoivaa

tarvitsevien ihmisten elämän turvana muuttuvissa elämäntilanteissa. Viime vuosien

aikana organisaatio on aktiivisen projektitoiminnan kautta käynnistänyt uusia yksiköitä

ja kehittänyt työmenetelmiä. Projektiraportit ovat olleet pääsääntöisesti kuvailevia ja

raportointi on keskittynyt saavutettuihin tuloksiin, eikä niinkään työprosesseihin.

Työyhteisöjen toimintaa tulkitaan usein organisaatioteorioista lähtien; kiinnitetään

huomio siihen, miten johtajat saavat työryhmät omaksumaan päämäärän, toimintatavat

ja kulttuurin organisaatiossa. Tämän katsotaan myös edellyttävän eriasteista yksimieli-

syyttä asioista. Harisalon ja Miettisen (2004) mukaan erityisesti yhteisön sisäinen plura-

lismi mahdollistaa erimielisyyden mahdollisuuden yhteisössä. Tämä edellyttää avoim-

uutta, jatkuvaa vuorovaikutusta sekä yhdessä tekemistä. Yhdessä tekemiseen liittyy

työntekijöiden keskinäisen luottamuksen kasvaminen sekä sosiaalisten taitojen kehitty-

minen. Edellisten kautta yhteisöllä on mahdollisuus suunnitella omaa toimintaansa.

Kysymys on spontaanista kehityksestä. (Harisalo ja Miettinen 2004, 138–139.)

Työyhteisö voidaan määritellä alueellisesti rajattavissa olevaksi, sosiaalisen vuo-

rovaikutuksen, yhteenkuuluvuuden tunteiden ja muiden symbolista yhteisyyttä osoit-

tavien ilmiöiden yksiköksi. Tällöin se sisältää elämyksellisiä, kokemuksellisia ja vuoro-

vaikutuksellisia ulottuvuuksia. (Pylkkänen 1991.) Elämässä ja työssä ihmisten välisessä

vuorovaikutuksessa ja toiminnassa syntyy usein erilaisia tunteita, jotka ovat yksi ryh-

män jäsenten ryhmäidentiteetin muotoutumisen osatekijä. Edellisen kautta voi syntyä

tietoisuudessa vahvistuva yhteenkuuluvuuden tunne, jonka kautta työryhmän jäsenten

välille kehittyy ns. symbolinen yhteys, yhteisyys. (Lehtonen 1990.)
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Yhteisöistä hoitoyhteisöjä on voitu aikaisemmin tarkastella toisaalta hyvinvointi-

valtion, toisaalta sosiaalityön ja terveydenhuollon näkökulmasta. Niitä on määritelty

yhtä aikaa auttamisstrategiana, verkostojen mobilisoijana sekä keskinäisen avun strate-

giana. Keskeisenä elementtinä hoitoyhteisöissä on nähty hoitajan ja hoidettavan vuoro-

vaikutus. Hoitajat ammattiauttajina ovat olleet aina läsnä kuuntelemassa, tukemassa,

hoitamassa tai vähintään tarkkailijoina, arvioijina ja jäsentävinä ulkopuolisina. Tervey-

denhuollon palvelujärjestelmässä hoitoyhteisöiksi on perinteisesti katsottu sairaalat ja

avopalvelut, joissa hoidetaan eri-ikäisiä ja eri elämänvaiheissa olevia ihmisiä erilaisten

sairauksien vuoksi. (Anttonen 1989.)

Nyt 2000-luvulla hoitoyhteisöt näyttäytyvät monimuotoisina – ei niinkään pelkäs-

tään terveydenhuollon palveluihin eikä sairauksien kautta määriteltyinä palveluina. Yhä

enenevässä määrin sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut ja toimintakäytännöt antavat

hoitoyhteisöille uutta sisältöä ja sitä kautta haasteita moniammatilliselle yhteistyölle.

Asumispalvelutyö ikääntyneiden, liikuntavammaisten, kehitysvammaisten, mie-

lenterveysongelmaisten tai päihdekuntoutujien ihmisten parissa on määritelty asumisen

tukemiseksi, toimintakyvyn tukemiseksi päivittäisissä toiminnoissa, ohjaukseksi tai

kuntouttavaksi työksi. Selkeä osa työtä on myös kodinhoito. Tänä päivänä asumis-

palveluyksiköissä pitkään asuneet tai niihin muuttavat ihmiset ovat yhä useammin

monipuolisen avun tarpeessa korkean iän, vamman tai sairauksien vuoksi, jolloin arjes-

sa selviytyminen on heikentynyt. Tästä johtuen asumispalveluyksiköissä tarvitaan yhä

enemmän erilaista ja eriasteisten koulutuksien tuottamaa osaamista (esimerkiksi

lähihoitaja-tutkinto, erilaiset sosiaali- ja terveysalan ammattikorkeakoulututkinnot).

Asumispalvelutyöntekijät ovat Suomessa pääsääntöisesti sosiaali- tai terveysalan toisen

asteen koulutuksen saaneita henkilöitä. Realistinen henkilöstömitoitus ja jatkuva osaa-

misen kehittäminen suhteessa asukkaiden muuttuviin elämäntilanteisiin mahdollistavat

osaltaan asukkaiden hyvän elämän omassa kodissa.

Palveluita tarjoavan organisaation rekrytoinnin ideaalitavoitteena on muodostaa

työryhmä, jonka moniammatillisella osaamisella asukkaat saavat tuen, hoivan ja ohjauk-

sen. Parhaiten tämä toteutuu haastavassa asumispalvelutyössä niin, että uudessa muo-

toutuvassa työryhmässä toimivat sosiaalialan ja terveysalan samoin kuin eriasteisen

koulutuksen saaneet työntekijät, joilla on erilaista kokemusta elämästä ja työstä.

Edellytyksenä työyhteisön kehittymiselle on kuitenkin uuden työryhmän jäsenten

välitön vuorovaikutus, jonka kautta yhdessä työtä tekevät ihmiset oppivat tuntemaan

toisensa. Yhteisöllisyyden edellytys on, että työryhmä kokee kuuluvansa yhteen ja

heillä on riittävästi yhteistä sosiaalista todellisuutta, joka jatkuvasti kehittyy yhteisissä

pysähtymisen hetkissä. Organisaation tai työyksikön perustaminen jonkin toiminta-

ajatuksen pohjalle ei sellaisenaan riitä, vaan sen on kehityttävä yhteisöksi. (Murto 1995,

11, 52.) Myös Perheentuvan mukaan yhteisöt ja organisaatiot voidaan erottaa kahdeksi
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toisistaan selkeästi erillisen elämän ulottuvuuksiksi, jolloin yhteisöjä voidaan tarkastella

kulttuurisina ja identiteettisinä kokonaisuuksina. Tällöin yhteisöllisyys on kollektiivista

kokemustodellisuutta, joka syntyy kaikissa aidoissa yhteisöissä. Perheentupa korostaa

yhteisön kokemustodellisuuden syntymistä sen jäsenten kokemusten kautta. Yhteisöjen

kehittyminen edellyttää yhteisön jäsenten omien kokemis- ja reaktiotapojen ymmärtä-

mistä. (Perheentupa A-V 1995.)

Vaikka yhteisöjä ja organisaatioita tarkastellaan erilaisina ilmiöinä, ei se tarkoita

organisaatioiden kieltämistä. Organisaatio muodostaa yhteisön ulkopuolisen rakenteen,

mikä auttaa yhteisöä pysymään tehtävässään. (Perheentupa A-V 1995.) Organisaatio-

kulttuuritutkimuksen näkökulmasta ns. näkymättömät voimat organisaatiossa voivat

olla jopa voimakkaampia kuin rakenne, työnjako ja johtamiskäytännöt. (Vrt. Schein

1985.) Työyhteisön ollessa osa organisaatiota työn eetos, eli työssä tavoiteltava hyvä

määrittää työssä ja työyhteisössä vallitsevia voimia. Työntekijät ovat rakentamassa

omien ja yhteisten arvojen kautta työyhteisön työkulttuuria toiminnallaan ja puheellaan.

Eetos ilmentää työn arvoja. (Koiranen 2002.) Yhteisöksi kehittyminen ja työkulttuurin

rakentuminen on prosessi, joka jää ”näkymättömäksi”, jos sitä ei tietoisesti tehdä

näkyväksi.

Tutkimalla työyhteisön toimintaa ja puhetta eri vuorovaikutustilanteissa, voidaan

tunnistaa työryhmien ja yhteisöjen tuottamia kulttuurisia merkityksiä. Sosiaali- ja

terveysalan työn käytäntöjen kehittämisen kannalta on tärkeää tutkia vuorovaikutusta

työn arjessa asiakkaiden ja työntekijöiden välillä sekä työryhmissä. Vuorovaikutusta

ammatillisissa käytännöissä on tutkittu erillään työmenetelmien kehittämisestä, vaikka

työn kehittäjillä ja tutkijoilla usein on sama intressi. Työn ja työyhteisöjen kehittämi-

seksi haasteena on käynnistää organisaatioissa monitieteisiä tutkimushankkeita, joissa

vuorovaikutusta tutkitaan yhteydessä työkäytäntöihin. (Kuronen 2004.)

Työelämää ja organisaatioita tutkittaessa on löydetty työryhmien dynamiikkaan

sekä kehittymiseen liittyviä lainalaisuuksia tutkimalla työntekijöiden välistä vuorovai-

kutusta (esimerkiksi Isoherranen 1996, Manka 1999, Suoninen 2000, Mäkisalo 2001,

Raevaara ym. 2001, Vapaavuori 2001, Taipale 2004). Uusien työryhmien ja yhteisöjen

tutkimus on keskittynyt pääasiassa projekteissa tapahtuvaan kehittämistyöhön. Tällöin

tutkijoiden foorumeina ovat olleet kehittämis- ja koulutuspäivät sekä erilaiset kokoukset

sekä menetelminä pääsääntöisesti kyselyt ja haastattelut (esimerkiksi Molander 2003,

Loppela 2004, Hottinen 2004). Tutkimukset ovat keskittyneet yksilöiden kokemuksiin

työstä ja jaksamisesta, jolloin aineistoa on kerätty päiväkirjojen ja haastatteluiden tai

kyselyjen avulla. (Esimerkiksi Siitonen ym. 2002, Suonsivu 2003.) Työnohjauksella ei

ole aikaisemmissa suomalaisissa työyhteisötutkimuksissa ollut sijaa tutkimusfoorumina.

Toisaalta terapiatyötä ja hoitokokouksia on aikaisemmin tutkittu (esimerkiksi Haara-

kangas 1997, Vapaavuori 2001). Tutkijan positiot ovat eri tutkimuksissa vaihdelleet.
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Asetelma, jossa tutkija toimii itse työnohjaajana, osallistuvana havainnoijana työryhmän

kanssa työskennellen, on suomalaisessa tutkimuksessa uusi.

Tässä tutkimuksessa mielenkiinto kohdistuu uuden, moniammatillisen työyhteisön

rakentumisprosessiin: mitä tapahtui, miten ja miksi? Kysymys on uuden työryhmän

muotoutuvasta dynamiikasta vakiintuneessa organisaatiossa. Työskentelyprosessin

aikana tuotettu tieto on tärkeää uusien työyksiköiden perustamistoiminnan samoin kuin

moniammatillisten työryhmien työn kehittämisen näkökulmasta.

1.2 Asukkaat ja työryhmän tehtävä uudessa
palveluasumisen yksikössä

Tässä tutkimuksessa uuden moniammatillisen työyhteisön jäsenet aloittivat työnsä

vuonna 2000, yhteiskunnallisessa tilanteessa (Alestalo 1999, Helne 2002, Siltala J

2004), jossa vallitsivat arvoristiriidat ja taloudellinen epävarmuus, mikä oli myös osa

työyhteisön päivittäistä arkea. Asukkaiden subjektius ja osallisuus sekä hyvän elämän

mahdollistaminen oli tämän prosessin alussa haastava tehtävä, johon vastattiin rekry-

toimalla moniammatilliseen työryhmään ammattilaisia diakonia-, sosiaali- ja terveys-

alalta huomioiden sekä ammatillinen että persoonallinen osaaminen (Mutka 1998,

Pelttari 1997, Pyykkö 2004).

Ihmiset, jotka asumispalveluyksikköön muuttivat, olivat niitä, joille ei muualta

löytynyt asuntoa tai hoitopaikkaa. Työntekijät kohtasivat ihmisiä, joiden elämä oli ollut

vuosikausien ajan työttömyyttä, päihdeongelmia, huumeiden käyttöä, asunnottomuutta

ja mielenterveysongelmia. Tätä kautta he olivat ihmisiä – ”niitä toisia”, joihin oli pitä-

nyt erikseen suhtautua. He olivat myös ihmisiä, joihin oli palvelujärjestelmässämme

satsattu paljon, mutta siitä huolimatta epäonnistuttu

Uusi tehostettu palveluasumisyksikkö aloitti toimintansa kesällä vuonna 2000

suuren organisaation osana. Tavoitteena oli vakiinnuttaa toiminta osaksi sosiaalitoimen

palvelutuotantoa. Tuolloin 18-paikkainen yksikkö määriteltiin palveluasumista, tehos-

tettua palveluasumista sekä hoivapalveluita tarjoavaksi yksiköksi. Perustamisvaiheessa

organisaatio määritti työyhteisön tehtäväksi hyvän elämän ja kodin luominen margi-

naalissa eläville ihmisille, jotka tulivat hyvin erilaisista elämäntilanteista.

Yhden asukasryhmän muodostivat ne hiv-positiiviset henkilöt, jotka eivät enää

selviytyneet kotona edes kotihoidon turvin, eivätkä toisaalta vielä tarvinneet jatkuvaa

erikoissairaanhoitoa. Yksikön perustamisvaiheessa hiv-positiiviset ihmiset muuttivat

yksikköön omasta kodista tai sairaalasta. Tavoitteena oli, että he voivat elää rauhassa

omaa elämäänsä omassa asunnossaan asukkaina muiden joukossa.
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Toisena asukasryhmänä olivat päihteitä käyttäneet tai käyttävät asunnottomat ja

mielenterveysongelmaiset ihmiset, jotka eivät olleet löytäneet itselleen kotia lukuisista

sosiaaliviranomaisten asuttamisyrityksistä huolimatta. Yhtenä ryhmänä olivat vuosia

psykiatrisessa hoidossa olleet ihmiset, jotka eivät enää tarvinneet sairaalahoitoa. Tähän

vaikutti myös yhden psykiatrisen hoitolaitoksen lopettaminen Etelä-Suomessa. Kyseiset

asukkaat olivat pääosin iältään 50–64-vuotiaita, mikä oli todettu väliinputoajaryhmäksi

saatavien palvelujen suhteen. Kyse oli niin sanotuista sas-asukkaista (selvitys-arviointi-

sijoitus)

Kolmantena asukasryhmänä oli vuoden 2001 alusta lähtien lyhytaikaiseen (2 viik-

koa) päihdekatkaisuhoitoon tulevat ihmiset, joilla oli jonkinasteinen liikunta- tai aisti-

rajoite tai kehitysvamma. Nämä ihmiset tulivat yksikköön kahdeksi viikoksi, eivätkä

ajatelleetkaan yksikköä kotinaan.

Asukaskunnan ollessa näinkin heterogeeninen, työryhmällä oli vaikea hahmottaa,

mitä tarkoittaa toisaalta hyvän elämän ja toisaalta hyvän kuoleman mahdollistaminen

yksikössä ja päivittäisessä työssä. Työryhmä aloittikin työnsä tilanteessa, jossa ennalta

määritelty ja työtään aloittaville työntekijöille kerrottu perustehtävä muotoutui uuden-

laisena haasteena työryhmän osaamiselle ja ammatilliselle toiminnalle.

Organisaation tai laajemmin systeemin tehtävä on usein määritelty tehtävänä, joka

systeemille on luotu (”the task which it is created to perform”), mikä myöhemmin on

muuntunut tehtäväksi, joka systeemin tulee suorittaa, jos se haluaa säilyä elossa (”the

task it must perform if it is to survive”) (vrt. Rice 1958, 1965). Norroksen (2004, 17)

mukaan perustehtävä (core task) tarkoittaa työyhteisössä jaettuja tavoitteita ja työn

sisällön tarkastelua tuloksen kautta, mikä työntekijöiden tulee ottaa huomioon toimin-

nassaan, jotta sopiva vuorovaikutus ympäristön kanssa säilyisi.

Edellisen pohjalta työyhteisön toimintaa jäsentää tehtävä, jonka kautta yhteisö on

yhteydessä organisaatioon ja laajemmin koko yhteiskunnalliseen ympäristöön. Työyh-

teisön sanoitettu ja kirjattu tehtävä tulisi ilmaista miksi työyhteisö, ja laajemmin orga-

nisaatio ovat olemassa. Työyhteisön tehtävästä käytetään myös perustehtävän käsitettä,

joka ei ole yksiselitteinen. Organisaatiojohtamistutkimuksessa, konsultaatio- ja työnoh-

jaustoiminnassa käsite on yleisesti käytössä. Käsite voidaan ymmärtää toimintatutki-

muksen traditiosta käsin tai sen teoreettisen jäsennyksen mukaan, mikä kulloinkin

konsultaatio- tai työnohjaustoimintaa ohjaa.

Nuutisen (2006, 17–22) tutkimuksen mukaan erityisen perustehtävä analyysin

(Core-Task Analysis, CTA) avulla voidaan jäsentää ja selittää organisaation (järjestel-

män) tehokkuutta turvallisuus-, tuottavuus- ja hyvinvointitavoitteiden kautta sekä tun-

nistaa sellaiset työkäytännöt, jotka edistävät em. perustehtävävaatimuksia. Lähtökoh-

tana mallin kehittämiselle on ollut kiinnostus ymmärtää ihmisen toimintaa dynaami-

sessa, monimutkaistuvassa ja epävarmuuden sietoa vaativissa työympäristöissä (Norros
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2004). Teoreettiset lähtökohdat mallin kehittämiselle nousevat etnometodologiasta (vrt.

Suchman 1987, Hutchins 1995) hyödyntäen kulttuuri-historiallista toiminnan teoriaa

(Leontjev 1977, Vygotsky 1978, Engeström 1987) sekä kognitiivista tehtäväanalyysin

traditiota (vrt. Rasmussen 1986). Tarkoituksena on ollut ratkaista miten ihmisen työ-

käyttäytymistä voidaan tutkia ja arvioida systeemisestä lähtökohdasta, kontekstuaali-

sesti tarkasteluna silloinkin, kun toiminnassa ei ole voitu erottaa ”hyvää” tai ”huonoa”

käyttäytymistä (Nuutinen 2006, 17).

Reimanin ja Oedewaldin (2002) mukaan organisaatiokulttuuri ja perustehtävä

ovat yhteydessä toisiinsa sen mukaan, miten perustehtävä on määritelty ja työn vaati-

mukset on asetettu. Organisaatioissa ja työyhteisöissä työtä ja toimintaa ei työn arjessa

voida aina sanoittaa ja tehdä näkyväksi. Sengen (1990) mukaan työntekijöillä on tiedos-

tamattomia ja rutiineiksikin muodostuneita ajattelu- ja toimintatapoja, ns. sisäisiä men-

taalisia malleja. Ne ovat itsestään selvänä pidettyjä oletuksia siitä, miten asioiden tulisi

olla. Oletukset saattavat usein estää uusien ideoiden toteutumisen. Sen vuoksi on tär-

keää, että myös mentaalisiin malleihin saadaan yhteys työyhteisössä. (Senge 1990.)

Ryhmäkäyttäytymiseen liittyvän kirjallisuuden perusteella uuden työyhteisön

toiminnassa on tunnistettavissa aloittavan työryhmän ilmiöitä ja kehityskulkuja sekä

työryhmän osaamiseen liittyviä tarpeita (Bion 1979, Pennington 2005). Hektisessä

arjessa ja vaativissa asiakastilanteissa saattaakin olla vaikea hahmottaa työryhmän yh-

teistä perustehtävää, mihin tarvitaan ammatillista kasvua tukevaa mahdollistavaa joh-

tamista, toimintamalleja ja interventioita sekä työhön liittyvien yhteisöllisten tunteiden

tiedostamista (Baum 1999, Järvinen 2001, Keski-Luopa 2001, Paunonen-Ilmonen 2001,

Hyrkäs 2002, Juuti ja Vuorela 2002). Tutkimuksissa, joissa on tutkittu uusien ryhmien

muodostumista ja ryhmän sisäistä dynamiikkaa, on todettu, että työkulttuurin synty-

prosessin näkyväksi tekeminen tutkimusprosessissa tukee työn kehittämistä perus-

tehtävän suuntaisesti (Isoherranen 1996, Jalava ja Virtanen 1998, Hänninen 2000).

Holmilan (2001, 139) mukaan monet kirjoittajat kokevat yhteisön tietynlaisena

moraalisena alueena, joka sitoo ihmisiä kestäviin suhteisiin toistensa kanssa. Kyse on

tunne-elämysten alueesta, jonka kautta ihmisten identiteetit kiinnittyvät mikrokult-

tuureihin. Vaikka Holmilan tutkimus (2001) koski suomalaista maaseutuyhteisöä muu-

toksessa, ovat ihmisten yhteisöihin liittyvät ilmiöt ja kysymykset kuitenkin peilattavissa

aikaisemmin tässä luvussa esiin tuomieni tutkimusten ja kirjallisuuden perusteella

toisiin yhteisöihin, myös työyhteisöihin. Kysymykset erilaisuudesta ja moninaisuudesta,

yhteenkuuluvuudesta tai erillisyydestä voivat liittyä sosiaalisten siteiden ja yhteisöllisen

säätelyn käsitteisiin. Kieli, työtunteet ja yhdessä toimiminen sekä yhteisen toiminnan

rakentaminen voivat olla osana symbolisia esityksiä yhteisöstä tai osana yhteisöllistä

sääntelyä. (Holmila 2001, 138.)



19

Sennetin (2004, 73–74) mukaan yhteiskunta muokkaa ihmisen luonnetta siten,

että ihminen joko herättää kunnioitusta tai sitten hän ei sitä ansaitse. Yksi tapa ansaita

ympäristön kunnioitus on huolehtia itsestä, mikä tarkoittaa sitä, ettei ole taakaksi muille.

Tässä tutkimuksessa tehostetun palveluasumisen yksikköön muuttaneilla ihmisillä on

turvattomuuden, pettymyksen, epäonnistumisen, yksin jäämisen ja monella tavalla hy-

väksi käytetyksi tulemisen kokemuksia. He ovat joutuneet turvautumaan toisten apuun.

Kokemukset ympäröivän yhteiskunnan antamasta leimasta tai pelko leimatuksi tule-

misesta, sekä häpeän tunne ovat koko ajan läsnä.

Vaientuminen tai vaientaminen sekä salassa eläminen on ollut erityisesti osa hiv-

positiivisten ihmisten elämää. Kokemukset hoidon ja palveluiden sirpalemaisuudesta

sekä kovasta järjestelmästä, joka lokeroi ja diagnosoi, ovat asukkailla totta. Päivittäi-

sessä elämässä on ollut koko ajan läsnä selviytymisen stressi. (Huotari 1999, 174–177.)

Voidaankin kysyä, millaista työ ja työyhteisöjen toiminta olisi, jos työntekijät

sanoittaisivat oman työnsä ihmisten hyvän elämän mahdollistamiseksi riippumatta

ongelmasta tai diagnoosista? Mitä tapahtuisi, jos organisaatiot ”julistaisivat” oman pe-

rustehtävänsä asiakkaiden hyvän elämän mahdollistamiseksi ja yhteisyyden rakentu-

miseksi? Mitä on hyvä elämä työn eetoksena?

1.3 Asumispalvelutyö muutoksessa

Suomen perustuslain (731/1999) 6§:n yhdenvertaisuusperiaatteen mukaan ”ketään

ihmistä ei saa asettaa eri asemaan sukupuolen, iän, alkuperän, kielen, uskonnon,

vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkilöön liittyvän

syyn perusteella.” Hyvinvointierot Suomessa ovat kuitenkin edelleen kärjistyneet 2000-

luvulla (Stakes 2006). Yhä tärkeämpää on miettiä, miten ihmiset saavat ihmisen arvoi-

sen elämän. Jokainen ansaitsee oman kodin, paikan ja tilan itselleen. Helneen (2002)

mukaan yhteiskunnassa arvottomiksi stigmatisoituneet ihmiset eivät saa arvoa pelkäs-

tään jonkin paikan, oman itsensä identifioinnin tai paikannuksen kautta, vaan tarvitaan

sosiaalista hyväksyntää. (Helne 2002, 82–91.) Tämän pohjalta voidaan ajatella, että

subjektius ja osallisuus asukasyhteisössä kunkin yksilöllisyyttä kunnioittaen, on tie

hyväksyntään, arvostukseen sekä itsearvostukseen. Voidaan myös kysyä, miten ihmiset,

joille on muodostunut ”toivottoman tapauksen stigma” pääsevät siitä eroon. Stigmati-

soidaanko asumispalveluyksikössä asuvat ihmiset vielä tiukemmin tietyksi ihmisryh-

mäksi muiden silmissä?

Asunnottomien ihmisten ja perheiden vaikea tilanne näkyy erityisesti kasvu-

keskuksissa, etenkin pääkaupunkiseudulla ja Helsingissä, jossa asunnottomia ihmisiä oli
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4185 vuonna 2004 (Ryöti 2005). Tämän tutkimuksen käynnistyessä vuonna 2000 puhut-

tiin erityisongelmaisista asiakkaista, joille ei tuolloin löytynyt asuntoja tai hoitopaik-

koja. Näiden ihmisten huolenpidon järjestäminen kuuluu Suomessa sosiaalihuoltolain

(710/1982) mukaan kuntien sosiaalitoimen sektorille.

Yksityiset sosiaalipalveluiden tuottajat toimivat yhteistyössä kuntien sosiaali-

toimen sektorin toimijoiden kanssa. Tuolloin vuoden 2000 alussa Suomessa oli yksityi-

siä sosiaalipalvelujen tuottajia 2617, joista yli kolmasosa tuotti asumispalveluja (994

kpl) kunnille. Toimintaa rahoitettiin ostopalvelusopimusten tai maksusitoumus-järjes-

telmän kautta sekä säädeltiin yksityisten sosiaalipalvelujen tuottajien valvonnasta sää-

detyn lain (603/1996) perusteella. Suurin osa kyseisistä yksiköistä sijaitsi Etelä-Suo-

messa (1184 kpl). (Stakes tiedonantajapalaute 8/2000). Vuonna 2006 yksityisiä sosiaali-

palveluita tuottavia toimipaikkoja oli kaikkiaan 3726, mukaan lukien lapsille ja per-

heille tarjotut palvelut.

Asumispalvelut on sosiaali- ja terveydenhuollon palvelumuotona merkittävä täy-

dentäjä kuntien muun palvelutuotannon rinnalla (Anttonen ja Sipilä 2000, Myllymäki

2003). Asumispalvelutoiminta toteutuu sosiaalihuoltolain (710/1982) 22 §:n sekä

sosiaalihuoltoasetuksen (607/1983) mukaan palvelu- ja tukiasumisen järjestämisenä

henkilöille, jotka erityisestä syystä tarvitsevat apua tai tukea asunnon tai asumisensa

järjestämiseen (Räty 2002, Sosiaali- ja terveysministeriö 2007). Laki sosiaalihuollon

asiakkaan asemasta ja oikeuksista (812/2000) sääntelee toimijoiden menettelytapoja

sekä yksityisessä, että julkisessa sosiaalihuollossa. Kyseisen asiakaslain julkilausuttuna

tarkoituksena on edistää asiakaslähtöisyyttä, asiakassuhteen luottamuksellisuutta sekä

asiakkaan oikeutta hyvään palveluun ja kohteluun sosiaalihuollossa. Keskeisenä tavoit-

teena on ihmisen perusoikeuksien toteutuminen sosiaalihuollossa. Kyseisen lain sisältö

konkretisoituu päivittäisissä tilanteissa asumispalvelutyössä asukkaan ja työntekijän

välisessä toiminnassa.

Vaikeasti asutettavien ihmisten asumispalveluja on tietoisesti pyritty kehittämään

viime vuosina sekä valtakunnallisesti että pääkaupunkiseudulla. Ympäristöministeriön

valtakunnallisten toimenpideohjelmien arviointiraportissa (2006) todettiin, että asun-

nottomuus on vähentynyt vuosina 2002–2005. Kyseisten toimenpideohjelmien pohjalta

on asunnottomien ihmisten ryhmää ryhdytty jäsentämään ja arvioimaan yksilöllisten

palvelujen tarvetta. Henkilöille, jotka tarvitsevat ympärivuorokautista tukea, suunnitel-

laan vuoden 2007 lopulla noin 2000 palveluasuntoa. Näistä 2/3 on suunniteltu pääkau-

punkiseudulle. Kyseisen toimenpideohjelman arvioinnin pohjalta tavoitteena on luoda

toimintamalleja ja resursoida toimintaa niin, että ihmisiä esimerkiksi psykiatrisesta

hoidosta tai vankilasta ei jouduta kotiuttamaan kadulle. (Kaakinen ym. 2006.)

Asumispalveluita järjestävät tahot puhuvat erityisryhmien asumisesta (Aspa-

palvelusäätiö 2006). Asumispalveluyksiköt tarjoavat erikseen palveluita vammaisille,
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mielenterveysongelmaisille, päihdeongelmaisille tai vanhuksille. Asumispalvelutoi-

minnan taustalla ovat vammaispalvelulaki 380/1987 ja asetus 759/1987, laki kuntout-

tavasta työtoiminnasta 189/2001, mielenterveyslaki 1116/1990 sekä laki potilaan ase-

masta ja oikeudesta 785/1992. Sosiaalihuollon ammatillisen henkilöstön kelpoisuuk-

sista annettu laki 272/2005 ja asetus 608/2005, sosiaalipalvelujen valvonnasta annettu

laki 603/1996 sekä laki ja asetus terveydenhuollon ammattihenkilöistä 559/1994 ja

564/1994 määrittävät henkilökunnan osaamista ja toimintaa. Keskittyminen erilaisten

ihmisten asumispalveluiden kehittämiseen on mahdollistanut ”erikoistumisen” myös

asumispalvelutyössä. Työntekijät ovat suuntautuneet työskentelyyn eri asukasryhmien

kanssa, ja osaamista on voitu keskitetysti kehittää työyksiköissä. Työntekijät ovat myös

identifioituneet asukasryhmän ”diagnoosiin” liikuntavammais-, kehitysvammais-, van-

hus-, päihde- tai mielenterveystyöntekijöinä. Keskeiseksi asumispalvelutyön haasteeksi

on noussut kysymys siitä, miten toimia ja kehittää työtä asumispalveluyksiköissä, joissa

asuu ikääntyneitä, päihteitä käyttäviä ja mielenterveysongelmista kärsiviä liikuntavam-

maisia, kehitysvammaisia tai aivovammaisia ihmisiä?

Eräänä haasteena palvelujen järjestämisessä on, järjestetäänkö palveluasuminen

hajautettuna tietyllä kunnan alueella vai keskitetysti yhdessä rakennuksessa. Hajaute-

tussa mallissa asukkaat voivat asua omissa asunnoissaan, esimerkiksi eri kerrostalo-

asunnoissa, jolloin työryhmä liikkuu laajemmalla alueella, varaten tietyn ajan kullekin

asukkaalle. Yhteen rakennukseen suunnitellut palvelut mahdollistavat työryhmän työs-

kentelyn eri tavoin: työryhmä on lähempänä asukkaita, jolloin myös apu ja tuki on

nopeammin saatavilla. Tällöin myös asukkaille varattu yhteistila on asukkaille helpom-

min saavutettavissa kuin yksiköissä, joissa asukkaat asuvat ”satelliitteina” laajemmalla

asuinalueella. Toisaalta molemmat toimintamallit voivat toimia asukkaiden kannalta

optimaalisesti, mikäli asuminen on suunniteltu ja toteutettu aidosti asukkaitten tarpeista

ja toimintakykyisyydestä käsin. Tämä edellyttää työryhmän työskentelyn mahdollista-

mista riittävällä resursoinnilla ja hyvällä johtamisella.

Tehostetussa asumispalvelutyössä on 2000-luvulla tullut näkyväksi monialaisen

osaamisen tarve, jolloin moniammatillisen työryhmätyöskentelyn taidot korostuvat.

Työntekijöiltä vaaditaan enemmän kuin asumisen tukemista, kysymys on arjessa elä-

misen tuesta – hyvän elämän mahdollistamisesta arjessa. Monimuotoisen palveluasu-

misen järjestäminen ja resursointi sekä nopea palvelujen tarpeeseen reagointi on haaste

sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioille sekä moniammatilliselle rajoja ylittävälle

verkostotyölle.

Asumispalvelutyö, samoin kuin tehostettu asumispalvelutyö ovat tänä päivänä

edelleen suhteellisen määrittelemättömiä toimintoja ja saavat sisällön palveluja tarjoa-

van ja palveluita ostavan tahon välisissä sopimuksissa sen mukaan millaista apua, tukea,

ohjausta tai hoivaa asukkaiksi tulevat ihmiset tarvitsevat (Pitkänen ym. 2004). Asumi-
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seen ja siihen liittyvään palveluun ovat yhteydessä käsitteinä tuettu asuminen, palve-

luasuminen ja tehostettu palveluasuminen. Tuetussa asumisessa ihminen asuu yksityis-

asunnossa tai sitä vastaavassa kunnan järjestämässä tukiasunnossa. Palveluasuminen ja

tehostettu palveluasuminen järjestetään siihen tarkoitukseen varatuissa asumispalvelu-

yksiköissä. Tehostetusta asumispalvelusta on kyse silloin kun asukas on vaikeasti toi-

mintarajoitteinen ja tarvitsee jatkuvasti hoivaa ja huolenpitoa sekä ympärivuorokautista

tukea. Tällöin henkilökuntaa on paikalla ympäri vuorokauden. (Sosiaali- ja terveys-

ministeriö 2007.)

1.4 Kertomus työyhteisön rakentumisesta

Tämän tutkimusprosessin aikana on rakennettu uusi tehostetun palveluasumisen yksik-

kö, jolle ”raivattiin” tilaa rakennuksesta, jossa oli ollut muuta toimintaa. Tila raivattiin

ja remontoitiin huomioiden asukkaiden mahdollisuus yksityisyyteen samoin kuin

yhteisölliseen toimintaan asukasyhteisönä.

Olen kirjoittanut tätä kertomusta hyödyntäen rakentamiseen liittyvää metaforaa.

Työryhmä on käyttänyt metaforia työryhmän työnohjaustilanteissa. Niiden kautta työ-

ryhmän jäsenet ovat pystyneet haastavissa, voimakkaita tunteita herättävissä tilanteissa

sanoittamaan omaa työtään ja omia tunteitaan. Metaforat ovat tarjonneet työryhmässä

yhden keinon ymmärtää niitä kokemuksellisia alueita, joilla ei ole tarjota valmista omaa

esikäsitteellistä rakennetta. Metaforat ovat olleet osaltaan välineitä psyykkisen todel-

lisuuden luomiseen (Williams 2002, 56).

Yhteisyyden diskurssit rakentavat tässä kertomuksessa työryhmän identiteettiä.

Jokaisessa kirjoitetussa luvussa kertomus rakentuu kronologisesti pysähtymispaikkojen

kautta tarkasteltuna. Olen kirjoittanut kertomuksen ajallisena tapahtumaketjuna, jotta

lukijalla olisi mahdollisuus arvioida tekemiäni tulkintoja työyhteisön elämästä kyseisten

kahden vuoden aikana. Työnohjaustilanteiden näytteet kuvaavat vuorovaikutusta

kontekstissaan, työryhmän tässä ja nyt -tilanteissa.

Olen tutkijana tunnistanut työyhteisön prosessista merkittäviä, uutta luovia hetkiä

(generative moments), joiden kautta uuden moniammatillisen työyhteisön rakentuminen

on tullut näkyväksi. Työryhmän työnohjauksessa vuorovaikutustilanteissa sekä koko

työyhteisön prosessissa on tunnistettavissa tiettyjä uutta luovia hetkiä, joissa ihmiset

omien kokemustensa kautta vertaavat omaa todellisuudesta tuotettua ymmärrystään

toisten ymmärrykseen. (Gergen 1999, 142–166, Suoninen 1999, Burr 2003, 81–103,

Gergen 2003.)
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Tutkimusprosessin (taulukko 1) aikana tutkimani työryhmä on opetellut kehi-

ttämään omaa työtään, jolloin tutkimus ja kehittäminen ovat olleet jatkuvassa vuoro-

puhelussa prosessin aikana

Taulukko 1.  Tutkimusprosessin eteneminen vv. 2000–2007
_____________________________________________________________________

I  Tutkimussuunnitelman laadinta, tutkimuslupa

II  Osallistuminen projektiryhmän työskentelyyn, omien
roolien löytäminen prosessissa, osallistuva havainnointi projektiryhmässä.
Työnohjausprosessin aloitusvaihe 10/2000, osallistuva havainnointi
työnohjaajana ja kouluttajana

III  Työnohjausprosessin työskentelyvaihe, osallistuva
havainnointi, arviointien ja kehityskertomusten kokoaminen.
Kirjallisten dokumenttien kokoaminen; raporttivihot,
kehittämispäivien muistiot

         IV  Tutkimuskysymysten tarkentaminen, aineiston järjestäminen ja
         analysointi

V  Työnohjausprosessin päättämisvaihe,
osallistuva havainnointi, arviointien
kokoaminen

           Reflektiot työryhmän kanssa

Tutkimusraportin kirjoittaminen

Syksy Kevät- Vuosi Kevät Syksy Vuodet Kevät
1999 syksy 2001 2002 2002 2003–2006 2007

2000

______________________________________________________________________

Laadimme tuolloin kesäkuussa vuonna 2000 yhteistyösuunnitelman, jossa konkre-

tisoitui organisaation ja Diakonia-ammattikorkeakoulun (Diak) välinen yhteistyö. Suun-

nitelmassa näkyivät seuraavat asiat:

”Tavoitteet:

Hankkeessa on tavoitteena löytää uusi tapa tehdä työtä ja oppia yhdessä siten, että yhtei-
sön jäseninä toimivat asukkaiden ja sosiaali-, terveys- ja diakonia-alan työntekijöiden
lisäksi Diakin opiskelijat sekä opettajat. Tavoitteena on kehittää yhteisön yhteistyömuo-
toja asiakaslähtöisesti arjessa tukien ja löytää yhdessä kuntouttavan hoitotyön ja so-
siaalityön viitekehyksestä arkikuntouttavaa työotetta.

Opiskelijoiden ja opettajien roolit

Opiskelijoiden sitoutuminen: Opiskelijoiden työskentely käynnistyy keväällä 2001 yhtei-
sössä. Päättötyöt tulevat olemaan osana yhteisön kehittymis-prosessia.

Opettajien sitoutuminen: työskentely yhteisössä keväällä 2001, tutkiva ote yhteisössä,
yhteisöä tukeva toiminta, empowerment-kulttuurin vahvistuminen: opiskelijoiden ohjaus
moniammatillisessa tiimissä, koulutus, erilaiset interventiot, yhteisön käynnistysprosessin
ja johtajuuden tukeminen.
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Syksy 2000

Työnohjauksen käynnistyminen
Kehittämispäivät ja niiden suunnittelu
Projektiryhmän kokoukset

Kevät 2001

Opiskelijoiden moniammatillinen ohjaus ja tutorointi
Työnohjaus
Osallistuminen työyhteisön toimintaan” (yhteistyösuunnitelma 8.6.2000)

Suunnitelmaan sisältyi opiskelijoiden opinnäytetöiden toteutuminen. Kuitenkaan

yksikään opiskelija ei aloittanut opinnäytetyötään työyhteisössä kyseisenä aikana.

Keväällä vuonna 2001 harjoittelussa olleet opiskelijat; yksi sosionomi- ja yksi sairaan-

hoitajaopiskelija tekivät merkittävää työtä työyhteisössä havainnoiden ja osallistuen

työryhmän toimintaan. Kollegani osallistuminen työyhteisön työn arkeen ei toteutunut

tuolloin keväällä vuonna 2001. Organisaation ja oppilaitoksen yhteistyösuunnitelmaa

jatkettiin vuosiksi 2001–2002, jolloin yksi opettajakollegoistani, teologi, aloitti työnsä

asukkaiden ja työntekijöiden sielunhoitajana.

Työn kehittäminen ja toteuttamani aineiston keruu nähtiin toisiinsa kietoutuvina

prosesseina, eikä tutkimuksen roolia suhteessa kehittämistyöhön kyseenalaistettu orga-

nisaatiossa. Työnohjaus foorumina ja toisaalta prosessina on tässä uuden moniamma-

tillisen työyhteisön rakentumisprosessissa ollut työryhmälle yksi keskeinen työn tutki-

misen paikka ja tila. Vastaavanlaista tutkimusta ei ole aikaisemmin työnohjaajan

positiosta käsin tehty ja raportoitu. Olen kuvannut työnohjausprosessia sekä omaa toi-

mintaani ja reflektointiani työnohjaajana yksityiskohtaisesti, peilaten sitä tutkimuksen

eettisiin kysymyksiin, tutkijan vastuuseen sekä tieteellisen kirjoittamisen kriteereihin.

(Hirsjärvi ym. 2000, Väliverronen 2002, Mäkinen 2005, Silverman 2005.)

Työyhteisön rakentumiskertomuksen rinnalle rakentuukin tässä oma tutkijan

kertomukseni: minulla ollut mahdollisuus toimia eri positioissa työryhmän jäsenten

kanssa reflektoimalla oppien ja toimintaani tarkentaen (Engeström 1995, Eräsaari 1995,

Coffey 1999, Lambert 2007).

Tulosluvuissa (luvut 5–9) kuvaan työskentelyprosessia niin, että työn, yhteisyyden

sekä työn mahdollistaminen havainnollistuvat lukijalle ajassa etenevänä prosessina.

Tuloslukujen lopussa (luvut 5.4, 6.6, 7.5, 8.5, 9.5) kokoan kyseisen luvun tulokset

yhteen. Perustuskatselmuksessa (luku 5.4) tulee näkyväksi työyhteisön perustaminen ja

työn alku sekä työnohjaus foorumina, tapahtumana ja prosessina. Rakennekatselmuk-

sessa (luku 6.6) tarkastellaan uuden moniammatillisen työryhmän työn kantavia

rakenteita. Kyse on siitä, miten työryhmä päivittäistä toimintaansa aina uudestaan ja

uudestaan rakentaa. Yhteisyyden rakentuminen havainnollistuu luvuissa 7 ja 8. Johta-

minen keskeisenä toimintona uudessa moniammatillisessa työyhteisössä rakentuu työ-

ryhmän vuorovaikutteisessa prosessissa, mitä kuvaan luvussa 9. Tulosluvuissa olen
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kirjoittanut löytämiäni arvoituksen ratkaisuja (= tulkintojani) dialogissa aikaisemmin

tutkittuun tietoon ja kirjoituksiin. Tutkimusta on mahdollista lukea toisaalta tässä ja nyt

-tilanteissa, toisaalta uutta rakentavana prosessina.
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2 TUTKIMUSPROSESSIN
KÄYNNISTYMINEN JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tämän tutkimushankkeen taustalla on hiv-tartuntojen (Human Immunodeficiency

Virus, suom. immuunikatovirus) kasvanut määrä Suomessa vuosituhannen (1900–2000)

vaihteessa: uusia hiv-tartuntoja oli vuoden 1999 loppuun mennessä 128. Maaliskuussa

vuonna 2000 ilmoitettuja hiv-infektiotartuntoja oli Suomessa yhteensä 1128, joista

uusia tartuntoja vuodelle 2000 oli 41. (Kansanterveyslaitos 2000.) Kyseessä oli tuolloin

jo kasvava ongelma, jota vaikeutti jatkuvasti huumeiden käytön lisääntyminen erityi-

sesti Etelä-Suomessa. Hiv-positiivisia ihmisiä oli tähän mennessä hoidettu erikoissai-

raanhoidossa, vaikka hiv-infektion mukanaan tuomat ongelmat eivät välttämättä tätä

edellyttäneet. Porrasteisella kotihoitotasoisella hoidolla ja asianmukaisella resursoinnilla

oli jo saatu aikaan säästöjä sosiaali- ja terveydenhuollossa. Tämän vuoksi kartoitettiin

edelleen uusia hoitomahdollisuuksia.

Hiv-positiivisten yhdistys, Positiiviset ry, oli tuolloin suoraan yhteydessä

asumispalveluja tarjoavaan organisaatioon ja teki ehdotuksen hoitokodin perustamisesta

hiv-positiivisille ihmisille. Projektiin saatiin organisaation ulkopuolinen rahoitus ja

työskentelyprosessi käynnistyi. Projektin perustamisryhmässä työskentelivät organisaa-

tion johdon ja asiantuntijoiden edustajien lisäksi hiv-positiiviset ry:n edustaja sekä

Diakonia-ammattikorkeakoulusta itseni lisäksi yksi sosiaalialan opettaja. Perustamis-

työryhmällä oli kaikki mahdollisuudet toteuttaa aidosti asiakaslähtöinen projekti, jossa

voitiin hyödyntää eri asiantuntijoiden osaamista.

Kuvioissa 1 on kuvattu tutkimukseen läheisesti liittyvää toimintaympäristöä. Uusi

asumispalveluyksikkö perustettiin projektissa kyseisen organisaation uutta luovassa

toiminnassa. Yksikön työntekijöille mahdollistettiin prosessin kuluessa toiminta am-

matillisissa verkostoissa. Toimintaympäristön eri toimijat olivat vuorovaikutuksessa

toisiinsa, mikä mahdollisti aidon asiakaslähtöisen työn.
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Kuvio 1.  Toimintaympäristö tutkimusprosessissa

Keväällä 2000 perustamistyöryhmässä keskusteltiin yksikössä aloittavien työn-

tekijöiden työssä jaksamisen tukemisesta. Organisaation perehdytysohjelman ja koulu-

tuksen lisäksi nähtiin tärkeänä työnohjauksen aloittaminen koko työryhmälle. Perus-

tamistyöryhmässä sovittiin, että projektiin liitetään työnohjauksen lisäksi tutkimus, joka

toteutuu yliopistollisen jatkokoulutuksen opinnäytetyönä. Tämä päätös selkiytti omaa

rooliani projektissa. Organisaation eettinen toimikunta hyväksyi tutkimussuunnitelmani

(liite 2), jonka pohjalta jatkoin toimintaani prosessissa tutkijana ja työryhmän työn-

ohjaajana.

Työnohjaustilanteet ja koko työnohjausprosessi on ollut itselleni näköalapaikka

osallistuvana havainnoijana ja työryhmän rajalla toimivana tutkijana. Tutkimuskysy-

mykseksi prosessin aikana muodostui:

Miten uusi moniammatillinen työyhteisö rakentuu?

Intressinäni tutkimusprosessissa on ollut se, millaisia yhteisyyden diskursseja on

rakentunut uuden moniammatillisen työryhmän moniäänisessä vuorovaikutuksessa sekä

se, miten ne ovat tulleet tutkimusprosessin aikana näkyväksi. Etsiessäni aineistosta ja

Hiv- ja aids työ verkostossa

Uusia palveluja luova organisaatio
lähiyksiköt, kotihoito

Projekti

Asumispalveluyksikkö
Työyhteisö  - Asukasyhteisö

Työryhmä,
työntekijät

Asukkaat

Vammaistyö verkostossa

Mielenterveys- ja päihdetyön 
verkostot

Kuntouttava sosiaalityö
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kirjallisuudesta vastausta tutkimuskysymykseeni olen edennyt seuraavien tarkentavien

kysymysten avulla:

1. Mitkä ovat muutoskohdat työyhteisön rakentumisprosessissa?

2. Millaisia diskursseja työryhmä rakentaa moniäänisessä vuorovaikutuksessa

työnohjaustilanteissa?

3. Miten työryhmän yhteisyyden diskurssit rakentuvat työnohjaustilanteissa?

4. Miten työryhmä positioi itsensä suhteessa toisiin?

5. Miten työryhmä kuvaa työssä tavoiteltavaa hyvää – mikä on työn eetos?

Työryhmän tuottamien merkitysten tutkiminen työnohjaustilanteiden dialogissa ei

ole riittänyt etsiessäni vastausta tutkimuskysymykseen. Olen tunnistanut myös työ-

ryhmän ja organisaation toiminnan sosiaalisia rakenteita ja käytäntöjä sekä valta-

suhteita. Työryhmä on työskennellyt organisaatiossa, joka korostaa avoimuutta ja jat-

kuvaa vuorovaikutusta ympäristön (= ammatilliset verkostot, organisaation eri toimijat,

yhteiskunnallinen ympäristö) kanssa. Avoimuuteen pyrkiminen on tässä mielessä ollut

keskeinen toimintaan kohdistuva vaatimus. (Vrt. Seikkula ja Arnkil 2005.)

Työnohjauksen alkaminen oli merkittävä uuden moniammatillisen työyhteisön

prosessissa:

  Työnohjaustilanne sai läsnäolijat rauhoittumaan, odotuksia oli ilmassa. Työryhmällä on
ajankäytön ongelma ja riittämättömyyden tunteita. Esimies kokee tilanteen rankkana.
Työryhmässä on tietty varovaisuus ilmassa, haetaan yhteistä kieltä ja tapaa toimia:
haetaan lupaa itse kehittää ja toimia. Mistä tulee kontrollin pelko? Ylpeys omasta työstä
näkyy – on selkeä voimavara. Eri ammattiryhmien kieli? Miten vahva itse kukin on
omassa ammatissaan? Epävarmuuden ja osaamattomuuden tunne koko ajan läsnä.
(Tutkijan päiväkirja 18.10.2000)

Työnohjauksen tavoitteet jäsentyivät oman työn, yhdessä tekemisen ja keinojen

kautta seuraavasti:

Oma työ: hyvä ilmapiiri, toisen tunteminen, työtä ei tehdä yksin, me-hengen etsiminen

Yhdessä tekeminen: ymmärretään oman työn arvokkuus, mahdollisimman hyvä hoito

Keinoja: voiman etsiminen, työnohjaus ehkäisevänä toimintana

Työryhmän jäsenet näkivät toistensa tuntemisen yhtenä keskeisenä hyvän ilma-

piirin luojana. Hyvä ilmapiiri jäi tuolloin tarkemmin määrittelemättä, kuitenkin tavoit-

teissa nousivat keskeiseksi toisten kanssa yhdessä tekeminen ja yhteisen me-hengen

löytäminen. Uusi työ oli kaikille ryhmän jäsenille haastava tehtävä. Ryhmä keskusteli

paljon siitä, miten asukkaat kokisivat oman arvokkuutensa ihmisinä ja siitä, miten asuk-

kaille annetaan mahdollisimman hyvää hoitoa. Voiman etsiminen työryhmässä oli

yhtenä tavoitteena sekä ryhmän yhteisenä että oman tulkintani mukaan myös jokaisella

henkilökohtaisesti. yhtenä tavoitteena Työnohjaus haluttiin nähdä ennalta ehkäisevänä

ja omaa jaksamista edistävänä toimintana, ei niinkään ongelmien ratkaisuna. Työryh-
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män esimies koki oman tilanteensa kuormittavana ja näki työnohjauksen merkittävänä

tukena sekä omalle että ryhmän jaksamiselle.

Työyhteisön tietoiselle kehittämistyölle ei asetettu erillisiä tavoitteita, vaikka voi

kysyä, olivatko edellä mainitut työnohjauksen tavoitteet myös koko prosessin tavoitteet.

Projektin tavoitteena oli alusta asti hoitokodin perustaminen ja hyvän elämän mahdol-

listaminen asukkaille. Osatavoitteita ei prosessille työskentelyn alussa erikseen asetettu.

Toiminta mahdollisti jatkuvan tavoitteiden ja työn arvioinnin. Prosessi perustui koke-

mukselliselle oppimiselle työssä. Työryhmän jäsenten kokemuksia jäsennettiin työn-

ohjauksissa sekä kehittämispäivissä yhdessä työyhteisössä. Työnohjauksessa työyhtei-

sön ilmiöt tulivat osin näkyviksi, mikä antoi työryhmälle mahdollisuuden etsiä vastauk-

sia kehittämispäivien työskentelyssä ja arjen työssä esiin tulleisiin kysymyksiin.

Wariksen (1999) mukaan työyhteisön kehittäminen on mahdollista sisältä käsin,

omin voimin. Tämä edellyttää esimiehen motivaatiota, osallistavaa toimintaa ja vastuuta

kehittämisestä samoin kuin toimivaa työyhteisöä, jossa ihmiset arvostavat itseään ja

työolojaan. Keskeisenä on yhteistyö esimiesten ja työntekijöiden kesken ja omaan

työhön vaikuttaminen. Myös oikeudenmukainen päätöksentekojärjestelmä ja vuorovai-

kutussuhteet työpaikalla ovat merkittäviä tekijöitä psykososiaalisten tekijöiden osoittajia

suhteessa työntekijöiden terveyteen (Elovainio ym. 2002). Loppelan tutkimuksen

keskeiset tulokset nostavat esiin sekä yksilöllisyyden että yhteisöllisyyden samanaikai-

sen korostamisen työyhteisössä, työn tekemisen ja työntekijän henkilökohtaisen kon-

tekstin huomioon ottamisen, työntekijän vaikutusmahdollisuuksien varmistamisen, op-

pimismahdollisuuksien varmistamisen sekä työmotivaation tukemisen. (Loppela 2004,

232–233). Mainitut tutkimukset rohkaisivat tässä tutkimuksessa tuomaan näkyväksi

erityisesti uuden moniammatillisen työyhteisön rakentumisprosessin ja siihen vaikut-

tavat tekijät vuorovaikutustilanteissa, joissa koko työryhmä sekä esimies ovat yhdessä

tutkimassa omaa työtään ja siihen liittyviä tunteita. Voikin kysyä, onko työryhmän

toiminta työn arjessa, työnohjauksissa ja kehittämispäivillä rakentanut työssä oppimisen

yhteisöä? Työssä oppimisen yhteisössä painottuvat osallistumiseen perustuva situatio-

naalinen työtoiminta, merkityksistä neuvotteleminen, sosiaalinen tuki, emotionaalisuus

ja yhteisön valtasuhteet sekä tietämisen konstruoiminen, jakaminen ja reflektointi.

(Tikkamäki 2006, 202.)



30

3 TUTKIMUKSEN METODOLOGIAN
RAKENTUMINEN JA
TEOREETTISET PERUSTEET

Tässä tutkimusprosessissa on ollut luonteenomaista työryhmän säännöllinen pysähty-

minen työn ja siihen liittyvien kysymysten äärellä työnohjauksessa ja kehittämispäi-

vissä. Uusi moniammatillinen työyhteisö rakentuu yhteisten kokemusten ja niiden

jakamisen kautta, dialogissa. Pysähtymishetket työyhteisössä voidaan Jonesin (1976) ja

Murron (1995) mukaan nähdä merkityksellisenä työyhteisön oppimisen ja kehittymisen

kohtana: Eletään ja tehdään – pysähdytään ja jaetaan kokemuksia sekä opitaan aikai-

semmista tilanteista ja menneestä. Sosiaalisen konstruktionismin (Berger ja Luckmann

1967, Vygotsky 1978, Gergen 1999, Burr 2003) mukaan ihmisen olemassa olo on aina

menneisyyden ja kerran tapahtuneen tulosta – muutumme jatkuvasti suhteessa muihin

ihmisiin.

Elämällä oppimisen malli (Jones 1976) voidaan tässä tutkimuksessa nähdä linkit-

tyneenä Kolben (1984) sekä Nonakan ja Takeuchin (1995) kokemuksellisen oppimisen

ideaan, jossa ns. hiljainen tieto (Nurminen 2000) reflektoidaan näkyväksi työyhteisön

pysähtymispaikoissa. Yhtenä pysähtymispaikkana työyhteisössä voivat olla työnohjaus-

tilanteet, joissa yhteinen jakaminen ja reflektointi mahdollistuvat. Dewey (2004) korosti

1900-luvun alussa kokemuksen merkitystä oppimisessa. Hänen mukaansa kokemus

sisältää muutoksen, mutta muutos on merkityksetön, jos sitä ei tietoisesti reflektoimalla

yhdistetä toiminnan seurauksiin. Oman toiminnan reflektointi on siis keskeistä oppi-

misessa. (Emt. 2004, 133–134.)

Yksilö- ja ryhmätyönohjauksen rinnalle kehittyi 1980-luvulla yhteisödynaaminen

työnohjaus, jossa työnohjauksen piirissä on koko työyhteisö (Perheentupa A-V 1995).

Osin tähän kehitykseen liittyi myöhemmin toisaalla kehitetty ns. sued-malli (super-

vision-education-development), jossa työnohjaus ja täydennyskoulutus yhdistettiin työ-

hön sisältyväksi jatkuvaksi prosessiksi ja tavoitteena oli jatkuva henkilöstön tukeminen

ja työn kehittäminen. Malli toimi välineenä laatutyön, työnohjauksen ja koulutuksen

konkretisoimisessa ja vaikuttavuuden tutkimisessa. (Paunonen-Ilmonen 2001, 190–

192.) Vuosituhannen vaihteessa työnohjaus nähtiin laajemminkin selkeästi osana työyh-

teisöjen tutkimus- ja kehittämisprosesseja.

Työnohjaukset ovat tässä tutkimuksessa olleet tilanteita, joissa on mahdollistunut

yhteisöllinen dialogi rajatussa ajassa ja tilassa. Dialogissa työryhmän jäsenet ovat pu-
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huneet ja ajatelleet yhdessä niin, että puhujien välille on syntynyt jotain yhteistä, vaikka

näkemykset ovat olleet hyvinkin erilaisia (Isaacs 2001). Työnohjaukset ja kehittämis-

päivät ovat olleet erillisiä työskentelyfoorumeita vaikkakin ne ovat toteutuneet saman

päivän aikana. Tärkeimmät kehittämisen foorumit ovat olleet arjen työn tilanteet asuk-

kaiden ja työryhmän jäsenten välillä työnohjausten ja kehittämispäivien välillä. Työs-

kentely työnohjauksissa on käynnistynyt työnohjauksissa aina työryhmälähtöisesti.

3.1 Metodologian rakentuminen

3.1.1  Metodologiset lähtökohdat ja toimijuus vuorovaikutustilanteissa

Tässä tutkimuksessa on kyse yhdestä työelämätutkimuksen osa-alueesta, jossa mielen-

kiinto kohdistuu työyhteisön dynamiikkaan työryhmän hahmottaessa työnsä tavoitteita

ja selkiyttäessä omaa perustehtäväänsä. Työskentelyprosessin tutkimuksellisena lähtö-

kohtana on etnometodologia. Heritagen (1996) mukaan etnometodologia on korostanut

merkityksen paikallista, hetki hetkeltä etenevää määrittelyä sosiaalisessa kontekstissa.

Toinen etnometodologian ominaispiirre on keskittyminen merkityksen kontingenttiin

luonteeseen. Myös käsitteet selonteko (account) ja selostettavuus (acountability) avaa-

vat pääsyn toimijan tilanteenmäärittelyyn. Edelleen Heritage määrittelee etnometo-

dologian termiä Garfinkelin pohdintojen kautta. Termi viittaa arkitiedon tutkimiseen

sekä tavallisten ihmisten menettelytapojen ja ajattelutapojen tutkimiseen elämässä;

miten ihmiset toimivat ja vaikuttavat omassa elämässään. Garfinkel esitti 1960-luvulla

ajatuksen siitä, että tiedon sosiaalista rakentumista ei voi tutkia irrallaan sen synnyt-

täneestä ja sitä ylläpitävästä institutionaalisesta kontekstista. (Heritage 1996, 16–20.)

Etnometodologia avaa tutkijalle oven ihmisten ja yhteisöjen arjessa syntyneeseen

tietoon, tässä tutkimuksessa työyhteisössä syntyneeseen tietoon. Alasuutarin (2007)

mukaan teorioiden tulee avata uusia näkökulmia todellisuuteen, minkä pohjalta etno-

metodologialla on myös annettavaa työelämän tutkimukseen. Työyhteisön tutkimuk-

sessa voidaan hyödyntää kulttuurintutkimusta. Laadullisen tutkimuksen menetelmiä

hyödynnetään tutkittaessa merkityksiä, normeja ja sosiaalisia konstruktioita. Emic ja

etic (sisällä – ulkona) tarkastelunäkökulmat, juonellisuus, interaktiot, valta ja tieto

diskursseissa, johtolankojen seuraaminen vihjeiden avulla sekä tutkijan positioiden

täsmentäminen arvoituksen ratkaisemisessa ovat kulttuurintutkimuksen elementtejä.

Myös etnografisessa tutkimuksessa arvoituksen ratkaiseminen korostuu verrattuna

havaintojen yhdistämiseen (Alasuutari 2007, 49). Tutkimushenkilöt ovat erilaisia ihmi-

siä omassa elämäntilanteessaan, jotka omalla olemuksellaan tietyssä tilanteessa vuo-
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rovaikutuksessa tutkijan kanssa valottavat tutkittavaa kokonaisuutta kukin omasta näkö-

kulmastaan. (Vrt. Schwartzman 1993, Peräkylä 2006, Weinberg 2006.)

Työelämätutkimus on toisaalta poikkitieteellinen tai tieteenala, joka ylittää tietei-

den välisiä rajoja (cross- tai trans-disciplinarity). Huono-osaisuuden sekä syrjäytymisen

kysymykset ovat olleet jatkuvasti esillä tässä tutkimuksessa työryhmän moniäänisessä

vuorovaikutuksessa ja ovat toisaalta myös yhteiskuntatieteellisen tutkimuksen intres-

seissä. (Huotari 1999, Helne 2002, Granfelt 2004.) Palveluasuminen on suunnattu ihmi-

sille, joiden elämässä köyhyys, syrjäytyminen, sairaudet ja psykososiaaliset vaikeudet

kietoutuvat toisiinsa. Myös asukkaiden ja asukasyhteisön hyvinvointiin ja terveyteen

liittyvät ilmiöt ovat olleet prosessin keskiössä. Näin ollen tutkimusta voidaan määritellä

tutkimuksen kohteen mukaan poikkitieteelliseksi. (Nygård ja Schienstock 2002.)

Poikkitieteellisyys (trans-disciplinarity) on tieteidenvälisyyden syvempi muoto,

jossa tutkimuksen lähtökohtana on jokin tieteen ulkopuolinen kysymys tai yhteistyö-

tahona jokin ei-akateeminen taho. Tässä tutkimuksessa tieteiden välisyys voidaan mää-

ritellä toisaalta empiirisenä tieteidenvälisyytenä, jolloin empiirisiä tuloksia on kerätty

useilta eri tiedon alueilta käyttäen eri menetelmiä. Myös menetelmällinen tieteiden väli-

syys tulee näkyväksi yhdistämällä eri tieteenalojen menetelmiä etsittäessä vastausta

tutkimuskysymykseen. Kyse on perinteisten tieteiden sisällä, välimaastossa sekä raja-

pinnoilla tapahtuvasta kokonaisvaltaisen tutkimuskohteen kuvan muodostamisesta. Tut-

kijana olen pyrkinyt muodostamaan mahdollisimman kokonaisvaltaisen kuvan tutki-

muskohteesta ja koko prosessista. Tieteiden välisyydelle on eräänlaisena peilinä eritie-

teisyys, jossa kokonaisvaltaista käsitystä tutkittavasta ilmiöstä etsitään oman tieteen

alan sisäisestä keskustelusta. (Bruun ym. 2005, 28–31.) Toisaalta monitieteisyys näh-

dään yleisenä ilmiönä tutkimustyössä, millä Bruunin ja Laineen mielestä suuri merkitys

tieteen dynaamiselle kehitykselle. Monitieteisyyden voidaan ajatella olevan myös tie-

toinen trendi, jolla lisätään tieteiden välistä rajojen ylitystä. Kuitenkaan tänä päivänä ei

ole olemassa mitään metodia, jolla tämän kehityksen osoittaisi. (Bruun ja Laine 2006.)

Sosiaalisen konstruktionismin mukaan sanoitettu inhimillinen kokemus rakentaa

yhteisöä, tällöin haasteena on tutkia kielellisten resurssien kautta rakentuvia merkityksiä

työryhmässä (Burr 2003). Työnohjauksen yhtenä peruslähtökohtana on ollut tässä

prosessissa tukea aikuisen ihmisen ammatillista ja persoonallista kasvua sekä ammatti-

identiteetin kehittymistä. Työnohjaus mahdollistaa myös kokemuksellisen oppimisen

yhteisöllisessä dialogissa reflektion avulla, jolloin toimintaa voidaan tarkastella mm.

aikuiskasvatustieteen näkökulmasta. (Perheentupa A-V 1995, Keski-Luopa 2001.)

Kokonaisuudessaan tutkimuksessani on kyse työelämätutkimuksesta, jossa olen hyö-

dyntänyt sosiaali- ja terveystieteiden, aikuiskasvatustieteen, käyttäytymistieteiden sekä

yhteiskuntatieteiden teoreettisia tarkastelunäkökulmia, joita sosiaalinen konstruktio-
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nismi yhdistää yhtenä todellisuuskäsityksenä. Kyse on tieteiden rajapinnoilla tapahtu-

vasta kokonaisvaltaisen tutkimuskohteen kuvan muodostamisesta.

Olen tutkinut työyhteisön toimintaa pysähtymällä säännöllisin väliajoin työryh-

män kanssa reflektoimaan työtä ja löytämään uutta. Olen myös pyrkinyt jatkuvan

reflektion avulla tiedostamaan omaa toimintaani ja tavoitteitani ja olen koko prosessin

ajan yrittänyt hahmottaa tutkimuksen kielellä mitä olen tekemässä ja miten sen pe-

rustelen. Kirsi Juhila (2004) kiteyttää vuorovaikutuksen tutkimuksen historiaa ja nyky-

suuntauksia tarkastellen niitä sosiaalityön perspektiivistä. Hänen tekstinsä avulla pys-

tyin paikallistamaan oman tutkimukseni laajemmassa tutkimuksen kentässä.

Vuorovaikutuksessa rakentuvien merkitysten tutkiminen sosiaali- ja hoitotyössä

elää Juhilan (2004) mukaan tällä hetkellä ns. kolmatta sukupolvea. Kolmannen suku-

polven menetelmät nojaavat hänen mukaansa symboliseen interaktionismiin ja

kielifilosofiaan, toisen sukupolven Garfinkelin etnometodologiaan (Heritage 1996) ja

Bergerin ja Luckmanin (1967) sekä Gergenin (2003) sosiaaliseen konstruktionismiin.

Hyödyntämällä keskusteluanalyysiä, kategoria-analyysiä, diskurssianalyysia, narratii-

vista tutkimusta sekä uutta etnografiaa voidaan tutkia vuorovaikutusta eri konteksteissä.

(Juhila 2004).

Juhila (2004) tarkastelee analyysissään vuorovaikutuksen tutkimuksen käynnis-

tymistä 1900-luvun ensimmäiseltä puoliskolta Meadin (1967) symbolisen interaktio-

nismin kautta, joka on luonut perustan merkitysten, minuuden ja instituutioiden tutki-

mukselle. Meadin mukaan yksittäisen ihmisen teot ovat osa ryhmien toimintaa ja

suhteutuvat ryhmän jäsenten tekoihin. Kieli on keskeisessä asemassa. Symboliset mer-

kitykset syntyvät jatkuvassa tekojen ja niitä seuraavien ”vastatekojen”, responssien,

ketjussa. Keskeistä merkitysten muodostumiselle on, että ne muodostuvat toisten ihmis-

ten antaman palautetteen kautta. (Mead 1967, 6–7, 190–191.)

Mead korosti vuorovaikutusta tutkimuksen perusyksikkönä, ihminen on ja elää

aina suhteessa toiseen ihmiseen. Ajattelu on hänen mukaansa luonteeltaan kohtaamista,

sisäistä keskustelua, joka perustuu ajattelijan ja muiden jakamiin merkityksiin. Meadin

minäteorian mukaan ihmisessä on objektiminä (me, minua), jolloin hän omaksuu toisten

oletetut, jaetut merkitykset; tällöin ihminen tulee objektiksi itselleen. Minän toinen

puoli on subjektiminä (I, minä), joka on vastaus toisten ja yhteisön asenteille. Minä on

tällöin prosessi, jossa ihminen toisaalta sopeuttaa itseään ennakolta tilanteisiin (objekti-

minä) ja toisaalta reagoi niihin ”tässä ja nyt”. (Mead 1967, 89–90, 133–147,174–175,

182.) Meadin näkemyksen mukaan instituutiossa on kysymys yhteisön jakamista

responssi-odotuksista, yleistyneen toisen asenteista. Tietyssä tilanteessa ihmiset odotta-

vat tietynlaisia responsseja, jotka eivät ole samoja kaikille yhteisön jäsenille, mutta

yhteisesti jaettuja. (Juhila 2004.)
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Myös Mihail Bakhtinille kieli on puhetta toiselle, muille ihmisille tai sisäiselle

kuulijalle: kyse on dialogista. Kielellä on Bakhtinin mukaan voimaa, joka vaikuttaa

subjektiivisuuteen. Ihmisen mielikuvat samoin kuin koko hänen elämänhistoriansa ovat

keskeisessä roolissa erilaisissa ihmisten välisissä vuorovaikutustilanteissa. (Bakhtin

1981, 271–282.) Bakhtinin esiintuoma äänen käsite kuvaa kielellisessä vuorovaiku-

tuksessa esiin tulevia eri kielenkäyttäjien ääniä, jotka voivat kamppailla tai luoda

yhtenäisyyttä. Moniäänisyys eli polyfonia syntyy juuri moninaisten näkökulmien ja

kielten vuorovaikutuksessa. Ristiriidat kuuluvat dialogiin. Vastakkaiset ja ristiriitaiset

pyrkimykset syntyvät ihmisten henkilökohtaisista kokemuksista, tuntemuksista ja miel-

tymyksistä. Ääni on Bakhtinin mukaan yksilön tietoisuutta vuorovaikutustilanteessa ja

kertoo puhujan tietoperustan sen hetkisestä kertomisen kohteesta. (Bakhtin 1986.) Mie-

lenkiintoni tässä tutkimuksessa on keskittynyt työryhmän jäsenten vuorovaikutukseen ja

siinä esiin tuleviin ääniin, jotka voivat luoda yhtenäisyyttä tai kamppailla, kuten Bakhtin

ilmaisee. Toisaalta voi myös kysyä onko työryhmän vuorovaikutuksessa ollut kyse

myös Isaacsin (2001) määrittelemästä yhdessä ajattelemisen taidosta.

Locken mukaan ainoa asia, josta ihminen voi varmasti jotain tietää, ovat hänen

ajatuksensa. Ajatukset/ideat tulevat ihmiselle kokemuksista ja reflektiosta, joiden poh-

jalta kehittyy joukko ideoita, joita voidaan järjen avulla yhdistellä ajatuskokonai-

suuksiksi. David Humen mukaan ajatukset voivat pohjautua ja teoriat vahvistua aisti-

musten kautta saaduista kokemuksista. Jotta ne olisivat merkityksellisiä, niiden on

oltava yksinkertaisia kokemuksia tai monesta erilaisesta koostettuja. Näin ollen koke-

mus on tiedon perusta. Kokemuksellisuus riippuu ulkoisten tekijöiden vaikutuksesta

aistimuksiin. Empiirinen metodi hyväksyy sekä deduktiivisen päättelyn että induktii-

visen päättelyn menetelmän, kuitenkin niin, että kummassakin turvaudutaan empiirisiin

kokemuksiin. (Anttila 2005, 538–540.)

Ihmisten aktiivinen toimijuus vuorovaikutuksessa omana itsenään (Potter ja

Wetherell 1987) oli Meadin ja Bakhtinin teorioiden taustalla 1900-luvun keskivaiheen

jälkeen. Anttilan (2005) mukaan 2000-luvun alussa perinteisten tiedenäkemyksen rin-

nalle nousivat yksilön subjektiivisuutta korostavat näkemykset. Yksilöllä tarkoitetaan

tällöin tiettyä henkilöä. Subjektilla taas tarkoitetaan monien erilaisten tekijöiden, esi-

merkiksi yhteiskuntaluokan, iän, sukupuolen ja etnisyyden mukaan syntyneiden kulttuu-

risten ja ideologisten arvojen synnyttämää roolikokonaisuutta. Puhutaan subjektin posi-

tioinnista, eli siitä mihin rooliin, tehtävään tai asemaan subjektina toimiva henkilö

asettaa itsensä tietyssä kontekstissa. Intersubjektiivisuus tarkoittaa kahden tai useamman

subjektin kohtaamista samassa kontekstissa. Subjektius on monien erilaisten tekijöiden

mukaan syntyneiden kulttuuristen ja ideologisten arvojen synnyttämää roolikokonai-

suutta, joka on läsnä vuorovaikutustilanteissa. (Anttila 2005, 623-–624.)
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Yhteisöllisyyden näkökulmasta ryhmien ja yhteisöjen tuottamat me-diskurssit

ovat keskeisiä. Tutkittaessa moniammatillisia terveydenhuollon tiimejä (esimerkiksi

Kvarnström ja Cedersund 2005) meisyyttä rakennettiin etsittäessä vastausta kysymyk-

seen: mikä on ”me” suhteessa ”niihin” ja ”minuun”. ”Me” diskurssia käytettiin määrittä-

mään omaa valintaa olla ryhmän jäsenenä sekä vaatimaan arvostusta asiantuntijuudessa

eri yhteistyötahojen kanssa. Näkyväksi tulivat myös tiedon synergia ja luottava tuki

sekä toisilta oppiminen ja henkilökohtainen kemia samoin kuin asiantuntijuus, valta ja

johtajuus työryhmässä.

Tutkija tarvitsee työvälineita, joiden avulla kielen ja diskurssien merkkien, tul-

kitsijan ja tarkoitteen, väliset suhteet voidaan tehdä näkyväksi vuorovaikutusta tutkit-

taessa. Yhden mahdollisuuden on tutkimukselle antanut Peirce (1839–1914), joka oli

filosofina ja loogikkona semiotiikan kehittäjä. Hänen (Peirce-tutkimuksen verkkokeskus

2005) mukaansa merkkisuhde on aina kolmipaikkainen relaatio, jota voidaan visuali-

soida kolmiolla. Kolmion kärjillä on keskinäinen vuorovaikutus, samoin kukin kolme

elementtiä (merkityksen esitysmuoto, tulkitsija ja tarkoite) ovat vuorovaikutuksessa

toistensa kanssa. Kukin elementti voidaan ymmärtää vain suhteessa toisiinsa. Merkki

viittaa Peircen mukaan tarkoitteeseen tulkitsijan (interpretantin) kautta. Tulkitsija koos-

tuu merkistä tai niiden yhdistelmästä, jonka perusteella ihminen merkin tulkitsee. Kyse

on mielikuvasta, joka syntyy vastaanottajan tajunnassa kohteen aikaansaamana. (Tarasti

1990, 29.) Merkki selittyy toisten merkkien avulla, jotka selittyvät kolmansien kautta

jne. Kyseessä on semioottinen kehä, joka pitää merkkijärjestelmän suljettuna ja itsensä

selittävänä. (Määttänen 1995.)

Pohdinnat merkityksen elementeistä jäsensivät omaa ajatteluani analyysin mah-

dollisuuksista prosessissa, jossa tutkin vuorovaikutusta ryhmässä. Kuviossa 2 havain-

nollistuvat tulkitsijan ja kohteen suhde merkin esitysmuotoon (tutkimusaineisto koko-

naisuudessaan).

Chandlerin mukaan de Saussuren struktuurianalyyttinen semiotiikka pyrkii identi-

fioimaan semioottisen systeemin (esim. tekstin tai sosiokulttuurisen käytännön) keskei-

set rakenneosat ja niiden väliset rakenteelliset yhteydet (vastakkaisuudet, korrelaatiot,

loogiset suhteet). De Saussuren merkityksenannon (signification) -käsite voidaan ym-

märtää myös prosessina, joka sitoo merkitsijän ja merkityksen yhteen; toimintana, jonka

tuloksena on merkki. Merkityksenanto muuttuu kohteen mukaan. Semiotiikkaa voidaan

hyödyntää ja se vaikuttaa merkkeinä ei-materiaaliseen kulttuuriin, sosiaalisiin normei-

hin ja käytöstapoihin. (Chandler 2004.)
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Kuvio 2. Merkityksen elementit prosessissa – Tutkija ja työryhmän jäsenet
vuorovaikutuksessa (Peirceä mukaellen)

Tämän tutkimuksen kannalta keskeistä on, miten uudessa työyhteisössä syntyvät

sosiokulttuuriset käytännöt, joihin liittyvät mm. fyysiset ja mielikuvarakenteet, sosiaa-

liset suhteet ja valtarakenteet. Sosiokulttuurisia käytäntöjä luodaan työryhmän vuoro-

vaikutustilanteissa aina uudestaan ja uudestaan. Metaforilla työryhmä on voinut sanoit-

taa omaan työhön ja työtunteisiin liittyviä asioita ja kysymyksiä. Vuorovaikutus työ-

ryhmässä on ollut moniäänistä (Bakhtin 1981), jolloin tietyt äänet ovat kuuluneet

toistuvasti; toisaalta kaikki äänet eivät ole olleet edes ääneen lausuttuja vaan ovat

jääneet taustalle. Työskentelyprosessin eri vaiheissa äänet ovat olleet tulkittavissa

keskenään kamppaileviksi tai yhtenäisyyttä hakeviksi.

Erilaiset aineistot keskustelevat myös analyysiprosessin aikana keskenään: työn-

ohjausistuntojen nauhat ja litteroinnit, raporttivihot, muistiot kehittämispäivistä, viikko-

palaverivihot, kehityskertomukset, tutkijan päiväkirja työnohjausistuntojen nauhojen

lisäksi. Olen pyrkinyt kuuntelemaan moniäänisyyttä ja moninäkökulmaisuutta työryh-

män vuorovaikutuksessa sekä etsinyt ristiriitoja tai niiden mahdollisuuksia. Toisaalta

prosessi on mahdollistanut moninaisuuden ja moninäkökulmaisuuden kuulemisen yhden

puhujan puheessa. Tämä aineistojen moniäänisyys on mahdollistanut pyrkimyksen

holistisempaan kuvaan työyhteisöstä ja sen toiminnasta. (Bakhtin 1981, Löyttyniemi

2004, 165.) Olen tutkijana kuvannut sekä työryhmän toimintaa että omaa toimintaani

prosessissa. Kyse on ollut toisaalta omasta subjektiivisesta toimijuudestani ja osal-

listuvasta havainnoinnista ryhmässä, toisaalta työryhmän subjektiivisesta toimijuudesta,

mikä on rakentanut työyhteisöä ja tehnyt sen eetosta näkyväksi.

MERKIN ESITYSMUOTO

KOHDETULKITSIJA

Tutkija Työyhteisö Työryhmän jäsen       Toiset

TOISET

Vuorovaikutus
ja

tekeminen työryhmässä

Havainnot,

kirjoitettu ja äänitetty aineisto
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3.1.2 Kokemuksellisuus toiminnassa ja tutkijan positiot

Tutkijana olen osallistunut projektin perustamistyöryhmän työskentelyyn osallistujana

ja havainnoijana. Projektiryhmässä työskentelyn aikana ensimmäisen puolen vuoden

aikana (1.1.–30.5.2000) itselläni oli vahva ulkopuolisuuden tunne. Reflektoidessani

omaa ”olemistani” työryhmässä havaitsin myös perustamistyöryhmän muistioita lukie-

ssani seikkoja, joiden tulkitsin vaikuttaneen ulkopuolisuuden tunteeseeni. Otimme kol-

legani kanssa aktiivisen roolin ja teimme konkreettisia ehdotuksia siitä, miten opis-

kelijat voisivat olla mukana hankkeessa. Juuri tuo aktiivinen vakuuttelu ja esitysten

tekeminen siitä, miten opiskelijat ja opettajat voivat olla mukana, toi itselle vahvan tun-

teen siitä, että ”piti lunastaa paikkansa”.

Arja Kosken ehdotuksesta pohdittiin sitä, miten opiskelijat voisivat olla mukana yksikön
käynnistymisvaiheesta lähtien ja osallistua projektiluonteiseen prosessiin esim. päättö-
töiden, harjoitteluiden tai toimintatutkimuksen kautta. Pohdittiin sitä, että yksikkö olisi
mielenkiintoinen kokonaisuus opiskelijalle sekä se hyödyttäisi myös yksikköä. Toiminta-
tutkimuksen kautta voisi dokumentoida ja analysoida käynnistymisprosessia, tiimiytymis-
tä, yhteisöllisyyttä, palvelukokonaisuuksia jne. Pohdittiin myös sitä, että opettajalla tulisi
olla kokonaisvaltainen vastuu opiskelijan ohjauksesta. Käynnistymisprosessi on vaativa
vaihe niin työntekijöille ja asukkaille ja kaikki tukiresurssit tässä vaiheessa ovat erittäin
tärkeät. Sovittiin, että seuraavaan kokoukseen tuodaan kirjallinen ehdotus siitä, miten
opiskelijat voisivat osallistua ja hyödyttää hanketta. (Muistio perustamistyöryhmän
kokouksesta 30.3.2000)

Vaikka kollegani ja minun roolini määriteltiin asiantuntijaksi, en sellainen ko-

kenut olevani. Voisin määritellä omaa osallistumistani perustamistyöryhmän kokouk-

siin kuuntelijana ja oppijana. Olihan tämä ensimmäinen kokemukseni yleensäkin pro-

jektiryhmän työskentelystä. Ristiriitaiset tunteeni johtuivat myös siitä, että en yhtäkkiä

pystynytkään käyttämään osaamistani, vaikka koin olevani hoitotyön asiantuntija. Kesä-

tauko toi etäisyyden työhön ja syyskaudella roolini määrittyi tutkijan rooliksi. Tähän

rooliin kuului alusta lähtien yhdessä toimiminen ryhmässä sekä aktiivinen keskustelu

uuden yksikön luomisesta. Tässä vaiheessa prosessia en paljonkaan miettinyt millainen

tutkija voisin olla, vaikkakin hain tukea toimintatutkimuksen teoriasta. Kuitenkin minun

on prosessin edetessä ollut vaikea nähdä itseäni toimintatutkijana, olen ollut mielestäni

jotain ”enemmän”. Vaikka en tuolloin ajatellut omaa työtäni ns. uutena opettajuutena,

jossa yhdistyy opetus, tutkimus ja kehittäminen, oli se sitä mitä parhaimmillaan.

Alkuvaiheen työskentely projektin perustamistyöryhmässä oli lähtökohdiltaan

erityinen. Tuolloin roolini ammattikorkeakoulun lehtorina nähtiin kummallisena kysei-

sessä projektissa: kysyttiin, mitä annettavaa minulla on projektille? Ensimmäisessä

kokouksessa 3.2.2000 ei keskusteltu erikseen eri toimijoiden rooleista. Sitä vastoin
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seuraavassa kokouksessa kollegani ja minun aloitteestani käytiin keskustelua työryhmän

rooleista ja osaamisesta.

Käytiin keskustelua siitä, miten työryhmän jäsenet voisivat hyödyntää omia osaamis-
alueitaan, mitkä ovat kunkin odotukset ja toiveet. Tärkeänä koettiin Diakin ja sosiaali-
toimen yhteistyön syventäminen ja opiskelijoiden linkittäminen kokeiluhankkeeseen.
Todettiin, että työryhmän rooli muotoutuu prosessin edetessä, jossa jäsenten verkostot,
substanssi- ja koulutusosaaminen sekä työmallit yhdistettynä luo hyvän pohjan prosessi-
työskentelylle. Työryhmän päämäärä on perustaa tehostetun palveluasumisen yksikkö.
(Muistio perustamistyöryhmän kokouksesta 22.2.2000)

Työskentelyn edetessä lunastin paikkani pedagogina työtoverini kanssa, jolloin

edustimme sekä terveysalan että sosiaalialan pedagogista asiantuntijuutta. Ryhmätyö-

menetelmäosaamisemme oli tärkeä osa koko prosessia, ja toimme yhteisiin kehittä-

mispäiviin työskentelylle rakenteet ja vaihtelevat työskentelymenetelmät sekä rohkai-

simme työryhmää dokumentoimaan omaa työskentelyprosessiaan. Puolen vuoden

työskentely perustamistyöryhmässä selkiytti omaa rooliani myös jatkossa.

Kun uuteen työyhteisöön valittiin esimies, pääsimme työryhmässä keskuste-

lemaan konkreettisesti työn aloittamisesta ja työntekijöiden rekrytoinnista. Tällöin

osaamiseni sairaanhoitajien kouluttajana ja hoitotyöntekijänä tuli näkyväksi. Koin, etten

enää ollut kentän reunalla vaan kentällä. Moniammatillisen työryhmän rekrytoinnin

suunnitteluun emme kollegani kanssa osallistuneet – emmehän olleet kyseisen organi-

saation jäseniä. Tuolloin koin, että itselläni olisi ollut myös enemmän annettavaa tuohon

prosessiin, enemmän kuin kyseinen organisaatio meitä halusi ”käyttää”. Itselleni tuli

voimakas ulkopuolisuuden tunne. Jouduin tutkijana hyväksymään sen, etten voi vai-

kuttaa, vaikka niin haluaisin. Nyt jälkeenpäin havaitsen tuon vaiheen olleen erittäin

merkittävä omalle toiminnalleni työnohjaajana, jolloin jouduin työskentelemään jatku-

vasti tuon ulkopuolisuuden tunteen kanssa. Konkreettinen esimerkki tästä oli työnoh-

jauksen aloittaminen organisaation toimijoiden luvalla vasta lokakuussa 2000, vaikka

työryhmä aloitti haastavan työnsä kesäkuussa 2000. Arvioin tuolloin kokemukseni

perusteella työnohjauksen tarpeen suureksi työn aloittamisvaiheessa, mikä myöhemmin

prosessia arvioitaessa (19.9.2001) osoittautui myös työryhmän kokemusten mukaan

todeksi. Tämä oli myös itselleni hyvä muistutus, työnohjaus lähtee aina ohjattavien

omista tarpeista – ei projektin eikä organisaation. Työnohjaajana voi aina tehdä kysy-

myksiä prosessin vaihetta ja tilannetta arvioiden, eri asia on se, kuullaanko kysymykset

juuri tuolloin ja ollaanko valmiita reflektoimaan omaa toimintaa.

Työnohjauksessa tutkitaan tunteita, jotka ovat jokaisen ihmisen omia, yksilöllisiä,

toisilta ihmisiltä salattuja, omasta kokemuksesta nousevia ilmiöitä. Kysymys on ”tässä

ja nyt” -tilanteesta, jossa jokaisella on mahdollisuus niin halutessaan jakaa omia

kokemuksiaan työstä ja työhön liittyviä tunteitaan. Kokemuksellisuudella kuvataan

usein sellaista, jota ei voida kielen avulla kuvata irrallaan ihmisen olemuksesta ja
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kokemuksesta. Lakoffin (1993) mukaan kokemuksellisuuden käsite syntyy kehollisen

kokemuksen myötä: maailmaa ei voi reflektoida pelkästään kielen avulla. Ihmisen

kokemus jostain tilanteesta tai tapahtumasta synnyttää hänelle käsityksen niistä asioista,

jotka liittyvät hänen biologiseen tapaansa toimia. Kokemus mahdollistuu ja jäsentyy

esikäsitteellisten rakenteiden (preconceptual structures) kautta, joihin latautuu merki-

tyksiä. Ne jakautuvat Lakoffin mukaan ns. perustason rakenteisiin ja mielikuvaskeema

rakenteisiin. Perusrakenteita ovat muodon havaintokyky, mielikuvan muodostamisen

kyky sekä motorinen toimintakyky. Mielikuvaskeemat ovat avaruudellisia (spatiaalisia)

karttoja, esim. mielikuvia. Vertaus on myös yksi Lakoffin käsitteistä. Lakoffin teorian

keskeiset kolme tekijää ovat:1. Ihmisen mieli on erottamattomasti ruumiiseen liitty-

neenä, 2. Suurin osa ajattelusta tapahtuu tiedostamattomalla tasolla ja 3. Abstraktit

käsitteet ovat pääosin metaforisia. (Lakoff 1993, Anttila 2005, 626.)

Organisaatioiden ja työyhteisöjen toiminta on jatkuvassa muutoksessa, tällöin

myös työtodellisuus monimutkaistuu. Juutin (1999) mukaan metaforien ja kielikuvien

merkitys kulttuurissa kasvaa koko ajan. Ihmiset ymmärtävät ja hahmottavat tilanteita eri

tavoin ja niiden totuusarvokin sen mukaan vaihtelee. Ihmisillä on erilaisia esikäsit-

teellisiä rakenteita, joita ei voi tavoittaa sanallisen ilmaisun avulla. Tällöin voidaan

käyttää metaforaa apuna. Metafora tarjoaa keinon ymmärtää niitä kokemuksellisia

alueita, joihin ei ole valmista omaa esikäsitteellistä rakennetta. Metaforat tekevät näky-

väksi yhtäläisyyksiä, joita aiemmin ei ole huomattu. Ne voivat myös olla välineitä

psyykkisen todellisuuden luomiseen. (Williams 2002, 56.)

Organisaatioissa ja työyhteisöissä metaforat tekevät joitain asioita näkyviksi ja

samanaikaisesti piilottavat muita puolia. Metaforien voidaan sanoa olevan ”informaa-

tion kantajia” (Aracaya 1985, 22, Williams 2002, 56). Tämän pohjalta työnohjauksessa

käytettävät menetelmät, jotka perustuvat ohjattavan yksilölliseen havaintokykyyn,

mielikuvan muodostamiskykyyn tai motoriseen toimintaan kielellisen vuorovaikutuksen

ohella, mahdollistavat työtunteiden tutkimisen monella eri tavalla.

Kuulan (1999) toimintatutkimusta määrittelevässä tutkimuksessa nousee moni-

puolisesti esiin tutkijan roolit. Kuula viittaa Whyten, Greenwoodin ja Lazesin määrit-

telyyn täysin osallistuvasta toimintatutkimuksesta, jonka lähtökohdat ovat organisaation

ongelmissa eikä niinkään etukäteen asetetuissa hypoteeseissa ja tutkimussuunnitel-

massa (Whyte ym. 1991). Greenwood ym. (1993) määrittelevät tutkijan ja tutkittavien

osallistuvan prosessiin halujensa ja edellytystensä mukaan. Kyse on myös tutkijan

aktivoivasta roolista, joka mahdollistaa oppimisen yhteisössä, eikä niinkään ekspertin

tai konsultin roolista.

Tutkijana en suunnitellut tekeväni systemaattista toiminnan arviointia jokaisen

työnohjauksen tai koulutuspäivän jälkeen, vaan annoin työryhmälle tilaa suuntautua

määrittelemäänsä suuntaan. Voin kysyä itseltäni, mikä minä olen tässä ”antamaan tilaa”.
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En ole tutkijana sanellut, miten työryhmä työtään tekee tai mitä kysymyksiä työn-

ohjauksissa reflektoi. Työnohjaajana minulle ”riitti”, että työryhmän jäsenet työnoh-

jauksissa ja työnohjausten välillä oivalsivat itselleen ja koko ryhmälle merkityksellisiä

asioita asukkaista, työstä ja työyhteisöstään. Tärkeää on ollut myös muistaa, että kaikki

työnohjaajana tai kehittäjänä tekemäni kysymykset tai kysymättä jättämiseni ovat olleet

interventioita kyseisessä tilanteessa. Toisaalta kehittämispäiviin osallistuessani olin

kehittäjän positiossa, siltä osin kun osaamiseni ”riitti”. Olen koko prosessin ajan tietoi-

sesti käyttänyt kysymyksiä eri tilanteissa antaakseni työryhmälle mahdollisuuden oma-

kohtaiseen ja yhteiseen pohdintaan.

Työnohjaajana olin edelleen etsimässä omaa ammatillista identiteettiäni ja tun-

nustelin tapaani toimia työnohjaajana. Tehtäväni Sosiaalipedagogisen keskuksen yhtei-

södynaamisen työnohjaajakoulutuksen saaneena työnohjaajana oli alusta lähtien työ-

ryhmän äänien ja tunteiden kuunteleminen sekä dialogin mahdollistaminen työnoh-

jaustilanteissa. Tehtäväni on ollut tukea jokaisen työntekijän ammatillista kehittymistä

ja itsensä johtamista, osallistuvan esimiehen johtajuutta sekä työyhteisön kulttuurin

rakentumista. Olen pyrkinyt siihen, että jokainen kysymykseni on ollut suhteessa työ-

ryhmän perustehtävään. Tukiessani uuden moniammatillisen työyhteisön kulttuurin

muodostumista, tutkin työyhteisön rakentumista osallistuvalla havainnoinnilla. Samalla

rakensin omaa työnohjaajan ammatillista identiteettiäni vuorovaikutuksessa työryhmän

kanssa, mihin sain itse tukea omassa henkilökohtaisessa työnohjauksessani.

Sosiaalinen konstruktionismi tutkimuksen teoreettis-metodologisena kehikkona

mahdollistaa etnometodologian ja vuorovaikutukseen kohdistuvan diskurssianalyysin

toteuttamisen tutkimuksessani. Siitä huolimatta olen koko prosessin ajan kysynyt

itseltäni, onko tässä kysymys toimintatutkimuksesta. Toimintaa prosessissa voidaan

tarkastella peilaten sitä emansipatoriseen toimintatutkimukseen (action research), joka

näyttäytyy ryhmän toimimisena yhdessä sekä pyrkimisenä toiminnan yhteisvastuul-

liseen kehittämiseen. (Carr ja Kemmis 1986.) Mielenkiintoni on tästä näkökulmasta

ollut työryhmän käytännöissä, muutoksessa sekä tutkittavien osallisuudessa tutki-

musprosessiin (Kiviniemi 1999, Kuula 1999). Osallistuva havainnointi käsitteenä kuvaa

omaa toimintaani sekä työnohjaajana ja tutkijana. Tein tutkijana tietoisen valinnan,

jolloin työskentelin sekä työryhmän kanssa että sitä varten.

Sekä työnohjaus että kehittämispäivät ovat olleet työryhmän toiminnassa inter-

ventioita, jolloin on ollut mahdollisuus yhdessä tutkia työtä ja työkäytäntöjä. Aineiston

keruun aikana ja sen jälkeen reflektoin tutkijana työn lähtökohtia, organisatorisia raken-

teita sekä sosiaalisia suhteita. Olen voinut osin niiden kautta tehdä kysymyksiä aineis-

tolle. (Grundy 1982.) Olen myös tiedostanut, että yksi ihminen, riippumatta hänen ase-

mastaan työyhteisössä (tutkija, esimies, kehittäjä), ei voi vaikuttaa työyhteisön kulttuu-

riin, jos hän ei ole mukana toiminnassa ja kumppanina työryhmässä. (Ragland 2006).



41

Itselläni on ollut tutkijana erityinen paikka työryhmässä tai tarkemmin sen

”rajalla”. Näihin työnohjaajan ja kehittäjän positioihin on liittynyt monessa suhteessa

myös valtaa, josta olen pyrkinyt olemaan tietoinen. Toisaalta jokaisella työryhmän

jäsenellä on ollut toimiessaan valtaa, minkä lisäksi minulle oli jo ennalta annettu valta

toimia työnohjaajana, kehittäjänä ja tutkijana. Ennen kuin aloitimme prosessin työ-

ryhmän kanssa, kävimme keskustelun tutkimuksen tarkoituksesta ja erityisesti työn-

ohjauksen luottamuksellisuudesta. Jokainen työryhmän jäsen oli paikalla. Olin tuolloin

jo yksi projektin toimijoista, yksi ”meistä”, jonka rooli muuttui. Olin jo aikaisemmin

tehnyt sopimuksen minua vastaan tulleiden ”portinvartijoiden” (organisaatio, projektin

perustamistyöryhmä, työyhteisön esimies) kanssa, jotka myönsivät minulle luvan toimia

tutkijana kyseisessä prosessissa.

Olen ollut kyseisessä prosessissa tutkijana, kehittäjänä ja työnohjaajana tuot-

tamassa käytännön ratkaisuja työyhteisön eri tilanteisiin työryhmän kanssa. Toiminta-

tutkimuksessa tuotetaan ratkaisuja erilaisiin ongelmiin yhdessä hyväksyttyjen arvojen

pohjalta. Mielestäni olen ollut yhdessä työryhmän kanssa luomassa uutta tapaa toimia,

en niinkään ratkaisemassa erityisesti määriteltyjä ongelmia. Minulla on ollut tutkijana

mahdollisuus päästä osalliseksi työryhmän ”maailmaan” (”sharing the world”) (Shah

2006). Uuden etsiminen on perustunut asumispalveluyksikön omaan tilanteeseen ja

käytännön kysymysten ratkaisuun. Kontekstuaalisuus on ollut keskeinen tutkimus-

prosessia määrittävä tekijä. Prosessissa on etsitty uutta työryhmän vuorovaikutus-

tilanteissa, yhteisöllisessä dialogissa – tässä ja nyt. Kontekstuaalisuus on näyttäytynyt

myös siinä, miten työryhmä on työskennellyt sidosryhmiensä kanssa: alkuvaiheessa

projektin toimijoiden kanssa, yhteistyökumppaneiden kanssa eri organisaatioissa sekä

ammatillisten verkostojen kanssa. Itselläni on ollut myös vaikeaa reflektoidessani

tutkimusprosessin kysymyksiä eri foorumeilla, koska en ole voinut kertoa, mistä

organisaatiosta ja työyhteisöstä on kysymys (ks. luku 4).

3.2 Teoreettiset näkökulmat tutkimusprosessissa

3.2.1  Sosiaalinen konstruktionismi ja elämällä oppiminen työyhteisössä

Deweyn mukaan ihminen oppii käytännöstä ja omista kokemuksistaan: ”learning

through experimentation and practise”. Hän vastusti tiedon ja toiminnan, teorian ja

käytännön, erottamista toisistaan. Työ ja toiminta olivat Deweyn mukaan väline, jonka

avulla ihmiset saatiin integroitumaan kulttuuriin ja ammatteihin. Kokemuksesta ja

käytännöstä oppiminen rakentaa ihmisen ja yhteisön osaamista tilanne tilanteelta. Täl-

löin voidaan Deweyn mukaan puhua konstruktionismista parhaimmillaan. Konstruktio-
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nismin voidaan katsoa toimivan siltana kognitiivisten, instrumentaalisten, funktionaa-

listen ja strukturaalisten näkemysten välimaastossa. Käsitteen konstruktionismi (kon-

struktio, lat. constructi´vus, co´nstruo, ”rakentaa”) nimitys on tullut siitä, että eri tietei-

den monet käsitteet rakentuvat kielellisistä konstruktioista. Tieto voidaan rakentaa

(construct), purkaa (deconstruct) sekä uudelleen rakentaa (reconstruct) (Anttila 2005,

579–582).

Sosiaalisen konstruktionismin lähtökohtana on, että tieto on sosiaalisesti raken-

nettavissa ja jokainen meistä muodostaa itse oman tiedon itselleen todeksi. Kyse on

koko elämän järjestämistä koskevasta prosessista, jota voidaan myös nimittää oppi-

miseksi. (Kämäräinen ja Haapasalo 1998, 53.) Mezirowin mukaan (1996, 1998) uudis-

tavassa oppimisessa keskeistä on reflektio. Mikäli ihminen ei reflektoi kokemaansa,

toiminnasta saattaa tulla rutiininomaista ja automatisoitunutta, tällöin siihen ei liity

myöskään oppimista. Mezirovin mukaan reflektio on kognition muodostuksessa ensi-

sijainen, sillä oppimisen myötä oppijan toiminta voi uudistua myös ennakoimat-tomalla

tavalla. (Mezirow 1996, 1998.)

Todellisuuteen ei konstruktionistien mukaan ole suoraa pääsyä, joten mitään

rakennettua konstruktiota ei voida verrata todellisuuteen sinänsä. Vain todellisuudesta

tuotettuja ymmärryksiä voidaan verrata toisiinsa. Tämän näkemyksen mukaan valli-

tsevat totuudet ovat eri tilanteissa vaikutusvaltaisimpien toimijoiden totuuksina pitämiä

ja muita näkemyksiä pidetään epätotuuksina. Käsitteelliset rakenteet eivät ole yksi-

löllisiä vaan ne ovat yhteisöllisiä, käsitteellisiä rakenteita ylläpidetään ja tuotetaan

sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Gergenin transformatiivisen dialogin käsite tarkaste-

lee erityisesti ihmisten välisiä vuorovaikutussuhteita. Gergen nostaa keskeiseksi tietyt

uutta luovat hetket (generative moments), jotka ovat tunnistettavissa vuorovaiku-

tustilanteissa, joissa ihmiset omien kokemustensa pohjalta vertaavat omaa todellisuu-

desta tuotettua ymmärrystään toisten ymmärrykseen. (Suoninen 1999, Gergen 1999,

142–166, Gergen 2003a, Burr 1995, 2003, 81–103.)

Jotta ihmiset voisivat eri vuorovaikutustilanteissa kertoa omista kokemuksistaan

ja tuoda omaa ymmärrystään näkyväksi, tarvitaan myös sitä mahdollistavat rakenteet.

Keskeistä on se, missä kontekstissa todellisuus rakentuu. John Flanaganin (1954)

kehittämä merkityksellisten tapahtumien tekniikka (Critical Incident Technique) on

mahdollistanut sen, että vuorovaikutustilanteissa voidaan tarkastella ihmiselle, oppijalle,

merkityksellisiä tilanteita, joissa hän oppii ja kasvaa ammatillisesti oman kokemuksensa

ja siihen liittyvän reflektion kautta (Turunen 2002). Merkityksellisten tapahtumien

tekniikkaa on käytetty sekä tutkimuksen aineistonkeruumenetelmänä että opetus- ja

oppimismenetelmänä. Niemen (2003) ja Mikkosen (2005) mukaan tekniikka soveltuu

oppijoiden kriittisen ajattelun ja oppimisen tueksi. Tekniikkaa voidaan hyödyntää myös

minuuden rakentamisen ja uusintamisen välineenä (Silkelä 2001, Merikivi 2002).
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Vaikka jokainen ihminen henkilökohtaisesti rakentaa oman todellisuutensa

elämän kokemuksiaan reflektoiden, käsitteelliset rakenteet eivät ole yksilöllisiä vaan

yhteisöllisiä. Käsitteellisiä rakenteita ylläpidetään ja tuotetaan sosiaalisessa vuorovaiku-

tuksessa eri konteksteissa. (Gergen 2003a.)

3.2.2 Työnohjaus kokemuksellisen oppimisen foorumina

Tässä tutkimuksessa perustehtävän lähtökohtana asukasyhteisön moninainen hahmo oli

työryhmälle haaste. Työntekijät ovat joutuneet kohtaamaan asukkaitten tunteet henki-

lökohtaisesti – tässä ja nyt, jolloin työnohjauksen merkitys korostuu: yhteisössä on ollut

erityinen paikka ja tila tunteille.

Työryhmän työnohjaukset ovat olleet tässä prosessissa foorumeita, joissa työ-

ryhmän jäsenet ovat tuoneet omat kokemuksensa asukkaista, työstä ja työryhmätyös-

kentelystä yhteisiin vuorovaikutustilanteisiin. Kokemusten jakaminen työryhmässä on

mahdollistanut työtunteiden esiin nostamisen työryhmässä, jossa arjen työn todellisuus

on tullut uudelleen koetuksi ja uudelleen rakennetuksi työryhmän ja työnohjaajan

välisessä dialogissa. Sekä työnohjaustilanteet että koulutuspäivät ovat olleet työryhmän

yhteisiä pysähtymispaikkoja työssä. Työssä elämisen ja oppimisen malli (Jones 1976,

Murto 1995) jäsentää kuvana työryhmän työskentelyä prosessin aikana. Omana työ-

välineenäni tutkijana ja työnohjaajana olen käyttänyt Sosiaalipedagogisessa keskuk-

sessa kehitettyä työyhteisökarttaa (ks. kuvio 3). Sen avulla olen tutkinut työryhmän

jäsenten kanssa työtunteita suhteessa rakenteisiin ja perustehtävään sekä johtajuuteen.

Tarkastelun keskiössä on perustehtävä eli asukkaitten kanssa tehtävä työ, jota voidaan

tarkastella uudessa tehostetun palveluasumisen yksikössä keskeisen työnohjaustoimin-

nan käsitteen, hahmon kautta. Asukasyhteisön hahmo muodostuu kaikkien asukkaitten

tunnemaailman kautta. Asukkaitten aikaisemmat kokemukset mm. epävarmuudesta,

eristäytymisestä, salaamisesta, vaientumisesta sekä toisaalta sopeutumisesta ja taiste-

lusta (vrt. Huotari 1999) ovat tunteita, joita työryhmän jäsenet kohtaavat päivittäisissä

asukastilanteissa. Asukkaitten kohtaamisissa syntyneet tunteet tulevat näkyviksi työnoh-

jauksessa työryhmän reflektiossa.

Työryhmän yhteiset pysähtymispaikat ajatuksille, kysymyksille ja tunteille ovat

olleet merkittäviä tilanteita, joissa on voitu palata aikaisempiin tilanteisiin. Kuviossa 3

työryhmän työskentelyä, elämistä arjen työn tilanteissa asukkaiden kanssa, kuvataan

nuolella (Eletään ja tehdään työtä). Toistuvat työnohjaustilanteet on kuvattu kolmiolla,

jonka kautta työnohjauksen tehtävää voidaan tarkastella: tutkia työryhmän työtunteita

suhteessa perustehtävään analysoiden organisaation, työyhteisön ja arjen työn tekemisen

rakenteita. Johtajuus on työyhteisössä voima, jota voidaan tarkastella työntekijän itsensä
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johtamisen, työryhmän, esimiehen toiminnan tai koko työyhteisön johtamisen näkö-

kulmista.

Kuvio 3. Elämällä oppiminen työssä ja työyhteisössä (mukaellen Jones 1976, Murto
1995, Sosiaalipedagoginen keskus 1995)

Työnohjaustilanteissa työryhmän jäsenet ovat jokainen omalla persoonallisella

tavallaan tuoneet esiin omia näkemyksiään ja osaltaan rakentaneet työryhmän sosiaa-

lista todellisuutta. Lähtökohtana ovat Shotterin (1993) kirjoitukset siitä, että ihminen ei

ryhmään osallistuessaan ole erillinen eikä osallisena vain toisen vuoksi. Shotter

määrittelee vuorovaikutusta ”tanssiksi”, jossa ryhmän jäsenet seuraavat toistensa rytmiä

ja asentoja. ”Tanssi” rakentuu ja kehittyy ryhmän dialogissa. Myös Gergen (1999)

näkee ihmisen toimijana vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Ihmisen asettuessa dialo-

giin ryhmässä, hän on osallisena rakentamassa yhteistä tarinaa. Tärkeintä on jokaisen

läsnäolijan ainutkertaisuus. (Burr 2003, 147–148.)

Työnohjauksen tehtävänä on ollut tutkia työryhmän työtunteita suhteessa raken-

teisiin ja perustehtävään ottaen huomioon johtamisen mahdollistavana tekijänä. Työn-

ohjaus on ollut paikka yhteisölliselle reflektiolle, jossa työryhmän jäsenet ovat ope-

telleet tutkimaan omia työtunteitaan. Tämä on mahdollistanut työryhmässä yhteisöl-

lisen dialogin, jossa työryhmän jäsenet ovat kuunnelleet itseään ja toisiaan. David

Kolben kokemuksellisen oppimisen mallissa toistuvat Deweyn ideat kokemuksen,

tiedon, ajattelun ja toiminnan välisistä suhteista samoin kuin kokemuksellisuuden ja

Elämällä oppimisen malli työyhteisön
työnohjausprosessissa

johtajuus johtajuus johtajuus

rakenteettunteet

perustehtävä

rakenteet  tunteet

perustehtävä

rakenteettunteet

perustehtävä

Pysähdytään,
tutkitaan yhdessä

Pysähdytään,
tutkitaan yhdessä

Pysähdytään,
tutkitaan yhdessä

ELETÄÄN JA TEHDÄÄN TYÖTÄ
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inhimillisen kehittymisen jatkuvuudesta. (Kolb 1984, 42). Malli linkittyy myös Kurt

Lewinin (Lewin 1951, Kuula 1999) sosiaalipsykologiseen oppimisen ja toiminnan

dynamiikkaa korostavaan ryhmädynaamiseen ajatteluun.

Olen kuviossa 4 kuvannut tutkimus- ja työnohjausprosessit samanaikaisesti

tapahtuvina tilanteina toisiinsa peilautuen.

Tässä tutkimuksessa tilanteet työssä, työnohjauksissa, kehittämispäivissä ja erila-

isissa spontaanisissa kohtaamisissa voidaan katsoa olevan pysähtymisen paikkoja, joissa

työryhmä jäsenet ovat oppineet omasta ja muiden jäsenten kokemuksista. Työnohjaus-

prosessin yhtenä lähtökohtana on ollut ajatus siitä, että yksilö kykenee hyödyntämään

kokemuksensa ja käyttämään niitä oppimisen voimavaroina. Keskeisenä on omaa

kokemusta tutkiva ja reflektoiva prosessi, joka mahdollistuu kun ihminen kohtaa uudet

kokemukset uudesta näkökulmasta käsin. Inhimillistä kehittymistä, kasvua ja oppimista

tapahtuu jatkuvassa kokemusten reflektoinnissa (Dewey 1951, 26–30). Tutkimus-

prosessi on mahdollistanut työryhmälle toiminnan seuraamusten pohtimisen ja arvioin-

nin, mikä luo mahdollisuudet työn kehittämiselle. Myös Loppelan (2004) mukaan

Deweyn ajattelua voidaan hyödyntää myös työyhteisön kehittävässä toimin-nassa,

jolloin osallisena ovat työntekijät ja esimiehet.

Kuvio 4. Työnohjaus ja tutkimus samanaikaisina prosesseina työnohjaustilanteissa

Perustehtävä

RakenteetTyötunteet

Tutkimuskysymykset

Etiikka Luotettavuus

TyönohjausTutkimus

Merkitykset

Tutkija                         Ryhmän dialogi

Diskurssit

Johtajuus

Reflektiivinen yhteisöllinen
dialogi
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3.2.3 Työnohjaus dialogin mahdollistajana

Työnohjaus on toimintaa, joka sosiaali- ja terveysministeriön mukaan tarkoittaa ”oman

alan kokeneemman työntekijän tai ihmissuhdealan asiantuntijan antamaa säännöllistä ja

prosessiluontoista ohjausta ja tukea oman työn arvioinnissa, työongelmien selvittelyssä

ja tarvittavien toimenpiteiden suunnittelussa. Sitä tarvitaan erityisesti tehtävissä, joissa

asiakas/potilas-suhteiden käsittely on keskeisellä sijalla”. (Sosiaali- ja terveysministe-

riö, 1983/29). Kyseisen määritelmän mukaan työnohjaus on tehty sosiaali- ja terveys-

alalla näkyväksi ja perustelluksi toiminnaksi. Työnohjausta toteutetaan monimuotoi-

sesti yksilöille, ryhmille ja työyhteisöille eri teoreettisista lähtökohdista käsin riippuen

työnohjaajan taustasta, persoonallisuudesta, koulutuksesta ja kokemuksesta.

Hyrkäs (2002) on koonnut kansainvälistä työnohjauksen tutkimusta, minkä kautta

voi hahmottaa työnohjauksen tehtävän eri teoreettisista näkökulmista. Aikaisemmissa

tutkimuksissa 1980-luvun ja 1990-luvun vaihteessa työnohjaus on liittynyt ammatillisen

kehittymisen tukemiseen työssä (Paunonen 1989, 1991, Aavarinne ym. 1992). 1990-

luvulla aiheeseen liittyvät tutkimukset fokusoituivat ryhmien kehittymiseen, amma-

tillisiin rooleihin ja identiteetteihin, työtyytyväisyyteen ja työnohjauksen rooliin työssä

jaksamisen tukena vaativissa työtilanteissa. Työryhmien työhön työnohjauksen tutkimus

on liittynyt 1990-luvun puolivälistä lähtien (esim. Niskanen 1999). 2000-luvulla työn-

ohjauksen tutkimukseen on liittynyt työryhmien ammatillinen tuki, oppiminen ja

reflektio sekä laatuajattelu työssä (esim. Hyrkäs 2002, Molander 2003). (Paunonen-

Ilmonen 2001.)

Hyrkäksen (2002) tutkimuksen tuloksina työnohjaus interventiona myötävaikutti

työryhmien toimivuuteen sekä lisäsi sitoutumista työhön ja organisaatioon. Ryhmien

jäsenten väliset suhteet kehittyivät työnohjauksen aikana ja loivat pohjaa ryhmän

kiinteydelle samoin kuin työ selkiytyi työnohjausprosessin aikana. Työnohjauksen

myötä työryhmien jäsenet alkoivat suhtautua kriittisemmin esimiesten johtamistyyliä

kohtaan. Ohjattavien näkökulma laajeni ja omat rajat työssä selkiytyivät. Työryhmien

työkäytännöt kehittyivät, vakiintuivat ja vahvistuivat. Toisaalta organisaatioissa oli

vaikea osoittaa juuri työnohjausintervention vaikuttavuutta muiden interventioiden

rinnalla. (Hyrkäs 2002, 133–134.)

Keskeistä työnohjauksessa on, että se mahdollistaa työryhmän jäsenet pohtimaan

yhdessä omaa toimintaansa. Työnohjaus on kuitenkin tärkeää erottaa terapiasta, psyko-

terapiasta ja councelling-ohjauksesta, joissa fokus on oman sisäisen minän tutkimisessa.

(Hyyppä 1983, Sosiaali- ja terveysministeriö Työnohjausryhmän muistio 1983,

Paunonen 1989, Moilanen 1994). Toisaalta työnohjaus on myös tärkeää erottaa demo-

kraattisesta keskustelusta työyhteisöissä, esimerkiksi kehittämispäivien aikana, jolloin
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työryhmä keskustelee omasta työstä ja tekee yhteisiä päätöksiä. Demokraattisuus

keskustelussa on kuitenkin dialogiin pääsyn edellytys. (Gustavsen 1992.)

Keski-Luopan (2001) kattavan työnohjauskäsitteen ja toiminnan analyysin poh-

jalta olen määritellyt käyttämääni työnohjauskäsitettä. Työnohjaus käsitteenä voidaan

hahmottaa englanninkielisten käsitteiden ”supervision” tai ”councelling” kautta. Super-

vision kuvaa toimintaa, jossa ”vision” viittaa katseluun, havaitsemiseen ja oivallukseen,

kuvaan tai näkyyn siitä, mikä voisi olla toisin. ”Super” -sanan alkuosana viittaa ylä-

puolella, päällä, yli ominaisuuksiin, jonka voidaan katsoa viittaavan myös etäisyyteen ja

kokonaisuuksien hahmottamiseen. Ajoittain supervision sanana liitetään englannin-

kielen käsitteeseen supervision – ohjaaminen – johtaminen, mikä sisältää myös esi-

mies-alaisasetelman. Tämä pohjalta käsitteen sisällön voisi ajatella kuvaavan työnoh-

jauksessa työnohjaajan tilannejohtajuutta, johon liittyy työnohjaustilanteessa vastuu pe-

rustehtävän suuntaisesti työskentelystä. Councelling käsitteenä kuvaa toimintaa neuvon-

tana, seurantana ja tarkkailuna. Tässä tutkimuksessa työnohjaus ymmärretään super-

vision-käsitteen kautta koko työryhmän työnohjauksena, johon esimies sitoutuu läsnä-

olollaan.

Yhteisöllinen työnohjaus on yksi foorumi, jossa uuden työyhteisön rakentumista

tarkastellaan. Perheentupa A-V (1983) määrittelee yhteisöllisen työnohjauksen tavoit-

teeksi jatkuvan ryhmässä tapahtuvan työkokemuksesta ”ammentamisen” työyhteisön

perustoimintojen tehostamiseksi. Työnohjaus lisää Perheentuvan mukaan yhteenkuulu-

vuutta ja kehittää yhteisökulttuuria (yhteiset työtavat ja sosiaaliset muodot), minkä

lisäksi työnohjaus toimintana tukee yhteisön jäseniä liittymään omaan rooliin työyhtei-

sössä, toisiinsa, yhteiseen tehtävään sekä yhteiseen johtajuuskulttuuriin. Työnohjauksen

merkittävä tehtävä on myös tukea johtajuutta. (Perheentupa A-V 1983.)

Yhteisölliseen työnohjaukseen voidaan ajatella linkittyvän myös Peavyn (2004)

pohdinnat sosiodynaamisesta ohjauksesta, jossa konstruktionistinen nykyhetki, yhtei-

syys ja koko yhteisön jäsenten osallistuminen sekä oppiminen korostuvat. Dialogissa

mahdollistuva yhdessä konstruoitu minuus ovat Peavyn mukaan sosiodynaamisen

ohjauksen edellytyksiä. Oppimisen lähtökohtana on osallistujien paneutuminen ongel-

manratkaisutilanteeseen, jossa yhdessä luodaan uutta.

Nylanderin (2004) tutkimuksessa työohjauksessa käydyt keskustelut syvensivät

osallistujien ammatti-identiteettiä ja auttoivat suhtautumaan asiakeskeisesti ja raken-

tavasti työyhteisön konflikteihin. Mönkkönen (2002) on tutkinut dialogisuuden merki-

tystä ja toteaa aineistonsa pohjalta, että dialogisuus ei toteudu niissä tilanteissa, joissa

eri osapuolet ovat ”epäsymmetrisia”. Tämä liittyy mm. lapsen ja aikuisen, opettajan ja

oppilaan, autettavan ja auttajan vuorovaikutustilanteisiin. Näissä keskusteluista muodos-

tuu herkästi vahvemman osapuolen ehdoille eteneviä keskusteluja.
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Työnohjaukselle toimintana ei ole löydetty yhtä yhteistä teoriaa, mikä aiheuttaa

hämmennystä yleisessä keskustelussa: mistä työnohjauksessa onkaan kysymys? Työn-

ohjauskäsitteen analyysissään Keski-Luopa (2001) päätyy työnohjauksen koulutuksel-

lisen näkökulman korostamiseen – onko työnohjauksessa viime kädessä kysymys oppi-

misesta? Siltala (2004) määrittelee työnohjauksen holding eli kannattelu- ja huolenpito

–käsitteen (Winnicott 1951), container-funktion (Bion 1979) sekä self-objektin eli

vastavuoroisena ja täydentäjänä olemisen (Kohut 1971) avulla.

Ahteenmäki-Pelkosen (2006, 52–65) tutkimuksessa kirkon työnohjaajat nimesivät

itse omiksi taustateorioikseen psykodynaamisen ja systeemiteoreettisen lähestymis-

tavan, narratiivisuuden, sosio-konstruktionismin, kognitiivis-konstruktiivisen ja ääri-

konstruktivismin. Loppujen lopuksi työnohjaajien työtä luonnehti näkemys kokonais-

valtaisuudesta ja avoimuus muutoksille omassa toiminnassa ja käyttöteorian luomisessa

ja kehittelyssä.

Työnohjausta dialogina voidaan kuvata alla olevalla kuviolla 5, jossa reflek-

tiivinen yhteisöllinen dialogi on keskiössä työryhmän merkityksellistämisprosessina

(vrt. Potter-Wetherell 1987, Jokinen ym. 1999). Työryhmän vuorovaikutus muotoutuu

ryhmän tilanteen, kehityksen ja dynamiikan ehdoilla (Bion 1979). Kuviossa näyttäytyy

oman työn reflektointi ja kokemuksesta oppiminen (Dewey 1951, Kolb 1984, Ojanen

2000). Dialogi työyhteisössä ei mahdollistu, jos koko työryhmä ja esimies eivät ole

sitoutuneita siihen (Perheentupa A-V 1983). Prosessin kannalta on oleellista se, että

työryhmässä on tehty päätöksiä, miten se haluaa työskennellä, mitä tilannetta pohtia ja

missä vaiheessa. Oman työn reflektointi työryhmässä luo mahdollisuuden löytää uusia

ratkaisuja yhteiselle työlle. Tällöin yhteisten sopimusten kautta voidaan etsiä uutta tapaa

toimia ja reflektoida sitä. (Nonaka ja Takeuchi 1995). Reflektioprosessi etenee työ-

yhteisössä toistuen, katkeamattomana spiraalina. Työnohjaaja on osallisena dialogissa

sen mukaan mitä hän havainnoi ja kuulee. Yhtä tärkeää on se mitä sanotaan ja mitä ei

sanota (Paunonen-Ilmonen 2001).
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Kuvio 5. Työnohjaus pysähtymispaikkana työyhteisössä (mukaellen Kolb 1984,
Nonaka ja Takeuchi 1995, Sosiaalipedagoginen keskus 1999)

Omaa toimintaani työnohjaajana mallittaa kuvion 5 keskellä oleva kolmio. Kysei-

nen kolmio tässä muodossaan on Sosiaalipedagogisen keskuksen työnohjaajien ja kou-

luttajien yhteisöllisessä prosessissa rakentunut jäsennysmalli – työyhteisökartta, jota on

käytetty jo 1990-luvulta lähtien eri työyhteisöissä työyhteisön toimivuuden ja tilan ym-

märtämisen pohjana. Kolmion kärjessä oleva työyhteisön perustehtävä kuvaa sitä teh-

tävää, jota varten työyhteisö on olemassa. Kolmion kannassa olevat työn ja työyhteisön

rakenteet kuvaavat työtä mahdollistavia tekijöitä: fyysisiä ja mentaalisia rakenteita: tilat,

resurssit, osaaminen, vastuut ja työnjako, yhteistyöfoorumit. Tunteet kolmion kannassa

kuvaavat sitä, miten työtunteet tulevat näkyviksi työnohjauksessa, miten niistä puhutaan

ja miten itse kukin oppii itsestään ja työryhmästä. Johtajuus kolmion keskiössä kuvaa

toisaalta työn mahdollistamista sekä sitä, miten työnohjaaja omalla toiminnallaan tukee

johtajuutta työyhteisössä. (Sosiaalipedagoginen keskus 1995, 1999.) (Vrt. Peavy 2004.)

Toisaalta johtajuus kuvaa työyhteisössä olevaa johtajuutta: jokaisen työntekijän

itsensä johtamista, johtamista työryhmässä sekä esimiehen työtä. Näen johtajuuden

jokaisen työntekijän itsensä johtamisena, tilannejohtajuutena sekä vastuisiin liittyvänä

työyhteisön johtamisena. Tässä prosessissa johtajuus näyttäytyy myös perustamisvai-

heessa projektityöhön liittyvänä johtamisena sekä sen suhteena linjaorganisaation johta-

miseen.

Oma toimintani työnohjaajana on johtamista työnohjaustilanteessa erityisesti

mahdollistamisen näkökulmasta. Työnohjaajana olen pyrkinyt luomaan työnohjaustilan,
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joka mahdollistaa toisaalta tilan (Keski-Luopa 2001, Paunonen-Ilmonen 2001) yhteen

tulemiselle sekä demokraattisen dialogin. Fyysinen tila määrittää myös mentaalista tilaa.

Kun työnohjaukselle on tietty, yhteisesti sovittu aika ja paikka, se luo tietoisuuden siitä,

että nyt ollaan yhdessä – rauhassa. Työryhmän asettautuminen tuoliympyrään, lähelle

toisiaan, ilman suojaavia pöytiä, tuo tietoisuuden yhdessä olemisesta. Siltala (2004)

määrittää työnohjaustilan konkretian ja potentiaalin kautta. Konkreettisuus sisältää

työnohjauspaikan ja kaikki sopimukset liittyen työnohjaukseen toimintana. Konkreet-

tiset asiat jäsentävät toimintaa, antavat sille muodon ja turvallisuuden, joita ilman

vuorovaikutus ja siitä oppiminen, kehittyminen ja työssä jaksaminen eivät mahdollistu

(Siltala P 2004).

Potentiaalinen tila työnohjauksessa sisältää symbolisuuden (Winnicott 1951),

jonka kautta ohjaajan ja ohjattavien yhteinen toiminta tulee näkyväksi työnohjaus-

tilanteessa. Todellisuus luodaan yhdessä tässä ja nyt, kaikki osapuolet omista tarpeis-

taan ja lähtökohdistaan käsin. Työyhteisön ”näkymätön” tehdään yhdessä näkyväksi.

Työnohjauksen vuorovaikutusprosessissa pyritään koettu ja ymmärretty samaan kie-

leksi, sanoiksi – symboliselle tasolle. Sanojen avulla tiedostettuja ja tiedostamattomia

haluja, pyrkimyksiä, tunteita, mielikuvia, ongelmia, ristiriitoja, havaintoja, ajattelua voi-

daan nimetä, ajatella ja muokata. Työnohjaajan kannattelussa työryhmän mielikuvat,

tunteet ja näkemykset, oivallukset ja ajattelu liittyvät ohjaajan ymmärtävään kannat-

teluun ja jatkuvaan kestämiseen. Työryhmän jäsenillä on tunne siitä, että voi tuoda ja

ilmaista erilaisia asioita työstä, pelottaviakin tai häpeän tunteita. (Winnicott 1951,

Siltala P 2004).

Yksi keskeinen tehtäväni on työnohjaustilanteissa ollut kuulla jokaista ryhmässä

sekä toimia tunteiden ”säiliönä” sekä palauttaa niitä ryhmään. Työnohjaajan container-

tehtävä on keskeinen työnohjaustilanteessa. Bionin (1979) mukaan container-kyky on

työnohjaajan taitoa sisällyttää ohjattavien tunnetodellisuuden itseensä, muokata sitä ja

pukea se sanoiksi, ajatteluksi, kysymyksiksi tai ”vain” nonverbaaliseksi olemiseksi

työryhmän kanssa. Työntekijä ottaa ohjaajan reaktiot vastaan ja liittää ne omaan miel-

enmaailmaansa. Tunteiden vastaanottaminen, niiden yhdessä punnitseminen ja arvos-

taminen ovat keskeistä työnohjaajan toiminnassa. Vuorovaikutuksellisessa ohjaussuh-

teessa on mahdollista se, että ohjaaja kykenee container-funktionsa avulla tavoittamaan

itseensä sitä, mitä ohjattava ei vielä tavoita itsessään. Se edellyttää kuuntelemista ja

kuulemista. Työyhteisön työnohjaus on haasteellinen työnohjauksen muoto, eikä vähi-

ten sen vuoksi, että läsnä on koko työryhmä esimies mukaan lukien. Koko työryhmän

työnohjauksessa tunteet näyttäytyvät usein yhteisöllisinä tunteina, jolloin on tärkeää

päästä puhumaan siitä, mikä tilanne, tapahtuma tai asia tunteen herättää. (Perheentupa

A-V 1983, Paunonen-Ilmonen 2001.)
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Transferenssi ja vastatransferenssi ovat mekanismeja, jotka vaikuttavat ihmisen

tapaan kokea jokin tilanne, tapahtuma tai ihmissuhde. Transferenssi-ilmiöstä on kysy-

mys silloin kun ohjattava projisoi työstään tulevat tiedostamattomat tunteet ohjattavan

ja työnohjaajan yhteiseen työskentelyyn. Työnohjaajan kokiessa kyseiset tunteet itses-

sään, kysymys on vastatransferenssista. Jotta transferenssi- ja vastatransferenssituntei-

den kokemiselle olisi turvallinen ja luottamuksellinen paikka, on tärkeää, että työnoh-

jaaja pitää kiinni yhteisen työskentelyn rajoista. Etäisyyden eli distanssin tietoinen

ottaminen suhteessa työryhmään ja sen tekemään työhön on työnohjauksen edellytys.

Päästäkseen lähelle ihmistä ja työryhmää työnohjaajan tulee säilyttää etäisyys omissa

tunteissaan ja työssään. Yhtenä etäisyyden vakuutena on, että työnohjaaja on organi-

saation ulkopuolinen henkilö. Tämä perustuu sille, että vain riittävän etäältä voi tehdä

niitä tärkeitä kysymyksiä, jotka auttavat työryhmää oivaltamaan omaan työhönsä liitty-

viä kysymyksiä. (Keski-Luopa 2001, Paunonen-Ilmonen 2001.) Toisaalta suurilla

organisaatioilla on mahdollisuus hyödyntää organisaation sisäisiä työnohjaajia, jotka

ohjaavat työntekijöitä eri yksiköissä kuin itse työskentelevät.

Työnohjaaja toimii self-objektina eli täydentävänä vastavuoroisena toisena (Iko-

nen ja Rechard 1994) ohjattavilleen. Ohjaaja tukee ohjattavan omaa kokemusta ja auttaa

löytämään omaa ajatteluaan. Tällöin ohjattavan kehitystä suojaa ja inspiroi täydentävä

ja vastavuoroinen toinen. Tämän merkitys on oleellinen erityisesti ahdistavissa tun-

teissa, yksin jääminen näissä tilanteissa olisi traumaattista. Ohjaaja ja ohjattava täyden-

tävät toisiaan työnohjaustilanteessa, selkeää rajaa ei ole. (Siltala P 2004.)

Omaa reflektiotani prosessin alussa (3. työnohjauskerta) kuvaavat tuolloin itsel-

leni kirjoittamani kysymykset.

”Taas kerran tilanne täynnä keskustelua – runsaasti teemoja ja asiaa. Miten vaikea
jäsentää! Yritin jäsentää ja pyysin ryhmää kuvaamaan yksikön työtä arjessa paperille. Ei
iskenyt. Ryhmä jatkoi keskustelua. En yrittänyt uudelleen. Ei olisi palvellut ryhmää siinä
tilanteessa. Siinä suhteessa vahva ryhmä. Mikseivät puhu tunteistaan liittyen asukkaan
kuolemaan? Enkö osannut antaa siihen tilaa ? Miten asiaa on käsitelty? Miksi en sitä
suoraan kysynyt?
Onko niin, että en ole itseni kanssa kuolemaa käsitellyt? Olenko sivuuttanut sen koko-
naan? Tuntui kuin en olisi ollut parhaimmillani. Tuntui kuin liian moni asia olisi mennyt
ohi. Osasinko sittenkään kuunnella?
Vaatiiko ryhmä itseltään? Rauha edelleen. Tehdä työtä ja elämistä,sitä on kehittäminen.
Hyvää työtä ryhmä on tehnyt kesästä. (Tutkijan päiväkirja19.12.2000)

3.2.4 Moniammatillisen työryhmän rakentamat merkitykset yhteisöllisessä
dialogissa

Tutkiessani uuden moniammatillisen työyhteisön rakentumista työnohjaustilanteissa

keskeiseksi nousee se, miten työryhmä ryhmänä toimii uuden tehtävän edessä. Kysymys
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on siitä, onko työryhmän jäsenillä valmiudet ja taito kuunnella ja ymmärtää toistensa

näkökantoja sekä myös muuttaa omia näkemyksiään (Bohm ja Peat 1992, 245, Sarja

1995).

Luckmanin (1990) mukaan välittömyys ja vastavuoroisuus ovat dialogin omi-

naispiirteitä. Tämä voi toteutua samassa fyysisessä tilassa olevien henkilöiden vuoro-

vaikutuksessa tai toisaalta, kuten tässä tutkimuksessa, myös kirjallisesti raporttivihkojen

sivuilla. Onnismaan (2003, 114) mukaan dialogisuus mahdollistuu silloin kun samassa

fyysisessä tilassa olevat dialogin osapuolet ovat samaan aikaan paikalla He jakavat ajan

ja tilan keskenään, tässä ja nyt. Ihmisten välisessä vuorovaikutuksessa, samoin jokaisen

sisäisessä dialogissa syntyy jatkuvasti uusia tilanteita, jotka sitovat läsnäolijat hetkeksi

yhteen. Näin ollen tilanteiden luoma mahdollisuus on keskeistä dialogisuuden

syntymisessä.

Vuorovaikutustilanteessa osapuolet ovat riippuvaisia toisistaan siten, että he

reagoivat välittömästi toistensa puheeseen ja toimintaan. Välitön reagointi toisen puhee-

seen ja toimintaan voidaan ilmaista myös ns. kytkeytymisen käsitteellä. Ilman lausu-

mien kytkeytymiä emme voi puhua dialogista. Dialogissa pyritään yhteisten merkitysten

luomiseen sekä yhteisesti jaettuun näkemykseen käsiteltävästä asiasta. (Haarakangas

1997, 23–26.)

Se, miten toisen puhujan puhe liittyy toisen puheeseen, tulee näkyväksi dialogissa,

jossa puheet selkeästi kytkeytyvät toisiinsa, eli tapahtuu ns. lausumien vaihtoa

(Voloshinov 1983, 117). Jos lausumat eivät liity toisiinsa, kyse on lähinnä monologista

tai tässä tapauksessa puheesta työnohjaajalle tilanteessa, jossa työryhmän jäsenet

opettelevat puhumaan toistensa kanssa.

Subjektipositiollaan toimijat eli työryhmän jäsenet ovat määrittäneet oman

toimintansa ja puheensa rajat tietyssä tilanteessa. Jokainen työryhmän jäsen on tullut

yhteisöllisessä dialogissa näkyväksi puheellaan tai olemisellaan omana itsenään –

toimijana ja subjektina. Positioituessaan toimijat ovat tiedostamattaan asettuneet tai

tietoisesti asettaneet itsensä suhteessa muihin ryhmän jäseniin, erotukseksi toisista

(esimerkiksi ryhmässä esimiesasemassa ollut, sosiaalialan ammattilaiset, sairaanhoitajat,

kokeneet työntekijät jne.). (Fairlough 2005.)

Mielenkiintoni on koko prosessin ajan kohdistunut siihen, millaisia merkityksiä

työryhmä on vuorovaikutustilanteissa tuottanut tässä ja nyt. Tämä sosiaalinen todel-

lisuus on tullut näkyväksi työryhmän puheessa ja dokumenteissa merkittävissä tilan-

teissa (Flanagan 1954), jotka ovat luoneet uutta (uutta luovat hetket, generative

moments). (Gergen 2003). Prosessissa tunnistetut merkitykset on tuotettu yhdessä,

yhteisöllisessä dialogissa.
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Kuvio 6. Subjektipositioiden rakentamat merkitykset työnohjauksessa

Työryhmän jäsenten puheesta pystyin tunnistamaan eri positioita (ks. kuvio 6),

joita he rakensivat oman aikaisemman kokemuksensa ja osaamisensa pohjalta. Uuden

työn vaatimukset asettivat työryhmän jäsenet haasteelliseen tilanteeseen. He joutuivat

kyseenalaistamaan osin koko aikaisemman ammatillisen toimintansa, joka oli liittynyt

asukkaiden itsemääräämisoikeuteen, kuntouttavaan työotteeseen tai terveyden edistä-

miseen. Subjektipositiot tulivat näkyviksi työryhmän jäsenten toiminnassa omana itse-

nään suhteessa asukkaisiin sekä suhteessa toisiinsa työryhmässä. (Vrt. Goffman 1990).

Olen tarkastellut työnohjauksen yhteisöllistä dialogia merkityksellistämisproses-

sina, jossa merkitykset syntyvät työryhmän vuorovaikutuksessa (Luukka 2000) heidän

reflektoidessaan arjen työssä tapahtuneita tilanteita. Isaacsin (2001) ajatuksen mukaan

dialogi on vuoropuhelu, jossa ihmiset ajattelevat yhdessä. Työryhmän jäsenet tuottivat

itselleen diskursiivisesti tietyn paikan kielessä ja subjekteina esittivät kokemansa

todellisuuden sellaiseksi kuin se heidän käyttämässään diskurssissa puhetekoina

representoitui (Lehtonen 2000, 70).

Haasteena tämän tutkimuksen tulosten tuottamisessa on se, miten hyvin olen

tutkijana onnistunut tekemään perusteltuja kontekstisidonnaisia tulkintoja (Bauman

1996, 215, Juhila 1999a,). Prosessin aikana havahduin huomaamaan, että pitkään reflek-
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toin ja tutkin työryhmän työtunteita ja työskentelin ”vain” työnohjaajana enkä osannut

ottaa tutkijan roolia haltuuni. Tältä osin prosessissa näyttäytyy se, miten työryhmän

jäsenet työnohjaustilanteessa vakuuttelivat toisiaan; esimies argumentoi omaa toimin-

taansa työryhmälle ja päinvastoin. Toisaalta koko ryhmä vakuutteli työnohjaajalle

omaan työhönsä liittyviä kysymyksiä. Työnohjaustilanne on ollut eräänlainen näyttämö,

jossa jokainen läsnäolija tuo oman itsensä näkyviin yleisölleen kyseisessä tilanteessa.

Projektivaiheen aikana argumentaatiota ja suostuttelua tapahtui projektin hallinnon ja

työryhmän välisissä vuorovaikutustilanteissa puolin ja toisin. Näin ollen argumentaatio

ja yleisösuhde näyttäytyivät keskeisinä tässä prosessissa varsinkin prosessin alkuvai-

heessa, jolloin työnohjauksessa etsittiin yhteistä työskentelytapaa ja keskustelun

syvyyttä. (Vrt. Perelman 1996.)

Diskurssianalyysi on kiinnostunut siitä, miten merkitykset rakentuvat vuorovai-

kutuksessa ja mikä on vuorovaikutustilanteissa toimijoille tärkeää. Huomion kohteena

ovat erityisesti erilaiset institutionaaliset vuorovaikutustilanteet tai tutkijoiden tekemät

haastattelut; niin tässäkin tutkimuksessa, jossa työnohjaustilanteet ovat muodostaneet

yhden merkittävän työyhteisön yhteisen foorumin. (Potter ja Wetherell 1987, Jokinen

1999, Burr 2003.)

Diskurssianalyysi voidaan toteuttaa vaiheittain. Toinen vaihe aineiston käsit-

telemisen jälkeen on subjektien etsintä. Subjektien etsintä nivoutuu prosessina objektien

etsinnän, merkitysjärjestelmien etsinnän sekä diskurssien välisen vuorovaikutuksen

tunnistamisen vaiheisiin. (Niemi ym. 2006.) Kyseiset vaiheet ovat tässä tutkimuksessa

linkittyneet toisiinsa rakentaen kuvaa uudesta työyhteisöstä. Työryhmän jäsenet ovat

tuottaneet työnohjauksessa näkyväksi generatiiviset, uutta luovat hetket työssä ja työ-

ryhmässä. Yhdessä tuotetut merkitykset ovat syntyneet kielellisten resurssien, toimijoi-

den toisen puheeseen kiinnittymisen sekä kytkeytyneiden puhe-episodien avulla. Työ-

ryhmä on määritellyt omia roolejaan ammatillisen, persoonallisen sekä erityisosaa-

misensa kautta, mihin liittyen myös vastuut ovat tulleet näkyviksi työryhmässä. Työ-

ryhmän eri jäsenten positiot ovat vaihdelleet eri työnohjaustilanteissa riippuen siitä

tilanteesta tai tapahtumasta, jota on yhdessä tutkittu.

Tässä tutkimuksessa oleva työyhteisö on fyysisesti rajattu paikka, yksikkö, jossa

yhteisyydellä on ollut mahdollisuus syntyä sosiaalisen vuorovaikutuksen, tunteiden ja

muiden symbolista yhteisyyttä osoittavien ilmiöiden kautta. Edellisen lisäksi (Senge

1990) työyhteisön ns. mentaaliset tiedostamattomat mallit – osin rutiineiksi muodost-

uneet ajattelu- ja toimintatavat – tulevat vuorovaikutustilanteissa ainakin osittain näky-

viksi, mikä on antanut mahdollisuuden uusien ideoiden löytymiselle työyhteisössä.

Työyhteisön jäsenten aikaisemmat elämänkokemukset, koulutus jne. ovat osaltaan

muokkaamassa työyhteisön arvoja, uskomuksia, normeja, toimintatapoja ja rituaaleja

(Schein 1985, Senge 1990, Lehtonen 1990).
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Olen alla olevassa kuviossa 7 kuvannut tutkimuksen lähtökohdat, työyhteisön

kivijalat: arvot, moniammatillisen työryhmän, työn ja työn rakenteet. Tutkimusprosessin

aikana on rakentunut uusi moniammatillinen työyhteisö. Toistuvat yhteiset vuorovaiku-

tustilanteet, joissa yhteisöllinen dialogi on mahdollistunut, ovat olleet merkittäviä

työyhteisön uudistumisen paikkoja. Kyseistä prosessia on ollut mahdollista analysoida

sosiaalisen konstruktionismin lähtökohdista käyttäen diskurssianalyysiä tulkinnan

välineenä. Työyhteisön perustehtävänä on ollut alusta lähtien hyvän elämän mahdollis-

taminen niille ihmisille, jotka asumispalveluyksikössä asuvat. Itse olen ollut mukana

vuorovaikutustilanteissa osallistuvana toimijana, tutkimassa niitä diskursseja, joissa työ-

ryhmä on rakentanut yhteisiä merkityksiä omaksi sosiaaliseksi todellisuudekseen. Työ-

yhteisö on ollut alusta lähtien osa organisaatiota ja sosiaali- ja terveydenhuollon

ammatillista verkostoa. Kysymykset arvoista, työstä ja yhteisyydestä ovat koko proses-

sin ajan peilautuneet suomalaisen yhteiskunnan sosiaali- ja terveyspoliittisiin linjauksiin

siitä, miten hyvinvointivaltiota voidaan rakentaa eri toimijoiden yhteistyöllä ja

verkostoitumisella.

Kuvio 7. Uuden moniammatillisen työyhteisön rakentuminen asumispalveluyksikössä –
tutkimuksen teoreettiset lähtökohdat ja metodologiset perusteet

ORGANISAATIO
SOSIAALI- JA

TERVEYDENHUOLLON
AMMATILLISET

VERKOSTOT

TYÖYHTEISÖN PERUSTEHTÄVÄ

Moniammatillinen
työryhmä

Arvot Työ ja työn
rakenteet

SOSIAALINEN KONSTRUKTIONISMI

ETNOMETODOLOGIA

Reflektiivinen
yhteisöllinen

dialogi

Yhteisesti
jaetut

merkitykset
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 3.3 Tutkimani työryhmä ja analyysiprosessi

3.3.1 Työryhmä ja tutkimusaineisto

Tutkimuksen kohteena ollut työryhmä muodostui tutkimusprosessin aikana kaikkiaan

14 työntekijästä, jotka ovat eri ammattiryhmien edustajia sosiaali-, terveys-, kasvatus- ja

diakonia-alalta. Työntekijöiden ikä vaihteli 24 ikävuodesta 48 ikävuoteen. Ryhmän

koko vaihteli prosessin aikana kahdeksasta kymmeneen työntekijään, miehiä työ-

ryhmässä oli koko prosessin aikana kolme. Kaikki työntekijät työskentelivät ohjaajan

nimikkeellä. Työyhteisön esimies toimi vastaavana ohjaajana. Lähihoitajat, sairaan-

hoitajat, sosionomit, diakoni sekä kodinhoitaja ja sosiaalikasvattaja toivat työyhteisöön

oman ammatillisen osaamisensa ja työkokemuksensa aikaisemmista työpaikoistaan. Eri

työntekijöillä oli monipuolista työkokemusta alkoholistien asumispalvelusta, katkaisu-

hoidosta, kriisityöstä, dementiahoidosta, psykiatrisesta hoidosta ja mielenterveystyöstä,

vanhusten hoidosta kotona, palvelukodissa ja sairaalassa, akuuttisairaanhoidosta sekä

perhetyöstä ja lastenhoidosta, lastensuojelusta, erityisnuorisotyöstä ja projektityöstä.

Kokosin itse prosessiin osallistuvana tutkijana vuosina 2000–2002 tutkimus-

aineiston työryhmän työnohjaustilanteiden ääninauhoista ja niiden litteroinneista.

Aineistona oli myös kehittämispäivien muistioita, työryhmän jäsenten kirjoittamat

raporttivihot sekä työryhmän jäsenten henkilökohtaiset työnohjauksen arvioinnit ja

kehityskertomukset. Tärkeänä osana tutkimuksessani oli oma osallistuva havainnointini,

jolle tutkijan muistiinpanoni pohjautuivat. Kuviossa 8 kuvaan tilanteita ja tapahtumia,

joista olen kerännyt tutkimusaineistoa prosessin aikana.

Aloittaminen, työskentely ja päättäminen ovat olleet toistuvia tapahtumia tutki-

musprosessin eri vaiheissa, työryhmän kehitysvaiheissa, työnohjausprosessissa sekä

työnohjausistunnoissa.
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Kuvio 8. Tutkimusaineistot ja -foorumit 1.1.2000 – 15.6.2002

3.3.2 Työnohjausprosessin analyysin lähtökohdat

Tässä tutkimuksessa työnohjaustilanteet työyhteisön pysähtymispaikkoina ovat olleet

niitä yhteisön keskeisiä foorumeita, joissa olen työnohjaajajana ja tutkijana ollut

mukana yhteisöllisessä dialogissa. Työnohjaus on mahdollistanut työntekijöille pysäh-

tymisen ja keskittymisen toisiinsa, toisten ja omien kokemusten kuuntelemisen. Työ-

ryhmällä on ollut työskentelyprosessin aikana mahdollisuus oppia omasta kokemuk-

sesta ja saavuttaa uudenlaista ymmärrystä sekä löytää yhteys toisiinsa. (Ojanen 2000,

146.) Buberin (1993) mukaan dialogi on täydellisimmillään, kun työtoverin koke-

muksiin samaistuminen ja siitä yhdessä oppiminen tuo oivalluksia työhön ja työtä

pystytään katsomaan uudella tavalla, hieman etäämmältä. Työnohjaajana olen havain-

noinut ja kuunnellut mitä työryhmän jäsenet ovat sanoneet. Dialogisuus työnryhmän ja

itseni kanssa on perustunut enemmän työryhmän tuottamaan puheeseen tässä ja nyt;

enemmän vuorokuunteluun kuin vuoropuheluun. Oma toimintani on perustunut myös

ei-tietämiseen ja ihmettelyyn, mikä on mahdollistanut työn yhteisen tutkimisen.

Olimme jo projektin perustamistyöryhmässä keväällä 2000 keskustelleet, miten

taltioisimme työnohjaustilanteet tutkimustani varten. Projektiryhmän jäsenet suhtau-

tuivat varauksellisesti videointiin aineistonkeruumenetelmänä ja keskustelun päätteeksi

sovimme, että käytämme ääninauhoituksia. Koin tuolloin myös itse tutkimustehtäväni

Rakentuva uusi moniammatillinen työyhteisö

Projektin perustamistyöryhmä:
osallistuva havainnointi

Työryhmän työ arjessa:
työryhmän raporttivihot

viikkopalaverivihot
2000-2002

Työryhmän työnohjaus:
 2000-2002

ääninauhat, osallistuva
havainnointi, työnohjaajan

muistiinpanot

Työryhmän kehittämis-
päivät:

2000-2002
havainnot, muistiot

Tutkijan
päiväkirja
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kannalta ääninauhoituksen riittävän osallistuvan havainnointini ja kirjaamiseni lisäksi,

vaikkakin videointi olisi tuottanut enemmän ja monipuolisempaa aineistoa. Sovimme

myös, että ennen ensimmäistä työnohjausta jokainen ryhmän jäsen saa miettiä rauhassa

nauhoitusta ja siihen liittyviä ajatuksiaan. Nauhoitusta ei aloiteta ennen kuin jokainen

läsnäolija on suostunut siihen ja sen allekirjoituksellaan minulle vahvistanut.

Työnohjaustilanteet pidettiin työpaikan ulkopuolisissa tiloissa kokous- tai luokka-

huoneessa, joka rauhoitettiin aina 1,5 tunniksi työryhmää varten (pääsääntöisesti klo

8.00–9.30). Varasin aina itse tilan etukäteen ja järjestelin tuolit sekä tarvitsemani

materiaalin ennen työryhmän tuloa paikalle. Istunnoissa oli aina koko työryhmä, josta

ajoittain on ollut pois joku työntekijä loman tai sairasloman vuoksi. Työyhteisön

esimies oli aina läsnä lukuun ottamatta yhtä kertaa. Työnohjaustilanne pyrittiin rauhoit-

tamaan ulkopuolisilta häiriöiltä ja matkapuhelimet suljettiin. Työnohjaustilanteet nau-

hoitettiin jokaisella kerralla. Nauhoituslaitteena toimi pienikokoinen neuvottelunau-

huri. Koska työnohjaustilanteissa istuttiin pääsääntöisesti ympyrässä ilman pöytää,

nauhuri oli sijoitettu tuolille näkyviin. Työryhmä unohti nauhurin olemassa olon pian

keskustelun käynnistyttyä, tosin puolivälissä istuntoa jouduin nauhan kääntämään,

koska yhdelle puolelle mahtui vain 45 minuuttia nauhoitusta.

Nauhoitukset onnistuivat vaihtelevasti. Osin työnohjaustilaan kuului käytävältä tai

ikkunasta melua. Kahdella kerralla (1. ja 20.) nauhoitukset keskeytyivät teknisen vian

vuoksi istunnon loppupuoliskolla. Nauhoitusten laatu vaihteli, mikä kuului voimak-

kaana kohinana niitä auki kirjoitettaessa. Paikoin oli vaikea saada selvää puheesta tai

tunnistaa puhuja ryhmästä, varsinkin jos puhuja puhui hiljaisella äänellä. Nämä kohdat

näkyvät litteroinneissa merkillä: Koska tein työnohjausistunnon aikana myös muistiin-

panoja keskustelusta, pystyin kirjaamaan tilanteen kulun sellaisena kuin sen tuossa

hetkessä havainnoin. Työnohjaustilanteen jälkeen kirjoitin muistiinpanoja havainnois-

tani sekä ajatuksistani liittyen tilanteeseen. Seuraavaan työnohjaustilanteeseen valmis-

tautuessani luin muistiinpanojani edellisestä työnohjaustilanteesta sekä kuuntelin nau-

hoituksia. Tutkimusprosessin aikana en kirjoittanut nauhoja auki jokaisen työnohjaus-

kerran jälkeen, vaan tein sen osin taannehtivasti työnohjausprosessin päätyttyä.

Työryhmän työnohjausistuntojen ääninauhojen litteroinnit perustuvat 20 ääni-

nauhaan (á 1,5 tuntia), jotka auki kirjoitettuna ovat vaihtelevan pituisia (9–17 A4 sivua,

fonttikoko 10, riviväli 1) riippuen siitä, mitä ja millä menetelmällä työryhmä on työtään

kussakin työnohjauksessa tutkinut.

Kirjoitin työnohjaustilanteiden nauhoitukset auki niin, että puhujien sanalliset

ilmaisut tulivat näkyviksi toisiinsa liittyneinä puheenvuoroina. Kirjoitin myös pitkään

kestävät hiljaisuuden kohdat sekä naurahdukset samoin kuin päälle puhumisen kohdat.

En kirjoittaessani merkinnyt erikseen näkyviin taukojen jne. pituuksia työnohjauksen

aikana. Ten Havenin (2004) mukaan etnometodologiaa hyödynnetään tavallisissa tilan-
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teissa, joissa tutkittavaa ilmiötä on vaikea tunnistaa. Tutkija itse asettuu tilanteisiin,

joissa hän reflektoi omaa toimintaansa yhdessä tutkimukseen osallistujien kanssa. Nau-

hoittaminen ja nauhojen auki kirjoittaminen ovat yksi keino tutkia käytettyjä mene-

telmiä eri tilanteissa. Pelkästään kirjoitetun tekstin avulla ei saa kuvaa tutkittavasta

ilmiöstä. Nauhoituksia voi yhä uudelleen ja uudelleen kuunnella, jolloin voi palata

kyseiseen tilanteeseen ja siihen liittyviin yksityiskohtiin. (ten Haven 2004, 51–53.)

Kirjoitettuani työnohjausnauhat luettavaan muotoon ja niitä lukiessani olin

ymmälläni: miten kuvaan ja perustelen reflektoiden löytämieni teemojen sijoittumista

analyysiini? Kuunnellessani nauhoja yritin myös saada kuvaa, mitä työnohjauksissa oli

tapahtunut. Huomasin olevani edelleen omien roolieni vanki; lukiessani aineistoa, se

”kutsui” minusta esiin sairaanhoitajuutta ja opettajuutta. Oli helpompaa mennä ei-

tietävänä ja kysyvänä työnohjaajana työnohjaustilanteeseen kuin tutustua aineistoon ei-

tietävänä ja kysyvänä tutkijana!

Lukiessani omia muistiinpanojani työnohjaustilanteista ja kuunnellessani nauhoja

tunnistin (oma reflektio ja työnohjaus) jokaisesta työnohjaustapahtumasta ns. ilmi-

teeman ja tunneteeman. Näiden pohjalta reflektoin omaa toimintaani. Aina aloittaessani

työnohjaustilannetta palasin työryhmän kanssa edelliseen tilanteeseen, minkä kautta

työnohjauksen prosessuaalisuus tuli ryhmälle näkyväksi ja pystyimme ajatuksissamme

palaamaan edellisen työnohjauksen työskentelyyn työryhmän niin toivoessa. Prosessin

aikana oli edeltäneen, aikaisemman työnohjauskerran jälkeen työn arjessa usein tapah-

tunut paljon ja työryhmässä oli syntynyt uusia oivalluksia. Tuolloin palaaminen edel-

lisen työnohjaustilanteen keskusteluun tuntui palaamiselta johonkin, jota ei enää siinä

muodossa ollut.

Analyysin pohjustukseksi oli kesällä 2002 tarkoituksenani laadullisen tutkimuk-

sen analyysin periaatteiden mukaisesti tiivistää, järjestää ja jäsentää aineistoani. Tuol-

loin etsin ensin omista päiväkirjamuistiinpanoistani merkintöjä, jotka antaisivat vastauk-

sia tutkimuskysymyksiini ja olisivat aineistosta niitä mielenkiintoisimpia kohtia, jotka

kuvaavat työryhmälle merkityksellisiä, uutta luovia hetkiä. Käytin apuna teemoittelua.

Havainnointini ja muistiinpanojen perusteella jäsensin kaikkien 20 työnohjaustilanteen

ilmiteemat ja tunneteemat. Ilmiteema kuvaa aineistossani keskustelun aihetta, joka

nousi työryhmän vuorovaikutuksessa yhteiseksi aiheeksi. Tunneteema ilmaisee niitä

ilmiöitä, jotka linkittyivät puheeseen, miten ja miksi asioista puhuttiin. Tunneteeman

”löytäminen” on omaa tulkintaani tutkijana. Tarkoitukseni oli päästä varsinaisten ha-

vaintojen taakse, eli en ottanut sanoja tai asioita sellaisina kuin ne olivat (Alasuutari

2007).

Analysoidessani aineistoa luin litteroimaani aineistoa sekä kuuntelin nauhoja

samanaikaisesti, jolloin pystyin palaamaan tarkastelemaani tilanteeseen myös puheen

kautta. Tämä on perusteltua tutkimuskysymysteni kannalta. (Juhila ja Suoninen 1999.)
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Analyysin edetessä havaitsin, etten ollutkaan työnohjaustilanteissa ja muistiinpanoja

tehdessäni tunnistanut kaikkia tunneteemoja. Analysoidessani litteroituja nauhoja ja

kuunnellessani niitä löysin edelleen uusia tunnetason ilmiöitä ryhmässä. Jäänkin kysy-

mään, kuinka paljon työnohjaajalta jää kuulematta ja havainnoimatta ns. normaalissa

työnohjaustilanteessa? Taulukossa 2 ovat eriteltyinä kaikkien työnohjaustilanteiden

keskusteluaiheet – ilmiteemat ja siinä yhteydessä esiin nousseet tunneteemat.

3.3.3 Työnohjausprosessin analyysistä

Työn eetos tuli näkyväksi työnohjaustilanteissa, joissa työryhmä yhteisessä keskus-

telussa loi yhteisiä merkityksiä työlle (vrt. Potter ja Wetherell 1987, Juhila 1999,

Lehtonen 2000, Laine 2005), (vrt. Helman 2000). Merkitykset, samoin kuin arvot ja

katsomuksetkin konkretisoituvat Lehtosen (2000, 17) mukaan instituutioissa ja sosiaa-

lisissa suhteissa sekä uskomusjärjestelmissä ja tavoissa ja tottumuksissa. Kulttuuriset

ilmiöt ovat luonteeltaan subjektien, ihmisten välisiä. Ne edellyttävät useamman kuin

yhden ihmisen tietoisuutta. Työryhmä loi yhdessä merkityksiä työlle aina uudelleen ja

uudelleen jokaisessa työnohjaustilanteessa. Kysymys oli toistuvasta tilanteisuudesta,

mikä rakensi työyhteisön kulttuuria. (Vrt. Juhila 1999b, Laine 2005.) Tähän viittaavat

myös aikaisemmat tutkimukset, joissa kysymystä on tarkasteltu työryhmien toiminnan

kannalta ainutkertaisten, ryhmiä rakentavien tilanteiden kautta. (Suoninen 1995,

Ahonen ja Pohjanheimo 2002, Burr 2003, Gergen 2003a).

Työnohjauskirjallisuuden kautta tarkasteltuna työnohjaustilannetta voidaan tarkas-

tella kuvana arjen työstä, jossa asukastilanteet, työntekijöiden väliset suhteet ja esimies-

alaissuhteet peilautuvat. (Keski-Luopa 2001, Paunonen-Ilmonen 2001). Tähän perus-

tuen kysyin tutkijana: Ovatko työnohjauksessa tuotetut merkitykset ja sen kautta eletyt

tilanteet totta myös arjen tilanteissa tässä työyhteisössä? Mitkä arjen tilanteet on jätetty

työnohjaustilanteiden ulkopuolelle?

Työryhmän työnohjaustilanteissa on pyritty tietoisesti työskentelemään ryhmän

itsensä asettamien tavoitteiden mukaisesti. Työnohjausta ohjaavina periaatteina tässä

prosessissa olivat: luottamuksellisuus ja avoimuus, prosessinomaisuus ja tavoitteel-

lisuus. Ensimmäisellä työnohjauskerralla työryhmä määritteli työskentelylleen tavoit-

teet, joita arvioitiin säännöllisin väliajoin. Keskustelussa kirjatut tavoitteet olivat

toiveita oman työn ja yhdessä tekemisen suhteen. Työryhmä oli työskennellyt koko

kesän ja alkusyksyn uuden työn kaaoksessa yrittäen luoda asukkaille mahdollisimman

hyvän olon uudessa kodissa. ”Tunnekuormaa purettiin” yhteisessä keskustelussa, jonka

aikana kiteytettiin yhteisen työskentelyn tavoitteet.
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Taulukko 2. Tunnistetut ilmiteemat ja tunneteemat työnohjaustilanteissa

______________________________________________________________________________________

Työnohjaustilanne
Ilmiteema
_________________________________________

Tunneteema
_______________________________________

1. Työnohjauksen aloittaminen 1. epävarmuus, ilo ja ylpeys omasta työstä

2. Uudet asukkaat haasteena, onko valmiuksia 2. yksin jäämisen tunne, toisen osaamisen ja
työn arvostus

3. Työntekijöitä liian vähän työn tekemiseen 3. asukkaaseen sitoutuminen, uskallus olla
tarjolla

4. Työnohjauksessa työskentely ja tiimityö 4. epävarmuus rajojen asettamisesta, vastuun
kantaminen

5. Uhkaavat tilanteet turvallisuuskysymykset 5. jatkuva uhka, pelot

6. Ryhmän pelinsäännöt työssä ja työnohjauksessa 6. vastuu omasta työstä

7. Asukkaan kohtaaminen hankalissa tilanteissa 7. asukkaan näkeminen omana itsenään,
arvostaminen, aikuisuus ryhmässä

8. Työnjako ja puheeksi ottaminen 8. epävarmuus ryhmässä, loukkaantuminen,
luottamus ja toisen kunnioittaminen

9. Esimiehen rooli työntekijöiden tukena
asukastilanteessa

9. rajojen asettaminen asukkaille, epävarmuus

10. Kiireen jäsentäminen työyhteisössä 10. uskallus olla ja tehdä työtä omana itsenä

11. Uhkaavan asukkaan rajaaminen 11. syyllisyys rajojen asettamisesta,
hyväksynnän osoittaminen asukkaalle

12. Yhteiset pelinsäännöt, työntekijän
koskemattomuus

12. uskallus tunnistaa myös kielteisiä tunteita,
oma koskemattomuus työntekijänä

13. Vastuullisuus ja työnjako 13. vastuu omista tunteista, luottamuksen
epävarmuus

14. Asukkaan tukeminen itsenäiseen asumiseen –
asukkaan kuolema

14. luopuminen ja uuteen suuntaaminen

15. Uuden asukkaan yhteisten hoitolinjojen
etsiminen

15. rohkeus asettaa rajat ja perustella niitä
ryhmässä, pelko uhkaavassa tilanteessa

16. Kun asukas retkahtaa 16. henkilökohtaisen vastuun otto omahoitajana,
johtajuuden kilpa

17. Alkoholin antaminen asukkaalle 17. kasvojen menetys asukkaan edessä

18. Asukkaan seksuaalisuus 18. naiseus ja mieheys työssä, rajat suhteessa
itseen

19. Johtajuus yhteisössä, esimiehen vaihtuminen
väliaikaisesti

19. rauha ja osaamisen yhteisöllinen tunne,
uskaltaminen

20. Työnohjauksen päättäminen 20. innostus ja suunta uuteen

_______________________________________________________________________________________

Nauhoja kuuntelemalla ja litterointeja lukemalla jäsensin työryhmän moniäänistä

vuorovaikutusta (Jokinen ja Suoninen 2000) ja tein aineistolle ensimmäisen tarkentavan

kysymyksen: millaisia diskursseja työryhmä rakentaa työnohjaustilanteissa? Teemat,

jotka tunnistin, liittyvät koko aineistoon eivätkä sen yksittäisiin kohtiin. Lähestyin työn-

ohjaustilanteiden nauhoja ja litterointeja ensin yksittäisten työnohjaustilanteiden näkö-

kulmasta ja tältä pohjalta koko aineistoa tutkien tunnistin koko prosessin kannalta mer-
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kitykselliset kohdat työryhmän tuottamista diskursseista. Koska pyrin lähestymään

aineistoa kokonaisuutena sekä tunnistamaan sen oman sisällöllisen logiikan voin kysyä,

missä määrin oma tutkijan lähestymistapani oli aineistolähtöinen (Moilanen ja Räihä

2001).

Kuvaan seuraavassa ajatteluprosessiani työnohjausprosessin analyysissä ja jäsen-

nän eri vaiheita kuvaamalla diskurssit erillisinä kuvioina. Lopuksi yhdistän kuviot

yhdeksi, joka kokoaa uutta moniammatillista työyhteisöä rakentavat diskurssit ja niihin

yhteydessä olevat tekijät (kuvio 12). Lukiessani työnohjaustilanteiden litterointeja ja

kuunnellessani nauhoituksia, tunnistin ensimmäisessä vaiheessa diskursseja, jotka

jäsensin ideologian, työn, yhteistyön ja johtajuuden diskursseiksi. Työn diskurssit hah-

mottuivat aineistosta työryhmän puheessa asukkaista, arjen työstä asumispalveluyksi-

kössä sekä eri yhteistyökumppaneiden kanssa. Asukastyö jäsentyi diskursseissa luotta-

mukseen, asukkaiden kohtaamiseen ja tukemiseen, sairaanhoitoon ja lääkehoitoon sekä

diskursseihin osaamisesta. Puhe työssä jaksamisesta oli läsnä jokaisella työnohjausker-

ralla. Riittämättömyyden tunteet ja osaamisen haasteet näyttäytyivät selkeästi työryh-

mässä. Työn diskursseiksi jäsentyivät prosessissa asukastyö, kotityö ja verkostotyö

(kuvio 9).

Työn diskurssit:

Asukastyö
Kotityö

Verkostotyö

Kuvio 9.  Työn diskurssit

Tunnistamani yhteistyön diskurssit ja ideologian diskurssit olivat osin päällek-

käisiä ja toisiaan täydentäviä. Lukiessani aineistoa ymmärsin, että kysymys olikin juuri

yhteisyyden diskursseista, jotka luovat työryhmän työn eetosta, sitä toivottavinta tapaa

toimia asukkaiden hyvän elämän mahdollistamiseksi. Ideologia tuli näkyväksi työryh-

män puheessa arvostuksen ja hyväksymisen, luottamuksen ja turvallisuuden diskurs-

seina tai toisaalta kääntäen ei-arvostuksen, ennakkoluuloisuuden ja epäluottamuksen

diskursseina. Yhteisyyden diskurssit tulivat näkyviksi myös työryhmän suostuessa yh-

dessä tekemiseen. Onnistumisten tunteiden jakaminen oli merkityksellistä, minkä kautta

työryhmä löysi omia voimavaroja haastavaan työhönsä. Tietämisen haasteina oli työ-

ryhmässä ei-tietäminen ja tässä ja nyt tietoon luottaminen asukastilanteissa. Vastuu

omasta työstä sekä yhteisvastuun merkityksen ymmärtäminen korostui prosessin aikana.

Rajojen tunnistaminen ja asettaminen oli jatkuvana haasteena työryhmässä. Luopu-

minen eri tilanteissa rakensi uutta.  (Kuvio 10.)
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Työryhmän työn eetos

Yhteisyyden diskurssit:
Arvostus ja hyväksyminen
Luottamus ja turvallisuus

Suostuminen
Onnistumiset
Tietäminen

Vastuu ja päätöksenteko
Yhdessä tekeminen
Rajojen etsiminen

Luopuminen

Kuvio 10.  Yhteisyyden diskurssit

Prosessin aikana havaitsin, että työkulttuuri tai paremminkin yhteinen työn eetos

ei synny yhdenmukaisuudesta ja yksimielisyydesta vaan erilaisuudesta, ääneen sano-

tuista kysymyksistä ja kyseenalaistuksista – moninaisuudesta. Kulttuuri-käsitteen moni-

muotoisuus ja monitasoisuus vaikeutti omaa analyysiäni tehdessäni tutkimustani

”miniatyyrissä”, tapaustutkimuksen kehikossa. Kysymys on ollut siitä, miten työryhmä

on vuorovaikutustilanteissa rakentanut yhteistä me-diskurssia suhteessa työhön, työn

mahdollistamiseen ja ympäröivään todellisuuteen. Me-diskurssi näkyy työyhteisön

prosessissa yhteisyyden diskursseina, joita ilman työryhmä ei voi kutsua itseään työyh-

teisöksi. Työyhteisö sisältää myös työn rakenteelliset tekijät ja toimintatavat.

Johtajuuden diskurssit näyttäytyivät työryhmän jäsenten kokemuksena esimiesten

työskentelystä, ryhmän vastaavan puheessa työnohjauksessa sekä työryhmän jäsenten

puheessa vastuusta, omista valinnoista, suostumisesta ja rajojen asettamisesta. Johta-

juuden diskurssit linkittyivät osaamisen diskursseihin sekä työnohjauksen diskursseihin.

Nämä tulkitsin prosessissa mahdollistamisen diskursseiksi, joiden kautta työryhmän

eetos mahdollistui. (Kuvio 11.)

Mahdollistamisen diskurssit:

Johtaminen
Osaaminen
Työnohjaus

Kuvio 11.  Mahdollistamisen diskurssit
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Tunnistettuani diskurssit jatkoin kysymistä: Miten työryhmän yhteisyyden

diskurssit rakentuvat moniäänisessä vuorovaikutuksessa työnohjaustilanteissa? Tarkoi-

tukseni oli löytää niitä kulttuurisia jäsennyksiä (Sulkunen 1997), jotka loivat uuden

moniammatillisen työryhmän yhteisyyden kulttuuria. Jatkoin analyysiä tunnistamalla

työyhteisön sosiaalisia rakenteita ja toimintatapoja sekä valtasuhteita havainnointieni ja

kokoamani aineiston pohjalta. Tässä vaiheessa peilasin löytöjäni työnohjaajan/tutkijan

muistiinpanoihin ja/tai raporttivihkoihin.

Peilatessani analyysini tuloksia esittämiini tutkimuskysymyksiini jouduin kysy-

mään vielä kerran, miten kuvaan löytämääni suhteessa tutkimukseni metodologiaan.

Olen prosessin aikana havainnut, että työn arvot ja työ sinänsä ovat yhteisyyden

diskurssien rakennusaineita, joten minun on mahdotonta kirjoittaa tuloksia näiltä osin

toisistaan irrallisina. Tutkimuksen tuloksena ovat löytyneet työn ja mahdollistamisen

diskurssien rinnalle uuden moniammatillisen työyhteisön yhteisyyden diskurssit, joiden

rakentumista havainnollistan tulososassa (luku 7: Tietämisellä rakentaminen ja luku 8:

Yksin tekemisestä ryhmätyöhön). Se, miten ja miksi yhteisyyden diskurssit ovat raken-

tuneet, saa perustelunsa asukkaista ja työn hahmosta, työryhmän dynamiikasta, sosio-

kulttuurisista tekijöistä organisaatiossa, kyseisen organisaation arvoista ja toiminnasta

sekä yhteiskunnallisesta ympäristöstä (kuvio 12).

Analyysini edetessä tarkastelin työryhmän tuottamia dokumentteja arjen työstä

(raporttivihot, viikkokokousvihot), kehittämispäivien aikana tuotettuja sekä prosessin

arviointikohdissa koottuja yksilöllisiä dokumentteja (työnohjauksen arvioinnit, kehitys-

kertomukset ja päiväkirja). Etsin edelleen ratkaisua uuden moniammatillisen työyhtei-

sön rakentumisen arvoitukseen seuraten työnohjauksen diskursseista nousseita johto-

lankoja, joihin kiinnityin tutkimuskysymysteni kautta. Näin päädyin tekemiini tulkin-

toihin tutkittavasta ilmiöstä. (Alasuutari 2007, 44.)
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Kuvio 12. Uutta moniammatillista työyhteisöä rakentavat diskurssit ja niihin yhteydessä
olevat tekijät

3.3.4 Kirjoitettu aineisto tutkimusprosessissa

Tutkimusprosessin aikana olen kerännyt tietoa myös havainnoimalla kehittämispäivien

työskentelyä sekä lukemalla kehittämispäivien muistioita sekä työryhmän kirjoittamia

raporttivihkoja (A4 kokoiset vihot, 4 kpl). Viimeksi mainitut osoittautuivat vihkoiksi,

joihin oli varsinkin prosessin ensimmäisen vuoden ajan kirjoitettu myös asukkaiden

hoidon ja voinnin seurantaa. Viikkokokousvihkoihin (1,5 kpl) työryhmän jäsenet olivat

kirjanneet viikkokokouksissa käsitellyt asiat. Työntekijäkohtaista aineistoa sain kerättyä

seuraavasti: päiväkirjamuistiinpanoja yhdeltä työntekijältä, kehityskertomuksia projek-

tin päätyttyä viideltä projektissa olevalta työntekijältä sekä päiväkirjamuistiinpanoja

tutkimusprosessin loppuvaiheessa työntekijältä, joka syksyllä 2002 on toiminut työ-

yhteisön esimiehenä nykyisen jäätyä vuorotteluvapaalle.

Havaitsin, että työryhmän kirjoittamat raporttivihot olivat vuorovaikutteisia: eri

työvuoroissa oli kirjattu pääasiassa asukkaisiin liittyviä havainnointeja, mutta niiden

ohessa lähetettiin viestejä toisille työntekijöille, muistutettiin tehtävistä ja yhteyden-

otoista, annettiin hoito-ohjeita, kiitettiin työtoveria jne. Nämä merkinnät muuttuivat

selvästi prosessin edetessä. Kun prosessin aikana raporttikäytännöt, kirjaaminen, työn-

Yhteiskunnallinen ympäristö
Organisaation missio

Projekti ja sen tavoitteet

Mahdollistamisen
diskurssit:
Johtaminen
Osaaminen
Työnohjaus

Työryhmän eetos

Yhteisyyden diskurssit:
Arvostus ja hyväksyminen
Luottamus ja turvallisuus

Suostuminen
Onnistumiset
Tietäminen

Vastuu ja päätöksenteko
Yhdessä tekeminen
Rajojen etsiminen

Luopuminen

Työn diskurssit:
Asukastyö

Kotityö
Verkostotyö

Sosiokulttuuriset tekijät: rakenteet, toimintajärjestelmät, valta
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jako, päätöksenteko ja kokoukset, tiedottaminen, atk-taidot, yhteistyömuodot ja osaami-

nen kehittyivät, vihkoja ei enää tarvittu.

Työryhmän kirjaukset päivittäisessä työssä ovat olleet yksi osa tämän tutkimuksen

aineistoa. Ennen työnohjauksen aloittamista: 27.6.2000–17.10.2000, raporttikirjaukset

antavat kuvan työyhteisön toiminnan käynnistymisestä. Sain raporttivihot haltuuni vasta

työskentelyprosessin loppuvaiheessa keväällä 2002, joten en tiennyt niiden sisällöstä

työnohjausprosessin aikana. Kesällä 2002 luin raporttivihkoja ja teemoittelin teksti-

aineiston kirjoitetun pohjalta.

Raporttivihot kertovat työryhmän työstä ja työyhteisön tehtävästä omaa tarinaansa

työryhmän yhdessä kirjoittamana. Raporttivihoilla oli merkittäviä tehtäviä työryhmän

alkuvaiheessa. Ne toimivat:

1. Asukastiedon välittäjinä – asukkaitten vointi, hoito ja lääkitys

2. Työryhmätyöskentelyssä tiedon välittäjinä – työvuorojärjestelyt, tulevat

tapahtumat, toimintaohjeet, työnjako ja hoito-ohjeet

3. Työryhmän jäsenten välisen palautteen välittäjinä – mitä on tehty hyvin tai

mitä on jäänyt tekemättä

4. Asukkaiden palautteen välittäjinä - ajatuksia asumisesta ja elämästä.

Heinäkuussa 2000 raporttivihossa näyttäytyi voimakkaasti yövuorolaisen kirjaa-

miset ja toisaalta myös hätä asukkaiden puolesta. Yövuorossa työntekijät näkivät päivän

tilanteet eri tavoin kuin hektisen päivä- ja iltavuoron aikana. Yötyöntekijät olivat riittä-

vän etäällä arjen työstä, jolloin he pystyivät näkemään kokonaisuutta eri tavoin kuin

päivä- ja iltavuorossa olevat. Tuolloin työyhteisössä elettiin vaihetta, jossa asukkaat

olivat juuri muuttaneet uusiin asuntoihinsa. Monet tulivat vaatimattomista asuntoloista,

psykiatrisesta hoidosta tai olivat olleet täysin asunnottomia. Asukkaat olivat hämmen-

tyneitä – onko tämä kaikki minulle? Henkilökunta oli hämmentynyt: mihin meitä tarvi-

taan? Tähän em. raporttivihossa viitataan, kun asukkaat eivät näyttäydy työvuoron

aikana.

Ohj.:”Hyvät työtoverit! Voisiko raporttivihkoon kirjata hieman tarkemmin päivän
tapahtumia ainakin näin aluksi? Että onko kaikkia asukkaita nähty ja mitä esim. toimen-
piteitä on tehty + mietteitä! Vuoron vaihtuessa ei välttämättä muista kertoa kaikkea.”.
(raporttivihko 2.7.2000)

Ohj.:” Oliskos sellainen hyvä käytäntö, että jokaisesta asukkaasta tulisi tehdä näköha-
vainto ainakin aamu- ja iltavuoroissa? Jos olisi näiden vuorojen tekijöiden velvollisuus
käydä koputtamassa asukkaiden oville (mikäli eivät muuten näyttäydy)niin ei tarvitsisi
niin ahkerasti tännekään kirjoitella” (raporttivihko 3.7.2000)
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Kesä-heinä-elokuussa 2000 oli epävarmuus perustehtävästä raporttivihkojen poh-

jalta havaittavissa. Oliko työryhmä töissä asukkaiden kodissa vai hoitolaitoksessa?

” VL:n tilanne epäselvä. Raportissa lukee 30.6. että lähdetty hakemaan sairaalasta ja
hänen kansiostaan löytyy samalle päivälle kirjattuja tiivistelmiä tapikselta ja sairaalasta.
Kuitenkin viime yönä on tehty myös katoamisilmoitus poliisille??? V:n huoneessa kaikki
levyt päällä vaikka ajastimen pitäisi katkaista virta. En saanut sähkökaappia auki millään
avaimella. Voisiko huonokuntoisten asukkaiden huoneista katkaista virrat keittolaitteista?
Olen myös samaa mieltä, A:n kanssa lääkepurkkien antamisesta asukkaille. En halua
kerätä raatoja huoneista kun luonnollisten kuolemien yhteydessä!! enkä silloinkaan kovin
mielelläni……. (1.7.2000 yöhoitaja)

”Olen samaa mieltä lääkkeisiin liittyvissä asioissa. Olisiko hyvä, että asukkaalla voisi
olla dosetti itsellään johon on jaettu viikon lääkkeet ja itse purkit ovat toimistossa.”

”K:n lakanat vaihdettu ja likapyykki kerätty. K polttaa mielellään myös parvekkeella,
joten huoneessa ei tupakointia”.

”V. köpötteli aamiaiselle ruokasaliin. Pissannut keittiön lavuaarin alle. Lainattu L:ltä
rööki. V:lla huomenna syntymäpäivät – laitetaan kakkua alulle. Keittiöstä saamme
huomenna varmasti kermaa”

Työryhmä oli huolissaan huonokuntoisten asukkaitten tilanteesta. Asukkaat

asuivat omissa asunnoissaan, jolloin työntekijöiden oli vaikea ”valvoa” asukkaitten

toimintaa. Olihan yksikön peruslähtökohtana se, että kunnioitetaan asukkaan omaa

reviiriä. Asukkaitten tupakointi huoneissa ja siihen liittyvä jatkuva tulipalon vaara oli

yksi työryhmää puhuttanut asia. Tähän liittyen sovittiin, että huoneissa ei tupakoida, jos

asukas pystyy tupakoimaan parvekkeella.

Lääkehoitoon liittyvistä asioista tehtiin päätöksiä, jotka auttoivat työryhmän

jäseniä valvomaan ja kontrolloimaan asukkaitten toimintaa. Näitä asioita perusteltiin

asukasturvallisuudella. Asukkaitten arvaamattomuus ja terveydentila aiheuttivat työryh-

mälle jatkuvaa epävarmuutta päivittäisessä työssä: he kokivat, että milloin vain voi

tapahtua mitä vain.

Työryhmän jäsenistä osa huolehti siitä, että asukkaitten voimassa olevia voima-

varoja tuettiin. He myös motivoivat asukkaita syömään yhteisissä tiloissa. Myös asuk-

kaitten läheisten kanssa keskusteltiin kuntoutuksesta ja osa läheisistä toivoikin aktiivista

kuntoutusta.

”H on pärjännyt mainiosta kun on käynyt hakemassa itse ruokaa huoneeseensa. Toivoisi
kyllä passausta mutta toimintakyvyn ylläpitämiseksi olemme sopineet että kaikki joiden
jalat toimii tulevat itse annostelemaan ruokansa ja autamme halutessa aterianhuo-
neeseen. J:lle ja V:lle on ateriat viety huoneeseen. V tuli itse syömään päivälliselle!
Huonossa kunnossa kahden auttamana vuoteeseen”.

”P:sta soitettiin sairaalasta ja kyseltiin paikasta. Vaimo on hyvin väsynyt ja epäröi
muuttoa. Yritetään yhdessä”.

”A:n vaimo kysely kuntoutuksesta ja siitä, että onko mahdollisuus käyttää kuntosalia.
Jokapäiväinen kävelyttäminen aloitettava” (aamuvuoro 2.7.)
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Kuntouttava työote oli yksi työryhmän satunnaisen keskustelun aiheista, mikä on

jatkunut koko prosessin ajan. Keskustelu on liittynyt työryhmän yhteisen ymmärryksen

rakentumiseen siitä, mikä on työyhteisön perustehtävä. Tässä vaiheessa prosessia sään-

nölliset yhteiset keskustelut puuttuivat. Raporttivihon pohjalta näyttäytyy selkeästi, että

työryhmä etsi jatkuvasti yhteistä tapaa toimia. Kysyttiin: toimitaanko kuin sairaalassa

vai kotona? Mitä merkitsee se, että lähtökohtana on asukkaan terveys ja toimintakyky?

Erityisesti lääkehoidosta keskusteltiin raporttivihon sivuilla, mutta päätöstä toiminta-

tavasta ei kirjattu. Vastuut olivat epäselvät.

Työryhmä oli iloinen siitä, että asukkaat yhä enenevässä määrin viettivät aikaa

yhteisissä tiloissa toisten asukkaitten seurassa. Työryhmä mietti tuolloin mitä yhtei-

söllisyys hoitoyhteisössä tarkoittaa. Elokuussa 2000 raporttivihossa oli useita ehdo-

tuksia uusista käytännöistä sekä merkintöjä siitä, miten oli toimittu toisin. Syyskuussa

merkittävä havainto oli 27.9., jolloin iltavuorolainen kirjoitti:

”A suhteellisen pirteä ja aktiivinen. Haluaa viettää aikaa paljon ruokailutiloissa, mikä on
hyvä asia. Yleisenä huomiona voi todeta että asukkaat kaiken kaikkiaan viettävät
enemmän aikaa ruokailutiloissa katsellen tv:tä. Olympialaisten painia katsoivat mm. A,
H, A, P ja L.”

Asukkaiden elämäntilanteista yhtenä työryhmälle merkityksellisenä oli saatto-

hoitovaiheessa olevan aidsiin sairastuneen asukkaan hoito. Kuolema ja sen kautta

luopuminen tuli näkyväksi työryhmän työssä maalis-joulukuussa 2000.

” S otti puheeksi ajankohtaisen asian eli kuoleman. Halusi suoriin kysymyksiinsä rehel-
lisiä vastauksia. Vastasin rehellisesti paitsi kysymykseen: kauanko hänellä on elinaikaa,
en osannut sanoa muutakaan että ”sen määrittelee sydän tai jotain sinne päin. S sanoi
tietävänsä tilanteen ja sanoi että tuntee hengityksen enää vähän oikealla keuhkolla, oli
myös hyvillään rehellisyydestäni” (Raporttivihko 9.10.2000)

Vaikka kyseinen asukas oli loka-marraskuussa 2000 saattohoitovaiheessa, ei työ-

ryhmä tuonut kuolemaan tai sen kohtaamista esiin työnohjaustilanteisiin. Raportti-

vihossa oli kirjattu runsaastikin kyseisen asukkaan vointiin ja hoitoon liittyviä asioita.

Työnohjauksessa kuolema ja kyseinen asukas tulivat näkyviksi vasta joulukuussa asuk-

kaan kuoleman jälkeen. Raporttivihoista ei tulkintani mukaan välittynyt ahdistusta vaan

päinvastoin tyydytystä siitä, että on omalla toiminnalla voinut saattohoidossa olevaa

asukasta auttaa ja tukea. Voi myös kysyä, oliko kuolevan asukkaan hoito ollut eniten

sairaanhoitajien vastuulla? Koettiinko heillä olevan kokemusta kuolevien ihmisten

hoitamisesta ja hoitotyöntekijöinä ajatus siitä, että kuolevan ihmisen hoitaminen on osa

jokapäiväistä työtä. Tiedostivatko kaikki työryhmän jäsenet asukkaan tilanteen? Saat-

tohoito osana työryhmän perustehtävää pohditutti työryhmää vasta asukkaan kuoleman

jälkeen, jolloin työryhmässä tuli näkyväksi ahdistus vaativasta tehtävästä. Työryhmän

kokemukset ja saattohoidon näkyväksi tekeminen osana perustehtävää oli tulkintani

mukaan myös vaikuttamassa siihen, että vuoden 2001 rekrytoinneissa panostettiin
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hengellisen työn osaajien palkkaamiseen työryhmään. Vuoden 2001 aikana työryhmässä

aloitti sekä sairaanhoitaja-diakonissa että sosionomi-diakoni, jotka omilla kysymyk-

sillään ja läsnäolollaan tukivat työryhmän muita jäseniä. Myös teologin säännölliset

käynnit yksikössä tukivat sekä asukkaita että työryhmää kuoleman kohtaamisessa.

Raporttivihkoja lukiessa havaitsin, että työnjaosta eri työvuoroissa ei käynnis-

tymisvaiheessa erikseen sovittu, vaan kaikki pyrkivät tekemään kaikkea. Kirjaamisessa

näkyi selvästi, että vihot toimivat kommunikaatiovälineinä: yhteisiä säännöllisiä

kokouksia ei asukkaiden muuttamisen jälkeen kesällä ja alkusyksystä pidetty. Jokainen

työntekijä yritti tulla toimeen omillaan, työtä tehtiin eikä pysähdytty miettimään syitä

tai perusteluja omalle toiminnalle. Vaikka työntekijät olivat kaikki ammatillisen kou-

lutuksen saaneita, työn arjessa unohdettiin usein työn suunnittelu, kirjaaminen ja

tiedottaminen – työryhmän jäsenet yrittivät selvitä yksin joka tilanteesta.

Raporttivihkoihin kirjattiin jokaisessa työvuorossa (aamu-, ilta- ja yövuorossa)

ongelmat ja kysymykset. Toivottiin, että niille tapahtuu jotain. Esimies joutui haasteiden

eteen. Työryhmä odotti, että pääasiassa hän ratkaisee ongelmat (asukkaiden raha-asiat,

yhteydenotot omaisiin, ruoka-asiat, tarviketilaukset, asukkaiden vaatehankinnat, puut-

teet asukkaiden huoneissa esim. lamput jne.). Asukkaiden lääkeasioihin odotettiin

vastauksia työryhmän sairaanhoitajilta ja lääkäriltä. Ratkaisuja ei kirjattu raportti-

vihkoihin.

Tässä vaiheessa jäin kysymään, miten työryhmä keskusteli yhteisistä asioista tai

teki päätöksiä työn arjessa suullisesti? Jos päätöksiä tehtiin, ne jäivät suusanallisiksi.

Voi kysyä, miten niistä tiedotettiin koko työryhmälle ja miten niitä toteutettiin?

Ensimmäinen yhteinen palaveri asukkaiden muuton jälkeen oli raporttivihon

mukaan 20.7.2000 teemana yhteiset asiat. Kuitenkaan muistiota tästä kokouksesta ei

aineiston perusteella ole olemassa. Työyhteisön tilannetta kuvaa yhden koeajan jälkeen

lähtevän työntekijän kirje työryhmälle raporttivihossa. Erityisesti siinä näkyväksi

tulevat vastuut ja työnjako sekä esimieheltä toivottu tuki.

”Ajatuksia,

Kun minut valittiin kaikkien hakijoiden joukosta ohjaajaksi, olin tietysti onnellinen. Em-
min kuitenkin paikan vastaanottamista, sillä olen opiskellut viimeiset viisi vuotta ja val-
mistunut terveydenhoitajaksi. Terveydenhoitajat tekevät erilaista työtä verrattuna ohjaa-
jiin. Otin kuitenkin paikan vastaan, sillä vakituinen työ ja työpaikka houkuttivat ja tietysti
työ hiv-positiivisten kanssa.

Hiv-positiiviset ja muut vähemmistöt, joita kuvittelin ”hoitavani” ja ohjaavani, ovat kui-
tenkin olleet hyvin pieni osa työtäni. Muitakin asioita jäi työhaastattelussa epäselviksi,
kuten esim. se ettei ole siivoojaa tai keittiöhenkilökuntaa ollenkaan. Myös hoidollinen
vastuu oli jäänyt epäselväksi. Esimies sanoo olevansa vastuussa, mutta häneltä ei voi
kysyä mitään sairaan- tai terveydenhoitoon liittyvistä asioista. Vastavalmistuneella niitä
kysymyksiä olisi ollut paljonkin. Persoonallinen kasvu on ammatillisen kasvun lähtö-
kohtia ja myös edellytys työssä jaksamiselle ja viihtymiselle. Edellä mainittuja asioita en
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ole tuntenut kovinkaan paljon, joten tein vaikean päätöksen ja siirryn muihin tehtäviin.
Koeaika on mielestäni juuri tätä varten; kokeillaan puolin ja toisin onko uusi työpaikka
sopiva tai uusi työntekijä sopiva kyseiseen paikkaan. On ollut mukavaa, mutta myös ras-
kasta olla ”perustamassa” uutta yksikköä. Kaikki kokemukset ovat olleet tärkeitä loppu-
elämääni ja kasvuani ajatellen. Toivottavasti persoonani ja vielä ”vähäiset taitoni” sai-
raanhoidossa ovat olleet asukkaille ja työntekijöille avuksi tässä alkumylläkässä.

Hyvää loppukesää,”

Kun yhteinen työskentelymme työryhmän kanssa työnohjauksissa ja kehittämis-

päivissä alkoi lokakuussa 2000, oli mielenkiintoista huomata miten myös kirjaaminen

raporttivihkoihin muuttui. Kirjaamisissa näkyivät kehittämispäiviemme teemat sekä

työnohjauksissa syntyneet oivallukset.

Viikkokokousvihkojen asiat olivat pääosin päällekkäisiä raporttivihkojen kanssa,

päätöksiä opittiin prosessin aikana kirjaamaan. Asukkaiden yhteistyö näyttäytyi ns.

tupakokousten kehittymisenä. Näistä kokoontumisista oli kirjattu niukasti, mikä myös

kertoi kyseisen foorumin sattumanvaraisuudesta prosessin aikana.

Oma tutkijan päiväkirjani antaa kuvan omasta työprosessistani perustamistyö-

ryhmänjäsenenä, työnohjaajana, kehittäjänä ja tutkijana. Oman osallistuvan havainnoin-

tini perusteella peilasin edellisiä aineistoja siihen, mitä olen itse kirjoittanut perustamist-

yöryhmän kokouksista, kehittämispäivistä ja niiden suunnitteluista, työnohjauksista ja

muusta keskustelusta liittyen prosessiin.

Uuden työryhmän toiminta perustuu arvostukseen ja hyväksymiseen, luottamuk-

seen ja turvallisuuteen, suostumiseen, onnistumisiin, tietämiseen, vastuuseen ja päätök-

sentekoon, rajojen etsimiseen, luopumiseen sekä yhdessä tekemiseen työyhteisössä.

Keskeistä on ollut se, miten työryhmän jäsenet sekä koko työryhmä ovat oppineet

asettamaan rajoja omalle toiminnalleen suhteessa asukkaisiin, esimiehiin, organisaation

toimijoihin sekä ammatillisiin verkostoihin jatkuvassa muutoksessa ja epävarmuudessa.

Johtaminen, osaaminen ja työnohjaus ovat osaltaan mahdollistaneet uuden työyhteisön

rakentumisprosessin. Moniääninen vuorovaikutus työryhmässä rakensi aktiivisesti työ-

ryhmän yhteisyyttä, mikä olikin koko työnohjausprosessille asetettu tavoite.

3.3.5 Työryhmän kehittämispäivät prosessissa

Työryhmä aloitti työnsä kesäkuun alussa 2000 valmistelemalla tulevaa yksikköä asuk-

kaitten tuloon. Valmistautumiseen liittyi tulevan suunnittelun lisäksi konkreettista tilo-

jen järjestelyä, siivoamista ja välineiden kokoamista. Työryhmän perehdyttämisestä

organisaatioon vastasivat projektin vastuuhenkilöt sekä työyksikön esimies, jotka hyö-

dynsivät koulutuksessa organisaation omia sekä verkoston asiantuntijoita. Ensimmäi-

sen puolen vuoden aikana koulutussuunnitelma keskittyi koulutuksellisesti pääasiassa
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hiv-kysymyksiin, jotka olivat tuolloin vieraita tulevalle työryhmälle. Yksikkö avattiin

asukkaille kesäkuun 14. päivänä.

Tapasin työryhmän jäsenet ensimmäistä kertaa syyskuussa 2000 kehittämis-

iltapäivässä, jolloin minulla ja kollegallani oli mahdollisuus tutustua heihin, kertoa edel-

leen yksityiskohtaisemmin tutkimusprosessin mahdollisuuksista sekä luoda kehikko yh-

teistyösopimukselle. Toimimme kollegani kanssa ryhmän työskentelyn ohjaajina. Tilan-

ne oli tärkeä aloitus yhteistyöllemme sekä palveli erityisesti työnohjausprosessin käyn-

nistämistä.

Aloitimme työskentelyn tutustumiskierroksella. Vaikka työryhmä oli työskennel-

lyt kesän yhdessä, oppivat he työskentelyn aikana uutta toisistaan. Tärkeää oli myös,

että projektin vastaava ja esimiehet olivat mukana työskentelyssä. Jokainen kertoi

itsestään pienen valitsemansa esineen kautta sen, mitä kyseisessä tilanteessa halusi

sanoa. Keskustelun jälkeen aloitimme kuvatyöskentelyn, jonka aikana asukkaat ja työ

tulivat näkyväksi yksikössä. Työryhmän jäsenet olivat jo tutustuneet asukkaisiin, jotka

olivat enemmän kuin nimi, sairaus tai ongelma. Työryhmä piirsi yhdessä suuren puun,

jossa asukkaat olivat puun oksilla omina niminään. Työryhmä piirsi ryhmänä itsensä

puuta hoitavina ja sen juuria ravitsevina ammattilaisina. Projektin perustamistyöryhmän

jäsenet piirsivät eri ryhmänä talon, jonka olivat suunnitelleet. Yhteisessä keskustelussa

kuvia tarkasteltaessa todettiin, että varsinainen työ tapahtuu talon sisällä, missä eri

toimijoilla on omat roolit ja pääsy, kunhan niistä sovitaan. Talon sisällä olivat asukkaat

ja työryhmä. Projektiryhmän jäsenet tulivat ja menivät.

Kyse oli toimijoiden yhteisestä sosiaalisesta todellisuudesta kyseisessä tilanteessa,

jossa ihmisten välille syntyvät aikomukset, tavoitteet ja tunteet koettiin todellisuudeksi.

Puutio (2002) kuvaa ihmisten välistä sosiaalista todellisuutta neljän osa-alueen kautta

käyttäen vertauskuvana ovea. Sosiaalista todellisuutta ei voi tutkia ulkoapäin, on avat-

tava ovi ja astuttava sisään. Puution esiin nostamat ovet ovat: merkitys, konteksti, toi-

minta ja kieli. (Puutio 2002, 12–20.)

Kirjasin työryhmän keskustelusta iltapäivän työskentelymuistioon seuraavaa:

”Työryhmä koki tarvitsevansa:

1.Toimintaideologian täsmentäminen säännöllisesti, yhteinen näkemys perustehtävästä

– realiteetit vastaan alkuperäinen toimintaidea
– henkilökunnan vaikutusmahdollisuuden asukasvalinnoissa
– roolien selkiyttäminen
– perustamistyöryhmän tieto ja taito työryhmään

2. Yhteistyötä – asukkaat, omaiset, yhteistyökumppanit projektissa (projektin kaikkien
osapuolten ”käyttö”, matala kynnys)

– avoimuus projektissa
– työryhmän oma kehittämispäivä
– koulutuspäivä
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– opiskelijat tammikuussa
– jokapäiväisen työnteon organisoiminen + maalaisjärkeä – ei kiirettä
– kaikki tekevät kaikkea
– vastuuasukkaat!

3. Palautetta ja tiedonkulun kehittämistä

– haaste
– yhteistyön syveneminen” (Työskentelymuistio 14.9.2000)

Kirjoittaessani muistiota jäin itse edelleen pohtimaan alkutyöskentelyn vaihetta.

”Työryhmän eri palavereille oli laadittu aikataulu. Tässä vaiheessa syksyä näyttää siltä,
että jo sovittuja päiviä pitää käyttää työskentelyyn. Työryhmä toivoo, että päivät ovat
myös Pirjolle ja Arjalle. Työnohjaus tulisi linkittää kyseisiin päiviin. Edelleen kysyn
itseltäni, ketkä ovat läsnä työnohjauksessa ja miten se linkittyy muuhun kehittämiseen?
Onko niin, että päivät esim. alkavat aina työnohjauksella ja jatkuat ajankohtaisilla
teemoilla? Onko oma toimintani työnohjauksellista esim. joko aamupäivän tai iltapäivän
mittaisia sessioita? Ketkä ovat läsnä? Työryhmä? Työryhmä ja projektin vastaavat?
Työryhmä ja kotihoidon tiimi?Perustamistyöryhmän tulisi saada uusi tehtävä seuraavaksi
1,5 vuodeksi!” (Tutkijan päiväkirja 20.9.2000)

Tässä vaiheessa työskentelyn rakenne oli edelleen auki, mutta sovimme, että seu-

raavassa perustamistyöryhmän kokouksessa 22.9.2000 päätetään työskentelyn reuna-

ehdoista.

Ensimmäinen yhteinen kehittämisiltapäivä toimi hyvänä alkukartoituksena myös

työnohjauksen aloittamiselle, josta sovittiin iltapäivän lopuksi. Kehittämispäivien ohjel-

ma suunniteltiin aluksi projektin toimijoiden taholta, mutta jo syksyllä 2000 työryhmä

oikeutetusti itse halusi vaikuttaa siihen, mitä kehittämispäivillä käsitellään. Työryhmän

kanssa sovittiin joulukuussa 2000, että kehittämispäiviä ovat suunnittelemassa projektin

vastaava, vastaava ohjaaja, 1–2 työryhmän jäsentä sekä minä. Oman roolini työryh-

mässä kehittämispäivän aikana näin pedagogina, joka mahdollistaa keskustelun ja luo

rakenteet moniääniselle keskustelulle. Kyse oli siitä, miten osaaminen tehtäisi yhtei-

sessä työskentelyssä näkyväksi niin, että kaikilla olisi mahdollisuus vaikuttaa yhteisiin

asioihin.

Työryhmän kehittämispäivien suunnittelussa lähtökohtana oli, että kaikki osallis-

tuvat. Selkeä ratkaisu oli myös se, että jokainen kehittämispäivä alkoi työnohjauksella,

mikä mahdollisti työn jäsentämisen laajemmin ja monitasoisemmin. Päivän työskentely

jatkui työnohjauksen jälkeen etukäteen sovitun teeman pohjalta, mikä mahdollisti yhtei-

sen työn suunnittelun ja arvioinnin sekä koulutuksen. Päivien työskentelyssä mahdol-

listui myös reflektio, joka liittyi usein myös aamun työnohjauksen teemoihin.

Projektin alkuvaiheessa projektin vastaava kantoi vastuun myös kehittämispäivien

suunnittelusta. Projektivaiheen arvioinnin yhteydessä vastuu siirtyi selkeästi yksikön

esimiehelle ja hänen esimiehelleen. Prosessin edetessä kehittämispäivien aiheet nousivat

yhä selkeämmin työryhmän tarpeista ja yksikön tilanteesta. Yksikön esimies otti proses-

sin edetessä yhä enemmän vastuuta kehittämispäivien suunnittelusta osana yksikön
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kokonaiskehittämistä. Tämä liittyi myös tuolloin esimiehenä toimineen vastaavan

ohjaajan esimieskoulutukseen. Kevään 2001 aikana projektin toimijat ja yksikön esi-

mies olivat valmiita tekemään kanssani tiiviimpää yhteistyötä myös kehittämispäivien

aikana hyödyntäen näin myös opettaja-osaamistani. Oma toimintani kehittämispäivissä

muuttui prosessin aikana. Olin vuoden 2001 alusta lähtien suunnittelemassa kehittämis-

päivien ohjelmaa. Toimin kehittämispäivien aikana havainnoivana tutkijana, mikä oli

konkreettisesti työryhmätyön ohjausta, pitämällä virittäviä puheenvuoroja keskusteluun,

kertomalla tutkimustyöni eri vaiheista prosessin aikana ja keskustelemalla.

Kehittämispäivien aikana osattiin tarttua aina ajassa esiin tulleisiin kysymyksiin

oman toiminnan arvioinnin pohjalta. Työryhmän reflektiivinen työote kehittyi prosessin

aikana myös kehittämispäivien aikana. Kehittämispäivien työskentelyn linkittyminen

työnohjaukseen oli osallistuvan havainnointini perusteella selkeästi vaikuttamassa

tähän. Kun työtunteita käsiteltiin kehittämispäivän aluksi, oli tilaa arvioida omaa ja

yhteistä työtä asiatasolla päivän aikana sekä tehdä yhteisiä päätöksiä. Jatkuva oman työn

reflektointi ja pohdinta siitä, miten asioita halutaan ja voidaan tehdä toisella tavalla sekä

päättää uusista toimintavoista, kehittyivät prosessin aikana. Projektivaiheessa jokaisessa

perustamistyöryhmän kokouksessa sekä työryhmien yhteisillä foorumeillä alusta lop-

puun keskusteltiin työn kehittämisestä – jopa työryhmän ajoittaiseen koettuun väsy-

mykseen asti.

Projektin aikana käynnistyi työryhmässä myös laatuajattelu, vaikka sitä ei sellai-

senaan sanoitettu. Laatuajatteluksi olen prosessissa tulkinnut asiakkaan kuulemisen,

työn arvioinnin oppimisen, dokumentoinnin kehittämisen, palveluprosessien luomisen

ja kuvaamisen, osaamisen kartoittamisen ja yhdessä näkyväksi tekemisen sekä tietoisen

verkostotyön opettelemisen. Yksikön toimintaa voidaan peilata nyt vuonna 2007 laatu-

työn näkökulmasta mm. mielenterveyskuntoutujien asumispalveluja koskevaan valta-

kunnalliseen kehittämissuositukseen (Sosiaali- ja terveysministeriö 2007), joka kohdis-

taa toiminnan kehittämisen seuraaviin osa-alueisiin:

• palvelut järjestetään suunnitelmallisesti eri toimijoiden yhteistyönä

• asumispalveluihin liitetään kuntouttavat palvelut

• laadukkaalla asumisella edistetään kuntoutumista

• henkilöstön määrä ja osaaminen määräytyvät kuntoutujien tarpeiden mukaan

• palveluiden arviointia ja valvontaa kehitetään

Kuntoutus osana asumispalveluja on tänä päivänä määritelty. Tässä tutkimuksessa

lähtökohtatilanteessa työn tavoite määriteltiin hyvän elämän tuottamiseksi. Ajatus oli,

että asukas itse määrittelee oman ”hyvänsä”. Kuntoutus -käsitteenä tuli näkyväksi

prosessin aikana, vaikkakaan kyseisten kahden vuoden aikana ei yhdessä määritelty,
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mitä se kyseisessä tehostetun palveluasumisen yksikössä on. Taulukossa 3 on kuvattuna

niiden kehittämispäivien työskentelyn teemat, menetelmät sekä vastuut, jotka havain-

tojeni ja tulkintani mukaan olivat merkittäviä prosessissa – uutta luovia pysähtymis-

paikkoja.

Taulukko 3. Työryhmän kehittämispäivät prosessissa – uutta luovat hetket
______________________________________________________________________

Aika

___________

Merkitys
tutkimusprosessissa
_________________

Työskentely kehittämispäivässä

_________________________________________________
Syyskuu 2000
14.9.2000

Yhteisen työn alku ja
sitoutuminen
työskentelyyn –
yhteinen suunnittelu

Aiheet:
1.Asiakaslähtöinen suunnitelma ja yhteistyö kotihoidon
kanssa
2.Pysähtyminen –
Toimijoiden yhteen tuleminen ja
yhteisten sopimusten luominen:
työnohjaus, tutkimuksen aloittaminen
Menetelmät:
1.Keskustelu
2.Ohjattu toiminnallinen työskentely. Symbolit ja
kuvatyöskentely – reflektoiva keskustelu
Ohjausvastuu:

1. Projektin vastaava, esimiehet
2. Arja Koski, Pirjo Näkki

Tammikuu
2001
24.1.2001

Arvojen ja
perustehtävän
tietoista pohdintaa

Aihe:Yksikkö kotina
Yksikön palvelutuotteet
Menetelmät:
Mind map, jäsentäminen, valinta
Mitä työskentely kodissa edellyttää?
Mitä osaamista ryhmässä on?
Mikä on työnjako?
Ohjausvastuu:
Arja Koski
Työryhmän jäsenet

Helmikuu
2001
14.2.2001

Perustehtävän
kriittistä tarkastelua

Aiheet:
Turvallisuus yksikössä ja
katkaisuhoito
Menetelmä:
Keskustelu
Ohjausvastuu:
Projektin vastaava ja esimiehet

Huhtikuu
2001
18.4.2001

Perustehtävän
kriittistä tarkastelua

Aiheet:
1.Psykiatrisesta sairaalasta asumispalveluyksikköön (SAS)
2.Liikuntarajoitteisten päihdeongelmaisten kuntoutus
yksikössä
3.moniammatillisen työtiimin mahdollisuudet
Menetelmät:
Case-työskentely, keskustelu
Ohjausvastuu:
 1,2Projektin vastaava
3. Arja Koski
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Kesäkuu 2001
8.6.2001

Perustehtävän
oivaltaminen
yhteiseksi

Aihe: Yhteisöllisyys
Menetelmä:
Asiantuntijaluento, reflektoiva keskustelu
Toiminnallinen työskentely
Ohjausvastuu:
Yksikön esimies

Syyskuu2001
19.9.2001

Projektivaiheen
päättäminen

Aihe: Projektin toiminnan arviointi; toimijoiden kokemukset
Menetelmät:
Toiminnallinen työskentely, Projektin/yksikön elämänjana ja
siinä jokaiselle merkitykselliset tilanteet sekä ajatukset
haasteista – reflektoiva keskustelu
Ohjausvastuu: Esimiehet
Arja Koski

Lokakuu 2001
18.10.2001

Palveluprosessit
työvälineeksi

Aiheet:
Työryhmän ajankohtaiset asiat
Keskustelu projektin arvioinnista
Hiv-potilaan hoitopolku  ja palveluprosessit
Menetelmät:
Keskustelu
Ohjausvastuu: Yksikön esimies

Helmikuu
21.2..2002

Asiakasohjaus,
työnjako ja vastuut

Aiheet:Asiakasohjausmallin kokeilun
aloittaminen. Työnjako,
jonon hallinta, lähete.
Päätökset asukkaaksi ottamisesta
Markkinointi,
Effica – asiakaspalvelujärjestelmä
Menetelmät:
Keskustelu
Ohjausvastuu:
Yksikön esimies

Maaliskuu
2002
26.3.2002

Osaaminen
työryhmässä, vastuut
ja johtaminen

Aihe:Onnistumisen kokemukset ja palautteet
Omat osaamisalueet:
-ammatillinen osaaminen
-persoonallinen osaaminen
-erityisosaaminen
-roolit
-vastuut
Kouluttautumisen periaatteista
Menetelmät:
Rentoutuminen, onnistumisten sanoittaminen
Ohjausvastuu:
Arja Koski, esimiehet

Toukokuu
2002
21.5.2002

Suuntautuminen
tulevaan, johtajuus
työryhmässä

Aihe:
Työyhteisön kehittämissuunnitelma
Menetelmä:
Pienryhmätyöskentely, reflektoiva keskustelu
Ohjausvastuu:
Yksikön esimies

______________________________________________________________________
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24.1.2001 työryhmän kehittämispäivässä pohdittiin yksikön ideologiaa. Työsken-

telyn pohjalta oli tarkoitus luoda kiteytetty kuvaus uuden yksikön tarjoamista palve-

luista, toiminnasta ja kustannuksista. Työryhmä työskenteli yhden työryhmän jäsenen

kirjoittaman tekstin pohjalta. Parhaiten tuolloista tilannetta kuvaa seuraava ote tekstistä:

”Yksikkö on koti ihmisille, jotka eivät selviydy itsenäisesti kotonaan ja jotka tarvitsevat
tukea arjessa elämiseen. Tätä lähtökohtaa vasten yksikössä on työskenneltävä toisaalta
kunnioittaen siellä asuvien ihmisten kotia kotina ja toisaalta tuettava ja huolehdittava
asukkaita arjessa selviytymisessä. Ihmisillä on oikeus itsemääräämisoikeuteen, yksikkö
on koti, ei sairaala. Työntekijöiden on pidettävä jonkinlaisia rajoja asukkaisiin. Yksikkö
ei ole hoitopaikka. Jokaisen asukkaan laadukas elämä lähtee ensisijaisesti hänestä itses-
tään ja jokaisella asukkaalla on erilainen käsitys omasta laadukkaasta elämästä yksi-
kössä.

Meidän on ensisijaisesti toimittava niin, että todella kuuntelemme ja kykenemme havain-
noimaan, mikä on kunkin asukkaan kohdalla laadukasta elämää. Asukkaat on huomioi-
tava yksilöllisesti. Työntekijöiden on helppo sortua sellaiseen virheeseen, jossa asukkaan
puolesta ja häneltä kysymättä määritellään hänen puolestaan hyvä elämä. Jatkuva asiak-
kaiden tarpeiden seuraaminen ja kuuleminen on tärkeää”. (Ohjaaja 3. Otteita pohdinta-
paperista työryhmän kehittämispäivässä 24.1.2000).

Keskustelussa pohdittiin kodin ja sairaalan välistä eroa ja painotettiin, ettei

yksikkö ole sairaala. Itsemääräämisoikeuden kunnioittaminen on keskeinen ammatil-

lisen toiminnan periaate, jonka tulee toteutua kaikissa toimintaympäristöissä. Kysymys

rajoista ja niiden asettamisesta nousi keskeiseksi, tämä koettiin keskeisenä kehittä-

mishaasteena yksikössä. Kuunteleminen koettiin tärkeimpänä asiana työssä ja ajoittain

vaikeaksi, mikä taas vaikeutti asukkaitten huomioimista yksilöllisesti. Tärkeä havainto

työryhmässä tässä vaiheessa työskentelyprosessia oli, että on helppokin tehdä asukkaan

puolesta ja kysymättä häneltä määrittää asukkaan ”hyvää”.

18.4.2001 kehittämispäivä oli merkittävä erityisesti verkostotyön näkökulmasta.

Työryhmän sekä psykiatrisen hoidon yhteistyökumppaneiden kanssa järjestetyssä kes-

kustelussa voitiin puolin ja toisin avata tarpeita ja toiveita. Asumispalveluyksikköön oli

tullut ja edelleen oli tulossa niitä psykiatrisessa hoidossa olleita ihmisiä, joiden ei enää

arvioitu tarvitsevan sairaalahoitoa. Psykiatrisessa hoidossa pitkään olleet asukkaat tar-

vitsivat rauhaa, kiinteän asumismuodon, selkeät rajat sekä tukea arjessa. Tässä siirty-

mävaiheessa työryhmä tarvitsi tukea psykiatrisesta sairaalasta ja yhdessä mietittiin, mitä

se on ja miten toimitaan. Erityisesti kyseisten asukkaiden kohtaaminen päivittäin vaatii

työryhmältä yhteisiä pelinsääntöjä ja säännöllisiä kohtaamisfoorumeita, joilla voi kes-

kustella asukkaitten tilanteista ja omasta toiminnasta. Työryhmä koki tuolloin tarvit-

sevansa vahvistusta psykiatrisen hoidon ja mielenterveystyön osaamisessa.

Tuolloin keskusteltiin myös katkaisuhoitoon tulevien ihmisten tilanteesta ja

työryhmän kokemuksista. Työryhmässä toivottiin edelleen selkiytystä vastuisiin sekä

lisää tietoa katkaisuhoidosta ja siihen liittyvistä kysymyksistä. Keskustelu oli merkittävä
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työryhmälle, jolloin yhteistyöverkoston toimijat olivat keskustelemassa koko työryhmän

kanssa eikä vain projektin vastaavan tai esimiehen kanssa.

8.6.2001 Kehittämispäivän virittäjänä oli Antti Särkelän puheenvuoro yhteisöl-

lisyydestä. Puheenvuoron aikana ja sen jälkeisessä työskentelyssä työryhmä löysi

elementtejä oman yksikön mahdollisuuksiin luoda yhteisöllisyyttä asiakaslähtöisesti,

asukkaita varten. Särkelä painotti keskustelussa henkilökunnan ja asukkaitten yhteistä

kasvuprosessia – Nytku -tilanteita. Työryhmä linjasi tuolloin omaa tehtäväänsä

seuraavasti asumispalvelua tarjoavassa yksikössä:

• työntekijän tehtävä on olla väline

• työntekijät ovat lähimmäisiä

• työntekijät ovat rinnalla kulkijoita

• työntekijät ovat hyvän elämän mahdollistajia arjessa.

Työryhmän tärkeiksi yhteisiksi foorumeiksi nimettiin tuolloin viikkopalaverit,

kehittämispäivän noin kerran kuukaudessa sekä työryhmän sisäisten kolmen tiimin (hiv-

verkosto, sas-verkosto, Katkaisuhoidon verkoston) kokoukset kerran kuukaudessa.

Tupakokoukset olivat sekä asukkaita että työvuorossa olevia työryhmän jäseniä varten

kerran viikossa. Osa työryhmän jäsenistä oli mukana sielunhoidon työryhmässä, joka

kokoontui kerran kuukaudessa. Työryhmän esimies osallistui johtoryhmätyöskentelyyn

joka 3.viikko.

Projektivaiheen työskentelyn päättäminen oli merkittävä 19.9.2001, jolloin työ-

ryhmän läsnä olevat jäsenet sekä projektin toimijat että organisaation johto kävivät

keskustelua omien kokemusten kautta. Keskustelu oli mitä suurimmassa määrin myös

arvokeskustelua. Tärkeää oli kaikkien toimijoiden läsnäolo tässä vaiheessa. Lääkärin

rooli työryhmässä vierailevana asiantuntijana tuli näkyväksi. Hänen mukaansa oli

tärkeää päästä jatkuvaan vuoropuheluun koko työryhmän kanssa.

Syyskuusta 2001 maaliskuuhun 2002 työryhmä työsti määrätietoisesti asukas-

ohjausmalleja, hoitosopimusta sekä hoito- ja palvelusuunnitelmaa esimiehen johdolla.

Työryhmä sai myös koulutusta katkaisuhoitoon tulevien ihmisten kanssa työskentelyyn.

Osaaminen työryhmässä, vastuut ja johtaminen tulivat näkyväksi maaliskuun

2002 kehittämispäivän työskentelyssä. Työryhmän jäsenet arvioivat ja kirjasivat omaa

persoonallista, ammatillista ja erikoisosaamistaan näkyväksi, minkä pohjalta käytiin

keskustelua siitä, onko yksikössä kaikki se osaaminen jota tarvitaan työn moninaisuutta

ajatellen. Jokainen pohti myös itse omia kehittymistarpeitaan ja mahdollisia koulu-

tusideoita. Työskentelyssä hyödynnettiin syntyneitä työryhmiä liittyen sas-, hiv-, ja

katkaisuhoitoasukkaiden kanssa työskentelyyn. Työskentely toimi pohjana kehityskes-

kusteluille ja uuden toimintakauden suunnittelulle.
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4 EETTISET KYSYMYKSET
TUTKIMUSPROSESSISSA

Tarkastelen tässä luvussa tutkimusprosessini aikana esiin nousseita eettisiä kysymyksiä

erityisesti laadullisen sosiaali- ja terveystutkimuksen näkökulmasta sekä huomioiden

Norjan tutkimuseettisen komitean tutkimuseettiset ohjeet liittyen yksilöiden ja organi-

saatioiden suojeluun (the National Committee for Research Ethics in the Social

Sciences and Humanities NESH, 2001, suom. Kuula 2006, 231–237). Osallistumiseni

uuden yksikön toiminnan käynnistämiseksi perustettuun projektiin vuoden 2000 alussa

mahdollisti tutkimuksen käynnistymisen. Työelämän tutkimukseen tarvitaan ensisijai-

sesti lupa ylimmältä johdolta. Tässä tapauksessa organisaatio itse oli motivoitunut osal-

listumaan tutkimukseen, mikä helpotti työskentelyäni alkuvaiheessa. En tutkijana

joutunut vakuuttelemaan organisaation edustajille tutkimuksen merkitystä (Kuula 2006,

145).

Habermasin (1994) mukaan tutkijan tiedonintressi ohjaa tutkijan valitsemaa meto-

dologiaa. Prosessi käynnistyi toiminnalla, tuolloin en tiedostanut omaa tiedonintres-

siäni sanan varsinaisessa merkityksessä. Prosessin edetessä ja vielä tutkimusraportin

kirjoittamisen loppuvaiheessa ajattelen, että oma tiedonintressini tutkijana on edelleen

praktinen. En valinnut prosessin alussa mitään tiettyä metodologiaa, vaan se on proses-

sin aikana rakentunut ja muotoutunut. Tutkimusprosessissa pyrittiin turvaamaan ja edis-

tämään keskinäistä ymmärrystä ja itseymmärrystä. Koska tutkimusprosessi kokonaisuu-

dessaan on ollut työryhmän kanssa vuorovaikutteinen, voi myös ajatella, että tiedon-

intressi on ollut työryhmän näkökulmasta emansipatorinen. Työryhmä jäsensi prosessin

aikana omaa työtään sekä selkeästi pyrki itsenäiseen työotteeseen, eroon ”kahlitsevista

säännöistä” (joiksi se projektin rakenteen alussa kokivat) sekä otti vastuuta työstään,

mikä edisti vapautumista (voimaantumista työssä). (Pietarinen 2002.)

Tutkimukseni lupapyyntöä käsiteltiin ensin projektin perustamistyöryhmässä ja

ideaa tutkimukselle pidettiin kannatettavana. Keskustelun aikana koin, että ensim-

mäinen portinvartija: perustamistyöryhmä oli päästänyt minut ohitseen.

Sain suostumuksen perustamistyöryhmältä ja työyhteisön esimieheltä, jonka

kanssa kävin vielä keskusteluja aineistonkeruusta. Alkuvaiheessa olin suunnitellut vi-

deoivani työnohjaustilanteet, mutta perustamistyöryhmässä se koettiin liian vaativaksi.

Päädyimme siis yhteisesti työnohjaustilanteiden äänittämiseen. Olin päässyt toisen

portinvartijan, työryhmän esimiehen ohitse. Prosessin edetessä sovimme esimiehen
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kanssa, että tapaan työryhmän jäsenet syyskuun 14. päivä vuonna 2000, jolloin yhteinen

työskentely alkaisi. Sovimme, että tuolloin keskustelemme työryhmän kanssa työnoh-

jauksen aloittamisesta ja siihen liittyvästä aineistonkeruusta. Samaan aikaan kirjoitin

tutkimuslupa-anomuksen eettiselle toimikunnalle. Toimikunta myönsi luvan työskente-

lylleni kuitenkin niin, että asukkailta ei saa tietoa kerätä ja että tutkimus keskittyy työ-

ryhmän työhön. Kolmas portinvartija – eettinen toimikunta – oli hyväksynyt suun-

nitelmani.

Haastavinta oli tässä vaiheessa keskustella työryhmän jäsenten kanssa. Tuolloin

syyskuun kehittämisiltapäivässä sain heiltä suullisen luvan aineiston keräämiselle.

Sovimme myös, että ennen kuin aloitamme työnohjauksen, jokainen voi vielä harkita

osallistumista ja sen jälkeen allekirjoittaa kirjallisen luvan työnohjauksen nauhoituk-

seen. Sovimme myös, että työnohjausta ei nauhoiteta, jos yksikin työntekijä ei alle-

kirjoita lupaa. Tämä otetaan huomioon myös silloin kun työryhmään tulee uusi jäsen.

Mitä olisi tapahtunut jos joku olisi kieltäytynyt? Olisiko hän jäänyt pois

työnohjauksesta ja täten koko työyhteisön keskeisestä kehittämisfoorumista? Olisivatko

työnohjaustilanteet jääneet nauhoittamatta? Prosessin aikana kaikki suostuivat nauhoi-

tukseen ja kaikki työnohjaustilanteet nauhoitettiin. Voin edelleen kysyä, kokivatko työ-

ryhmän jäsenet velvollisuudekseen osallistua tutkimukseen (Kuula 2006, 145) samalla

kun heillä oli mahdollisuus saada työnohjausta.

Työnohjauksen eettisten periaatteiden mukaan organisaatio tai työyhteisö toimii

työnohjauksen ”tilaajana” (liite 5). Tässä tapauksessa tarjosin itse työnohjauspalvelui-

tani sekä samalla työryhmälle mahdollisuutta osallistua tutkimukseen. Kyseisten peri-

aatteiden mukaan minun tuli olla lojaali ohjattaville, esimiehille, työnantajalle sekä

organisaation perustehtävälle. Tämä ei ollut itsestään selvää. Kun olin lojaali työryh-

mälle, tuli tilanteita, jolloin jouduin kyseenalaistamaan lojaliteettini suhteessa koko

projektiin ja päinvastoin. Tuolloin peilasin toimintaa työryhmän perustehtävään, mikä

helpotti ottamaan seuraavan askeleen. Työnohjaajana varoin tietoisesti ottamasta työ-

yhteisön johtajuutta. Toimin tilannejohtajana työnohjaustilanteissa ja pyrin toiminnal-

lani tukemaan toisaalta työryhmän esimiehen johtajuutta, toisaalta työryhmän jäsenten

omaa johtajuutta työssä.

Työnohjauksen lähtökohtana on yhteisesti laadittu sopimus ja sen noudattaminen.

Se sisältää realistiset tavoitteet, aikataulun, työskentelytavat ja hinnoittelun. Tässä

prosessissa teimme organisaation kanssa kaksi yhteistyösopimusta (kesäkuu 2000 ja

kesäkuu 2001), joissa määriteltiin yhteistyömuodot, aika, työnjako sekä hinnoittelu.

Tutkimustyön keskeinen periaate on, että tutkimusta ei tehdä salaa eikä vastoin

tutkittavien tahtoa. Tutkimukseen osallistuminen tulee olla vapaaehtoista. (Pietarinen

2002.) Amerikan antropologisen yhdistyksen eettisen säännöstön mukaan ratkaisevaa

on suostumuksen laatu, ei sen muoto (American Anthropological Association 1998).
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Tutkimuslupa-anomukseen olin kirjannut lyhyesti tutkimuksen tarkoituksen ja peri-

aatteet. Tämän lisäksi kävimme perusteellisen keskustelun työryhmän kanssa syys-

kuussa sekä lokakuussa vuonna 2000 ennen työnohjauksen aloittamista. Palasimme

tähän kysymykseen aina silloin, kun työryhmään tuli uusi työntekijä. En kuitenkaan voi

olla pohtimatta, mitä tuo vapaaehtoisuus todellisuudessa oli. Oliko työryhmän kokemus

se, että jos en allekirjoita, en voi osallistua työnohjaukseen? Kukaan työryhmästä ei ole

nostanut tätä kysymystä esiin prosessin aikana eikä yhteisissä tapaamisissamme

prosessin jälkeen.

Tutkimusprosessi oli osa kehittämistyötä, jolloin tutkimus oli suunniteltu työryh-

män kanssa ja sitä varten (research with and for people) (Burr 2003). Tutkimussuhde oli

tässä vaihtosuhde ja työskentely oli vastavuoroista työryhmän kanssa. Tutkijana voin

kysyä, oliko työnohjaajana toimiminen organisaation asettama sanoittamaton ehto tutki-

mukseni suorittamiselle, jolloin sain luvan toimia työryhmän kanssa? Annoin oman

osaamiseni työryhmän ja organisaation käyttöön ja vastineeksi sain toteuttaa tutkimuk-

sen organisaatiossa. Tutkimusta ei tehty vain tutkittavia varten vaan myös tiedon lisää-

miseksi uuden moniammatillisen työyhteisön rakentumisesta. Työnohjauksen eettisissä

periaatteissa määritellään, että työnohjaaja kunnioittaa organisaatiossa tapahtuvaa kehit-

tämistyötä ja sitä tekeviä ihmisiä. (Liite 5.) Tässä prosessissa työnohjauksesta tuli yksi

työyhteisön kehittämisen muoto. Rahallinen vastine työpanoksestani toteutui siten, että

organisaatio ei veloittanut palkkioita yksikkömme opiskelijoiden harjoittelun ohjauk-

sesta.

Tutkimuslupapyynnössäni määrittelin, miten toimin kokoamani tutkimusaineiston

suhteen. Tutkimusaineistoina työnohjausnauhat ja niiden litteroinnit, kehittämispäivien

muistiot, tutkija-työnohjaajapäiväkirjani, kehittämiskertomukset ja päiväkirjamuistiin-

panot jäävät vain omaan käyttööni. Pidättäydyn aineiston osalta tutkijan tehtävääni.

(Kuula 2006, 92). Aineistoon kuuluvat yhteisön palaverimuistiot ja keskustelu työstä oli

koottu ensimmäisen 1,5 vuoden ajan ns. raporttivihkoihin. Saadessani tuon materiaalin

käyttööni kesällä 2002 yllätyin. Raporttivihkoihin oli kirjattu tietoa asukkaiden päivit-

täisistä tilanteista ja hoidoista. Raporttivihot sisälsivät paljon työryhmän keskustelua

yhteisistä työkäytännöistä, kysymyksiä, viestejä jne. Keskityin tuolloin kesällä keskit-

tymään työryhmän yhteistyöhön liittyviin kysymyksiin ja ohitin yksittäisten asukkaiden

voinnin ja hoidon osion. Sovimme, että palautan raporttivihot takaisin työyhteisöön

analyysini päätteeksi. Työnohjaajana olen ollut vaitiolovelvollinen työryhmän esiin

nostamista asukastiedoista. Toimiessani tutkijana ja työnohjaajana olen edelleen vaiti-

olovelvollinen suhteessa raporttivihoissa oleviin asukastietoihin.

Tutkimuksessani olen fokusoinut analyysini koko työryhmän toimintaan ja voi-

maantumiseen. Yksittäisen työntekijän näkökulma jää taustalle lähinnä aineistoina,

joihin olen voinut peilata yhteisöllisesti tuotettuja merkityksiä. Tähän liittyy kysymys
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siitä, miten aukaisen aineistot tulkintojeni takaa, jotta lukija voisi nähdä, miten olen

tulkintaani päätynyt. Toisaalta en ole harhauttanut organisaation ja työyhteisön portin-

vartijoita tutkimusprosessin aikana, olen käynyt keskustelua heidän kanssaan (kaksi

kertaa kehittämispäivissä vuosina 2003–2005 sekä kirjoitusprosessin loppuvaiheessa

kesällä 2007) koko prosessin ajan ja tehnyt näkyväksi tutkimusprosessin kulun tutki-

muskysymysten kautta. (Holmila 2005.) Työnohjaajana asetin itseni työryhmän ja

organisaation palvelukseen. Työskentely käynnistyi työnohjaustilanteissa aina työryh-

män jäsenten tarpeista.

Toisena tutkimuseettisenä periaatteena on prosessissa ollut, että en vahingoita

tutkittavia. Tietosuojakysymys on noussut tässäkin prosessissa keskeiseksi. Olen

työnohjaajana kunnioittanut työryhmän jäsenten ammattitaitoa ja valintoja, myös heidän

epäonnistuessaankin. Työnohjaajana toimin niissä rajoissa, jotka työryhmä minulle

asetti. Arvioin jatkuvasti toimintaani ja otin siitä vastuun. Kyseessä on pieni työryhmä

uudessa moniammatillisessa työyhteisössä, jonka perustehtävää luonnehtiessa lukijan

voisi periaatteessa olla mahdollisuus tunnistaa työyhteisö. Koin vahvana oman vastuuni

tutkijana. Pyrin tietoisesti läpinäkyvään toimintaan: sanoittamaan työnohjauksissa kuu-

lemaani sekä jokaisella työnohjauskerralla palauttamaan mieleen edellisen kerran

työskentelyn teemat. Tutkimusprosessin loppuvaiheessa koin tärkeänä, että työryhmällä

on mahdollisuus lukea kirjoittamaani tekstiä ja reflektoida sitä kanssani. Tämä oli

itselleni tärkeä vaihe, jolloin suoraan kysyin, miten itse kukin on tekstin ja erityisesti

näytteet työnohjauksesta kokenut. Kaikki poikkeuksetta kokivat, että prosessi oli

edennyt juuri niin kuin olin kirjoittanut, eivätkä kokeneet tekstiä itselleen haitallisena.

Holmilan (2005) mukaan pienyhteisötutkimuksen voi määrittää tutkimukseksi,

jonka havaintoyksikkönä on sen jäsenten muodostama kokonaisuus. Koska mielen-

kiintoni tutkimuksessa keskittyy työryhmän yhdessä tuottamiin merkityksiin yhteisöl-

lisessä dialogissa, en tarkastele erikseen yksittäisen työntekijän tai ammattiryhmän

tuottamia diskursseja työnohjauksessa. Ennen työnohjauksen alkua työryhmä kirjasi

henkilökohtaisia päiväkirjoja ja raportteja työryhmän yhteiseen vihkoon. Näitä näytteitä

olen nostanut tekstissäni esiin, kuitenkin niin, että työryhmän jäsenet jäävät anonyy-

meiksi. Toisaalta jokainen työntekijä tuo oman persoonallisen ja ammatillisen osaami-

sensa sekä aikaisemman kokemuksensa dialogiin, joten en voi sivuuttaa eri profes-

sioiden työlle tuottamia merkityksiä. Yhteisyyden diskurssit rakentuvat jokaisen

työryhmän jäsenen aikaisemmalle henkilökohtaiselle kokemukselle.

Olen toiminnassani noudattanut vaitiolovelvollisuuden periaatetta sekä kirjoit-

tanut tutkimukseni niin, että sitä lukiessa ei suoraan pysty työyhteisöä tunnistamaan.

Vaitiolovelvollisuus ei ole ollut yksiselitteinen kysymys. Tämä konkretisoitui perusta-

mistyöryhmän tilanteissa, jolloin olin mukana suunnittelemassa työryhmän tulevia

kehittämispäiviä. Jotkut projektiryhmän jäsenistä olivat kiinnostuneita siitä, mitä työn-
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ohjauksissa tapahtui ja miten joku työntekijä oli jotain tiettyä asiaa pohtinut. Näissä

tilanteissa totesin, että en työnohjaajana voi tästä asiasta puhua. Olinhan jo tutkimus-

lupa-anomuksessa sanonut, että tuon prosessin tuottamia ilmiöitä esiin kehittämispäiviä

suunniteltaessa, mutta en suinkaan nostanut esiin konkreettisia asioita, mitä työn-

ohjauksessa oli puhuttu tai kuka oli puhunut.

Luottamuksellisuutta työnohjaustilanteissa pohdittiin paljon prosessin alussa.

Työryhmä luotti siihen, että nauhat ja muistiinpanot työnohjauksista ovat vain minulle.

Työnohjauksessa käytetään yleisesti nauhoituksia tai videointeja työryhmän tilanteen

pohdinnassa sekä työnohjaajan oman työn reflektointiin, kuten myös tässä tilanteessa.

Luottamuksellisuus joutui koetukselle prosessin aikana, kun työryhmässä ilmeni

ristiriitaisuuksia suhteessa projektiin tai johtamiseen. Jouduin itse määrittämään tark-

koja rajoja siitä, mitä ja miten työryhmän prosessista kerron. Työnohjauksen periaat-

teiden mukaan työnohjaus on luottamuksellista ja avointa suhteessa tilaajaan ja ohjat-

tavaan ja työnohjaajaa sitoo vaitiolovelvollisuus ohjattavan ja tilaajan kertomiin

asioihin. Säännöllisissä työnohjauksen arvioinneissa kokosin arvioinnit, jotka liittyivät

koko työskentelyprosessiin, hyvin yleisellä tasolla. Tarkoitus oli, että työryhmä itse

nostaa esiin kysymyksensä ja pohdintansa projektista tai työstä laajemmin. Koska

esimies oli työnohjauksessa mukana, työryhmän oli helppokin delegoida viestin

vieminen juuri hänelle. Peruslähtökohta oli kuitenkin se, että työnohjauksessa sanottua

ei käytetä ketään vastaan työssä.

Työryhmä hyötyi koko tutkimusprosessista (Burr 2003). Prosessin aikainen

työnohjaus sekä kehittämispäivien keskustelut tukivat työryhmän jäseniä ammatillisesti

ja persoonallisesti. Työnohjaajana luotin työryhmän kasvuun ja kehittymismahdolli-

suuksiin. Jokaisella kerralla työryhmä löysi työstään uutta ja työyhteisö rakentui

työryhmän jäsenten oivallusten kautta. Edellytyksenä tälle on ollut oma riittävä

etäisyyteni työryhmään. Prosessin aikana on kuitenkin ollut tilanteita, joissa etäisyyden

otto on horjunut. Työnohjauksen periaatteiden mukaan tulee työnohjauksen tuloksel-

lisuutta arvioida ohjattavien ja organisaation perustehtävän kannalta. Arvioimme

prosessin aikana työnohjausta puolivuosittain eri menetelmin, minkä pohjalta suunta-

simme työskentelyä suhteissa työnohjauksen tavoitteisiin.

Ymmärtäminen eettisenä kysymyksenä nousee tässä tutkimuksessa keskeiseksi.

Kortteinen (2005) esittää kritiikkiä siitä, onko ymmärtäminen mahdollista kvalitatii-

visessa tutkimuksessa. Kysynkin itseltäni: Miten olen voinut tutkijana tavoittaa ja

ymmärtää työryhmän tuottamat merkitykset työnohjaustilanteissa? Kun yksi ja sama

merkitys voidaan välittää monilla eri sanoilla, merkeillä tai käyttäytymistavoilla, on

tutkijana haastavaa yrittää saada kokonaiskäsitystä tilanteesta ja tehdä tulkintoja työ-

ryhmän tilanteesta juuri sillä hetkellä. (Kortteinen 2005.) Jos ajattelemme, että työn-

ohjauksessa tuotetut merkitykset ovat kuva arjen työstä, miten voimme sen tässä
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tutkimuksessa osoittaa? Mäkelän (1995) mukaan tulkinnassa joudutaan nojautumaan

siihen, mitä arvelemme toimijoiden voivan tarkoittaa ja sen pohjalta joudumme tukeu-

tumaan siihen, mitä kulttuuristamme tiedetään tai uskotaan. Samalla oletamme, että

jatkuvasti muuttuvassa ympäristössämme on kulttuurisia eroja. Mistä voin siis tietää,

että arveluni tai tulkintani työryhmän tuottamista yhteisöllisistä merkityksistä ei ole vain

omaa näkemystäni tilanteesta? Tehdessäni itselleni ja aineistolle näitä kysymyksiä

rakensin todellisuutta, joka olisi tulkittavissa todeksi. (Silverman 2005.)

Kortteinen (2005) esittää ajatuksen siitä, miten kvalitatiivisten aineistojen analyy-

sistä voisi tehdä luotettavaa ja arvioitavaa. Hänen mukaansa tietyllä tavalla rajatussa

joukossa on mahdollisuus etsiä toistuvuutta, jonka pohjalle on mahdollista rakentaa

tutkimustavan ja tuloksen luotettavuutta koskeva arviointi. Tämä edellyttää teorian

muotoilua toistuvuuden pohjalta, mitä voidaan koetella muotoilemalla sen keskeisiä

osia kvantitatiivisiksi indikaattoreiksi. (Kortteinen 2005.) Edellisestä kritiikistä huoli-

matta ja Kortteisen ajatuksesta poiketen tässä tutkimuksessa on tutkittavien merkityk-

senannon lisäksi tarkasteltu organisaation rakenteita (so. toimintajärjestelmiä, toiminta-

tapoja, vastuu- ja valtasuhteita), jotka jäsentävät työryhmän työtä. Näiden rakenteiden

kautta on jäsennetty tutkittavien tulkintoja työn eetoksesta, työstä ja yhteisyydestä.

Tutkimuksen kirjoittaminen on ollut haaste, koska yksittäinen työryhmän jäsen ei

saa olla tunnistettavissa tässä tekstissä. Kyseessä on pieni työyhteisö, jonka työ on ollut

alkaessaan ainutlaatuista Suomessa. Tämä teksti voi myös aiheuttaa haittaa yksittäiselle

työryhmän jäsenille, jos ei ulkopuolisten toimijoiden kautta, niin mielipahana siitä, kun

hän näkee kirjoitettuna omaa puhettaan tilanteista, jolloin ei ole toiminut täysin

ammatillisesti ja on asettunut alttiiksi omana itsenään tunteidensa kanssa työryhmässä.

Näissä tilanteissa tulee muistaa, että kirjoitettu teksti on yksi vaihe työryhmän tilan-

teesta, joka on aiheuttanut yksittäisen työntekijän toiminnan tai toimimattomuuden.

Jokainen työntekijä on prosessin aikana tehnyt parhaansa oman osaamisensa ja tahtonsa

mukaisesti. Tässä vaiheessa todellisuus on rakentunut kertomukseksi, joka muuttaa

muotoaan koko ajan. (Heikkinen 2001.)

Myös organisaatiotasolla tämä teksti voi olla hyödyllinen tai toisaalta haitallinen.

Prosessi ei ole tuottanut pelkkää menestystarinaa tai onnistumisia. Kyseessä on ollut

ihmisten tekemä työ ihmisten parissa, jolloin työtunteet ovat nousseet voimakkaasti

esille. Organisaatio on hyötynyt siitä, että projekti onnistui. Työryhmän onnistumista on

pystytty mittaamaan asukkaiden pysyvyyden ja ”tyytyväisyyden” kautta. Moniammatil-

linen yhteistyöverkosto on luotu hiv-positiivisten, sas-asukkaiden sekä katkaisuhoi-

dossa olevien ihmisten turvaksi. Vaikka tämä tutkimusprosessi selkeästi hyödytti

työyhteisöä, ei työyhteisön hyöty Holmilan (2005) mukaan pienyhteisötutkimuksessa

ole välttämättömyys, ellei tiedonintressi kohdistu työyhteisön rakentumiseen ja kehitty-

miseen. Prosessin käynnistyessä määriteltiin hankkeessa tutkijan ja toimijoiden yhteis-
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työn pelinsäännöt siltä osin kun oli mahdollista. Oma roolini tutkijana määrittyi

prosessin aikana työnohjaajaksi ja kehittäjäksi. Työnohjaajana ryhmän jäsenet kutsuivat

minua työnohjaajana eri työnohjaustilanteissa (Burr 2003) eri positioihin aina omista

tarpeistaan käsin (Exclusionary position calls). Työnohjaustilanteissa jouduin palaut-

tamaan työryhmän toiveet ryhmään: en voinut työnohjaajana suostua opettajan tai sai-

raanhoitajan positioon, johon minua ajoittain ”kutsuttiin”. Toisaalta tunnistin itsessäni

tarpeen opastaa ja neuvoakin.

Työryhmän ja oma toimintani työnohjaajana ja tutkijana kietoutuivat toisiinsa

toiminnan etiikan näkökulmasta. Asukkaat suostuivat asumaan yksikössä vuorovaiku-

tuksessa työryhmän jäsenten ja muitten asukkaitten kanssa. Asukkaitten asuminen

yksikössä perustui viime kädessä vapaaehtoisuuteen. Toisaalta vaihtoehdot valita olivat

monella olemattomat. Työnohjaukseen ja tutkimukseen osallistuminen oli myös työ-

ryhmälle viime kädessä vapaaehtoista.

Työryhmä oli sitoutunut ammattieettisiin periaatteisiin työssään. Työnohjaajana

on ollut tärkeä noudattaa työnohjauksen eettisiä periaatteita (liite 5) samoin kuin

tutkijana huolehtia siitä, että en ole vahingoittanut työryhmää tutkimuksellani. Vaitiolo-

velvollisuus omassa työssä sitoo työryhmää, työnohjaajaa sekä tutkijaa.

Luottamuksellisuus asukastyössä on kaiken lähtökohta, joka syntyy asukkaiden ja

työryhmän välisessä suhteessa ja luo turvallisuutta. Samoin työnohjauksessa ohjattavien

ja ohjaajan välinen suhde perustuu luottamukseen, mikä tässä prosessissa on ollut

erityisen tärkeää työryhmän ja tutkijan välillä. Kaikkien osapuolten voidaan katsoa

hyötyneen vastavuoroisesta suhteesta. Asukkaat ovat löytäneet elämäänsä uutta sisältöä

sen mukaan mitä haluavat. Työryhmällä on ollut mahdollisuus työnohjauksessa tehdä

oivalluksia, jotka ovat rakentaneet työyhteisöä sekä ovat oppineet itsestään ihmisinä.

Itse työnohjaajana ja tutkijana olen oppinut työryhmästä ja sen perustehtävästä sekä

uudesta moniammatillisen työyhteisön rakentumisvaiheen ilmiöistä, mikä on ollut

itselleni ainutkertaista.
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 5 UUDEN PALVELUASUMIS-
YKSIKÖN PERUSTAMINEN JA TYÖ
RAKENNUSTELINEILLÄ

Projektin aloittaminen ja suunnittelutyö ennen moniammatillisen työryhmän työn aloit-

tamista on ollut merkittävä osa prosessia. Luvussa 5 aloitan kehityskertomuksen tunnis-

tamalla aineistosta uuden moniammatillisen työyhteisön rakentumisen muutoskohtia.

Luku jakaantuu kolmeen osaan. Luvussa 5.1 kuvaan osallistuvana havainnoijana hank-

keen käynnistymistä projektin perustamistyöryhmän työn alkaessa. Luvussa 5.2 kuvaan

moniammatillisen työryhmän työn aloittamista sekä projektin perustamistyöryhmän ja

työryhmän välistä suhdetta prosessin alkuvaiheessa. Luvussa 5.3 kuvaan työryhmän

työnohjauksen lähtökohdat ja työnohjausprosessin käynnistymisvaiheen. Työnohjaus-

tilanteet ovat tässä tutkimuksessa keskeisinä tutkimusfoorumeina, minkä kautta koko

työnohjausprosessi tulee näkyväksi mahdollistajaksi uuden moniammatillisen työyh-

teisön rakentamisessa.

5.1 Arkkitehdit ja visionäärit työssä – uuden yksikön
suunnittelu

Hoitokotihankkeen toiminta-ajatuksena oli aito moniammatillinen yhteistyö, kohde-

ryhmän kuuleminen sekä ammatillinen verkostotyö. Tavoitteena oli aloittaa hoito-koti-

toiminta sekä kehittää ja suunnata sen toimintaa tarkoituksenmukaisemmaksi. Projektin

perustamistyöryhmän työ käynnistyi heti tammikuussa 2000. Hankkeen tavoitteina oli

selvittää hoitokodin tarve: hiv-tartunnan saaneiden määrä keskussairaaloissa ja muun

erikoissairaanhoidon piirissä sekä kotihoidon ja erikoissairaanhoidon välimaastoon

sijoittuvan palvelumuodon tarkoituksenmukaisuus. Yhteistyötahot hankkeessa olivat

yliopistollinen keskussairaala, kaupungin sairaala, muut keskussairaalat, kaupunki,

Suomen Aids-tukikeskus ja sen aluekeskukset, Positiiviset ry, kyseisen organisaation

sosiaalitoimi sekä Diakonia-ammattikorkeakoulu. (Nummi 1999.)1

                                                  
1 Nummi M (1999): Projektisuunnitelma – Hoitokoti hiv-tarjunnan saaneille ja aidsia sairastaville 1.1–31.12.2000.

Julkaisematon moniste.
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Yksikön perustamistyö tapahtui nopeassa aikataulussa. Projektin vastuuhenkilö ja

organisaation johto kävivät keskusteluja ympäristössä olevien yhteisöjen kanssa siitä,

soveltuuko kyseinen yksikkö juuri siihen asumiskortteliin kuin oli ajateltu. Keskus-

teluissa päästiin yhteisymmärrykseen ja toiminta käynnistyi. Samoin kuin rakennus-

projekteissa laajemminkin, naapureita kuultiin.

Aikataulun mukaan, tammi-kesäkuussa vuonna 2000 tehtiin selvitys- ja suunnit-

telutyöt, luotiin kontaktit, rekrytoitiin henkilökunta, aloitettiin henkilökunnan pereh-

dytys ja koulutus sekä aloitettiin työ. Ensimmäiset asukkaat muuttivat hoitokotiin jo

kesäkuussa 2000, kahta kuukautta aiemmin kuin oli suunniteltu.

Projektissa tehdyn selvityksen pohjalta hoitokoti päätettiin integroida käynnisty-

misestään lähtien laajempaan asumispalvelujen kokonaisuuteen (Nummi 2001)2. Tästä

seurasi se, että hoitokodin toiminta-ajatusta laajennettiin niin, että yksiköstä varattiin

hoitopaikkoja myös 55–75-vuotiaille erityisongelmaisille sosiaalitoimiston asiakkaille

(”sas-asiakkaat”). Suurin hoitoa tarvitseva ryhmä olivat psykiatrista hoitoa tarvitsevat

asiakkaat, joilla oli pitkä laitostausta ja jotka eivät selviytyneet kuntoutuskodissa mutta

eivät toisaalta tarvinneet erikoissairaanhoitoa. Kyseiset ihmiset tarvitsivat palvelu-

asumista, jossa keskeistä on ympärivuorokautinen apu ja tuki sekä hoiva ja hoito samoin

kuin ateriapalvelut.

Perustamistyöryhmässä käytiin keskustelua hoitokodin asemasta jo olemassa ole-

vassa palvelujärjestelmässä ja hoitoideologiaa hahmoteltiin. Keskusteluteemoina olivat

asiakkaan oikeudet, vapaus ja itsemääräämisoikeus, hoitojärjestelyt sekä hyvän hoidon

edellytykset. Toisaalta perustamistyöryhmän työskentelyssä tulivat näkyviksi toisaalta

kansainväliset ihmisoikeudet (Yhdistyneet Kansakunnat 1948) sekä ammatillisen työn

eettiset periaatteet sosiaali-, terveysalan työssä (International Federation of Social

Workers 2007, Etene 2001). Kyse oli elämässään syrjäytyneiden ihmisten ihmisarvon

kunnioittamisesta ja oikeudenmukaisuudesta, itsenäisyyteen ja elämänhallintaan tuke-

misesta, osallisuuden tukemisesta sekä yksityisyyden kunnioittamisesta. Tähän linkittyi

myös ns. viimesijaisuus, kokonaisvaltainen ihmisen kohtaaminen sekä rinnalla kulke-

minen osana ammatillisuutta (Yeung 2007), mikä myös tuli näkyväksi työryhmän

moniäänisessä vuorovaikutuksessa ja voidaan paikantaa diakoniatyön sisällöksi.

Kuitenkaan tässä vaiheessa (tammi-helmikuussa 2000) ei keskusteluissa ollut

mukana yhtään työryhmän jäsentä. Työryhmän esimies liittyi perustamistyöryhmän

jäseneksi maalis-huhtikuussa 2000, jolloin hän oli mukana luomassa linjauksia hoito-

ideologiasta. Henkilökuntaa rekrytoitaessa hoitoideologia ikään kuin ”tarjoiltiin” haki-

joille, jotka tuolloin joutuivat miettimään, ovatko valmiita sitoutumaan työhön sanoite-

                                                  
2 Nummi M (2001): Hoitokotihanke hiv-positiivisille ja aidsia sairastaville. Raportit 4/2001, julkaisematon

hankeraportti.
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tun ja ”valmiin” hoitoideologian kautta. Tämä osoittautui työskentelyprosessissa keskei-

seksi kysymykseksi työryhmän työssä jaksamisessa.

Projektin perustamistyöryhmän työ oli osin visiointia, osin suunnittelua ja tavoit-

teiden määrittämistä sekä konkreettista tekemistä uuden yksikön perustamiseksi.

Projektiryhmässä nähtiin tärkeänä se, että tuleva työryhmä oli moniammatillinen ja

työryhmän toiminta olisi asukkaiden elämäntilanteesta sekä avun ja tuen tarpeesta

lähtöisin. Tulevien asukkaiden nähtiin tarvitsevan sairaanhoitajan/terveydenhoitajan,

sosionomin, lähihoitajan ja diakonin ammatillista osaamista. Rekrytointiin osallistuivat

projektin vastaava, organisaatiosta toimialan kehittämispäällikkö sekä erityisesti kuu-

kautta aikaisemmin valittu työyksikön esimies, joka oli työskennellyt organisaatiossa

vastaavan tapaisessa yksikössä ja oli sosiaalialan ammattilainen.

Tulevan asumispalveluyksikön läheisyydessä toimi kotihoidon palveluja tuottava

työryhmä, joka toimi samalla maantieteellisellä alueella kuin tuleva asumispalvelu-

yksikkökin. Työryhmän jäsenet olivat kotipalvelutyön ja kotisairaanhoidon osaajia.

Projektin alkuvaiheessa suunnitelma oli, että tarvittaessa uuden moniammatillisen työ-

ryhmän osaamista voidaan vahvistaa kotihoidon työryhmästä, erityisesti kotisairaan-

hoidon alueelta. Yhteistyö kotihoidon kanssa nähtiin erityisen tärkeänä heti alkuvai-

heesta lähtien.

Perustamistyöryhmä näki lähityöyhteisöjen kanssa tehtävän yhteistyön tärkeänä,

ajatellen erityisesti ilta- ja yövuoroissa tapahtuvaa toimintaa, jolloin yksikössä oleva

yötyöntekijä voisi saada apua ja tukea toisen yksikön yöhoitajalta. Yhteistyön nähtiin

myös mahdollistavan työntekijöiden vertaistuen erilaisissa tilanteissa. Toisaalta myös

lähityöyhteisöjen kokemus syrjäytyneiden ihmisten auttamisessa, ohjauksessa ja tuke-

misessa nähtiin arvokkaana voimavarana uudelle työryhmälle.

Projektin perustamistyöryhmän jäsenten mielestä heidän työnsä oli rakentaa

tehostetun asumisen palveluyksikkö: luoda fyysiset puitteet, rakenteet sekä mahdollistaa

työryhmän työ. Perustamistyöryhmän jäsenten rooli kuvattiin arkkitehdeiksi ja visio-

nääreiksi.

5.2 Rapparit aloittavat työn – haastava perustehtävä

5.2.1 Työryhmän työn käynnistyminen ja asukkaiden muutto

Työryhmän aloittaessa työnsä johtamisen haasteena oli moniammatillisen työryhmän

toiminnan mahdollistaminen. Projekti mahdollisti kehittämistyön, johon organisaatio

panosti projektin vastaavan sekä esimiesten työpanoksella. Työryhmän esimies, vastaa-

va ohjaaja, oli mukana arjen työssä sekä työryhmän työnohjauksissa, mikä antoi mah-
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dollisuuden siihen, että hän oli tietoinen työryhmän toiminnasta ja vuorovaikutuksesta.

Työn lähtökohtana olivat kristilliset arvot ja eettinen pohdinta, minkä pohjalta oli mah-

dollista tarkastella johtamista myös eettisyyden näkökulmasta, mikä on mm. Scheininin

(1985) mukaan edellytys onnistuneelle johtamiselle. Prosessin alussa työryhmä odotti

esimieheltä ja ”kasvottomalta johdolta” paljon. Tämä näkyi selkeästi työntekijöiden päi-

väkirjamerkinnöissä ja raporttikirjauksissa. Työryhmä koki olevansa asukkaita varten.

Työryhmä nimesi itsensä rappareiksi, jotka nyt olivat vastuussa rakentamistyöstä ero-

tuksena perustamistyöryhmän jäsenistä – arkkitehdeistä ja visionääreistä

Uuteen taloon tai asuntoon muuttaminen vaatii aina huolellista valmistelua ja

riittävästi aikaa. Tämä olikin valmistelutyössä otettu huomioon. Kuitenkin projektin

suunnitelmasta huolimatta asukkaat muuttivat yksikköön jo kesäkuussa syksyn sijaan,

millä haluttiin vastata asukkaitten tarpeisiin. Erään työntekijän päiväkirja tuo yhden

ulottuvuuden työryhmän alkuvaiheen työskentelyn tarkasteluun. Hän aloitti päiväkirja-

merkinnät ensimmäisten asukkaiden muuttaessa yksikköön kesällä 2000. Kesäaika ei

ollut paras mahdollinen ajankohta työn aloittamiseen. Tärkeät tukihenkilöt yhteistyö-

verkostossa, joita yhteisön henkilökunta olisi tarvinnut, olivat tuolloin lomalla. Vaikka

keväällä yksikön perustamistyöryhmässä puhuttiin työnohjauksen merkityksestä työryh-

män tukena, se päätettiin aloittaa vasta syksyllä. Tämä osoittautui päiväkirjapohdintojen

perusteella sekä myöhemmin projektin arvioinnissa huonoksi vaihtoehdoksi. Tukea

ryhmätyöhön olisi tarvittu heti alusta koulutuksen lisäksi.

” Tulevilla työntekijöillä ei ollut paljon kysymyksiä eikä käsitystä tulevasta, vaikka eri
asiantuntijat yrittivät kertoa hoitokodin ideasta. Nyt (13.7.2000) kun olisi kysyttävää
kaikki taitavat olla lomilla tai muuten kiireisiä”. (ohjaaja 2 päiväkirja)

Yksikön toimintafilosofia oli määritelty projektin perustamistyöryhmässä hyvin-

kin yksityiskohtaisesti. Ideaa yritettiin siirtää sellaisenaan työntekijöille. Vaikka perus-

tamistyöryhmä teki huolellista suunnittelutyötä, kyse oli keskustelusta, johon uusilla

työntekijöillä ei ollut pääsyä, hehän eivät olleet prosessissa mukana. Työryhmän jäsenet

eivät voineet suoraan sitoutua ”valmiiksi ajateltuun” toimintafilosofiaan. Työryhmän

ryhmäytymis- ja työhön sitoutumisprosessi tuli tietoiseksi toiminnaksi vasta työnoh-

jauksen käynnistyttyä lokakuussa 2000, mikä mahdollisti työryhmän jäsenille suun-

tautumisen uuteen. Myös Siitosen (1999) ja Eklundin (1999) mukaan työntekijöiden

voimaantumisen edellytys on, että omaa työtä reflektoidaan tietoisesti, vain tämän

kautta syntyy tunne siitä, että on vapaus toimia.

Alkuvaihe yksikössä oli kiireen ja kaaoksen aikaa, jolloin jokainen työntekijä teki

työssä parhaansa mukaan ja omalla tavallaan. Ei ollut aikaa pysähtyä ja puhua eri

tilanteista. Työryhmän jäsenet olivat toisilleen vieraita eivätkä tienneet, mitä voivat

toisilleen sanoa ja mitä pyytää.
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”Tuli päivä, jolloin ensimmäiset asukkaat muuttivat ja kaikki tuntuivat menevän jollain
lailla kipsiin. Oli hankala hahmottaa käytäntöä, omaa asemaa ja roolia. Ympärillä oli
kamala kiire, kaaos ja missään ei ollut mitään järkeä”. (ohjaaja 2, päiväkirja)

”Mikään ei vielä tunnu olevan pysyvää. Työkaverina haluaisin enemmän toisen huo-
mioimista työtilanteessa. Useimmat eivät kehtaa pyytää apua, jos sitä tarvitsevat. Ei ole
tarkoituksenmukaista, että yksi siivoaa ja toinen istuu samaan aikaan toimistossa”.
(ohjaaja 2, päiväkirja)

Kahden kuukauden aikana työntekijöille oli tullut kokemus siitä, että työryhmän

jäsenet ovat oppineet tuntemaan toisiaan työn arjessa ja halusivat ymmärtää toistensa

tapaa tehdä työtä. Työnohjauksen alkaminen lokakuussa 2000 koettiin hyvänä asiana.

Työryhmän kehittymisvaihetta kuvaavat edelleen työryhmän jäsenen päiväkirja-

merkinnät:

” ryhmä arkailee aiheiden valinnoissa työnohjauksessa ja välillä tuntuu, että juuri kun
päästään asioihin kiinni, aika onkin käytetty.

”odotan innolla koulutuspäivää, jolloin meillä on koko työryhmänä mahdollisuus käydä
keskustelua aiheesta, tehdä päätöksiä ja alkaa vaan toteuttamaan”... (ohjaaja 2, päivä-
kirja)

Heikkilän (1997) mukaan omien ja yhteisön arvojen löytäminen näkyy keski-

näisenä riippuvuutena, yhteyksinä ja yhteistyönä työyhteisössä. Se, miten jokainen

yhteisön jäsen näkee oman itsensä tässä hetkessä ja tulevaisuudessa, on tärkeää. Omat

henkilökohtaiset tavoitteet ovat aina jossain suhteessa yhteisön ja organisaation tavoi-

tteisiin. Jos edellisten välillä on ristiriitaa, on pidetty tärkeänä, että tätä pohdittaisiin

yhteisössä ja esimiehen kanssa sekä löydettäisiin ratkaisumalleja mahdollisen ristiriidan

ratkaisuun. Luomalla vahvoja yhteistyöverkostoja voidaan vahvistaa voimaantumis-

kulttuuria sekä yksilö-  että yhteisötasolla (Heikkilä-Laakso ja Heikkilä 1997).

Työryhmän työnohjaukset ja kehittämispäivät rohkaisivat työryhmän jäseniä

yhteiseen keskusteluun myös työn arjessa. Tuolloin syys-lokakuussa 2000 innostus

omaan työhön oli edelleen vahvaa. Jokainen työryhmän jäsen etsi omaa tapaansa toimia

ja olla oma itsensä työyhteisössä. Selkeinä näkyivät myös ryhmän jäsenten sanattomat

odotukset toisilleen. Tietyssä roolissa toimivalta odotettiin tiettyjä asioita. (Vrt. Isoher-

ranen 2005, Pennington 2005.) Selkeimmin odotuksia oli esimiehen toiminnalle työn

alkuvaiheessa. Työryhmän esimies oli toisaalta mukana työn arjessa, toisaalta hänen tuli

hoitaa yksikön ”ulkopolitiikkaa” eli olla yhteistyössä eri sidosryhmien kanssa. Tässä

vaiheessa työryhmässä ei tehty vielä työnjakoa liittyen eri verkostoryhmien työsken-

telyyn, joten työryhmän esimies oli vastuussa sekä käytännössä mukana kaikessa: hiv-

asukkaiden sekä sas-asukkaiden asumiseen, ohjaukseen ja tukeen liittyvistä asioista

yhteistyössä verkoston toimijoiden kanssa (esim. sairaalat, Aids-tukikeskus, sosiaali-
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toimistot, kaupunki jne.). Tästä aiheutui se, että työn arjessa näkyvät ilmiöt työryhmässä

ja ryhmän muotoutuessa näyttäytyivät esimiehelle viiveellä.

5.2.2. Yhteisten foorumien löytäminen

Työryhmän työ oli heti ensimmäisten asukkaitten muuttamisen jälkeen hektistä ja

kuormittavaa. Yhteisiä kokouksia ja keskusteluja ei ollut mahdollista järjestää. Työryh-

mä kirjoittikin ahkerasti tietoja asukkaista ja tapahtumista sekä viestejä toisilleen ns.

raporttivihkoihin, mikä osin korvasi yhteiset kokoukset kesän ja alkusyksyn 2000

aikana.

Alusta asti omasta työstä puhuttiin metaforilla (Morgan 1986, Grant ja Ostwick

1996, Puutio 2002). Työryhmä oli hahmottanut työyhteisönsä vahvarunkoisena puuna,

jonka oksilla asukkaat olivat omana itsenään. Omaa työtään työryhmän jäsenet kuva-

sivat ravinnon ja veden antajina, puun juurien ravitsijoina. Yhteinen työ oli alkanut

kesäkuussa esimiehen ”julistuksella”:

”Olemme riippuvaisia toinen toisistamme tietojen ja taitojen jakamisen suhteen. Luot-
tamuksellisen ja yhteisvastuullisen työotteen avulla pääsemme sinne mihin pyrimme =
Uuteen, uljaaseen työyhteisöön!” (esimiehen viesti, raporttikansio, kesä 2000).

Yhteisen työn etsintä näyttäytyi raporttivihoissa työryhmän toinen toisilleen kir-

joittamina viesteinä. Tuolloin työn alkaessa jokainen työskenteli yksin, ja tuli tilanteita,

jolloin tieto ei kulkenut työryhmässä. Oli myös vaikea löytää paikkoja, joissa palautetta

annettiin suoraan. Suora palaute työtoverille kasvokkain ei ollut helppoa uudessa työ-

ryhmässä. Edellä oleva ”yhteistyön julistus” esimiehen viestinä oli positiivinen tapa

ilmaista, että tiedottamista tulee kehittää ja asukkaiden tilanteet kirjata sekä jakaa tietoa

myös suullisesti. Kesäkuusta syyskuuhun 2000 työyhteisössä vallitsi yksin tekemisen ja

viestien kirjoittamisen kulttuuri. Työ oli hektistä ja työntekijöiden kuvaamana ajoittain

myös kaaosmaista. Yhteisiä kokouksia ei ollut, ja päivittäiset raportit olivat osin myös

satunnaisia.

Työryhmän jäsenet aloittivat työnsä erilaisista ammatillisista lähtökohdista. Kas-

vatus-, sosiaali- ja terveysalan ammattilaiset tulivat työyhteisöön erilaisten työorien-

taatioiden kanssa ja rakensivat uutta toimijuuttaan työyhteisössä aikaisemman työ-

historiansa ja elämän kokemustensa pohjalta. Aikaisemmat työpaikat ja työorientaatio

tulivat näkyväksi tutkimusprosessin aikana. Kuitenkin työn alkaessa kaikki olivat

samassa tilanteessa, osin myös regressoituneina – omaa osaamista ei osattu ottaa

käyttöön. Tämä näyttäytyi erityisesti tiedottamisessa ja dokumentoinnissa sekä työnja-

koon ja vastuihin liittyvissä asioissa. Työ oli huomattavassa määrin tekemistä, jonka

taakse työntekijöiden osaaminen jäi piiloon. Työntekijöiden vaihteleva työkokemus ja
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osaaminen vastasivat sillä hetkellä hyvin asukkaiden tarpeisiin, mutta työryhmä koko-

naisuutena ei osannut ottaa osaamistaan käyttöön. Yksi keskeinen syy tähän oli, että

yhteistä käsitystä perustehtävästä ei tuolloin syksyllä 2000 vielä ollut.

Työryhmän kehityksessä näyttäytyi kehittyvä normijärjestelmä, jonka kautta työ-

yhteisön osaaminen tuli käyttöön ja valjastetuksi työryhmän tehtävää varten. Sulkusen

(1997) mukaan eri kulttuureista lähtöisin olevien ihmisten kohtaaminen ja yhdessä

eläminen aiheuttaa kulttuuriristiriitoja, joista voi syntyä vaikeitakin moraalisia risti-

riitoja. Muotoutuvan normijärjestelmän rinnalla työyhteisössä tulivat näkyväksi työryh-

män jäsenten jakamat merkitykset sekä koko merkityksenantoprosessi ryhmän vuoro-

vaikutuksessa työnohjauksissa ja kehittämispäivissä. Kielen avulla ryhmän jakamat

symbolit tulivat tärkeiksi, koska ryhmän jäsenet viestivät niillä maailmankuvaansa ja

arvojaan muille merkityksiä välittäen. (Hoikkala 1989, Lehtonen 2000.)

Kun autettavat, monin tavoin syrjäytyneet: alkoholiongelmaiset, asunnottomat,

mielenterveysongelmaiset, huumeiden käyttäjät, hiv-positiiviset, vammaiset ja vanhuk-

set elävät samassa yhteisössä, monet kulttuurit kohtaavat. Työntekijät olivat saaneet

joko kasvatus-, terveys- tai sosiaalialan koulutuksen, minkä lisäksi he olivat työsken-

nelleet sekä laitos- että avohuollon laitoksissa. Tämä itsessään oli valmis kulttuuriristi-

riitojen näyttämö. Toisaalta tämä oli myös mahdollisuuksien ja uuden synnyttämisen

näyttämö: yhteisön jäsenet olivat luomassa jotain uutta, joka voi syntyä vain yhdessä

elämällä ja reflektoimalla.

Lokakuussa käynnistyi työnohjaus ja samana päivänä oli kehittämisiltapäivä,

jossa puhuttiin dokumentoinnista sekä eettisistä ja juridisista kysymyksistä. Kehittä-

mispäivän ansiosta työryhmä oli kirjannut raporttivihkoon selkeästi yhteiset päätökset

liittyen dokumentointiin.

”Toimiston ovi on kiinni, mikäli ei työntekijöitä paikalla..

Raporttivihko siirtyy kovakantiseen vihkoon, johon kirjataan ainoastaan asukkaiden päi-
väaskareisiin liittyviä asioita. Hoidolliset toimenpiteet kirjataan vain asukkaiden omiin
kansioihin, rapsavihkoon maininta esim. L:n kansio.

Aloita uusi päivä uudelta sivulta ja pliis merkitse päiväys selkokielellä. Näin rapsavihko
on luettavampi ja asiat löytyvät sivuilta paremmin.” (Raporttivihko 19.10.2000)

Nämä päätökset olivat merkittävä askel työryhmän yhteistyöhön ja työkulttuuriin,

jossa kerran kuukaudessa pidetyissä kehittämispäivissä keskusteltiin työstä työnoh-

jauksessa 1,5 tuntia ja n. 6 tuntia mietittiin omaa ja yhteistä työtä sekä tehtiin yhteisiä

päätöksiä ne kirjaten. Tavoitteena oli pitää myös kerran viikossa viikkopalaverit. Tässä

vaiheessa näkyi erityisen selkeästi yhteisten foorumeitten keskeisyys uudessa aloit-

tavassa työyhteisössä.

Johtajuuden rakentuminen uuden työryhmän toiminnassa on haaste. Eettinen

johtaminen syntyy vastavuoroisessa suhteessa, jossa molemmat osapuolet kunnioittavat
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ja arvostavat toisiaan sekä luottavat toisiinsa. Dialogisuus työryhmässä ja laajemmin

työyhteisössä on se, joka mahdollistaa yhteisen kielen syntymisen, ammatillisen kasvun

ja työkulttuurin kontekstissaan. Johtaminen on kuitenkin avainasemassa: miten dialogi-

set foorumit mahdollistetaan ja miten jokainen työryhmän jäsen kokee voivansa tulla

osalliseksi, subjektiksi? (Vrt.  Juuti 2001.)

5.2.3 Kehittyvä ja voimaantuva työryhmä

Keskustelu yhteisestä työstä työryhmässä teki työn kehittämisen ja ammatillista kasvua

edistävät tekijät näkyväksi. Työryhmässä tuli jo syksyllä 2000 esille erilaisen osaamisen

tarpeet, vaikkakin hiv-potilaan hoidon osaaminen korostui edelleen. Kun osaaminen

jollain työntekijällä tällä alueella kasvoi, hänellä oli mahdollisuus tukea ja hoitaa hiv-

potilasta kokonaisvaltaisemmin. Osaaminen näyttäytyi käynnistävänä osallistumisena,

kyseenalaistamisena ja perusteluina. Tietoisuus omasta toiminnasta lisääntyi, mikä on

Siitosen (1999) mukaan ihmisen ja yhteisön voimaantumisen edellytys ja samalla

edellytys empowerment-kulttuurin syntymiselle.

Ihmisten välinen avoin vuorovaikutus on kasvun ja kehittymisen edellytys. Avoin

vuorovaikutus voi olla yhteisössä pelkkä kupla, jos yhteisössä ei yhdessä mietitä, mitä

avoimuus juuri ”meillä” tarkoittaa. Avoimuus syntyy yhdessä työskennellen ja toisaalta

jokaisen ihmisen tunteita ja kokemuksia kunnioittaen. Se mahdollistaa jokaisen osal-

listumisen ja rohkeuden; ei tarvitse pelätä mitä toiset sanovat, kun toimii omalla

tavallaan tai osallistuu keskusteluun. Siitonen (1999) on määritellyt empowerment-

käsitteen erityisesti ihmisen sisäisenä voimantunteena, joka syntyy vapaudesta, vas-

tuusta, arvostuksesta, luottamuksesta ja myönteisyydestä. Siitonen nostaa esiin myös

kontekstin ja ilmapiirin merkityksellisyyden voimaantumisprosessissa, jota voidaan

tukea avoimuudella, toimintavapaudella, rohkaisemisella sekä turvallisuuteen, luotta-

mukseen ja tasa-arvoisuuteen pyrkimisellä. Voimaantumisen tunnetta ei voi kuitenkaan

toiselle siirtää (Siitonen 1999, Kuokkanen 2003).

Eklundin (1999) mukaan empowerment -käsite Zimmermanin ja Rappaportin

määritelmiä mukaellen määritellään psykologisen ja yhteisöllisen tason kautta (psycho-

logical and community level). Psykologinen taso sisältää persoonallisen, kognitiivisen,

motivaation ja kontekstuaalisen ulottuvuuden. Yhteisöllinen taso tarkoittaa tehokkuutta

(self- and political efficacy), havaittua pätevyyttä (perceived competence) sekä kontrol-

lia (locus of control and desire for control). (Eklund 1999.)

Vogtin ja Murrellin (1990) mukaan empowerment-kulttuurin käsitettä voidaan

tarkastella yksilön ja yhteisön kasvun ja kehityksen näkökulmasta. Muutokseen täh-

täävä empowerment-kehitys käynnistyy ihmisen oman itsen tiedostamisprosessista,
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mikä edellyttää reflektiota ja ymmärtämistä. Intuitiivinen ja tietoinen ajattelu yhdistyvät

omaa toimintaa tutkimalla. (Ojanen 2000, 156–165.)

Yksilön kehittyminen työryhmässä on oleellinen asia koko työryhmän kannalta ja

se on suoraan yhteydessä siihen, miten työryhmä kasvaa ja kehittyy. Pennington (2005)

tarkastelee ryhmän kehitystä Tuckmanin (1965) määrittelyn mukaan. Ryhmän toimintaa

ja vuorovaikutusta tutkittaessa voi eri vaiheissa tunnistaa ryhmän muodostumisen, kuo-

huntavaiheen, normeista sopimisvaiheen, suorittamisvaiheen sekä päätösvaiheen. Kysei-

set vaiheet eivät aina eroa selvästi toisistaan. Osa ryhmistä käy läpi kaikki viisi vaihetta,

kun taas jotkut ryhmät jäävät johonkin tiettyyn vaiheeseen, tai palaavat kertaamaan jo

ohitettua vaihetta. Muodostuminen (forming) on ryhmän alkuvaihe, jossa ryhmän jäse-

net tutustuvat ja saavat tietoa toisistaan. Ryhmän johtaja on tärkeässä asemassa. Hänestä

riippuu toiminnan rakenteiden luominen ja perussääntöjen laatiminen sekä ryhmän

suuntaaminen sille asetettuun tehtävään ja tavoitteista sopiminen. (Pennington 2005,

71–74 .)

Kuohuntavaiheen (storming) aikana ryhmässä saattaa syntyä erimielisyyttä ja

ristiriitoja. Näistä voi seurata ryhmän jäsenten eri pyrkimysten ja tavoitteiden risti-

riitaisuuksia. Usein tässä vaiheessa käydään kauppaa, jotta sovitut prioriteetit saataisiin

neuvoteltua. Ryhmän jäsenten ja viime kädessä sen johtajan tulee ratkaista ristiriidat, ja

sopia kuinka työ organisoidaan. Normeista sopimisen (norming) vaiheessa ryhmä

tiivistyy: ryhmässä on syntynyt koheesiota sekä myönteinen tunne ryhmäidentiteetistä.

Ryhmä on tyytyväinen yhteistoimintaan ja ryhmän jäsenet ovat yksimielisiä toiminta-

säännöistä. Suoritusvaiheessa (performing) ryhmä on syventynyt tehtäväänsä. Tässä

vaiheessa ryhmän jäsenet työskentelevät yksin, pienemmissä ryhmissä tai yhdessä koko

ryhmän kanssa. Keskinäisriippuvuus on tärkeintä, ja se takaa yhteistyön ja sitoutumisen.

Päätösvaihe (adjourning) on selkeä esim. projektia varten kootuissa ryhmissä. Ryhmän

päättäminen on tärkeää tehdä kunnolla, jotta ryhmän jäsenet pystyvät orientoitumaan

uuteen.  Kun ryhmän kokoonpano muuttuu ja ryhmän jäsenistä osa lähtee, se voi joutua

palaamaan aiempiin vaiheisiin. (Pennington 2005, 71–74.)

Ryhmän kehitysvaiheisiin liittyy ryhmäsosiaalisaatio (Moreland ja Levine  1989),

jossa hahmottuu ryhmän tilanne silloin kun siihen liittyy uusi ryhmän jäsen. Ryh-

mäsosialisaation vaiheet ovat: tutkiskelu, sosiaalistaminen, ylläpito, uudelleen sosiaalis-

taminen ja muistelu (Pennington 2005, 75–76). Edellä esiin tulleet ryhmän kehitys-

vaiheet sekä ryhmäsosialisaatio tulevat osaltaan näkyväksi tässä tutkimusprosessissa,

jossa uusi työryhmä aloittaa työnsä, siirtyy seuraavaan vaiheeseen ja toisaalta taas palaa

edelliseen vaiheeseen osin myös senkin vuoksi, että ryhmään liittyy uusia jäseniä.

Vuorovaikutuksen näkökulmasta merkittävä työryhmän kasvun ja kehittymisen

edellytys työnohjaustilanteissa on ollut rohkeus nostaa esiin itseä askarruttavia kysy-

myksiä sekä työssä nousseita ristiriitoja. Näiden kysymysten yhdessä pohtiminen on
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ollut merkittävää koko työryhmän kasvun kannalta. Aikuisuuden ja vastuun kehit-

tyminen tutkimusprosessin aikana ovat tulleet näkyviksi. Vuoden 2001 alussa työryh-

mässä aloitti kolme uutta työntekijää. Jäin työnohjauksen jälkeen pohtimaan seuraavaa:

”Uudet työntekijät – pitäisikö lähteä kuvien kautta katsomaan yksilöiden erilaisuutta?
Mitä haluaa vahvuutena katsoa itsessään suhteessa perustehtävään. Toisten tunteminen.

Nyt keskustelua siitä, mitä työnohjaukseen tuodaan. Tunteet yhteisön kasvun mahdollis-
tajaksi. Koti-rajat-vastuut-pelinsäännöt.” (Tutkijan päiväkirja 24.1.2001)

5.2.4 Yhteistyö ja vaikuttaminen työryhmässä

Työryhmän työskentelyssä näyttäytyi prosessin aikana kokemus vaikuttamisen mahdol-

lisuudesta ja vallasta omassa työssä. Valta (power) sinänsä ei ole ihmisen tai ryhmän

ominaisuus, vaan se on yksi piirre sosiaalisissa suhteissa, kyse on toimijan vallasta

toiseen tietyssä tilanteessa. Valta näyttäytyy ihmisen välisissä vuorovaikutussuhteissa.

Se ei ole yksilön tai ryhmän ominaisuus vaan näyttäytyy diskursseissa sen mukaisesti

millaisen position työryhmän jäsenet itse valitsevat tai ”joutuvat” ottamaan. (Burr 2003,

115–116.) Valta rakentuu Rainion (1969) mukaan ihmisten väliselle riippuvuudelle

vuorovaikutussuhteissa. Mitä tämä merkitsee työyhteisössä, jossa työntekijä on riippu-

vainen esimiehestään ja työnantajastaan? Esim. terveysalan työssä voi syntyä riippu-

vuutta johtajaan, joka tilapäisesti voi sen hyväksyä, mutta on valmis luopumaan siitä

jakamalla tehtäviä ja vastuuta, toisin sanoen luovuttaa valtaa (Hurme 1995).

Valta on osa johtajuutta. Johtajuus on vastuun ottamista itsestä, ryhmän toimin-

nasta sekä samalla organisaation, yhteisön ja ryhmän perustehtävän toteutumisesta.

Johtajuus elää ryhmäprosessissa jokaisen toiminnassa (Jauhiainen ja Eskola 1994).

Valta on vaikuttamismahdollisuutta ja siihen liittyy kyky tai mahdollisuus saada

muut toimimaan halutulla tavalla. Vallan perusteena ryhmässä voi olla palkitseminen,

rankaisu, auktoriteetti, asiantuntemus tai henkilökohtainen karisma. Emerson tuo esiin

vallan tasapainottamispyrkimykset, joissa itse asiassa Rainion mukaan on kysymys

vallan tavoittelusta. Vallan tasapainottamispyrkimys poikkeaa vallan tavoittelusta siinä,

että valtatasapainon saavuttaminen voidaan katsoa yhteiseksi päämääräksi, kun muu

vallan tavoittelu voi jatkua loputtomiin, sillä ei ole yhteistä päämäärää. (Rainio 1969.)

Päämäärätön vallan tavoittelu ei edistä yhteisön toimintaa ja murentaa perustehtävää.

Foucaultin (Faubion 2000) mukaan valta ei ole kenenkään hallussa. Valta on sekä

subjektien välinen toiminta- ja vaikutussuhde että jokaisen ihmisen sisäinen vuorovai-

kutussuhde. Foucault’n toimintateoreettinen käsitys vallasta nousee Nietzchen ajatuk-

sesta, jonka mukaan totuuden ja arvojen järjestykset syntyvät tahtojen ja voimien koh-

taamisesta ja kamppailusta. Sosiaalisten suhteiden mallissa konfliktin ja taistelun poh-

jalta syntyneet valtarakennelmat perustuvat toimintojen ja pyrkimysten törmäyksiin ja



95

jännitteisiin. Toiminnallisuuden lisäksi Foucault korostaa vallan tuottavaa ja ruumiil-

lista luonnetta. Ensisijaista on se, miten valtaverkostot tuottavat sosiaalista, kulttuurista

ja subjektiivista todellisuutta. Valta muodostaa toimintakentän sekä antaa mahdolli-

suuden havaita vallan kohteen ja ongelman sekä muovaa tietämisen ja määrittelyn

kriteerit. Kolmanneksi valta jäsentää ruumiin ja tuottaa ruumiillisuuden, toiminta on

ruumiillista. (Helèn 1994, Faubion 2000.)

Tunne siitä, että on valtaa ja vapautta toimia, voi ihmisen kokemuksena syntyä

monella tavalla. Kokemus voi olla myös päinvastainen, organisaation vaikutus voi olla

kahlehtiva ja alun perin avuksi ja tueksi tarkoitettu tuki koetaan oman toiminnan esteenä

ja ammattitaidon mitätöintinä. Tämä näkyi selkeästi tässä tutkimuksessa projektivaiheen

alussa, jolloin projektin vastuuhenkilöillä oli tarve luoda selkeät rakenteet työryhmän

työlle tiukassa aikataulussa, mutta yhteisiä keskustelun paikkoja koko työryhmän kans-

sa ei ollut. Tämä näyttäytyy ensimmäisessä työnohjaustilanteessa 18.10.2000. 3

ohj. 4: Me ollaan kaikki niin uusia et me ei tunneta vielä toisiamme…. 4 kuukautta tässä oltu ja
kolmivuorotyössä, ni me ei oikeasti tunneta toisiamme.Sekin vähän rassaa, en tiiä onks se hyvä
sitte. Mikä se meidän rooli ihan oikeesti on ja kuka meitä ohjaa? Luodaanko me se itse siellä se
henki ja ja kuinka paljon me otetaan sieltä ulkopuolelta ja kuinka paljon me vaadimme sitä
ulkopuolista?

TO: mitä työryhmässä tunnetaan – ja mitä tehdään?

ohj. 4: mmmmm, Ja on annettu valtuudet, tähän mä olen monta kertaa sanonut…

ohj. 2: Niin sanallisesti, mut sit käytännön tasolla tuntuu et ei ookaan hirveesti niitä valtuuksia.
Mun mielestä, mun tän hetken tunne on se, että me tehdään tuota työtä hirveen hyvin ja me osataan
ne hommat. Meil ei oo niitä tilanteita, joista me ei selvittäs. Mut sit aina joku pyrähtää sinne
paikan päälle ja antaa semmosen tujauksen et kaikki tuntee itsensä huonoks ja epäonnistuneeks
loppupäivää. On just semmonen tunne, et onks jollain edes oikeus tulla sinne kerran kuussa niinku
huutelemaan et nyt on väärä kaavake tääl?

ohj. 1: mmmm.kyllä

ohj. 2: Vaik nyt paperin väri ollu ehkä väärä. Tunne että jos tämä joku taho on jo alusta alkaen
tiennyt, että minkä väristä paperia me käytetään, niin miks se sanoo sen vasta neljän kuukauden
päästä? Eli onks he vaan odotelleet että töppäilkää nyt et saadaan ……

TO: aivan

ohj. 2: Et me on kuitenkin kauheesti tehty työtä ja käytetty maalaisjärkee ja koitettu miettiä  et
miten tää asia voitas nyt hoitaa. Tosiaan tyhjästä kaikki tullu tähän taloon.

ohj. 4: … Osittain toimitaan niin kuin sairaalassa ja osittain niin ku kodissa että mikä on se ero?
(Työnohjaus 1)

Toisaalta työryhmälle oli annettu valtuutus tehdä työtä, ottaa vastuu ja luoda

työyhteisöstä oman näköinen, ja toisaalta vaadittiin tekemään tietyllä tavalla. Työryhmä

                                                  
3 Tässä tutkimuksessa näytteet työnohjaustilanteista on kuvattu seuraavasti: työryhmän vuorovaikutuk-
sessa puhujat on numeroitu esim. ohj. 1 = ohjaaja 1, ohj. 2 = ohjaaja 2 jne. Työnohjaajan puheenvuorot
näkyvät kirjainyhdistelmänä TO. Merkintä: …… kuvaa epäselvää tai hiljaista puhetta, josta ei litteroi-
taessa saanut luotettavasti selvää. Lukijaa ajatellen näytteet on kirjoitettu repliikkeinä, joista on poistettu
välisanoja (tota, nii, sit ku, sit jne) samoin kuin sanojen toistoja.
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koki projektin vastuuhenkilöt alussa ulkopuolisina, jotka osin myös arvostelivat heidän

työtään. Työryhmässä oli vahva tunne siitä, että ohjausta ja tukea ei saanut riittävästi

projektin vastuuhenkilöiltä. Lähiesimiehen tuesta ei tässä vaiheessa puhuttu vielä

mitään. Ryhmää yhdisti voimakas yhteinen tunne siitä, että me tiedämme mitä teemme,

muut ovat ulkopuolella.

” eli ne on ihan selkeesti ulkona ja me ollaan sisällä….” (Työnohjaus 1)

Työryhmää yhdisti tässä vaiheessa (lokakuu 2000) yhteinen vaativa tehtävä ja

uuden työtavan luominen. Ryhmässä näkyi ensimmäisestä työnohjauskerrasta me-henki

suhteessa työryhmän ulkopuolisiin, jotka osin koettiin uhkana omalle osaamiselle,

vaikkakin ryhmän sisällä osa työntekijöistä reagoi voimakkaammin ja osa oli vielä

hiljaa. Meisyys ei kuitenkaan voi rakentua yhteisesti koetun uhan pohjalta syntyväksi

tunteeksi. Yhteistä työtä oli tuolloin tehty työryhmässä viisi kuukautta. Aloittavan ryh-

män (forming) työskentelyssä tämä peilaantuu innostuksen ja ihastumisen vaiheeseen

ennen kuin toisia tunnetaan riittävän hyvin ja halutaan liittyä yhteen (Niemistö 1999,

Pennington 2005). Toisaalta epävarmuus omasta roolista työyhteisössä oli voimakas,

kaikki työntekijät olivat vielä määräaikaisessa työsuhteessa, keskustelut lähiesimiehen

kanssa olivat tulossa – kenen työsuhde vakinaistetaan ja kenen ei …

Yhteisön elämässä valta näyttäytyi arjen eri tilanteissa asukkaiden välillä, asuk-

kaiden ja työntekijöiden välillä ja työntekijöiden välillä sekä suhteessa esimieheen.

Moniammatillisessa työyhteisössä jokaisella työntekijällä on tahtoa ja intressejä toimia

tietyllä tavalla tietyssä tilanteessa. Intressi saattaa syntyä henkilökohtaisesta näkemyk-

sestä tai ammatillisesta työorientaatiosta. Jos osapuolten tahto poikkeaa toisistaan, eikä

kumpikaan pysty perustelemaan näkemystään toiminnasta, on muodostunut valtakenttä,

jossa koko yhteisön täytyy elää. Se, miten kysymys ratkaistaan, riippuu siitä, miten

hyvin yhteisössä pystytään asiasta keskustelemaan ja erityisesti siitä, miten tietoisesti eri

osapuolet tiedostavat yhteisön perustehtävän ja ovat valmiita reflektoimaan omaa

toimintaansa.

”Kävimme kierroksen, jolloin ryhmä päätti, että keskitytään K:n caseen.Case tuntui ryh-
mäläisistä aluksi jokapäiväisen pieneltä, se näkyi keskustelussa. K pohti: Tiukat tilanteet,
Tehdäänkö me hyvää työtä? Onko työ auttamista? Pystytäänkö kehittämään työtä?

Ajatellaanko asukkaitten olevan ikäviä ihmisiä? Onko hyvä, että arjen tilanteet ovat risti-
riitaisi?

Tässä näen työnohjauksen paikan. Tilanteet ja tunteet uskallettava tuoda työnohjaukseen.
Miten rohkaisen ryhmää siihen? Ehkä tämä case on se alku.. L puhuu paljon,muu ryhmä
vaikenee.Kuka käyttää valtaa tässä? K aloitti jotain tärkeää, sitä täytyy jatkaa.”
(Tutkijan päiväkirja 18.4.2001)

Työryhmän jäsenet suostuivat rekrytointitilanteesta lähtien työskentelemään työ-

ryhmässä vaativien asukkaiden kanssa. Kuitenkin työ osoittautui arjessa paljon haasta-

vammaksi kuin työryhmän jäsenet olivat ajatelleet. Jatkuva muutos ja päätökset, jotka
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tehtiin muualla, olivat kuormittavia. Suostuminen sellaiseen, josta itsellä ei ole valtaa tai

mahdollisuutta päättää, oli vaikeaa. Tämä näkyi työnohjaustilanteissa voimakkaina

tunteina, perustelujen vaatimisena työryhmän esimieheltä sekä vaatimuksena saada

osallistua päätöksentekoon. Työryhmän oli kuitenkin pakko ottaa vastaan totuus, jonka

mukaan he eivät voineet päättää, millaisia asukkaita yksikköön valitaan. Tämä oli

vaikea hyväksyä prosessin alkuvaiheessa, ja siihen palattiin myös jatkuvasti koko

prosessin ajan.

5.3 Työnohjauksen aloittaminen – tila tunteille

Työnohjaus on työyhteisössä yhdessä sovittu paikka omien työtunteiden tutkimiseen.

Työnohjauksen aloitusvaiheessa on tärkeää määrittää työskentelyn tavoitteet ja pelin-

säännöt sekä määrittää työskentelyn rajat (työnohjaustilanteen pituus, työnohjauspro-

sessin pituus) sekä keskustella odotuksista ja toiveista työnohjaajan toimintaa ajatellen.

Tässä luvussa kuvaan, miten uusi moniammatillinen työryhmä opetteli työskentelemään

yhdessä sekä kanssani säännöllisesti toistuvissa työnohjaustilanteissa. Työnohjaustilan-

ne oli yhteisesti sovittu tila työtunteiden tutkimista varten.

5.3.1 Merkitykselliset tilanteet työryhmän dialogissa

Työnohjaustilanteissa jokaisella työryhmän jäsenellä on ollut mahdollisuus tuoda itsel-

leen merkityksellisiä työtilanteita työnohjaukseen (critical incident) (Flanagan 1954).

Merkityksellinen tilanne voi olla jokin tilanne tai tapahtuma asukkaan tai työtoverin

kanssa arjen työssä, joka on herättänyt itsessä pohdintoja ja tunteita (ks. kuvio 5. Työn-

ohjaus pysähtymispaikkana.).

Kriittisten tapahtumien tekniikka (critical incident -tekniikka) antaa hyvän mah-

dollisuuden tutkia, miten hyvä tai huono palvelukokemus syntyy, miten se kehittyy ja

päättyy. Flanaganin (1954) kehittämää Critical Incident menetelmää voidaan soveltaa

työnohjaustilanteessa yhtenä oman työn ”tutkimusmenetelmänä”. Kysymys on menetel-

mästä, jossa asiakkaan kokemuksia voidaan tarkastella episodeina, minkä vuoksi sitä on

käytetty terveydenhuollossa asiakkaiden ja potilaiden kokemien palvelu-, hoito-ongel-

mien tutkimiseen. Kriittisten tapausten kuvauksia analysoimalla on mahdollista parantaa

vuorovaikutusta esim. hoitotilanteissa. Jotta itselle merkityksellinen, mieleen jäänyt

tapahtuma tai tilanne voidaan määritellä ”kriittiseksi”, se kuvataan yksityiskohtaisesti.

Menetelmän etu liittyy siihen, että henkilö voi kohdentaa mielenkiinnon konkreettiseen

ja poikkeavaan tilanteeseen. (Haverinen 1998.)
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Kyseistä Flanaganin critical incident -menetelmää on käytetty myös koulutuksen

tutkimuksessa suhteellisen ohjeistavanakin menetelmänä (Andersson 1995, Perry 1997,

Koistinen 2002, Mikkonen 2005). Menetelmää voidaan hyödyntää työnohjauksessa, kun

tarkastellaan työnohjaustilannetta oppimisen ja ammatillisen kasvun mahdollistajana.

Kolben (1984) kokemuksellisen oppimisen kehä jäsentää hyvin työryhmän jäsenten

reflektiivistä työskentelyä työnohjaustilanteessa.

Tässä tutkimuksessa olen käyttänyt kyseistä menetelmää työnohjaustilanteessa,

jolloin koko työryhmä on saanut kuvan tilanteesta tai tapahtumasta yhden työntekijän

kertomana (ks. kuvio 5). Menetelmä antaa työryhmän jäsenille mahdollisuuden löytää

työn arjesta itselle merkityksellisen tilanteen sekä rajaa keskustelun juuri kyseiseen

tilanteeseen. Työryhmän työnohjauksessa on työnohjaajan tärkeä tehtävä huolehtia siitä,

että työryhmä pysyy perustehtävässään eli tutkii omia tunteitaan suhteessa työhön.

Työskentelyn keskiössä ovat siis työ ja siihen liittyvät tunteet tietyn tilanteen tai

tapahtuman kautta kuvattuna. Jotta jokainen työnohjaustilanteessa oleva työntekijä saisi

tukea omaan työhönsä, on tärkeää, että jokainen osallistuu vapaaehtoisesti ja on mukana

dialogissa omalla luontaisella tavallaan. Kriittisten tapahtumien tekniikkaa voidaan

peilata myös Peavyn (2004) käsitykseen paneutuvan ongelmanratkaisun merkityksestä

sosiodynaamisessa ohjauksessa.

Työnohjausprosessi työryhmälle käynnistyi 18.10.2000. Olin varmistanut mahdol-

lisimman häiriöttömän luokkatilan, jossa työryhmä istui tuoleilla kehässä. Ensimmäisen

työnohjaustilanteen aluksi palasin edelliseen tapaamiskertaan (14.9.), jolloin oli sovittu

työnohjausistuntojen nauhoituksista. Keskustelimme vielä asiasta. Yksi työntekijä oli

vielä epäilevällä kannalla ja kysyi mitä mieltä muut ovat. Keskustelun jälkeen ryhmä

teki yksimielisen päätöksen asiasta. Tässä vaiheessa sain työryhmän jäsenilta suullisen

luvan istunnon nauhoitukseen.

Työnohjausprosessin alussa ensimmäisellä kerralla orientoiduttiin työskentelyyn.

Itse johdattelin työryhmää työskentelyyn kertomalla omasta tavastani jäsentää työn-

ohjaustapahtumaa, jotta pysyttäisiin perustehtävässä, eli työn tutkimisessa ja tunteiden

käsittelyssä. Yhteinen työskentelymme käynnistyi siitä, millä ajatuksilla itse kukin

työnohjaustilanteeseen tuli. Paikalla oli kuusi työryhmän jäsentä.

TO: Elikä kun mä puhuin viimeks, että se että millä tavalla mä työskentelen ja katson asioita ni ja
mikä tän työnohjauksen merkitys on. Se on tämmönen yhteisödynaaminen elikä ……. Mä kirjoi-
tan sen taululle, kun se on aika merkittävä juttu …….. Elikä tää on se kolmio tai raami, minkä
parissa tehdään töitä. Minkä parissa te teette töitä kun tuolla työskentelette. Tää on semmonen
sabloona, mikä mulla on sit koko ajan mielessä kun luotsaan keskustelua eteenpäin. Kun puhuttiin,
sä nostit M, tän  luottamuksellisuuden tähän?

ohj. 3: Rehellisyys, avoimuus, tän pitäis olla semmonen foorumi, jossa pitäs voida puhua mah-
dollisimman avoimesti ja sehän on itse asiassa se idea. Jos tää rupee olee ei avoin, nii tää ei vastaa
tarkoitustaan. Ettei lähetä sitte ikään kuin,  jos tunteita loukataan täällä,, ni tai tällasi asioita niitä
sitte vellomaan työyhteisössä

TO: Tässä paikassa, nii jos kokee itse loukkaantuneensa ni se, et miten sen ottaa tässä tilanteessa.
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ohj. 3: Muutenhan tämä ei aja tarkoitustaan, jos pääsee sulkeutumaan

TO: joo

ohj. 1: Mä näen sen luottamuksellisuuden sellasena yhteisön työnohjauksellisena tilanteena, mutta
mä näen sen, et se on kaikkialla.  Se ei voi olla olematta. Ei voi olla jossain luottamusta ja jossain
epäluottamusta, luottamuksellisuutta. Se on joko kaikkialla tai sitä ei ole missään. Mä oon vähän
tämmönen tasakäsitteinen käsitteinen ihminen, että mun mielestä se on jossain määrin semmosta
petoksellisuutta, jos se tota näkyy epäluottamuksena tässä, ni missä se sitte olis luottamusta.
Kaikki myös tämmösen luottamusnimikkeen alla liittyy kiinteästi toinen toisiinsa.

ohj. 3:Nii mä tarkotin tässä sitä, että  luottamus on semmonen asia, et sitä joko on tai sitte sitä ei
oo. Tarkoitin tässä sitä et tää foorumi on sellanen mis pitää pystyä puhumaan avoimesti …. Et tää
vastaa tarkoitustaan. On hyvin vaikee toimia, jos täällä joutuu tsemppaamaan tai pitää suutaan
kiinni, ilman muuta se luottamus on kaikkialla, se on ihan selvä asia.

TO: …rakentuu ja syntyy se on tietysti tämä,  mut sit se on siinä toiminnassa et sen kautta se sitte
tulee. Ja sitte tää rehellisyys, puhutaan asioista niiden oikeilla nimillä. Tää on säännöllistä. Et
nythän on ajateltu, et nää olis kerran kuussa tän syksyn ajan ja sitte …. Ja mitä se tavoite sit on ja
miten se liittyy laajempaan teidän kehittämisprosessiin? Tää on yksi tilanne ja tapahtuma, joka
toistuu säännöllisesti, mut sit tapahtuu paljon muutakin. (Työnohjaus 1)

Kuuntelin työryhmän ajatuksia työstä tässä ja nyt. Kuitenkin ohjasin työskentelyä

niin, että ryhmä kirjasi työnohjauksen tavoitteita ja keskusteli niistä. Työryhmän jäsenet

näkivät tuolloin työnohjauksen paikkana, jossa voi puhua avoimesti ja rehellisesti

omasta työstään sekä omista tunteistaan. Jokaiselle työryhmän jäsenelle, myös mukana

olevalle esimiehelle, oli tärkeää päästä itse sanoittamaan, mitä ymmärtää luottamuk-

sellisuudella. Työnohjauksen rooli prosessina korostui, se nähtiin ennalta ehkäisevänä

työssä jaksamisen tukirakenteena. Keskustelu liikkui monissa eri kysymyksissä. Työ-

ryhmän jäsenillä oli valtava tarve puhua omasta työstään ja omista kokemuksistaan. Yh-

teistä puhetta oli vaikea jäsentää, saati ensimmäisellä kerralla keskittyä yhteen teemaan.

Koska kyseessä oli ensimmäinen kerta, oli tärkeää, että yhdessä keskusteltiin

työnohjauksen periaatteista; luottamuksellisuudesta, avoimuudesta, prosessinomaisuu-

desta ja tavoitteellisuudesta. Ryhmä kirjasi yhdessä seuraavat asiat, joihin se haluaa

työnohjauksella pyrkiä:

• Hyvä ilmapiiri

• Toisen tunteminen

• Ymmärretään oman työn arvokkuus

• Mahdollisimman hyvä hoito

• Työtä ei tehdä yksin

• Me-hengen etsiminen

• Voiman etsiminen

• Työnohjaus ehkäisevänä

Kyseinen aloitus oli tärkeä koko prosessin kannalta. Teimme ryhmän kanssa

yhteistyösopimuksen, jossa määrittelimme tavoitteet ja pelinsäännöt sekä sovimme

työskentelytavoista.
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Kolmella ensimmäisellä työnohjauskerralla työryhmän jäsenet kertoivat hektisestä

työstään toisilleen ja minulle työnohjaajana. Alussa oli vaikea kuunnella toista, oma

kuormitus työstä oli päällimmäisenä. Työryhmässä näkyi ns. itsekeskeinen toisen kuun-

teleminen: toista kuunneltiin, jotta voitaisiin kertoa omat kokemukset ja mielipiteet.

(Juuti 2005.)4 Vaikka sovimmekin työryhmän kanssa, että työskentelisimme critical

incident -menetelmää käyttäen, ryhmän oli vaikea työskennellä sen mukaisesti. Aloitus-

vaihe työryhmän työn kaaoksessa oli myös itselleni työnohjaajana haasteellinen. Työ-

ryhmälle tärkeät asiat ja työtunteet tulivat näkyväksi yhteisessä keskustelussa. Kolmen

kerran jälkeen ryhmä malttoi pohtia tarkemmin yhdessä, miksi se haluaa työnohjausta ja

millainen työskentely parhaiten tukisi työtä.

Neljännellä työnohjauskerralla työryhmän koko oli kasvanut kolmella työnteki-

jällä. Tällöin keskusteltiin jälleen työskentelytavoista ja pelinsäännöistä työnohjaukses-

sa. Tilanteessa näyttäytyi selkeästi se, miten työryhmä harjoitteli yhteisen päätöksen

tekemistä – tässä tilanteessa valitsemaan yhteisen teeman keskustelulle.

TO: Tää oli tosi tärkee kysymys minkä L nostit tässä. Jos ajattelee mitä täs kierroksessa nyt tuli:
täällä nousi nää vastuukysymykset, yhteiset tavoitteet, avoimuus liittyen näihin eri kysymyksiin ja
sitten tää uutena työntekijänä työyhteisöön tuleminen. Ja sitten tää, miten työtiimi ottaa uuden
työntekijän vastaan. Nää oli niitä teemoja. Tää liittyy myöskin näihin työrooleihin sitten myöskin
tässä kohtaa ja sitte laajemmin siihen, et mitkä on vastuut ja työnjako. Tällasii teemoja te ootte
osannu nostaa. Sit jos miettii sitä, että mitä M  nosti esille, että et mitä sä toivot, ni on se, että
puhutte ryhmänä niistä kysymyksistä mitä on tullu esille. ……… Nyt mä nään, että te ryhmänä
voitte tehdä sen valinnan, et miten te lähette tähän tähän keskusteluun ja onko niin, että näistä
teidän esimerkeistä vois nostaa jonkun konkreettisen tilanteen, jonka kautta te voitte tarkastella sitä
omaa toimintaa siellä ja sen yhden tilanteen kautta?

Hiljaisuus

ohj. 2: tietsä tässä varmaan tää hankaluus onkin ryhmätyössä kun me tehdään vuorotyötä

TO:mmmmm

ohj. 2: Ni ne tilanteet sattuu aina vaan yhelle tai kahelle työntekijälle samaan aikaan. Ne ei
kosketakaan tavallaan muuta työryhmää. Jos täs nostais pari keisiä esiin, saattas olla niin että ne
vuoropuhelis ja kaikki muut oiskin siin ulkopuolella.

TO: Oisko niin?

ohj. 4: Nii se koskee niinku syvemmin niitä kahta ihmistä …

ohj. 2: Must saattaa et se vois olla …

ohj. 4: Nii, et sä tarkotat sitä, et varmaankin et syvästi sitä , sitä et ketkä ovat siinä työvuorossa
olleet esimerkiksi nää  kuolemantapaukset niitä ihmisiä syvästi koska he ovat olleet siinä läsnä

ohj. 2: Joo joo

ohj. 4: Tietysti se koskettaa meitä kaikkia, mutta et teitä, jotka ootte olleet paikalla teitä se koskee.

ohj. 2: Jotenkin tuntuu hassulta sitten ihan ihan tota tuoda tänne kaikkia sitte. Niitähän käydään
läpi sillon ku ne sattuu. Tai musta tuntuu hassulta tuoda tähän niinku  se koskettaa sillon ku ne
tapahtuu. Oonks mä ihan väärässä?

TO: Miksi se tuntuu hassulta tuoda tähän ?

                                                  
4 Juuti P (2005): Johtajuus ja työnohjaus. Diakonia-ammattikorkeakoulu, Luentomoniste 25.5.2005.
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ohj. 2: Mun mielestä se kaventaa tätä keskustelua niinku jotenkin. Mä niinku kaipaisin näistä just,
niinku mä kerroinkin, et me saatas kaikki niinku jotain huljuttaa pohjia, tai sitä me fiilistä mä
kaipaan eniten.

ohj. 1: Mun mielestä tää on nyt semmonen tilanne, että että me joko ollaan rohkeita tai sitte me ei
olla rohkeita. Me voidaan ottaa näitä keisejä ihan sellasenaan, me voidaan sen ympäriltä jokin
isompi teema, esimerkiks tää kuolema. Me voidaan ottaa juominen tai ….

ohj. 2: Juominen vois olla aika hyvä koska siinä …. hyvä

ohj. 1: Me voidaan ottaa tällasii …….. Mä toivosin myös sillä tavalla, et kukaan ei väheksyis
myöskään kuoleman merkitystä. Vaikkei oo konkreettisessa tilanteessa mukana, se näkyy sen ih-
misen poistuminen, meidän suhteet siihen ihmiseen joka on poistunu. Se tulee asukkaiden kanssa,
ei välttämättä esimerkiksi tässä tilanteessa sillai kun A, vaan se voi olla jollekin muulle. Sillon
meillä täytyy olla niinku sitä potkua ja rohkeutta vastata niihin asioihin. Se on yks meidän hyvin
tärkeä rooli siinä suhteessa, nää yksittäiset tilanteet ja muut, jotka on toki hyvin konkreettisia sillon
niille henkilöille, jotka on siinä paikalla. Mut et ne on jokatapauksessa myöskin semmosia isoja
yhteisiä, erittäin tärkeitä asioita.

ohj. 2: Joo kyl mä siis sillee niinku ymmärrän

ohj. 4: Must se juominen on hyvä idea, koska se on niinku meille tavallaan uhkakin sillä tavalla,
kun on uusi tilanne tulossa. Me ei tiedetä mitä tulee tapahtumaan, et voitas niinku …. (Työnohjaus
4)

Työryhmä rakensi yhteistä ymmärrystä siitä, miten työnohjaustilanteessa olisi

hyvä työskennellä. Yhden työntekijän kokemuksen ja jonkin tilanteen esille tuominen ja

reflektointi koettiin ”hassulta”, koska se ei välttämättä kosketa kaikkia. Työntekijät

työskentelevät eri vuoroissa. Työryhmän esimies rohkaisi tyhmän jäseniä olemaan

rohkeita ja nostamaan esiin vaikeitakin asioita mm. kuoleman kohtaaminen tai juo-

minen. Samalla kerralla työnohjauksen lopuksi työryhmä oivalsi tärkeän asian omasta

työstään ja siitä, miten työnohjaustilanteessa voisi työskennellä.

TO: Okei hyvät ihmiset. Tota mä katon kelloa, et se on kakskymmentä yli joo, täs on nyt te ootte
keskustellu nyt juomisesta ja tota tätä teemaa lähestytty ja ja tuossa nyt sitte kun mietittiin sitä, että
minkä teeman te valitsette tai miten te asioista puhutte niin ihan selkeesti täs elää ilmassa se, että
minkälaisia asioita tänne työnohjaukseen voi tuoda ja millä tavalla. Mä pyytäsin teitä itte kutakin
miettimään sitä, että mitä se tarkottaa kun uskaltaa tuoda oman tilanteen tähän ja jakaa se. Et
vaikka nyt se olo saattaa olla et se on minun juttu pelkästään tai meidän juttu pelkästään, niin
kannattaa miettiä sitä itessään, että uskallanko tuoda, koska jokaisesta tilanteesta tulee jokaiselle,
kun sitä lähtee pohtimaan sitä tilannetta omia tunteitaan liittyen siihen ni se on koko ryhmälle mut
et se on tietenkin se, et mihin te ootte ryhmänä valmiina ja miten tää teijän ryhmän tilanne on, se
on muuttuvainen. Te ootte käyny hirveen hyvää keskustelua siitä, et miten me asetetaan rajoja?
Miten me toimitaan siinä tilanteessa? Et sehän on tullu tässä. Tunteethan on täällä koko ajan. Niillä
ei ole vielä nimiä nyt tässä ja ne ei oo tullu niinku  itse kultakin, mut ne on tässä.  mä toivosin, et
me voitas nyt tässä vielä  käydä loppukierros siitä, että mikä on itse kunkin olo nyt tästä tilanteesta
työnohjaustilanteena ja sitten siitä, mitä te ootte puhuneet ja myöskin se, että onko tullut itse
kuulluksi?

ohj. 8: Mun mielestä noi asiat, mitä tos juteltiin, nii tota kuuluis mieluummin johonkin kokouksiin
tai paremminkin ………. mä näkisin tän työnohjauksen semmosena …….. niinku työntekijän no
henkinen vastuu ……..

TO. Aivan

ohj. 3: Mä voisin oikeestaan lopettaa siihen, mistä mä alotin. Mä en oo ihan varma, että ne on niin
herkkiä asioita. Niin puhutaan oikeesti ja konkreettisesti siitä …. Tunteista ja työrooleista.
Esimerkiksi, jos multa kysytään, että tota mikä minua ärsyttää A:ssa siis tällaselle tasolle mennään.
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ohj. 3: Se vaatii todella rohkeutta ja sitä mä tarkotin sillä  haloo … mitä mä haluun ja välttämättä
se ei toimikaan näin, et voi olla se tuottaa enemmän vahinkoo. Mut siis tää on kuitenki sitä todel-
lisuutta  siellä työyhteisössä ja saattaa joku saattaa varmasti nähdä omalla harhaisuudellaan monia
– nauraa – etten mä  tämmöstä et varmasti M:n mielestä pitäs nopeemmin tarttua asioihin
nopeemmin. Viedä se ralli sinne ja soittaa se ambulanssi ja näin poispäin. Siis tämmösistä  asioista
nimenomaan kyse on siit rohkeudesta

ohj. 4: nauraa

ohj. 2: Eiks me voida päättää et tää on sit ens kerralla ku me …

ohj. 3: Nii joo

ohj. 2.: Nää on herkullisia tilanteita kun ……. et tätä ko me sit oikeesti pelätään että?

ohj. 4: Onks sit niin et me otetaan sitte juominen, kun me ei uskalleta puhua näistä omista jutúista

ohj. 2: Nno niin hyvä, sehän on ihan todennäköistä

ohj. 3: Kyl mä nyt tiedän sen ja aistin että minä ja M.ollaan työpersoonana vaikka meil on aina
hirveen kivaa, mutta tota täysin erilainen toimintamalli

ohj. 1: Jatkaa tota ehkä pitäis

ohj. 2: jooo

ohj. 1:.…. Et ei siinä tarvi olla siilipuolustuksessa, et kyl sielt löytyy toimintamallit sieltä
välistäkin

ohj. 1: Ja hyvä tapa on myöskin, et jos jos mikä tahansa jää kaihertamaan ni on kyllä ihan oikeesti
siis selvittää sitä asiaa siinä kahdenkesken tai kolmistaan tai ketä siinä sitte onkaan. Mut se kans
vaatii rohkeutta, mut se voi olla et se vaatii vähemmän rohkeutta kun tämmösessä tilanteessa

ohj. 3: Mä toivosin työyhteisössä sellasta että ei läsnäolevasta henkilöstä ei ainakaan kovin nega-
tiiviseen sävyyn vaan mun mielestä se on reilua ja oikeudenmukasta että sen mitä sä kykenet sano-
maan ihmisestä takanapäin niin sä oot valmis sanomaan sen hänelle suoraan tämmönen niinkun
periaate

TO: aivan (Työnohjaus 4)

Työnohjaajana rohkaisin työryhmää tuomaan tilanteessa esiin omia henkilökoh-

taisia kokemuksiaan työstä. Vaikka ryhmässä ensin koettiin, että oman kokemuksen

jakaminen työryhmässä ei kaikkia hyödytä, todettiin kuitenkin tärkeäksi yhdessä mää-

ritellä, mitä kullakin kerralla tutkitaan. Ryhmän jäsenet etsivät tapaa, jolla tunteita voi-

taisiin luottamuksellisesti yhdessä käsitellä. Kyse oli siitä, minkä tilanteen tai tapah-

tuman kautta työtunteita tarkastellaan. Ryhmä keskusteli juomisesta yksikössä yleisellä

tasolla, minkä jälkeen työryhmän jäsenet oivalsivat, miten ”päästäisi kiinni” työtuntei-

den käsittelyyn omien henkilökohtaisten tunnekokemusten kautta.

Jotta dialogisuus toteutuisi työnohjauksessa, työryhmä sitoutuu vuoropuheluun,

joka on vastavuoroista. Oman itsen ja toisen kuunteleminen tähtää yhteiseen oivalluk-

seen (Bohm 1996, Isaacs 2001). Dialogi toteutuu aina jossain tilassa, johon liittyy aina

fyysinen, henkinen, emotionaalinen ja ajallinen tila. Erityisen tärkeää on ei-verbaalisen

kokemustiedon ja käsitteellisen tiedon yhteyksien luominen. (Arnkil 2006.)

Haarakankaan (1997) tutkimuksessa konkretisoituvat dialogin edellytykset ryh-

män puheessa. Dialogisuutta ei ole, ellei toisiaan seuraavilla puhe-episodeilla ole mitään

yhteistä, eivätkä ne ole kytkeytyneet toisiinsa tässä ja nyt (Maturana 1978, Haarakangas

1997). Dialogisuuden rinnalla tulee ottaa huomioon myös se, milloin ei ole kyse
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dialogisuudesta vaan monologista. Monologit työnohjaustilanteissa näyttäytyivät

prosessin alussa, jokainen toimija tuo työnohjaukseen oman tilanteensa työn kaaokses-

sa, kiireessä ja omassa riittämättömyydessään. He puhuivat lähinnä minulle, työnohjaa-

jalleen, ennen kuin he oppivat puhumaan toisilleen yhteisestä työstä.

Dialogisuus näyttäytyi tässä prosessissa työnohjaustilanteissa keskusteluissa,

joissa työryhmä puhui yhdessä omasta työstään ja osin työnohjaajan unohtaen. Tämä

alkava dialogisuus näyttäytyi selkeimmin neljännellä työnohjauskerralla, joka oli työn-

ohjaustilanteena merkittävä pysähtymispaikka koko prosessia ajatellen. Kyseisessä

työnohjaustilanteessa on selkeästi osoitettavissa dialogin rakentuminen toisiinsa kytkey-

tyneiden puhe-episodien kautta. Puhe-episodit ovat keskustelussa toisiaan sisällöllisesti

seuraavia puheenvuoroja ja rakentavat työnohjaustilanteessa yhteisyyden diskursseja.

Alla olevassa näytteessä työryhmä rakentaa toisaalta työn ja toisaalta yhteisyyden dis-

kurssia pohtimalla asukkaiden päihteiden käyttöä ja hiv-asukkaiden tilannetta yksikössä

sekä mahdollisesti siirtymistä tuettuun asumiseen.

ohj. 2: Ja sit taas näitten niin sanottujen, jotka on kotonaan. Mä en ehkä heitä koe, et se on heidän
kotinsa. Se on heille vaan paikka missä he käy vaan ottamassa murkinaa, et tulee vähän parempi
kondis. Mutta  nää joille se on koti. P ja ehkä J niin tota, jotka sielä dokaa. Ni mä ajattelen sitä
asiaa sillee, että et ku ne on siellä meillä tai kotona, dokaa ehkä kuuskyt prosenttii vähemmän ku
sillon, kun ne on jossain muualla. Et ihan raittiiks mä koen, et ei ees saada. Jos he ei itse haluu
vaik me kuinka tuettas…

ohj. 4: Ei

ohj. 2: Mut sit mä oon täs miettiny, että mitä sen viinapullon tilalle? Nää ei oo ihan niin yksin-
kertasi,i et me odotetaan, et ne on päihteettömiä ja sit niinku me vaan odotetaan heilt niinku jotain
juttuja. Eet ne käyttäytyy kunnolla, eikä dokaa. Mut mitä me annetaan tilalle?

ohj. 9: Kyllä siinä näit uhkakuvia voi maalailla …. Et ku sit ajattelee et ku näis hiv-paikoissakin on
se uhka ja peikkona ollu kai, et ne kun nyt on narkomaaneja suurimmaks osaks osaks. Et mitä se
tuo sinne? …. Mut ne ei ilmeisesti oo kuitenkaan kauheita ongelmia tuonu.  Ketkä on saanu sen
mahdollisuuden, et on päässy tämmöseen tuettuun paikkaan, ni sitte kuitenkin mä uskon niinku
ihmisten semmoseen oikeudentajuun. Et ne ei haluakaan mokata. Ja semmosta, jos on sellanen, et
ei sitoudu. Niinku ilmeisesti tää yks  ei palannutkaan, niin voi tehdä muita ratkaisuja. ..... Se antaa
sillee tavallaan vastuuta, ettei se sitte ota sitä paikaks, … missä kavereitten kanssa, tai käyttäs
hyväks tällasta paikkaa vaan et on pois sieltä.

ohj. 4: Näitä hiv-paikkoja on vähän eri lähtökohta siinä, että niillä ei oo oikeesti mitään muuta
mahdollisuutta kun sairaala. Sitte se seuraava aste on tää. Sit niillä ei oo mitään muuta. Tää on
niille semmonen mahdollisuus, et niinku jotkut tulee tänne päihde – tähän toisille paikoille, nii niil
on vähän eri. Et ne on niinku siirtymässä toiseen paikkaan vielä meiltä. Nää on vähän niinku
erilaisista, et niil on niin suuri mahdollisuus päästä itsenäiseen asumiseen sairaalasta monen hen-
gen huoneesta omaan huoneeseen näille hiv-paikoille. Et niil on niinku uskoisin, että he kokevat
sen eri tavalla.

ohj. 2: Miksei voi ajatella niin, et jos niiden siivet todella kantaa, että ne lähtee vielä omaan kotiin
tuettuun asumiseen, miks meijän pitää ajatella et tää on niitten paikka viiskyt vuotta eteenpäin
esimerkiks A ja J .

ohj. 9: Emmä ainakaan niin kuvittele …

ohj. 2: Et onhan heilläkin mahdollisuus tän jälkeen, mut onhan tietyllä tavalla itselläkin  se vastuu,
et onnistuuko vai ei, et eihän me tota  vaik ois kuinka hiv tai kuinka mitä vaan loppuratkasu on
sillä ihmisellä itellään.  (Työnohjaus 4)
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Työryhmä pohti mitä kyseinen asumispalveluyksikkö kenellekin asukkaalle mer-

kitsee. Katkaisuhoidossa oleville paikka voi olla vain tilapäinen asunto, jossa saa ruo-

kaa, lämpöä ja hoitoa, kun lupaa olla juomatta. Vastuu katkaisuhoitoon tulevien ihmis-

ten hoitamisesta ja huoli heidän elämästään jatkossa tuli näkyväksi. Miten kahdessa

viikossa pystyy auttamaan ja tukemaan ihmistä päihteettömyyteen?

Hiv-positiivisille ihmisille kyseinen paikka voi olla koti, koska he eivät enää

selviydy kotona asumisesta, eivätkä tarvitse sairaalahoitoa koko aikaa. Kysymys siitä,

onko yksikkö kaikkien koti loppuun asti vai onko mahdollisuutta siirtyä esim. omaan

kotiin tai tuettuun asumiseen. Kysymys oli työryhmälle uusi. Alun perin yksikkö oli

määritelty kodiksi kaikille asukkaille. Työryhmän työlle tämä toi uuden ulottuvuuden,

miten tukea osaa asukkaita siirtymään tuettuun asumiseen näiden siihen halutessa ja

kyetessä. Tässä vaiheessa näyttäytyi ensimmäistä kertaa myös asukkaan vastuu itsestä,

jota työryhmän tulee tukea. Työntekijät vakuuttelivat toisilleen omia käsityksiään siitä,

mitä ajattelivat asukkaista ja työstään. Työntekijöiden hämmennys työn moninaisuu-

desta asukkaiden elämäntilanteiden kautta tuli näkyväksi.

5.3.2 Työnohjaus prosessissa

Työyhteisön työnohjausprosessi käynnistyy aina kartoitusvaiheella, jossa organisaation

edustajat ja työnohjaaja käyvät orientoivan keskustelun työnohjauspyynnön pohjalta.

Työnohjaaja tutustuu kartoitusvaiheessa organisaatioon ja työyhteisöön, sen tehtävään

sekä vallitsevaan tilanteeseen. Kyseisten tietojen pohjalta työnohjaaja keskustelee orga-

nisaation johdon kanssa siitä, onko työnohjaus ”riittävä interventio” kyseisessä tilan-

teessa vai tarvitaanko sen lisäksi koulutusta tai konsultaatiota. Kartoitusvaiheessa

työnohjaaja tapaa esimiesten lisäksi myös ohjattavat. Päätös työnohjausprosessin aloit-

tamisesta tehdään 1–2 tapaamiskerran jälkeen. Tässä tutkimuksessa työnohjausproses-

siin liittyvä kartoitusvaihe muotoutui luonnostaan erilaiseksi. Itselläni oli mahdollisuus

tulevana työnohjaajana koota tietoa organisaatiosta ja tulevasta ryhmästä ”sisältä päin”.

Ajallisesti kartoitusvaihe voidaan ajatella alkaneen jo keväällä 2000 ja jatkui syys-

marraskuulle, jolloin tapasin työryhmää ensimmäisiä kertoja.

Tässä tutkimuksessa tutkimushenkilöt ja tutkija ovat olleet vuoropuhelussa koko

tutkimusprosessin ajan, jolloin elettyä elämää ja työn arkea on tutkittu yhdessä työn-

ohjaustilanteissa. Työnohjauksissa työnohjaajan kysymykset ja osallistuminen työryh-

män ulkopuolisena keskusteluun voidaan katsoa interventioina työryhmän ja työn kehit-

tymiseen. Työnohjaus on edennyt työryhmän aloitteesta ja sen ehdoilla. Työnohjauk-

sessa tuli näkyviin se, miten työryhmä hahmotti oman toimintansa osana projektia.

ohj. 4: Mul on ainakin hirveen paljon noihin kokouksia. Tavoitteet on asetettu muualta ja mä vaan
niinku toteutan niitä ja yritän hoitaa niitä tehtäviä. Nyt tää hiv-projektihomma ne on vaan asetettu
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joskus. Ettei kellekään tuu semmonen tunne, et yrittää vältellä niitä jokapäiväsiä töitä sitten, et
niinku hakee jotain muuta.

ohj. 9: ... Tää on olemista kyl tämmösessä vaiheessa, missä toimitaan projektina. Siihen kuuluu
oleeellisena osana se, että haetaan niinku, mitä se toiminta on, sit ku projekti päättyy. Tän myller-
ryksen aikana, että se on semmosta käynnistyvää ja sitte on jotain pysyvää.

ohj. 1: Tää myöskin tää projekti projektivaihe, niin tarkottaa karkeasti sanottuna myöskin sitä, että
me ollaan jossain määrin niinku tähän liityvässä talutusnuorassa. Tää on juuri varmaan se, mitä M
tässä tarkotti, että ne tuolta ulkopäin …. määritellään. Että ja osankin niistä palavereista ja kokouk-
sista mitä on, on olemassa. Tietysti me voitas ryhmänä, vastustaminen on huono sana, mut et ei
kerrota siitä, että tämmöset monenlaiset kokoukset ja ja palaverit niin ne vois olla enemmän sem-
mosia asukaslähtösiä. Ne meidän asukkaita todella .… Tuolla viimesessä johtoryhmässäkin sanot-
tiin, että tota joskin siellä panostetaan semmosta laitosasumista, mut kuitenkin tässä kovassa kehit-
tämisen sykkeessä, mikä on joka puolella, tää on yleensäkin suomalainen vanha klassinen hyvin-
vointivaltio ja nää lähialueet. Se tärkein elikkä asukas tai asiakas tai potilas niinkun luvattoman
helposti unohtumaan. Nyt täytyy pysyä, niinkun näiden uusimpien välineiden valtavirroissa ja olla
näkemyksiä ja olla kokemuksia ja tehdä ja olla projekteissa mukana ja kehittää. Se ei tarkota sitä
taas että tonne ulospäin tarvis hyökätä. Me ollaan usein paitsi et niinku ongelmakeskeisiä, me
ollaan myöskin aina niinkun ihan puolustuskannalla ja se myöskin antaa työryhmänä vähän sem-
mosen erikoisen kuvan. Tää projektivaihe loppuu, niin sillon me ollaan omillamme ja ollaan
myöskin hienosti omillamme. Tää asukaslähtöisyys et jos meille tykitetään erilaisia vaihtoehtoja
että nyt pitäs niin ja niin …. Meillä on myöskin vaihtoehto sanoo että se päivä ei käy ja se ei käy.
(Työnohjaus 4).

Joillakin työryhmän jäsenillä oli vahva kokemus siitä, että projektin tavoitteet oli

joskus asetettu ulkopuolelta ja että työryhmän täytyy vaan toteuttaa niitä, eikä sille

anneta mahdollisuutta kyseenalaistaa niitä. Toisaalta tuotiin esiin, että projekti kestää

aikansa, jolloin tuotetaan jotain pysyvää. Tilanteessa oli myös vahvaa diskurssia siitä,

miten projekti koettiin talutusnuorana, johon koko työryhmä oli sidottu. Todettiin myös,

että projekti ei niinkään ole uhka työryhmälle, vaan väliaikainen vaihe, jossa työtä

kehitetään. Puolustuskannalla oleminen ei sinänsä vie asioita eteenpäin. Työnohjauk-

sessa pohdittiin tuolloin yhteisiä foorumeita työyhteisössä osana työnohjauksen

arviointikeskustelua. Työryhmälle oli tärkeää hahmottaa, mitä ja miten eri työyhteisön

foorumeilla puhutaan.

ohj. 4: Niitä asioita, mitä siellä on tapahtunu, ni niitä asioita on käsitelty. Meidän pitää varmaan
luoda sitte joku muu systeemi siihen, että onks se sitte kehittämispäivänä myöhemmin ne asiat
mistä me keskustellaan vai millon. Koska se torstai kokous, ni se ei niinkun palvele kaikkea, koska
sillon on paikalla kolme neljä ihmistä maksimi. Siinä ei pystytä käsittelemään niitä asioita. Ensin-
näkään siinä ei oo aikaa ja sit se, et kaikki eivät saa sitä tietoa.Keksiä sitten, et jossain ne käsitel-
lään, koska ne on kuitenkin tarpeellisia. Viimeksi oli tuo turvallisuus ja kaikki ne asiat mitä me on
käsitelty, ne on kauhean tärkeitä. Nyt me ei oo oikeesti uskallettu varmaan, koska me ei oo
tunnettu toisiamme ja me ei oo uskallettu niinku tuoda niitä asioita esiin. …. Käsitellä omia tun-
teita asukkaisiin. Aikasemminkin oon sanonu niin. Toivottavasti jatkossa uskalletaan .… Mut se
foorumi, se keskustelufoorumi …..

Hiljaisuus

ohj. 9: Se taas tän työryhmän kohdalla. Haluais et … asiakaskunnasta tai et ois keisejä, jonka
kautta sitte, ….. taikka sitte herättää, ….. et hereillä siinä tapauksen kautta. Jokainen pystyy sitte
omia tunteitaan  tuomaan esille ja sitä kautta käsitellä. Yhteinen juttu siihen …. Se on laajempaa,
kun sen yhden tapauksen esittäminen. Vaikuttaa ihan koko siihen olemiseen siellä ja tekemiseen.
… nyt on ollu kolme kuukautta, jos aatellaan puoli vuotta se on hirveen lyhyt lyhyt aika niinku
….. keskinäisiä keskinäisiä välejä välejä setvimään. Että se asia tulee selväksi kahdessa tunnissa
…. Turvallisesti niiden tapausten kautta. (Työnohjaus 4.)
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Työnohjauksen alkaminen työryhmässä -nähtiin ”ok-juttuna” ja painotettiin jokai-

sen omaa vastuuta asioiden esille ottamisessa. Hyvänä pidettiin, että kehittämispäivissä

voivat kaikki olla mukana. Haasteena nähtiin työn arjessa tapahtuvat yhteiset kokoon-

tumiset ja työskentelytavat (esimerkiksi. torstai-kokoukset). Ongelmana oli tuolloin, että

kaikki eivät ole paikalla kokouksissa, jolloin asioita on vaikea käsitellä. Asioiden esille

ottamiseen on vaikuttanut myös se, että työryhmän jäsenet eivät tuolloin vielä tunteneet

toisiaan eivätkä uskaltaneet tuoda esiin vaikeita kysymyksiä.

Keskustelussa rakentui idullaan oleva luottamuksen ja turvallisuuden diskurssi,

jolloin keskusteltiin ryhmässä olemisen ja puhumisen rohkeudesta ja siitä, miten se

vaikuttaa arjen työhön. Työnohjaus nähtiin tärkeänä paikkana, jossa avoimuutta voi

harjoittaa yhdessä. Työnohjaustilanteiden suhde kehittämispäiviin tuli esille, jolloin se

nähtiin mahdollisuutena avata yhteisiä kysymyksiä tunnetasolla, mistä voi jatkaa kehit-

tämispäivän aikana keskustelua ja edelleen työn arjessa ja viikkopalavereissa. Luotta-

muksen kasvu on dialogisuuden olennainen edellytys (Arnkil 2006).

5.4 Perustuskatselmus

Projektin suunnitteluvaiheessa perustettava uusi yksikkö nimettiin hoitokodiksi hiv-

positiivisille ja aidsia sairastaville henkilöille. Toiminta-ajatuksena olivat kohderyhmän

kuuleminen, aito moniammatillinen yhteistyö sekä ammatillinen verkostotyö. Koko

toiminnan lähtökohtana olivat kristilliset arvot ja eettinen pohdinta. Projektissa tehdyn

selvitystyön tuloksena hoitokoti suunniteltiin osaksi asumispalvelujen kokonaisuutta

yhteisissä tiloissa. Sarala (2003, 18) kuvaa työyhteisön kehittämistyötä vaiheittain.

Tahto ja näkemys sekä tunnistetut mahdollisuudet ovat kehittämistyön lähtökohtina.

Niin tässäkin prosessissa. Jatkuvana haasteena oli työryhmän osaamisen ”käyttöönotto”

ja jatkuvan oppimisen tilanteiden löytäminen sekä rajat työssä.

Käsitteet hoitokoti ja asumispalvelut kulkivat prosessin alkuvaiheessa rinnakkain,

mikä hämmensi sekä perustamistyöryhmän että työryhmän ajatuksia perustehtävästä.

Uusi aloittava työryhmä ei voinut sitoutua ennalta määriteltyyn perustehtävään, joka ei

ollut ryhmälle selkeä. Hoitokodin ja toisaalta asumispalveluyksikön toiminnot koettiin

osin ristiriitaisina ja vaativina. Työryhmä tarvitsi työssä selkeät pysähtymisen paikat

työssä, jossa se pystyi omaa tehtäväänsä selkiyttämään.

Asukkaiden muutto yksikköön tapahtui suunniteltua aikaisemmin, valmistelutyö

oli osin kesken. Tässä näkyi organisaation rooli palvelujen tarjoajana ”kysynnän ja

tarjonnan markkinoilla”. Kun yksikön toiminnan lähtökohtana oli asiakasryhmän kuu-

leminen, oli tärkeää, että asukkaat pääsivät muuttamaan silloin, kun itse toivoivat. Osa

asukkaista muutti yksikköön sosiaalitoimiston lähettämänä myös nopeutetulla aika-
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taululla. Tästä seurasi se, että työryhmä joutui suuren haasteen eteen osin valmistau-

tumattomana, mistä aiheutui kiireen, osaamattomuuden ja epävarmuuden tunteita.

Johtamisen haasteena oli moniammatillisen työryhmän toiminnan mahdollistami-

nen. Työryhmä sai tuen projektista. Vaikka organisaatio panosti projektin vastaavan

sekä esimiesten työhön, niin työryhmällä oli työn alkuvaiheessa paljon odotuksia ja

toiveita esimieheltä ja ”johdolta”, millaisena organisaation esimiehet usein puheessa

esitettiin. Ei puhuttu yhdestä esimiehestä eikä kahdesta, vaan esimiehet nähtiin ”kasvot-

tomana johtona”, jolle toiveita asetettiin.

Asukkaat olivat hyvin heterogeeninen joukko ihmisiä, joilla oli hyvin erilaisia

tarpeita. Työryhmä yritti vastata kaikkien tarpeisiin ja pohti, mistä työssä oli kysymys:

jokapäiväisestä hoidosta ja hoivasta vai satunnaisesta avusta ja palvelusta. Työryhmä

etsi prosessissa yhteisesti jaettua ymmärrystä siitä, mitä asiakkuus tehostetun palvelu-

asumisen yksikössä on. Asiakkuus rakentui arjen työssä asukkaitten kanssa vuoro-

vaikutuksessa sekä yhteisissä työryhmän vuorovaikutustilanteissa (vrt. Vanhala 2005).

Työnjakoa ja vastuiden määrittelyä ei tässä vaiheessa vielä tehty.

Työyhteisön yhteisiä pysähtymispaikkoja olivat työnohjaukset ja kehittämis-

päivät. Nämä mahdollistivat dialogisuuden työryhmässä sekä kokemuksen tulla subjek-

tiksi. Työskentelyn alkuvaiheessa kuunteleminen oli haaste työryhmässä.  Haasteena oli

myös se, että yhteisistä sopimuksista pidettiin kiinni arjen työssä, samoin kuin viikot-

taisista yhteisistä kokoontumisista yksikössä. Työryhmän raporttivihkoon kirjoittamat

ajatukset kertoivat työn arjen tilanteista sekä toimivat osin työryhmän varaventtiileinä

siihen asti, kunnes työnohjaus käynnistyi.

Työnohjaus koettiin alusta asti tärkeänä osana työtä. Työryhmä etsi omaa työs-

kentelytapaansa sekä työnohjauksen tehtävää suhteessa kehittämispäiviin. Työnohjauk-

sessa ei ollut tarkoitus päätyä yhteisymmärrykseen tai tehdä päätöksiä. Päinvastoin,

erilaisuus rakensi työryhmän yhteisyyttä. Työryhmä työskenteli myös avoimesti tie-

dostaen olevansa osana tutkimusta. Keskustelimme ennen työnohjaustilanteiden nau-

hoittamista eettisistä periaatteista ja tutkimuksen hyödystä työryhmälle. Koko työryhmä

lähti mukaan prosessiin.

Organisaatio vastasi kyseisen projektin aloittamisella vuonna 1999 esiintyneeseen

tarpeeseen tuottaa uusia palveluita hiv-positiivisille ja aidsia sairastaville sekä luoda

porrastettu hoitomalli hiv-hoitojärjestelmässä. Toimintaa laajennettiin tehostettuun asu-

mispalveluun niin että se vastasi myös kaupungin sosiaalitoimen tarpeeseen löytää

asunto ”moniongelmaisille” ihmisille, joita ei voitu muualle asuttaa. Perustamisvai-

heessa määriteltiin projektin perustamistyöryhmässä seuraavaa:

Asukkaat: hiv-positiiviset ja aidsia sairastavat ihmiset ja tehostettua asumispalvelua
tarvitsevat ihmiset
Tehtävä: hoito kodissa, tehostettu palveluasuminen
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Henkilöstö: asukaslähtöinen, moniammatillinen ryhmätyö ympärivuorokautisesti, koti-
hoidon työryhmä erikseen sovitusti, sekä säännölliset lääkäripalvelut
Työryhmän tuki: koulutus, kehittämispäivät ja työyhteisön työnohjaus

Esimiehen tuki: tuki projektin vastaavalta sekä toimialan kehittämispäälliköltä ja
omalta esimieheltä
Projektin vastaavan tuki: toimialan esimies ja organisaation johto

Vaikka monet uuden yksikön toimintaan liittyvät peruskysymykset ratkaistiin ja

päätettiin projektin perustamistyöryhmässä, jouduttiin niihin palaamaan asukkaiden

muuttaessa yksikköön ja työryhmän aloittaessa työnsä.
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6 KANTAVAT RAKENTEET JA TYÖ
UUDESSA MONIAMMATILLISESSA
TYÖYHTEISÖSSÄ

Tutkimusprosessissa etsin vastauksia kysymykseen: Miten uusi moniammatillinen

työyhteisö rakentuu? Tutkin työryhmän rakentumisprosessia osana projektia, jossa

myös rakennettiin tietoisesti uutta tehostetun asumispalvelun yksikköä. Vaikka pää-

sääntöisesti jokaisella työntekijällä oli ammatillinen koulutus ja monipuolinen työkoke-

mus, uuden yhteisen tehtävän löytäminen oli monivaiheinen prosessi. Tässä luvussa

hahmottuu päivittäinen arjen työ tehostetun palveluasumisen yksikössä.

Työryhmä on pohtinut omaa työtään työnohjaustilanteissa ja tulkintani mukaan

löytänyt vastauksia siihen, mitä rakentuva perustehtävä ja työ uudessa moniamma-

tillisessa työyhteisössä tehostetun palveluasumisen yksikössä ovat. Kyse on työyhteisön

toimintaa kannattelevista rakenteista. Luvussa 6.1 perustamistyöryhmän ideasta kehit-

tyy työryhmän perustehtävä. Luvussa 6.2 asukkaiden moninaisuus konkretisoituu työn

todelliseksi haasteeksi työryhmässä. Luvut 6.3, 6.4 ja 6.5 kertovat siitä, mitä työ

kyseisessä tehostetun asumispalvelun yksikössä on ja millaista osaamista työ edellyttää.

Keskeisinä prosessissa tulevat näkyviksi hyväksymisen, luottamuksen ja turvallisuuden

diskurssit. Edellä mainittujen lukujen kautta lukija voi hahmottaa, miten ammatillisen

työn perustehtävän kolme keskeistä aspektia rakentuvat.

6.1 Ideologia ja arki kohtaavat

Työryhmä aloitti työnsä osana uutta luovaa projektia. Prosessissa oli tavoitteena uuden

hoitokodin perustaminen ja toiminnan vakiinnuttaminen. Edellisen lisäksi tavoitteena on

ollut uudenlaisen yhteisöllisyyden syntyminen asumispalveluyksikössä, jossa asukkaat

ovat yhteiskunnassa kaikkein syrjityimpiä ja kovia kokeneita. Tavoitteena on toisaalta

ollut perustaa hoitokoti ja toisaalta tehostetun asumispalvelun yksikkö. Työryhmän työn

aloittaessa kysymykset ovatkin kilpistyneet tähän kysymykseen: Missä olemme työssä?

Voi myös kysyä, ovatko organisaation ja työyhteisön itselleen asettamat tavoitteet olleet

yhtäältä riittävän kunnianhimoisia ja toisaalta riittävän saavutettavissa olevia, jotta

yhteisö on toiminnassaan onnistunut? Jalavan ja Virtasen (1998) mukaan työyhteisön
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ideaaliset ja saavuttamattomat tavoitteet ovat toiminnan liikkeelle paneva voima, niiden

voidaan katsoa myös ohjaavan ja sallivan edistymistä. Työyhteisön jäsenten tietoisuus

omasta työstään yhteiskunnallisessa ympäristössä on myös keino edistää ideaalitavoi-

tetta. (Jalava ja Virtanen 1998.) Tämä on kyseisessä työyhteisössä näkynyt selkeästi.

Moniammatillisessa työryhmässä haettiin uutta tapaa tehdä työtä hyödyntäen

jokaisen työntekijän aikaisempaa kokemusta eri toimintaympäristöistä ja jokaisen

ammatillista osaamista. Sisäisinä palkkioina toimivat selkeästi asukkailta saatu palaute

ja työtovereiden arvostus. Asukkaiden elämä rauhoittui ensimmäisten kuuden kuukau-

den jälkeen. He hyväksyivät uuden kotinsa.

Osaamista kehittävän työyhteisön yhtenä ominaispiirteenä on myös, että yhteisö

itse asettaa toimintansa tavoitteet (Jalava ja Virtanen 1998). Tämä on näkynyt prosessin

aikana. Projektin alkuvaiheessa työryhmä reagoi voimakkaasti siihen, että tavoitteet oli

asetettu työryhmän ulkopuolelta ja projektin jatkuessa työryhmä halusikin itse asettaa

työlleen tavoitteet. Projektin päättymisen jälkeen työryhmä oli oppinut asettamaan työl-

leen tavoitteita yhdessä keskustellen. Osaamisen jakaminen työryhmässä tuli esille vasta

keväällä 2002, jolloin keskusteltiin jokaisen osaamisesta ja kouluttautumisesta sekä

siitä, miten osaamista jaetaan työryhmässä.

Tavoitteiden asettaminen omalle työlle ja osaamisen kehittäminen työryhmässä

tulivat näkyviksi jo ensimmäisessä työnohjauksessa, jolloin yhdessä sanoitettiin omaa

työtä suhteessa projektissa luotuihin työn arvoihin ja ideologiaan. Työryhmän jäsenet

peilasivat sen hetkistä tilannetta työyhteisössä työhönottohaastatteluun, jossa heille

esiteltiin idea tulevalle työlle.

ohj. 3: Siinä haastattelussa vähän aikaa sitte kävi ilmi, että meil on varmaan kaikilla ollu yllätys
sekä työntekijöille että teilläkin se, et kuinka huonokuntosii asukkaita on tullu. Kun puhuttiin siitä
sosiaalisuudesta, mä oon kuitenkin itse kääntynyt just siihen suuntaan et upeeta hommaa, et he
ottaa kuitenkin sellasii ihmisii, joita kukaan muu ei hoida, et se on hirveen hyvä juttu … arvokasta
jo sinänsä.

ohj. 2: Kyl mä oon niinku jotenki kauheen ylpee tosta mun työstä

ohj .1: samoin

ohj. 2: Jotenki,mitä me tehdään

ohj. 4: Monista onnistumisista

ohj. 2: Niin joo, et tullu semmonen

ohj. 1: Nyt ei puhuta todellakaan ihmisistä, joilla on ollut pieniä asumisongelmia – herran jestas
sentään – että näitä ihmisiä ei mahdollisesti vuosikymmeniin kukaan ei ole saanut asumaan ….. et
siinä suhteessa ni ….

ohj. 2: Mä koen niinku, et me ollaan onnistuttu niitten kanssa. Joiden kanssa me ollaan epäon-
nistuttu. Jotenki mä en edes kokis sitä epäonnistumisena just…

ohj. 1: Sama juttu

ohjl 4: Oikeus oikeaan hoitoon, jos ei itse pysty sitä oikeaa hoitoa … Meidän on oltava sen ihmi-
sen asianajajia, harkittava ja mietittävä, et mikä on se oikea hoitoa, paras hoito tälle ihmiselle ja se
toiseen paikkaan ohjaaminenkin on myös oikee hoito. (Työnohjaus 1)
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Vaikka työryhmä oli valmistautunut asukkaiden vastaanottoon kesällä 2000 ja

tiesi mistä kyseiset ihmiset tulevat, oli heidän huonokuntoisuutensa kuitenkin yllätys.

Ensimmäisessä työnohjauksessa vuoropuhelussa näkyy työntekijöiden ylpeys omasta

työstä ja työpaikasta, mutta samalla hämmennys ja epävarmuus siitä, mitä työ asuk-

kaiden kanssa tulee olemaan jatkossa. Työryhmässä oli tuolloin myös epäilyä siitä,

oliko yksikkö kyseisille asukkaille oikea paikka. Juuri asukkaiden valintaan koko

työryhmä halusi vaikuttaa ja koki, ettei heitä kuunnella. Ihmiset, joiden kanssa oli

aikaisemmin epäonnistuttu, asettivat suuren haasteen työryhmälle. Tässä vaiheessa työ-

ryhmä oli elänyt yhdessä haasteellisen kesän. Tunne siitä, että ”me” olemme sitoutuneet

ja onnistuneet, oli vahva.

Ensimmäisen työnohjaustilanteen tunneteemoina olivat epävarmuuden tunne ja

luottamuksen etsintä. Epävarmuus näyttäytyi sekä asukkaiden kanssa työskennellessä

että työryhmässä. Oma ammattitaito ja ammatillisuus joutuivat heti koetukselle. Arjen

työssä konkretisoitui se, mitä on tehdä työtä niiden ihmisten kanssa, joiden kanssa muut

olivat aikaisemmin epäonnistuneet. Työtä aloitettaessa työryhmän jäsenet kävivät kes-

kustelua itsensä kanssa siitä, voiko toisaalta työnantajaan ja toisaalta työtovereihin luot-

taa.

Toinen työnohjauskerta oli selvästi foorumi, jossa työryhmän jäsenet voimak-

kaasti uskalsivat olla eri mieltä siitä, mikä on työyhteisön perustehtävä.

ohj. 1: Kyllähän siihen on määritelty, että tehostettu asumispalvelu on sitä, että kaikki mahdolliset
ihmiset, mikä pitääkin paikkansa, kaikki mahdolliset uudet asukkaat tulevat meille. Me katsotaan
sitte kenen kohdalla me tavallaan tiedetään se, mitä me voidaan tarjota. Ehkä me voidaan luoda
siihen oikein tämmöstä kotisairaala tyyppistä toimintaa tai sitte niin että ihmiset elävät hyvin
itsenäisesti ….. niinku vuokrayksiönä tavallaan. Palvelujen käyttö on mahdollisimman matalalla ja
kaikkea siltä väliltä. Mutta siinä ei lähde semmone määrätynlainen, et me määritellään ketä ihmisiä
sinne tulee, muutamaa poikkeusta lukuunottamatta ja se liittyy sitte hiv-narkomaaneihin.

ohj. 2: Onks se jo määritelty?

ohj. 1: Se on jo määritelty mutta sitten tulee heti  näitä kysymysmerkkejä, et millon me voidaan
niinku käyttää tällasta määrittelyä … Millon se näkyy, et kuka meille, kuka meitä siinä avustaa.
Että jos meille tulee 25 vuotta suljetulla psykiatrisella osastolla elänyt ihminen, niin mun mielestä
on täysin epärealistista, että voi tarjota hänelle..

ohj. 1: Mun mielestä se on aina ihmiselle shokki muuttaa osoitteesta toiseen ja tota sitä pitäs tehdä
mahdollisimman vähän. Toki löytää oikea koti ihmisella aina mutta ei näille ihmisille löydetä
oikeaa kotia. Nää on usein sellasia tilastotahroja, joita pomputetaan paikasta toiseen.

ohj. 2: Mut tostahan me alettiin  viimekskin vähän  puhua, mut sitte sitä ehkä ei uskallettu
kuitenkaan käsitellä

ohj. 4: Mehän kysyttiin, jos muistatte ni me kysyttiin

ohj 2: Me ei saatu siihen kuitenkaan vastausta et se jäi vain kysymykseksi, se on arka aihe  ehkä
(Työnohjaus 2)

Tilanteessa näkyi selkeä ristiriita perustamistyöryhmän luoman ideologian ja työ-

ryhmän kokeman arjen työn välillä. Työryhmän esimies joutui perustelemaan työryh-

mälle päätöksiä, jotka on tehty ”jossain muualla”, kuitenkin niin, että hän oli ollut
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mukana päättämässä. Työryhmälle monet päätökset ilmoitettiin tiedoksi, jolloin niihin

ei voinut enää siinä hetkessä vaikuttaa.

Toisen työnohjauskerran keskeisenä kysymyksenä oli organisaation ja verkoston

taholta tullut uusi palvelutoive: lyhytkatkaisuhoito, johon organisaatio oli tarttunut.

Lyhytkatkaisuhoito oli määritelty kahden viikon yhtäjaksoisena hoitona, jossa asukas

sitoutuu elämään päihteetöntä elämää yksikössä. Työntekijät olivat kuulleet asian ver-

kostokokouksessa, mikä aiheutti hämmennystä ja pelkoa sekä ristiriitaisia ajatuksia,

koska nyt koko yhteisön perustehtävä näyttäytyi uudella tavalla. Myös saattohoito osana

yhteisön perustehtävää tuli joillekin työntekijöille yllätyksenä – asiasta ei puhuttu,

vaikka yksi asukas oli saattohoitovaiheessa. Tässä vaiheessa työryhmä koki perustehtä-

vänsä vaativana ilman katkaisuhoitoakin.

ohj. 5: Mihinkä tää muuttuu? mihinkä tää asukas? E mihinkä me laitetaan nää ehkä seitsemän
muuta sopeutumatonta asukasta, kun tälle yhelle, joka nyt ulkopuolelta tulee sisään jos seittemän
muuta on sitte sitä mieltä et he ei haluu enää olla täällä sen jälkeen. Mistäs heille seittemälle
muulle sitte löydetään paikka? Vai onko se henkilökunnan epäonnistumista – nauraa – kun ei
saada kaikkia mitä tahansa kehitysvammasia, katkaisuhoidossa olevia kaksvuotiaan tasolla olevia
ja lähes akuuttinarkomaaneja ja pitkälle psykiatrisia taustaisia. Jos me ei saada kaikkia hitsattua
yhteen ni ….

ohj. 2: Kyllähän jos tää on niinku alotettu tehostettuna tuettuna asumispalveluna ni eiks tää vois
semmosena myös pysyä? Jos aatellaan että henkilökunta mitotus on tää mitä on, ja sit meille tulee
kaksi semmosta, jotka vie todella paljon aikaa. Nii sillon tapahtuu se painopiste et he saa sitä
tehostettua tuettua asumispalvelua 24 tuntia ja muut ei enää saakaan. Kylhän heilläkin on oikeus
saada sitä,  koska he on sen takia sinne tullee,t eikä se tarve varmaankaan oo mikskään muuttunu.
Et täytyy tosissaan niinku miettiä sitä et miten ne painopisteet niinku menee, et ei me voida sitten
jättää…

ohj. 1: Kyllä joo. Mä oon siinä mielessä samaa mieltä, että sitä voi keinotekoisesti. Me voidaan
myöskin puhua siitä, että me pärjätään ja pärjätään, mut tulee ihan varmasti tilanne et me ei
pärjätäkään

ohj. 2: Todennäköisesti

ohj. 1: Ja se on sitten vähän noloa, koska siinä voi sitte pistää omaan piikkiin kyllä asioita jos ei oo
tullu puhuttua.

ohj. 2: Nii tää on tärkeetä keskustelua

ohj. 1: … Pitäs sitä saada saada sitä keskustelua avattua, meidän täytyy pystyä siihen ja se ei ole
sinun tehtävä, se ei ole minun tehtävä, se on tämän työryhmän tehtävä ehdottomasti.

TO: Mut tavallaan tuohon X:n kysymykseen. Miten tää keskustelu lähti liikkeelle, eli mitkä on ne
pelinsäännöt, et voidaanko jotenkin ennakoida ja tehdä niitä sopimuksia ennen kuin tulee nää
uudet asukkaat? Esimerkiks mitä työryhmä todella voi sopia ja missä kohtaa?  Miten se nyt näkyy?
Miten se on linjattu? Miten te määrittelette sen yhteisönä. Upeesti sanoitte, et tää on yhteisö, jossa
on asukkaat – niin miten se on – sehän on tietysti jossain projektin alussa määritelty. Et täähän
liittyy niihin alkukeskusteluihin, että mikä on meijän ydintehtävä ja mikä on se perustehtävä
ideologia, arvot tää on arvokeskustelua mitä te käytte.

ohj. 3: En tiedä olenko ollut huomaamatta, mutta netissä huomasin tän ... Erikseen mainittiin
saattohoito. Mulle se oli yllätys, et se oli oikein selkee linja niinku. Mut ei siis kuitenkaan viral-
linen linja … mut siin oli ihan selkeesti et saattohoito ihan muutama päivä sitte

ohj. 3: Siin oli muutaki mut siinä oli saattohoito

ohj. 2: Joo joo.

ohj. 3: Se oli mulle yllätys, et se oli ikään kun tämmönen selkee linjaus ja mä huomasin sen vasta
kaks päivää sitte – naurahtaa.
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ohj. 5: Koska sehän ei oo tullu puheeks

ohj. 3: Siitä ei oo puhuttu et tää olis niinku yks tällane… joo

ohj. 5: Me ollaan täs terhokoti. Me ollaan …. Mitäs kaikkee me edustetaan? Täs on taas niinku eri
näkökulma. Toivottavasti päättäjät ja nää budjetista vastaavat ynnä muut huomioi sen, et jos meil
on niin erilaista hirveen levällään tää juttu, nii se vaatii ihan eri tavalla henkilökuntaa. Ihan eri-
laista jos kaikki ois saattohoidettavia, ni kaikilla ois samanlainen probleemi ja kaikille voitais
niinku yksilöllisesti samalta lähtökohdalta hakee niitä. Mutta nyt meillä kun meillä se yksilöllisyys
on todella niin ku laidasta laitaan.  (Työnohjaus 2)

Muutos työyhteisön perustehtävään aiheutti voimakkaan vastustuksen. Työnoh-

jauksessa nousi esiin, että työryhmä pelkäsi ja koki riittämättömyyden tunnetta omasta

osaamisestaan. Työryhmän jäsenillä oli huoli siitä, miten muut asukkaat suhtautuvat

katkaisuhoidossa oleviin. Esimiehen rooli työnohjauksessa oli tällöin merkittävä kuun-

telijana, motivoijana ja perustehtävän selkiyttäjänä.

Työryhmän keskustelussa nousi esiin huoli siitä, että heillä ei enää riitä aikaa

kaikille asukkaille, jotka ovat hoidollisesti erittäin vaativia. Toisaalta esimies totesi, että

työryhmä selviää työstä, mutta jatkoi samassa lauseessa, että tulee tilanteita, joissa

tarvitaan apua. Samalla hän viittasi asioihin, joita vain ei ole otettu puheeksi. Hän haas-

toi koko työryhmän yhteiseen keskusteluun siitä, mikä on työryhmän tehtävä. Voima-

kasta ahdistusta herätti ajatus, että hoitokodissa hoidetaan saattohoitovaiheessa olevia,

vieroitushoidossa olevia, psyykkisesti sairaita ja ”lähes akuuttinarkomaaneja”. Samassa

puheenvuorossa toivottiin päättäjiltä realismia työn resursoinnissa. Koettiin, että hoito-

kotiin tulee liian nopeasti uusia toimintoja (so. erilaisista taustoista asukkaita), nopeam-

min kuin työryhmä ehtii rakentaa työyhteisön toimintakäytäntöjä ja omaa osaamistaan.

Tässä diskurssissa jokainen asukas nähdään sairautensa tai ongelmansa kautta.

Osa työryhmän jäsenistä koki, ettei osaa auttaa näitä ihmisiä. Työryhmää oli koulutettu

lähinnä vain hiv-asukkaiden hoitoon liittyviin kysymyksiin, mutta mielenterveys-,

päihde- ja saattohoitokysymyksiin liittyvä osaaminen oli työryhmän jäsenten oman

kokemuksen mukaan tarvitsi vahvistusta. Osa työryhmästä koki, että helpompaa olisi

ollut, jos kaikki asukkaat olisivat olleet ”samanlaisia”, esim. saattohoitovaiheessa tai

katkaisuhoidossa. Työnohjauksessa tunneteemana oli epävarmuus ja pelko omasta osaa-

misesta, omasta turvallisuudesta tai muiden asukkaiden turvallisuudesta (kun pelättiin

huumeiden käyttäjien tulemista yksikköön). Työryhmä koki, että alkuperäinen idea ja

koko ideologinen ajattelu kärsi siitä, että organisaatio vastasi nopeasti haasteeseen

lyhytaikaisen katkaisuhoidon järjestämisestä. Tämän pohjalta nousee jatkossa kysymys

siitä, miten työyhteisön toiminta mahdollistetaan, kun reagoidaan nopeasti yhteiskunnan

asettamaan haasteeseen ja luodaan uutta palvelutoimintaa?
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6.2 Asukkaat tutuiksi – moninaisuuden kohtaaminen

Syksyllä 2000 työryhmän jäsenet olivat tutustuneet asukkaisiin, jotka olivat jo vähän

enemmän kuin nimi, sairaus tai ongelma. Päivittäiselle työlle oli kuitenkin leimaa anta-

vaa kiire ja ajan puute suunnitella omaa työtä, minkä työryhmä tunnisti. Riittämättö-

myyden tunteita aiheutti ristiriita rekrytoinnissa ”esitellyn” ideologian ja päivittäisten

työtehtävien ristiriita. Mistä voi olla kyse?

ohj. 3: Nii jotakin tämmöstä jooo. Et joskus tuntuu, et hirveesti suunnitellaan ja mietitään, et miten
vois parantaa …. Nehän asuu siellä, se on niitten hima.

ohj. 2: Viedään sitte niiden tilaa omalla hoidollamme ja asiat ei järjesty….

ohj. 1: Me ei tunneta vielä näitä ihmisiä. Me ei tunneta oikein toinen toisiammekaan viel ä ja ja
tuotaniinnii    kyllä se on tosiaan niin …. Naurettavaa …. Miten paljon tässä on näitä tapahtumia.
Ja tää yhteisöllinen siinä mielessä vähän vähän tuota oon samaa mieltä kun varmaan te jokainen, et
tän yhteisön kautta. Näiden ihmisten kohtaaminen on itse asiassa ymmärtäminen. …. mut todella
sitte niitä niitä muita semmosia hiljaisia niitä aina huutavia uhkailevia ja tavallaan jo oman osansa
ottaneita ihmisiä et niistä .... useimmat voi…..

TO: minkäs verran sitte nää asukkaat on mukana teijän suunnittelussa?

ohj. 3: Oikeestaan …. .aika harvoin…

TO: Kuinkas harvoin tai usein?

ohj. 2: Pitäis kai joka tiistai … kerran viikossa….

ohj. 1: Sanotaan et parin viikon välein…

TO: Parin viikon välein ja ketä siel on paikalla?

ohj. 2: Siel on muutamia asukkaita ja …..

ohj. 6: On siel aika paljon…

ohj. 1: Edellisellä kerralla istu viis vajaa kymmene

ohj. 2: Mä en oo ollu kertaakaan siellä

ohj. 1: Must se tila on luonnollinen aina kun  kerrotaan toiveista sillä tavalla ……

TO: … on upee paikka, jos ajattelee miten te rakennatte tätä yhteisöä. Kuinka tupakokous on yks
upee paikka siihen ja se mahdollisuus    valita. (Työnohjaus 3)

Alussa työryhmän jäsenten oli vaikea luottaa asukkaisiin ja heidän tilanteensa

edistymiseen. Nämä yhteiskunnassa arvottomina pidetyt ihmiset saivat asunnon, ruuan,

hoidon ja huolenpidon, mikä riitti heille. Vaikka alkuperäinen ajatus työryhmän toimin-

nan alkuvaiheessa oli ”näkymätön oleminen”, työryhmän jäsenet kuvasivat omaa

toimintaansa tekemisenä, suunnitteluna ja kehittämisenä. Työryhmä pohti yhdessä

joulukuun 2000 työnohjauksessa: ”Viedään sitte niiden tilaa omalla hoidollamme ja

asiat ei järjesty”. Tuolloin työryhmä rakensi diskurssia siitä, miten he omalla toimin-

nallaan saavat asukkaat luottamaan.

ohj. 5: Et täähän on niinku se, et asukkaat he saa itse ruokaa tai ottaa sitä tosi nopeesti. Se on
niinku iso askel ihan oikeesti. Siihen oman itsemääräämisen ja sitä kautta myös alkaa osallistua.
Pienen pienin askelin. Vuosikymmeniä toiset olleet laitoksessa, niin se ja sen oman kodin  määrit-
täminen, oman huoneen määrittäminen se vie yllättävän paljon aikaa.
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ohj. 1: Onks se nyt taas niin et me ollaan ……..et ei malteta odottaa. Me annetaan sitä sitte ku ne
asukkaat on siihen valmiita. Me halutaan nyt itte se nopeesti valmiiks niinku koko paikka et me
ollaan hyviä – naurahtaa.

ohj. 1: Kovia paineita tulee ulkopuolelta. Et tää kehittäminen sana …… dokumentointi ja nää ……
tunnistan itsestäni….

ohj. 2: Onhan siinä sekin että nää asukkaat on  kaikki persoonina niinku eri tasolla. Jos kuka
kotiutuu missäkin ajassa ja uusin tulee sisään ja sillee. Meijän pitäs niinku todella muistaa se .…
Ei me voida massana näitä pyöritellä …….

ohj. 5: Meijän asukkaat on asunu yhdessä paikassa vasta puol vuotta. ….. Se on vaikeeta se pelkkä
muuttaminen ja sitte vielä muuttaa paikkaan, jossa on henkilökuntaa ja yhteisöön,  jossa on uusia
ihmisiä. Ihan oikeesti: puol vuotta. Vuoden päästä meijän ihmiset ehkä siitä muuttamisesta
voidaan ajatella, että ne voi olla kotiutunu.

ohj. 1: Mietitään sit jokainen viis sekuntia sitä,  et mitä se minun kohdallani tuntuis, jos minut
asetetaan johonkin asumaan …. Se voi olla tuhannesviidessadas pettymys tai……

 ohj. 5: Kyllähän ne miettii, et mitä sielt tulee vastaan et minkälaisia ihmisiä et mikä paikka toi on.

ohj. 1: Kyllä

ohj. 5: Nythän ne vasta alkaa karsiutua vähitellen ne pelot ja ne alkaa olee niinku avoimia

ohj. 1: Sitoutuminen ja tämmönen tota luottamuksen kasvu on pitkä prosessi. Se vaatii aikaa ja
rauhaa asettua … Et me voidaan lunastaa niitä lupauksia mitä me heidän suuntaan ollaan annettu
täs tilanteessa.….. Tärkee asia …… Mä parilta asukkaalta kuulin, et tota hei, toi on sairas
menköön sairaalaan …….  Mä sanoin, et tää on koti, pidit sinä siitä tai et.…… Täälä se niinku
näyttää,se lunastus voi tapahtua ihan oikeesti.mut se on tosi pitkä prosessi.  (Työnohjaus 3)

Työryhmä rakensi diskurssia, jossa tuli näkyväksi asukkaitten erilaiset lähtö-

kohdat, aikaisemmat pettymykset ja toisaalta toiveet uuden asunnon suhteen. Juuri

asukkaitten moninaisuuden kunnioitus oli yhteinen tahtotila. Asukkaista puhuttiin ”mei-

dän” asukkaina, joille tulee antaa aikaa sopeutua ja kotiutua. Työryhmässä oli tuolloin

myös kokemusta siitä, että asukkaat uskaltavat lähestyä työntekijöitä. Työryhmän

jäsenet olivat myös sanoittaneet toiminnan periaatteita asukkaille, ja olleet samalla

toisten asukkaiden puolestapuhujia – kyse on kodista kaikille siellä asuville.

Alun perin ajatuksena oli, että asukkaat saavat elää omissa huoneissaan niin

itsenäisesti kuin pystyvät ja saavat palveluja ja hoitoa tarpeensa mukaan. Näin ollen

esim. alkoholin käyttö oli omissa huoneissa sallittua. Katkaisuhoitoasukkaiden tultua

yhteisöön alkoholin käyttö sai uuden merkityksen myös työryhmässä. Tuolloin työryh-

mässä käytiin jatkuvaa arvokeskustelua, jossa jokainen joutui myös itse miettimään

haluaako sitoutua juuri tähän työhön ja työyhteisöön.

Tammikuussa 2001 työryhmä luotti asukkaisiin niin, että nämä pystyvät elämään

hoitokodissa yhdessä riippumatta siitä, mikä sairaus tai ongelma itse kullakin on (vrt.

Hautamäki 2002). Koti ei työryhmän mielestä synny ainoastaan siitä, että kaikki ihmiset

asuvat siellä toistaiseksi tai elämänsä loppuun asti. Tärkeintä on viime kädessä se, miten

asukkaat hyväksyvät toisensa ja miten työntekijät hyväksyvät jokaisen asukkaan sel-

laisena kun hän on. Toisaalta työryhmän jäsenillä oli huoli siitä, mitä muut asukkaat

ajattelevat katkaisuhoitoasukkaista. Työryhmän jäsenet miettivät omaa suhtautumistaan

samalla kun miettivät, miten muut asukkaat muutokseen suhtautuvat.
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Työryhmä hahmotti tammikuussa 2001 perustehtävänsä laajemmin kuin syys-

kuussa 2000. Omista epävarmuuden ja pelon tunteista oli päästy puhumaan työryh-

mässä. Jokainen oli tuolloin tehnyt omat henkilökohtaiset valintansa siitä, jääkö työyh-

teisöön vai etsiytyykö muualle.

ohj. 4: Mut miten se meidän hoitoideologia sitten toimii, kun osalle se on koti ja osalle ei, mitä se
tarkottaa?

ohj. 3: Hyvä kysymys – naurahtaa

ohj. 1: Kyllä tää lähtee siitä vuorovaikutuksen ja ihmisen kohtaamisen hänen omilla ehdoillaan ja
ja tota se se on se …. Ideaali. Me tiedostetaan se, että millä tavalla, minkä niinku sisällä nää
ihmiset siellä asuvat. Mut meidän olemuksen, meidän käyttäytymisessä tuskin toivon mukaan ei
tuu kovin suuria painopiste-eroja sitte, ettei nää näkyis tämä tavallaan kolme eri tuotekoko-
naisuutta. Kyse on vuorovaikutus – kohtaaminen edelleen, mistä me lähdetään liikkeelle.

ohj. 9: Mut toisaalt sitte taas asiat voi olla niin, että me tehdään niist kauheen isoja juttuja.  Nää
ihmiset, ketkä asuu tuolla tai on ne elämässään niin monenlaises paikas ollu ja niin monenlaisia
juttuja on täytyny toteutua, että kyl mä uskon uskon siihen, et kerrotaan näille ihmisille mitä ne
uudet, mikä tää uus tuote on. Nää on mahdottoman hyviä sopeutujia, kyl näist jokainen on elä-
mässään niin mones paikkaa ollu ettei mikään inhimillinen …… Varmaan suurin osa ymmärtää
näitten hiv-ihmisten taustat ja sairaudet, eikä kuitenkaan siirry toiseen pöytään, kun nää tulee
syömään tai vähän sellast ….

TO. Joo et tässä onkin nyt se paikka. Et niinku sanoit, et hei, että nää asukkaat elää sitä elämää
mitä sielä on. Ja kysymys, et miten tää hoitoideologia toimii? Mitä se tarkottaa teille itse kullekin?
Mitkä on niinku ne omat ajatukset ja tunteet mitkä liittyy siihen siihen tota työn tekemiseen? Se on
varmaan semmonen asia, mikä ryhmänä nyt sitte yhdessä. Tää keskustelu se on äärettömän tärkee.
Missä kohtaa sitte te sen käytte? Tässä tulikin näitä uhkakuvia ja mitä mahdollisia pelkoja siellä,
miten ne liittyy siihen omaan itseen ja oman työn tekemiseen.  (Työnohjaus 4).

Työryhmä löysi tammikuussa 2001 yhteisen ajatuksen siitä, miten toimitaan

uudenlaisten asukkaitten tullessa yksikköön. Vastustus uuteen oli ollut selkeä marras-

joulukuussa 2000. Nyt yhteistä perustehtävää sanoitettiin vuorovaikutuksella, kohtaa-

misella ja ihmisen omilla ehdoilla toimimisella, jolloin työntekijän toiminnassa ei ole

eroa siinä, kohtaako hän hiv-positiivisen vai katkaisuhoitoasukkaan. Asukkaat olivat

elämänsä aikana kokeneet paljon ja olivat usein joutuneet sopeutumaan erilaisiin tilan-

teisiin ja ihmisiin. Työryhmä päätyi luottamaan siihen, että asukkaat pystyvät elämään

muutoksessa ja pystyvät ennakkoluulottomasti suhtautumaan naapureihinsa. Työryhmä

mietti, miten asiasta kertoa uudesta asukasryhmästä muille asukkaille, mikäli sitä tar-

vitsi tehdä. Tämä oli merkittävä vaihe työryhmän toiminnassa ja oppimisesta asukkailta.

Asukkaat olivat suvaitsevaisia ja sopeutuvia uuteen, mistä työryhmän jäsenillä oli myös

mahdollisuus itse oppia.

 6.3 Työtä kodissa

Työryhmän aloittaessa työtään kaikki työntekijät olivat sitä mieltä, että kyseinen

yksikkö on sen asukkaille koti. Alusta lähtien oli ollut kyse hoitokodista. Työnoh-

jauksen käynnistyessä työryhmän jäsenet eivät enää olleet varmoja siitä, mikä oli työ-
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yhteisön perustehtävä. Asukkaat olivat toisaalta erilaisia, toisaalta heitä yhdisti yh-

teiskunnasta eristäytyminen, yksin jääminen ja oman arvottomuuden kokemukset, jotka

heijastuivat ympäröivien ihmisten ja järjestelmien asennoitumisesta ja toiminnasta.

Suurena haasteena työryhmälle oli löytää yhteinen ajatus siitä, mitä tarkoittaa työsken-

tely ammattihenkilönä asukkaitten kotona, joilla useillakaan ei ole ollut kotia vuosiin.

Miten siis ohjata ja tukea ihmistä kotona asumisessa ja samalla auttaa huomioimaan

ympäröivän yhteisön.

Asukkailla oli ajoittain vaikea muistaa, mikä on oman asunnon ja yhteisten tilojen

rajat. Asukkaita muutti yksikköön eri aikoina ja asukkaat opettivat toisiaan mikä on

yhteisissä tiloissa soveliasta ja mikä ei.

ohj. 4:  Mä oon semmosessa tilanteessa varmaan, niin kuin joku muukin, et täällä kun sohvan val-
taajista puhuttiin – naurahtaa – On tullu semmosia tilanteita, et jotkut ovat niin tarkkaan ottaneet
niitä sohvannurkkia itselleen, että sinne ei mahdu kukaan muu ja sitten siitä tulee niitä ristiriita-
tilanteita asukkaiden kesken. Et tää on mun paikka, sä et tuu tähän.

Ruokapöydässä on tietyt paikat, sä et tuu tähän. Ja sitten aivan kauhea katastrofi, jos toinen tulee.
Näitä tilanteita tulee aika usein, no viime viikolla vain kaks semmosta tilannetta, että  H oli ……
siinä sohvalla pitkäkseen ja se oli ihan rennosti sielä – naurua. Ryhmä vaan nosti hirveän metelin,
et sinä  senkin rutale, sinä et tässä makaa. Tää on mun paikka. Et sit mun oli ihan pakko puuttua.
Mä sanoin, kuule että tääl on ihan kaikki paikat niinku kaikille tarkotettu, että jos H:sta tuntuu ja
sohva on vapaa, ni se voi nukkua tässä.  Mut L oli aivan kauhuissaan, se oli niinku ketara pystyssä,
et sä et saa tässä nukkua. Tää on mun paikka

Asukkaat pyrkivät valtaamaan omia reviireitään yhteisistä tiloista ja näin laajen-

tamaan omaa tilaansa. Asukkaitten välisiä reviirikeskusteluja käytiin myös tupa-

kokouksissa, joita järjestettiin. Näissä tilanteissa korostui myös se, miten työryhmän

jäsenet olivat mukana keskusteluissa ja toimivat johdonmukaisesti työryhmänä.

Kotona asumisen ja ympäröivän yhteisön huomioimisen pohdinta näyttäytyi myös

suhteessa asukkaitten juomiseen.

ohj. 1: Puhutaan semmosesta yhteisöstä, et on ihan selvä asia, et yhteisis tilois ei ryypätä. Ne on
ihan yhtälailla tän ryyppäävän ja rähjäävän ihmisen tiloja kun muidenkin tiloja. Ne on sellasii
normaaleja, semmosia sääntöjä, että omass huoneessa periaatteessa saa. Mut ei yhteisis tiloissa.

ohj. 2: Et jos aatellaan, et on vaikeestikin liikuntavammainen tai kehitysvammainen ja se dokaa
siel viikon, ni viedäänkö me sinne esimerkiks ruoka ja tämmöset asiat? Et mitkä on sit ne tavat
toimia? Tuetaanks me sitä ryyppäämistä sillee, et me passataan se sinne huoneeseen ,ettei se tuu
sieltä esille sinne yleisiin tiloihin? Sllon ku on viina päässä,ni eihän sillon ole semmosta kontrollia
et mitä voi tehdä ja mihin mä voin mennä. Sitä kannattelee työntekijä niin ku P nyt oli meille
yököille aika ikävä …..

ohj. 5: Joo, on selvitetty. Kun hän on niinku ryypänny nii se tulee, vaik se on nyt selvänä selvi-
tetty. Mut et mitkä on meijän keinot siinä vaiheessa, kun joku ryyppää, on aivan jurrissa siinä ja
tota tota räyhää ja tulee sieltä? Mut mitkä on meijän keinot? – siinä vaiheessa että otettas nää
ongelmatilanteet etukäteen, niinku yritettäs nostaa nii…

ohj. 2: Mä en niin hirveesti mieti niit keinoja niinku siin tilanteessa. Mä mietin just sitä et tavallaan
kaikki tekis tietys mieles samalla lailla

ohj. 5: No sillä tavalla just et just jos P, keinoina joo…

ohj. 2: Jos on sovittu et yksin ei vaihdella, sillonku se ei pysy jaloillaan, ni sehän ei saa ottaa sitä.
Tai sit joku menee yrittämään vaihtamaan, ni sillonhan tulee heti se epätasapaino et P kokee, et
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aha toi ei tee ilkeyttään.  Et se on ilkee kun se ei tee ja jos toinen tekee ni se niinku, Et sen pitäs
ymmärtää, et se on meijän toimintaperiaate.

ohj. 1:kyllä

ohj. 2:..Oman terveyden, jos aatellaan sitä omaa selkää tai tämmösii mitä kaikkee asukkaallekin
voi tapahtua ku se lähtee käsistä, ku sä oot yksin siinä  (Työnohjaus 2)

Työryhmä pohti omaa toimintaansa, kun asukas on humalassa tai krapulassa:

Miten rajata asukkaan olemista ja liikkumista, kun tämä on humalassa? Viedäänkö

ruoka asukkaan huoneeseen ja estetään hänen pääsynsä yhteisiin tiloihin? Tuliko

asukasta palvella (esim. hygienian hoito, ruuan vieminen asuntoon, siivoaminen) kun

hän oli humalassa? Asukkailla oli oikeus käyttää alkoholia omassa asunnossaan. Tähän

työryhmä ei voinut puuttua, mutta yhteisissä tiloissa juominen tai päihtyneenä oleminen

oli kielletty. Yhteisiä toimintaperiaatteita ei työryhmällä vielä tässä vaiheessa ollut,

mikä herätti ahdistusta, varsinkin kun jotkut asukkaat olivat käyttäytyneet ikävästi

yövuorolaisia kohtaan. Em. diskurssissa välittyi yhden työntekijän hätä:

”Mut et mitkä on meijän keinot siinä vaiheessa, kun joku ryyppää, on aivan jurrissa siinä
ja tota tota räyhää ja tulee sieltä? Mut mitkä on meijän keinot”?

Huoli asukkaan turvallisuudesta ja terveydestä ja muitten asukkaitten turvalli-

suudesta oli päällimmäisenä. Oman hädän sanoittaminen käynnisti työryhmän pohti-

maan yhdessä, millaisia yhteisiä pelinsääntöjä työryhmä voi tehdä. Toisaalta prosessin

tässä vaiheessa (2. työnohjauskerta), ei kuitenkaan osattu vielä sanoittaa, mitä kyseiset

pelinsäännöt voisivat olla.

Poikkeavat tilanteet palveluasumisen yksikössä, kuten esimerkiksi asukkaitten

juominen ja hillitön käyttäytyminen, olivat merkittäviä kohtia työryhmän yhteistyön

kehittymisessä. Yhteisten pelinsääntöjen kautta työryhmän jäsenet pohtivat omia hen-

kilökohtaisia rajojaan sekä pystyivät niiden kautta osoittamaan yhteisen asumisen rajat

asukkaille huomioiden, että yksikkö on sen asukkaille koti.

Raporttivihkojen perusteella siivoaminen, pyykinpesu, keittiötöistä sekä yleiseen

viihtyvyyteen liittyvien asioiden huolehtiminen olivat töitä, joista muistutettiin toisia ja

annettiin palautetta usein ensimmäisen vuoden aikana. Alla on koottuna keskustelua

työryhmän raporttivihoissa.

Elokuu 2000:

”Hei työkaverit. Luulin, että tein hyvää työtä kun laitoin tekstit pesuhuoneeseen. Eli voi-
sitteko laittaa esim. liinavaatteet oikeille kohdille, pussilakanat pussilakanan tekstin koh-
dalle jne Näin varasto pysyy siistinä ja kaaos on pienempi. Kiitos etukäteen!!!”

”Miesten saunavuoro entisellään eli torstaisin 15–16. Meidän tehtävä on laittaa sauna
päälle tuntia ennen ja myös saunan pesu kylmänä kuuluu meille. Myös juomisen huoleh-
timinen on hoidettava”



119

Lokakuu 2000

”Kukkia laitettu itsekasteleviin ruukkuihin. Peikonlehti kuolonkamppailussa. Oisko jo
roskiskamaa”

Marraskuu 2000

”Yököt keittäkää aamulla jotain maitopuuroa tai  –velliä, muuten hukumme maitoon”

Tammikuu 2001

”Kun menette kauppaan, ostakaa hiivaa, A haluaisi leipoa”

”Onko ollut puhetta kuka huolehtii siitä, että seuraavan päivän leivät ja leikkeleet on
otettu ajoissa sulamaan??? Makkara on sulaneena ikävän harmaata, ei näytä tuoreelta,
onko pakastus ihan viisasta??”

”Kenen vastuulla on hoitaa kukat??? ovat hieman kärsineen näköisiä”

”Eikö keittiöltä tule enää juustoa?? Kuinka tarviketilaus nykyään toimii???”

”Näihin jos saan vastaukset niin voin kirjata ne perehdytyskansioon, koska sen pitäisi
olla ajan tasalla aina!!!”

”Pohtikaa kokouksessa ideologiaa eli sydäntä. Otan senkin mielelläni perehdytyskan-
sioon”

Toukokuu 2001

”Olin tehnyt keskiviikon tarviketilauksen, miksi ei kukaan ollut laittanut sitä eteenpäin.
myös 30.4. tilatut tarvikkeet eivät ole koskaan tulleet”

Heinäkuu 2001

”Kiitoksia siististä keittiöstä”

”Kukkahuoneen taulut pudonneet. Oisko jollakin mielenkiintoa laittaa ne omille paikoil-
leen?”

”Hei, keitätkö riisipuuroa maanantai-aamuksi, lupasin asukkaille kun sunnuntaina ei
ollut”

”Kiitokset yökölle pesuhuoneen järjestelysta ym, mitä päivälle ei ole ehditty tehdä,
todella huomaavaista!”

”Elintarvikelaput loppui, en ole siis tehnyt tilausta –  Löytyy toimiston kaapista”.

Em. raporttivihkoihin kirjatut asiat olivat jokapäiväisiä, arjen työn sujuvuutta

tukevia tehtäviä ja liittyivät selkeästi työnjakoon ja vastuisiin. Toisaalta ne liittyivät

siihen, miten itse kukin omassa työvuorossaan tarkastelee työtä kokonaisuutena. Työ-

ryhmän jäsenet olivat sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia, joiden tehtäväkuvaan ei

monellakaan ollut aikaisemmin kuulunut kodinhoitoon tai ravintohuoltoon kuuluvia

tehtäviä. Kyseisiä tehtäviä varten oli ollut eri ammattiryhmien edustajia. Tämä näkyi

alkuvaiheessa. Asukastyön ollessa niinkin haasteellista, kaikki työryhmän jäsenet eivät

nähneet kotityötä niinkään merkityksellisenä. Toisaalta asukkaat veivät työryhmän koko

ajan työvuoroissa.
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Kaiken kaikkiaan työvuorot olivat hektisiä ja edellä mainituista vihkomerkin-

nöistä voi lukea, että yövuoroa tehneillä oli enemmän aikaa huolehtia ja kysyä yhteisistä

pelisäännöistä, kirjaamisesta, vastuista sekä osin myös kontrolloida toimintaa kuin

päivävuoroa tekevillä. Yövuorolaiset haastoivat muita työryhmän jäseniä pohtimaan

myös toiminnan ideologiaa, ”sydäntä”. Tämän voi tulkita osin myös huoleksi siitä, että

tämä tärkeä asia ei olisi esillä viikkokokouksessa, tai toisaalta ehdotukseksi viikko-

kouksen asialistalle. Selkeästi on näkyvissä myös se, että yövuorolaiset kantoivat

vastuuta koko yksikön toiminnasta.

Raporttivihkoihin kirjaaminen päättyi marraskuussa 2001. Tämän jälkeen jatket-

tiin kirjaamista viikkokokous- eli ”viikkisvihkoihin” (28.9.2000 alkaen). Viikkokokous-

vihkoihin kirjattiin asukasasiat, muut esille tulevat asiat, työryhmän asiat ja päätökset.

Työnohjauksessa kotitöiden tekeminen tai tekemättä jättäminen nousi esiin

selkeimmin toukokuussa 2001. Raporttivihkojen välityksellä keskusteltiin kotitöiden

tekemisestä työyhteisössä. Monia sopimuksia ja pelisääntöjä oli tuolloin jo tehty työn

arjessa. Eniten keskustelua herätti siivoustyö. Siivoaminen kuului jokaiselle työtekijälle

keittiötyön lisäksi. Kuitenkin työryhmän jäsenet halusivat tehdä työtä omalla tavallaan,

jolloin siivoaminen näyttäytyi monesta eri näkökulmasta: erilaiset siisteyskäsitykset ja

näkemys siivoamisesta osana työtä, kuntouttava työote ja asukkaan kanssa kanssa

yhdessä tekeminen.

ohj. 2: Semmosta työrentoutta mä haluun itselleni, sitä mä haen. Mä haen semmosta henkilö-
kohtasta, ihan selkeesti tää oma tapa.

ohj. 9: Siihen tilanteeseen, et se siivouksen tarkotus  ei ollu ollu välttämättä niinku päätarkotus  se,
et kämppä on puhdas. Sillon vois tehdä tällasia sen asukkaan kanss,  patterit ja….

 ohj. 6: En mä tiedä, mut ihan oikeesti mun mielestä ….. oltava kohtuullisia.. Et se, että mä ainakin
tykkään, että jos sä jätät työn tekemättä, ni ne seuraavassa vuorossa tulee sua vastaan. Mun mie-
lestä se on kohteliasta niinku työtovereita kohtaan et mä hoidan, mä aattelen sen niin.

ohj. 8: Eikä siinä muutenkaan oo siis siivousta liikaa

ohj. 6: Ei sitä oo

ohj. 8: Jokainen tekee vuorollaan…….

ohj. 6: Eikä mitään lasketakaan

ohj. 8: Niin no joo, sillee. Mut siis se sen mä oon kokenu hyväks just sen, että muistuttaa se on
vielä ihan kohtuullista

ohj. 6: Ja aattelee seuraavaa vuoroa ja seuraavaa päivää, ja kattoo sitä almanakkaa et mitä siel on.
Kaikkee muuta mitä sä voit, mitä voi tehdä, sit kun on enemmän porukkaa ni voi enemmän …..

ohj. 4: Siit kymmenennestä on monta oloo siitä asiasta. Se niinku selkiyttäs ja yks ammatin edus-
taja olis siellä keittiössä ja se ei niin hirveesti, mutta kuitenkin.

ohj. 2: Niin …..

ohj. 4: Niin mutta tota, eiks tää asia ois jollakin tavalla ….. kuitenkin se selkiyttäs hirveän paljon.
Ja sitä laatuaikaa mä ainakin kaipaan niille asukkaille, sitä laatuaikaa nimenomaan että sitä olis
niille asukkaille antaa. Se selkiyttäs myös hirveesti, myös keittiövuoro takkuilee koko ajan aina. Ja
vaikka te ootte hoitanu hirveen hyvin sen, mutta siinä on jotain kuitenkin. Se ois yhden ihmisen
hanskanssa ja se selkiyttäs sitä ja se ois oman alan ammattilainen, joka edustaa sitä keittiössä sitä
hommaa. Ei mitenkään väheksyen sitä ammattia. vaan että hän on ammattilainen sillä alalla …..
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ohj. 8: Kyl ne asukkaat kyllä kärsii siitä vähän. …..Aikaa ……..et meil ei oo aikaa. Meil ei oo
aikaa istuu ja jutella …….Een tiedä huomasitteko te muut

TO: Tärkee viesti

ohj. 8.: Nii on. (Työnohjaus 8)

Osa työryhmästä totesi, että siivoaminen ja keittiövuoron hoitaminen ei ole

ylivoimaista. Jotkut olivat sitä mieltä, että jokainen hoitaa työt omassa vuorossaan ja

siten ottaa huomioon työtoverin seuraavassa työvuorossa. Toisaalta osa työryhmästä

koki, että ns. kotityöt ovat pois asukkaan kanssa olemisesta. Tämä viesti oli tullut myös

asukkailta opiskelijoiden kautta. Kyseinen palaute kosketti työryhmää, varsinkin kun se

oli tullut opiskelijoiden kautta. Asia ei sinänsä ollut uusi. Ajan riittämättömyys asuk-

kaille oli ollut koko ajan koko työryhmän jaettuna kokemuksena. Kyse oli paremminkin

siitä, mitä oli asukkaitten kanssa tehtävä työ.

Perustelut ”kaikki tekevät kaikkea” nousi perustehtävän määrittelystä, jonka

mukaan työryhmä työskenteli kodissa. Yhtenä kodinomaisuuden luojana pidettiin sitä,

että jokainen koulutusammatistaan huolimatta osallistui kaikkeen työhön. Kuitenkin

asukkaat olivat monipuolista hoitoa ja erityistä tukea vaativia, esimerkkinä saattohoi-

dossa ollut aidsia sairastava asukas. Siivoamista ei tässä prosessin vaiheessa nähty

osana asukastyötä, jossa asukkaan ohjaaminen ja tarvittaessa avustaminen olisi voinut

tulla näkyväksi. Siivoamista pohdittiin pääsääntöisesti vain työntekijän tekemänä suorit-

teena, vaikkakin työryhmässä kuului myös erilaista, asukkaan ohjaamiseen ja avustami-

seen liittyvää ääntä:

 ”Siihen tilanteeseen, et se siivouksen tarkotus ei ollu ollu välttämättä niinku päätarkotus
se, et kämppä on puhdas. Sillon vois tehdä tällasia sen asukkaan kanss, patterit ja….”

Tässä vaiheessa prosessia työryhmä ei pohtinut asukkaan ohjaamista osana omaa

työtään. Vaikka tukea saatiin ajoittain saman organisaation kotihoidon työryhmältä,

työntekijät kokivat olevansa täysin kuormittuneita jo asukkaiden päivittäisistä toimin-

noista huolehtimisesta, lääkehoidosta, ruokailuista huolehtimisista, asukkaiden asioiden

hoidosta. Edellä mainittu päivittäinen työ mukaan lukien asuntojen siivous ja yhteisten

tilojen siivous sekä asukkaitten pyykinpesu veivät koko ajan työpäivästä, jolloin asuk-

kaitten kanssa ”vain oleminen”, ulkoilu tai kuntouttava työ jäivät tekemättä.

Työryhmässä päästiin keskustelemaan yhteisestä vastuusta jatkossa ja työryhmää

täydennettiin puolen vuoden päästä 10. työntekijällä, joka oli kodinhoitaja. Tämä ei

suinkaan poistanut keskustelua kotitöiden tekemisestä eikä yhteisestä vastuusta. Touko-

kuussa 2001 työryhmä esitti esimiehelle toiveen, että työryhmään palkataan henkilö,

joka pääasiassa hoitaa kotityöt vuorossaan. Tämä ei poistanut alkuperäistä ajatusta siitä,

että kaikki tarvittaessa tekevät kaikkea.

Työyhteisössä harjoittelevien opiskelijoiden palaute työryhmälle oli tärkeä.

Keväällä 2001 työyhteisössä harjoitteli yksi sairaanhoitaja- ja yksi sosionomiopiskelija
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osin samaan aikaan. He näkivät työyhteisön toiminnan edustavan uudenlaista työtä,

jossa asumispalveluyksikössä asuvat ihmiset ovat lähtöisin erilaisista taustoista. Perin-

teisten mallien mukaan ihmiset ovat sijoittuneet erilaisiin asumispalveluyksiköihin

ongelmiensa mukaan (päihdeongelmat, vammaisuus tms.). Opiskelijat kirjoittivat työ-

ryhmälle kirjeen, jossa he nostivat esiin kehittämistarpeita opiskelijan näkökulmasta.

Tässä otteita opiskelijoiden kirjeestä:

”Enemmän aikaa asukkaille, yhdessä oleminen ja jutteleminen, ulkoilu. Nyt aikaa vievät
siivoaminen ja tiskeistä huolehtiminen.

Lisätyövoimaa tai laitosapulaisen palkkaaminen. Siivoaminen olisi perustellumpaa
aikaa vievänä toimintona silloin jos mukaan otetaan kuntouttava työote, eli asiakas
otettaisi mukaan siivoamiseen edes pölyjen pyyhkimisen muodossa. Yksi ehdotus voisi
olla, että esim. aamupäivisin, jolloin on työssä kaksi työntekijää, niin vain toinen
keskittyisi siivoamiseen ja toinen asukkaiden kanssa olemiseen. Siivoamisen taakse on
helppo piiloutua ja näin välttää varsinainen asukkaan kohtaaminen. Toivomme, että
jokainen omalla kohdallanne mietitte omaa suhdettanne asiakkaaseen.

Omahoitajajärjestelmä voisi taata asukkaille yksilöllisen tuen. Olisi ihanteellista, että
jokainen omahoitaja pitäisi huolen asukkaan kokonaisuudesta, suunnitelmat pidettäisiin
ajan tasalla ja niiden toteutumisesta huolehdittaisiin.

Mielestämme on tärkeää tarjota toimintaa niille, jotka sitä haluavat. Vaikka heidän
osuutensa olisi pienempi yhteisön kokoon nähden, ei mielestämme ole perusteltua
tämän johdosta olla järjestämättä toimintaa.

Opiskelijoiden rooli on uusi ja haastava koko työyhteisölle ja opiskelijoille itselleen.
Ammattikorkeakouluopintoihin kuuluu tutkiva ja kriittinen tarkastelutapa. Olemme
olleet etulyöntiasemassa päästessämme osallistumaan ja kehittämään tämän kaltaista
paikkaa.

Seuraavien opiskelijoiden kohdalla toivoisimme, että työyhteisö pohtisi mikä on
opiskelijoiden rooli. Työyhteisön tavoitteenahan on opiskelijan tavoitteiden toteuttami-
sessa auttaminen ja ohjaaminen. On muistettava, että opiskelijat toimivat suhteessa
omiin tavoitteisiinsa. Jos työyhteisöllä on hyvin eriävät mielipiteet opiskelijoiden
roolista, olisi syytä miettiä, millä perusteilla opiskelijoita otetaan työyhteisöön. Koska
opiskelijoilla ei ole työnohjausta, ohjaajan rooli korostuu ja keskustelut ovat hyvin
tärkeällä sijalla. Tämä on opiskelijoiden ammatillisen kasvun kannalta tärkeää,

Kiittäen,”

Opiskelijat kirjoittivat palautteen harjoittelunsa päätteeksi ja palautteesta keskus-

teltiin kehittämispäivässä. Palautteessa oli nostettu esiin juuri niitä kysymyksiä, joita

työryhmä mm. työnohjauksissa oli itsekin nostanut esiin. Asiat oli tiedostettu, mutta

ratkaisuja ei vielä osattu viedä käytäntöön tässä vaiheessa.

Opiskelijat ”pääsivät” työyhteisöön harjoittelemaan vasta keväällä 2001, vaikka

olin jo aikaisemminkin kysynyt tätä mahdollisuutta. Työryhmä kuitenkin arkaili ottaa

opiskelijoita aikaisemmin perustellen, että niin moni asia oli kesken. Työryhmän työs-

kentelyssä näkyi jatkuvasti keskeneräisyys eri tavoilla. Sen sanoittaminen ja hyväk-
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syminen tuli esille työnohjauksissa. Vaikka työryhmä sanoitti omaa keskeneräisyyttään

työssään ja hyväksyi sen, ei se siitä huolimatta halunnut olla keskeneräisenä opiske-

lijoiden silmissä vielä toiminnan alkuvaiheessa. Tilanne ei ollut keväällä 2001 paljon-

kaan muuttunut syksystä 2000. Työ oli tullut vieläkin haasteellisemmaksi ja muutokset

olivat nostaneet esiin osaamiseen ja työryhmän toimintaan liittyviä kysymyksiä.

Tässä vaiheessa en omassa roolissani onnistunut motivoimaan työryhmää työs-

kentelemään opiskelijoiden kanssa. Asiakastyöhön liittyvien tavoitteiden lisäksi ammat-

tikorkeakoulun opiskelijoilla on tavoitteena kehittyä myös työn ja työyhteisöjen kehit-

täjäksi, mikä näkyi opiskelijoiden rakentavan rohkealla palautteella perustuen työryh-

mässä työskentelyyn ja oman oppimisen reflektointiin. (Diakonia-ammattikorkeakoulu

2005.)

Työntekijöiden epävarmuus omaan ammatillisuuteen ja luottamuksen puute itseen

sekä työryhmään ilmeni suhteessa opiskelijoihin. Kuitenkin opiskelijoiden työskentely

ja kriittiset kysymykset rakensivat osaltaan toimintaa ja ”pakottivat” työryhmän miet-

timään perusteluja omalle toiminnalleen. Opiskelijoiden ohjaustilanteet ohjaavien opet-

tajien kanssa selkiyttivät ja konkretisoivat myös ohjaajille heidän omaa rooliaan moni-

ammatillisessa työyhteisössä sairaanhoitajana tai sosionomina.

Koko tutkimusprosessin ajan työryhmä yritti hahmottaa omaa työtään toisaalta

tehostetun palveluasumisen yksikössä, toisaalta hoitokodissa. Asumispalvelutyö ja koti-

hoito ovat osin toisiaan täydentäviä toimintoja, joita voidaan tarkastella kotihoidon ja

asumispalvelutyötä määrittävän suomalaisen keskustelun kautta. Larmin ym. (2005,

33–37) mukaan hyvin hoidetussa kodissa asuu hyvinvoiva asiakas. Kotihoitotyön

perusta on kodinhoito ja asiakkaan henkilökohtainen perushoito ja -hoiva, ohjaus ja

tuki. Kotihoidon osa-alueina ovat myös terveyden- ja sairaanhoito sekä kuntoutus,

hoito- ja hoivapäätökset sekä yhteydenpito ja tiedottaminen samoin kuin erilainen

asiointityö. Varsinainen kotityö tämän mukaan on ruuan valmistamista ja kevyttä

keittiötyötä: esim. imurointia, tiskaamista, pyykinpesua, silitystä, kauppa-asiointia,

apteekkiasiointia sekä toisaalta raskasta kotityötä: esim. kuukausisiivousta, ikkunoiden

pesua. Lukuun ottamatta kuntoutusta näitä kaikkia sisältyi työryhmän työhön.

Salmi (2006, 7–14) määrittelee asumispalvelutyön tukemiseksi, ohjaukseksi ja

avustamiseksi. Avustaminen sisältää asukkaan kotona tehtävän työn henkilökohtaisessa

avustamisessa erilaisissa asumisen tilanteissa (esim. suihkuttaminen, pukeminen, ruuan-

laitto, ruuan tarjoilu, tiskaaminen, siivoaminen, pyykin peseminen jne.), toisin sanoen

kaiken sen, mitä asukas itse ei vammansa tai sairautensa vuoksi pysty tekemään.

Tutkimani työryhmän toiminnassa em. avustaminen ja kodinhoitoon liittyvät työt koet-

tiin omassa toiminnassa lisäkuormana. Niitä ei aineiston pohjalta nähty prosessin alussa

asukkaan hyvää oloa edistävinä toimintoina vaan työntekijälle itselle tulevina tehtävinä,
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jotka tekemisen jälkeen ”ruksattiin” tehdyiksi. Asumisen tukeminen nähtiin erillisinä

keskusteluina tai asioiden hoitamisena.

Siivoaminen on Tedren (2004) mukaan esimerkki siitä, miten arkipäivän kannalta

merkittävä toiminta ymmärretään vähämerkityksisiksi rutiineiksi. Siivoaminen ja kyl-

vettäminen nähdään hoivatyössä arjen likaisina töinä, joita ei pidetä näkyvänä osana

tämän päivän ammatti-kvalifikaatio -keskustelua. Kuitenkin mm. siivoaminen on

sosiaalisen elämän perusta rutiininomaisuudessaan. Rutiinit luovat turvallisuutta ja

ennustettavuutta. Niiden kautta sovittaudutaan yhteisön jäseneksi.  Kotityö osana omaa

ammatillista toimintaa oli työryhmälle uusi asia. Vaikka siitä oli puhuttu työhöntulo-

tilanteessa, se konkretisoitui vasta työn arjessa varsinkin kun työ piti aloittaa alusta eikä

yhteisiä pelinsääntöjä ja toimintatapoja ollut.

Kokonaisuudessaan kotityö yksikössä olisi voinut olla selkeästi työryhmälle

mahdollisuus löytää uusi tapa tehdä työtä asukkaitten kanssa. Yhdessä siivoaminen,

pyykinpesu, asioiden hoitaminen, kaupassa käyminen jne. ovat asukasta kuntouttavaa

toimintaa, jonka merkitys korostuu tilanteessa, jossa asukkaat muuttavat uuteen omaan

kotiin. Prosessin alussa työryhmä koki kotityön lisärasitteena omaan varsinaiseen am-

matilliseen työhönsä. Työskentelyn edetessä kotityötä ryhdyttiin tarkastelemaan uudesta

näkökulmasta. Vasta prosessin loppuvaiheessa kotityöt koettiin työryhmässä asukasta

kuntouttavina toimintoina, johon työntekijät voivat tietoisesti asukasta ohjata ja varata

siihen myös aikaa.

6.4 Ammatillinen työ yhteisössä

Ammatillisen työn lähtökohtana voidaan tarkastella asiakaslähtöisyyttä ihmisen, hänen

läheistensä, ihmisryhmien ja yhteisöjen näkökulmasta. Ratkaisevaa ammatillisessa toi-

minnassa on, kuka tai ketkä ovat asiakkaina. Tärkeää on, että ihminen nähdään sekä yk-

silönä sekä osana sosiaalista verkostoa, johon kuuluvat läheiset ja ammatillisten ver-

kostojen toimijat (Salminen 2001). Ammatillisuuteen ja toisaalta asiantuntijuuteen liite-

tään usein ajatus oikeammasta ymmärryksestä suhteessa käsiteltäviin ilmiöihin. Asian-

tuntijan on tällöin vaikea ilmaista olevansa epävarma tai keinoton. Jos työntekijä pidät-

täytyy itselleen annetussa ja kangistavassa ammattiroolissaan, hän ikään kuin tarjoaa

asiakkaalle yhteistyötä jäykistävän toimintamallin, joka ei rohkaise asiakkaita aitouteen

ja avoimuuteen (Rostila 2001). Samalla oikeampi ymmärrys – tietäminen, muodostaa

esteen asiakkaan aidolle kohtaamiselle (Pohjola 1999). Asiakkaan aito kohtaaminen on

perusta ammatilliselle työlle myös palveluasumisen yksikössä, jossa erityisesti hyväk-

sytyksi tulemisen kokemus ja keskinäinen kunnioitus, tasavertaisuus ja yhteinen vastuu
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tukevat asukkaan subjektiviteettiaan ja aktiivisuuttaan. Kysymys on myös terveyden

edistämisestä osana ammatillista työtä (Iivanainen ym. 2001).

Haasteellista tässä tutkimusprosessissa on ollut, millaiseksi ammatillinen työ

huono-osaisiksi stigmatisoiduiksi tulleiden ihmisten kanssa tehtävässä työssä rakentuu.

Työnohjaustilanteiden moniäänisessä vuorovaikutuksessa työ sanoitettiin asukkaiden

kohtaamisena ja tukemisena sekä sairaanhoitona ja lääkehoitona.

6.4.1 Asukkaiden kohtaaminen ja tukeminen

Asukkaiden arvostaminen ja kohtaaminen ainutkertaisina ihmisinä oli alusta asti perusta

työyhteisön työlle. Joulukuussa 2000 työryhmän jäsenet keskustelivat yksikön toimin-

nasta ja suunnittelivat yhdessä kirjallisen esittelyn yksikön kotisivuja varten Internetiin:

”Hoitokoti on paikka asukkaille, jotka eivät selviydy itsenäisesti kotonaan, mutta eivät
kuitenkaan tarvitse sairaalahoitoa. Hoitokodissa korostetaan kodinomaisuutta ja ote-
taan asukkaan yksilölliset tarpeet huomioon. Hoitokoti tukee asukasta arjessa selviy-
tymisessä ja siellä on mahdollisuus elää, asukkaan niin halutessa, elämänsä loppuun
asti. Tähän tarpeeseen vastaa hoitokodin oma sosiaali- ja terveydenhuollon ammatti-
henkilöstö yhteistyössä verkoston toimijoiden kanssa.

Hoitokoti tarjoaa: tehostettua palveluasumista hiv-positiivisille tehostettua palveluasu-
mista erityistukea tarvitseville ja päihteettömyyteen tukevaa väliaikaista palveluasu-
mista” (kehittämispäivä 19.12.2000)

Työskentelyn alussa työryhmä puhui asukkaista ainutkertaisina ”suurina per-

soonallisuuksina”. Työryhmä oli yllättynyt siitä, kuinka huonokuntoisia tai vaativia

asukkaat olivat. Asukkaat olivat jatkuvaa hoitoa ja hoivaa tarvitsevia, jolloin työryh-

mällä oli täysi työ huolehtiessaan heistä. Hoito ja palvelu korostuivat toiminnassa.

Toimintaa mahdollistavien rakenteiden luominen ja niiden ylläpitäminen oli haastavaa

ensimmäisen vuoden aikana, jolloin toiminta sekä työryhmän kokoonpano muuttuivat

koko ajan.

Maalis-huhtikuussa 2001 työryhmän puhe asukkaista muuttui uudella tavalla

hyväksyväksi ja arvostavaksi. Työntekijät antoivat nyt tietoisesti asukkaille aikaa ja

rauhaa kotiutua. Asukkaat hyväksyttiin omana itsenään sitä mukaa kun heitä opittiin

tuntemaan. Kun työntekijät hellittivät tekemisen tahtia ja malttoivat pysähtyä asukkai-

den luo, asukkaat tulivat myös rohkeammiksi ja lähestyivät työntekijöitä. Vuoden 2001

alku oli ollut työryhmässä muutosten aikaa. Työryhmään oli tullut kolme uutta työn-

tekijää, jolloin ryhmä muodostui uudelleen ja ryhmän kehityksessä palattiin osin muo-

toutumisvaiheeseen. Voimakkain muutoksen vastustus liittyen katkaisuhoitoasukkai-

siin oli tässä vaiheessa käsitelty ja ryhmä oli rauhoittunut työskentelemään. Osin rau-
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hoittuneeseen tilanteeseen vaikutti se, että saattohoitovaiheessa ollut asukas oli ennen

joulua kuollut, joten myös sairaanhoitajilla oli mahdollisuus olla muita asukkaita varten.

Työryhmään tulleet uudet työntekijät aloittivat työtään tilanteessa, jossa koko työ-

ryhmällä oli osin vastustustakin uuden asukasryhmän vastaanottamiseen. Kolme uutta

työntekijää pystyivät tulkintani mukaan katsomaan työtä etäämmältä kuin muu työ-

ryhmä ja uskalsivat tehdä tarkentavia kysymyksiä liittyen juuri työryhmän perusteh-

tävään. Tässä vaiheessa työryhmä mietti aktiivisesti asukkaan omaa vastuuta ja sitä,

miten asukas ilmaisee omat tarpeensa työryhmälle.

ohj. 2: Mul on kans jotenki semmonen ajatus niinku X.stä, et X on semmonen ihminen että mä oon
niinku työntekijänä siellä olemassa. et X tulee sit pyytämään kun se jotain tarvii multa. Et mä niin-
kun luotan siihen, et mä en oo niinku siel koko aikaa: et voiks mä auttaa tai tarviiks sä jotain …

ohj. 3: Nii aktiivinen tyyrääminen …. ni ei todellakaan tu…

ohj. 2: Tää on niinku jotenki sillee, et se niinku pyytää  ni sehän on just sitä, että se on tavallaan
sitä yksilöllistä juttuu …. meidän pitää oppia sillä tavalla tietys mieles tuntemaan ne kanssa.
(Työnohjaus 4)

Asettuminen kuuntelemaan asukkaita ja olemaan heitä varten korostui tässä

vaiheessa prosessia. Osa työryhmästä osasi pysähtyä ja olla asukkaiden kanssa eri

tilanteissa. Tärkeänä pidettiin, että jokainen asukas tunnettiin ja tiedettiin jokaisen

tausta. Työryhmä sanoitti henkilökunnasta lähtöisin olevan työn aktiivisena ”tyyräämi-

senä”, jolloin ei kuunnella asukasta vaan toimitaan henkilökunnan tavoitteista käsin.

Työryhmässä koettiin, että asukkaat eivät lähesty työntekijöitä, jos heitä koko ajan

”tyyrätään” eli huolehditaan, kysytään ja tehdään puolesta.

Työryhmä pohti joulukuussa 2000 asukastyötä ja sitä, miten asukkaiden kanssa

vietetään yhteistä aikaa ja osoitetaan heille arvostusta.

ohj. 2: Et mehän voidaan ruveta sanoo, et mitä pitää. Mutta mitäs ne jos ne haluu vaan sillii
iltapalaks ihan oikeesti?

ohj. 5: Ja just se et on erilaiset kiireet. Monessa paikassa on ihan oikeesti hyvä hoito ja hoivataan,
mut mikä on erilaista?Se että ainakin ajatus siitä, että me ei niinku sanota nyt tehään näin, vaan
antaa sit tulla. ni sehän mitä sä sanoit on …. Vaik ne ei haluis sitte mitään. Et niil ei oo, ei oo,
asukkaat ei haluu mitään ….

ohj. 2: Nii ja kehen hoitajaan he tukeutuu, ni annetaan sille sit aikaa.

ohj.10: Vois sitte ajatella, että jokainen ottas siitä enemmän vastuuta sitte. M on  joskus sanonut, et
siit on joskus kiva kävellä, jos sitä joku saattais. …. Jos joku muukin haluais ja kirjata ne
rapsavihkoon.

ohj. 2: Et jos sä laitat sinne allakkaan, että se on sovittu, että se menee sinne tän viikon
keskiviikkona. Jos minä olen työvuorossa, niin minä vien sen sinne.

ohj. 5: Nii kuka tahansa saattais sen.

ohj. 2: Et just se, ettei tuu niin. että asukkaan täytyy odotella. Se haluaa sinne tän viikon
keskiviikkona riippumatta siitä kuka on työvuorossa. Niin se hoitaa sen, vie sen ja panee siihen sen
puumerkin.  Ihan niinku kaikkiin näihin pistoksiinkin tai  insuliineihin. Se on yks toimenpide siinä
missä muutkin ….

ohj. 5: Ja tasavertanen näitten muitten kanssa periaatteessa

ohj2: Meidän täytyy sitoutua niihin, mitä ne asukkaat haluu jos joku haluu käydä kaupungilla nii
sen kanssa käydään sit.
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ohj. 10: Entä sitte ku …. Sinne huoneeseen istuskelemaan ….

ohj. 2: Jos hän ottaa minut vastaan, ni toki mä meen sitte

ohj. 5: Niin monta kertaa R on pyytäny mua jäämään. Mä sanon, et mä käyn vaan sanoo tuolle
toiselle ja mä sitten jään sinne. Ehkä se ei ollu puolta tuntia, kakskyt minsaa, mut se pieni hetki ….
et se on sillä hetkellä, kun hän pyytää niin mä pyrin tekeen sen. (Työnohjaus 3)

Keskustelussa kuvattiin omahoitajan työtä ja rakennettiin työyhteisön yhteistä

työorientaatiota siitä, miten asukkaiden kanssa ”ollaan”. Kysymys siitä, onko kiire itse

järjestettyä ja mikä oikeasti estää asukkaiden kanssa ulos lähtemisen on oleellinen

työryhmän työssä. Tässä vaiheessa oli tärkeää ymmärtää, että asukkaan kanssa ulos

lähteminen ja työstä irrottautuminen oli ihan oikeasti mahdollista.

Osa työryhmästä näki asukkaan kanssa olemisen, kahvittelun ja ulkoilun luon-

tevana osana työtä. Heidän mielestään oli tärkeää kunnioittaa asukkaan toivetta päästä

muiden ihmisten joukkoon kaupungille. Koettiin, että asukkaan kanssa oleminen oli

yhtä tärkeää kuin erilaiset toimenpiteet, joista huolehdittiin tarkkaan. Osa työryhmästä

järjesti työpäivän aikana aikaa asukkaille yhdessä olemiseen.

ohj. 2: Nii mä usein teen sit,ä et mä meen aamuks, et mä jään sillon kyselen siel ….  et miten se ja
se on nukkunu ja ….. oon mä joskus siinä kun ne juo aamukahvii …..

ohj. 5: Se  aina sottaa sen pöydän

ohj. 6: Ja se riippuu mis kunnossa se on

ohj. 2: Mut sit kun näil on näit mielenterveysongelmii, ni eihän niille aina kelpaa se joka on työ-
vuorossa. Sekin täytyy muistaa. En mä voi väkisin mennä sinne jos se ei haluu

ohj. 5: Ja fiilikset voi olla huomenna täysin erilaiset

ohj. 2: Mut sit, jos on just jotain tommosii ulkopuolisii, vaikka kampaajii tai jotain sovittu. Niin
totta kai meijän pitää jokaisen …… ei ne voi olla erilaisia, et jää menemättä sen takia et sä et oo
töissä.

ohj. 5: Elikkä sellasesta, jos tota tapahtuu, ni siitä pitää antaa meille palautetta että hei .

ohj. 2: No nythän sä annat justiin – nii jokaisen meijän pitäs.

ohj. 6: Hei nythän siihen on varmaan aikaa, mut täs oli aikasemmin semmosia aikoja kun ei voinu
irrottautua kerta kaikkiaan ….

ohj. 2: Mut onhan se myös tottakin, et sä työssä et hirveen herkästi semmonen, että  tää työ tila on
vaan nää seinien sisään. Et ulos mä en voi, on niin vaikee lähtee esimerkiks uimaan tai kirjastoon
jokaisen kanssa ihan oikeesti. Se on myös aika tyypillistä, että tehään se työ näitten seinien sisä-
puolella

ohj. 5: varsinkin sairaalassa mä tunnen, must tuntuu ….. hankalalta tunnustaa.

ohj. 2: Varsinkin asukkaan mukana ……

ohj. 1.Oli paljon sitä että ei kehdata lähteä asiakkaan kanssa ulos ….. se että se saattaa käyttytyä
yllättävästi tai on huonosti pukeutunut tai…

ohj. 2: Niiku sillon ratikassa …… eihän se oo hauska sillon ku haukutaan pystyyn

ohj. 1: Niinhän se on, jos ei oo Hennes et Mauritzin kledjut päällä tai jotain muuta tommosta ni se
voi olla vähän …… mee sä vaan ,.me ollaan täs tavallaan niinku yhes täs ulkona  naurahtaa – tää
on ihan paljastunu. (Työnohjaus 3)



128

Työryhmän jäsenet haastoivat toisiaan lähtemään asukkaan kanssa kampaajalle tai

muualle. He pitivät tärkeänä, että asukas pääsee sovittuun paikkaan, vaikka omahoitaja

ei olisikaan työssä. Osa koki vaikeana lähteä ulos asukkaan kanssa. Monet asukkaat

käyttäytyivät poikkeavasti, erottautuivat puheensa, liikkumisensa ja vaatteidensa puo-

lesta. Keskustelussa välittyi häpeä asukkaan puolesta: ”Tuntuu hankalalta tunnus-

taa….”.

Voikin kysyä, mihin katoaa työntekijöiden ammatillisuus kun liikutaan yksikön

ulkopuolella? Kun työntekijät sanoivat, että he eivät ehdi ulos asukkaitten kanssa, oliko

kysymys kuitenkin häpeästä asukkaan puolesta. Voisi myös kysyä häpesivätkö asukkaat

itseään liikkuessaan ulkona, mikä peilaantui työntekijään kanssakulkijana. Jos työryh-

män jäsenet häpesivät asukkaita, voi kysyä, miten he omaan työhönsä ja omaan

työpaikkaansa suhtautuivat tuolloin? Tämä sinänsä on ristiriidassa niihin ylpeyden ja

arvostuksen tunteisiin, joita työryhmä välitti työnohjauksessa ensimmäisellä kerralla.

Prosessin edetessä, vuoden 2002 alussa työryhmän jäsenet pystyivät asettumaan

yhä selkeämmin asukkaan asemaan ja asettivat tavoitteita myös kuntoutumiselle. Asu-

kasta kuntouttava työote nähtiin merkityksellisenä asukkaan hyvinvoinnille. Asukkaita

tuettiin ottamaan itsestään ja omasta toiminnastaan vastuu.

Työryhmässä oli vielä erilaisia käsityksiä psykiatrisesta kuntoutuksesta ja yhtei-

sistä toimintalinjoista. Kuntoutuksen rooli työssä oli edelleen kysymysmerkki. Asuk-

kaan puolesta tekeminen oli työryhmän kokemuksen mukaan vähentynyt ja asukkaat

olivat mukana toiminnassa.

ohj. 2: Ajattele B:n taustaa, nii se on asunut reilun vuoden, ajallisesti se on hirveen lyhyt aika etsiä
sitä itsenäisyyttä ja luottaa siihen että pärjää. Se olis ihanne, että se tukiasunto olisikin yhteydessä,
jatkumo

ohj. 7:  Olisko sitten mitenkään mahdollista pientä kuntouttavaa, et B vois harjoitella sitä et olis
itsenäisempi, oman rahan käyttöö ja muuta ….. sit ku ne asiat sujuis nii vois ajatella muuta…..

TO: Miksi B on alunperin tullut?

ohj. 6: Päihteiden väärinkäyttöä jne. Ensimmäistä kertaa asiat ovat hyvin. Lapset on huostaan-
otettuja ja lasten tapaamiset pitävät hänet jossain kunnossa.Jos hän ois tonne kadulle jääny niin,
olis epäonnistunut ja kaatunu kaikki. Täyty miettiä elämää eteenpäin ja miten hän saa nää tavoit-
teet ja miten nää lapset. Jos menee itsenäiseen asumiseen, niin lasten tapaaminen kaatuu sitten
johonkin muuhun. Jos ajattelee hänen perhetaustaansa, se on hyvin rankka ja Nyt on varmaan niin,
et ensimmäistä kertaa pystyy luottamaan

ohj. 2: Kyllähän B on usein sanonut, et jos se ja se tulee ni älä päästä sisään. Me ollaan varmaan
jonkinlainen seulakin siinä. Näin mä oon kokenut, en mä tarkota et seuraavat 10 vuotta täytyy
toimia portinvartijana ja katsoa kuka tulee sisään, mut historia onollut sitä.

ohj. 7: Näkee kyllä paljo painajaisia, tulee yöllä juttelemaan, ei uskalla olla yksinään

ohj. 6: Se on se rankka sairaus. Se lääkitys pitää kuitenkin Bn kunnossa

ohj. 1: Semmosen asian tässä, ihan niinku lastensuojelun ja nuorisopuolella ammattihekilöstön täy-
tyy pystyä tekemään niitä ratkaisuja jaottaa riskejä. Kun tehdään pätöksiä, toki siinä onse mahdol-
lisuus, että nämä asiat eivät onnistukaan. Tämä on tämmöstä suurta inhimillisyyttä ja ihmisen
vapautta ja muuta tämmöstä, Me ikään kuin tuetaan häntä siinä riskinotossa ja todellakin pikku
hiljaa. Bn ongelmat ovat todella monimutkaisia, onhan hänellä meidän monimoniongelmaisista
asukkaista se jolla on melkein kaikki mahdolliset ongelmat.
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ohj. 2: En mä usko, et B on meidän takia selvinpäin. Ei se johdu, vaan itsensä takia hän. Itse hän
ne päätökset tekee. Se mikä se verkosto ympärillä on tottakai sillä on paljon merkitystä, tota onhan
Blla välillä se et se on tosi masentunu, kävelee yöpaidassa ja tukka likasena. Se on ihan kaamee se
kämppä. Mut mun mielestä kaikki on mahdollista.

TO: mitä sä S ku sä sanoit tuossa alussa, et voisko tää olla enempi Bn kohdalla kuntouttavaa tai
muuta, nythän tässä keskustelussa kuulostaa siltä, että B on monessa mukana sitten että mitä se
vielä voisi olla

ohj. 7: Sovitaan tavoitteet pikku hiljaa, pienin askelin, mitä se tekee ruuaksi…. (Työnohjaus 14)

Työryhmän jäsenet pohtivat asukkaan tilannetta tämän aikaisempien elämän

tilanteiden pohjalta. Työntekijät uskoivat asukkaan omiin voimavaroihin ja tahtoon elää

päihteetöntä elämää. Ryhmä tuki asukasta vaikeina päivinä ja malttoi tehdä työtä

asukkaan kumppanina hyväksyen pienet askeleet tavoitteina. Työryhmä rakensi yhdessä

toivon ja tulevaisuuden diskurssia. Vaikka tämä päivä nähtiin merkityksellisenä,

uskottiin, että kaikki on edelleen kyseisen asukkaan kanssa mahdollista – pienin askelin.

6.4.2 Sairaanhoito ja lääkehoito

Lääkehoito ja siihen liittyvät kysymykset keskusteluttivat työryhmän jäseniä heti työn

alkaessa kesällä 2000. Päiväkirjamerkintöjen pohjalta kävi ilmi, että työnjako ja

vastuukysymykset olivat epäselviä. Myös inhimillisiä virheitä sattui, mikä kärjisti eri

henkilöiden välisiä suhteita ja teki näkyväksi sairaanhoidollisen osaamisen tarpeen eri

tilanteissa. Sairaanhoitajat etsivät omaa tapaansa tehdä työtä moniammatillisessa

työryhmässä. Vaikka lääkehoito on yksi selkeimpiä vastuualueita, jotka kuuluvat sai-

raanhoitajille ja lääkärille, työryhmässä pyrittiin hoitamaan kyseiset tehtävät joustavasti

työryhmässä, vastuita ei aluksi erikseen sovittu. Alkuvaiheen jälkeen sairaanhoitajat

hoitotyön ammattilaisina ottivat vastuun lääkehoidosta yksikössä. Päiväkirjat ja kehitys-

kertomukset kuvaavat tilanteita, joissa työryhmä etsi tapaa toteuttaa lääkehoitoa.

”Hoitopuoli ontui selvästi. Lääkkeiden jaossa oli virheitä, samoin töiden prioriteetti
ontui, kun sairaanhoitaja hoiti vähemmän kiireellisiä selvittelyjä ja lääkkeet olivat jaka-
matta. Kyllästyin kun asiat eivät sujuneet ja koska minut oli nimetty lääkevastaavaksi
aloin myös käyttää vastuun rinnalla valtaa.” (kehityskertomus)

Työnjakoa asukastyössä ei työryhmän työskentelyn alkuvaiheessa tehty. Kaikki

tekivät siis kaikkea. Lääkehoitoa toteuttivat myös lähihoitajat ja sosionomit (mm. Insu-

liini-injektiot) sairaanhoitajien rinnalla erikseen sovitusti. Inhimillisiä virheitä sattui ja

erityisesti sosiaalialan ammattilaiset joutuivat puheiden kohteeksi:

”O:n sokerit ovat taas ihan sekaisin, kun kaiken maailman sossut niitä pistelee”.
(päiväkirja)
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Lääkehoidon kysymyksistä ei alussa rohjettu puhua avoimesti, jolloin ne jäivät

käsittelemättä ja olivat osin myös yhteistyön esteenä työskentelyn alkuvaiheessa. Mar-

raskuussa 2000 työryhmän kehittämispäivässä lääkehoidon vastuut ja valtuudet täsmen-

nettiin ja työryhmä pääsi yhdessä puhumaan tilanteista, jotka aiheuttivat syyllisyyttä ja

mielipahaa.

Huumeiden käyttöä ei sallittu. Toisaalta retkahduksia sattui, jolloin työryhmä oli

alussa keinoton, näitä tilanteita ei ollut mietitty ennalta. Asukkaan äkillinen psykoosi oli

myös tilanne, jonka työryhmä oli kohdannut. Tuolloin yhteistyö psykiatrisen sairaalan

kanssa oli toiminut ja asukas oli saanut avun.

ohj. 5 Joku ,joka todellakin on psykoottinen välillä ja muitakin tuntuu olevan, et voi mennä sillai
,et vaatii niin vahvaa sitä niinku psyykkistä tukee. Kylhän se niinku meil on laidasta laitaan ja sit
joku saattohoito, jossa on kivunhoito ihan niinku erikoissairaanhoitotasosta. Että et sit ku aattelee,
et meil on ihan minimi minimikotihoitomaksu periaatteessa ni eihän se  niinku toimi.

ohj. 10: Mitä meijän pitäs puhuu mun mielestä, on tää huumeiden aktiivikäyttäjien tai entisten
huumeiden käyttäjien meille tuleminen. Että et pitäis miettii sitä linjausta minun mielestä myös
siltä kantilta että kuinka pitkään on ollu kuivilla. Mitä kaikkia riskejä on siinä, jos tulee 20 vuotta
huumeitä käyttäny mies kuukauden raittiina olon jälkeen, ni se on vielä tosi pieni näyttö ja
tiedetään kyllä kaikki ne vaarat mitkä siihen sisältyy. Et tota että ja plus sit se jos tämmösiä
retkahduksi tapahtuu ni miten sitte toimitaan? miten niihin puututaan? ja ketkä kokoontuu sen
jälkeen? ja ihan vois miettii sellasia ihan asukasmalleja..

ohj. 1: Sitäkään me ei voida päättää

ohj. 2: Ni sehän siinä on

ohj. 1: Se että tota – naurahdus – tää on varmaan kaikkein selkein viesti mitä on meidän
sisäpuolelta ja tuolta ulkopuolelta tullu, on se, että te että päätä tästä asiasta. Et meidän luottamus
täytyy olla 100 % tonne psykiatrian suuntaan. Siitä mä oon itse vähän kans semmonen epäile-
väinen, miten tässä menetellään, kun puhutaan akuutista niinku aineongelmasta. Tai millon se
mahdollisesti ois vähemmän akuuttia ja muuta mut et tää on näköjään nyt jo vaikka täs jo mää-
riteltiin niin tota  tää on nyt jo jotenki hankala juttu.

ohj. 10: Miten muiden asukkaiden kotirauha? Siel on ovet auki, rahat esillä, … pikku hiljaa ku
rupee ni kohta meil on semmonen sekamelska ….

ohj. 5: Nii ja just tää on, et se joka meille tulee, ni lopun elämäänsä saa asua. Et just et me
ymmärretään periaattees sitä mitä muualla ei ymmärretä.  Että just jos joku joku menee psykoosiin
tai näin on niinsanottu hankala, niin me ymmärretään ja se ei tarkota et häneltä niinku lähtee se
koti alta. Mut entä tässä jos todellakin sitten retkahtaa, nii sithän se on viesti siitä, että okei
täällähän saa käyttää. Täällähän sithän meil on todellakin aktiivikäyttäjiä. Että meil ei periaatteessa
saa sit sanoo, et nyt sä oot repsahtanu. Nyt sä oot aktiivikäyttäjä. Nyt sä et enää kuulu meille. Et ku
kerran on tullu, sanotaan et jos sä oot kaks viikkoo ollu kuivilla. Kyl se varmaan on ollu elämänsä
kuivilla, sit tulee meille ja kerran kun on päässy ni meil ei oo oikeutta enää sanoo et et pääsekään

ohj. 1: Onks teillä ollut mitään periaatetta?

ohj. 4: Mä just sanoin sitä että T:n kanssa on ollut keskusteluja, että mikä on aktiivi huumeiden
käyttäjä. No T on meille sanonut että aktiivi huumeiden käyttäjä on semmonen, joka tulee tuolta
kadulta suoraan ja käyttää huumeita ni hän on aktiivi huumeiden käyttäjä. Mutta jos hänen ympä-
rilleen on luotu tämmönen hoitosysteemi, mahdollisesti jos on hivi ja sitten tota noin päihde-
psykiatrinen, jos hän on jo hoidossa hänelle tää systeemi luotu tähän ulkopuolelle. Et hän tulee
sitte, ni sillon hän ei ole enää aktiivi huumeiden käyttäjä ja sitte jos hän retkahtaa ni sitte mietitään
se et mikä on se seuraava paikka, mitkä on ne tukitoimet sit sinne mahdollisesti. Tai jos hän rupee
käyttää niitä huumeitä jatkuvasti, ni eihän hän sitte enää voi olla. Et niinku et mitkä on ne toimen-
piteet siitä jatkossa sitte?Meneeks hän avohoitoon sitte tai meneeks hän sairaalaan sitte takasin tai
mikä on se kuvio sitten että niinku tää on se määritelmä, mikä meille on annettu. (Työnohjaus 2)
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Toisella työnohjauskerralla työryhmä hahmotti oman työnsä hoitotyön näkökul-

masta, vaikkakin työryhmä puhui jatkuvasti sairaanhoidosta ja lääkehoidosta. Psyyk-

kisten sairauksien, hivin, saattohoidon, infektiotautien ja kivunhoidon kautta jäsennet-

tiin sairaanhoidon sisältöä. Huumeet ja niitä käyttäneet tai käyttävät asukkaat koettiin

erittäin haasteellisina. Edellä mainitussa diskurssissa rakennettiin yhteistä käsitystä siitä,

että ”aktiivi-huumeiden käyttäjät” eivät voi asua yksikössä. Työryhmä oli valmis tuke-

maan yksikössä asuvaa ihmistä, joka haluaa päästä huumeista eroon. Yhteiseksi ym-

märrykseksi syntyi, että vakavan sairastumisen tai huumeiden käytön vuoksi asukkaat

ohjattaisiin tai vietäisiin sairaalaan saamaan apua. Kun asukkaat tarvitsivat suonen-

sisäistä lääkitystä tai lääkeinjektioita, hoitoa toteutettiin lääkärin määräyksellä ja

vastuulla kotisairaalatyyppisesti, jolloin lääkkeet ja hoitolaitteet ovat asukkaan kotona.

Tällöin suuri osa työryhmän työajasta meni hoitotoimenpiteisiin ja kokonaisuudesta

vastaamiseen eikä jäänyt aikaa keskustella asukkaiden kanssa

Työnohjaustilanteissa pohdinta perustehtävästä jatkui koko prosessin ajan.

Helmikuussa 2001 jatkettiin työnohjauksessa edelleen keskustelua hoitoideologiasta ja

asukkaan itsemääräämisoikeudesta suhteessa muiden asukkaiden turvallisuuteen. Työ-

ryhmä koki vaikeaksi sanoa asukkaalle, että tämä itse on vaarallinen muille asukkaille

(infektio) sekä itse hengenvaarassa (mahdollinen sepsiksen kehittyminen). Työryhmä

rakensi yhteistä vastuuta ja rohkeutta ottaa asia suoraan puheeksi asukkaan kanssa

verraten tilannetta psykoosiin ja psykiatriseen hoitoon lähettämiseen. (Ks. näyte alla.)

ohj. 5: Mut tossa, ku  tätä nostettiin esiin…. Oli varmaan hyvin ideologinen ajatus tai käytännössä
tota varmaan toteutuu, mut kyllähän tää on paikka: meillähän hoidetaan niinku vaikka iiveesti, jos
ihminen haluu olla kotona loppuun asti …. Hiv puolen ihmisillä ni ihan et vaikka erikoissairaan-
hoitoperiaatteissa, jos ne sit haluu kotonaan olla niin

ohj. 9: Se on eri asia

ohj. 5: Nii nii

ohj. 2: Saattohoito  vai

ohj. 9: Omassa kodissa, must se on eri asia, ku se että joku menee psykoosiin ja on aivan kuula
sekasin ja yritettään pitää sit vaan tuolla kotona. Se on vastuullisuutta, jos me mietitään että me
tiedetään että sairaalassa voidaan.vaikka jollain lääkehoidolla tai jollain ja käyttää pystytään tur-
vallisissa olosuhteissa hoitaa tää akuuttivaihe. Sitten se  on taas siinä kunnossa että se ei enää tarvi
sitä. Et se pärjää ……

ohj. 2: Tommosissa on hirveen selkee, et ku menee kuula tosiaan sekasin tai tulee joku keuhko-
kuume. Mut entäs tämmösessä just niinku esimerkiks nyt vaikka A joka selkeesti ehkä tarvis sitte
tota sairaalahoitoo

ohj. 5: Hän ei suostu, hän ei halua sitä, et se amputoidaan ja sit se tulee samanlaisena takasin

ohj. 1: Just joo

ohj. 2: No sitte ku sä oot tarjonnu hänelle sen mahollisuuden, mut hän kieltäytyy, ni mitäs sitte
pakko lähettää

ohj. 1: Hei mul on semmonen asia, et tää juuri tässä  menee muiden asioiden edelle. Elikkä se, että
se ihmisen oma tahto, mutta sitte myöskin ihmisen oman tahdon edelle voidaan ajatella tämmönen
yleishyödyllinen näkökulma, elikkä se että onnes tehdä tämmöstä, niinku eristys tai jotain muuta
vastaavan tyyppistä, nii mun mielestä sillon sillon seuraava osote on sairaala
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ohj. 1: Katotaan miten sielä käy mut et nää psykoosit ja nää muut…

ohj. 2: Ne on ihan selkeitä tottakai

ohj. 9: Kuitenki kun me ollaan niinku koti. Jos mul on kipee isä tai äiti, vaimo, mies. Samas
huushollis ollaan, et millä tavalla saadaan sen pää kääntymään? Siitä on nyt vaan mentävä eteen-
päin, et mä en rupee sun kans kortteeria pitämään, jos et sä suostu lähtee johonki, et vaik niit
keinoja on mut, et saatas sen pää kääntymään. ….. Vanhemmat ihmiset …… eihän ne haluu
lähtee, lähteekö ne yhtään mihkään? pelkää sairaalaa. pelottelee kun on joutunut johkiin, ni se on
kerrasta poikki ja sillä hyvä  se …. Tutkimukseen et joku asiantuntija määrittää sen hoidon tarpeen

ohj. 2: No tällä hetkellähän se totuus on se, et koko työyhteisöhän on mennyt A mukana. Joo sä et
haluu, okei. Sehän on nyt totuus oikeesti. Ei me olla tehty työtä sen eteen että hän suostuis lähte-
mään.

ohj. 9: Mut et se vastuu viimekädessä ois sanoo sille, et sä et pysty olee täällä ku sä oot tossa
kunnossa

ohj. 2: Niin on. (Työnohjaus 5)

Epävarmuus työyhteisön perustehtävästä jatkui edelleen, vaikka työryhmä oli

pohtinut sitä koko yksikön olemassa oloajan. Toisaalta oli linjattu, että yksikkö on sen

asukkaille koti ja esimerkiksi aidsiin sairastuneet hoidetaan kuolemaan saakka omassa

kodissaan. Myös vaativia haavahoitoja toteutettiin tuolloin sekä monimuotoista lääke-

hoitoa. Tämä edellytti vaativaa sairaanhoidon osaamista. Missä meni raja, jolloin asukas

viedäänkin sairaalaan? Akuutti psykoosi oli selkeä asia työryhmälle. Somaattiset sairau-

det ja niiden vaatimat erilaiset hoidot sekä lääkehoidon toteuttaminen olivat haastavia,

jolloin työryhmä ei pystynyt päättämään asiasta. Työryhmällä ei ollut tuolloin (työnoh-

jaus 5) riittävästi tietoa päätöksentekoon, jonka pohjalta he olisivat kyenneet tukemaan

asukkaan päätöksentekoa. Tuli tilanteita, jolloin tarvittiin lääkärin asiantuntemusta,

kunhan työryhmä tiedosti, että nyt tarvitaan lääkäriä. Tämä oli suuri haaste työryhmän

sairaanhoitajille. Sen lisäksi, että itse pystyi tunnistamaan hoidon tarpeen, piti tietää

paljon ja osata sen pohjalta argumentoida asia esimiehelle ja muulle työryhmälle.

Toisaalta päätöksenteon pohjaksi olisi riittänyt rohkeus toimia oman ammattitai-

don pohjalta sekä pysyä johdonmukaisena suhteessa asukkaisiin. Tässäkin kohdassa

hyvä oivallus työryhmässä oli, että yksikkö on koti, jossa ei ihan mikä tahansa ole

mahdollista. Helmikuussa 2002 työryhmä oli selkiyttänyt itselleen työyhteisön perus-

tehtävää edelleen. Tuolloin mietittiin asukaslähtöisesti sitä, mitä on hyvä hoito ja miten

työryhmä toimii yhteisten linjausten mukaan.

6.4.3 Ammatillinen osaaminen työyhteisössä

Työryhmän rekrytoinnissa keskityttiin kokoamaan työryhmää, jonka osaaminen vastaisi

asukkaitten tarpeisiin. Työryhmältä vaadittu osaaminen ei kuitenkaan ensisijaisesti ollut

sidoksissa ammatilliseen koulutukseen. Ammattitutkinnon lisäksi työntekijöiden aikai-

sempaa työkokemusta mielenterveystyöstä, vanhustyöstä ja päihdetyöstä korostettiin,

samoin kuin persoonallisia ominaisuuksia.
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Lääkehoito osoittautui työryhmän työssä yhdeksi vaativaksi hoitotyön osaamis-

alueeksi. Asukkaitten muuttuva terveydentila ja muuttuvat tilanteet vaativat myös ajoit-

tain erikoissairaanhoidossa vaadittavaa osaamista. Hiv-positiivisten asukkaiden hoito

vaati erikoisosaamista, jota työntekijöillä ei työtä aloittaessa ollut. Tähän panostettiin.

Työryhmän koulutus painottuikin keväällä 2000 juuri hiv-kysymyksiin.

Keväällä 2001 työyhteisön perustehtävä laajeni ja muiden asukkaiden lisäksi

yksikössä ryhdyttiin antamaan katkaisuhoitoa. Katkaisuhoidon aloittaminen vaati työ-

ryhmältä päihdetyön osaamista sekä myös hoitotyön osaamista. Kotitöiden osaaminen

katsottiin kuuluvan jokaisen aikuisen ihmisen ja ammattitutkinnon (lähihoitaja, sai-

raanhoitaja, sosionomi) suorittaneen osaamiseen toiminnan aloitusvaiheessa. Toisaalta

ajatus siitä, että jokainen aikuinen ihminen osaa tehdä kotitöitä, ei välttämättä ole itses-

tään selvää, mikä herättää myös paljon epävarmuutta kyseisissä tehtävissä. Asukkaan

tukeminen ja ohjaaminen olivat työryhmän työssä selkeimmin sosionomin ammatillista

osaamisaluetta, mikä tosin prosessin alkuvaiheessa jäi taustalle.

Maaliskuussa 2001 työryhmän jäsenet hahmottivat kehittämispäivässään omat

voimavaransa suhteessa perustehtävään, arvioivat toimivat käytännöt sekä nimesivät

toiminnan haasteet. Työryhmän tunnistamat voimavarat ja toimivat käytännöt olivat osa

oppimisprosessia, jossa työryhmä määritteli toimintansa tavoitteita arjen työhön. Alla

olevassa taulukossa 4 on koottu työryhmän työskentelyn tulokset kehittämispäivän työs-

kentelymuistion pohjalta.

Taulukko 4. Työryhmän voimavarat, toimivat käytännöt ja toiminnan haasteet 3/2001

____________________________________________________________________
Voimavarat

______________________

Toimivat käytännöt

________________________

Haasteet toiminnalle

______________________________

Omahoitajuus

Määrätyt vastuut

Projektit projektissa: Hiv-,
sas- ja katkaisuasukkaat

Persoonalliset asukkaat

Välineet työn tekemiselle

Haasteet voimavaroina:
asukastyön kehittäminen

Koulutus

Yhteistyökumppanit

Lääkehuolto toimii

Moniammatillinen tiimi

Asukkaan kohtaaminen/

Asiakaslähtöisyys

Perushoito

Kotihoito

Turvaverkosto

Yhteistyö

Vastuut

Solidaarisuus

Jokainen näkee omat ”asiansa”
tärkeinä, kokonaisuus hämärtyy

Suunnitelmallisuutta työhön

Työn jakaminen

Aikapula

Viestintä

Raporttivihon tarkoitus
_____________________________________________________________________
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Työryhmä koki persoonalliset asukkaat voimavarana omalle työlleen. Työryhmä

nimesi prosessin aikana asukkaiden persoonallisuuden ja heterogeenisuuden yhdeksi

tärkeäksi työssä jaksamista lisääväksi tekijäksi. ”Projektit projektissa”, eli kolmen eri

asukasryhmän kokoaminen saman katon alle oli työryhmän mielestä myös voimavara.

Työryhmän jäsenet tekivät tuolloin alustavaa työnjakoa kuulumalla kukin yhteen

”osaprojektiin”. Tämä mahdollisti myös koulutuksen saamisen juuri näihin tiettyihin

kysymyksiin. Yhteistyökumppanit verkostossa koettiin myös voimavarana. Omahoita-

juudesta oli työryhmässä keskusteltu ja se työmuotona etsi tässä vaiheessa muotoaan.

Voimavarana nähtiin myös haasteet, eli persoonallisten asukkaiden kohtaaminen eri

tilanteissa.

Työryhmä koki toimivansa asiakaslähtöisesti. Ryhmä kirjasi toimiviin käytän-

töihin lääkehuollon, joka sinänsä pitää sisällään koko lääkehoidon mahdollistamiseen ja

lääkehoidon toteutukseen liittyvän prosessin. Kuitenkin keskustelussa nousi esiin, että

lääkehoito ja sen toteuttaminen koettiin tässä vaiheessa toimivaksi. Se linkittyi moni-

ammatillisen työryhmän toimintaan, mikä koettiin hyvänä.

Asukkaat tarvitsivat ajoittain paljonkin apua päivittäisissä toiminnoissa ja niihin

liittyi perushoito, joka työryhmän mielestä oli hyvää. Perushoidon osaaminen koettiin

tuolloin vahvana työryhmässä. Työryhmä puhui perushoidosta tarkoittaen asukkaitten

päivittäisestä avustamista ruokailussa, peseytymisessä, hygienian hoitamisessa ja liikku-

misen avustamisessa. Kysymys oli asukkaitten perustarpeista huolehtimisesta. Toisaalta

voisi kysyä, miksi työryhmä puhui juuri perushoidosta? Käsitettä käytetään yleisesti

sairaaloissa ja hoitolaitoksissa vielä tänä päivänä, ei niinkään asumispalveluyksiköissä,

joissa työ nähdään avustamisena, ohjauksena ja tukemisena.

Kotihoidon toimijoiden työ täydensi hyvin työryhmän työtä. Tässä vaiheessa

(maaliskuussa, 2001) työryhmä oli oppinut käyttämään kotihoidon työntekijöiden työ-

panosta kuormittavissa tilanteissa, eikä yrittänyt enää itse selviytyä kaikesta. Haasteina

toiminnalle nähtiin tässä vaiheessa yhteistyö ja yhteinen vastuu. Tärkeänä pidettiin, että

jokainen työryhmän jäsen hahmottaa työn kokonaisuutena eikä pelkästään omana työ-

panoksena Tähän liittyi työnjaon ja suunnitelmallisuuden kehittäminen työssä. Ajan riit-

tämättömyys ja kiire liittyivät suunnitelmallisuuden kehittymiseen päivittäisessä työssä.

Viestintä ja tiedon kulku olivat selkeitä haasteita. Tässä vaiheessa kyseenalaistettiin

tähän asti käytössä olleet raporttivihot.

Maalis-huhtikuussa 2002 työryhmässä tehtiin yhteisesti näkyväksi jokaisen työ-

ryhmän jäsenen ammatillinen, persoonallinen ja erityisosaaminen. Taulukkoon 5 olen

koonnut osallistuvana havainnoijana koko työryhmän määrittämän osaamisen, roolit ja

vastuut tuolloin.
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Taulukko 5. Osaaminen, roolit ja vastuut työryhmässä 5/2002

______________________________________________________________________

Ammatillinen
osaaminen

________________

Persoonallinen
osaaminen

___________________

Erityisosaaminen

____________________

Roolit ja vastuut

______________________

Sosiaalityö

Työryhmässä toimi-
minen ja kokonais-
valtainen kohtaa-
minen

Nuorisotyö,
Lastensuojelutyö,
Päihdetyö

Psykiatrinen
hoitotyö, Vanhustyö

Mielenterveystyö,
Dementiatyö,
Ensiaputaidot ja
kriisitilanteet,
Perushoitotyö

Hoito ja huolenpito

Validaatiokoulutus

Sairaanhoito

Kuntouttava hoitotyö

Lääkehoito

Ohjaaminen ja tiimin
johtaminen

Lääketieteellinen
tieto, Siivoustaidot

Asukkaiden tukena ja
apuna oleminen

Omien rajojen
pitäminen
Moniammatillisessa
työyhteisössä
työskentely

Sosiaalipuolen
työntekijä

Diakoniatyö

”joka paikan höylä”

Huumori

Tiedän jotain vähän
kaikesta

”turvallinen mieskone”

Yhteisöllinen työote

Kova tekemään työtä

Avoimuus

Äitiys, kukkien hoito

Sosiaaliset taidot,
tilannetaidot, itse-
reflektio

Keskustelu- ja
kuuntelutaidot

Rauhallisuus, tiimityö,
innostus, halu kehittyä
työssä, erilaisten
asukkaiden
kohtaaminen

Kyky ja halu kohdata
ihmisiä syvältä,
huumorintaju, halu
tuottaa ihmisille hyviä
fiiliksiä ja saada
oivaltamaan

Rehellisyys ja
avoimuus

Kyky asettua asuk-
kaiden asemaan ja
ymmärtää

Rauhallisuus ja tasapai-
noisuus, käytännön-
läheisyys, pohtiva, halu
kehittää omaa työtä

Vahva persoona, joka
luo järjestystä

Luotettavuus
Ideointi ja toteutus
Ahkera

Sydämeltään filosofi

Monimuotoisen elämän
kunnioittaminen

Päihdetyö:katkaisuhoito

Lääkevieroitus

Akupunktio/vaihtoehtoh
oidot

Dementiahoito

Saattohoito, kuolevan
kohtaaminen

Kivunhoito, Kuntouttava
hoitotyö

Ihmisten rauhoittaminen,
mielenrauhan luominen

Taiteen liittäminen
työhön, kaikkien
huomioiminen ja
tasavertaisuuden
ylläpitäminen

Erityisnuorisotyö,
Vanhusten hoitotyö

Klassinen
hierontaterapeutti

Tasapainottaja

Ideologinen vastuunkantaja

Hoitaja, työn kehittäjä,
esimiestehtäviin perehtyjä

Sairaanhoitaja, Katkaisuhoito,
esimiehen varahenkilö,
omahoitaja

Hoitaja, vastuunkantaja

Työvuorosuunnittelu,
Perehdyttäminen,
sijaistaminen

Kodinhoitaja, vastuunkantaja

Turvallisuudesta
huolehtiminen, asukkaiden
hoito

Kokonaisvaltainen hoitotyö ja
asukkaiden terveyden ylläpito
ja kuntoutus

Vastuu kaikista asukkaista,
lääkehoidon ja
sairaanhoidollinen vastuu

Mukana olo arjen työssä,
työryhmässä miehenä, sivusta
huomioijana ja kommentoija

hiv-ryhmään kuuluminen,
vastuuohjaajana toimiminen

Hoitaja, yksi tekijä arjessa

hiv-asukkaiden hoito

Lääkehoito ja hoidolliset asiat

Rooli asukkaisiin

Rooli työtovereihi ja
esimiehiin

Perushoito, katkaisuhoito

Perustyöntekijä, siistijä,

Sas-asukkaat

Tilaukset, keittiö, sielunhoito,
vastuuhoitajuus, sas-työryh-
män jäsen

______________________________________________________________________
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Työryhmän osaaminen vastasi perustehtävän vaatimuksia keväällä 2002. Työ-

ryhmään oli tuolloin saatu myös kodinhoidon osaamista samalla kun työryhmässä oli

hyväksytty se, että kaikilla on vastuu myös kotityöstä. Siivoaminen ja keittiövuorot

olivat edelleen aikaa vieviä tehtäviä työpäivän aikana ja asukkaiden mukaan ottaminen

näihin töihin oli satunnaista.

Asukkaiden kohtaaminen ja kuunteleminen eri tilanteissa tuli työryhmän osaamis-

kartassa näkyviin niin ammatillisen, persoonallisen kuin erityisosaamisenkin alueilla.

Erityisosaamista oli työryhmässä vaikea tuoda esiin; akupunktiotaidot nousivat selkeinä

yhden henkilön kohdalla. Muuten ammatillinen osaaminen ja erityisosaaminen kirjattiin

samalla tavalla. Näiden lisäksi moniammatillisessa työryhmässä työskentely ja rajojen

asettaminen nousivat esiin. Oman työn kehittäminen oli myös selkeästi työryhmässä

esillä.

Persoonallisen osaamisen kuvaukset osoittivat, että työryhmän jäsenet kuvasivat

itseään kuuntelevina ja kohtaavina työntekijöinä. Vastuuohjaajuus/vastuuhoitajuus oli

tuolloin jo työryhmässä keskusteltu asia, joka toimi. Vastuu lääkehoidosta oli sai-

raanhoitajilla ja lääkärillä. Tässä vaiheessa oli myös jäsentynyt työnjako työryhmässä

tiimeihin: hiv-asukkaiden asiat, sas-asukkaiden asiat ja katkaisuhoidossa olevien asiat.

Johtaminen selkeänä vastuuna ei tullut sinänsä esille, tosin työryhmän vastaava

ohjaaja nimesi itsensä ideologiseksi vastuunkantajaksi. Työryhmässä oli myös kaksi

ohjaajaa, jotka toimivat eri tilanteissa vastaavan ohjaajan sijaisena. Johtamisosaaminen

nousi esiin työryhmän jäsenten osaamisessa sekä vastuiden ja roolien kuvauksissa.

Jokaisella työntekijällä oli selkeästi johtamisosaamista joko ammatillisen tai persoo-

nallisen osaamisen alueella tai sitten johtajuus näyttäytyi työntekijän roolina työryh-

mässä. Työryhmän työskentely oli tuolloin keväällä 2002 jäsentynyt. Vastuut sovittiin

työryhmässä kehittämispäivien työskentelyn sekä kehittämiskeskustelujen pohjalta.

Esimies koettiin ideologisena vastuunkantajana, joka aktiivisesti ja näkyvästi oli

vaikuttamassa organisaatiossa johtoryhmässä sekä verkostotyöskentelyssä. Johtamis-

vastuu oli tuolloin selkeästi työryhmän esimiehellä, joka kuitenkin oli jakanut työtään

sairaanhoitajalle, joka toimi esimiehen varahenkilönä. Työryhmä tarvitsi myös esimie-

hen tukea hoidollisissa kysymyksissä, jolloin sairaanhoitajan osaaminen yhdistettynä

psykiatrisen hoitotyön ja katkaisuhoidon osaamiseen oli myös tärkeää johtamisessa.

Työryhmässä työskentelevä sosionomi oli kantanut vastuuta ryhmän työstä alusta asti.

Hänellä oli vastuullaan työvuorosuunnittelu, työhön perehdyttäminen sekä tarvittaessa

esimiehen sijaisena toimiminen.

Keväällä 2002 työryhmän esimies valmistautui jäämään seuraavana syksynä

vuorotteluvapaalle, joten molemmat esimiestehtäviä tekevät työryhmän jäsenet ottivat

tietoisesti enemmän vastuuta työryhmän työstä ja työyhteisön kehittämisestä.
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Suostuminen moniammatilliseen yhteistyöhön ja siihen, että itse ei osaa eikä voi

tehdä kaikkea, oli tärkeä uutta luova vaihe työryhmän työssä. Moniammatillisuus näh-

tiin alussa niin, että ”kaikki ovat mahdollisimman moniammatillisia”. Yhteinen käsitys

kuitenkin muuttui työryhmän oivaltaessa, että kaikkien ei tarvitse osata ja tietää kaik-

kea. Työryhmässä oli kuitenkin innostusta kouluttautumiseen. Osaavat ja ammattitai-

toiset työntekijät hakeutuivat vielä lisä- ja jatko-opintoihin. Tämä näyttäytyi osaamis-

kartoituksessa. Suostuminen ajatukseen, että toinen työryhmän jäsen osaa jonkin asian

paremmin edisti työryhmän yhteistä kehittymistä. Työryhmän jäsenet olivat oppineet

joustamaan omassa ammattiroolissaan, mikä oli rohkaissut myös asukkaita avoimuuteen

(vrt. Rostila 2001). Työryhmän jäsenet olivat osin vaihtuneet sitten prosessin aloitus-

vaiheen, joten ne työntekijät, jotka keväällä 2002 olivat työryhmässä, osasivat toimia

asiakaslähtöisesti ja omaa osaamistaan reflektoiden. Keskeisessä asemassa osaamiskar-

toituksessa oli persoonallinen osaaminen, joka täydensi ammatillista osaamista työryh-

mässä.

Ammatillisen osaamisen kehittymistä voidaan arvioida koulutusalakohtaisesti am-

mattiin valmistuessa. Laaja-alainen ammatillinen osaaminen sekä luovan ja kehittävän

työotteen arvioidaan mahdollistavan parhaiten toimimisen moniammatillisessa työryh-

mässä. Tällöin on arvioitavissa ammatillisten perustaitojen kriteerit, joille rakentuu asia-

kaslähtöinen kontekstisidonnainen osaaminen muuttuvissa toimintaympäristöissä. Am-

mattikorkeakoulujen tuottamien yleisten kompetenssien eli ”osaamislupausten” sano-

taan liittyvän itsensä kehittämiseen, eettiseen osaamiseen, viestintä- ja vuorovaikutus-

osaamiseen, kehittämistoiminnan osaamiseen, organisaatio- ja yhteiskuntaosaamiseen

sekä kansainvälisyysosaamiseen. (Arene 2007.) Kyseessä on eri ammattialojen yhteiset

kompetenssit, joiden avulla ammattikorkeakoulusta valmistuneiden ammattilaisten tulisi

osata toimia muuttuvissa toimintaympäristöissä huomioiden asiakastyön monimuotoi-

suus ja haasteet. Samoin lähihoitajakoulutuksessa sanotaan korostuvan elinikäisen oppi-

misen, itseohjautuvuuden, projektioppimisen sekä laaja-alaisuuden, jotka luovat edelly-

tykset joustavalle liikkumiselle työtehtävistä ja -yksiköstä toiseen. (Opetushallitus

2001.) Edellä mainitun pohjalta oppilaitoksista valmistuu ammattilaisia, joilla voidaan

katsoa olevan osaamista työskennellä projekteissa, uusissa moniammatillisissa työ-

yhteisöissä sekä jatkuvasti muuttuvissa organisaatioissa (vrt. Vesterinen 2001, Suomala

2003). Ammatillista osaamista on, mutta miten se otetaan käyttöön muutostilanteissa?

Tavoitteena moniammatillisessa yhteistyössä on koota osaaminen yhteen mahdol-

lisimman kokonaisvaltaisen käsityksen ja ymmärryksen saavuttamiseksi työstä. Tällöin

korostuvat: asiakaslähtöisyys, eri näkökulmien ja tiedon kokoaminen yhteen, vuoro-

vaikutteinen yhteistyö, rajojen ylitykset ja verkostojen huomioiminen. (Isoherranen

2005, 14.) Tässä tutkimuksessa kyse on ollut viime kädessä siitä, miten mahdollisim-

man hyvin voidaan huomioida asukas kokonaisuutena sekä mahdollistaa hänelle hyvä
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elämä. Uudessa palveluasumisen yksikössä työryhmä on tehnyt myös yhteistyötä

lähiyhteisöjen (kotihoito, muut asumispalveluyksiköt) kanssa. Alusta asti verkostoissa

työskenteleminen on ollut tärkeää ja siihen on panostettu. Osa työryhmästä on kuitenkin

jäänyt sen ulkopuolelle. Työnohjaustilanteet ja kehittämispäivät ovat toimineet yhteis-

työn paikkoina, jotka ovat mahdollistaneet yhteisten merkitysten syntymisen prosessin

aikana. Työryhmän osaaminen samoin kuin perustehtäväkin ovat muuttuneet koko ajan.

6.5 Yhteistyötä ammatillisissa verkostoissa

Maaliskuussa 2001 työryhmä pohti omaa perustehtäväänsä miettien mikä on työtä ja

miten se mahdollistetaan. Pääsääntöisesti kaikkien ”hyväksymäksi” työksi koettiin

asukkaitten kanssa tehtävä työ yksikössä. Asukkaitten hoitoon liittyvien kysymysten

pohtiminen eri ryhmissä: hiv-ryhmä, sas-ryhmä, katkaisuhoito-ryhmä, vaati aikaa. Työ-

ryhmän jäsenet kokivat, että tämä aika oli pois asukkailta. Kyseisissä ryhmissä oli myös

asiantuntijoita ja yhteistyökumppaneita verkostosta, jolloin kokous usein pidettiin

muualla kuin yksikössä. Tuolloin niiltä työryhmän jäseniltä, jotka jäivät työskente-

lemään asukkaitten kanssa, vaadittiin enemmän. Työskentely yhteistyöryhmissä oli työ-

ryhmän jäsenille ammatillisesti mielenkiintoista ja haastavaa. Työ myös vaati dokumen-

tointia, asioiden kokoamista ja tiedottamista koko työryhmälle. Työaikana tätä ei ehditty

tehdä, jolloin osa teki sitä kotona tai työpaikalla työajan ulkopuolella. Kuudennella

työnohjauskerralla työryhmä etsi ratkaisuvaihtoehtoja siihen, miten verkostotyö oikeasti

mahdollistuu jokaiselle.

ohj. 4: Mut eiks meillä tässä oo jokaisella sitä verkostotyötä?

TO: Onko?

ohj. 8: Siten et mä teen sitä sielunhoidon palaverissa. Kirjottaa sitä  niinku…. Must tuntuu et mä
en nyt pysty sitä kirjottaa kun mä aattelen niitä asukkaita sitä ja sitä mä en osaa irrottautua

ohj. 2: Onks sulla ees mahollisuutta irrottautua jos kaikki työkaverit on jo valmiiks ….

ohj. 8: Ei – ryhmä naurahtaa

ohj. 3: Tää ikuinen projekti  loppu niin tota – naurahtaa… Siis  ihan uskomatonta, et on niinku
päiväsaikaan. Et ei oo mitään mahdollisuutta kirjottaa ja sit aina joku keskeyttää ja sit ottaa
päähän. Ei siit tuu mitään.

ohj. 2: Joutuu kirjottaa …

TO: Niin mikä on tärkeintä? Miten jos tässä kohtaa, ystävät se, et miten luodaan se tila ja mah-
dollisuus sille että voi tehdä sitä? Miten se näyttäytyy siinä työssä pitemmällä aikavälillä se suun-
nittelu? Et miten suunnitellaan, et miten paikataan ne työntekijät, jotka on verkostopalavereissa? Ja
tää, et miten se niinkun näyttäytyy pitemmällä aikavälillä? Mitkä on ne sopimukset mitä te teette?
Et täähän on se tässä murrosvaiheessa ja alkuvaiheessa ni se tosi haastavaa.

ohj. 5: Mulle tuli heti ihan tämmönen käytännön ehdotus. Mä en todella tienny, et täällä ei yhteisö
millään tavalla niinku sopii teillä sinne.Et viikossa joku tietty aika. Esimerkiksi jos keskiviikko
aamupäivisin jollon ois varattu sille ajat. Et joka paikassa näissä verkostoissa tiedetään, et jos halu-
taan palaveria, niin sopii keskiviikko aamupäivä. Se voidaan ottaa siihen vakituisesti. Nii henkilö-
kuntaa tuolta kotihoidosta. Oisko mitään mahollisuutta te jotka näitä sovitte ni et se ois semmonen
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päivä tai kaks päivää viikossa. Pystyskö semmoseen, koska sithän se toimis jo heti, niinku pyöris
se juttu. Laittais nää tai siitä vois aina etukäteen jo sopia tai okei, et me jäädään, et me tehdään
meijän projektia tässä. Et hei mä laitan tässä papereita nyt, ni ku tää ihminen tulee

ohj. 4: Se on aika utopistinen ajatus, koska joutuu niin hirveän monen ihmisen kanssa sopimaan.

ohj. 5: Niin mä ajattelin, et ei varmana niinkun

ohj. 4: Ei siinä niinkun

ohj. 2: Nii ku ajattelee L kun se on hivin lisäksi siinä katkossakin …. Sehän palaverii pukkaa kuule
päällekkäin.

ohj. 4: niii

ohj. 5: Mut entä, jos ajattelis et me ollaan niinku niin tärkeä linkki, et he niinkun sovittais aika-
taulunsa myös meihin. Ettei aina niin, että me. Tietysti siinä on kaikki kauheen kiireisiä ja yhtä
tärkeitä. mut että et voisko tällasta ees miettiä? (Työnohjaus 6)

Yhden työryhmän jäsenen ehdotus sopia yhdessä verkostotoimijoiden kanssa

yhteistä aikaa huomioiden myös työyksikön toiminta, koettiin vaikeana. Edellä maini-

tussa diskurssista tulee esiin, että ehdotus tyrmättiin suoralta kädeltä, ei ryhdytty

oikeasti miettimään vaihtoehtoja. Haluttiinko työryhmän jäsenille oikeasti mahdollistaa

verkostokokoukset? Ehdotus nosti esiin ajatuksen, että myös työryhmällä on mah-

dollisuus vaikuttaa yhteisiin tapaamisaikoihin eikä vain hyväksyä ulkopuolelta annetut

ajat ja sopeuttaa toimintaansa niihin.

Työryhmän jäsenet etsivät aikaa kirjallisten töiden tekemiseen. Työvuorossa kir-

joittaminen koettiin vaikeana ja oli vaikea keskittyä, koska jokaisella oli osaltaan vastuu

toiminnasta. Työryhmä ei vielä maaliskuussa 2001 löytänyt ratkaisua sille, miten ver-

kostotyöskentely ja siihen liittyvä dokumentointi mahdollistetaan. Jokainen työntekijä

hyväksyi ajatuksen, että jokainen on verkostotyöntekijä. Kuitenkin jatkuva riittämät-

tömyyden ja epävarmuuden tunne suhteessa asukastyöhön vaikutti siihen, miten itse

kukin verkostotyöhön suhtautui ja osallistui.

ohj. 9: Ja sit semmoset  rakenneresurssit mitä on, että pyritään semmosta hetkee päivällä päivällä
saada, jotta  jotain kirjallisia töitä pystyy tekemään….ku jotain kirjallista tuotantoo täytyy saada
aikaan, ni se on käytännössä täysin mahdotonta mahdoton tehtävä mihinkään vuorokauden aikaan

ohj. 2: Yökköaikaan

ohj. 9: Yökköaikaan kun en oo. Mut että että kotona mieluummin, kun pystyy keskittymään yhteen
yhteen asiaan. Siitä tulee muutama tunti.

ohj. 1: Ai jaa niin niin

ohj. 2: Eiks sit pysty lopettamaan työajan vähän aikasemmin. Mä ainakin oon joskus sitä tehny.

ohj. 5: Periaatteessa pitäs meijän systeemit olla semmoset et pystyis

ohj. 2: Nii mä oon kans

ohj. 3: Ettei vapaa-ajalla, vaan niinkö työajalla yrittää suorittaa joku tehtävä kirjallisena ….. Ei siit
tuu yhtään mitään, et sä niin ku venyt venyt ja sul on kaikki vapaa-ajat siellä. …….

TO. Joo eli nää rajat myöskin tässä, et mikä on sitä työaikaa, mikä on omaa aikaa. Tää pitemmän
päälle tulee todella tärkeeks, kun miettii missä on mukana. Mut nyt mun täytyy muistuttaa kello-
ajasta, tästä rajasta. Haluaisin että käytäs tässä se loppukierros vielä, että miten tää keskustelu, mil-
tä se on itsekustakin tuntunu tänään. Ja sitten suunta siihen seuraavaan kertaan, miten lähdetään
siihen työskentelyyn. Lähdetäänkö esimerkiksi siihen keistyöskentelyideaan jo ensi kerralla? Sovi-
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taanko et kuka mahdollisesti tuo tai miten haluatte? Se meidän pitää sitten vielä puhua tässä, kun
tää tilanne päätetään. Siis ensin ajatukset tästä kerrasta ja sitten työskentelytapa seuraavasta ker-
rasta

ohj. 1: Ehkä tää niinkun myöskin kaiken paperin tuottaminen ja ja muu semmonen tulee sitten ajan
myötä rauhottumaan, ja yllättäviä semmosia aikarakoja löytyy. Toivon, että ketään ei joutuisi enää
tämän päivän jälkeen siihen tilanteeseen..Perustehtävä on aina, siitä tulee aina lähteä monenlaisia
muita asioita. ….. Asukkaat on kaikista tärkeimpiä.

ohj. 8: ….. Sit mä jäin vähän epätietoseks otetaanks  me sieltä kotihoidosta ihmisiä ….

ohj. 1: Otetaan, käytetään sitä kotihoitoa niin paljon kun meille on tarvis ja tietysti seurataan ja
pakkohan on seurata kuukausittain sitä budjettia.

ohj. 4 Keskustelussa jokainen sai sanoa oman …. Miltä se tuntuu tällä hetkellä ja mä ainakin koen
valtavaa ristiriitaa verkostotyön ja sitten sen asukastyön välillä. Että niinkun tunnen huonoa oma-
tuntoa siitä, että en pysty tarpeeksi tekemään niitten asukkaiden kanssa. Mutta sitten taas tunnen
paineita sieltä toiselta suunnalta, että  multa odotetaan, että mä hoidan tosissaan tätä verkostotyötä
niin paljon. Kauhea ristiriita siinä on koko ajan päällä, mut ihan hyvä että on pystytty täällä kes-
kustelemaan asioista. Että miltä teistä tuntuu sitten, kun joku on sieltä töistä pois, et mä tunnen
ihan yhtä paljon huonoa omatuntoa siitä että en pysty tekemään sitä sitä asukastyötä. …..
(Työnohjaus 6)

Työryhmän puheessa rakentui yhteisesti hyväksytty lupa tehdä verkostotyötä.

Vaikka tähän mennessä jokaiselta oli odotettu osallistumista eri yhteistyöpalavereihin,

ei siitä puhuttu yhdessä. Kuormittuneet tilanteet olivat syntyneet juuri silloin, kun joku

työryhmästä oli ollut pois asukastyöstä. Esimieheltä saatiin tässä vaiheessa selkeä lupa

hankkia sijainen kotihoidosta, jotta työryhmän jäsenet pääsivät verkostokokouksiin.

Riittämättömyyden tunne sekä arjen asukastyössä että verkostotyössä tuli yhdessä

jaetuksi. Toisaalta työryhmä ei tuolloin vielä löytänyt ratkaisua siihen, miten mahdol-

liste-taan kirjallisten töiden tekeminen tai miten suunniteltaisi työtä pitemmällä aika-

jänteellä.

Tässä vaiheessa itse verkostokokouksista ei puhuttu suoraan. Kuitenkin verkosto-

työn liittäminen omaan työhön saumattomana osana oli vielä tavoite. Seikkula ja Arnkil

(2005) nostavat esiin monitoimijuuden problematiikkaa, joka osin näyttäytyi tässä

prosessissa. Työryhmän jäsenet olivat epävarmoja omasta roolistaan verkostokokouk-

sissa, toisaalta ryhmän esimies koki oman roolinsa ja vastuunsa selkeänä kokouksissa.

Kuitenkin voi kysyä, kuka tai ketkä verkostotyössä on ”päteva” määrittelemään asuk-

kaan voimavarat ja toisaalta yhteisen työn tavoitteet? Kaikki työryhmän jäsenet eivät

vielä tässä vaiheessa olleet sitoutuneet toimintaan, jokainen pyrki säätelemään omaa

henkilökohtaista työkuormitustaan pohtimalla verkostotyön tärkeyttä.

Lokakuussa 2001 työryhmä löysi ratkaisuja verkostotyön mahdollistamiseksi. Ke-

hittämispäivissä (18.10., 15.11., 5.12.) työstettiin näkyväksi eri asukkaitten hoito-pol-

kuja. Päivät suunniteltiin niin, että jokainen työryhmä: hiv-ryhmä, sas-ryhmä ja kat-

kaisuhoitoryhmä valmistelivat kehittämispäivään kirjallisen ehdotuksen, josta keskus-

teltiin ja työstettiin eteenpäin yhdessä. Tässä vaiheessa työvuorosuunnittelulla oli pys-

tytty mahdollistamaan se, että kyseistä suunnittelu- ja kirjoitustyötä pystyttiin tekemään

työajalla.
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Työryhmän työssä korostui tarve myös verkostotyöhön ja sitä kautta työskentely

yhteistyökumppaneitten kanssa. Ammatilliset verkostot olivat edellytys työlle. Prosessin

aikana tuli näkyväksi, että jokainen työntekijä työyhteisössä on myös verkostotyön-

tekijä. Tämä ei mahdollistu, jos yksikössä tehtävää työtä ei suunnitella ja työnjakoa teh-

dä uudella tavalla. Myös aktiivinen vaikuttaminen verkostopalavereihin ja omaehtoinen

yhteydenotto olivat välttämättömiä verkostotyön aloittamisessa. Työryhmän toimi-

minen myös ammatillisissa verkostoissa mahdollisti sen, että keskustelu oli asiakas-

lähtöistä. Asukkaan ”oma” työntekijä tunsi asukkaan ja tämän tilanteen. (Kiikkala

2000.) Työryhmän työhön oli tullut selkeästi yksi motivoiva ja kehittävä elementti lisää.

6.6 Rakennekatselmus ja työyhteisön tila

Luvun 6 tulosten pohjalta voidaan todeta, että uuden moniammatillisen työyhteisön

rakentumisprosessin ensimmäisessä vaiheessa tehostetun palveluasumisen yksikössä

hahmottuivat työtä kannattelevat rakenteet. Työryhmän yhteisöllisessä dialogissa työn

aloitusvaiheessa tuli näkyväksi arjessa elävä ideologia sekä työn diskurssit. Työ

määriteltiin kotityönä, ammatillisena työnä sekä verkostotyönä.

Merkittävä lähtökohta työryhmän työlle oli kaikkien suostuminen työskentelyyn

yksikössä, jonka perustehtävä ei ollut työryhmälle lainkaan selkeä huolimatta projektin

perustamistyöryhmän työskentelystä. Työnohjaustilanteissa tuli näkyväksi, että asuk-

kaiden hyväksyessä uuden kotinsa myös työryhmä hyväksyi työnsä ja ryhtyi sitä kehit-

tämään. Toisaalta ulkoapäin tehty päätös siitä, että yksikössä aloitetaan lyhytkestoinen

katkaisuhoito oli työryhmälle vaikea kysymys, jota se prosessoi jatkuvasti. Keskeisenä

työryhmän vuorovaikutuksessa oli ylpeys omasta työstä ja siitä, että yksikössä tehtiin

uraa uurtavaa työtä. Työryhmä hahmotti tietoisesti perustehtävää ja etsi oman työn

eetosta työnohjaustilanteissa ja kehittämispäivien työskentelyssä.

Työryhmän jäsenillä oli voimakas tarve vaikuttaa omaan työhönsä ja etsiä tie-

toisesti ratkaisuja arjen tilanteisiin. Vaikuttaminen ja oman työn kehittämisen haltuun-

otto loi voimakasta me-henkeä ryhmässä, mikä näkyi voimakkaina tunteina suhteessa

projektin ja verkoston toimijoihin. Kuitenkin työryhmän moniäänisyys liittyen koti-

töihin ja näkemyksiin ammatillisesta osaamisesta ja toiminnasta haastoi koko työryh-

män pohtimaan omaa henkilökohtaista suhdettaan työhön.

Luottamus työryhmässä näkyi työnohjaustilanteissa osin asukkaitten tavassa olla

suhteessa työryhmän jäseniin. Luottamusta työryhmässä ja suhteessa esimieheen koetel-

tiin prosessin aikana usein. Luottamus onkin keskeinen muutoksessa elämisen ehto

työyhteisöissä. Luottamuskulttuurin rakentuminen on jatkuva haaste. (Pitkänen 2007.)
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Työryhmän jäsenten kyky elää jatkuvassa muutoksessa ja oppia uutta muodostui

työryhmälle voimavaraksi. Työryhmän sisällä muodostuneet asukaslähtöiset työryhmät

(hiv-, sas- ja katkaisutyöryhmä) olivat osoitus siitä, miten osaamisen kehittämisellä ja

vastuunotolla rakennettiin yhteistä näkyä työstä. Työryhmän jäsenet opettelivat tietoi-

sesti tuntemaan toisiaan, tämänhän he olivat määrittäneet myös yhdeksi työnohjauksen

tavoitteeksi. Koko työryhmän työskentely osaamisen näkyväksi tekemisessä yhteisissä

kehittämispäivissä oli selkeästi prosessia edistävää. Työryhmän jäsenten osaaminen

näkyi myös yksikön ulkopuolella. Työn monipuolistuminen ja laajeneminen yksikön

seinien ulkopuolelle lisäsi selkeästi kokemusta työn mielekkyydestä.

Työryhmä hahmotti prosessin alussa omaa työtään pääasiassa hoitotyön diskurs-

sein, sairaanhoito ja hoiva sekä lääkehoito korostuivat työnohjaustilanteissa. Asukkai-

den asioiden hoitaminen, ohjaus ja tuki jäivät prosessin alkuvaiheessa taustalle työnoh-

jauksessa. Projektin perustamistyöryhmässä oli pääsääntöisesti ajateltu, että kyseinen

yksikkö on asukkailleen koti loppuiäksi. Kuitenkin työryhmä näki mahdolliseksi, että

jotkut asukkaat voisivat siirtyä itsenäisempään asumiseen ja näkivät kuntoutuksen osana

asukkaan arkea. Työn alkaessa asukastyössä painottui asukkaiden aikaisempi elämän

historia, jonka pohjalta työryhmä teki työtä keskittyen tähän päivään. Prosessin edetessä

työryhmä oppi katsomaan asukkaiden kanssa tätä päivää ja huomistakin pidemmälle –

työstä tuli tavoitteellista. Työyhteisölle kulttuurisesti merkityksellinen arvopohja oli

tullut näkyväksi.
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7 KOHTI YHTEISYYTTÄ –
TIETÄMISELLÄ RAKENTAMINEN

Yhteisyyden diskurssien rakentuminen on tämän tutkimuksen perusteella edellytys

uuden moniammatillisen työyhteisön rakentumiselle ja kehittymiselle. Yhteisyyden

elementit ovat tulleet näkyviksi työryhmän moniäänisessä vuorovaikutuksessa työnoh-

jaustilanteissa. Arvostus ja hyväksyminen sekä luottamus ja turvallisuus ovat työ-

ryhmässä yhteistyötä kannattelevia tekijöitä. Työryhmä on työnohjaustilanteissa raken-

tanut omaa yhteisyyttään suhteessa tietoon ja tietämiseen työyhteisössä sekä yhteiseen

vastuuseen ja päätöksentekoon. Tämä on kuitenkin edellyttänyt rajojen tunnistamista

itsessä, työssä ja työryhmässä. Onnistumiset ovat tuoneet voimaa arjen työhön ja niiden

pohjalta on löydetty yhteisiä hyviä käytäntöjä työhön. Suostuminen asukkaiden kanssa

työskentelyyn ja olemaan osa ryhmää on mahdollistanut aidon yhdessä tekemisen ja

oppimisen. Luopuminen ja siihen liittyvät prosessit ovat olleet merkittäviä yhteisyyden

rakennusaineita.

Aloittaminen uudessa työssä on aina haaste. Työryhmän jäsenet ovat oman

aikaisemman kokemuksen ja tiedon kautta yhdessä rakentaneet uuden yhteisen työn

merkityksiä. Yhteisöllisillä tekijöillä on merkittävä vaikutus myös yksilöiden tieto-

rakenteiden kehityksessä (Puolimatka 2002). Kun työryhmä aloitti työnsä, ei yksikköä

ollut olemassa. Ei ollut yhteisöä, johon työryhmän jäsenet olisivat voineet ammatti-

laisina tietoineen ja taitoineen liittyä. Koska työryhmän jäseninä oli myös kokeneita

ammattilaisia ammattiin vastavalmistuneiden lisäksi, olisi voinut olettaa, että työryhmä

olisi heti alusta lähtien ottanut työn haltuunsa ja pystynyt hyödyntämään kaiken osaa-

misensa uuden työyhteisön käynnistämisessä Näin ei kuitenkaan tapahtunut. Oliko kyse

työryhmän jäsenten kokemasta niin sanotusta käytäntöshokista ( vrt.  Korhonen 1989),

jossa arjen työ ei vastannut rekrytoinnissa esiin tulleita lupauksia työn haasteista?

Työryhmässä käynnistyi kuitenkin selkeästi prosessi, jossa oman osaamisen ja tietä-

misen rajat samoin kuin epävarmuuden, osaamattomuuden ja tietämättömyyden sietä-

minen oli keskeinen osa työntekijöiden ja työryhmän kehitystä.
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7.1 Tietämisen ansat

Työryhmän perustehtäväksi oli projektissa määritelty hyvän elämän edellytysten

luominen kodissa erityisesti marginaalissa eläville ihmisille sekä yhteiskunnassa arvon

antaminen arvottomille. Törrönen (2005) nostaa esiin huono-osaisuuteen liittyvän tied-

on, jonka mukaan huono-osaiset näyttäytyvät yhtenä ja yhdenmukaisena kohteena.

”Parempiosaisten yhteiskunta” sekä sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisetkin

asettavat usein nämä ihmiset tiettyihin lokeroihin, jolloin syntyy stereotyyppistä

ajattelua, mikä näyttäytyy arjessa ammattilaisten toiminnassa. Syntyy ”valmista, ole-

massa olevaa tietoa”, jonka kautta tulkitaan huono-osaisten ihmisten elämää. Tulkintaa

tehdään ammatillisen koulutuksen sisältöjen ja valittujen opetusmenetelmien sekä

toisaalta oppilaitosten toimintakulttuurien kautta. Vaikka sosiaali- ja terveydenhuollon

ammattilaisten koulutus toteutetaan valtakunnallisesti määriteltyjen ammatillisten

kvalifikaatiovaatimusten pohjalta, toteutetaan koulutusta edelleenkin eri tavoin. (Valta-

kunnalliset opetussuunnitelmatyöprosessit: sosiaalialan ammatilliset kvalifikaatiovaati-

mukset, terveysalan valtakunnalliset ammattitaitovaatimukset.) (Opetusministeriö 2006,

Opetusministeriö 2007). Voi myös kysyä, miten huono-osaisuuden kysymykset näyt-

täytyvät tämän päivän sosiaali-, terveys- ja kirkonalan koulutuksessa?

Työryhmää muodostettaessa lähtökohtana oli mahdollisimman laaja-alainen osaa-

minen, joka vastaa asukkaiden tarpeisiin. Rekrytoinnissa huomioitiin sosiaali- ja ter-

veysalan ammatillinen osaaminen, monipuolinen työkokemus sekä motivaatio työsken-

nellä kaikkein huono-osaisimpien ihmisten kanssa. Työntekijät tiesivät koulutuksensa ja

kokemuksensa pohjalta, miten tulisi kohdata ja hoitaa vanhuksia, mielenterveysongel-

maisia ja päihteiden käyttäjiä. Hiv-positiivisten ihmisten hoitoon liittyvistä asioista

työryhmä sai keväällä ja syksyllä 2000 koulutusta. Projektin toimijat huolehtivat siitä,

että työntekijöillä on riittävä tieto työn aloittamiseen. Tiedon merkitys työskentelyn

alussa korostui, mikä myös leimasi työryhmän työskentelyä prosessin aikana.

Työryhmässä oli sekä koulu- ja opistoasteelta sekä ammattikorkeakoulusta val-

mistuneita ammattilaisia. Aloittaessaan työtään työryhmän jäsenillä oli jokaisella ”val-

mista ammatillista tietoa”. Työryhmän jäsenillä oli myös paljon erilaista kokemustietoa

huono-osaisiksi määriteltyjen ihmisten hoitamisesta ja tukemisesta. Haasteena oli

kuitenkin se, miten työryhmän jäsenet pystyivät ottamaan osaamisensa käyttöön

päivittäisissä työtilanteissa yksikössä?

Lääketieteellinen tieto oli lääkärillä, joka oli työryhmän ulkopuolinen asiantuntija.

Työryhmän jäsenet kokivat lääkärin asiantuntijana, joka vieraili yksikössä ja antoi

hoito-ohjeita. Lääkäri keskusteli pääasiassa sairaanhoitajien tai esimiehen kanssa.
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Lääkärin ja koko työryhmän yhteiseen keskusteluun ei ollut työn arjessa paljonkaan

mahdollisuuksia, vaikka tarvetta tähän selkeästi prosessin aikana oli.

Tieto ja tietäminen työssä ja työyhteisössä muodostui työryhmän työn ja kehit-

tymisen kannalta keskeiseksi kysymykseksi (vrt. Hakkarainen 2003). Asukkaat, katkai-

suhoitoon tulevia lukuun ottamatta, tulivat yksikköön sillä ajatuksella, että tämä on

heidän kotinsa loppuelämän ajaksi. Tässä yhteisössä he voivat olla ja asua omana itse-

nään. He voivat valita, ovatko päivisin omassa asunnossaan vai muiden asukkaiden

kanssa. Asukkaat eivät alussa kertoneet odotuksiaan suoraan työryhmälle. Työryhmällä

oli saatavilla heille välitetyt tiedot asukkaista sen mukaan mitä ”lähettävä taho” oli

katsonut tärkeäksi. Tieto asukkaista liittyi pääosin avun tarpeeseen päivittäisissä toi-

minnoissa, lääkitykseen tai haavahoitoihin, mitkä olivat vain pieni osa merkitykselli-

sestä asukkaan elämään liittyvästä tiedosta.

Keskeiseksi nousi kysymys: Mitä kukin asukas tarvitsee ja haluaa? Miten työ-

ryhmän jäsenet voivat kohdata jokaisen asukkaan omana itsenään? Asukkaitten aikai-

semmat kokemukset ”toisena olemisesta” asettivat erityisen haasteen työryhmän työlle.

Toiseuden kohtaaminen peilaantui työryhmän toimintaan työnohjauksissa. Työryhmä

oli uuden kysymyksen edessä. Miten jättää asukkaiden aikaisemmat ongelmat taustalle

ja pysähtyä kuuntelemaan asukasta? Tieto erityisesti ongelmista ja aikaisemmista

tilanteista aiheutti työryhmässä sen, että he ryhtyivätkin ”tietämään ennalta” asukkaasta

ja hänen toiveistaan tai ajatuksistaan.

Työryhmä oivalsi prosessin aikana, että aidon kohtaamisen ja kuulemisen edel-

lytys onkin tässä ja nyt tietäminen, jopa ei-tietäminen. Tämä perustui työryhmän koke-

muksiin asukastyössä: ennalta tietämisestä tulikin työn este, oletukset asukkaan tilan-

teesta ja hänen sen hetkisestä voinnistaan estivät kuulemisen. Työskentelyssä tarvittiin-

kin ”tässä ja nyt syntyvää tietoa” asukkaan ehdoilla.

Työryhmän työskentelyssä tuli esiin tilanteita, joissa työryhmän jäsen ajatteli

tietävänsä toisen työntekijän ajatukset, toiveet tai tunteet ja puhui tämän ”puolesta”.

Tämä aiheutti hämmennystä. Nämä tilanteet tulivat esiin työnohjauksessa, jolloin

yhdessä palattiin työnohjauksen periaatteisiin. Itse työnohjaajana toin esiin sitä, miten

tärkeää on, että kukin voi puhua vain omista kokemuksistaan työssä ja työnohjauksessa.

Tietäminen näyttäytyi työskentelyssä myös niin sanottuina itsestään selvyyksinä.

Esimiehet ja projektin toimijat olettivat, että työryhmässä löydetään vastuut ja pelin-

säännöt, työnjako, toimintamuodot ja yhteiset sopimukset jo suunniteltaessa tulevaa

työtä. Työryhmä valmistautui keväällä ja alkukesästä 2000 asukkaitten tuloon koulu-

tuksilla ja yksikön valmistelulla. Asukkaitten muuttaessa työ konkretisoitui kaaoksena.

Työryhmä pyrki jäsentämään työn kaaosta työn arjessa loppukesästä, mutta tuolloin ei

vielä ollut olemassa yhteistyön foorumeita, joissa omasta työstä olisi yhdessä koko

työryhmänä keskusteltu. Yhteisistä työskentelyn periaatteista, pelisäännöistä, vastuista
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ja työnjaosta oli mahdollista sopia vasta syksyllä 2000 kehittämispäivien ja työnoh-

jauksen käynnistyttyä.

Haaste uudessa työyhteisössä työtään aloittaville työntekijöille on ollut se, miten

he oppivat hyödyntämään työssä omaa aikaisempaa kokemustietoaan, jossa oma oppi-

minen elämässä ja ammatissa kietoutuvat yhteen. Kyse on hiljaisen tiedon hyödyntä-

misestä uusissa tilanteissa. Tämä edellyttää jokaiselta työntekijältä kykyä pysähtyä ja

kuunnella asiakasta, tilannetta sekä omaa itseään. Tämän hiljaisen pysähtymisen kautta

on mahdollista syntyä uutta hiljaista tietoa. (Nurminen 2000.) Työryhmän jäsenten

reflektoidessa omia kokemuksiaan, tulee hiljainen tieto jaetuksi ja koko työryhmä oppii.

7.2 Ei-tietäminen työssä

Työryhmän jäsenet jakoivat vastuuta vuoden 2001 alusta siten, että jokaisella oli niin

sanottu oma asukas. Oman asukkaan tilanne ja tausta tunnettiin yleensä hyvin, mutta

muiden asukkaiden taustat olivat vieraampia. Työnohjaustilanteissa eri asukkaista

puhuttaessa näiden taustat ja tilanne tulivat tutuksi koko työryhmälle.

Työryhmän aikaisemmat kokemukset eri asukkaista vaikuttivat siihen, miten he

asukkaita kohtasivat. Eri tilanteiden pohjalta oli mahdollista verrata kyseistä asukasta

aikaisempiin asukkaisiin ja vetää johtopäätöksiä sen pohjalta. Tästä aiheutui se, että

tieto asukkaasta ja tämän tilanteesta saattoikin olla tietoa jostain toisesta ihmisestä. Työ-

ryhmä rakensi työnohjauksissa ei-tietämisen diskurssia, jolloin oli mahdollisuus pysäh-

tyä juuri tietyn asukkaan tilanteeseen ja niihin tunteisiin, joita asukas itsessä herätti,

esimerkiksi silloin jos asukas äänekkäästi syytti työntekijää epäasiallisesta tai jopa

rikollisesta käytöksestä.

ohj. 6: S on jotenkin. Nää kaikki nää jutut, mitä se syyttelee, ni ne aina saa alkunsa siitä, et hänelle
jotain epämiellyttävää on tapahtunu. Tullu suihkutus tai tämmönen. Ei tarvi tulla ku jalkojen
hoitaja paikalle ja me mennään häntä suostuttelemaan, ni se sano mulle heti, et sä oot varas, et ulos
täält mun huoneesta. Et se voi niinku käyttää sitä  mua vastaan niinku koko ajan. Et eihän rupee
mihinkään yhteistyöhön, kun varastat. se niinku i heti ottaa tän aseeks

TO: aivan

ohj. 4: Mut ollaanks me niin samannäkösii et meit ei erottas

ohj. 6: ….. – ryhmän naurua ja puhetta

ohj. 1:  Mun mielest ois kyllä hyvä muistaa se, et on yli 80 vuotias nainen ja on raakoja kovia
elämän, mä nään niinku selkeästi hyväkskäytetyn hyväksikäyttäjän.

ohj. 2: Onks siin

ohj. 1: Se mustavalkoisuus, että se kuitenkin se niinkun taistelu siitä elämästä ja paikasta, niin se
on jotain ihan muuta ku  mitä meillä on.

ohj. 2: mmmmm

ohj. 1: Se on ollu niinku eräänlaista pelaamista, mut karkeaa raakaa pelaamista ja siellä niinku
tämmönen ahdistus. Ja tota pelko varmaan, niinku saa reaktion aikaan jossain määrin jos lähetään
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syyttämään esimerkiks. Sillon aikanaan puhuin aika tiukkaan näistä raha-asioista ja muista, koska
hän niinkun periaatteesssa itse niitä hoiti. Mut sit niistä ei tullu yhtään mitään. Et se vaaransi hänen
asumisensa ja ynnä muuta.Ku hän hän asettuu tämmöseen terrierimäiseen puolustukseen et hän
puolustaa niitä omia näkökulmia, sillonhan hän niinku ryhtyy tavallaan tämmöseks karkeaks. Ja
kyllä mullekin sano justiinsa näistä naimisasioista ja muista. Kuitenkin ehkä tiedostamatta tulee
tämmönen loukkaamisen niinkun tarve myöskin. Et nyt mä sanon sulle pahasti. Ei hän ehkä muista
tiedätsä sitä et vähän ajan päästä todellakaan ollenkaan. se tulee niinku nopeasti, ikään kuin tekis
semmosen nopean piston.

ohj. 2: Onks siinä nyt sillee et ku se näkee A:n, ni se puhuu varkauksista ja kun se näkee Mn ni se
puhuu varkauksista. Et se niinku luulee aina näkevänsä saman ihmisen. Mä luulin et se oli vaan
niinku kääntyny M:aan, et se puhuu teille kummallekin

ohj. 4: Se puhuu todellakin molemmille

ohj. 11: voishan sen kääntää toisteki päin tosiaan. Et hän hakee niinku apuu ja sitä huomioo
tavallaan siinä sitä kautta, et hänel on paha olo. Todella huono olohan hänellä on, et ku hän
kattookin siin sohvalla. Mähän en häntä todellakaan tunne vielä, mutta sen nyt mitä näin, niin kyl
se mieli muuttuu hyvin äkkiä. Sillon hän on hyvin kaksjakonen persoona, et olen nähny ne
molemmat puolet hänes jo jotenki. S on niin ahdistunu kyl välillä, ku kattoo sitä ku se istuu siellä
ja tuijottaa ja … (Työnohjaus 9).

Jokainen työryhmästä kertoi omaa näkemystään asukkaasta ja tilanteista, joissa on

asukkaan kanssa ollut. Kun työryhmän jäsenet kuuntelivat toistensa kokemuksia asuk-

kaasta eri tilanteissa, rakentui työryhmän yhteinen kuva asukkaasta ja hänen tavastaan

olla vuorovaikutuksessa työntekijöiden kanssa. Työryhmällä oli huoli siitä, että muut

asukkaat saattavat uskoa asukkaan väitteen varkaudesta todeksi, mikä herättää turvat-

tomuutta. Toisaalta työryhmällä oli vahva kokemus siitä, että asukkaat luottavat työn-

tekijöihin.

Työryhmä suunnitteli tilannetta, jossa asukkaan kanssa pohdittaisi asiaa. Oma-

hoitaja halusi keskusteluun myös työryhmän esimiehen asianosaisen ”syytetyn” hoitajan

ja itsensä lisäksi. Omahoitaja ei tuolloin rohjennut asettaa rajoja asukkaalle ja tarvitsi

esimiehen rinnalleen rajojen asettajaksi. Kysymys oli siitä, että työryhmän jäsenten ei

tarvitse ottaa vastaan asukkaan syytöksiä. Työnohjauksen edetessä työryhmä myös

oivalsi, että he itse voivat myös sanoa asukkaalle miten paha mieli turhista syytöksistä

tulee. Työryhmä ”harjoitteli” työnohjauksessa keskustelutilanteen kulkua. Tilanne työn-

ohjauksessa mahdollisti sen, että asiaa ja tilannetta voitiin tarkastella useasta eri näkö-

kulmasta sekä tunnistaa omia tunteita suhteessa asukkaaseen.

TO: Mut kerros A vielä tässä, kun täs oli niinkun aika vahva nyt tämä sinä ja S siis tässä kohtaa.
Niin kerrotko vähän nyt vielä niinku omia fiiliksiä, et pystyks sä palauttaa mieleen, miltä susta
tuntu sillon sen kauppareissun jälkeen? Nää syytökset ne tuli nyt tähän tilanteeseen, nyt ne sun
tunteet. Ni pystyks sä niitä avaamaan miltä susta tuntu?

ohj. 6:Kyllä ne tuntu tosi pahalta sillon justiinsa ja kun ne tuli jatkossa sitte siellä yhteisissä
tiloissa. Ni tota sitte ku tosiaan yritin S:n kanssa heti sillon jutella ja se ei tuottanu mitään tulosta,
et se vaan jatko ja jatko. Sitä  kyl se vaati kyllä hirveesti semmosta omaa ammatillisuutta siinä.
Tosi paljo rankkaa se on ja voi heti kuvitella miltä muista tuntuu  - hiljaisuus

TO: Mites tota M, haluuks sä tässä tätä keskustelua kommentoida, mitä tässä on käyty

ohj. 4: Niin no, jos me päästään tällaseen ratkasuun, et niinku tosiaan et S hyväksyy tän. Niin
sovitaan että tää keskustelu loppuu tähän tästä raha-asiasta, ni sillon se on hyvä et jos päästään
siihen. St voidaan tietenkin vedota siihen, että mehän ollaans sovittu se jo, että älä ota sinä enää
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esille. Et se on jo pois päiväjärjestyksestä. Minä vaan pelkään että näin ei päästä – naurahtaa –
mutta riippuu millä tuulella S on.

TO: Mitä heräskö sulla tässä keskustelussa jotain itessäs

ohj. 4: Ei mul, ei ei jotenki, kun mä en kuitenkaan oo tässä osallisena niin ollu tässä asiassa –
naurahtaa – mutta kuitenkin oon sillä tavalla osallisena, että S syyttelee minua.

TO: niiin

ohj. 4: Sillä tavalla olen osallisena, mutta jotenkin tuntuu että A on tän kauppareisun tehny hänelle
ni

ohj. 2: Sä jouduit sijaiskärsijäks

ohj. 4: Niin

TO: Mitä sitten S:n roolissa?

ohj. 2: Mul oli monenlaisia tunteita ja sit toi kassi oli mulle aika hyvä turva tossa.Mä koin, että mä
oon vähän heikolla maaperällä. Vähän pelotti. Siinä mä olin siinä tilanteessa ja kaikki mun
ympärillä. Ja sit tota tota, tavallaan se oli mulle aika mieluisa aihe myös, et mä pääsin niinku
vähän kuohahteleen täs … Et mä sain vähän niinku sitä aihetta, must se oli jotenkin hyvä, et mä
sain niinku semmosta niinku teistä semmosta tiettyä niinku vähän niinku, ei nyt vihaa, mut
semmosta ärtymystä. Ja sitte tota noinni se oli mun mielessä se summa koko aika se sata markkaa.

TO: mmmm

ohj. 2: Ja sitte siinä kun me rupateltiin, must tuntu alussa, et mua ei kuulla ollenkaan. Et mä huu-
dan, et sä oot varas varas, se jotenki niinku on seinä vastassa. Mut sit ku se eteni niin, mulle tuli
semmonen tunne, et te ootte niinku tuttuja ihmisiä. Et mä kuitenkin tykkään teistä, et mul on hyvä
olla täällä kuitenkin. Et se aina välähti siellä, et tääl on hyvä olla. Mä viihdyn täällä. (Työnohjaus
9)

Työskentely työnohjauksessa havainnollisti työryhmälle konkreettisesti sen, miten

tunteet voivat ohjata tässä ja nyt tilannetta. Tilanteen kautta rooleissa olleet työntekijät

pystyivät ymmärtämään, miltä syytetyksi tuleminen julkisesti työryhmän jäsenestä tun-

tui. Tärkeää oli myös asukkaan roolissa olleen työntekijän kokemus siitä, että häntä ei

aluksi kuultu. Tilanteen edetessä tunteet muuttuivat ja työntekijä koki roolissaan tur-

vallisuutta.

Ei-tietämisen merkitys tilanteessa näyttäytyi työntekijän ottaessa asukkaan roolin.

Omat tunteet tilanteessa näyttivätkin asukkaasta kaksi puolta: toisaalta karkean ja

äänekkään työntekijöitä syyttelevän ihmisen, toisaalta hämmentyneen ja yksin olevan

ihmisen, joka kokee, että häntä ei kuulla.

7.3 Tässä ja nyt tieto työryhmässä

Työryhmän jäsenet kunnioittivat asukkaita ja alkuperäisen ääneen lausutun toiminta-

ideologian mukaisesti antoivat heidän rauhassa kotiutua. Työryhmälle vaikeita tilanteita

syntyi, kun asukas työntekijöiden mielestä tarvitsi sairaalahoitoa, mutta ei itse halunnut

sitä tai ei ymmärtänyt omaa tilannettaan. Työryhmä oletti tietävänsä, mitä hoidon lyk-

kääminen asukkaan terveydentilalle merkitsi, mutta ei halunnut ”määrätä” asukasta

hoitotilanteissa. Tätä työryhmä perusteli asukkaan itsemääräämisoikeudella, vaikka
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asukkaan terveydentila vaaransi tämän oman ja muiden asukkaiden terveyden. Erityi-

sesti sairaanhoitajat työryhmässä näkivät tilanteen vaarallisuuden asukkaalle ja kokivat

suurta ristiriitaa pohtiessaan, mikä on asukkaan hyvä. Taustalla voi katsoa olevan

sairaanhoitajakoulutuksen yhtenä kulmakivenä pidetty terveyden edistäminen ja siihen

liittyvät interventiot. Toisena kulmakivenä on nähdä ihminen aktiivisena toimijana,

jonka itsemääräämisoikeutta kunnioitetaan. Terveyden edistämisen osaaminen linkittyy

laajemmin sairaanhoitajan osaamisen alueisiin. (Nousiainen 1998, Pelttari 1997,

Opetusministeriö 2006.)

ohj.2: Mut T tekee itse tietosia valintoja myös…

ohj. 1: Kyllä, ja se kaks kuukautta sairaalassa, missä hän joutu täysin vuoteenomaksi ennen kun
hän suostu siihen amputaatioon.

ohj. 2: mmm

ohj. 5: Mut toi kyl mä oon ollu niin inhorealisti Tlle, et kyl mä oon  niinku puhunu sille kaikki
kaikki vaihtoehdot. Tot sitä jalkaa pidät väen väkisin tässä nyt. Eihän sitä saada mihinkään. Ja
hoidosta, ni  ei se mee.

ohj. 2: Mut mehän ollaan niinku todettu, et hän on itse päättäny. Hän ei halua lähtee ja sen mukaan
ollaan sitä hoettu, sitte tuolla. Et kyllähän me ollaan annettu hänelle valinnanvapaus…

ohj. 5: Kylhän hän lähtis Ja hän sano, kun mä sanoin, et täs täytyy nyt miettiä, että kun jalka ei oo.
Nyt ei saa jalkaa ees hoitaa. Nii vaik on puhunu hänelle, et kuule, et  se voi  olla vaarallista noille
muille asukkaille sun nää erittävät haavat. No hän sitte ei halua tappaa noit muita,  no hän sitte
lähtee, minne lähtee … hän tilaa taksin  ja hän  lähtee.

ohj. 2: Mut ollaanhan me siinäkin toteutettu sen omaa tahtoa, et me ei enää hoideta sitä, kun hän ei
haluu. Et me, ihan ajatusta vaan jokaiselle, et miten me ihan oikeesti toimitaan. Ja täs keskustel-
laan, et ihminen pannaan sairaalaan, mut mitä se on käytännössä sitte. Ei me hoideta ku se ei haluu
hoitoo ja plaa plaa plaa.

ohj. 4: On se potilaan oikeus. Minulla on oikeus tehdä tämä päätös

ohj. 2: Nniin hän itse valitsee ja päättää ja määrää ja me toteutetaan se sitä. Me on tehty koko aika

ohj. 9: … Kieltäytyä pitämästä häntä tämmösessä yhteisössä, jos siinä on vaara aiheuttaa vaaraa 17
muulle ihmiselle  nii

ohj. 1: se on musta verenpitävä peruste tässä

ohj2: No nyt ollaan sillä rajalla  et hän aiheuttaa vaaraa todennäköisesti muille

ohj. 1: jos hän aiheuttaa, ni sit kovat

ohj. 2: mut me ei tiietä

ohj. 3: se pitää tietää

ohj. 2: me ei tiietä

ohj. 3: aiheuttaaks se?

ohj. 5. Periaatteessa, kylhän me niinku järjel ajatellaan, että et terveelle ihmiselle nää tällanen.
Meil on niinku hyvä vastustuskyky, nii meille hänen terveytensä ei aiheuta mitään, mut semmo-
selle jolla on alentunu vastustuskyky, ni aina mikä tahansa. Jos sul on haava sormessa joka märkii,
ni sä aiheutat vaaran yhtälailla varmasti T:n jalka aiheuttaa vaaran.  (Työnohjaus 5)

Työryhmän sairaanhoitajat olivat perustelleet asukkaalle, miten vaarallista hänen

terveydelleen on, jos hän ei suostu sairaalahoitoon ja jalan amputaatioon. Myös perus-

telu siitä, miten haavainfektio voi vaikuttaa muihin asukkaisiin, eivät riittäneet asukkaan
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sairaalahoitoon myöntymiseen. Asukas ei myöskään enää halunnut, että hänen jalkansa

infektoituneita haavoja hoidetaan. Asukkaan jalan hoitamatta jättäminen herätti risti-

riitaisia tunteita työryhmässä. Asukkaan itsemääräämisoikeuden kunnioittaminen koet-

tiin olevan ristiriidassa ammatilliseen vastuun kanssa. Asian suora puheeksi ottaminen

oli herättänyt asukkaassa uhman:

”No hän sitte ei halua tappaa noit muita,  no hän sitte lähtee, minne lähtee … hän tilaa
taksin  ja hän  lähtee.”

Työntekijä, joka oli ottanut asian asukkaan kanssa esille, etsi myös oikeutusta

omalle toiminnalleen. Jään myös kysymään, oliko tilanteessa myös pelkoa siitä, että

omalla toiminnalla on ”ajanut” asukkaan pois yksiköstä?

Sairaanhoitajien perustelujen pohjalta työryhmän esimies painotti vastuuta kai-

kista asukkaista ja heidän turvallisuudestaan. Tieto infektiosta ja merkityksestä asuk-

kaalle, jolla on alentunut vastustuskyky, tuli ryhmässä yhteiseksi. Tiedon pohjalta oltiin

valmiita asettamaan asukkaalle rajoja, jotta hänen jalkansa tulisi hoidettua.

7.4 Auktoriteettitietäminen työyhteisössä

”Valmiin ammatillisen tiedon”, ”ennalta tietämisen sekä ”tässä ja nyt tiedon” sekä ei-

tietämisen” lisäksi nousi esiin ilmiönä niin sanottu. auktoriteettitietäminen, joka näyt-

täytyi esimiesten ja projektin vastaavien oletuksina asukkaista, työstä ja työryhmän jä-

senten toiminnasta. Tuli tilanteita, joissa ”esimies tiesi paremmin”. Toisaalta esimie-

heltä myös odotettiin tietämistä ja osaamista. Auktoriteettitietäminen näyttäytyi myös

työryhmän eri jäsenten välillä liittyen työkokemukseen tai koulutukseen. Psykiatrisen

hoidon, lääkehoidon sekä päihdetyön alueella työryhmän jäsenet kävivät vilkasta kes-

kustelua ja toisaalta haastoivat toisiaan tietämään.

Auktoriteettitietäminen näkyi työryhmässä myös esimiehen puheessa. Työryhmän

esimies käytti vahvoja puheenvuoroja työstä ja työhön liittyvistä kysymyksistä oman

aikaisemman kokemuksensa pohjalta. Työryhmässä oli vahva tunne siitä, että esimies

tiesi miten huono-osaisia autetaan, tuetaan ja hoidetaan juuri kyseessä olevassa tehos-

tetun palveluasumisen yksikössä. Hän myös toi säännöllisesti esiin yksikön toiminta-

ideologiaa ja malleja siitä, miten eri tilanteissa tulee toimia. Toisaalta häneen asetettiin

myös paljon toiveita ja vaatimuksiakin sen suhteen mitä pitäisi tietää. Esimies ei ollut

hoitotyön ammattilainen ja tässä suhteessa työnohjauksissa esiintyi myös vahvaa argu-

mentointia sairaanhoitajien ja esimiehen välillä siitä, miten tulisi toimia eri tilanteissa.

Auktoriteettitietäminen työryhmässä näkyi sairaanhoitajien puheessa liittyen asuk-

kaiden sairauksiin, hoitoon ja lääkkeisiin. Tämä korostui asukkaiden ollessa hoidolli-

sesti hyvinkin vaativia. Sosiaalialan osaaminen jäi prosessin alkuvaiheessa taustalle.
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Työryhmä puhui sairaanhoidosta, perushoidosta ja lääkehoidosta. Sosiaalialan työnte-

kijät kokivat osaamattomuutta hoitotyössä Toisaalta sosiaalialan työntekijöiden ääneen

lausutut kysymykset ja ihmettelyt haastoivat terveysalan työntekijöitä pohtimaan tilan-

teita ja etsimään perusteluja toiminnalleen, mikä rakensi koko työryhmän tietämistä.

Ääneen lausuttu osaamattomuus ja kysymykset rohkaisivat koko työryhmää tekemään

työtä omana itsenään ja hyödyntämään työryhmän osaamista sekä etsimään tietoa myös

työryhmän ulkopuolelta.

Työssä tuli tilanteita, jolloin työryhmä havahtui, että tietoa asukkaiden tervey-

dentilasta tai tilanteesta ei kaikilla ollut. Työn turvallisuuteen liittyvät kysymykset näyt-

täytyivät työnohjaustilanteissa usein, yhtenä niistä oli asukkaiden sairaudet ja infektiot.

Työryhmässä kysyttiin, kenen vastuulla on tietää asukkaiden sairauksista ja tiedottaa

siitä työryhmässä. Toinen keskeinen kysymys oli, mitä työryhmän jäsenet tietävät eri

sairauksista ja osaavat toimia äkillisissä tilanteissa. Mitä siis koko työryhmän tulee

tietää? Kuka on siitä vastuussa? Työryhmä pohti käytäväkeskustelujen merkitystä

tiedon ja ”niin sanotun”  tiedon levittämisessä.

ohj. 4:Ttää on justi sitä meijän ammatillisuutta, et jos me osattas suhtautua ammatillisesti niihin
asioihin, että ei lähdettäs niinku heti kauheesti niitä asioita levittämään ja suurentelemaan, vaan
yritettäs selvittää, että mitkä ovat ne talon keinot esimerkiks. Meillä talossa on niin kauhean paljon
osaamista. Lähettäs sieltä kautta selvittämään sitä miten me pystytään tätä…

ohj. 2: Kenen homma se on selvittää

ohj. 4: mmmmm

ohj. 2: eihän me kaikki voida soitella tonne

ohj. 4: Ei vaan se, että onhan meillä osastonjohtaja että ……

ohj. 1: Mä voin selvittää sen

ohj. 5: Kun mä puhuin tästä. Et ku M  alotti, et se on kuollu todennäkösesti tubiin tai on vahva
epäily siitä. Mähän sanoin sen. että odotetaan, kun lääkäri  tulee lomalta. Et sillä ei oo mikään niin
akuutti kiire. Ja lääkäri on meistä vastaava  tai meidän vastaava lääkäri, ni hänen kuuluu huolehtii
siitä ja hänen kuuluu ottaa lääkärinä selvää et se on tehtävä.

ohj. 1: Mä luulen et tos… et herran jumala sentään et täähän…

ohj. 2: Oishan nää voinu ihan yhtälailla sanoo, että kun se kerran on tehty se ruumiin avaus ni
panna se yleiseen tietoon se kuolinsyy.

ohj. 5: Ei oo mitään syytä nostaa sitä pöydälle, ennenku se on varma ja se ei oo mikään semmonen
akuutti asia. Me ollaan oltu et niiku jos se on tubi

ohj. 2: mmmm

ohj. 5: Ni me ollaan oltu vaan tartunnalle alttiina ja sen jälkeen selvitetään, et onko ne mitattu

ohj. 2: Nii in kyl mä tiedän et se ei tartu helposti

ohj. 5: nii

ohj. 4: Periaatteessa tarttuu

ohj. 5: Siis voi olla

ohj. 2: Se mahollisuus on, mutta siis mä en nyt ajakaan sitä takaa. Se ei liity pelkästään tähän
tubijuttuun, eikä se liity pelkästään haavoihin, vaan se liittyy tämmöseen yleiseen niinku yleiseen
asioiden hoitamiseen. Miten niinku tiedotetaan ja miten meidän pohjatyö on kunnossa ?
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ohj. 3: Nimenomaan ennakointiin, et onko joku asukas …. Suurinpiirtein tiedetään, että mikä just
tollasis. E seuraavan kerran tiedetty jo etukäteen, jos ois tarpeeks tullu. Sehän on meiltä fiba koko
asia, et me oltas niinku osattu. Siinähän ois voinu tapahtua mitä tahansa juttuja, et kaikki oltas
niinku. Tää ennakointi, niinku tällanen ni kylhän …. Pyörii ihan oikeesti vaan.

ohj. 4: Mut kuinka suuri osa meijän asukkaista me tiedetään, et ne ei oo …

ohj. 2: Mut kylhän varmaan näillä,, just jos tulee nää päihdepaikat viel ni kylhän niil varmaan. Siis
sehän varmaan tosi iso juttu, mitä näitä tubijuttuja on käytössä ja hoitomuotoja…

ohj. 8: Siitä rokotuksesta, et miten ku meillä on arjen työssä ……. Et semmonen tuberkuloosikoe

ohj. 5: Tuberkuloosikoe on aivan eri kuin …… et jos sulla on tuberkuliinikoe ni se katotaan  et
tota onko sulla tuberkuloosivasta-aineita.

ohj. 2: mmmmm

ohj. 4. Sen vois ainaki tehä…

ohj. 2: Mut kyllähän se kyllähen se herättää ihmisissä tiettyjä asioita tietysti et eihän se sille vaik
ois kuinka ammattitaitonen ni kyllähän näit pitää pohtii. (Työnohjaus 5)

Työryhmässä sairaanhoitajilla oli tieto siitä, miten tuberkuloosia sairastavan ih-

misen kanssa toimitaan. Työnohjaustilanne toimi nyt paikkana, jossa työryhmän jäsenet

sanoittivat omaa epävarmuuttaan ja pelkoaan siitä, että tuberkuloosi oli tarttunut elvy-

tystilanteessa. Työryhmä rakensi yhteisen vastuun diskurssia, joka nivoutui tietä-misen

diskurssiin, kysymällä työryhmän esimiehen vastuuta. Esimiehen olisi heidän mieles-

tään pitänyt asiasta tietää ja hoitaa tiedottaminen. Sairaanhoitajat haastoivat selkeimmin

esimiehen vastuuta ja toisaalta toivat esiin omaa tietoaan sairaudesta ja siitä, miten tulisi

toimia. Työnjako siitä, miten toimitaan äkillisissä tilanteissa, oli epäselvä. Kokonais-

vastuun nähtiin olevan työryhmän esimiehellä. Oma lääkäri oli myös auktoriteetti:

lääkärin mielipidettä ja toimintaohjeita odotettiin jatkoa ajatellen. Toimintaohjeiden ja

tiedon lisäksi työryhmä piti tärkeänä, että omasta epävarmuudesta ja omista tunteistaan

saa puhua vaikka ammattilaisena tietäisikin miten tulee toimia.

Sosiaalialan työntekijät reflektoivat omaa suhdetta hoitamiseen ja korostivat tie-

don jakamisen tärkeyttä työryhmässä, jotta voi omalta osaltaan perustella asukkaille

työryhmän tekemiä päätöksiä.

ohj. 2: Mut älä käsitä väärin, ettei ettei se ois mun kohalla sillä lailla et mä en pystyis olee näitten
ihmisten kans tekemisissä. Mä tarkotan sitä, et jotta mä tästä jatkan ihan hyvillä mielin, mä tarviin
lisää tietoo tai mulle tuli semmonen tunne.

ohj. 3: Ni ihan näin tuli..

ohj. 9: Just varmaan sitä kautta niin…

ohj. 2: Nii, et mä tiedän et tääl on sairauksia ja tääl on kaikenlaista ja mä tiedän että niitä tulee ja
varmaan vielä hurjempiakin tarinoita. Mutta ei se mua pelota vaan se, että mulle tuli ittelle ihan
yhtälailla. Mul on vastauksia sillon, ku mult kysytään jos joku asukas saa jotain vihiä tai huhua
jostakin niin mä pystyn niinku vastaamaan siihen asiaan tiedon pohjalta. Enkä rauhottele sitä, et
älä ny kuule, mee ny vaan sinne kämppääs kuule istuun, et eiköhän tää. Et mul on siis oikeesti
vastauksia. Mä kaipaan semmosta, se on yks työväline.

ohj. 4: Tuo 7.3. onko se liian myöhään, koska täs on kuitenkin tää A:n jalka koko ajan. .. Niinku et
tässä riskeetataan, jos siinä jotakin on, ni onks se liian myöhään sitte.

ohj. 5: Kyl se periaatteessa on
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ohj. 4: Et jos kerran lääkäri on sanonu, että se pitäs eristää, ni miks meijän pitäs nyt sitte
päivääkään enää siitä sitte ... tehdä

ohj. 3: ni kyl kai…

ohj. 4: Mitä?

ohj. 7: Et jos lääkäri sanoo, et pitää eristää ni miks meijän….sairaalaan…

ohj. 5: Nii tai se heitti sen sillai niinku ottamatta rankemmin kantaa, vaan heitti et tämmönenhän
pitäs niinku, ei sais tuolla kulkee …

ohj. 6: Ei, mut niin kauan kun A hoidetaan meillä, ni sillä ei ole minkäänlaista bakteerimäärittelyä
otettu siitä jalasta ... Antibioottikuurille onks siitä mitään tehoo siitä antibiootista, ku ei tiedetä
mikä bakteeri se on.

ohj. 5: Todennäkösesti siitä antibiootista ei sen takia oo tehoo koska A on niin huono verenkierto
siel jaloissa. Ni tää lääkäri sano, et hän laitto sen niinku henkilökunnan  ja muun yhteisön suojaks.
Niin se e,i se on niinku et se ei paranna sitä. Mutta se eri se  bakteerieritys vähenee

ohj. 6: Niin vähenee, mut me ei saada koskaan tietää, mitä bakteeria se kantaa. Jos lääkitään
kuitenkin, sehän jää vielä toipumaan, kun se odottaa johonkin sairaalaan menoa.

ohj. 5: Mut et tota, se mitä bakteeria on ni tota sil ei oikeesti kauheeta merkitystä oo.

ohj. 6: Joo, mut sit ei saa sanookaan tollee, et me …. Täytyy olla oikeet tiedot. Kyllähän se pitää
osata sanoo eristetäänks se vai ei eristetä ……..

ohj. 5: Nii periaattees se ois se mikä bakteeri tahansa, jota se erittää kovasti. Ni se tarvii eristää, et
sillä bakteerilla, ainoastaan sillon jos se on antibioottiresistenttibakteeri. Ni sillon sil on vaan mer-
kitystä, jos on antibioottiresistentti bakteeri mut muuten sil ei oo merkitystä. (Työnohjaus 5)

Edellä olevassa diskurssissa sairaanhoitajille mahdollistui tilaisuus tuoda esiin

omaa tietoaan koko työryhmälle. Sosiaalialan ammattilaiset nostivat esiin keskeisiä

kysymyksiä, joihin sairaanhoitajat vastasivat. Työryhmän jäsenistä jotkut eivät tienneet,

miten infektiotilanteissa tuli toimia ja kokivat tarvitsevansa lisää tietoa asiasta. Sairaan-

hoitajat kokivat, että infektiot voidaan hoitaa asukkaan omassa kodissa, mutta jonkun

asukkaan psykoosiin sairastuminen vaatii akuuttia sairaalahoitoa. Ryhmä näki tämän

selkeänä asiana ja nosti esiin kysymyksen siitä, miten motivoida asukas sairaalahoitoon

ja mahdolliseen leikkaukseen, kun jalassa edennyt infektio sitä vaatii. Työryhmässä

etsittiin ratkaisua siihen, mistä koko työryhmä saisi tietoa: sovittiin, että pyydetään työ-

terveyshoitajaa puhumaan työturvallisuuteen liittyvistä kysymyksistä. Sairaanhoitajat ja

lääkäri koettiin vastuunkantajiksi sekä hoidossa että tiedon jakamisessa työryhmän jäse-

nille. Lääkärin osallisuus keskustelussa tässä ja nyt olisi mahdollistanut perustellun

tiedon koko ryhmän työvälineeksi.

TO: Niin tää on yhteisön tahto ……. Voiko lääkäriltä kysyä nyt uudestaan tätä…

ohj. 4: Sitä kannattas kysyä ja tehdä lääkärille tää tilanne. Lääkäri ei  edes tiedä tätä tarkalleen,
mikä se tilanne meillä on. Että minkälaisia muita asukkaita meillä on, muita kuin näitä näitten
kolmentoista paikan lisäksi että……

ohj. 5: … Pitäs mainita hänelle

ohj. 2. Mmmmm

ohj. 3: ….. Lääkärit arvioi et kuka on vaarallinen, jos hän on vaaraks yhteisölle, ni se on selvä
homma, ei oo niinku mitään
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ohj. 5: Nii myös lääkäri määrittää sen. Hän voi sanoa, et hän on ollu eristettynä, et ei lähetä
muualle. Tää eristys riittää. Lääkäril on valta siinä myös

ohj. 7: Mitä se eristys pitää sisällään?

ohj. 4: A ei liiku huoneestaan ollenkaan, ja aina kun sinne huoneeseen menee niin puetaan ….

ohj. 3:  Täs yhteisös se tarkottaa, et  yhteisöstä eristäminen …. Et eihän toi voi mennä nii nii

ohj. 5: Siis ihan kokonaan, mut et okei sairaalassa se eristäminen on ihan sama

ohj. 7: Mut ei eihän … millään tavalla ……

ohj. 5: Ei ei eristetäkään hän saa ihan vapaasti ….

ohj. 7: Mut lääkärihän sano et …….

ohj. 5: Lääkäri ehdotti, A kieltäyty siitä mitä mä en edes voinu teille sanoo, tai joillekin mä taisin
mainita sen, että A jalka laitettas siks aikaa muovipussiin ku tulee – naurahtaa

ohj. 2: Voi ei

ohj. 4: Just. (Työnohjaus 5)

Työryhmässä etsittiin keinoja motivoida asukasta omaan hoitoonsa ja jaettiin

esimerkkejä siitä, miten itse kukin on toiminut. Kuitenkin ratkaisua toivottiin työryh-

män ulkopuoliselta, lääkäriltä. Lääkäriltä odotettiin määräystä siitä, miten asukkaan

infektoitunutta jalkaa hoidetaan sekä miten suojataan muita asukkaita. Koska asukkaita

hoiti useampi lääkäri, jokaisella lääkärillä ei työryhmän käsityksen mukaan ollut tietoa

kaikista asukkaista ja heidän terveydentilastaan. Tällöin nousi esiin työryhmän jäsenten

kokonaisvastuu kaikista asukkaista, jotta lääkärillä olisi kaikki tarvittava tieto tehdes-

sään hoidollisia ratkaisuja. Työryhmä koki asukkaan jalan suojaamisen asukasta alenta-

vana (muovipussi) suhteessa muihin asukkaisiin. Miksi osa työryhmästä ajatteli näin?

Oliko asukas itse tuonut asian esille vai onko kyseessä asukkaan puolesta kokeminen,

”miltä minusta itsestäni tuntuisi olla asukkaan asemassa”? Sairaanhoitajat keskustelivat

lääkärin kanssa asukkaiden hoidosta ja lääkityksestä. Tärkeä kysymys oli, mikä esti sai-

raanhoitajia ottamaan kokonaisvastuuta hoitotyöhön liittyvistä kysymyksistä ja niistä

tiedottamista. Tässä tilanteessa haettiin myös toimintamalleja siitä, miten toimia asukas-

yhteisössä ja kodissa eikä niin kuin sairaalassa.

7.5 Tietämisen haasteet

Vastuu tietämisestä työyhteisössä tuli näkyväksi erityisesti turvallisuuskysymyksissä.

Avoimet kysymykset esim. infektioiden hoidosta sekä lääkehoidoista antoivat hoitotyön

ammattilaisille mahdollisuuden jakaa tietoa. Työryhmän esimiehen vastuulla oli huo-

lehtia siitä, että kysymyksiin löydetään vastaukset samoin kuin mahdollistaa ammat-

tilaisten osaamisen kehittämisen. Keskustelussa näyttäytyi myös jokaisen vastuu etsiä ja

kysyä tietoa, jotta voi itse hoitaa ja auttaa asukkaita.
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Ammatillisen tiedon pohjalta työryhmällä oli mahdollisuus soveltaa tietoaan ja

osaamistaan syrjäytyneiden ja huono-osaisiksi määriteltyjen ihmisen auttamiseen,

tukemiseen ja hoitamiseen. Lääkäri vastasi asukkaiden lääketieteelliseen tietoon perus-

tuvasta hoidosta. Lääkäri ei kuitenkaan keskustellut säännöllisesti koko työryhmän

kanssa vaan tapasi työryhmän sairaanhoitajia tai esimiestä, tosin säännöllisesti ja

asukkaiden tarpeiden mukaan. Lääkärille varattu aika yksikön työhön oli rajattu.

Työntekijöiden pysähtyminen asukkaiden luo tai toisaalta pysähtyminen yhteis-

tilaan ”vain” olemaan asukkaita varten oli merkittävä vaihe prosessissa. Prosessin

edetessä työryhmän jäsenet tietoisesti opettelivat tuntemaan asukkaita ja hahmottamaan

asukkaiden voimavaroja. Tässä ja nyt tieto syntyy työntekijän ja asukkaan kohtaami-

sessa, eikä niinkään ennalta tiedettyjen asioiden pohjalta. Nonakan ja Takeuchin (1995)

mukaan vain yksilö voi muodostaa uutta tietoa, jota sitten voi jakaa muille työryhmän

jäsenille yhteisissä vuorovaikutustilanteissa.

Työryhmä sanoitti työnohjauksissa myös asukkaan itsemääräämisoikeuteen liit-

tyviä kysymyksiä ja reflektoi omaa toimintaansa etsien vastauksia kysymykseen: Miten

toimia niin, että asukkaan itsemääräämisoikeus säilyy? Työnohjauksissa tuli esiin tilan-

teita, joissa asukkaan itsemääräämisoikeus ja hänen turvallisuutensa ja terveydentilansa

olivat ristiriidassa. Näissä tilanteissa työryhmällä oli huoli myös muiden asukkaiden

turvallisuudesta.

Tieto työryhmässä ensimmäisen vuoden aikana rakentui vahvasti hoitotyön

diskursseissa. Asukkaiden tuottamaa tietoa omasta itsestä ja omasta elämästä ei niin-

kään sanoitettu. Prosessin edetessä sosiaalialan ammattilaiset toimivat erityisesti tässä ja

nyt tiedon pohjalta. Ei-tietämisen hyväksyminen osaksi omaa ammatillista toimintaa

rakensi koko työryhmän yhteisyyttä.
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8 YKSIN TEKEMISESTÄ
RYHMÄTYÖHÖN

Uusi moniammatillinen työryhmä tehostetun palveluasumisen yksikössä on rakentunut

työn ja yhteisyyden diskursseissa. Työryhmä on etsinyt tietoisesti omaa eetosta työlle ja

yhteiselle toiminnalle. Tässä luvussa rakentuu aineiston pohjalta se, miten kunkin

työntekijän ja ammatin erilaisuus on mahdollistanut työryhmän yhteisen näyn työstä.

Yhdessä tekeminen on luonut yhteisiä kokemuksia ja merkityksiä, jolloin työyhteisö

”meinä” alkaa vahvistua. Vastuu ja rajojen etsiminen luovat työlle ja yhdessä toimi-

miselle selkeitä rakenteita.

   Yhdessä kokeminen, erityisesti kokemus noviisiudesta työssä ja toisaalta kokemusten

jakaminen työnohjaustilanteissa olivat tekijöitä, jotka mahdollistivat työryhmän yhtei-

syyden tunteen. Työnohjaustilanteissa nousivat esiin arvostuksen ja hyväksynnän sekä

luottamuksen merkitys uudessa työryhmässä, mikä tuo mukanaan turvallisuuden tunteen

työskentelyssä. Työryhmän ja yksittäisten työtovereiden sekä esimiehen arvostus sekä

sanoina että tekoina oli tärkeää työssä jaksamisen näkökulmasta. Turvallisuus työssä ja

työyhteisössä on keskeinen tämän päivän työelämässä. Työyhteisössäkin on kyse

osallisuudesta ja sitä kautta sosiaalisesta ihmissuhteisiin liittyvästä turvallisuudesta.

(Niemelä 2000). Toisaalta prosessissa näyttäytyi myös työsuhteeseen liittyvä turvalli-

suus ja toisaalta turvattomuus. Suostuminen yhteistyöhön, johdettavaksi ja johtajaksi

sekä vastuu työstä, itsestä ja toisesta nousivat keskeisinä tekijöinä työryhmän kasvun

prosessissa. Työssä onnistumisista muodostui koko työryhmälle yhteinen voimavara

työssä jaksamisessa.

8.1 Arvostus ja luottamus työryhmässä

Työnohjauksen alkaessa työryhmän jäsenillä oli toive siitä, että haastavaa työtä tehdään

yhdessä eikä niin, että työntekijät jäävät yksin työn arjessa. Ensimmäisten kuukausien

aikana (6/2000–12/2000) työryhmän jäsenet olivat kokeneet työskennelleensä yksin,

vaikka työvuorossa oli ollut muitakin työntekijöitä. Kesän 2000 aikana työryhmällä oli

yhteisiä kokouksia satunnaisesti ja toiminta oli reaktiivista, jokainen työntekijä tuli

toimeen työvuorossaan omillaan. Toiminnan reaktiivisuus näkyi siten, että työtä tehtiin

sen mukaan mitä tilanteita tuli eteen. Uusia tilanteita tuli päivittäin. Keskityttiin tähän
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hetkeen. Ei myöskään ehditty miettiä syitä tai perusteluja toiminnalle. Epävarmuus

omasta osaamisesta uudessa työryhmässä näkyi.

Yksin tekemisestä kertoo se, että jokainen työntekijä kirjoitti erikseen työstä

nousevat ja selvittämistä tarvitsevat ongelmat raporttivihkoon ja toivoi, että niille tapah-

tuu jotain. Työnjaosta ei aineiston perustella erikseen sovittu, jokainen hoiti eteen tule-

van tilanteen parhaalla mahdollisella tavalla. Työryhmä kirjasi selvitystä tarvitsevia

asioita suunnaten ne esimiehelle (raha-asiat, yhteydenotot), sairaanhoitajille (lääkeasiat,

kysymykset lääkärille). Ruuan, tarvikkeiden tai vaatehankintojen osalta tarpeet kirjattiin

raporttivihkoon niin, että niitä ei suunnattu kenellekään erikseen. Ratkaisuja ja toimi-

tettuja asioita ei kirjattu raporttivihkoon. Työryhmä haastoi toisiaan päivittäin yhteis-

työhön raporttivihon välityksellä ensimmäisen puolen vuoden aikana. Työryhmän jäse-

nillä oli myös omat ns. riippukansiot, joihin muut työryhmän jäsenet jättivät viestejä.

Raporttivihossa muistutettiin aika ajoin työryhmän jäseniä katsomaan riippukansioita.

Elokuussa 2000 työryhmää muistutettiin raporttivihon roolista:

” HUOM! Tähän kansioon kirjataan asiat mitä ollaan täällä yleensä tehty, omia tunte-
muksia, retkiä jne. Asukasta koskevat hoidolliset asiat kirjataan kunkin asukkaan pape-
reihin (riippukansio). Jokaisen asukkaan tilaa kuvaava raportointi tulee tehdä aina kun
jotakin havaitsee, mutta ainakin kerran viikossa tulisi jotain kirjoittaa. Annetut tarvittavat
lääkkeet kirjataan myös sinne”.

Muutosta raporttivihkoon kirjaamisessa ei heti näkynyt. Vasta lokakuussa 2000

kirjaaminen työstä muuttui, enää ei kaikkea asukkaitten voinnista ja hoidoista ym.

kirjattu raporttivihkoon, vaan ryhdyttiin kirjaamaan asioita asukkaitten kansioihin hoito-

ja palvelusuunnitelmiin. Työnohjaus käynnistyi 18.10.2000, jolloin toive työryhmän

jäsenten yhteistyöstä näyttäytyi selkeästi.

ohj. 1: toisaalta mä myöskin näen sen sellasena että että tota tota täs on sellasia osatavoitteita
tavallaan vähän miettiä ja hahmottaa ja ja tavallaan niiden kautta niiden niinkun tavoittamisen
kautta niin niin tota katsoo sitä ….. varmasti on lukematon määrä asioita, jotka liittyy …. Mä en
pysty oikein hahmottamaan näin erillään ….. voitas määritellä että tavoite on tämä, mutta ehkä se
on sellasella yleisellä tasolla…

ohj. 4: ilmapiiri siinä työskennellä me luottasimme toisiimme me tietäsimme mitä toinen ……
opitaan tuntemaakin toisemme paremmin ja vielä puhumaan, kun opitaan tuntemaan toisemme…

TO: mmmm

ohj. 4: sitte et me niinku sillä omalla työskentelyllä me pyrittäs mahdollisimman hyvään työtulok-
seen ja hoitoon siinä yksikössä se kai se on se tavoite niille, kun meillä on pohja kunnossa ja me
pystytään siihen hyvään hoitoon, hyvää hoitoo tarjoamaan

TO: mmm

ohj. 1: nii ja oikeestaan sanotaan siinä mielessä mulle tuli mieleen tosta noin että ja myöskin tota,
myöskin tota osattas ja kyettäs hahmottamaan nyt ja tulevaisuudessa niin niin se arvokas työ mitä
me tehdään eikä oikeestaan juuri nyt tässä nykyisessä ilmapiirissä ja niinku sellasessa yhteiskun-
nallisessa keskustelussa mun mielest olis äärimmäisen tärkeetä et me ymmärrettäs miten arvokasta
työtä me tehdään, kenen eteen me sitä tehdään ja minkä takia me ollaan se ei ole varmasti merki-
tyksetöntä sen asian niin ku tajuaminen ja ja … ihan yksilöllisesti jokaisen asukkaan ….

TO:…..mitä sä sanoit että ymmärretään tän oman työn arvokkuus, sanoiks sää nii?
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ohj. 1: nii joo

TO:arvokkuus ja sitte M sano, et tää hyvä ilmapiiri, sit sä sanoit jotain sen jälkeen, mitä sä sanoit

ohj. 4: Mä puhuin sitä et jos me opittas tässä työnohjauksessa esimerkiksi mahdollisimman hyvin
tuntemaan toisemme ja tota noin toisemme tavat ja tällä tavalla että  et tota pystyttäs site sillä
omalla työskentelyllämme ja toisen kanss yhdessä mahdollisimman hyvään hoitoon

ohj. 2: mä haluan täältä jotenkin sitä että tota just se et tosissaan täällä sen tosissaan ymmärtää sen
et tota työtä ei tee yksin koska tuol välillä tuntuu et tosissaan tekee yksin

ohj. 4: sen toisen työn arvostaminen tai eiks se ollut .. se varmaan niinku kuvastaa sitä ……

ohj. 2: ku tekee eri vuoroja se… semmosta tietynlaista  me-henkeä ja voimaa ja jaksaa sitä

ohj. 3: oikeestaan ei niitä tavoitteita siis ei varsinainen tavoite oo mu styönohjauksella on ainaki se
stiä mä tarkoitan et se liittyy säännöllisyyteen ettei ikään kuin työnohjausta tehdä paniikkitilan-
teessa – naurua – vaan siis se on vähän eri kategoriaa ennen tavoitteitakaan että se on hyvä ole-
massa jo sinänsä, siis työnohjaus, ongelmat on jo olemassa niin tota nii sellanen joka sitte kutsu-
taan…..

ohj. 1: debriifingiä…. – ryhmän naurua

ohj. 3: nii et on hyvä olla olemassa, se ehkäsee asioita, ei se varsinainen tavoite oo, mut tota mut se
on sinänsä vaik ei ois mitään tavoitteita. Nii ei saa tulla sisään…..

ohj. 1: se on eri kuin Berocca kun se syöminen

ohj. 3: nii se on pilleri…….. nauraa

ohj. 1: ni se mahdollisesti ehkäsee flunssaa, ehkä se on hyvä joo….

TO: elikkä tuos on nyt – tietysti  tän päivän aikana katotaan nyt noi ja katotaan miten nuo elää
tässä tän päivän aikana ….. niin kun sä sanna sanoit et on tärkeetä et nää kirjataan

ohj. 10: nää asiat varmaan et munkin mielest on vaan selkeempää lähtee tekemään jotain juttuu
kun on määritelty tarkasti et alue on selkee

TO: joo, mmm

ohj. 10: ettei eksy

TO: jooo

ohj. 10: löydetään ja lisää ku tulee niinku uusia asioita et eihän niin ku tarvi noissa pysyä

TO: ku teidän kanssa työskentelee niin  sehän on sitä oman työn tutkimista, tutkitaan ja löydetään
uusia asioita. Muistatteko kun me viimeks tai kun te piirsitte sen kuvan

ohj. 3: se on meidän toimiston seinällä

TO: hyvä

ohj. 4: sitä on ihailtu monta kertaa – yhteistä naurua. (Työnohjaus 1)

Työryhmän jäsenet eivät oman kokemuksensa mukaan tunteneet toisiaan, yhdessä

oli työskennelty hektiset neljä kuukautta ja työryhmä oli tuolloin jo osin muuttunut

(kaksi työntekijää oli lähtenyt työryhmästä). Kun työryhmä mietti, mitä he työnoh-

jaukselta ja yhteiseltä toiminnaltaan odottivat, esiin nousivat: luottamus toiseen, yhtei-

nen käsitys siitä, mitä tehdään, yhdessä tekeminen, selkeä tavoite ja työnjako.

Pitkäsen (2007) mukaan kulttuurien kohtaamisessa tulee näkyväksi erilaiset perus-

olettamukset, erilainen kieli ja erilainen maailmankuva. Erityisen tärkeää on havaita

erilaisuus yhteisössä. Uuteen organisaatioon tai toimintaan valmistautuessa on tärkeää

mahdollistaa vuoropuhelu eri osapuolten välillä sekä systemaattisesti valmentaa työn-

tekijöitä muutostilanteessa. Näin on mahdollista rakentaa luottamuskulttuuria, jossa yh-
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tenä keskeisenä osana on dialogikulttuuri verkosto-, palvelu- ja laatukulttuurien lisäksi.

Edellä mainitut kulttuurit tulivat näkyväksi jo tutkimusprosessin alussa, jolloin työryh-

mälle asetettiin suuria paineita organisaation näkökulmasta oman työn kehittämiseen.

Työryhmä koki tärkeänä, että se saa itse päättää, mitä se kehittää ja miten. Työ-

ryhmä halusi itse suunnitella kehittämispäivän työskentelyä. Alkuvaiheessa kehittämis-

päiviä suunnittelivat projektin perustamistyöryhmän jäsenet. Toisella työnohjauskerral-

la nousi keskeiseksi omasta työstä päättäminen ja sen tarkastelu tavoitteista käsin eikä

ongelmalähtöisesti. Osa työryhmästä oli sitä mieltä, että lääkehoitoon ja dokumentoin-

tiin liittyvistä asioista oli puhuttu riittävästi ja nyt olisi aika keskittyä itse perustehtä-

vään ja siihen mitä työ on.

TO: mmmmmmm, elikä sä sanoit että tarvitaan tänä päivänä tilaa

ohj. 5: jooo,

TO: mitä sä tarkotit sillä?

ohj. 5: oikeestaan mä, mun nousi karvat pystyyn mä en kattonu ku mä luin niinku meijän
suunniteltua ohjelmaa nii nii mä en muista mitä siel ihan viimisillä sivuil oli

ohj. 1: verkostoyhteistyö

ohj. 5: ….. se kuulostaa ihan hyvältä mut sit tää niinku lääkehuollossa jotain ongelmia ja ja
dokumentoinnissa ehkä jotain ongelmia mut mun mielestä ne asiat on niinku puhuttu ja nyt on aika
sillee  et se toimi aika et miten käytännössä sen asioiden toimiminen nii sitä on lähdetty ohjelmaks
aika moneen osaan nii tota tuntuu sellaselt et siit ois hirveen et kysyttäis niin ku ohjelman niinku
sisältö täältä meiltä päin et mitkä me nyt koettas et mistä, ku me ollaan niin harvoin nähään toinen
toistemme kans kaikki yhtäaikaa ja se on siel arjen tuoksinassa että nythän pitäis meille tilaa puhua
siitä meille meidän kokemista akuuteista asioista….

TO: kyllä

ohj. 2: siis se että meille järjestetään ns. koulutuspäiviä, mut ei kysytä mitä me ehkä haluttas,
meille annetaan vain ohjelma mukaan – naurua – huomasitteks te

Mmmmmmm

ohj. 2: tää on meille suunniteltu päivä – nauraa

ohj. 5: nii meillä on suunnitelma kuinka me nyt kehitetään tästä eteenpäin

ohj2: se on totta

ohj. 1: ehkä lähitulevaisuudessa varmaan semmoset kokouspäivät ja muut suurena mielenkiintona
ei saadakaan koska tää projekti jatkuu, ens keväänä

ohj. 2: ei se mitään haittaa, mut kyl siihen pitäs vähän jättää tilaa sit sille niin sanotulle vapaalle
areenoille et me saatas ite valita joku juttu mitä me ehkä haluttas sieltä

ohj. 5: meil ois ni suhteessa niinku meijän suhde niinku henkilökunnan suhde asukkaisiin niinku
näitä asioita nyt ois hirveen tärkee, ne meijän linjaukset että ollaanks me niinkö laitettu liikaa rajo-
ja ollaanks me toimittu niiden meijän alunperin ideologian mukaan nythän mun mielestä nythän ne
olis niinku tärkeitä näkyyks meidän toiminnassa se ideologia ja se ois nyt niinku tosi tärkee.

ohj. 2: ..viikkopalaverissa käyty nää…. (Työnohjaus 2)

Työryhmän esimies oli mukana projektiryhmän kanssa suunnittelemassa kehit-

tämisiltapäivää, ja hän perustelikin iltapäivän ohjelmaa sillä. Toisaalta verkostoyhteis-

työtä teemana ei tässä vaiheessa nähty kaikkein akuuteimpana teemana kehittämis-
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päivälle. Työryhmä mietti edelleen, mitkä ovat niitä foorumeita, joissa voi pohtia

yhteisiä linjoja, esim. viikkopalaverit ja niiden merkitys. Viikkopalavereiden kohdalla

nousi esille, että tuolloin on läsnä vain osa työryhmästä eikä yhteisiä suurempia linjoja

voi tuolloin sopia.

ohj. 2: niii … ja tääkin on vaan kerran kuussa ja sit nää on kuitenki tää niin sanottu viikkokokous,
mis on tiettyjä aiheita nousee ni sieltähän esimerkiksi voi joku aihe nousta nii me päätetään et se
viedään sinne kehittämispäivään, et se on niinku siellä, et silleehän niitä tulee, jos on tullakseen, et
joku asia vaan on semmonen mikä ei, et sitä yksinkertasesti ei pystytä tai ei voida tai kaikki ei oo
paikalla tai..

ohj. 5: kaikki ei oo paikalla tai –

ohj. 2: … sittehän  se siirretään automaattisesti sitte tämmöseen jos on tämmönen mahdollisuus…
et siel tehdään se päätös

ohj. 3: koko työryhmä….niinku toiseen foorumiin….

ohj. 1: mul olis semmone ehdotus nyt liittyen siihen joulukuun kehittämistyöryhmäpäivään olis se,
että kun meillä jossain vaiheess piti olla tämmönen arviointi tästä kuluneesta kuluneesta tota
noinnii syksystä, kesästä niin niin tota nyt kun tämä projektina jatkuu niin silloinhan vois ottaa
semmosen selkeemmän jakson siinä, että pohtii näitä kevään, kevätpäiviä

ohj. 2: mmmmmmm

ohj. 1: koska kyllä siinä varmaan jonkinlainen väli väli spettari niinku meille jaetaan mutta tota tai

ohj. 2: mmmmmm

ohj. 1: annetaan toinen toisillemme tai ihan miten vaan mutta että se olis varmaan loistava päivä
niinku miettiä sitä mitä me oikeesti sinne keväälle haluttas …. Ja sitte ihan aikatauluttaa se että
mitä mitä se on – huokaus – ja oltas kaikki paikalla …. sit ois huomattavan helppo … tuo
keskustelu

ohj. 2: nii sillon tulee just kaikkien mielipiteet mitkä on tosi tärkeetä, tän kannalta

ohj. 5: ja yhteiset sopimukset voidaan tehdä, koska ne on niinku henkilökunnan kesken yhteiset
sopimukset mielettömän tärkeitä nii nyt kun yhteisen sopimuksen tekee kolme ihmistä ni ei, mut
ku kaikki on paikalla ni siihen sitoutuu ja siihen sitoudutaan ihan eri tavalla

ohj. 2: kun kaikki hyvät ideat tulee käyttöön sillon ……. koska joku hyvä idea voi jäädä
käyttämättä ….. viikkokokouksissa. (Työnohjaus 2)

Työryhmä rakensi suunnitelmaa siitä, millaisilla foorumeilla voi tehdä yhteisiä

päätöksiä ja sopi milloin seuraavan kevään kehittämispäivien aiheet yhdessä sovitaan.

Merkittävä kohta työnohjauksessa oli 4. työnohjauskerta, jolloin työryhmään tuli kolme

uutta työntekijää. Tuolloin uudet työntekijät sanoittivat omat ajatuksensa siitä, miten

heidät on otettu vastaan työryhmään.

ohj. 4: Täs on teemana koti. Mitä tää koti merkitsee niinku meijän asukkaille? Koska on niin
hirveen erilaisia ihmisiä siellä. Minkälaista toimintaa se meiltä vaatii, että ku meillä on niin
erilaisia ihmisiä ja tota erilaisia tarpeita näillä meijän asukkailla. Ja sit toinen, et tämmönen avoi-
muus ja et me tiedettäs, et mitä meiltä, ettei jäis semmonen tunne niinku meille, että että mitähän
täällä on nyt tapahtumassa? Et semmosta avoimuutta mä vielä niinkun kaipaan kuitenkin meiltä
kaikilta. Et niinku tiedetään, et minkälaisia kaikkea ollaan suunnittelemassa, ettei tuu mistään hu-
huina sitte, että tällasta on, et niinku ja iha oikeesti. Et no tietenkin nää koulutuspäivät on hirveen
hyviä, että ku näis niinku tulee monet asiat selville ja selkiytyy. Et niinku jokainen ottas semmosen
roolin, että tarttus heti siihen, että n jos joku asia askarruttaa niin ettei sitte lähettäs käsittämään
sitä omaa versioo. Niinku monesta asiasta tulee semmonen oma versio ja sit se asia vääristyy lop-
pujen lopuksi et. naurahtaa –  Niinku se avoimuus ois ehkä sitä että niinku asiat ois heti esillä ja
oikeina.
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ohj. 5: Se onkin iso tavoite. Oikeina asiat, niin siinä onkin  niin monta näkökulmaa kun on
kattojaa.

ohj. 4: niin mutta että ois semmonen alkuperänen niinku se lähtöhetki – naurahtaa – ettei käy
niinku tälle juorulle, että se muuttuu sitte niinku – niin.

ohj. 9: Kyllähän se varmaan, oikeessa asiassa kolmen uuden työntekijän tuleminen tähän ryhmään,
että kuinka paljon me sotketaan sitten vanhojen kuvioita varsinkin oman porukkana.

ohj. 4: nauraa – toivottavasti ette.

ohj. 9: Vai minkälaisiin kimppoihin sitten kukin ajautuu. Mut että se varmaan on mitä mä oon
ymmärtäny tän työryhmän ni sellanen täs prosessissa jatkuva muutos ollu kuitenkin, et siinä on
sakki vaihtunu. Voihan se myös olla, onhan se varmaan  myös aikamoinen uhka uudet ihmiset ja
…. et millä tavalla, osaanko asettua siihen ryhmään ja …… .ja sitte kuitenkin aika semmosessa
haavoittuvassa vaiheessa, ettei sitte enää lisää sitä sotkua tuo semmoseen eheyteen

ohj. 2: Mä en usko ollenkaan että ……koska ainakin ennen, ku te tulitte ni me puhuttiin, et tosi
hyvä ku se tulee.Mun mielestä meijän työryhmässä on aina ollu se, että meill oo mitään kaavoja
eikä rutiineja, eikä mitään, et me tsekkaillaan. Se on mun mielest meillä hyvä, et me ollaan sillee
luova työryhmä, et me pystytään hirveen nopeesti muokkaan …..Mitähän me ollaan ….

ohj. 1: Mä nään semmosena ihan puhtaasti voimavarana ja ja semmosena lisänä. Ihan henkilökoh-
tasesti, kun ajattelee jokaista teistä kolmesta … Koska mä lähden ihan suuresta semmosesta perus-
kunnioituksesta ja luottamuksesta joka on …. Vastaa ja oikeestaan mä toivosin et  täs keskus-
telussa on hyvä huomioida se, että myös meidän tää vanhan perustyöryhmän on kovasti ……. tuiki
tuntemattomasta pläjähdetty tänne reilu puoli vuotta sitte. … Ei ookaan ihan semmosesta  ……
syvistä selkeistä vahvoista toimintamalleista, jos ajatellaan tämmösestä ajan lyhyestä historiasta.
… Ollaan vahvasti vielä ja pitkään semmosessa …. vaiheessa, joskaan ei tarvi aina selitellä –
naurahtaa- sillä tavalla se työ täytyy olla selkeää kunniallista arvokasta …..

ohj. 5: …… .on ihan niinku normaalia oikeesti, kun jokaiseen työryhmään tulee uus, ni se on
mahdollisuus ja uhka  samalla. Et se on näin, mutta tota meillä on ollu näitä piipahtajia niin paljon,
et nyt tuntuu niin ihanalta mua ainakin niinku: hhhhaaaaaa — nyt meil on niinku toivottavasti
ryhmä koossa.

TO: Tää oli tosi tärkee kysymys minkä L nostit tässä kohtaa tän ryhmän kehittymistä.Ja sitte, jos
ajattelee mitä täs kierroksessa nyt tuli .Täällä nousi nää vastuukysymykset, yhteiset tavoitteet,
avoimuus liittyen näihin eri kysymyksiin ja sitten tää uutena työntekijänä työyhteisöön tuleminen
ja sitten tää miten työtiimi ottaa uuden työntekijän vastaan. Nää oli niitä teemoja ja tää liittyy
myöskin sitten tää uuden työntekijän tuleminen myöskin näihin työrooleihin tässä kohtaa. Ja sitte
laajemmin siihen, et mikä on nää vastuut ja työnjako ja tota varmaan tänään tossa jatkotyösken-
telyssä tulee sitte esiin – (4. työnohjauskerta).

Työnohjauksessa uudet työntekijät sanoittivat rohkeasti omaa olemistaan työryh-

mässä, jolloin ”vanha” työryhmä vakuutti, miten tärkeää on saada uusia näkökulmia ja

uudet työntekijät ovat selkeästi voimavara ryhmässä. Ensimmäisestä työnohjauskerras-

taan lähtien uudet ryhmäläiset antoivat mallin muulle työryhmälle siitä, miten sanoittaa

omia epävarmuuden ja pelonkin tunteita

”Miten ryhmäläiset tuovat omia tunteitaan ryhmään? Miten tunteita jaetaan? Tunteet
ovat yhteisössä, jos niitä ei tunnisteta, ne lamaavat toimintaa. Esimiehen puhe mietityt-
tää,”minä tiedän parhaiten”, onko kyse siitä vai ei? Hyvä, että takana päin puhumisesta
ja huhuista puhuttiin. Työryhmässä toivottiin avoimuutta ja näkyväksi tuli myös omien
henkilökohtaisten asenteiden merkitys työssä: Mitä itse ajattelen dokaamisesta”?
(Tutkijan päiväkirja 24.1.2001)

Ensimmäisten kuukausien tuntemukset raporttivihosta tulivat näkyviin ensimmäi-

sissä työnohjauksissa (1–3). Kun raporttivihkoon oli kirjoitettu kysymyksiä ja viestejä
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yksin, väsyneenä, turhautuneena, vihaisena, surullisena tai toisaalta hämmentyneenä,

iloisena tai kiitollisena, välittyivät samat tunteet työnohjauksissa. Työryhmä palasi työn-

ohjauksissa aikaisempiin tilanteisiin työn alkaessa, jolloin näkyi, että yhteisiä keskus-

teluja ei kesän ja alkusyksyn aikana ollut kuin satunnaisesti. Keskustelut olivat keskit-

tyneet asukkaiden asioihin, tunteet olivat olleet taustalla. Kirjoittaminen ja yksin ajattelu

ei korvaa yhteistä pohdintaa työstä ja omista tunteista.

Siitosen (1999) mukaan työyhteisön hyvinvoinnin mahdollistavan kulttuurin edis-

tämisessä on tärkeää organisaation arvojen selkiyttäminen, mikä on kaiken toiminnan

perusta. Jotta arvoista voidaan puhua suhteessa arjen työhön, on tärkeää, että koko työ-

yhteisö osallistuu yhteisten tavoitteiden asettamiseen sekä päätöksentekoon. Siitonen

määrittelee voimaantumisen osaprosessit päämäärien, kontekstiuskomusten, emootioi-

den ja kykyuskomusten kautta. Edelliset osaprosessit näyttäytyvät työyhteisössä yksit-

täisen työntekijän toiminnassa. Voimaantuminen on henkilökohtainen ja sosiaalinen

prosessi, joka tapahtuu ihmisten välisessä vuorovaikutuksessa. Toista ihmistä ei kui-

tenkaan voi voimaannuttaa ja sen vuoksi on työyhteisöissä tärkeää edistää voimaan-

tumista mahdollistavaa kulttuuria. (Siitonen 1999, 158, Siitonen 2001, 73–75).

8.2 Onnistumiset työssä

Työryhmän onnistumisen tunteet olivat luettavissa työn alkaessa työryhmän raport-

tivihoissa kesän ja alkusyksyn 2000 aikana. Onnistumisen tunteet liittyivät asukkaiden

antamaan palautteeseen, jota työryhmä muisti asukkailta kysyä työskentelyn alku-

vaiheessa.

”Vielä iltavuorolaisen kommentteja. Oikein mukavissa ja humoristisissa merkeissä ilta
sujui ja tästä on hyvä jatkaa (= luottavainen mieli). Kyselin mietteitä ja tuntemuksia ra-
porttiin ja miehet tuumasivat, että kivaa on ollut. Ei saatu risuja vaikka vähän yllytin-
kin!! Iltakahvit, iltapalat ja lääkkeet otettu, eli pehkuihin vaan.”
(raporttikansio 28.6.2000).

Positiivinen palaute oli vähäistä raporttivihoissa ensimmäisten kuukausien aikana.

Tosin työryhmä muisti satunnaisesti kiittää toisiaan raporttivihkojen sivuilla. Kiitoksen

aiheina oli usein ilmapiiri työvuoroon tullessa (asukkaat rauhallisia ja positiivisia).

”Kiitos! Lämmittää mieltä tulla töihin kun kaikki on niin OK!! (etenkin keittiö.).”
(raporttivihko 14.12.2000).

Asukkaitten kanssa ehdittiin keskustelemaan vähän. Keskustelut tuottivat myös

työntekijöille mielihyvää, mikä näkyi kirjaamisesta. Työryhmän jäsenet miettivät ra-

porttivihon sivuilla, miten järjestää keskustelutuokioita säännöllisesti asukkaitten kanssa

samoin kuin miten asukkaat voisivat järjestää yhteisiä keskusteluhetkiä.
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”A tuli ennen yhdeksää srk:n työntekijän saattelemana. Oli ollut jossain kokouksessa.
Hyvä! Hän tuli vielä toimistoon juttusille ja keskustelimme pitkään mm. uskosta sekä A:n
ps tilasta. Ehdotin A:lle päiväkammarissa käyntiä ja sen toimintaan tutustumista. Innos-
tui ja lupasi tuoda meillekin jonkin esitteen.” (raporttivihko, yö 26.–27.8.2000).

” E kaipasi juttuseuraa ja juttelin hänen kanssaan jonkin aikaa. E oli yleensäkin sitä
mieltä, että täällä pitäisi saada jutella enemmän. Ideoitiin vapaasti että olisiko kerran vii-
kossa (ainakin aluksi) joku yhteinen asukkaitten keskusteluforumi paikallaan? ”Niitä näi-
tä ryhmä”, joka olisi mahdollinen ei pakollinen kuvio. Itse kannatan juuri tällaisia ideoi-
ta enemmän (tuntuu, että kaikki aika menee arkipäivän pakollisiin kuvioihin, jotka toki
nekin ovat tärkeitä,mutta ne eivät saa olla itse tarkoitus.” (raporttivihko 31.8.2000).

”Niitä näitä” – ryhmään ei tullut osallistujia. Koputettu asukkaiden oville. Tuli sittenkin.
Mukava 45 minuuttia” (raporttivihko 3.11.2000).

Asukkaille tarkoitettu ryhmä käynnistyi hitaasti ja vaivalloisesti. Työryhmä yritti

tukea asukkaita osallistumaan siihen ja kun se onnistui, tuotti se iloa työryhmän

jäsenille. Asukkaitten palautteita ei aineistosta näe. Merkille pantavaa on, että onnis-

tumisen tunteet työryhmälle nousivat raporttivihkojen perusteella asukkaita motivoi-

vasta, ohjaavasta sekä toimintakykyä tukevasta toiminnasta.

” L on kuin uusi mies! Käy itse suihkussa, harjaa hampaansa ja heittää huumoriakin.
Aivan upeaa!!” (Raporttivihko 30.12.2000)

Työryhmän työskentelyssä näkyi ensimmäisestä työnohjauksesta lähtien ylpeys

omasta työstä. Asumispalveluyksikköön asutettiin sosiaalitoimiston kautta sellaisia

ihmisiä, jotka eivät eri syiden vuoksi olleet kotiutuneet aikaisempiin paikkoihin (asun-

tolat, hoivakodit tms.). Onnistumisen tunne oli työryhmällä voimakkain juuri näiden

ihmisten kohdalla. He olivat onnistuneet luomaan sellaiset asumisen edellytykset, että

asukkaat kokivat yksikön vielä neljän kuukauden jälkeen uudeksi kodikseen.

ohj. 2: et kyl mä oon niinku jotenki kauheen ylpee tosta mun työstä

ohj. 2: samoin

ohj. 2:j otenki,mitä me tehdään

ohj. 4: monista onnistumisista

ohj. 2: niin joo, et tullu semmonen

ohj. 1: kyllä mä täs tilanteessa mä vellon tässä vielä et tosiaan niin niin jokaisen joka ikisen
ihmisen kohdalla ketä meistä on niin heillä on …… tämmösiä arkistoja on päässy syntymään mut
nyt ei puhuta todellakaan ihmisistä joilla on ollut pieniä niin ku asumisongelmia herran jestas sen-
tään että että näitä ihmisiä ei mahdollisesti vuosikymmeniin kukaan ei ole saanut asumaan ….. oli
se mikä tahansa asia et siinä suhteessa ni …. Ovat tosi huikeita, et siinä voi jokainen…..

ohj. 4: … epäonnistuttu ni se onnistumisprosentti on aika suuri jos ottaa niinku tän lähtötilanteen
…

ohj. 2: ja sit mä koen niinku et me ollaan niinku onnistuttu niitten kanssa joidenkanssa me ollaan
epäonnistuttu jotenki mä en edes kokis sitä epäonnistumisena just…

ohj. 1: sama juttu

ohj. 41: oikeus oikeaan hoitoon, jos ei itse pysty sitä oikeaa hoitoa … meidän on oltava sen
ihmisen asianajajia, harkittava ja mietittävä  et mikä on se oikea hoitoa, paras hoito tälle ihmiselle
ja se toiseen paikkaan ohjaaminenkin on myös oikee hoito
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Työnohjausprosessissa onnistumispuhe tuli vahvimmin näkyväksi vasta 14. työn-

ohjauskerran aikana, jolloin työryhmä konkreettisesti pohti yhden asukkaan tilannetta

tämän voimavaroista käsin. Tärkeimpänä asukkaan tilanteessa nähtiin tässä ja nyt tilan-

teissa tukeminen ja ohjaaminen. Aineiston pohjalta voi sanoa, että ensimmäistä kertaa

työryhmä hahmotteli asukkaan tulevaisuutta: muuttoa pois yksiköstä ja mahdollisuutta

tuettuun asumiseen.

1. ohj. 2: must on hirveen tärkeetä se mikä on meidän mielipide ja mikä on M:n mielipide. Mitkä
on ne M:n ajatukset ja täytyy muistaa se, et se eihkä oo sitä mitä me ajatelleen hänen parhaaksi
vaan oleellista on se minkälaisi keskusteluja hänen kanssa käydään, hänen asioidensa eteen. Eihän
me voida täältä paukuttaa et me haluttas et hän lähtis itsenäistymään se on siitä kiinni kuka on
asianosainen ja kenen elämään se juttu liittyy

2. ohj. 1: Sen verran sanon, et ihan ensimmäisestä meidän yhteisestä keskustelusta lähtien silloin
jos me ollaan oltu koko ryhmä keskusteltu, me ollaan avattu tää keskustelu, mä en tiedä pienim-
missä ryhmissä, täytyy olla mahdollisuus ihmisillä jatkaa elämää myös tämän paikan jälkeen taval-
laan se on avoin keskustelu ja mä oon painottanu sitä, et näillä nuorilla ihmisillä onkin elämää en-
nustettu, joilla tämä ei koskaan totta tosiaan ole se viimeinen paikka. Se pitäis ihan selvästi asettaa
kirjatuks tavoitteeksi. Toki sitten vielä niin tarkistaa, että se on asukkaasta itsestään lähtöisin. Toi
oli aikatärkeä mitä K sanoi, että niitä asioita ei voi niin alkaa puhua, et mitäs M jos lähtisit asu-
maan itseksesi, vaan pienin sijoituksin, itsetunto ja vastuuntunto ja itsemääräämisoikeus, hyvin
pienin sijoituksin. Varmasti vaatii vielä paljon.

3. ohj. 2: Ajattele M:n taustaa nii se on asunut täällä reilun vuoden, ajallisesti se on hirveen lyhyt
aika etsiä sitä itsenäisyyttä ja luottaa siihen että pärjää. Se olis ihanne, että se tukiasunto olisikin
yhteydessä tänne, jatkumo. (Työnohjaus 14)

Kyseinen asukas oli asunut tuolloin vuoden yksikössä ja työryhmä koki, että asuk-

kaalla oli voimavaroja kuntoutua niin, että hän voisi siirtyä mahdolliseen tukiasuntoon.

Ryhmä koki onnistuneensa jo tässä vaiheessa. Puheessa näkyi selkeä kuntouttavan työn

diskurssi. Ryhmä kiinnitti huomion asukkaan toimintakykyyn, vastuunottoon omasta

elämästään, ja siihen, että niillä on mahdollisuus vahvistua.

Onnistumisen tunteet näyttäytyivät samalla työnohjauskerralla (14.) myös kuole-

man kohtaamisessa. Työryhmä pystyi nyt pohtimaan asukkaan kuolemaan liittyviä

tunteita.

” Kuolema uuden vuoden yönä. P oli yksin N:n kanssa, halusi olla. Kaksi vaikeaa kuole-
maa aikaisemmin, P halusi elää tilanteen itsekseen. Kuolemasta puhuttiin, N oli itse tasa-
painossa asian kanssa. Muut asukkaat olivat jo käyneet hyvästelemässä – saattohoidon
aikana.

Tuntui hyvältä nähdä, miten ryhmä puhui kuolemasta. Ensimmäinen kuolema yksikössä
oli ollut vaikea, eikä siitä haluttu aluksi puhua ja tunteita jakaa. Nyt meillä oli tähän
aikaa.” (Tutkijan päiväkirja 8.1.2002).

Kyse oli onnistumispuheesta. Onnistumispuhe on merkityksellistä työyhteisöissä

osana ratkaisukeskeistä puhetta (Furman ja Ahola 2002). Juutin tutkimuksessa (2005)

onnistumispuhe nousi merkittävään asemaan monikulttuurisissa työyhteisöissä. Suo-

messa myös Mielenterveyden keskusliiton (2007) periaatteissa tuodaan esiin ”Hyvän

mielen työyhteisön osatekijät”, joista yksi on onnistumispuhe. Tunne onnistumisesta

omassa työssä voi nousta myös yhteisestä reflektiosta ja kokemuksesta yhteiseen jaka-
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miseen (vrt. Jenkins 2007). Onnistumispuhe liittyy tässä tutkimuksessa myös johtami-

seen työyhteisössä, mitä tarkastelen luvussa 9.

Jalavan ja Virtasen (1998) mukaan uuden toiminnan kehittäminen on mahdollista

projekteilla, joiden avulla organisaatiot ”saavuttavat jonkin asteista uutta notkeutta”.

Tämä korostuu tilanteessa, jossa organisaatiolta odotetaan joustavuutta ja innovatii-

visuutta sekä samaan aikaan toiminnan ennakoitavuutta ja oikeusvarmuutta. Projektien

avulla olemassa olevat organisaatiot voivat ottaa vastaan uusia haasteita siten, että

niiden ydintoiminnot eivät ole ”vaarassa”. Projekti voi ottaa vastaan muutospaineet ja

voi toimia myös ns. imagotekijänä kertoen ulkopuolisille, että asiat ovat haasteista

huolimatta hallinnassa. (Jalava ja Virtanen 1998, 90–91.) Projektin kautta voidaan myös

organisaation onnistumiset tehdä selkeästi näkyväksi ympäröivälle yhteiskunnalle.

Tehostetun palveluasumisen yksikön työryhmän onnistuminen omassa työssä

konkretisoitui projektivaiheen arvioinnissa. Arvioinnissa tulivat esille myös kehittä-

mishaasteet, joiden pohjalta työskentely jatkui asumispalveluyksikössä. Projektivaihe

kesti 1.1.2000–19.9.2001. Osa projektin arviointia oli työryhmän jäsenten, esimiesten

sekä asiantuntijalääkärin yhteinen kehittämisiltapäivä, jossa itse olin osallisena ja toimin

osin työskentelyn ohjaajana. Iltapäivän tavoitteena oli:

1. Arvioida työyksikön toimintaa seuraavien vaiheiden kautta:

• projektin valmisteluvaihe

• Työyksikön toiminnan käynnistyminen

• Työskentelyn arvioiminen perustehtävän näkökulmasta

• Eri toimijoiden tärkeimmät kokemukset projektissa

2. Suunnata toimintaa tulevaan vuoteen ja luoda rakenteet kehittämistoiminnalle

Yhteisen työskentelyn aluksi työryhmän esimies palasi projektin lähtötilanteeseen

ja kertasi miksi projekti käynnistettiin vuoden 2000 alussa.

”Tarvittiin koti niille, joita ei haluta muualle – ei yhteen asiaan erikoistunutta yksikköä,
joka sulkee muut kuin tarkasti määriteltyihin kriteereihin sopivat henkilöt ulkopuolelle.
Projektin edetessä asukkaiksi tulivat myös eri tavoin vammautuneita päihteiden käyttäjiä
katkaisuhoitoon. Kun lähdetään vastaamaan tällaiseen haasteeseen, toiminta ei ole
valmiisiin malleihin sovitettavaa”. (Arviointi 19.9.2001).

Pyysin työskentelyn aluksi ryhmän jäseniä miettimään omaa rooliaan, tehtäväänsä

ja vastuitaan työyksikössä sekä nimeämään itselleen merkityksellisen tilanteen tai

tapahtuman, josta on oppinut sekä saanut eväitä omalle ammatilliselle kasvulleen. Ryh-

män jäsenet kirjasivat edelliset asiat suurelle seinäpaperille, johon oli valmiiksi piirretty

työskentelyn aikajana. Näin merkitykselliset tilanteet ja tapahtumat olivat nähtävissä

prosessin eri vaiheissa näkyvinä. Näin pystyin myös tässä tilanteessa hyödyntämään
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toisaalta critical incident -menetelmää (Flanagan 1954) ja toisaalta Gergenin (2003)

uutta luovien ideaa prosessissa (generative moments) osana arviointia.

Esimiehet näkivät oman roolinsa kokonaisvastuun kantajina sekä leimattujen ja

syrjittyjen puolustajina, taloudellisten ja fyysisten toimintamahdollisuuksien turvaajina,

taustatukena, taloudellis-hallinnollisina osaajina ja kannustajina. Työryhmän esimies

koki olevansa vastuussa perustehtävän toteutumisesta, olevansa ”yleismies Jantunen”

sekä esimiestaidon opiskelija. Projektin vastuuhenkilö nimesi roolinsa verkoston

luojana, vastuuhenkilönä hankkeen käynnistymisestä, kehittäjänä, tukiresurssina, asuk-

kaiden oikeuksien ”ajajana”. Esimiesten ja projektin vastuuhenkilön rinnalla työskenteli

myös vastuualueen kehittämispäällikkö, joka nimesi roolinsa kehittämispäivien

prosessien tukijaksi ja sisällön suunnittelijaksi sekä esimiestyön tukijaksi.

Työryhmässä toimi myös lääkäri, joka nimesi oman roolinsa vastuuhenkilöksi

lääketieteellisessä hoidossa. Lääkäri työskenteli tässä vaiheessa prosessia viisi tuntia

viikossa työyksikössä.

Työryhmän jäsenet nimesivät kaikki oman roolinsa ohjaajaksi, joka olikin työ-

nimikkeenä. Tuolloin keskustelussa olleet viisi työntekijää olivat lähihoitajia, sosiono-

mi, sairaanhoitaja. Lähihoitajat nimesivät tuolloin roolinsa perustyöntekijäksi, joka on

vastuussa perustehtävästä. Sosionomi ja sairaanhoitaja näkivät roolinsa vastuullisina

perustehtävän toteutumisesta moniammatillisessa työryhmässä. Taulukossa 6 on koot-

tuna ryhmän esiin tuomat merkitykselliset tilanteet sekä kokemus omasta oppimisesta

prosessin aikana.

Oman roolini määritin tuolloin työnohjaajaksi, kehittäjäksi, tutkijaksi ja opis-

kelijoiden ohjaajaksi. Merkittävät tilanteet olivat sopimuksen tekeminen työnohjauksen

aloittamisesta ja tutkimuksen käynnistämisestä. Jokainen työnohjaus ja kehittämispäivä

olivat merkittäviä tilanteitä työryhmässä. Opiskelijoiden työn aloittaminen oli myös

merkittävä tilanne. Tärkeänä pidin tuolloin omien roolien täsmentymistä tilanteiden

mukaan ja niiden tietoista tarkastelua suhteessa omaan toimintaan. Opin projektityöstä

sekä hahmotin verkostoja sekä toimin niissä osallisena. Iltapäivän työskentelyssä

nimettiin kehittämishaasteet tulevalle kaudelle.
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Taulukko 6. Merkitykselliset tilanteet projektin toimijoiden kokemana projektivaiheen
päättyessä

______________________________________________________________________
Toimijat
____________

Merkitykselliset tilanteet
_______________________________

Oppiminen
____________________________________

Esimiehet Käynnistäminen ja toimintakonseptista
päättäminen

Budjetin valmistelu ja toimintasuunnitelma

Projektin vastuuhenkilön nimeäminen

Hyvä palaute monelta suunnalta

Työn alku: ”Oliko virhe aloittaa
kesäkuussa?”

”Olemmeko olleet liian rohkeita”?

Menestyvän hankkeen rauhallinen seuranta

Uusi, vaativaa perustehtävää toteuttava yhteisö
haavoittuva, tukea tarvitaan

Moniammatillisuuden voima ja haasteet

Tärkeää hahmottaa elämänkaari, virheistä on
opittu ja onnistumisiin panostaminen

Asukkaiden tarpeiden kuuleminen,
vastaanottaminen, dokumentointi haasteena

Projektin
vastuuhenkilö

Ensimmäisen asukkaan muuttaminen

Tulipalo

Yhden asukkaan ”katoaminen”

Työryhmän ja tukipalvelujen yhteistyön
haasteet syksyllä 2000

Kehittämistyö ja koulutussuunnittelu
jatkuu keväällä 2000

Raportointi ja arviointi

Mahdottomalta tuntuvan hankkeen onnistuminen

Verkoston luottamus

Työyksikkö kotina

Työskentely vastuutiimin (hiv) kanssa

Oppiminen työyksikössä =>uuden hankkeen
käynnistäminen

Vastuualueen
kehittämispääl-
likkö

Onnistuminen: vaativan rekrytoinnin
jälkeen työryhmän kanssa työskentely

Työhön liittyvä dokumentointi jatkuvana
haasteena

Kaikille työryhmän jäsenille tieto kaikista
”palvelutuotteista”

Tärkeää vahvistaa kodin henkeä

Lääkäri Morfiinin yliannostustilanne

Lääkehoidon osaamisen tarkistus ja
vastuiden selventäminen

Suvaitsevaisuus, terveydenhoidon lisääntyvän
tarpeen myöntäminen

Työryhmän muuttuminen ja koostuminen,
kokemuksen lisääntyminen

Yhteisen kielen löytyminen

Tehdään upeaa työtä

Ns. normaalielämä lähellä katkaisuhoidossa
olevia

Lähihoitajat Pitkään kestänyt kaaos

Saattohoito osana elämää, kuolevan
asukkaan hoidon haasteet

Suvaitsevaisuus asukkaiden kesken

Katkaisuasiakkaat ja positiivinen asenne +
palaute

Kovaa työtä

Arvot

Uudet kokemukset työssä

Tilanne rauhoittunut

Oma rooli ja vastuualueet selkiytyneet

Toisten tuki yhteisössä tärkeä

Asukkaiden vertaistuki

Uusissa tilanteissa oleminen

Sosionomi Asukkaan kuolema pysäytti, puhututti,
ravisutti

Sai tarkastelemaan arvoja

Tarve ottaa etäisyyttä

Koulutuksen aloittaminen

Työn ilo

Sairaanhoitaja Aikaisempi kokemus päihdetyössä
helpottanut työtä

Verkostot tutut

Asiakaskunta on tuttu

Verkoston merkitys

Vastuualueet

Haasteena miettiä mitä moniammatillinen
yhteistyö on

______________________________________________________________________
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Olen jäsentänyt tavoitteet asukastyön, osaamisen, työryhmätyön ja johtamisen
kautta seuraavasti:

Asukastyö
• Asukkaan äänen kuuleminen
• Kodinomaisuuden ylläpitäminen
Osaaminen
• hiv-hoidon osaamisen kehittäminen
• osaaminen kaikkien omaisuudeksi ja käyttöön - jaettu tieto?
• Dokumentoinnin kehittäminen
• Lääkehoidon vastuu ja työnjaon määrittäminen (sairaanhoitajat ja lääkäri)
Työryhmätyö
• Tilan antaminen toiselle
• Yhteisen kielen löytäminen: lääketiede, hoitotyö, sosiaalityö
• Tiedonkulun kehittäminen
• Vastuiden määrittäminen, mm. kehittämispäivien suunnitteluvastuu

vastuutiimeille
• Aito verkostotyö
• Yhteistyö lähiyksiköiden kanssa
Johtaminen
• Haavoittuvuus hallintaan
• Työryhmän tuki esimiehelle
• Toimisto työryhmän työssä

Kyseisessä arviointikeskustelussa sovittiin myös syksyn 2001 ja kevään 2002

työskentelyaikataulu. Tavoitteena oli tuolloin, että kehittämispäivät jatkuvat säännöl-

lisinä kerran kuussa yhden päivän mittaisina, joista jokainen käynnistyy työnoh-

jauksella. Työnohjausta olemassa olevassa muodossaan sovittiin jatkettavan kesäkuu-

hun 2002 asti. Sovittiin, että jokaista kehittämispäivää suunnittelevat työryhmän esi-

mies, hänen esimiehensä ja minä. Työryhmä oli tässä vaiheessa jakaantunut vastuu-

tiimeiksi: hiv-positiivisten hoito, sas-asukkaiden hoito, katkaisuhoito.

Edellä mainittujen haasteiden pohjalta työryhmä suunnitteli tulevan työskente-

lynsä ja kehittämispäivien teemat. Kyseinen päivä käynnisti tietoisen tavoitteellisen

työskentelyn prosessina. Päivä oli myös uusi alku työryhmälle, joka pystyi nyt yhdessä

sovitusti vaikuttamaan omaan työhönsä ja suunnittelemaan sitä. Projektivaihe oli

päättynyt.

8.3 Yhdessä tekeminen ja yhteisöllisyyden kokemus

Yhteisöjen, myös työyhteisöjen jäseniksi tullaan toiminnan kautta, osallistuminen on

keskeistä. Osallistumisen katsotaan sisältävän mm. yhteisen kielen, välineet, doku-

mentit, kuvitelmat, symbolit, roolit, säännöt ja sopimukset. Se sisältää kaiken sanotun ja

sanomattoman. Samoin osallistumisen katsotaan sisältävän kehollisen ymmärryksen,

äänettömät periaatteet ja piilo-olettamukset, totutut ajattelu- ja toimintatavat sekä jaetut
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näkemykset. Osallistumisesta syntyy kokemus yhteisistä tilanteista ja työstä. (Wenger

1999, 47–48, Tikkamäki 2006, 203–205.)

Työryhmä näki toiminnan alussa työnohjauksen ehkäisevänä toimintana. Työnoh-

jauksen tehtäviksi ryhmä määritteli prosessin alussa oman työn arvokkuuden ymmär-

tämisen, toisen tuntemisen, me-hengen etsimisen, hyvä ilmapiirin, ajatuksen siitä, että

työtä ei tehdä yksin, voiman etsimisen ja sitä kautta mahdollisimman hyvän hoidon

asukkaille. Tavoitteet keskittyivät työryhmän yhteistyöhön. Työryhmä näki työnsä alku-

vaiheessa hyvän hoidon toteuttamisena. Tämä oli suorassa suhteessa siihen, että yksi-

köstä perustamisvaiheessa käytettiin nimitystä hoitokoti.

Neljännellä työnohjauskerralla työryhmälle konkretisoitui, miten yhden työn-te-

kijän kokemuksesta voi tulla yhteinen kokemus jakamalla omia tunteita ryhmässä. Työ-

ryhmä etsi yhteistä linjaa toiminnalleen ja nosti esiin vastuun ihmisestä sekä toisaalta

virheiden sallimisen työyhteisössä. Työryhmä keskusteli kahdesta asukasryhmästä.

Toisille juominen oli sallittu omassa huoneessaan ja toisten juominen haluttiin katkaista.

Tämä asetti työryhmän haastavaan tilanteeseen sekä pohtimaan omaa suhdettaan alko-

holiin ja muihin päihteisiin. Ryhmä rakensi yhteistä ymmärrystä siitä, millaista vastuuta

voi asukkailta odottaa omasta itsestään ja miten toimitaan äkillisissä tilanteissa.

ohj. 2: mut sitte se et millä mitä mä haluisin vaan sanoo toi niinku just toi että J on näkövamma, b
ei niinku et se on niinku tietty rajoite tai noin mut mä en oo niinkään huolissani siitä et ne tulee
siihen yleiseen tilaan kaikkien näkyville jurrissa mitä J ei missään nimessä tee et sil on sen verran
hoksottimet tallella et se osaa olla nolona ja hävetä mut mä oon huolissani siitä et mitä se tekee
hänelle itselleen siinä mä nään ihan selkeen vaaran niinku Jn kohdalla anteeks vaan vaik en häntä
niin hyvin tunnekaan mut yks kaunis päivä se avaa sen ikkunan ja hyppää alas sieltä – joko raivo-
päissään tai kännipäissään tai jossain muissa päissään

ohj. 9: mut eihän koskaan voida….

ohj. 2: ei voidakaan – mut ……. hyvä juttu näissä….

ohj. 9: on on mutta että vastuu ihmisellä kuitenkin…..

ohj. 2: totta kai onhan se niillä katkopaikkalaisillakin itellä vastuu vaik me tehtäs mimmosii
sopimuksii

ohj. 9: on on, siihen meijän täytyy luottaa ja kestää se ettei kaikki ….. poliisitkaan ….juoksuttaa
sinne mitä J voi tehdä ja …..ni me ei pystytä sitä sitomaan …..

ohj. 5: hei mul on tosta teijän puheenvuoroista semmosia ajatuksia että että tota ihan oikeesti kyl
meijän pitää  niinku jossain ennen kun nää paikat täyttyy ni miettii keinot ettei me niinku sidota
itseämme keinottomiks niinku L sano et soitetaan poliisille ja tääl on  sanktiot tai jotain tällast et
siis se et jos me sanotaan et  täällä saa juoda me ollaan keinottomia  me heittäydytään keinottomiks
et tää on vaan et meil ei oo me ei saada  mun mielest meijän pitäs niinku miettii mitkä meijän kei-
not on niinku että ja yhtä lailla kun nää ihmiset on itse vastuussa jostain he ovat myös käy-
töksestään ovat myös juomisestaan vastuussa et meillä sillon mä ottasin sen näkökulman et ku me
kerrotaan heille että tääl saa ottaa vähän muttei saa ottaa  niin ja niin paljon .. et se on heille nii kyl
ne jo pitää olla oikeuksia myös vaikuttaa jossain tilanteissa et mietitään vaan yhteinen niinku n
yhteisesti se mikä on se raja mut ettei sidota itseämme niinku käsiämme niinku keinottomiks sit
näil koko jutulla ei oo niinku merkitystä et vaan se mikä on se mitä me voidaan niinku alle-
kirjoittaa mitä me voidaan viestiä kaikille mitä pitää niin meillä on joku keino jos tilanne karkaa
jonkun ihmisten tai näitten tota ööö, kuustoistalaisten käsistä et se ei karkaa meijän käsistä niitä on
…. Niitä on ihan viimeset keinot soitetaan poliisit ja putkaan et niinku mietittäs sitä se ois must
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hirveen tärkeet nyt et ei sidottas itteemme keinottomiks et okei että tää on koti ja tää on ihmisten
koti ne saa ryypätä ne saa tehä mitä vaan et ei se rajattomuuskaan oo hyvä  eikä….

ohj. 1: …. Tällasen et sillon kesäkuun 14. Päivä ku näist ruvettiin keskusteleen niin niin tota älkää
liittäkö kodinomaisuuteen semmosta että kodissa saa tehdä mitä vaan ei sellast tilaa täältä yhteis-
kunnasta löydy mis saa tehdä mitä vaan sä oot tiettyjen sanktioiden ja Suomen lakien alaisuudessa
koko ajan ku sä oot Suomen rajojen sisäpuolella

ohj5: nii tää oli heitto mä en tarkottanu….

ohj. 1: Tää on ihan normaali, mä tiedän ja luulisin et aika monet pelkää ja on korkea kynnys
esimerkiksi soittaa poliisi ja näin mut et niin vain tämmösessä häiriökäyttäytymisessä kaikki väki-
valtatilanteet  kaikis … asumispalveluyksiköissä ni soitetaan ja se on jo aika kova viesti myöskin
muille asukkaille et …… hei et suhtaudutaan oikeesti näistä asioista et ei niitä vain lakasta maton
alle ja ja ihmetellä sitte et onks täs sitä ja tätä … et monia sääntöjä voi tehdä jotka on hyvin
konkreettisia selvittää mitkä on ne alueet ja aiheet mitä ei suvaita käyttäytymisellään ja ne on siinä
ilman että niihin tarttis niinku kauheen niinku suurena teesinä lyödä sinne seinään vaan jopa hyvin
konkreettisesti puhua asukkaiden kanssa  sitten tää sisältyy tosiaan tämmöseen niinku täsmä täsmä
asioiten ja keinojen sitten yhteistyössä kaikkiin näihin kolmeen kolmeen tota suunnitelmiin ne on
sitten mitä niitten asukkaittentäytyy ottaa selville ja nemeijän täytyy puhua niinku puhua tuota
niinku halki ja poikki. (Työnohjaus  4)

Työryhmän jäsenet peräänkuuluttivat yhteistä suunnittelua ja sopimista äkillisten

tilanteiden varalle, jotta heillä olisi keinoja puuttua asukkaiden juomiseen tarvittaessa.

Juominen toi työryhmälle näkyviin pelon ja uhan väkivallasta. Yksikkö oli asukkaille

koti, ei kotonakaan saa käyttäytyä muiden ihmisten kanssa ihan miten vaan. Esimies

rohkaisi työryhmän jäseniä puhumaan vaikeistakin asioista ja asettamaan rajat asuk-

kaille.

ohj. 3: nii kyl tommosta tiettyy täsmäasetta varmaan tarvitaan et tuli vaan yhtäkkiä mieleen niinku
että ääää oliks sä sillon M siinä,

ohj. 4: missä?

ohj. 3: kun me oltiin siinä joo mä kerran ollu siinä Jn….lääkärin…

ohj. 4: joo

ohj. 3: niin tota eikä J maininnu siinä et selkeesti tuli semmonen tilanne että  sano että – tota ni
lääkärihän on sanonu et sä et saa ottaa mitään siel siis ei yhtään mitään et J mainitse et kyl hän on
saanu toisenlaista viestii et mun mielest se vaan kertoo nimenomaan siitä että et et hän on var-
masti saanu sitä viestii meiltä että et tää on koti et siel saa jonkin verran ottaa mut toisaalta
toisaalta tuol lääkäri sanoo et ei saa mitään ottaa

ohj. 4: Sitä se on

ohj. 3: et tää on just tää tämä hieman hankala sillee niinku  asukkaalle  … ni

ohj. 4: lääkäri sanoo ni…

ohj. 2: miks  me ei voida  sit sanoo niille kahelle et tääl ei juoda piste.

ohj. 3: et tietynlaista täsmää tietyt …… täytyy olla olemassa

ohj. 2:periaatteessa ei  mitään…

ohj. 5 ku kerran sanotaan ni tääl ei tää on koti vaikka me sanotaan et …. se on ehkä et te tuutte
tänne sitä varten et te raitistutte sitte ja ette käytä  täällä viinaa ja okei me ei tiedetä mitä teil on ….
käyttöä

ohj. 4: entä se määrä sitte se on kauheen vaikee sanoo …..

ohj. 3: …. Se on asukkaiden ittensä …… onks se joku tilanne vai…..

ohj. 4: onks se pullo keskiolutta vai ……
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ohj. 1: mä ehdottaisin tässä sillä tavalla että pistetään pistetään tämmöset niinku ennalta erittäin
vaikeesti arvioitavista tilanteista ni tää tää peli siis tässä pohdiskelussa niinku erikseen niinku siltä
osin niinku pois koska meistä ei kukaan tiedä nyt ku jaetaan ne vastuut katotaan miten saadaan
huomenna jo heti puhelinnumeroita, tietoo tapaamisia näin et mitä tää tarkottaa tää paikka .. mitä
… mitä uutta me voidaan.. lyödään sit siin tilanteessa  reilun rehellisesti kaikki pöytään …

ohj. 4: nii kyl meillä pitää työkalut olla miten me toimitaan täytyy …. Me ei voida ……. (to 4)

Työryhmän jäsenillä oli kokemuksia siitä, että lääkäri työryhmän ulkopuolisena ei

tiennyt asukkaiden tilannetta ja asetti rajoja, jotka olivat ristiriidassa työryhmän jäsenten

asettamiin rajoihin. Tilanteet syntyivät sen vuoksi, että lääkäri oli työryhmän ulko-

puolella eikä yhteisiä keskustelufoorumeita työryhmän kanssa ollut. Lääkäri asioi

useimmin sairaanhoitajien tai työryhmän esimiehen kanssa, eikä milloinkaan koko

työryhmän kanssa.

Työryhmän esimies toi kyseisessä työnohjaustilanteessa voimakkaasti esille,

miten tärkeää on selvittää ja puhua ristiriidat. Esimies valitsi tässä yhteydessä työryh-

män jäsenen position ja sanoitti oman työryhmän jäsenen tunteen kaikille. Hän oli

tietoinen siitä, että työryhmässä oli tuolloin sanomattomia asioita liittyen yhteistyöhön,

jotka eivät tuolloin tulleet sanoitetuksi. Kukaan ei halunnut niitä tuoda esille. Työnoh-

jauksen päätöskeskustelussa nostettiin kuitenkin joitain tilanteita esille.

ohj. 1: ja hyvä tapa on myöskin et jos jos mikä tahansa jää kaihertamaan ni on kyllä ihan oikeesti
siis selvittää sitä asiaa siinä kahdenkesken tai kolmistaan tai ketä siinä sitte onkaan mut se kans
vaatii rohkeutta mut se voi olla et se vaatii vähemmän rohkeutta kun tämmösessä kun tämmösessä
tämmösessä tilanteessa

ohj. 3: mitä P sano siitä ……. tai siitä kun puhuttiin …. An kanssa ja olin sitä mieltä et kun me
puhutaan jostain ihmisestä jostian ei läsnäolevasta ihmisestä tavallaan kontekstista … jostain
tietystä tilanteesta niin  kaks eri kontekstia samasta kontekstista anteeks  kaks ihmistä puhuu eri
tavalla niin saattaa olla hyvin erilainen tilanne koska sä et oo siinä tilanteessa ollu tunnetasolla se
saattaa olla hyvin vää rää se informaatio mä toivosin työyhteisössä sellasta että ei läsnäolevasta
henkilöstä ei ainakaan kovin negatiiviseen sävyyn vaan mun mielestä se on reilua ja oikeuden-
mukasta että sen mitä sä kykenet sanomaan ihmisestä takanapäin niin sä oot valmis sanomaan sen
hänelle suoraan tämmönen niinkun periaate

TO: aivan

ohj. 1: mä voisin tähän kommentoida sillä tavalla että oikeestaan on käsky toimia sillä tavalla juuri
me ei käytetä kyllä negatiivisia ilmauksia ihmisistä jotka ei oo läsnä ja muuta jos ei siihe löydy
rohkeutta ni sillon ………. halveksin…

ohj. 5: mä rupeen nyt kirjottaa eropaperia – nauraa

ohj. 1: halveksin ja inhoan sellasta …… et on olemassa erilaisia asioita esim semmonen
halveksittava tapa on on arvioida jonkun ihmisen … hyviä puolia saa mutta huonoja puolia
sillonku tää ihminen ei oo läsnä se on periaate

ohj. 3: mut jos on niin suorasukanen et pystyy sanomaan et sanoo suoraan hänelle ni mun mielest
se on okei  that’s it oikeus

ohj. 1: nii…..

ohj. 3: joo aivan

TO: Okei okei jatketaan tätä joo jatketaan tätä kierrosta et kaikki saa sanoa
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ohj. 9: mun mielestä musta näyttää tää työyhteisö et yheksän henkee tai kaheksan henkee niin ne
persoonallisuudet mahtuu vallan hyvin …. sit kun vaan löytyy se oma paikka että missä voi
käyttää niitä vahvuuksia must on löytynykin ja ….. erilaisiin työkuvioihin missä mun pitäs …

TO: ja siitähän teijän voima tulee – okei, S ja

ohj. 7: joo, ….. paljo vahvoja ihmisiä jotka ……

ohj. 3: nauraa

ohj. 1: sen verran vielä et haluun täsmentää sitä että se tulee tarpeeks selkeästi ja kirkkaasti
kaikkien tietoon sen että henkilöstä puhuminen ikävään arvostelevaan hallitsevaan äänensävyyn on
kielletty se ei ole mikään inhimillinen piirre

ohj. 5: mä en nyt tarkottanu….

ohj. 1: siis se ei ei tota mä en kysy näin et jokainen tekee virhettä tällasta virhettä a) ei kenenkään
tarvitse tehdä b) sitä ei saa tehdä

ohj. 5: siis mä…..

ohj. 1: jos se tuntuu jollekin hyvältä tai tyydyttävältä niin niin se on ehdottomasti semmonen asia
joka täytyy tavalla tai toisella saada kitkettyä pois

ohj. 5: mä tarkotin semmosta  niinku morfiinista tai sit semmosta vaan se että et esimerkiks … on
aivan ihnhimillistä et minä ainakin oon syyllistyny siihen ja varmaan moni muu on ainaki kuullu
tässä työryhmässä että saattaa olla niin että ….. toisen ihmisen toiminta se on kysymys siitä et
onko tyytyväinen toisen ihmisen toimintaan eikä siitä että mä nyt haukun tota ja

ohj. 9. Tää ois kyllä esimiehen tehtäväki huomioida ja havainnoida tällast mitä siinä työryhmässä
liikkuu ja puututtava niihin jos sulla se ei ryhmässä välttämättä näy asiat häviää ja hautuu  ja
esimies on kuitenki semmosessa

ohj. 9: asemassa  mikä millä pitäis olla semmonen näkemys siit porukasta et uskaltaa puuttua sinne
näihin ……. tietysti jokaisella on oma vastuunsa mutta kuitenkin mut esimies on kuitenkin yks
siellä.  (Työnohjaus 4)

Työnohjaustilanteen päättämiskierros nosti esiin keskeisen tuona hetkenä työ-

ryhmässä vallitsevan tilanteen suoraan puhumisesta ja luottamuksesta. Työryhmän esi-

mies toi vahvasti esiin, että takana puhumista ei sallita, ja yksi työryhmän jäsenistä

joutui tässä vaiheessa puolustuskannalle. Yhteinen keskustelu päättyi työryhmästä

nousseeseen haasteeseen esimiehelle, jossa häneltä odotettiin kuulemista ja tilanteisiin

puuttumista ajoissa ja toisaalta tuotiin esiin jokaisen oma vastuu vuorovaikutuksesta

työssä.

Työryhmän yhteinen tekeminen ja kokemus yhteisöllisyydestä perustuivat avoi-

muuden ja rehellisyyden toteutumiseen työryhmässä. Esimies vaati auktoriteettina

rehellistä ja avointa käytöstä koko työryhmältä. Tilanteessa näyttäytyi voimakkaasti

esimies-alaisasetelma, joka muuttui siinä vaiheessa kun yksi työryhmän jäsenistä

haastoi esimiehen vastuuseen ja havainnoimaan sekä puuttumaan työryhmän jäsenten

välisiin suhteisiin.

Työryhmä opetteli koko prosessin ajan tekemään yhteisiä sopimuksia. Työryhmä

pyrki sopimuksiin keskusteluin viikkokokouksissa, raporteilla ja kehittämispäivillä.

Työnohjauksessa käsiteltiin niitä tilanteita, joissa ns. sopimuksettomuus tuli näkyväksi

aiheuttaen voimakkaita tunteita. Toisaalta työryhmä myös kyseenalaisti tehtyjä sopi-

muksia. Työn arjessa tuli eteen tilanteita, joissa sopimukset jostain syystä vain unoh-
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dettiin. Vaikeana koettiin tilanteet, joissa joku työryhmästä ei tehnyt osuuttaan eikä

sitoutunut yhteisiin päätöksiin.

ohj. 3: niii yksinkertanen se on selkee sopimus se on selkee sopimus ja sen näkee aina kun se on
hoidettu et tietyt tyypit näkee eri tavalla ja enkä mä tohon M tapaukseen osaa sanoa …. Havait-
sematta tai havaitsematta jättämisestä en  edes muista

ohj. 6: me on puhuttu siitä …….

ohj. 2: voishan sen vaihtaa tarvittaessa

ohj. 3: nii se ois se toinen asia mut siis tiedät sä se nimi nous listalle sen takia et se on siel niinkun
se on yhteinen sopimus meiltä se on niinku dead laini et se pitäs olla sitte hoidettu ainaki jossain
vaiheessa sinänsä sellasta sit eri tyypit näkee asioita onks se sit kiire jääny jollain tavalla

ohj. 6:o n monta kertaa mul on ollu semmonen työtilanne ………

ohj. 2: ……. et ketkä on niinku työvuoroissa et täs ei oo mitään semmosta mä katon vaan et hoi-
tuuks se asia eikä sillä oo mitään et mä oisin …….. että sinä sinä jätit sen tekemättä tai sinä vaan
kattoo et miten se on et ihan ekaa kertaa oikeesti koska koko vuoden tän matkan aikana kuulee kun
joku ei tee sitä joku ei tee tätä joku ei tee tota ihan niinku ihan vaan et te päätätte

ohj. 8: nii oot henkisenä tukena sielä

ohj. 9: mutta ehkä se ei niinku justiin …. Palautteen anto ……

ohj. 2: ……. mut et just haluis et loppuis se keskustelu et joku tekee ja joku ei tee

TO: mitä sitte….

ohj. 2: se on niin rasittavaa se keskustelu …noi ei tee ja noi vaan…..

 ohj. 1: joohhh

TO: nyt täytys se keskustelu käydä

ohj. 2: noi ei käy

ohj. 1: tässä pitäs jotenki niinku rehellisesti ja aidosti ja niinku tavallaan sitoutuneena avata tur-
paamme sillonku me oikeestaan puhutaan tuolla. Mä en nää tätä M tekemää asiaa mitenkään huo-
nona, et tästä on kyllä niin hedelmällistä puhua. Jotainhan tässä vois kokeilla. Vaikka se nyt olis
pikkasen niinku hyvien tapojen vastaista niin olkoon, et tavallaan niinku avataan se värkki. Meil
on puhevärkki, me voidaan pyytää ihmisiä osallistumaan. Opettaa niille, jotka ei osaa ja omaksua
niiltä jotka osaa sen. Semmonen kultainen keskitie et sen luutun kanssa tarvii hinkata niin että veet
tulee kohta keittiöön. – ryhmän naurua – keittiö vastaan. Mun näkemys asiasta on se, että ei tääl oo
oikeestaan sillä tavalla roskia. Vaik siel huoneessa on kakskyt metrii roskia ja jotenkin hoitaa sem-
moset perusasiat, mitkä ihan oikeesti täytyy terveellä järjellä hoitaa. Jos K putoo parvekkeelta
päälleen siihen siihen maahan, niin me voidaan kattoo et ohhoh että … tällasta sattuu. Tai joku
kaatuu käytävällä ja vuotaa kuiviin.Nyt se kuolee tässä ja hoidetaan joku asia pois. Et sillon ei
tarttis koputtaa enää tänne koppaan, että hei tuolla on joku semmonen asia et mikä pitää hoitaa.
Muutenhan siin ois oikeen sodoma ja gomorra koko paikka – nauraaa – millon missäkin paskaläjät
ja kusta lattialla ja kenen kämppä on todella ihan oikeesti oikeesti niinku hygienian puolesta vaa-
rallisessa tilassa ja muuta kaikkee tän tyylistä, ni eihän se oo normaalia  (Työnohjaus 8)

Toukokuussa 2001 työnohjaustilanteessa päällimmäisenä olivat ajatukset projekti-

vaiheen päättymisestä. Tilanteessa tuli näkyväksi se, että asukkaitten kanssa ollaan

”sinut” ja nyt on aika miettiä työryhmän sisäisiä kysymyksiä. Kyseisellä 8. työnohjaus-

kerralla erilaisuus sekä työryhmän erilaiset käsitykset asukkaitten kanssa tehtävästä

työstä tuli näkyväksi.

”Ryhmästä puuttuu vielä turvallisuutta ja luottamusta, joka on avoimuuden edellytys, ei
toisinpäin. Ryhmässä uskallettiin olla eri mieltä esimiehen kanssa ja kyseenalaistaa jo
tehtyjä päätöksiä. Itse tuin kysymyksilläni asioiden esiin ottamista. Tässä työnohjauk-
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sessa töyöryhmä valmistautui itse asiassa iltapäivän työskentelyyn. En taaskaan osannut
riittävästi tukea asioiden riittävän ”syvää” käsittelyä. Toisaalta ryhmä ei halunnut vält-
tämättä tässä kohtaa enempää”. (Tutkijan päiväkirja 22.5.2001).

Työryhmän esimies käytti johtamispuheenvuoron, jossa hän puhui me-muodossa

liittäen itsensä mukaan työryhmään ja tekijöihin erottelematta ketään. Hän ei vaatinut

äärisiisteyttä ja palautti ryhmän ottamalla esimerkiksi asukkaitten turvallisuuteen liitty-

viä tilanteita. Kuitenkin selkeä viesti oli, että jokaisen tulee huolehtia yhteisesti siistey-

destä ja tehdä työ juuri silloin kun se tulee eteen. Diskurssi muuttui kyseisen puheen-

vuoron jälkeen. Työryhmä myönsi olevansa samaa mieltä esimiehen kanssa ja ryhtyi

keskustelemaan tiedon kulusta ja siitä, miten raportilla on tärkeä kuulla, mikä koko-

naistilanne on.

8.4 Yhteinen vastuu – meidän työryhmä

Toukokuussa 2001 työryhmä nosti esiin jokaisen ammatillisen vastuun ja luottamuksen

työryhmässä. Työryhmässä tuli näkyväksi kunkin tapa tehdä työtä ja sen, mitä itse ku-

kin piti tärkeänä työssä. Asukkaan kokemuksen huomioiminen nousi keskeiseksi. Työn-

ohjaustilanteessa mahdollistui myös suora palaute työtoverille sekä omien tunteiden

sanoittaminen. Työryhmä oppi perustelemaan omaa toimintaa ja tuomaan esille niitä

asioita, joihin toivoo muutosta.

Työnohjaustilanteissa korostui tässä ja nyt tieto ja toisaalta ei-tietäminen. Jokai-

nen työryhmän jäsen toi tilanteeseen oman kokemuksensa, jolloin työryhmän moni-

äänisessä vuorovaikutuksessa rakentui uutta tietoa. Itse työskentelin tilanteessa työn-

ohjaajana tekemällä kysymyksiä tilanteista, tapahtumista, työryhmän jäsenten ajatuk-

sista ja tunteista. Työnohjaustilanteessa realisoitui myös se, että jokaisella oli oikeus

olla ei-tietävänä ja olla oma itsensä työssään sekä tuntea negatiivisiakin tunteita.

Työryhmässä oli erilaisia siisteyskäsityksiä, jotka tulivat näkyväksi yksikössä teh-

dyssä kotityössä: roskien vieminen, kukkien kasteleminen, tavaroiden kerääminen jne.

Kahdeksannella työnohjauskerralla työryhmä keskusteli siisteydestä myös osana asu-

kastyötä. Oli käynyt ilmi, että kaikki vuorossa olleet työntekijät eivät olleet huolehti-

neet erään asukkaan ja tämän vuoteen siisteydestä: lakanat olivat olleet pitkään likai-

sina.

ohj. 2: ku mä valvoin mä sanoin Plle et eiköhän tääl nyt ois aika vaihtaa lakanat ……. tykkääks sä
huonoo et mä vaihdan ne puhtaaks ………. se sano vielä et jos sä viittit – naurahdus

TO: joo oo

ohj. 9: mua kyl melkein loukkaa toi sun tapas……..

ohj. 2: mmmmmmm

ohj. 9: kun sä samalla samalla kuitenkin pidät turhana istuu niinku jatkohoidon jatkohoidon täl-
lasessa missä käsitellään ……
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ohj.2: no ehkä sä vähän kärjistät koska mä koin sen tilanteen mä tiedän mitä sä tarkotat ni se ei oo
mä koen sen että meijän piti mä olin asennoitunut siihen erilailla mä luulin et sinne tulee
sosiaalityöntekijä ja sen takia mä koin sen turhana joo

ohj. 9: sehän meidän erilaisuus on se että me kuvitellaan kuvitellaan erilailla …… asiat jää ….
Paljonkin …. .asiat mitkä nyt sattuu kädestä putoomaan siihen mä …. Panostaa omalta taholtani et
kun korjataan joku juttu ni se korjataan tai sit kun alotetaan joku juttu ni saattaa roikkuu joka
paikassa tavaroita  puoliks tehty vähän alotettu

ohj. 6: ni sitte ku ajattelee jotain yövuorooki et ku tekee  monta yötä ni on kiva järjestellä paikkoja
on aikaa et eihän joka yö tarvii tehä mut et jos … siistii vähän hyllyjä ja kaikkee järjestellä ni ku
tuut seuraavana päivänä ni siel on kaikki niinku jätetty ………

ohj. 2: mmmmm

ohj. 9: ……. kattoo vanhimmat mahdolliset lehdet ……. siihen se jää

ohj. 2: jos aattelee niin semmostakin että jotkut kokee että aina niinku jotkut tavallaan niinku niu-
hoo et sitä ei oo tehty ja tätä ei oo tehty ja tota ei oo tehty et jos lopettaa sen niuhoomisen tavallaan
keskittyy vaan siihen omaan tekemiseen sithän käy just niin että et tosiaan jotkut vaan on ja seisoo

TO: tota must tää on nyt tosi tärkee et tää on tässä tää asia ja nyt sitte must on tärkeetä se että
jokainen tässä kohtaa puhuu siitä omasta kokemuksesta

ohj. 2: mmmm

TO: eikä niin että käy ikäänkuin niinku sen toisen ihmisen kokemuksen kautta ja pidättäydytään
nyt vielä tässä esimerkissä

ohj. 2: mmmm

TO: mikäli tässä kohtaa tuli et tosi tärkee et L sä sanoit tän et sä loukkaannuit tässä kohtaa ja
myöskin pidetään mielessä täs kohtaa mikä tää on tää perustehtävä siellä mikä on se yhteinen
vastuu ja myöskin se luottamus siihen että voi luottaa työtoveriin niinkun tietyissä asioissa ja
kysymyksissä ja voi tietää että kun tulee työhön voi ikäänkuin jatkaa siitä ja huolehtia siitä että se
jatkuu

ohj. 2: ja erilaisia tapoja on hyvä kokeilla  mä oon kokeillu vuoden verran et mä niuhoon ni mä
kokeilen seuraavan kerran et mä en niuhoo et mä sitten teen kun mulle riittää mä nyt katon sitte
viikon verran se nyt nukkuu pissoissa tuol noi  Sit ku mulle riittää ni sit mä vaihdan sen et mä
lopetan niinkun sen jatkuvan no jatkuvan et taas oli lakanat vaihtamatta mä lopetan sen sit kokeil-
laan näin

TO: No M sanos vielä kun sä teit sen valinnan sähän ikäänkuin testasit sun omaa työyhteisöö tässä
kohtaa et mitä tulee tapahtumaan kerros vähän siitä et miltä susta pystyksä palauttamaan mieleen
sen et miltä susta tuntu siinä kohtaa kun sä huomasit että

ohj. 2: no mä huomasin vaan joka päivä sen että sitä ei oltu vaihdettu eka päivä kolmas päivä
emmä siis ei mult tuntunu sillä lailla miltään mä vaan totesin et näin se menee näin se käy jokainen
ihminen tai työntekijä suurinpiirtein menee sen asian ohi se siinä ei tapahdu mitään siinä asiassa
jokainen sen  huomaa joka sen asian ottaa uskoisin näin

TO: käytäskös täs kohtaa sitten kierros tästä mitä tää itse kussa kin herättää tämä  tässä vaiheessa
tää keskustelu jokainen voi kertoo sen ajatuksen L tossa aloititkin sitä mitä itsessä herää kun
kuulee

ohj. 8: mä en ainakaan uskaltais tehä tommosia testejä mulle tulis kauhee paha mieli siitä etmua
rasittais et muut ei tee tai …… mä yritän tehä siitä niinku mä teen sen oman työni ja sit mun täytyy
myös huomioida mun työkaverit et ne tekee sit oman panoksensa ……..

ohj. 9: se loukkas sen takia et ……..

ohj. 2: sentakia kun…..

ohj. 9: sen takia et mä en tunnistanu itseäni siitä

ohj. 2: mmmmm mun tarkotus ei ollu loukata – hiljaisuus. (Työnohjaus 8)
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Yllä rakennetaan yhteisen työn ja luottamuksen diskurssia tapahtuneen tilanteen

kautta. Yksi työntekijöistä sai muut työryhmän jäsenet ajattelemaan omaa työtään

kokonaisvaltaisemmin, mihin liittyi ärsyyntymistä ja suuttumusta. Näkyväksi tuli myös

se, että jokaisella työntekijällä on oikeus vaatia työtoverilta vastuunottoa ja täyttä työ-

panosta. Näkyväksi tuli myös huoli siitä, miten helppoa on ohittaa asukas arjen työssä,

jos ei tietoisesti tarkastele asukkaan kokonaistilannetta.

Eri ammattien välinen diskurssi näyttäytyi selkeästi tammikuussa 2002, jolloin

työryhmä oli huomattavasti vahvistunut ammatillisen osaamisen, vastuunjaon ja johta-

misen näkökulmasta. Diskurssi liittyi toisaalta ammatilliseen vastuuseen sekä luotta-

mukseen asukkaan voimavaroihin ja kuntoutumiseen.

ohj. 12: Onhan M, et M tietää mitä tapahtuu et näkee sen kokonaisuuden ehkä aika hyvin ottaa
huomioon muut asukkaat, et Mssa on semmosta ja pieniä vastuujuttuja hän ottaa mielellään ja et
esim semmost jos on vaik ka kauheen kiireinen tilanne nii saattaa esim sanoa et esim, Kn
hoitotilanteissa kun oli pakko molempien hoitajien olla Kn luona nii kyl mä saatan sanoa Mlle: et
katsotko M vähän et jos jollain tulee joku hätä nii me ollaan siellä.Ihan selvästi M tykkäs siitä mut
sitte jos hän ei jaksa, jos hänellä on huonompi vaihe nii sit hän haluu olla rauhassa, hän sulkee sen
pois, nii et hänelle ei sit tule tarjottuakaan kun hän haluaa olla rauhassa ja vetäytyy. Sillon kun hän
on semmonen et hän haluu olla siinä nii hän mielellään ottaa kyllä sitte

ohj. 2: Nii se sitten ehdottaaki. Mullaki sillon kun oli koira mukana, nii hän sano, kyl mä voin tuon
viedä uloset tavallaan et okei vie vaan se otti kaikki kakkapussit mukaan, mä kysyin mitä sä teet,
mäe en ikinä ota mitään kakkapussei mukaan. Herranen aika, en mä ikiknä oo ottanu niitä. On se
silleki sellanen luottamus. Hakee ruuat yksin keittiöltä, kyllä hän hakee ruuat ja vie roskat. Sehän
on sitä luottamusta, mä luotan et sä teet. Ja laittaa ruokaa

ohj. 12: ja mielellään tekee

TO: mitä sä ku sä snoit tuossa alussa, et voisko tää olla enempi Mn kohdalla kuntouttavaa tai
muuta, nythän tässä keskustelussa kuulostaa siltä, että M on monessa mukanasitten että mitä sev
ielä voisi olla

ohj. 7: …. sovitaan tavoitteet pikku hiljaa, pienin askelin, mitä se tekee ruuaksi….

ohj. 2: mä kannatan semmosta luontaista edistymistä, mä en itse kestä sitä, et maanantaina tehdään
ruokaa ja tiistaina juostaan kaupassa, mä en kestä semmosta mä haluisin semmosta luonnollista sit
ku ne tilanteet tulee eteen ni sillon. Mä en oikeesti, tos on sulle 300 mk rahaa, näytä miten säkäytät
sen tää on nyt kärjistetty sen takia mä en useinkaan puhu mistään kuntouttavista hoitosuunnitel-
mista

ohj. 12: mut se onku me katsotaan tätä niinku terveiden ihmisten näkökulmasta me voidaan ajatella
näin et mä nyt laittelen vähän ja makselen laskuja vähän kun tuntuu siltä, mut nyt mä ehdin näin
mut sillon kun on kyse psykiatrisesta kuntoutuksesta oikeastaan sen kuntoutuksen kaiken a ja o on
se et syntyy se rytmija asiat tapahtuu tiettynä aikana sit siitä voidaan jonain päivänäjoskus ihan
sitte se kunotutuja pääsee niin pitkälle et löytääkin sen et nyt mä voinkin tehdä sen ihan omassa
rytmissä. Mut se lähtö on.

ohj. 7: Nii mullakin on….

ohj. 2: tää oli vaan se mun oma juttu, kyl mä käsitän mitä on hoitaminen se oli vaan se mun oma
juttu

ohj. 12: mikä se on se duuniprojekti, sehän on nuorille päihdeongelmaisille mä en tunne sitä
projektia

ohj. 1: mäluulen et siinä ei varmaan ikää ei tietysti vanhoille

ohj7: olis hyvä jos se näkis muun nuoriston tilannetta
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ohj. 12: siinähän tehdään räätälöity suunnitelma, eiks se nii oo, siellähän on päihdeongelmat ja
sehän ei sulje pois niinku kaksoisdiagnooseja siellä vois olla näitä, entäs jos oltas sinne
yhteydessä. Se duuniprojektin työntekijä on täällä

ohj. 6: olihan se viime kesänä….

ohj12: siinä duunissa just mietitään et otetaan omien toiveiden ja voimavarojen mukaan semmonen
räätälöity työsuunnitelma. (Työnohjaus 14)

Diskurssissa rakennettiin suunnitelmaa asukkaan kuntoutumisen tueksi. Työryh-

mässä nousi esiin psykiatrisen hoitotyön asiantuntijuus sekä sosiaalialan työn näkö-

kulmat hieman kärjistyen myös siihen, kuka tietää enemmän kuntouttavasta työotteesta.

Kuitenkin työryhmän diskurssi oli kuntouttavaa hoito- ja palvelusuunnitelmaa raken-

tava, eri näkökulmille perustuva työryhmän yhteinen näky kyseisen asukkaan tämän

hetkisestä tilanteesta ja tulevaisuudesta.

Seuraavalla työnohjauskerralla tilanne näyttäytyi jälleen erilaisena. Yksikön tilan-

ne oli muuttunut. Kyse oli uuden haasteellisen asukkaan kotiutumisesta yksikköön.

Työryhmässä nousi voimattomuuden ja turvattomuuden tunteita. Esiin tuli myös, että

osa työryhmästä vältteli kyseistä asukasta.

”Pelätäänkö aggressiota? Työryhmä teki yhteisiä sopimuksia asukkaan avustamisessa eri
tilanteissa. Sovittiin, että tarkistetaan lääkärin kanssa lääkitystä. Työryhmässä nousi voi-
makkaita tunteita siitä, mikä on kyseisen asukkaan hyvä hoito. Helpotti, kun sai puhua.
Työryhmän yksi jäsen tarkastelee tilannetta myös päihdekuntoutuksen näkökulmasta,
jolloin työryhmä saa myös  uutta tietoa.

Itse mietin edelleen, odotanko liikaa? Enkö osaa kysyä ”oikeita” kysymyksiä – eikö ryh-
mä uskalla?Eikö ryhmä luota? Yksi työntekijä oli jäänyt pois työryhmästä, ei tullut enää
työnohjaukseen, vaikka olisi ollut mahdollisuus – mitä jäikään käsittelemättä? (Tutkijan
päiväkirja 5.2.2002).

Työryhmän tilanne vaihteli sen mukaan, miten asukkaitten tilanne – vanhat ja

uudet asukkaat – vaihteli. Samoin työryhmässä tapahtuneet henkilöstömuutokset pa-

lauttivat työryhmää aina uuteen tilanteeseen. Haasteena olivat jatkuvasti yhteiset käy-

tännöt ja pelinsäännöt sekä luottamus toiseen. Jokainen uusi asukas asetti työryhmän

uudelleen tilanteeseen, jossa se joutui tarkastelemaan omaa perustehtäväänsä uudelleen

ja uudelleen. Tähän liittyy kysymys siitä, että jokaisen työntekijän tulee tiedostaa oma

roolinsa perustehtävässä sekä muistaa, että kaikki osaaminen ja ymmärrys tuotetaan

yhteisessä prosessissa. (Berger ja Luckman 1967, Kaipio 1999.)

Huhtikuussa 2002 työryhmän työnohjauksessa tuli näkyväksi asukkaitten elämi-

nen yksikössä naisina ja miehinä. Sukupuolisuus tuli esille yhden asukkaan yliseksuaa-

lisena käyttäytymisenä, mikä yllätti työntekijät. Tutussa asukkaassa ilmenikin uhkaa-

vaksi koettuja piirteitä. Työryhmä pohti, miten asettaa rajoja asukkaalle sekä puheella

että omalla toiminnalla ammatillisesti.

” Muutos asukkaan tilanteessa. Hämmentävä tilanne, kun ihmisen persoonallisuuden
koetaan muuttuvan.Yliseksuaalisuus puhuttaa.Miten itse kukin työryhmässä kohdataan
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oma miehisyys ja naiseus. Miten rajat asetetaan. Uusi työntekijä kokee tilanteen rank-
kana. Työryhmä ei tiennyt asukkaan uudesta tilanteesta, mm. lääkityksestä.. Ryhmä jakoi
toisilleen tietoa ollessaan eri tilanteissa asukkaan kanssa. Tärkeänä pidettiin, että
asukasta ei provosoida esim. omalla pukeutumisella tai käyttäytymisellä.

Jäin miettimään, miten naiseus ja mieheys elää ryhmässä? (Tutkijan päiväkirja
23.4.2002)

8.5 Jokaisella on vastuu rakentamisesta

Yhteisen vastuun konkretisoituminen oli merkittävä muutoskohta työryhmän työssä.

Työntekijät kuvasivat omaa yhteisöään ja yhteisyyttä työssä suhteessa toisiin omassa

organisaatiossa, ammatillisissa verkostoissa sekä sosiaali- ja terveyspalvelujärjestel-

mässä. Prosessin aikana työryhmän jäsenet löysivät myös toisensa suhteessa asukkai-

siin. Asukkaisiin liittyvistä päätöksistä ja kysymyksistä tuli työryhmän yhteisiä. Alla

olevassa kuviossa 13 on kuvattu työryhmä ja sen suhteet asukkaisiin ja heidän lähei-

siinsä, projektin toimijoihin ja verkoston toimijoihin. Työryhmän esimies toimi ryh-

mässä sen rajalla, osin sisällä ja kuitenkin tietyn etäisyyden päässä. Esimiehet organi-

saatiossa, joiden vastuualueella kyseinen projekti ja asumispalveluyksikkö toimivat

selkeästi etäämpänä. Omaa toimintaani tutkijana ja työnohjaajana olen pohtinut luvuissa

3 ja 10. Työryhmä oppi prosessissa kantamaan vastuun omasta tehtävästään osana orga-

nisaatiota, joka luo uusia palveluita erityisesti huono-osaisille ja syrjäytyneille.

Kuvio 13. Työryhmä ja ”ne toiset"

Esimiehet

Projektin
toimijat

Asukkaat ja
asukkaiden

läheiset
”Yhteiskuntailmasto”

asenteet,
suhtautuminen

Esimies
Työnohjaaja,

tutkija
Työntekijät työryhmässä

ryhmän sosiaalinen rakenne,
sosiaaliset käytännöt,

valtasuhteet

Verkoston
toimijat
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Työnohjausprosessin alkaessa puhe työryhmässä painottui omaan jaksamiseen

kaaoksessa. Työryhmän työn alkaessa näyttäytyi vaihe, jossa terveysalan ja sosiaalialan

työntekijät kävivät keskustelua siitä, kuka mitäkin tekee ja mitäkin osaa. Tässä vai-

heessa esiintyi työryhmän jäsenten syyllistämistä ja ammattien välinen ero kiteytyi

lääkehoidon kysymyksissä.

Työryhmän toiminnassa oli ensimmäisten 9 kuukauden aikana tunnistettavissa ns.

yhteisyysryhmän piirteitä, jolloin työryhmässä näkyi kaikkivoipaisuuden hakua sekä

rajattomuutta tehtävien valinnassa. Työryhmän jäsenet eivät osanneet ottaa omia yksi-

löllisiä ja persoonallisia vahvuuksiaan käyttöön. Yksikön jatkuvasti muuttuva tilanne

”hukutti” myös ammatillisen osaamisen. Kyse oli yhdestä työryhmän kehittymisen

vaiheesta, jonka kautta työn tavoitteet, voimavarat, yhteiset pelinsäännöt, esimiestyö ja

verkostotyö rakentuivat. (Hyyppä 1983 (Paunonen-Ilmonen 2001, 96–97 Turqueta

lainaten).)

Asukkaat henkilöinä ja persoonallisuuksina olivat kuitenkin moniäänisessä vuo-

rovaikutuksessa näkyvinä jokaisessa työnohjaustilanteessa, mikä vahvistui ensimmäisen

puolen vuoden jälkeen. Asukkaat olivat tätä kautta osa työryhmää eikä niinkään koke-

muksellisesti niitä toisia, ulkopuolella olevia. Prosessin aikana työryhmän jäsenet

oppivat jakamaan omia kokemuksiaan työstä siten, että niistä tuli työryhmän yhteisiä

kokemuksia. Työryhmän jäsenet oppivat arvostamaan toisiaan ja luottamaan, vaikkakin

eri tilanteissa toisen luottamusta testattiin. Työlle löytyi yhdessä jaettuja merkityksiä,

työryhmä suostui yhdessä kehittämään omaa työtään ja työn eetos alkoi hahmottua.

Esimies oli työryhmän sisällä ja ajoittain sen ulkopuolella. Esimiehen rajalla

oleminen oli tilanne, jossa näyttäytyy lähiesimiestyölle asetetut haasteet. Selkeästi niitä

toisia olivat alusta lähtien projektin muut toimijat, joiden koettiin päättävän työryhmän

puolesta. Esimies, joka vastasi koko organisaation asumispalvelutoiminnasta oli

projektivaiheen aikana taustalla, mutta projektin päättyessä hänet koettiin lähellä ole-

vaksi ja tukea antavaksi, ”yhdeksi meistä”. Ammatilliset verkostot, jotka muotoutuivat

hiv-asukkaiden, sas-asukkaiden sekä päihdeasukkaiden hoidon ympärillä hakivat vielä

muotoaan. Koska työryhmän jäsenet jakautuivat näiden asukasryhmien mukaisesti

pienempiin tiimeihin, koettiin ”ne toiset tiimit” etäämmäksi. Työryhmässä haluttiin

kuitenkin jakaa tietoa ja rakenteet sille syntyivät syksyllä 2001, jolloin työryhmän

kehittämispäivissä koottiin ja kirjattiin asukkaitten hoitopolut ja palveluprosessit.

Työyhteisö organisaationsa osana oli näkyvänä heti ensimmäisestä työnohjaus-

tilanteesta lähtien. Työryhmä kantoi ylpeästi perustehtäväänsä ja määritteli oman työnsä

selkeästi yhteiskunnan toimintaa täydentävänä ja arvottomina pidettyjen ihmisten koh-

taamisena, hoitamisena ja tukemisena. Prosessin edetessä tehtävä näyttäytyi raskaana,

ajoittain ylivoimaisenakin. Tämä näkyi muutoksina työryhmän kokoonpanossa, vaikka-

kaan ei mitenkään erityisesti esim. sairaslomina tai poissaoloina. Innostus niillä
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työntekijöillä, jotka työryhmässä olivat, säilyi. Voimakkaana säilyi myös tahto vaikuttaa

omaan työhön.

Työryhmässä etsittiin tietoisesti työn tekemisen rajoja samoin kuin keinoja asettaa

asukkaille rajat asukasyhteisössä asumiseen. Ongelmallisena koettiin se, että lääkäri oli

ulkopuolinen. Hän ei ollut mukana työryhmän yhteisissä tilanteissa, joissa pelin-

säännöistä sovittiin. Työryhmä pyrki yhdessä määrittelemään keinoja ja pelinsääntöjä

eri asukastilanteisiin jo ennalta.

Ristiriitatilanteet työryhmässä haastoivat työryhmää suoraan puhumiseen ja

luottamuksen etsintään. Omahoitajat etsivät koko prosessin ajan omaa autonomiaansa ja

tapaa olla vastuussa asukkaalle. Prosessin aikana tuli useita tilanteita, jolloin oma-

hoitajat asettautuivat esimiehen ”selän taakse”, eivätkä uskaltaneet ottaa vastuuta tilan-

teesta (esim. 9, 16, ja 17. työnohjauskerta). Esimiehen rooli oli näissä tilanteissa keskei-

nen ja merkittävää oli tunnistiko hän tilanteen ja antoiko vastuuta omahoitajalle. Esi-

mies ei voi olla työyhteisössä ainoa, joka asettaa rajoja, vaikka se voisi olla monessa

tilanteessa helpompaa omahoitajalle. Prosessin aikana omahoitajien piti ottaa vastuu

myös rajojen asettamisessa. Työnohjauksessa käsiteltiin myös työryhmän ristiriitatilan-

teita. Työnohjaustilanteissa tuli myös näkyväksi Burr’n esiin nostama Dreweryn (2001)

”exclusionary position calls”, jossa vuorovaikutustilanteissa toiset työyhteisön jäsenet

”kutsuvat” toisiaan eri positioihin; puhumaan toisten puolesta eikä niinkään oman

itsensä puolesta. (Burr 2003, 188–189.) Kyseinen ilmiö näyttäytyi työnohjausproses-

sissa myös työryhmän ja työnohjaajan välisessä suhteessa.

Yhteinen vastuu työryhmässä rakentui kaksivuotisen prosessin aikana tilanteissa,

joissa työryhmän jäsenet tunnistivat itsensä suhteessa ”niihin toisiin”. Työryhmän

reflektoidessa jatkuvasti omaa työtään työtekijöiden oma suhde asukkaisiin selkiytyi.

Työryhmässä sanoitettiin selkeästi, että jokaisella työntekijällä on työryhmän tuki.

Työryhmän suhde projektiin ja sen toimijoihin, esimiehiin, ammatillisiin verkostoihin

sekä eri palvelutuottajiin vahvistivat yhteistä vastuuta työstä. Työryhmä koki vastuun

työstä jaetuksi.

Projektin päättyessä työryhmä koki voivansa itse päättää työstään samoin kuin

koki saavansa täydet valtuudet toimia. Projektivaiheen jälkeen työryhmä etsi vielä

tietoisemmin työn eetosta – mistä omassa työssä on oikein kyse? Kyse ei ollut sai-

raalasta eikä hoitokodista. Oliko kyse tehostetusta palveluasumisesta, joka on yhtei-

söllistä asumista ryhmäasunnoissa (Sosiaali- ja terveysministeriö 2007)? Oliko kyse

kodista? Projektin päättyessä työryhmä asetti itselleen kehittämistavoitteet asukastyön,

osaamisen, työryhmätyön ja johtamisen osa-alueilla. Työryhmällä oli nyt voimaa ja

valtaa ottaa työyhteisön kehittämistyö haltuun.
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9 MAHDOLLISTAVA JOHTAMINEN

Tässä tutkimuksessa johtaminen on ymmärretty toiminnaksi, joka työyhteisössä mah-

dollistaa tietoisen perustehtävään pyrkimisen ja sen toteuttamisen. Johtaminen kannat-

telee perustehtävää toistuvissa työryhmän pysähtymisen paikoissa: arjen työssä kohtaa-

misissa, työryhmän raporttitilanteissa, viikkokokouksissa, työnohjauksissa, kehittämis-

päivillä sekä verkostotyössä. Johtaminen tulee näkyväksi tässä tutkimuksessa yhtenä

merkittävänä mahdollistamisen diskurssina koko prosessin ajan. Luku 9.1 taustoittaa

itsensä johtamisen merkitystä suhteessa rajoihin. Luku 9.2 kokoaa aineistosta nousevan

tiedon siitä, miten johtajuus rakentui työryhmässä ja miten työryhmän jäsenet ja esimies

sen ottivat haltuun. Kehittämistyö osoittautui tulkintani mukaan keskeiseksi osaksi

johtajuutta projektissa ja työryhmässä (luku 9.3). Työnohjauksen keskeisenä tehtävänä

on ollut tukea johtajuutta työryhmässä prosessin eri vaiheissa (luku 9.4). Luvussa 9.5

kokoan edellisten lukujen tulokset.

9.1 Itsensä johtaminen ja rajat työssä

Rajojen tunnistaminen on ratkaisevaa työryhmän jäsenille omien voimavarojen sääte-

lyssä ja toiminnassa. Se, miten olemme suhteessa itseemme ja ympäröivään maailmaan

asettaa meille haasteen säädellä omia rajojamme. Lähtökohtana on se, millaisena koem-

me itsemme suhteessa toiseen ihmiseen ja miten itseämme arvostamme. Kun olemme

toisten kanssa arvostavassa minä-sinä -suhteessa (Buber 1993) antaa tämä mahdollisuu-

den myös toiselle kasvuun ja itsensä löytämiseen. Rajojen asettamiseen liittyy kyky

sanoa ei. Päätökset eivät aina miellytä toisia ihmisiä. (Miettinen ym. 2000.) Tässä suh-

teessa oman itsen johtaminen ja siinä kehittyminen osana ammatillista kasvua näyt-

täytyy keskeisenä myös työyhteisön toiminnassa.

Tikkamäki (2006) tarkastelee yhteisön rajojen merkityksellisyyttä toiminnan ja

osallistumisen näkökulmista Wengerin (1999) ajatusten pohjalta. Rajat itsessään määrit-

tävät ja yhdistävät yhteisön jäseniä sekä tarjoavat mahdollisuuksia oppimiselle. Kes-

keistä yhteisössä on osallistuminen tai ei-osallistuminen, erityisesti, miten se mahdol-

listuu (Tikkamäki 2006, 204). Työyhteisössä, jonka perustehtäväksi on määritelty hy-

vän elämän mahdollistaminen asukkaille, nousee keskeiseksi kysymykset rajoista itses-

sä työntekijänä, rajat suhteessa asukkaisiin, rajat suhteessa työtovereihin ja työryh-
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mään, rajat suhteessa esimieheen, sekä työryhmän rajat suhteessa yhteistyöverkos-

toihin.

Oman itsen johtaminen on osa aikuisuutta. Aikuinen ja ammatillinen ote työhön

korostuu työyhteisössä tilanteissa, joissa tarvitaan rajojen tunnistamista ja niiden asetta-

mista. Ammatillinen työ tehostetun asumispalvelun yksikössä edellyttää ensisijaisesti

aikuisuutta tilanteissa, joissa asukkaat haastavat työntekijöitä eri tilanteissa: toimivat

aggressiivisesti, rikkovat yhteisiä pelinsääntöjä, eivät välitä huolehtia itsestään tai asun-

nostaan, eivät kunnioita toisen asukkaan tai työntekijän koskemattomuutta jne.

Työryhmän diskursseissa olivat esillä rajat koko prosessin ajan. Tämä oli luet-

tavissa raporttivihoista työn aloittamisvaiheesta lähtien. Ensimmäisestä työnohjaus-

tilanteesta lähtien työryhmän jäsenet työstivät omaa jaksamistaan suhteessa asukkaisiin

ja työhön. Rajojen asettaminen tuli kärjistetysti esiin tilanteissa kun määrättiin, etteivät

asukkaat tulopalovaaran vuoksi saaneet tupakoida huoneissaan, juoda alkoholia yhtei-

sissä tiloissa eivätkä käyttää huumeita. Ruokailutilanteissa asukkaita jouduttiin rajaa-

maan sen mukaan mitä kukin valitsi lautaselleen ja miten käyttäytyi ruokailutilan-

teessa. Asukkaat olivat aika ajoin levottomia ja käyttäytyivät uhkaavasti, myös asuk-

kaitten läheiset tai ystävät saattoivat olla uhkaavia. Tuolloin työryhmän jäsenet joutuivat

päättämään miten kyseisissä tilanteissa selvitään, tarvittaessa käytettiin jopa poliisin

apua.

” Työryhmässä oli koettu asukkaitten taholta huutamista, vihaa. Ei tiedetä, miten olla.
Syvää loukkaantumista. Minulle ei saa huutaa – paha olla. Miten laittaa tilanne poikki?
Selkeät rajat. Kodissa asuu muitakin, ei saa huutaa! Vaikka asukas huutaa ja on aggres-
siivinen, työryhmä haluaa, että asukas edelleen asuu yksikössä. Mietin, miksi pitää selit-
tää sitä, että asettaa asukkaalle rajoja?Syyllistytäänkö siitä, että asetetaan rajat eikä voi
vastata kaikkien vaatimuksiin?

Vilkkaasta keskustelusta oli tosi vaikea saada kiinni – kuuntelin. Lopuksi sain kiinni
tuosta syyllisyydentunteesta ja kysyin. Toisaalta toin esiin sitä, että kaikkeen ei voi vas-
tata. Ryhmä laukesi selvästi. Työryhmässä on selkeästi suuria odotuksia minuun nähden,
itselle tuli avuton olo. Ryhmästä – heureka, asukkaista – heureka. Enemmän kysymyksiä
kuin vastauksia. Avuttomuuden tunne tuli minuun ja halvaannutti. Olenk oliian lähellä?
Arja, muista etäisyys ja punnistseminen!

Tähän täytyy palata ensi kerralla!! Hyväksy se, että et voi tehdä ”koonteja”, prosessi jat-
kuu. Palaa vielä asukastilanteeseen ensi kerralla. Kysy, onko työskentelyn rakenne
hyvä.” (Tutkijan päiväkirja18.10.2001)

Rajat myös rakensivat päivittäistä toimintaa eri tilanteissa ja arjen rutiineissakin.

Yhdessä olemisen paikat asukkailla olivat ruokailutilanteet sekä tupakokoukset, joita

ryhdyttiin säännöllisesti järjestämään kesällä 2001. Työryhmän työssä raportit, viikko-

kokoukset, työnohjaukset, kehittämispäivät sekä juhlat arjen keskellä rytmittivät yhtei-

sön elämää. Yhdessä sovitut ja ennalta suunnitellut tilanteet loivat turvallisuutta sekä

asukkaille että työryhmän jäsenille.
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Työryhmän keskinäisissä suhteissa näkyvimpinä rajoihin liittyviä kysymyksinä

olivat työnjakoon ja vastuisiin liittyvät kysymykset. Myös osaamisen rajat tulivat

prosessissa näkyviksi, niistä ei kuitenkaan puhuttu avoimesti yhdessä kuin vasta

projektivaiheen päättyessä. Omaan itseen ja kehoon liittyvä rajojen asettaminen tuli

näkyväksi, kun asukkaat lähestyivät työntekijöitä seksuaalisväritteisillä puheilla tai

kosketuksilla. Työryhmässä tuli näkyväksi myös työtovereiden välisen fyysisen lähei-

syyden säätelyn tarve. Työnohjauksessa sanoitettiin asukkaiden seksuaalisuuteen liitty-

viä kysymyksiä vasta huhtikuussa 2002, vaikka tilanteita oli tullut päiväkirjamuistiin-

panojen mukaan aikaisemminkin esiin. Työryhmässä ja työyhteisössä oleva naiseus ja

mieheys olivat työnohjauksessa vaiettuja asioita, vaikkakin työnohjaustilanteissa ja

kehittämispäivien tilanteissa olivat tulkittavissa non-verbaalisen vuorovaikutuksen

pohjalta.

Johtamisella työyhteisössä on suuri merkitys perustehtävän kannattelussa. Uuden

työyhteisön rakentamisprosessissa rajoista on tärkeä puhua yhdessä. Tähän tarvitaan

johtajaa, lähiesimiestä, joka mahdollistaa puhumisen paikat sekä sitä kautta reflektoivan

työotteen työryhmässä. Viime kädessä tähän tarvitaan kuitenkin jokaisen työryhmän

jäsenen valmiutta oman itsen tutkimiseen ja sitä kautta valmiutta kohdata itsessään omat

vahvuudet samoin kuin kehittämisalueet – vaikka se tuntuisikin vaikealta.

9.2 Johtajuuden haltuunotto työyhteisössä

Työryhmässä oli prosessin alkuvaiheessa voimakas tahtotila siihen, että työryhmän

jäsenet olisivat tasavertaisia ja kaikki osallistuisivat kaikkeen, riippumatta koulutuksesta

tai työkokemuksesta. Tämän haasteen oli myös työryhmän esimies asettanut itselleen,

mikä aiheutti hänelle itselleen henkilökohtaista kuormitusta työssä. Johtamistehtävälle

ei jäänyt riittävästi aikaa. Uuden moniammatillisen työyhteisön rakentaminen sinänsä ja

onnistumisen paineet olivat prosessin alkuvaiheessa nähtävänä. Myös jokaisella työnte-

kijällä oli johtamisosaamista joko ammatillisen tai persoonallisen osaamisen alueella tai

sitten johtajuus näyttäytyi työntekijän roolina työryhmässä.

”Mitä tunteita saa tuntea? Esimies käytti puheenvuoron, jonka työryhmä tulkitsi niin, että
vihaa ei saa tuntea. Kysymys oli siitä, miten tunteet näkyvät. Vihan käsittely on oleellista
– tietoisuus – ammatillinen toiminta. Painotin itse työnohjaajana, että jokaisella on
oikeus tuntea erilaisia tunteita, jokaisella on oikea tunne. Kukaan ei voi sanoa toiselle,
mitä saa tuntea ja mitä ei .Se, millä sanoilla tunteista puhutaan, vaihtelee. Tätä painotin.
Ehkä esimerkki siitä, miten työryhmän vastaava sanoo, miten toimitaan. Voisikohan
tähän palata? Miltä tämä tuntui työryhmästä? Olinko toiminut työnohjaajana johtajuutta
murentaen, kun minun tulee sitä erityisesti tukea?

Samaan hengen vetoon työryhmän yksi jäsen oli tehnyt päätöksiä, vaikka esimies ei ollut
sitä siunannut. Kyse oli apuvälineen hankinnasta asukkaalle.
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Itse koen olevani varovainen suhteessa ryhmän esimieheen nähden, ettei synny kokemusta
siitä, että työnohjaaja ja ryhmän esimies ”kilpailevat” johtajuudesta siinä mielessä, että
kuka on oikeassa tai sanoo viimeisen sanan.” (Tutkijan päiväkirja 15.11.2001).

Työryhmän esimies toimi työnohjaustilanteissa ideologian kantajana ja käytti

voimakkaita, vaativiakin puheenvuoroja haastavasta perustehtävästä. Vasta myöhem-

min, keväällä 2002 hän vasta nimesi itsensä ideologiseksi vastuunkantajaksi, tosin ei

vielä silloinkaan johtajaksi. Ideologian kantajaksi hänet myös koettiin, olihan hän vai-

kuttamassa työryhmässä, johtoryhmässä ja verkostotyöskentelyssä.

Työryhmän esimies oli selkeästi ryhmän jäsen, joka omassa roolissaan kannatteli

työyhteisön perustehtävää. Hän oli lähellä asukkaita ja aina käytettävissä. Hänen ajatuk-

sensa johtajuudesta välittyi luottamuksena työryhmään jopa siinä määrin, että työryh-

män jäsenet kokivat ajoittain olevansa yksin. Erityisesti sairaanhoitajat kokivat, että

eivät saaneet esimieheltä tukea omaan ammatillisuuteensa työryhmässä, mitä selitettiin

sillä, että työryhmän esimies oli sosiaalialan ammattilainen. Sairaanhoitajat ottivat itse

selkeästi hoitotyön ja lääkehoidon omalle vastuulleen ja siten olivat vahvoja vaikuttajia

työyhteisössä. Aineistosta on kuitenkin tulkittavissa toiveet siitä, että esimiehellä olisi

ollut hoitotyön osaamista. Mielenkiintoinen kysymys on myös tässä prosessissa se,

tulisiko esimiehen osata kaikkea sitä mitä työryhmän jäsenetkin osaavat, jotta voi tukea

työryhmää työssään?

Esimiehen toiminta työyhteisössä oli työryhmää innostavaa. Reaktiivinen johta-

minen painottui työryhmässä prosessin alkuvaiheessa: asioita hoidettiin sitä mukaa kun

niitä tuli eteen, ei osattu ennakoida riittävästi. Esimies otti vastuun koko toiminnasta ja

oli aina käytettävissä. Tuolloin oli haasteena jakaa vastuuta työstä. Työryhmän esimie-

hellä oli alusta asti työpari, jonka tuella työryhmän esimies löysi oman tavan olla johtaja

ja työryhmän esimies. Suostuminen työryhmän johtajaksi toiminnan tasolla ei ollut

helppoa, tämä selittynee osin sillä, että tämä oli kyseisen henkilön ensimmäinen varsi-

nainen johtajan tehtävä. Juuri tästä syystä johtajaksi kasvaminen vuorovaikutuksessa

ryhmän kanssa näkyy selkeästi prosessissa. Työryhmän jäsenet toisaalta kutsuivat esi-

miestä työryhmän jäsenen positioon asukastyöhön ja kotityöhön, toisaalta johtajaksi.

Samoja odotuksia tuli asukkailta. Näihin odotuksiin esimies vastasi koko prosessin ajan.

Prosessin edetessä työryhmä sanoitti selkeästi odotukset työryhmän esimiehelle ja

toisaalta antoivat luvan olla poissa päivittäisestä asukastyöstä.

”Me mietittiin sitä, että L ois ollu hirveen hyvä, niin kuulla, koska niinku he ovat sisäistäneet jo
sen niinku ihmiset, asukkaat että et L on se esimies tässä talossa. Niin siinä mielessä L ois ollu
hyvä.” (Työnohjaus 9).

Aloittavan työryhmän työssä painottuu rakenteiden ylläpitäminen ja perustehtävän

jatkuva sanoittaminen. Työryhmä esittikin esimiehelle toiveita siitä, mitä he odottavat

työryhmän esimieheltä ja dialogia käytiin osittain myös työnohjaustilanteissa. Toiveet ja

palaute esimiehelle olivat työryhmässä kuitenkin varovaisia, mikä tulkintani mukaan
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johtui edelleen työryhmässä olevasta epävarmuudesta ja turvattomuuden tunteista.

Ensimmäisen puolen vuoden aikana korostui myös turvattomuus työsuhteen osalta,

tehtävät vakinaistettiin vasta loppusyksyllä 2000. Prosessin edetessä työnohjaustilan-

teissa ja kehittämispäivillä työryhmä oppi sanoittamaan omia odotuksiaan esimiehelle

samoin kuin esimies työryhmälle. Prosessissa tuli esiin, miten esimiehen osallistuminen

yhteiseen prosessiin teki myös työyhteisön johtamista näkyväksi, myös tietoisuus

esimiestyöstä tuli jaetuksi (Juuti ja Vuorela 2002, Juuti ym. 2004). Työryhmän roolit ja

vastuut olivat kuitenkin yhteisesti sanoittamatta, päättämättä ja kirjaamatta vuoden 2002

kevätkaudelle saakka.

9.3 Kehittämistyö osana johtajuutta

Kehittämispäivät prosessissa olivat keskeisiä foorumeita, joissa keskusteltiin arjen

työstä sekä tehtiin yhteisiä sopimuksia. Prosessin alkuvaiheessa (syksy 2000) kehittä-

mispäivien teemat liittyivät työn periaatteisiin ja konkreettisiin järjestelyihin: yhteis-

työkumppanit, dokumentointi, eettiset ja juridiset kysymykset, lääkehuolto, palvelut

tuotenäkökulmasta tarkasteltuna. Tuolloin kehittämispäivissä oli mukana projektin

ulkopuolisia joko organisaation tai verkoston asiantuntijoita tuomassa tietoa työryh-

mälle keskustelun ja toiminnan pohjaksi.

Keväästä 2001 kehittämispäivät muuttivat muotoaan ja työryhmä otti itse vastuuta

kehittämistyöstä ja halusi myös ohjata sitä. Projektin vastaava ja toimialueen esimies

toimivat työryhmän esimiehen tukena kehittämistyössä. Tuolloin olin myös itse vaikut-

tamassa kehittämispäivien sisältöön ja rohkaisin työryhmää käyttämään omaa osaamis-

taan ja kokemustaan kehittämispäivissä. Toimin päivien aikana yhteistyössä esimiehen

kanssa eräänlaisena työskentelyn mahdollistajana erilaisten työskentelymenetelmien

avulla. Kehittämispäivien työskentelyssä on nähtävissä selkeästi työskentelytapa, joka

etsii vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Miten toimimme tällä hetkellä?

2. Miten voisimme toimia paremmin?

3. Miten haluamme toimia?

4. Miten päätämme toimia?

Edelliset neljä kysymystä ovat yhteneväiset myös Puution (2002, 63) esittämiin

toiminnan neljään kysymykseen, jotka liittyvät niin sanottuun 4 D -malliin (”4 D

–model” (Discover, Dream, Design, Destiny). Malli liittyy ns. arvostavan haastattelun

metodiin. Arvostavan haastattelun lähtökohtana on, että ryhmä tai työyhteisö löytää sen

”hyvän”, mitä sillä on (The best of ”What Is”). Tämän jälkeen ryhmä visioi yhdessä
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mitä voisi olla (What Might Be”). Yhteisessä dialogissa rakentuu mitä pitäisi olla (What

Should Be”). Työ ja organisaatio nähdään arvoituksena, eikä niinkään ongelmana. (Vrt.

Cooperrider ja Srivastva 1987, Cooperrider ja Whitney 2003.) Kysymykset 1 ja 3 olivat

useimmiten kysyttyjä kysymyksiä omaa työtyötä pohdittaessa. Toisaalta työryhmän oli

varsinkin prosessin alkuvaiheessa vaikea hahmottaa, miten he voisivat toimia parem-

min. Tämä liittyi työryhmän omaan voimaantumisprosessiin, jossa sen jäsenet ”taiste-

livat” osallistumisesta yhteisten päämäärien asettamiseen (vs. kehittämistyö yksikössä)

ja etsivät työryhmän itsemääräämisoikeutta ja autonomisuutta sekä toiminnanvapautta

(vrt. Siitonen 1999). Prosessin alussa työryhmän oli vaikea yhdessä päättää, miten he

haluavat toimia. Päätöksiin liittyy aina dokumentointi, sitoutuminen, seuranta ja vastuu.

Tämä oli keskeinen koko työryhmän oppimisen haaste koko prosessin ajan.

Lokakuussa 2001 työryhmän jäsenet ottivat vastuuta asukkaitten hoitopolkujen ja

palveluprosessien kirjaamisessa. Tähän liittyi selkeä vastuun jako, jolloin jokainen työ-

ryhmän tiimi vastasi oman alueensa (hiv-asukkaat, sas-asukkaat, katkaisuhoito-asuk-

kaat) työn kehittämisestä ja dokumentoinnista. Vuoden 2002 alussa työryhmän esimies

ja hänen työparinsa ottivat aktiivisen roolin työryhmän toimintaan ja yhteiseen kehit-

tämishankkeeseen liittyvän dokumentoinnin osalta. Tässä vaiheessa näyttäytyi selkeästi

se, että johtajuus oli oikeasti otettu haltuun. Työtä ryhdyttiin suunnittelemaan oma-

aloitteisesti ja aktiivisesti pitemmällä tähtäyksellä. Tähän vaikutti selvästi esimiehen

työparin aloittama johtamiskoulutus, jossa myös edellytettiin koulutettavilta oman työn

kehittämistä ja sen dokumentointia.

Prosessin toiseksi viimeisessä työnohjauksessa työryhmä sanoitti johtajuutta

työryhmässä. Esimies oli kertonut jo aikaisemmin työryhmälle, että hän lähtee syksyllä

2002 vuorotteluvapaalle. Tämä herätti työryhmässä kysymyksiä. Työryhmällä oli huoli

siitä, miten asukkaat reagoivat kun esimies lähtee pois. Hän oli ollut hyvin näkyvänä

yksikössä ja tehnyt työtä asukkaiden kanssa. Työryhmän vastuihin seurasi esimiehen

päätöksestä muutoksia. Esimiehen työparin, joka oli sairaanhoitaja, oli sovittu siirtyvän

esimieheksi ja hänen työparinaan sovittiin aloittavan työryhmässä alusta asti työsken-

nelleen sosionomin. Työryhmässä nousi myös kysymys siitä, kuka nyt asukkaita sau-

nottaa? Esimiehellä oli koettu olevan myös erityinen ”isännän” rooli yksikössä.

Työnohjaustilanteessa (21.5.2002) työryhmä antoi toisilleen palautetta kuluneesta

kaudesta. Näin vuorotteluvapaalle lähtevällä esimiehellä oli myös mahdollista antaa

palautetta työryhmälle. Palautteen antamisen hetki nostatti tunteita koko työryhmässä.

Alla olevassa tutkijan päiväkirjan otteessa välittyy seuraavaa:

”Koko työryhmä koki, että tilanteessa vallitsi luottamuksen tunne, oli turvallista olla. Esi-
miehen lähtö oli luopumista, kysyttiin mitä yksiköstä jää puuttumaan. Esimies palautti
mieleen työn aloittamisen ja vastuun ottamisen esimiehenä. Hän palautti mieleensä syylli-
syyden tunteen ja epäonnistumisen hetket. Hänen työparinsa palautti tilanteen ja antoi
palautetta, että ryhmä toimi asiantuntevasti ja oli toimittu oikein, nyt otetaan ammatti-
taito käyttöön. Yksi työryhmän jäsenistä huokasi, että nyt tuli sanottua kaikki: lääkkeen-
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jakotilanne, asukkaan antama palaute. Työryhmä antoi esimiehelle vain positiivista
palautetta, eikä tuonut esiin mitään kehitettävää. Yksi työryhmän jäsenistä itki ja kertoi,
että nyt on tyhjä olo. Kaikilla oli voimakas luottamus työryhmään ja tunne siitä, että nyt
me osataan! Esimiehen lähtöä lievitti ajatus, että hän tulee takaisin. Esimies painotti, että
hän luottaa tulevaan esimieheen. Spiritti oli huipussaan ja työryhmä uskalsi. Työryhmä
oli selkeästi uuden alun kynnyksellä”.  (Tutkijan päiväkirja 21.5.2002)

Työryhmän puheessa tuli esiin se, että esimies oli jo kevään mittaan antanut tilaa

työparilleen ja itse jättäytynyt osin taka-alalle arjen työn johtamisessa ja kehittämis-

työssä. Luopuminen omasta työtehtävästä oli näkyvissä kevään työnohjauksissa ja

kehittämispäivissä. Prosessin aikana olivat myös nähtävissä parityömallin idut johta-

juudessa, mikä vahvistui prosessin loppuvaiheessa. Työryhmän esimies ja hänen työpa-

rinsa ottivat selkeästi vastuuta työryhmän kehittämisprosessista ja ottivat sen ohjatak-

seen. Konkreettisesti tämä tuli näkyviin prosessin viimeisessä kehittämispäivässä, jossa

luotiin toisaalta työyhteisön kehittämissuunnitelman rakenne, toisaalta työyhteisön pe-

rustehtävää, hyvää elämää työyhteisössä mahdollistava malli. Työyhteisön tehtävä tuli

näkyväksi ja koko työryhmässä oleva johtajuus ”kannatteli sitä”, tehtävä oli selkeästi

mielessä (Hyyppä 2000).

Tietoisesta kehittämistyöstä tuli osa johtajuutta työyhteisössä, mikä korostui

vuoden 2002 kevään aikana kehittämispäivien tavoitteellisella suunnittelulla. Työyh-

teisön esimies, hänen työparinsa sekä minä kehittäjän positiosta käsin suunnittelin

kehittämispäiviä työryhmän toiveiden mukaan. Kehittämisuunnitelma jäsennettiin huo-

mioiden työryhmän osaaminen kokonaisuudessaan, eli tehtiin koulutussuunnitelma

tulevalle vuodelle. Vuorovaikutus arjen tilanteissa nähtiin tuolloin keskeisenä menetel-

mänä työssä, tukemalla toisaalta yksilöllisyyttä, toisaalta yhteisöllisyyttä. Moniam-

matillisuus oli selkeä voimavara työryhmässä ja verkostotyö osa perustehtävää.

Johtaminen oli tullut näkyväksi osaksi työyhteisöä ja sen avulla mahdollistettiin yhtei-

nen työ. Alla olevassa kuviossa 12 hahmottuu tehostetun asumispalvelun yksikön perus-

tehtävä ja se, mitkä tekijät siihen vaikuttavat. Työryhmän kehittämispäivässä 21.5.2002

työryhmä tuotti mallin siitä, mihin osa-alueisiin tulee panostaa, jotta asukkaiden hyvä

elämä mahdollistuu.
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Kuvio 14. Työyhteisön kehittämissuunnitelman osatekijät – Asukkaan hyvän elämän
mahdollistajat

Kehittämissuunnitelmassa määriteltiin työyhteisön perustehtäväksi asukkaan hyvä

elämä. Yksikköä luonnehdittiin tuolloin kesällä 2002 seuraavasti:

 ”Yksikössä on 18 asukaspaikkaa, joista 12 on tarkoitettu ikääntyneille kuntalaisille, joil-
le on vaikea löytää asumispalvelua muualta. Neljä paikkaa on hiv-positiivisille henkilöi-
lle, jotka eivät selviydy kotona, mutta eivät tarvitse sairaalahoitoa. Lisäksi yksikössä on
kaksi katkaisuhoitopaikkaa liikuntarajoitteisille päihdeongelmaisille.” (Kehittämissuun-
nitelma 1.6.2002–31.12.2003).

Kehittämissuunnitelmassa määriteltiin toiminnan tavoitteet, kehitettävät asiat ja

vastuut henkilökunnan ammatillisen kehittymisen, moniammatillisuuden, yksilöllisyy-

den, yhteisöllisyyden, arjen tilanteiden vuorovaikutustaitojen, verkostotyön ja johtajuu-

den osa-alueilla. Moniammatillisessa työryhmässä työskenteli tuolloin vastaava ohjaaja

ja yhdeksän ohjaajaa.

Työryhmän esimies vastasi koko kehittämissuunnitelman täytäntöönpanosta ja

arvioinnista. Keskeisenä kehittämissuunnitelmassa oli osaamisen näkyväksi tekeminen

sekä sen jakaminen työryhmässä. Asukkaiden tarpeista lähtöisin olevat koulutusteemat

olivat: alkoholin vieroitusoireet ja hoito, päihdeverkosto, saattohoito, dokumentointi,

lääkehoito, hiv. Kehittämispäivät jatkuivat edelleen kerran kuukaudessa samoin kuin

työnohjaus. Moniammatillisuutta tuettiin työvuorosuunnittelulla ja vastuutehtävien jaol-

la. Yksilöllisyyttä tuettiin kehittämällä hoito- ja palvelusuunnitelmalomaketta vastaa-

maan asukkaitten tarpeita ja omaa tahtoa. Myös omaisia ja läheisiä pyrittiin saamaan

mukaan palvelusuunnitelman tekemiseen.

Asukkaan
hyvä elämä

Työntekijän
ammatillinen
kehittyminen

Yksilöllisyys

Yhteisöllisyys

Vuorovaikutustaidot
arjen tilanteissa

Johtajuus

Verkostotyö

Moniammatillisuus
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Yhteisöllisyyttä suunniteltiin rakennettavan säännöllisillä tupakokouksilla, asuk-

kaitten vastuuttamisella arjen tilanteissa, avoimuuden korostamisella ja toisten huo-

mioon ottamisella, järjestämällä yhdessä asukkaitten kanssa yhteisiä juhlia, retkiä ja

omaisten iltoja sekä asukkaille kerran viikossa yhteisen toiminnallisen tuokion järjes-

tämisellä.

Vuorovaikutusta arjen tilanteissa pyrittiin tukemaan siten, että vaalittiin ja vahvis-

tettiin kunnioittavaa ja välittävää ilmapiiriä, kannustettiin henkilökuntaa avoimeen

kommunikaatioon sekä annettiin palautetta onnistumisista työtovereille. Verkostotyö-

hön liittyen tavoitteena oli laittaa esitteet yksikön toiminnasta kuntoon, kartoittaa vapaa-

ehtoistyön mahdollisuudet samoin kuin opiskelijayhteistyö ja siviilipalvelusmiehet.

Sovittiin myös, että työryhmittäin otetaan vastuu verkostotietojen ajan tasalla pitämi-

sestä. Johtajuuden osalta keskeistä oli esimieskoulutus sekä sitoutuminen organisaation

visioon ja strategiaan. Tietoinen kehittämistyö työyhteisössä oli tuolloin yksi selkeä osa

johtamista, josta esimies tai esimiestyötä tekevän työpari otti vastuun.

Työryhmän työskentelyä kehittämistyön näkökulmasta (vrt. 4D -malliin) voidaan

tarkastella myös viitaten Engeströmin (2004) ekspansiiviseen oppimissykliin ja oppi-

mistekoihin. Oppimissyklissä työryhmä kyseenalaistaa vallitsevaa käytäntöä, analysoi

sitä ja mallittaa uutta ratkaisua. Työryhmä tutkii uutta mallia, ottaa sen käyttöön ja

arvioi prosessia ennen kuin ryhtyy vakiinnuttamaan uutta käytäntöä ja laajentamaan

sitä. Oppimisteot ovat yhteisiä ja tapahtuvat dialogissa, jossa prosessia edistävät erilai-

set näkökulmat ja väittely. Kyse on ristiriidoista ja niiden ratkaisuista. (Engeström 2004,

59-63.) Näin ollen työryhmän dialogi, ristiriidat ja niiden pohjalta toteutuvat oppi-

misteot tukevat myös tämän tutkimuksen tuloksia siitä, miten moniäänisyys ja moni-

naisuus rakentavat työryhmän yhteisyyttä.

9.4 Työnohjaus johtamisen tukena

Työnohjaus oli prosessissa yksi työryhmän työn mahdollistaja. Työnohjauksen yhtenä

eettisenä periaatteena (liite 5) prosessissa oli tukea johtajuutta työryhmässä. Tämä

tarkoitti jokaisen omaa itsensä johtamista, johtajuutta työryhmässä sekä esimiehen

johtamista työyhteisössä. Arvioimme työnohjausta ryhmän kanssa koko prosessin ajan

työnohjaustilanteissa, projektivaiheen päättyessä sekä kirjallisesti prosessin päätteeksi.

Lähtökohtana arviointikyselyn laatimisessa oli työntekijän oma kokemus omasta oppi-

misesta työssä ja työryhmässä.
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Palautteet työnohjauksesta oli tarkoitettu itselleni ja ne jäivät vain minun luetta-

vakseni. Pyysin työryhmää arvioimaan työnohjausta ja pohtimaan seuraavia kysymyk-

siä:

1. Mitä olet oppinut itsestäsi työnohjaustilanteissa?

2. Mitä olet oppinut työryhmästäsi työnohjaustilanteissa?

3. Mikä on helpottanut työskentelyäsi työnohjaustilanteissa?

4. Mikä on haitannut työskentelyäsi työnohjaustilanteissa?

5. Miten olet muuttanut omaa toimintaasi työyhteisössäsi?

6. Millaisena olet kokenut työnohjaajan työskentelyn työnohjaustilanteessa?

7. Mitä toivot jatkossa a) työnohjaajalta b) työnohjaukselta

Prosessin lopuksi kokosin palautteen koko työnohjausprosessista. Kirjoitin pa-

lautteista koonnin, joiden pohjalta kävin keskustelut työryhmän, työryhmän esimiehen

ja tämän esimiehen kanssa. Keskustelun tarkoitus oli välittää esimiehille tietoa tulevaa

työskentelyä varten ja toisaalta tuoda esiin johtamiseen liittyviä kysymyksiä.

Työnohjaus oli vastausten perusteella tukenut sekä työryhmän jäsenten omaa

henkilökohtaista ammatillista kehitystä että koko työryhmän kehittymistä. Työryhmän

jäsenet kokivat kehittyneensä vuorovaikutustaidoissa, saaneensa lisää rohkeutta omien

tunteiden ilmaisuun sekä nyt tiedostavansa enemmän omia tunteitaan. Oma rooli työ-

ryhmässä oli selkiytynyt, samoin kuin työnohjauksen koettiin auttaneen työssä jaksa-

misessa. Työnohjaus oli lisännyt myös itsereflektiota ja antanut välineitä käsitellä vai-

keitakin asioita. Työryhmästä nousevan palautteen perusteella pystyttiin tarkastelemaan

omaa suhdetta asukkaisiin ja työtapoihin. Työryhmän jäsenet kokivat oppineensa kun-

nioittamaan ja ymmärtämään kaikkien näkökulmia. Omaa toimintaa oli opittu arvioi-

maan.

Työryhmän koettiin olevan voimavara, jolloin ryhmästä koettiin nousseen hienoja

oivalluksia, jotka olivat kasvattaneet kaikkia työryhmän jäseniä. Ryhmän jäsenten per-

soonalliset piirteet nähtiin nyt selkeämmin ja työnohjauksen koettiin auttaneen työryh-

mää muodostumaan tiimiksi, joka tekee yhteistyötä. Ryhmässä oli opittu tuntemaan

toiset paremmin. Päämäärä koettiin yhteiseksi ja se oli selkiytynyt. Jokaisen ammatti-

rooli oli selkiytynyt samoin kuin erityisosaamisalueet olivat tulleet esille. Kuitenkin

ryhmässä oli prosessin aikana ollut vaikeita tilanteita työryhmän vuorovaikutussuh-

teissa, joita ei osattu tai uskallettu ottaa esille työnohjaustilanteissa.

Omaa työskentelyä helpottaneiksi tekijöiksi työnohjaustilanteessa työryhmän

jäsenet nimesivät avoimuuden, työryhmän tuen ja hyväksynnän, rohkean mielen ja

aikaisemman kokemuksen työnohjauksesta. Kokemusten mukaan avoimuus oli lisään-

tynyt kahden vuoden aikana ja tämä on helpottanut työskentelyä työnohjaustilanteessa.

Vastauksissa tuli esiin, että tällä hetkellä ei ollut tabuja ja kaikkien ääni kuuluu.
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Työnohjauksesta koettiin tulevan ”kiva fiilis”, mikä oli työyhteisöä yhdistävä tekijä,

työtä koettiin tehtävän yhdessä Koettiin, että sama työnohjaaja kahden vuoden aikana

on ollut hyvä asia ja työnohjauksia on ollut tarpeeksi. Työnohjaajalta koettiin saadun

tukea, ei valmiita vastauksia, samoin kuin asioita on selkiytetty. Työryhmän jäsenten

tuki koettiin tärkeänä. Työnohjaustilanne koettiin turvalliseksi. Sain palautteen itselleni

kirjallisesti ja nimettömänä, minkä vuoksi voisi ajatella työryhmän aidosti vastanneen

oman kokemuksensa mukaan On myös mahdollista, jollekin toiselle henkilölle samoja

asioita kuvattaessa ne voisivat näyttäytyä jossain määrin toisessa perspektiivissä.

Prosessin aikaisessa työskentelyssä oli tunnistettavissa työryhmän vastausten

perusteella myös työskentelyä haitanneita tekijöitä. Omaa työskentelyä koettiin haitan-

neen se, ettei aina ollut paras mahdollinen vire, oma rohkeuden puute oli ottanut ajoit-

tain voimille. Oma “hitaus” oli vaikuttanut siihen, ettei ajatuksia ja mielipiteitä voinut

sanoa ääneen sekä vaikeus pukea ajatuksia sanoiksi. Työyhteisössä oli esiintynyt erään

vastauksen mukaan myös takanapäin puhumista, mikä vaikutti osallistumiseen. Oma

väsymys oli yksi osallistumiseen vaikuttanut tekijä. Myös kokemattomuus omassa työ-

roolissa oli haitannut työskentelyä. Vastausten pohjalta työryhmässä esiintyi myös

kokemusta väärin ymmärretyksi tulemisesta, mikä haittasi työskentelyä. Prosessin alku-

vaiheessa ryhmä oli varovainen tuomaan omia ajatuksia esille.

Työryhmä pohti vastauksissaan myös sitä, miten oma toiminta oli muuttunut

prosessin aikana. Vastausten mukaan rohkeus ja avoimuus olivat lisääntyneet. Omaa

osaamista oli pyritty parantamaan ja huomioimaan muita enemmän. Ryhmätyöskente-

lyyn pyrittiin kiinnittämään enemmän huomiota. Omaa jatkuvaa, puheen tasolla tapah-

tuvaa puuttumista oli pyritty vähentämään ja pyritty kasvamaan kuuntelijana. Omaa

ilmaisua oli pyritty harkitsemaan. Oman työn kriittinen tarkastelu oli lisääntynyt; omien

tuntemusten tarkastelu vuorovaikutustilanteissa asiakkaiden kanssa. Työtovereihin pys-

tyttiin vastausten perusteella luottamaan ja toiselta uskallettiin pyytää apua.

Yhteiset keskustelut ja päätökset olivat selkiyttäneet omaa toimintaa. Asukkaiden

tilanteita oli opittu tarkastelemaan eri näkökulmista, mikä helpotti yksittäisen työn-

tekijän työskentelyä moniammatillisessa ryhmässä. Oman toiminnan reflektio oli tullut

tietoiseksi työn arjessa. Asukastilanteiden pohdinta oli uuttanut käyttäytymistä suh-

teessa asukkaisiin. Positiivisen palautteen merkitys näyttäytyi selvästi. Työnohjauksessa

oli opittu moninaisempaa ja kriittisempää ajattelua, pois perinteisistä käsityksistä.

Työnohjaajan koettiin huomioineen kaikki ryhmän jäsenet ja johdonmukaistaneen

keskustelua, mutta myös sallineen vapautta ja tilaa rönsyileväänkin keskusteluun. Työ-

ryhmän jäsenet kokivat työnohjaajan turvallisena, kuuntelevana, rauhallisena ja luotta-

musta herättävänä sekä johdonmukaisena. Aito kiinnostus ja herkkyys on koettu hyvänä

samoin kuin innostava ote. Koettiin, että keskustelut olivat pysyneet hyvin hallinnassa.

Luovan toiminnan työskentelytavat koettiin hyvinä. Prosessin alkuvaiheessa työnoh-
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jaajan koettiin hakevan omaa työskentelytapaa ryhmän kanssa, suunta koettiin olevan

kehittyvä, rikkaampi ja tavoitteellisempi. Työnohjaajan koettiin toimineen siltana työn-

tekijöiden välillä.

Uuden työnohjaajan toivottiin jatkossa antavan mahdollisimman suuren vapauden

keskustella ja olla kokoava voima. Toivottiin rohkeutta käyttää ja kokeilla eri menetel-

miä (esim. draamatyöskentelyä). Työnohjaajalta toivottiin tukea, ohjausta, kannustusta,

rohkeutta. Toivottiin motivoivaa työskentelytapaa sekä innostajaa. Toivottiin myös

kokemusta työnohjaajan työstä, asiakasryhmien tuntemusta sekä yhteisöllisyyden osaa-

mista ja persoonallista tapaa työskennellä.

Työnohjaukselta toivottiin jatkossa tukea työssä jaksamiseen, tukea työlle, yksilöä

kunnioittavaa vapautta. Työnohjauksen säännöllinen jatkuminen koettiin tärkeäksi, sen

tulee olla tuki työryhmälle kehittymään tehtävässään, innostaa työhön, auttaa jokaista

luottamaan itseen sekä työtovereiden ammattitaitoon. Toivottiin, että jokainen uskaltaisi

olla aito ja rehellinen työnohjauksessa.

Työryhmä arvioi 11.6.2002 yhdessä työnohjausprosessia myös suullisesti. Yhtei-

nen keskustelu oli selkeästi linjassa em. koottujen yksilöarviointien kanssa. Tosin hen-

kilökohtaisissa arvioinneissa ryhmän jäsenet kirjoittivat itsestään enemmän kuin

ryhmässä toivat esille. Ryhmä määritteli työnohjaukselle kokonaisarvosanaksi hyvän 8.

Ryhmä työskenteli perustehtävän mukaisesti aina viimeiseen työnohjaustilanteeseen

saakka, missä näkyi selkeästi ryhmän tuki yksittäiselle työntekijälle. Työnohjaus-

tilanteet koettiin selkeästi omana paikkana tunteiden käsittelylle ja pysähtymispaikaksi,

jossa omaa työtä voidaan yhdessä tutkia. Työryhmä tiedosti selkeästi jatkuvan muu-

toksen työssä ja tilanteessa näyttäytyi ryhmä avoimuus muutokselle työn, asukkaiden

sekä työryhmän jäsenten suhteen.

Työnohjauksessa työnohjaajan johtajuus ilmeni myös tilannejohtajuutena, jossa

korostuivat erityisesti kuunteleminen ja dialogin mahdollistaminen työryhmässä. Oman

itsen kuunteleminen ja oma sisäinen dialogi olivat omia työnohjaajan keskeisiä työ-

välineitäni työnohjaustilanteessa. Itselläni oli työnohjaajana mahdollisuus omalla toi-

minnalla tukea erityisesti työryhmän esimiehen pohdintoja omasta johtajuudestaan,

antamaan ja vastaanottamaan palautetta työryhmässä, kestämään epävarmuutta, ole-

maan rajalla sekä hyväksymään oma rajallisuutensa ja etsimään tukea omalta esimie-

heltä ja jatkossa myös omalta henkilökohtaiselta työnohjaajalta.

9.5 Johtamisen rakennuspalikat

Tässä tutkimusprosessissa on johtamisella, osaamisen kehittämisellä ja työnohjauksella

luotu edellytyksiä sille, että työryhmä kyseisessä tehostetun asumisen palveluyksikössä
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on löytänyt yhteistä suuntaa työlleen. Perustehtävä on selkiytynyt ja yhteiseksi koettu.

Esimiehellä on ollut merkittävä tehtävä ideologian kantajana ja suunnan näyttäjänä.

Samalla lailla kun työryhmän jäsenet ovat oppineet tuntemaan toisensa, on myös työ-

ryhmän esimies oppinut tuntemaan alaisensa. Tämä on edesauttanut sitä, että jokaisen

osaaminen ja kokemus ovat tulleet näkyväksi vaikkakaan kaikkien osaamista ei vielä

tuolloin keväällä 2002 osattu hyödyntää. Esimies on tehnyt työtä työyhteisössä työryh-

män jäsenten kanssa ja ollut mukana yhteisillä foorumeilla. Kuitenkin työryhmän jäsen-

ten kokemus esimiehen saatavilla olemisesta vaihtelee. Keskeistä prosessissa on ollut,

että johtajuuden voidaan katsoa aidosti rakentuneen sosiaalisessa vuorovaikutuksessa

työyhteisössä. Koko työryhmä on kasvanut johtajuuteen.

”Koko työryhmä koki, että tilanteessa oli luottamuksen tunne, oli turvallista olla. Työ-
ryhmän esimies oli jäämässä vuorotteluvapaalle. Kyse oli luopumisesta, työryhmä mietti,
mitä jää nyt puuttumaan yksiköstä. Ryhmä palasi ajatuksissa alkutilanteeseen. Näkyvänä
oli esimiehen syyllisyydentunteet toiminnan alkuun liittyvissä kysymyksissä. Työryhmän
esimiehen työpari palautti heti tilanteen antamalla ryhmälle palautteen, että toiminnan
alussa oli toimittu asiantuntevasti ja oikein.

Työryhmässä heräsi vielä ajatuksia lääkehoitoon liittyen ja lääkäriltä saadusta palaut-
teesta – nyt tuli sanottua! Työryhmä antoi esimiehelle positiivista palautetta. Työryh-
mässä oli voimakkaita tunteita – tyhjä olo.

Kaikki sanoittivat oman luottamuksensa työryhmään.” (Tutkijan päiväkirja 21.5.2002)

Prosessin aikana työryhmä haastoi työryhmän esimiestä ottamaan johtajuuden ja

ikään kuin antoi luvan keskittyä johtamiseen sekä toisaalta vaati tukea omaan työhönsä.

Tämä oli toisaalta helpottavaa esimiehelle: enää ei tarvinnut yrittää vastata kaikkiin

mahdollisiin odotuksiin arjen työssä (kodinhoitaja, saunottaja, ikkunanpesijä, hoitaja,

sosiaalityöntekijä, viihdyttäjä jne.). Toisaalta esimiestyön vastuut liittyen työn organi-

sointiin, tiedottamiseen, dokumentointiin ja kehittämistyöhön sekä esimiestaitojen

haltuunotto olivat suuria haasteita.

Työryhmälle projektissa annettu tuki koulutuksen, työnohjauksen sekä kehit-

tämispäivien tuen muodossa olivat tärkeitä, jotta työryhmä vallinneessa tilanteessa ja

kyseisellä työryhmällä löysi yhteisen tehtävän ja pystyi ottamaan omat voimavarat käyt-

töön. Prosessissa näkyi selkeästi rakenteiden ja toisaalta rajojen merkitys työyhteisössä.

Jos niihin ei panosteta ja selkeitä vastuita ei määritellä, perustehtävä kärsii. Reflektoin-

nin mahdollistaminen selkeästi rajatuilla työyhteisön foorumeilla on uuden moniam-

matillisen työyhteisön rakentumisen edellytys. Mielenkiintoista prosessissa oli myös

alkuvaiheessa (loppukevät, kesä, alkusyksy 2000) se, että koulutusta annettiin ulkopuo-

listen asiantuntijoiden toimesta, mutta työryhmän reflektoiviin tilanteisiin ei varattu

aikaa. Työntekijöiden osaaminen ja kokemus eivät työn aloitusvaiheessa tulleet näky-

väksi yhteiseksi jaetuksi tiedoksi, eikä yhteisesti hyödynnetyksi. Juutin (2001) mukaan
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osaamista voidaan parhaiten kehittää mahdollistamalla yhteinen keskustelu työyhtei-

söissä.

Työnohjauksessa ja kehittämisen eri foorumeilla on tärkeä täsmentää työskentelyn

tavoitteet. Tässä prosessissa työnohjaus ja kehittämispäivät palvelivat molemmat koko

työyhteisön kehittämistä. Työnohjaus oli selkeästi kehittämistyön palveluksessa, kuiten-

kin niin, että siellä tutkittiin työryhmän jäsenten tunteita suhteessa asukkaisiin ja työ-

ryhmään merkityksellisissä tilanteissa. Työnohjauksessa oli alusta asti selkeät toiminnan

rakenteet työryhmän dialogin mahdollistaen. Tämä toimi rakenteiden osalta eräänlaise-

na mallina myös kehittämispäivien työskentelylle. Kehittämispäivillä keskityttiin am-

matillisen tiedon pohjalta työskentelyyn, pelinsääntöjen ja sopimusten tekemiseen sekä

tehtiin yhteisiä päätöksiä. Kehittämispäivät olivat selkeitä konkreettisen suunnittelun

paikkoja, joissa konkreettisesti tehtiin näkyväksi mm. asukkaitten hoitopolku ja palvelu-

prosessit, asiakasohjausmallit, dokumentoinnin välineet, tiedottamisen välineet ja tavat,

osaamiskartoitus, koulutustarpeet.

Havaitsin, miten tärkeää on koko tutkimusprosessin ajan reflektoida ja tehdä ky-

symyksiä itselleni ja aineistolleni (Silverman 2005, 153). Se oli toisaalta itselleni tärkeä

tapa toimia myös työnohjaajana. Osallistuvana havainnoijana toimin myös intuitioni

mukaan. Olen analyysiprosessin aikana ”ulkoistanut” intuitiotani kirjoittamalla sen luki-

jalle nähtäväksi tunnistaessani työnohjauksen ilmiteemat ja tunneteemat. Etenin proses-

sissani aineistoni kuuntelemiseen, lukemiseen ja tiivistämiseen, minkä kautta sain myös

intuitiivista varmuutta aineiston jäsentymisestä. Vasta tämän jälkeen pystyin aloitta-

maan aineiston analyysin kysymällä aineistolta tarkentavia kysymyksiä. (Ehrnrooth

1995.)

Yhteiskunnallinen ympäristö, organisaation missio sekä kyseisen projektin tavoit-

teet ovat yhteydessä työryhmän eetoksen etsintään sekä yhteisyyden diskursseihin.

Työn ja toiminnan mahdollistaminen, sekä asiakkuuden ja työn diskurssit ovat yhtey-

dessä yhteisyyden diskurssien syntymiseen. Sosiokulttuuriset tekijät ovat yhteydessä

kaikkiin työryhmän luomiin merkityksiin yhteisyydestä, työstä ja sen mahdollistami-

sesta. Työryhmän vuorovaikutuksessa rakentuvat yhteisesti jaettujen merkitysten voi-

daan ajatella olevan toisistaan riippuvaisia, ne eivät ole olemassa ilman toisiaan.
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10 POHDINTA JA ”LOPPUTARKASTUS”

Tämä tutkimus on osa rakennusprojektia, joka käynnistyi yhden asiakasryhmän toi-

veesta saada itselleen sellaista palvelua sosiaali- ja terveydenhuoltojärjestelmältä, jota ei

vielä vuonna 1999 ollut. Palvelua ryhtyi rakentamaan organisaatio, joka omalla toimin-

nallaan on vuosikymmeniä vastannut niiden ihmisten hätään, jotka syyllisyyden ja

häpeän vuoksi ovat joutuneet syrjään yhteiskunnassa.

Projektin rakenteessa organisaatiossa ryhdyttiin rakentamaan uutta yksikköä, joka

nimettiin hoitokodiksi hiv-positiivisille ja aidsia sairastaville henkilöille. Toiminnan

lähtökohtana oli palvelujen tarvitsijoiden kuuleminen, aito moniammatillinen yhteistyö

sekä ammatillinen verkostotyö. Projektissa tehdyn selvitystyön tuloksena hoitokoti

suunniteltiin osaksi asumispalvelujen kokonaisuutta.

Tutkimusprosessissa minulla on ollut mahdollisuus löytää vastauksia siihen, miten

uusi moniammatillinen työyhteisö rakentuu tehostetun asumispalvelun yksikössä ja

toisaalta, miten sen rakentuminen mahdollistetaan. Osallistuin kyseisen projektin perus-

tamistyöryhmän työskentelyyn vuoden ajan sekä suunnitteluryhmän työskentelyyn,

mikä oli jatkoa perustamistyöryhmän työlle. Työskentelin moniammatillisen työryhmän

kanssa kahden vuoden ajan työryhmän työnohjauksissa sekä kehittämispäivissä.

10.1 Kysymyksillä rakentaminen

Tehtäväni tässä tutkimusprosessissa on ollut jäsentää uuden moniammatillisen työyh-

teisön rakentamis- ja rakentumisprosessia pienyhteisönä sekä tehdä se näkyväksi osal-

listuvana tutkijana kysymällä: Miten uusi moniammatillinen työyhteisö rakentuu? Saa-

dakseni kokonaiskuvan aineistosta, oli tärkeää hahmottaa, mitkä ovat olleet työyhteisön

ne uutta luovat pysähtymiskohdat prosessin aikana. Arvokasta ja ainutlaatuista aineis-

toa kuunnellessani ja lukiessani kysyin: Millaisia diskursseja työryhmä rakentaa vuoro-

vaikutuksessa työnohjaustilanteissa? Kysymys on rakentumis-prosessin kannalta oleel-

linen. Aineistosta on mahdollista tunnistaa, mitkä ovat työryhmän toimintaa kannatte-

levia rakenteita sekä miten työryhmä toimii ja sanoittaa omaa työtään prosessin eri

vaiheissa organisaatiossa ja ammatillisissa verkostoissa.

Työnohjaustilanteissa tutkin työryhmän tuottamia merkityksiä moniäänisessä vuo-

rovaikutuksessa. Etsin vastausta kysymykseen, miten työryhmän yhteisyyden diskurssit
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rakentuvat työnohjaustilanteissa, joissa työryhmä tutki omaa työtään jaettujen kokemus-

ten ja tunteiden kautta. Reflektoimalla omaa työtään työryhmä rakensi omaa yhteisyyt-

tään, ”meisyyttään”, jota se peilasi suhteessa toisiin. Kysyin aineistolta myös miten työ-

ryhmä positioi itsensä suhteessa toisiin.

Edellisten kysymysten avulla kokosin prosessuaalisen osallistuvan havainnointini

pohjalta aineiston, jota analysoimalla rakensin tietoa siitä, mikä on työn eetos työryh-

mässä. Mikä on työryhmän tavoittelema hyvä työssä ja työyhteisössä?

10.1.1 Palveluasumisyksikön perustaminen ja työ rakennustelineillä

Tunnistin aineistosta uuden moniammatillisen työryhmän rakentumisen muutoskohdat,

jotka olivat tulkintani mukaan työryhmässä uutta luovia hetkiä, joissa kyseenalaistettiin

olemassa olevaa ymmärrystä ja samalla luotiin uusia merkityksiä ja toimintapoja

(Gergen 1999, 116). Uuden toiminnan aloittaminen projektin rakenteessa oli tässä

prosessissa merkityksellistä. Projektin perustamistyöryhmän työ ensimmäisen puolen

vuoden ajan ennen yksikön toiminnan käynnistymistä, oli merkittävä alku prosessissa.

Uuden toiminnan käynnistyminen alkaa useissa organisaatioissa projektiluontoisena ja

niihin saadaan usein myös erillisrahoitusta. Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiot,

samoin kuin alan kouluttajat, ovat uskoneet projektien luovaan voimaan jo vuosikym-

menen ajan. Projekteilla koetaan olevan merkittävät mahdollisuudet tuottaa uutta tietoa,

kehittää ja muuttaa toimintaa sekä tukea oppimista työssä ja työyhteisöissä. (Jalava ja

Virtanen 1998, Vesterinen 2001.) Organisaatioilla ja työyhteisöjen uutta luovilla projek-

teilla onkin ollut mahdollisuus saada rahoitusta sekä kansallisista (esimerkiksi Veto-,

Kesto-, Noste- sekä Tykes-ohjelmasta) että eurooppalaisista kehittämisohjelmista (ESR-

tavoiteohjelmat).

Projektiluonteinen työ saattaa olla organisaatioissa kuormittavaa mm. tiukentuvan

aikataulun vuoksi, mikä voi olla este aidolle kehittämistyölle työyhteisöissä – ihmiset

tarvitsevat aikaa valmistautua. Projektityö saattaa projektin toimijoille olla myös yksi-

näistä. Projektin vastuuhenkilöllä on usein merkittävä, muita toimijoita motivoiva, usein

suostuttelevakin tehtävä. Jalava ja Virtanen (2000, 92, 166–168) painottavat, miten tär-

keää projektin vastuuhenkilölle on  tietoisesti ottaa  etäisyyttä toimijoihin ja erillisyyden

sietämistä. Hän saattaa joutua myös kohtaamaan vastustusta uutta kohtaan tai muuten

voimakkaita tunteita. Tuolloin on tärkeää, että projektin alusta asti on pohdittu projek-

tille tukimuodot (esimerkiksi vertaistuki, työnohjaus, koulutus) ohjausryhmätyösken-

telyn lisäksi. Tässä prosessissa aikataulua asukkaitten muuton osalta aikaistettiin, mikä

hämmensi työryhmää ja työ koettiin kaaoksena. Emme voi tietää, olisiko tunne kaaok-

sesta tullut vaikka työ olisi aloitettu alkuperäisessä aikataulussa. Asukkaiden muuttaessa
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yksikköön kesäaikana työryhmä koki jääneensä myös yksin, ilman tukea, koska muut

toimijat olivat lomilla.

Tässä tutkimuksessa on kyse myös kehittämistyöstä, joka fokusoituu työryhmän

työn kehittymiseen ja kehittämiseen. Prosessissa on tullut näkyväksi toimijalähtöinen

prosessikehittäminen, joka näkyi muutoksessa elämisenä, muutoksen tuottamisena sekä

osallistujien vahvistamisena ja osaamisen tukemisena. Työ perustui prosessin toimijoi-

den yksilöllisiin työorientaatioihin ja asiantuntemukseen. (Murto 1995, 32–42.) Toi-

saalta uuden moniammatillisen työyhteisön rakentumiselle sinänsä ei asetettu tavoit-

teita ulkopuolelta, vaan työryhmä itse asetti itselleen tavoitteet ja arvioi niitä jatkuvasti

työtään reflektoiden (vrt.  Seppälä-Järvelä 1999).

Suunnittelutyön ja perustamistyön jälkeen seuraava muutoskohta liittyi työryh-

män työn aloittamiseen ja asukkaiden muuttamiseen yksikköön. Merkinnät raportti-

vihoissa ja työntekijöiden päiväkirjamerkinnät kuvasivat työryhmän työtä arjessa yksi-

kön aloittaessa toimintansa.

Asukkaat osoittautuivat hyvin heterogeeniseksi joukoksi ihmisiä, ”suuriksi per-

soonallisuuksiksi”, joilla oli hyvin erilaisia tarpeita. Asukkaitten moninaisuus sekä

kokemukset omasta elämässä asettivat haasteet moniammatillisuudelle työryhmässä.

(Vrt. Hyvönen 2004.) Työryhmä yritti vastata kaikkien asukkaitten tarpeisiin ja pohti,

mistä työssä on kysymys: hoidosta ja hoivasta, satunnaisesta avusta ja palvelusta,

ohjauksesta ja tuesta? Käsitteet hoitokoti ja asumispalvelut hämmensivät sekä perusta-

mistyöryhmän että työryhmän ajatuksia perustehtävästä. Tutkimusprosessin aikana

todentui se, että työntekijöiden sitoutuminen työyhteisön hoitoideologiaan tapahtuu

osallistumalla ja yhteisessä dialogissa eikä ”ylhäältä” annettuna (vrt. projektin perusta-

mistyöryhmän työ) ja valmiiksi ennalta ajateltuna.

Työryhmän yhteinen tehtävä oli tukea asukkaiden osallisuutta yhteisössä ja yksi-

kön ulkopuolella arjen eri tilanteissa. Tämän vuoksi olikin hämmentävää havaita, että

työryhmältä odotettiin sitoutumista sellaiseen, jota he eivät itse olleet suunnitelleet. Voi-

sikin tulkita, että perustamistyöryhmä oli syrjäyttänyt työryhmän hyvää tarkoittavalla

ajatuksella: Ajattelutyö on tehty, nyt voi työ alkaa. Toisaalta työskentelyprosessissa

kaikki toimijat olivat yhtä mieltä siitä, että työyhteisön toiminnan edellytyksenä on

työryhmälle selkiytynyt perustehtävä, joka nousee organisaation arvoista ja visiosta

sekä yhteistyöverkostoista. Sitä, millaisen prosessin kautta tämä tapahtuu, ei tiedetty.

Työnohjauksen ja kehittämispäivien aloittaminen oli työryhmälle merkityk-

sellistä sen lisäksi, että työn arjessa hahmottuivat raporttien ja viikkopalaverien merki-

tys työtä selkiyttävinä rakenteina. Työn alkaessa kesällä 2000 yhteisiä keskustelun

paikkoja oli raporttivihon ja viikkopalaverivihon pohjalta tarkasteltuna vähän. Raportti-

vihko toimi viestien ja ajatusten välittäjänä, mikä oli merkittävä ”foorumi” sinänsä. Sen

kautta työntekijät tulivat näkyviksi omien ajatustensa, osaamisensa ja kysymystensä
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kautta. Raporttivihoissa oli löydettävissä myös satunnaista kirjallista vuorovaikutusta,

joka palveli työryhmää työn arjessa tuolloin.

Työryhmän koulutus hiv-infektioon ja sen hoitoon aloitettiin heti työryhmän aloit-

taessa työnsä. Tietoinen työryhmäntyöskentelyn tukeminen jäi syksyyn. Työskentely-

prosessi on osoittanut, että koko työryhmälle suunnattu koulutus sekä samanaikainen

oman työn reflektointi rakentavat työyhteisön yhteisyyttä.

Työnohjaus oli selkeästi paikka työryhmän työstä nousseille tunteille, työtunteille

(vrt. Molander 2003). Työryhmä asetti itse työnohjaukselle tavoitteet, jotka olivat

samalla tavoitteita myös arjen työhön. Työnohjaus toimintana oli yksi malli siitä, miten

rajoja voidaan työyhteisön toiminnassa laajemminkin asettaa. Lähtökohtana oli kuiten-

kin työryhmän jäsenten oma itsensä johtaminen, minkä avulla rajat selkiytyivät koko

työryhmässä. Työskentelyn jäsentyminen työnohjauksessa peilaantui työskentelyn

jäsentymiseen työyhteisössä. Näin jokainen työryhmän jäsen toi oman kokemuksensa ja

tietämyksensä ryhmään myös rajojen osalta, jolloin luotiin uusia yhteisiä käytäntöjä ja

toimintatapoja työhön. Tähän liittyy Loppelan (2004) mukaan uuden organisatorisen

tietämyksen luominen, mikä edellyttää äänettömän yksilöllisen tietämyksen muunta-

mista yhteisesti jaetuksi tiedoksi vuorovaikutuksessa ryhmässä ja työyhteisössä. Uusi

tietämys voikin syntyä ryhmässä kokemusten jakamisessa. (Loppela 2004, 71.)

Työryhmän kehittyminen ja voimaantuminen näkyivät yhä enenevässä määrin

prosessin edetessä. Aikuinen tapa tehdä työtä, rajojen tunnistaminen ja vastuun otta-

minen tulivat näkyväksi. Työnohjauksissa prosessi tuli näkyväksi. Tutkimus- ja kehittä-

mistyön jatkuva vuoropuhelu oli näkyvää. Uuden työn aloittaminen ja kehittäminen

käsitteenä oli työryhmälle raskasta. Samoin perustehtävän muuttuminen heti vuoden

2000–2001 vaihteessa herätti tunteita ja jopa vastustusta. Työryhmässä etsittiin tapaa

jakaa vastuuta eri asukasryhmien kohdalla. Hiv-asukkaiden kohdalla ammatillinen ver-

kosto oli luotu, samoin sas-asukkaiden kohdalla. Katkaisuhoitoon tulevien ihmisten

tukiverkosto muotoutui keväällä 2001.

Yhteistyö ja vaikuttaminen näkyivät työryhmässä sen jäsentäessa yhteistä perus-

tehtäväänsä. Projektin päättyminen oli merkittävä muutoskohta. Työryhmälle tuli voi-

makas tunne siitä, että se on nyt omillaan ja voi aidosti itse kehittää omaa toimintaansa.

Tämä on mielenkiintoinen tulos, olihan projekti käynnistynyt uuden toiminnan käynnis-

tämiseksi ja ajateltu myös työryhmän tueksi. Jään edelleen tutkijana kysymään, mikä

projektin aikaisessa työssä sitoi työryhmää ja osin esti työryhmää ottamasta omaa

osaamistaan käyttöön?
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10.1.2 Kantavat rakenteet ja työ uudessa moniammatillisessa
työyhteisössä

Projektin perustamistyöryhmän keskusteluissa työryhmän tehtäväksi määriteltiin hoita-

minen kodissa (hoitokoti). Toisaalta toiminnan lähtökohdaksi nimettiin kotihoito ja

asukkaiden kokonaisvaltainen tukeminen arjessa. Perustamistyöryhmässä päätettiin

myös, että yksikössä on mahdollisuus lyhytaikaiseen kuntoutusjaksoon kodin ja sai-

raalahoidon välillä sekä pitkäaikaiseen asumiseen. Palveluja ja lisäresursseja suunnitel-

taessa valmiudet saattohoitoon huomioitiin. Tämä kaikki integroitiin laajempaan asu-

mispalvelujen kokonaisuuteen. Tarkoitus oli, että asukkaat saavat kaiken tarvitsemansa

avun ja tuen samasta yksiköstä. Tällä vastattiin sen hetkiseen palvelujärjestelmän

haavoittuvuuteen tuottaa asiakaslähtöisiä palveluja hahmottamalla ihmisen tilanne mah-

dollisimman kokonaisvaltaisesti.

Yksikölle suunniteltu ideologia ja työn arki olivat prosessin alussa kuin kaksi

eri maailmaa. Asukkaiden kohtaamistilanteiden kautta tulivat näkyväksi hyväksymi-

sen, arvostuksen ja luottamuksen diskurssit. Työn diskursseina oli tunnistettavissa

kotityön, ammatillisen työn ja verkostotyön diskurssit. Ammatillisen työn sisäl-

töinä työryhmä pohti asukkaiden kohtaamista ja tukemista, sairaanhoitoa ja

lääkehoitoa sekä osaamista.

Hoitokoti-ajatus työpaikkana oli työryhmän jäsenillä selkeimpänä heidän aloit-

taessa työtään. Tulkintani mukaan tämä myös ohjasi koko työryhmän orientaatiota

työssä samoin kuin yhteisen kielen löytämisessä. Kun työvälineeksi nimettiin hoito- ja

palvelusuunnitelma ja yhdeksi toimintamuodoksi omahoitajajärjestelmä oli vahva mieli-

kuva työstä luotu. Hoito- ja hoivatyön kieli oli vahvaa. Asukkaitten elämää ja päivittäi-

siä tilanteita tarkasteltiin sen mukaan, millaista kokonaisvaltaista, jatkuvaa apua, hoivaa

tai hoitoa he tarvitsivat työryhmän mielestä. Prosessin alkuvaiheessa asukkaitten ja työ-

ryhmän välinen suhde oli huolenpitosuhde ja joidenkin asukkaitten kohdalla hoitosuhde.

Työryhmälla oli mahdollisuus asukkaitten kokonaisvaltaiseen huolenpitoon tai hoitoon.

Kysymys oli siitä, kuka asukkaan huolenpidon tai hoidon tarpeen määritti. Alkuvai-

heessa työryhmä ”tiesi paremmin”.

Merkityksellistä tässä tutkimuksessa on se, miten työryhmä hahmotti oman työnsä

sisältöä. Mitä oli hoivatyö arjessa kun pohditaan kotihoidon, asumispalvelutyön ja sai-

raanhoidon yhteneväisyyksiä ja eroja. Juhila (2006) pohtii hoivan ja huolenpidon käsi-

tettä Tronton (1994) sekä Daviesin (1995) määritelmistä käsin. Tronton (1994) mukaan

hoiva on konkreettisiin tekoihin johtavaa välittämistä ja siihen liittyy hänen määrittele-

mänsä vastuurationaalisuus. Kysymys on ihmisten välisissä vuorovaikutustilanteissa

herkästä ja joustavasta toiminnasta, joka ylläpitää arjen jatkuvuutta. Vastakohtana on
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tiukasti sääntöihin ja päämääriin sidottu toiminta (Anttonen 1997). Kysymys on läsnä-

olosta, välittämisestä ja sitoutumisesta kuten myös Davies (1995) hoivan määrittelee.

Daviesin (1995, 18-19) mukaan hoivassa on kyse fyysisestä, henkisestä ja emotionaa-

lisesta omistautumisesta toisen tarpeille sekä sitoutumisesta toisen hoitamiseen, kasvuun

ja parantamiseen. Davies painottaa ”vain olemista” toiselle sekä käytettävissä olemista

niin, että toinen sen tietää samoin kuin tilanteen seuraamista ja tarkastamista samoin

kuin vastaamista ja tulemista silloin kun kysytään ja tarvitaan. Tämän työryhmä oivalsi

prosessin aikana pohtiessaan ”aktiivista tyyräämistä” osana omaa työtään. Pysähtymi-

nen asukkaitten kanssa ja ”vain oleminen” antoi asukkaille kokemuksen siitä, että heitä

kuunnellaan. Oivaltaminen vapautti työryhmän toimimaan uudella tavalla. Haasteena oli

viestittää asukkaille, että työntekijät ovat asukkaita varten. Tämä työskentely vapautti

työryhmässä uudenlaisen olemisen tilan, joka näkyi asukkaiden tulemisessa yhteiseen

tilaan ja osallistumiseen. Tähän tarvittiin puolin ja toisin aikaa.

Daviesin (1995) mukaan hoivatyössä ei aina tarvita kuuntelemista tai edes fyysistä

läsnäoloa. Oleellista on se, että toinen tietää saavansa itselleen sen, mitä kulloinkin

tarvitsee. Terveys määrittyy jokapäiväisen elämän voimavaraksi (World Health

Organization 1986), jolloin painotetaan ihmisen sosiaalisia ja persoonallisia voima-

varoja sekä fyysistä toimintakykyä. Tämä ohjaa hoitotyön tekijää ihmisen kokonais-

valtaisen suorituskyvyn ylläpitämiseen ja vahvistamiseen. Hoitotieteellinen tutkimus

korostaa ihmisen omaa osallistumista terveytensä ylläpitämiseen ja edistämiseen samoin

kuin ihmisen subjektiivista kokemusta. Terveys nähdään edellä mainitusta näkökul-

masta ihmisen henkilökohtaisena voimavarana ja kykynä (fyysinen, psyykkinen, emo-

tionaalinen, henkinen ja sosiaalinen). Terveyteen voi kuulua myös sairaus. Terveyden

edistäminen on edellisen mukaan ihmisen oman toiminnan ja päätöksenteon ohjaamista,

vahvistamista ja tukemista yksilön kannalta myönteiseen suuntaan. (Lauri ja Kyngäs

2005.)

Palkallista (yhteiskunnallista) hoivatyötä, josta tässä tutkimuksessa on kyse, voi-

daan Tronton (1994) mukaan tarkastella prosessina. Välittämisessä ja huomaamisessa

(caring about) on kyse siitä, että tunnistetaan hoivan tarve. Tässä prosessissa hiv-

positiiviset alun perin olivat aktiivisia ja havahtuneet hoivan tarpeeseen tietyssä sai-

rauden tai elämänvaiheessa. Myös kunnan sosiaalityöntekijät olivat havahtuneet yhden

syrjäytyneen ihmisryhmän hoivan tarpeeseen. Huolehtiminen (taking care of) vastaa

kysymykseen, miten tarpeeseen voidaan vastata, millaisia palveluita ja toimintoja tar-

vitaan ja kenen on vastuu. Hoivan antaminen (care giving) on kokonaisvaltaista, usein

ruumiillista työtä sisältävää huolenpitoa. Tämä edellyttää tiettyä pätevyyttä hoivan anta-

jalta. Hoivan vastaanottaminen (care receiving) on Tronton mukaan prosessin herkin

kohta. Vastaanottaminen kertoo hoivaprosessin onnistumisesta ja moraalista. (Tronto

1994, 105–108, 127, 137.).
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Työryhmän vuorovaikutuksessa esiin nousseet pohdinnat omasta työstä herättivät

ristiriitaisia tunteita työryhmässä. Terveysalan työntekijöiden aikaisemmassa elämässä

ja työssä rakentuneet ammatilliset identiteetit nostattivat seuraavia kysymyksiä: Mitä on

hoitajuuteni tässä työyhteisössä? Onko se käytettävissä olemista vai hoivan antamista?

Miten ohjaan, vahvistan ja tuen asukkaita heidän kannaltaan myönteiseen suuntaan?

Kuka määrittää, mikä on myönteinen suunta ja mitä on asukkaan itsemääräämisoikeus?

Mitä on terveyden edistäminen työssä? Mitä on kuntouttava työ asukkaitten parissa?

Sosiaalialan työntekijät työryhmässä etsivät koko prosessin ajan omaa työaluet-

taan, omaa ammatillista tilaansa. Prosessin aikana tätä ei suoraan sanoitettu, mutta tilan-

teissa, joissa asukkaiden toimintakyvyn tukeminen arjessa konkretisoitui, sosiaalialan

työntekijät toivat esiin eri vaihtoehtoja ja pohtivat asukkaan tilannetta sosiaalisten suh-

teiden kautta. Juhila (2006) päätyy käyttämään huolenpidon käsitettä sosiaalityössä sillä

perusteella, että hoiva käsittää ruumiillisen, jatkuvaan läsnäoloon perustuvan samoin

kuin epävirallisenkin hoivan. Tätä sosiaalityössä ei tehdä vaikka sosiaalityön huolen-

pidon ulottuvuus sisältää hoivan piirteitä. (Juhila 2006, 155.) Työryhmän työssä so-

siaalialan työntekijöiden ammatillinen orientaatio jäi taustalle ja esiin nousi osaamis-

tarpeita liittyen haastavien asukkaiden hoitoon. Itselle ja ryhmällekin sanoitettu nöyryys

siitä, että ei tiedä, oli yksi merkittävä työryhmän oppimisen lähtökohta. Jatkuva reflek-

toiva keskustelu ja toimintatapojen kyseenalaistaminen oli myös sosiaalialan työn-

tekijöillä vahvaa.

10.1.3 Yhteisyyden rakentuminen

Työryhmän vuorovaikutuksessa tunnistin diskursseja, joiden merkityksen työryhmän

jäsenet jakoivat, eli merkityksistä tuli yhteisiä. Nämä yhteisen ymmärryksen kohdat

tulkitsin yhteisyyden diskursseiksi, jotka tulivat näkyväksi tunteiden jakamisessa.

Haarakankaan (1997) mukaan dialogisessa keskustelussa on kyse yhteisen ymmärryk-

sen kehittymisestä. Se voi olla vähitellen etenevä dialoginen prosessi tai yhteisen

tunnekokemuksen sävyttämä tilanne. Sanoja ei aina välttämättä tarvita. Työryhmässä

syntyi ns. psykologinen yhteys, jossa tunteet, Haarakankaan mukaan, emotionaaliset

merkit, olivat tärkeitä merkityksen välittäjiä. (Haarakangas 1997, 40–41). Toisaalta dia-

logisuus ja yhteinen ymmärrys tarkoittavat aineistoni pohjalta sitä, että työryhmän jäse-

net rohkaistuivat osallistumaan, tuomaan esiin omia kokemuksiaan, kysymään toisiltaan

ja etsimään ratkaisuja yhteiseen työhön. Reflektiivinen keskustelu (Kolb 1984) työryh-

mässä tuotti critical incident -työskentelyn (Flanagan 1954) pohjalta uusia näkökulmia

omaan työhön ja eri tilanteisiin. Työryhmän jäsenet oppivat kuuntelemaan ja ymmär-
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tämään toisiaan – opittiin arvostamaan ja hyväksymään oman itsen ja toisen tapaa olla

ja tehdä työtä.

Vuorovaikutuksessa rakentuvien merkitysten tutkiminen tässä tutkimuksessa

nojaa osin toisen sukupolven Garfinkelin etnometodologiaan samoin kuin Bergerin ja

Luckmanin sekä Gergenin sosiaaliseen konstruktionismiin. Diskurssianalyysi tutkijan

työn kehikkona analyysivaiheessa on mahdollistanut vuorovaikutuksen tutkimisen työ-

ryhmässä, joka on prosessissa tuottanut jaettujen kulttuurisia merkityksiä.

Työryhmän yhteisyyden näkökulmasta työryhmän tuottamat me-diskurssit ovat

keskeisiä. Myös Kvarnströmin ja Cedersundin (2005) tutkimuksessa moniammatillisissä

terveydenhuollon tiimeissä rakennettiin meisyyttä: mitä on ”me” suhteessa ”niihin” ja

”minuun”. ”Me” diskurssia käytettiin määrittämään omaa valintaa olla ryhmän jäsenenä

sekä vaatimaan arvostusta asiantuntijuudessa eri yhteistyötahojen kanssa. Kyseinen

ilmiö tuli näkyväksi myös tässä prosessissa. Me-diskurssin rakentuessa tuli tärkeäksi

myös jaetun tiedon merkitys ja luottamus sekä toisilta oppiminen. Myös asiantuntijuus,

valta ja johtajuus työryhmässä olivat näkyvinä työnohjaustilanteissa.

Henriksson (2007) pohtii ”me” yhteisön suhdetta muuhun maailmaan peilaten sitä

Sennettin (1999) ajatuksiin. Syntyykö ”me” – ”meisyys” tilanteissa, joissa yhteisö on

muuta ulkopuolista maailmaa vastaan. Tämä näyttäytyi prosessin alussa, kun työryh-

mällä oli voimakkaita tunteita projektin toimijoita kohtaan. Sennetin mukaan yhteisön

sisäisellä solidaarisuudella on mahdollisuus syntyä vasta kun sisäiset erot on tunnistettu.

Oleellista on tunnistaa, kenen äänet yhteisössä kuuluvat. (Sennett 1999.)

Yhteisyys työryhmässä oli tunnistettavissa tietämisen ja vastuun diskurssien

kautta. Analyysissäni tunnistin työryhmän tietämisen diskurssin osana yhteisyyden

diskurssia. Työryhmä etsi oikeaa tietoa eri tilanteissa ja samalla toisiltaan tukea, mikä

näkyi selkeästi ryhmän pohtiessa rajoja työssä tai sairaanhoitoon liittyviä kysymyksiä.

Ryhmän jäsenet oppivat toisiltaan. Erityisesti sairaanhoitajat jakoivat omaa osaamistaan

työryhmässä. Hoitotyön asiantuntijuus linkittyi auktoriteettitietämiseen, mikä lisäsi

hoitotyöntekijöiden valtaa työyhteisössä.

Asukkaiden suostuminen asumiseen ja sääntöihin peilaantuivat myös työryhmän

työhön. Sosiaali-, terveys- ja diakonia-alan ammattilaiset tekivät yhteistyötä ja löysivät

kukin oman paikkansa ja tapansa tehdä työtä. Tähän oli vaikuttamassa jokaisen oma

persoonallinen, ammatillinen ja erikoisosaaminen. Työryhmä sai voimaa onnistumisista,

vaikka äkilliset turvallisuutta uhkaavat tilanteet työyhteisössä: tulipalo, uhkatilanteet

sekä äkilliset elvytystilanteet kuluttivat voimavaroja. Yhteinen kokemus onnistumisesta

oli tärkeää työssä jaksamiselle. Onnistuminen konkretisoitui sellaisten asukkaiden

kanssa, jotka eivät edellisissä hoito- tai asumispaikoissa olleet löytäneet itselleen paik-

kaa, tai olivat muuten olleet ”mahdottomia ” asuttaa. Tätä kautta työryhmä oppi myös

asukkailta  – huomaamattaan.
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Vastuu työryhmässä kehittyi yksilöllisen vastuunoton kautta. Työryhmä löysi

yhteiset pelinsäännöt, joiden pohjalta he pystyivät tekemään asukkaita koskevia pää-

töksiä sekä perustelemaan niitä asukkaille ryhmäpäätöksinä. Tämä helpotti yksittäisen

työntekijän oloa. Luopuminen liittyi työryhmässä työryhmän muutoksiin, jolloin jotkut

työryhmän jäsenet vaihtoivat työpaikkaa. Luopuminen suhteessa asukkaisiin oli kui-

tenkin merkittävämpää. Asukkaiden erilaiset kuolemat herättivät voimakkaita tunteita,

joiden kautta luopumisista tuli työryhmälle voimavara työhön.

Sosiokulttuuriset tekijät, joista fyysiset ja toiminnalliset rakenteet olivat selkeim-

piä, tukivat työyhteisön rakentumista. Vuorovaikutusrakenteet taas liittyivät eri toimi-

joiden välisiin suhteisiin. Projektivaiheen aikana työryhmän voimakas kokemus ”niistä

toisista” johtui vuorovaikutusrakenteista ja yhteisen kielen puuttumisesta ajoittain. Valta

oli läsnä kaikissa tilanteissa työyhteisössä. Se korostui työryhmän kokemuksissa suh-

teessa omaan esimieheen, koko työyhteisön esimieheen, projektin toimijoihin ja orga-

nisaation toimijoihin. Näkyvänä valtakysymykset olivat myös verkostotyössä, jossa

asukkaiden ongelmia määrittelivät ne asiantuntijat, jotka olivat kyseisiä ihmisiä yksik-

köön asuttaneet.

10.1.4 Mahdollistava johtaminen

Työryhmän työn mahdollistaminen tuli näkyväksi johtamisen, työnohjauksen ja osaa-

misen diskursseissa. Johtajuus rakentui työyhteisön rakentumisen myötä. Rajoja etsivä

ja toisaalta innostava johtaminen näyttäytyi tammikuuhun 2002 saakka. Tuolloin esi-

mies ja hänen työparinsa löysivät yhteisen tavan johtaa työyksikköä määrittämällä yh-

dessä työryhmän kanssa roolit ja vastuut työssä. Rajojen tunnistaminen itsessä ja suh-

teessa asukkaisiin, työryhmässä sekä työyhteisössä oli jatkuva prosessi, jonka voi aja-

tella jatkuvan edelleen. Jokainen työryhmän jäsen oppi omista kokemuksista elämässä

ja työssä, mikä perustuu laajemmin siihen, että ihminen on aktiivinen tiedon konst-

ruoija, oppija. Ihminen oppii itsestään ja toisista ryhmän jäseninä ja ammattilaisina vuo-

rovaikutustilanteissa. Oppiminen yksilöllisenä prosessina konkretisoituu Kolbin (1984)

oppimisen syklikuvaukseen (kokemus – reflektio – kognitio -toiminta). Tässä tutki-

musprosessissa mielenkiinto oli yhteisöllisessä prosessissa ja sosiaalisessa vuorovai-

kutuksessa. Perusteita voikin löytää Nonakan ja Takeuchin (1995) tutkimuksesta, jossa

he tarkastelevat oppimista yksilöllisen tiedonmuodostumisprosessin lisäksi yhteisölli-

senä prosessina painottaen organisaatioiden tiedon luomisprosesseja. Prosessissa toden-

tuu ajatus siitä, että uutta tietoa luodaan organisaatiossa ja työyhteisössä myös sisältä

ulospäin. (Nonaka ja Takeuchi 1995.)
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 Johtamisen rakentuminen (Gergen 2003b) näkyi prosessissa, jossa esimies rakensi

omaa johtajuuttaan työryhmän yhteisöllisessä dialogissa. Samalla kun työryhmän jäse-

net oppivat kuuntelemaan ja antamaan tilaa toisilleen, myös ryhmän esimies oppi itses-

tään (vrt. Juuti 2005)5. Esimiestyö oli prosessissa ajoittain hyvinkin yksinäistä ja itse

johtamiseen liittyi paljon tunteita. Projekti mahdollisti säännölliset keskustelut projektin

perustamistyöryhmässä ja oman esimiehen kanssa keskusteluja oli säännöllisesti, mikä

tuki esimiehen johtajuutta.

Siitosen (2001) mukaan työyhteisön arvotaustalla ja eettisellä perustalla on suuri

merkitys hyvinvoinnille. Esimiehet ovat avainasemassa luomassa ihmistä kunnioittavaa

ja arvostavaa, voimaantumisen ja hyvinvoinnin mahdollistavaa kulttuuria. Yksittäisten

työntekijöiden ja yhteisön arvot, päämäärät ja osaaminen, odotukset ja toimintatavat

ovat toisiinsa kytkeytyneitä.

Työryhmän osaaminen ja aikaisempi työkokemus oli monipuolista. Ääneen lau-

suttu moniammatillisuus antoi mahdollisuuden jokaiselle tuoda esiin omaa osaamistaan.

Kuitenkaan osaamisen johtaminen osana esimiestyötä ei näyttäytynyt selkeästi proses-

sissa. Koko työryhmän jäsenten osaaminen tuli osin näkyväksi työyhteisössä syksyllä

2001. Tuolloin työryhmä mietti, mitä osaamista vielä tarvitaan työryhmän ulkopuolelta,

mikä liittyi tuleviin rekrytointeihin. Toisen kerran koko työryhmän osaaminen tuli koko

työryhmälle tietoon ja yhteisesti jaetuksi, kevään 2002 työskentelyssä. Tällöin osaa-

misen johtaminen konkretisoitui siten, että työryhmän sisäistä osaamista suunniteltiin

jaettavaksi sekä hahmoteltiin täydennyskoulutusaiheita. Työskentely liittyi myös tule-

viin kehittämiskeskusteluihin valmistautumiseen. Mielenkiintoista oli myös se, että työ-

ryhmän jäsenistä osa aloitti uuden tutkintoon johtavan koulutuksen täydentääkseen

osaamistaan ja tullakseen ”enemmän moniammatilliseksi”. Jäänkin kysymään, miksi

oma kokemus ja sen hetkinen ammatillinen osaaminen ei riittänyt? Miksi haluttiin

kouluttautua sellaiseen ammattiin, joiden edustajia työryhmässä jo oli, esim. sairaan-

hoitajaksi. Eikö sosionomin tai lähihoitajan osaaminen työryhmässä riittänyt?

Uuden moniammatillisen työyhteisön elämän kannalta merkitykselliset ja yhtei-

syyttä rakentaneet uutta luovat hetket voidaan nimetä pysähtymispaikkoina työskentely-

prosessissa (kuvio 15). Kyseiset hetket tai niiden kautta alkavat prosessit ovat

johtamisen kannalta merkittäviä.

                                                  
5 Juuti P (2005): Johtavuus ja työnohjaus. Diakonia-ammattikorkeakoulu, Luentomoniste 25.5.2005.
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Kuvio 15. Uuden moniammatillisen työyhteisön rakentuminen pysähtymispaikkoina –
uutta luovat hetket prosessissa

Prosessin uutta luovat hetket olivat: projektin käynnistyminen ja perustamistyö,

työryhmän työn aloittaminen, työnohjauksen aloittaminen, työnohjausprosessissa yh-

teisten arvojen löytäminen ja yhteisen perustehtävän hahmottaminen, tietämisen ja

vastuun merkityksen ymmärtäminen sekä mahdollistavan johtamisen näkyväksi tule-

minen. Työnohjauksen aloittamisvaiheeksi tulkitsin viisi ensimmäistä kertaa, mihin

linkittyi työryhmän työ yksikössä työnohjausten välillä. Työnohjausprosessin aloitta-

minen ja moniääninen vuorovaikutus työnohjaustilanteissa olivat mitä suurimmassa

määrin arvokeskustelua, jonka pohjalta työryhmä määritteli omaa perustehtäväänsä.

Yhteisen perustehtävän hahmottuminen työryhmässä liittyi tietämisen ja vastuun

merkityksen ymmärtämiseen ja oli työnohjausprosessia ajatellen aktiivista työskentelyä

(6.–18. työnohjauskerrat). Mahdollistava johtaminen tuli ajoittain prosessin aikana osin

näkyväksi, tosin se sanoitettiin vasta prosessin lopussa 19.–20. työnohjauskerta), jossa

arvioitiin työnohjausprosessia ja se päätettiin.

Rajojen etsiminen ja niiden löytäminen ovat olleet koko prosessissa keskeistä,

minkä kautta työryhmän jäsenet ovat oppineet tunnistamaan omia henkilökohtaisia

rajojaan, rajoja työssä ja työyhteisössä. Oman itsen johtajuuden kehittyminen on ollut

merkittävää työryhmän jäsenten työssä, mikä on rakentanut johtajuutta koko työyh-

teisössä. Asiantuntijatiedon kyseenalaistaminen asukkaiden eri tilanteissa on prosessissa

nähtävissä samalla kun työryhmän jäsenten luottamus tässä ja nyt – tietoon on kasvanut.

Projektin käynnistäminen
ja perustamistyö

Työryhmän työn
aloittaminen

Työnohjauksen
aloittaminen

Yhteisten arvojen
löytäminen

Yhteisen perustehtävän
hahmottaminen

Tietämisen ja vastuun
merkityksen

ymmärtäminen

Mahdollistavan johtamisen
näkyväksi tuleminen

MONIAMMATILLINEN
TYÖRYHMÄ

Kuunteleminen
Tässä ja nyt tieto

Rajat
Oma johtajuus
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Työryhmä on rakentanut edellä mainitun prosessin kautta omaa identiteettiään suhteessa

muihin yksiköihin organisaatiossa sekä suhteessa toimijoihin ammatillisissa verkos-

toissa.

10.2 Tutkimuksen luotettavuus

Organisaatiossa, jossa tutkimuksen toteutin, on pitkään käynnistetty uusia hankkeita ja

uutta toimintaa. Oma osallisuuteni prosessissa alkoi projektin perustamistyöryhmästä ja

jatkui uuden työryhmän työnohjaajana. Edustin lähtötilanteessa työryhmälle projekti-

ryhmää ja ”jouduinkin” osoittamaan työryhmälle olevani toisaalta ulkopuolinen tutkija,

työnohjaaja ja kehittäjä, toisaalta yksi projektiryhmän toimijoista. Jokainen työryhmän

jäsen antoi luvan tutkimuksen toteuttamiseen. Työnohjaajana ja tutkijana työskennel-

lessäni olin osallisena työryhmän prosessissa. Tutkijana tein kysymyksiä ihmisenä ja

naisena, sairaanhoitajana, opettajana ja työnohjaajana, jonka kautta olen rakentanut

omaa osallistuvaa tutkijuuttani. Tässä vaiheessa voisi kysyä, voiko kukaan muu tehdä

samoja tulkintoja tutkimusprosessista kuin minä tässä ja nyt?

Perttula (1995) määrittelee kokemuksen tutkimuksen luotettavuutta sen mukaan,

miten johdonmukainen se on. Tutkimusprosessin reflektointi ja sen kuvaus tutkimuk-

sessa ovat myös luotettavuuden kriteereitä. Kontekstisidonnaisuus ja tavoiteltavan

tiedon laatu sekä aineistolähtöisyys tulee olla perusteltua, samoin eri metodien yhdis-

täminen. Se, miten tutkija liittyy tutkijayhteisöön subjektina ja on vastuullinen, on

luotettavuuden kannalta merkittävää. Tarkastelen tutkimusprosessin luotettavuutta tutki-

muksen lähtökohtien, aineiston, metodien ja tutkijan kontekstuaalisen toimijuuden,

työnohjaajuuden sekä reflektion näkökulmista.

10.2.1 Tutkimuksen toteutus ja tutkija toimijana

Toimintatapani tutkimusprosessissa nojautui induktiiviseen lähestymistapaan kuun-

nellen työryhmän jäseniä, heidän tunteitaan ja ajatuksiaan asukkaista, työstä ja

jaksamisesta. Sekä työnohjaajana että tutkijana voin tutkimusprosessia arvioidessani

kysyä: Kuulinko oikeasti mitä työryhmän jäsenet eri tilanteissa viestittivät puheellaan,

eleillään, ilmeillään, tekstillään? Havainnoin työryhmän toimintaa työnohjaustilanteissa

sekä kehittämispäivien aikana. Minulla oli mahdollisuus osallistuvana tutkijana tehdä

kysymyksiä eri tilanteissa. Kysymykseni olivat eittämättä väliintulo tilanteeseen, toi-

saalta kysymättä jättäminenkin oli sitä, unohtamatta omaa persoonallista tapaani olla

läsnä (non-verbaalinen vuorovaikutus).  Arvostava lähestyminen kysymysten kautta oli
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yksi merkittävä tekijä prosessissa. Kysymyksillä on voimaa suunnata työryhmän dis-

kurssia voimavaralähtöisesti tai ongelmalähtöisesti.  Olin tästä tietoinen itse työnohjaus-

prosessin aikana. Tutkijana tein viime kädessä tulkintoja todellisuudesta, joissa olin itse

osallisena.

Sosiaalinen konstruktionismi ja etnometodologia sekä näkökulmat kokemuksel-

liseen elämällä oppimiseen ja dialogisuuteen ovat antaneet välineitä työryhmän työn

teoreettiseen tarkasteluun prosessin aikana. Etnometodologinen työntutkimus (Heritage

1996) on ollut tienviittana koko prosessin ajan, jolloin tässä ja nyt tilanteet sekä oma

osallistuva toimintani tutkijana ovat olleet keskeisiä aineiston keruussa ja dokumen-

toinnissa.

Koska tutkimukseni kohteena oli koko työyhteisön rakentuminen, keskeistä oli se,

miten käytin eri aineistoja tehdessäni tulkintoja työryhmän prosessista. Osallistuva

havainnointi, päiväkirjat, erilaiset kirjalliset aineistot sekä primääriaineistona työnoh-

jaustilanteet ja työnohjauksen nauhoitukset muodostivat kokonaisuuden, jonka kautta

tein tutkijana tulkintoja ja lopulta johtopäätöksiä uuden moniammatillisen työyhteisön

rakentumisesta. Aineiston analyysissä tunnistin työnohjausprosessista merkitykselliset,

uutta luovat hetket. Tutkijana tavoittelin myös kuvaa siitä, mitä työn arjessa raportti-

vihkojen, viikkokokousvihkojen, muistioiden, kehityskertomusten ja päiväkirjojen pe-

rusteella oli tapahtunut. Näiltä osin erilaiset aineistot kävivät keskinäistä dialogia tutki-

musprosessissa. Tämä aineistotriangulaatio lisää tutkimuskirjallisuuden mukaan tutki-

muksen luotettavuutta (Silverman 2005).

Tulkintani mukaan eri aineistojen kautta näyttäytyy yhteiskunnallisten ja organi-

satoristen tekijöiden, sosiokulttuuristen tekijöiden, mahdollistamisen ja työn diskurssien

sekä yhteisyyden diskursseissa luotujen merkitysten välinen yhteys ja vuorovaikutus.

Kuitenkaan tutkimukseni perusteella en voi todeta syy-seuraussuhteita edellisten välillä.

Tutkimusprosessin käynnistyessä oma tutkijan tiedon intressini kohdistui työ-

ryhmän työnohjauksissa tuotettuihin jaettuihin merkityksiin työstä ja yhteisyydestä.

Tämän vuoksi aineistoa ei rikastettu esimerkiksi yksilöhaastatteluilla vaan haluttiin

pitäytyä yhteisöllisen työnohjauksen periaatteiden mukaisessa toiminnassa. Keskeistä

työyhteisön työnohjauksessa on, että työnohjaaja ei tapaa työryhmän jäseniä erikseen

vaan aina ryhmänä. Tässä vaiheessa voi kuitenkin kysyä, olisivatko tulokset olleet

monipuolisempia, jos tutkimukseen olisi liitetty yksilöhaastattelut toisen haastattelijan

tekeminä? Miten kyseiset haastattelut olisivat vaikuttaneet ryhmän dynamiikkaan? Nyt

tulokset perustuvat työryhmän yhdessä tuottamiin merkityksiin työn eetoksesta, työstä

ja yhteisyydestä.

Toimintatutkimuksessa painottuvat tutkimuksen ja kehittämisen tukiroolit eri

tavoin. Usein tutkimusrooli painottuu prosessin alku- ja loppuvaiheessa. Prosessin

keskivaiheilla kehittämisen tukirooli on keskeisin. (Carr ja Kemmis 1986). Tässä tutki-
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musprosessissa yhteinen työ aloitettiin alusta. Omat roolini projektissa syntyivät ja

muuntuivat vuorovaikutuksessa muiden toimijoiden kanssa prosessin edetessä alku-

vaiheesta työskentelyvaiheen kautta päättämisvaiheeseen

Etnometodologia ohjasi minua työskentelemään ja suuntaamaan toimintaani työ-

ryhmän kanssa edeten tilanne tilanteelta, yhteistä suunnitelmaa rakentaen. Etnometo-

dologian mukaan yhteiskunta ja kulttuuri sinänsä ovat prosesseja, joita ihmiset yllä-

pitävät ja ohjailevat. Näin ollen etnometodologian voidaan ajatella olevan ”enemmän-

kin tienviitta kartoittamalle alueelle kuin opaste jo hahmotetusta maastosta”. (Heritage

1996, 9, 18.)

Kuula (1999) problematisoi toimintatutkimuksen kehyksessä tutkijan roolia ei-

auktoriteettina, ei-konsulttina ja ei-eksperttinä. Toisaalta voi ajatella, että tutkijan teh-

tävänä on saada aikaan muutoksia tutkittavassa kohteessa. Toisaalta tutkijalta on kiel-

lettykin muutosta suoraan toteuttava ja johtava rooli. Mielenkiintoista on edelleen poh-

tia, mikä tutkimuksessa ja tutkijan eri positioissa sekä toiminnassa käynnistää muu-

toksen. Onko kuitenkin kyse viime kädessä tutkijan kysymyksistä, jotka käynnistävät

tutkittavissa henkilökohtaisen prosessin antaen tilaa oivalluksille ja sitä kautta uuden

luomiselle? Kuulan aineiston pohjalta toimintatutkimuksissa on usko demokratiaan,

tutkittavien omaan aktiivisuuteen ja kykyyn toteuttaa muutoksia tutkittavissa käytän-

nöissa. (Kuula 1999.)

Työskentelin työryhmän kanssa, mutta kuitenkin etäämpänä, rajalla. Olin yhdessä

työryhmän kanssa tutkimassa heidän työtään ja mahdollistamassa oivallusten ja ideoi-

den syntymisen yhteisessä keskustelussa, dialogissa. Työnohjaajana loin rajat keskus-

telulle: ajan, paikan ja rajat, mikä on dialogin edellytys. (Bakhtin 1981.) Geertz (1973)

kuvaa tutkijaa, joka tietyssä yhteydessä, uskomusten ja ideoiden järjestelmässä jakaa

toimijoiden kanssa todellisuuden ja tulkitsee yhdessä luotuja merkityksiä. Oleellinen

kysymys itselleni tutkijana oli, miten olla samaan aikaan ryhmässä ”sisällä” ja sen ulko-

puolella. Tämä edellytti positioiden vaihtamista tutkimusprosessin aikana ja ulkopuoli-

suuden tunteen sietämistä, elämistä jatkuvassa muutoksen tilassa.

Kulttuurin tutkimuksen (Geertz 1973) emic-käsite (näkökulma kulttuurin sisältä)

näyttäytyy tässäkin prosessissa. Vain yhdessä eläen ja toimien voidaan omaa työtä tehdä

näkyväksi. Oma työnohjaajan positioni mahdollisti työyhteisön rakentumisprosessin

kokemisen ja kuvaamisen sekä tutkijana miten- ja miksi -kysymyksiin vastaamisen.

Mead (1967) määrittää etnografian kulttuurin kuvaamisena ja oppimisprosessina. Tässä

tutkimusprosessissa kyse oli sekä työryhmän että tutkijan, oman itseni oppimis-

prosessista.

Varton (1992) mukaan tutkija on kvalitatiivisessa tutkimusprosessissa väistämättä

osa tutkimaansa merkitysyhteyttä. Tämän vuoksi oleelliset kysymykset itselleni sekä

työnohjaajana että tutkijana olivat: Uskalsinko ja osasinko olla riittävän lähellä työ-
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ryhmää, jotta kuulisin? Osasinko olla riittävän etäällä työryhmästä, jotta pystyisin

tekemään kysymyksiä? Tärkeä kysymys itselleni ja toisaalta tärkeä myös lukijalle on se,

olisinko työnohjaajana tehnyt erilaisia kysymyksiä, jos en olisi taustaltani sairaanhoi-

taja. Toisaalta tutkin työryhmän yhteisödynaamisia ilmiöitä yhteisödynaamisen työnoh-

jaajakoulutuksen saaneena työnohjaajana enkä sairaanhoitajana. Tutkin jatkuvasti

tapaani toimia myös omassa työnohjauksessani, jolloin distanssin säätely oli tietoista ja

itselläni oli mahdollisuus oppia omasta toiminnastani. (Alasuutari 1994, Heikkinen

2001.) Lisäksi työnohjaajan roolia ja toimintaa määrittää aina kulloisenkin työyhteisön

perustehtävä ja asiakkaat, niin tässäkin tapauksessa.

Sekä työnohjaustilanteissa että kehittämispäivissä ohjaajuuteni tuli näkyväksi

työryhmän kanssa kysymysten muodossa, positiivisen ja arvostavan palautteen sekä

vahvistavien kommenttieni kautta. Kehittämispäivissä käytin myös rohkeammin

haastavampia kysymyksiä ja kerroin myös näkemyksiäni liittyen työn kehittämiseen

samoin kuin nostin esiin uutta tietoa kirjallisuudesta ja tutkimuksista. Annoin työ-

ryhmälle työskentelyvälineitä siihen, miten työskennellä ja koota yhteisiä asioita. Hyö-

dynsin osin tulevaisuusverstas-menetelmää (Jungk ja Mullert 1987) kehittämispäivien

työskentelyssä lähinnä siitä näkökulmasta, että eri työskentelyvaiheet päivän aikana

tulivat koko työryhmälle näkyväksi. Kehittämispäivät olivat työryhmän yhteisiä työs-

kentelyfoorumeita, joilla vierailivat projektin vastaavat, esimiehet sekä yhteistyöver-

koston toimijat.

Tutkimusprosessin aikana työryhmä puhui omasta työstään kehittämistyönä.

Työryhmän jokainen jäsen oli kehittäjä, tavoitehan oli luoda uusi, moniammatillinen

työyhteisö, jonka perustehtävä tuolloin oli ainutkertainen. Omaa toimintaani reflektoi-

dessani mietin, miten kehittäjän rooli näkyi omassa toiminnassani. Seppänen-Järvelän

(1999) mukaan kehittäjän työ ja roolit perustuvat vuorovaikutuksellisuuteen, neutraali-

suuteen, toimintaan orientoitumiseen, sitoutumiseen, roolien vaihtamiseen, ei substans-

sitasolla operoimiseen, toimijoiden omien ratkaisujen tukemiseen.

10.2.2 Työnohjaajuus uutta moniammatillista työyhteisöä rakentamassa

Ohjaajuus tutkijan roolissa on tutkimuksen kannalta ollut kriittinen tehtävä. Joudun

kysymään itseltäni: Olenko ohjannut työskentelyprosessia haluamaani suuntaan vai

olenko ollut organisaation toimijoiden välikappale, jolla työryhmä on saatu työsken-

telemään tietyn suuntaisesti ja tietyllä tavalla? Jatkuva reflektointi ja positioiden tunnis-

taminen sekä rajojen määrittäminen eri tilanteissa ovat olleet edellytyksiä sille, että

työskentelyprosessi on ollut työryhmälähtöistä. Onnismaa (2003, 111) kirjoittaakin

ohjausasiantuntijuudesta raja-asiantuntijuutena, jossa kyse on rajojen tunnistamisesta,
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ohjaussuhteessa näkyväksi tekemisestä ja yhteisen uudelleen määrittelystä. Työtä on

pohdittu toistuvissa työnohjaustilanteissa ja perustehtävää on määritelty uudelleen ja

uudelleen.

Työnohjaajana olen tukenut työryhmän sitoutumista työhön ja työryhmän jäsenten

omia ratkaisuja, samoin kuin itse sitouduin prosessiin. Pyrin itse tietoisesti aktiiviseen

kuunteluun ja tehnyt kysymyksiä sekä rohkaissut työryhmää siihen. Neutraalisuus

omassa toiminnassa on vaikea kysymys. Olen ollut itsenäni ja omien tunteideni kanssa

prosessissa mukana. En katso olleeni neutraalina henkilönä, vaan täysin osallisena

itsenäni ja tunteineni kuitenkin tietoisena eri positioista kussakin tilanteessa.

Työskentelin omassa työssäni eri organisaatiossa, mikä antoi minulle mahdolli-

suuden reflektoida omaa toimintaani projektityöntekijänä opettajakollegoiden kanssa.

Samoin työnohjaajana olin etäällä työryhmän perustehtävästä. Toisaalta olen myös

sairaanhoitaja ja terveydenhuollon lehtori, jolloin työnohjauksessa esiin nostetut hoito-

tilanteet ja käytännöt olivat minulle tuttuja muista yhteyksistä. Havaitsin itsessäni ärty-

myksen ja pettymyksen tunteita työryhmän etsiessä vastauksia sellaisiin kysymyksiin,

jotka mielestäni olisi pitänyt osata pelkästään ammatillisen koulutuksen perusteella.

Huomasin ajoittain antavani konsultaatiota liittyen tiettyihin hoitotilanteisiin työyhtei-

sössä, jolloin havaitsin itsessäni myös syyllisyyttä: olinko syyllistynyt neuvomiseen?

Myös Kuula (1999) korostaa tutkijan ei-konsultatiivista lähestymistapaa. Nauhoja

kuunnellessani havaitsin jossain tilanteissa myöntyneeni kutsuun. Tämä ei sinänsä ole

huono asia työnohjauksessa, jos sitä tarkastellaan oman kokemuksen jakamisen kautta.

Mielestäni voin työnohjaajana myös jakaa kokemukseni jostain omasta aikaisemmasta

vastaavasta tilanteesta muistaen kuitenkin työnohjauksen eettiset periaatteet.

Eri organisaatiossa työskenteleminen ei ollut riittävä ”turva” etäisyyteen työryh-

mästä. Havaitsin itseni monessa tilanteessa ajattelevani kuin olisin osa työryhmää tai

käyttäväni me-sanaa. Tarvitsin jatkuvaa itsereflektiota sekä myös omaa henkilökoh-

taista työnohjausta, jotta pystyin toimimaan sekä tutkimuksen että työnohjauksen

periaatteiden mukaisesti. Tiedostin, että tutkijan tulee olla tarkka ja itsekriittinen aset-

tuessaan lähelle tutkittavia. (Granfelt 2004, Kulmala 2006.).

Työnohjauksen periaatteiden mukaan etsin itseäni ja omaa persoonallista tapaani

tehdä työtä työryhmän kanssa, olinhan myös työnohjaajana vielä aloittelija. Tunnustelin

oman pätevyyteni rajoja ja huomasin ajoittain tehneeni arvokkaan, itseäni kasvattavan

virheen. Itselleni oli työnohjaajana iso haaste kuulla koko työryhmää. Samalla kun

työryhmä oppi kuuntelemaan toisiaan ja keskustelemaan työstään, opin itse rajaamaan

ja kysymään.  Havaitsin tehneeni prosessin alussa kysymyksiä, joita työryhmä tuolloin

”ei kuullut”. Aika ei ollut vielä ”kypsä” juuri niille pohdinnoille.

Koska toimin saman päivän aikana sekä työnohjaajana että kehittäjänä oli tärkeää

jatkuvasti muistuttaa itseään kulloisestakin positiosta. Myös työryhmällä oli jossain
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määrin vaikea muistaa oltiinko koulutuspäivässä vai työnohjauksessa, mikä näkyi siinä,

että työryhmän jäsenet ikään kuin jatkoivat tunteiden käsittelyä kehittämispäivässä.

Usein tilanteen selkiytti se, että kehittämispäivässä joukkoomme liittyi muita henkilöitä

tai sitten työryhmän esimies oli päävastuullinen päivän ”vetäjä”. Toisaalta oli palkit-

sevaa huomata se, miten työryhmä luotti ja aidosti kertoi tunteistaan eri tilanteissa. Toi-

saalta työnohjaustilanteiden jälkeen jäi ajoittain kysymään itseltäni: odotanko liikaa?

Eikö ryhmä luota? Miksei asioita tuoda työnohjaustilanteisiin? Osaanko tukea?

Mielenkiintoista oli havainnoida, miten organisaation ja projektin johto seurasivat

työskentelyäni työryhmän kanssa. Alkuvaiheessa oli selkeästi havaittavissa kysymys

siitä, kuka työryhmässä ottaa johtajuuden. Työryhmän esimiehellä oli vähän kokemusta

esimiestyössä. Tehtäväni oli työnohjaajana tukea johtajuutta ja uuden esimiehen työs-

kentelyä työryhmässä. Tähän liittyen keskustelin ensimmäisen vuoden aikana kaksi

kertaa työryhmän esimiehen kanssa työryhmän toiminnasta ja johtamisesta hänen oman

tehtävänsä näkökulmasta.

Koin itse oman toimijuuteni naisena edistävän työryhmän kehittymisprosessia.

Samalla kun etsin identiteettiäni työnohjaajana ja tutkijana, tutkin omaa tapaani työs-

kennellä itsenäni työryhmän kanssa. Voin kysyä, teinkö riittävästi kysymyksiä työn-

ohjaustilanteissa vai otinko tietyt kysymykset itsestään selvyytenä itselleni ymmär-

rettynä vain sen vuoksi, että olin naisena naisvaltaisessa työryhmässä. (Gordon ym.

2004). Erilaisuus työryhmässä oli myös sukupuolten tuomaa erilaisuutta. Työryhmässä

olevat naiset olivat eri-ikäisiä sekä erilaisen ammatillisen ja työkokemuksen omaavia.

Perheentuvan (1995) mukaan jokaisen naisen on tärkeää tiedostaa oma naiseutensa,

mikä mahdollistuu naisryhmän kanssa reflektoidessa. Kuviossa 16 hahmottuvat

positioni työryhmän ja projektiryhmän rajalla.
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Kuvio 16.  Toimijat ja tutkijan rajalla olijan positiot

10.2.3. Tutkimusprosessin reflektointi

Prosessin aikana analyyttinen työskentely ja tulkitsijan roolin ottaminen oli itselleni

vaikeaa. Aineiston keruun jälkeen sain etäisyyttä prosessiin ja oli helpompi työskennellä

tutkijana. Tunnistin itsessäni vastustuksen lähteä analysoimaan kokoamaani aineistoa

samoin kuin luopumisen tuskan, varsinkin työnohjauksen päättyessä ja työryhmän

etsiessä uutta työnohjaajaa. Tiedostin, että enempään en olisi enää työnohjaajana pys-

tynyt. Yhteistyösopimuksemme päättyi, joten päättyminen oli totta. Tutkimusprosessi

jatkui – etäisyyden otto oli välttämätön.

Törrösen (2002) mukaan tutkija ei voi toimia tutkijana ilman niin sanottua

auktoriteettiasemaa tutkimuksen tekijänä. Jos en tutkijana olisi voinut analysoida tutkit-

tavien puhetta, kirjoitettua tekstiä tai toimintaa, selventänyt niitä ja kääntänyt niitä

tieteen kielelle, olisin tehnyt niille vääryyttä. Yksi tehtäväni tutkijana oli asettua asioi-

den, tilanteiden ja ihmisten väliin tulkitsemaan.(Törrönen 2005). Tutkimukseni juoni on

syntynyt sekä omien että työryhmän tekojen kautta ja olenkin ollut tietoinen toimi-

juudestani eri tilanteissa ja eri vaiheissa.

Tutkimuksen kirjoittamisvaiheessa kävin reflektiivisiä keskusteluja työryhmän

kanssa. Vaikka yhteinen työskentelymme päättyi kesäkuussa 2002 työnohjauksen osal-

ta, tapasin työryhmää aineistonkeruun päätyttyä 26.2.2003 työryhmän kehittämispäi-

vässä. Osallistuin työryhmän kehittämispäivän keskusteluun yhteisöllisyyden teemasta

Moniammatillinen työryhmä

ProjektiryhmäTutkija

Työnohjaaja Kehittäjä
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käsin. Palautin työryhmän ajatukset työnohjaustilanteisiin litterointien kautta, kerroin

alustavasta analyysistä ja tutkimuksen eettisistä kysymyksistä. Merkille pantavaa oli,

että työryhmän jäsenet eivät tuolloin tunnistaneet omaa työyhteisöään esiin tuomistani

esimerkeistä. Esimerkkini olivat tuolloin yksittäisiä puheenvuoroja työnohjauksista,

eivätkä ne muodostaneet minkäänlaista kokonaisuutta.

Toisen kerran tapasin työryhmää tammikuussa 2005, jolloin osallistuin kuun-

telijana ja keskustelijana työryhmän työskentelyyn, jossa he yhteisessä työskentelyssä

kokosivat työryhmän osaamisen, roolit ja vastuut suhteessa perustehtävään. Kyseinen

tilanne ei ole osa tutkimusaineistoani, vaan taustatietoa itselleni ymmärryksen tuotta-

miseksi. Tuolloin sovimme jatkotyöskentelystä ja siitä, ketkä työryhmän jäsenet lukevat

kirjoittamaani tekstiä jatkossa.

Helmikuussa 2006 keskustelin työryhmän kanssa kirjoittamani tekstin pohjalta.

Tapaamisen tarkoitus oli keskustella kirjoittamastani tekstistä ja työryhmän jäsenten

kokemuksista ja siitä, vastaako tekstini työryhmän todellisuutta kyseisenä ajankohtana.

Viisi työryhmän jäsentä oli lukenut tekstiäni ja kommentoivat sitä yhteisessä keskus-

telussa. Työryhmän mielestä kuvaus työryhmän työskentelystä ja esiin nostetut asiat

prosessin eri vaiheissa kuvasivat työryhmän tilannetta. Tärkeänä pidettiin sitä, ettei

asukkaita tai työryhmän jäseniä tunnisteta tekstissä. Tekstiä havainnollistavat osiot

koettiin paikoin sekavina ja epämääräisinä. Punaista lankaa kaivattiin. Teksti koettiin

myös raskaaksi lukea. Osa työryhmästä mietti, josko aineistosta olisi löytynyt paremmin

asioita kuvaavia kohtia keskustelusta. Tässä vaiheessa tekstistä puuttui osa loppuvai-

heen työnohjaustilanteiden analyysi, joten kysymys oli mielestäni aiheellinen. Sovim-

me, että kirjoitan edelleen tutkimustani ja jäsennän sitä palautteiden pohjalta. Työryh-

män jäsenet olivat halukkaita lukemaan tekstiäni kokonaisuutena ja yhdessä reflek-

toimaan sitä. Kirjoittamistyöni loppuvaiheessa lähetin työni työryhmälle luettavaksi ja

arvioitavaksi luotettavuuden näkökulmasta. Jatkoimme yhteistä reflektiota sen pohjalta,

mitä itse kukin ryhmästä halusi kirjoitetusta tekstistä nostaa keskusteluun.

Kyseistä tutkimusta tällaisenaan ei voi toistaa samassa työyhteisössä. Tilanne ja

työryhmä oli muuttunut, helmikuussa 2006 työryhmän alkuperäisista jäsenistä oli pai-

kalla viisi henkilöä. Työryhmän perustehtävä on ainutlaatuinen, samanlaista työyhteisöä

ei ole Suomessa olemassa.

Prosessina tutkimus on toistettavissa. Yksi tämän tutkimuksen tuloksista on se,

että prosessin rakenteet ja menetelmät olisivat jatkossa käytössä eri työyhteisöjen kehit-

tämishankkeissa, erityisesti uusien työyhteisöjen rakentumisprosesseissa. Voisi kysyä,

onko työyhteisön työnohjaus tulevaisuudessa yhä enemmän väline, jonka tuella työyh-

teisöt edelleen pystyvät spontaanisti kehittymään.

Tutkimusprosessin johdonmukaisuus tulee näkyväksi tutkimuksen reflektoinnin

kuvauksen kautta. Tutkimus nojautuu vahvasti aineistoon, vaikkakaan sitä ei voi kutsua
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pelkästään aineistolähtöiseksi. Tutkittavat ilmiöt ja kysymykset ovat nousseet työryh-

män dialogista työnohjaustilanteissa. Olen havainnollistanut aineistoa tekstissä mm.

vuorovaikutusta kuvaavien näytteiden avulla. Tutkimuskysymykset ovat eläneet proses-

sin aikana samoin kuin tiedon intressi sinänsä. Tässä tutkimuksessa metodologia on

rakentunut prosessin edetessä aineiston, kirjallisuuden ja tutkijan reflektion kautta. Tut-

kijayhteistyö on toteutunut lähinnä ”tutkijakotipesässäni”, jossa olen reflektoinut tutki-

mukseni eri vaiheita sekä yksilöllisissä keskusteluissa kollegoitteni kanssa.

10.3 Hyvä elämä – työn rakentunut eetos

Uusi moniammatillinen työryhmä oli työtä aloittaessaan tilanteessa, jossa sille oli mää-

ritelty projektin taholta tehtävä, luotu fyysiset puitteet sekä suunniteltu toiminnan tuki-

rakenne projektissa koulutuksen, kehittämispäivien ja työnohjauksen muodossa. Työ-

ryhmä otti vastaan tehtävän, jonka mukaan sen tuli luoda kaikille asukkaille hyvän

elämän edellytykset hoitokodissa ja tehostetun palveluasumisen yksikössä. Määritelty

tehtävä oli ristiriitainen. Toisaalta työryhmä tiedosti, että sen tehtävä on huolehtia jokai-

sen asukkaan ihmisarvon ja itsemääräämisoikeuden kunnioittamisesta, sekä suojata

jokaisen asukkaan yksityiselämää. Toisaalta yhtenä tärkeänä tehtävänä oli mahdollistaa

asukasyhteisön muodostuminen. Kuitenkin työ hoitokodissa ja tehostetussa asumispal-

veluyksikössä oli määrittelemättömiä. Työryhmä oli haasteen edessä: Mitä työ on?

Miten mahdollistamme hyvän elämän asukkaille?

Haasteena oli, että tehostetun palveluasumisen yksikössä asui niinkin moninainen

joukko ihmisiä, joilla oli ollut elämänsä aikana jatkuvia pettymyksiä ja menetyksiä.

Asukkaitten kokemus toiseudesta oli aina läsnä. Heille oli tärkeää saada itse määrätä

omasta elämästään sellaisena kuin se on ollut. Samoin työryhmä koki heti alusta asti

voimakasta tarvetta päättää itse omasta työstään ja työtavoistaan, samoin kuin siitä,

millaisia asukkaita yksikköön asutetaan. Tämä ei kuitenkaan ollut mahdollista. Työ-

ryhmä oli jatkuvasti uusien haasteiden edessä. Haaste oli merkittävä myös asukas-

yhteisön muodostumiselle, asukkaiden oli vaikeaa löytää yhteistä kieltä ja toimintaa.

Ammatillisen työn etiikan näkökulmasta työryhmä työskenteli jatkuvasti ns.

eettisessä ahdingossa, minkä takia työryhmän jäsenet eivät voineet aina toimia niin kuin

näkivät oikeaksi erilaisten esteiden vuoksi. Myös ns. eettinen dilemma tuli näkyväksi

päivittäisessä arjen työssä, jolloin molemmat vaihtoehtoiset tavat toimia olivat oikeita,

mutta vain toisen voi toteuttaa. Molemmat vaihtoehdot vaativat loppujen lopuksi jonkin

moraalisen arvon tai periaatteen loukkaamisen.(Puohiniemi 2002.)

Sitoutuminen uuteen kotiin ja asumiseen vei asukkailta aikaa. Tämä näkyi monen

asukkaan kohdalla osin myös eristäytymisenä. Työryhmä etsi omaa tapaansa tehdä työtä
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ja motivoida asukkaita yhteisiin tiloihin ja lähestymään työntekijöitä. Asukkaiden

sitoutumiseen linkittyi myös työryhmän jäsenten sitoutuminen tehtävään. Työ ei alkuun

vastannut kaikkien mielikuvaa, omat arvot ja asenteet sekä ammatillisen työn orien-

taatio joutuivat koetukselle. Siitosen (1999, 158) voimaantumisen osaprosesseista pää-

määrät näkyvät tässä tutkimuksessa yhteisöllisinä ilmiöinä, ja toisaalta konkreettisena

toimintana. Päämäärä työssä, kykyuskomukset, kontekstiuskomukset ja emootiot ovat

olleet vaikuttamassa työryhmän työhön sitoutumiseen. Toisaalta samat tekijät ovat näh-

tävissä työryhmän vuorovaikutuksessa, kun on pohdittu asukkaitten sitoutumista asumi-

seen. Erilaiset asukkaat ja työssä heränneet tunteet ovat auttaneet työryhmää oivalta-

maan erilaisuuden ja erojen merkityksen omassa työssä. Työryhmä on oppinut suvaitse-

vaisuutta. Asukkaitten erilaisuus ja toisaalta samanlaisuus – moninaisuus oli työ-

ryhmälle myös voimavara työssä.

Tärkeä kysymys on jatkossa pohtia, millaista osaamista työryhmältä vaaditaan

sekä miten työryhmän osaamista ja kehittymistä tuetaan tehostetussa asumispalvelu-

työssä. Osaamisen kehittäminen on vain yksi osa työryhmän tarvitsemasta tuesta.

Metsämuuronen (1999) on pohtinut tulevaisuuden osaamisen kannalta ns. pehmeitä

kvalifikaatioita sosiaali- ja terveysalan työssä, joka haastaa työntekijää ja työryhmiä

ottamaan osaamistaan erityisellä tavalla haltuun. Keskeiseen asemaan työyhteisöissä

nousee se, miten työryhmää tuetaan itse työssä ja miten työtunteet saavat paikan työ-

yhteisössä. Myös Willmanin (2001) mukaan tiimityön kehittämisen lähtökohtana tulee

olla vuorovaikutusta tukeva työkulttuuri, jossa löydetään yhteistä aikaa tutkia ja kehittää

omaa työtä. Ryhmätyössä on yksilöllisen ammatillisen identiteetin lisäksi kyse yhtei-

söllisesti koetusta identiteetistä, jonka kautta työryhmä välittää omaa meisyyttään

muille. Uuden työryhmän aloittaessa työtään tarvitaan ryhmäytymisen tukea.

Pelkkä tiedon jakaminen ei riitä.

Työ tehostetun palveluasumisen yksikössä oli vaikea hahmottaa erityisesti

sairaanhoitajien ammatillisen työn näkökulmasta. Jatkossa on hyvä selvittää, mitä on

hoitotyö tehostetun palveluasumisen yksiköissä muuttuvassa palvelurakenteessa. Toi-

saalta myös sosionomien ammatillinen osaaminen jäi kyseisessä prosessissa täsmenty-

mättä. On tärkeää tutkia, miten sosionomin osaaminen vastaa tehostetun palveluasu-

mistyön vaatimuksiin. Ammattirooleissa tiukasti pysyminen ei rakenna moni-

ammatillisen työyhteisön toimintakulttuuria. Työryhmän jäsenten luottamus tässä

ja nyt –tietoon asukkaitten kohtaamistilanteissa rakentaa hyvän elämän eetosta.

Asukkaat, jotka yksikön toiminnan käynnistyessä muuttivat kyseiseen asumis-

palveluyksikköön, olivat monella tavalla jääneet sivuun yhteiskunnasta. Heillä oli kai-

killa ulkoapäin asetettu ”leima”: hiv-positiivinen, asunnoton, mielenterveysongelmai-

nen, alkoholisti, vammainen. He olivat olleet ”niitä toisia”. Vaikka työryhmän jäsenet

kokivat ylpeyttä työstään ja heitä tuettiin työssään, jään kysymään oliko heillä pelko
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siitä, että he myös työntekijöinä stigmatisoituvat asukkaitten mukana? Toisaalta heillä

oli mahdollisuus kantaa myös onnistujien ja tietyllä tavalla ”sankarien” stigmaa toimies-

saan asukkaitten kanssa yksikössä ja sen ulkopuolella. On tärkeää tiedostaa asuk-

kaitten erityisyys – toiseus – työn hahmona sekä se, miten se vaikuttaa työryhmän

tunneilmastoon. Työnohjaus mahdollistaa dialogisuuden työyhteisössä.

Laajemminkin tarkasteltuna hyvinvointieetosta luonnehtii välittäminen muista

ihmisistä. Eetosta kannatteleva tasa-arvon ajatus lähtee kanssaihmisten ja arvokkuuden

tunnistamisesta. (Hänninen 2004.) Kysymys on laajasta yhteiskunnan asettamasta vas-

tuukeskustelusta, johon vedetään mukaan jokaista ihmistä, itseä ja toista, kanssaihmistä

ja viranomaista. Julkusen (2006) mukaan vastuu on noussut näkyväksi yhteiskunnassa

samaan aikaan kuin yhteisöjen julistamat arvotkin. Toisaalta tämän prosessin näkö-

kulmasta voi todeta, että kyseinen organisaatio on toiminut vastuunottajana arvojensa

pohjalta vuosikymmeniä. Toisaalta vastuukeskustelu tulee lähelle työryhmän työtä,

jossa sen perustehtäväksi on määritelty huono-osaisten ja syrjäytyneiden hyvän elämän

mahdollistaminen. Työryhmä on saanut vastuulleen ”yhteiskunnan delegoiman perus-

tehtävän. Vaikka organisaatio sitä julistuksenomaisesti kantaa, jää tehtävän kantaminen

arjen työssä työryhmälle ja viime kädessä yksittäiselle työntekijälle vaativassa asukas-

työssä. Työryhmän jäsentäessä omaa toimintaansa turvaa se kokemuksellisen oppimisen

reflektoinnin, tavoitteellisen toiminnan sekä jatkuvan toiminnan kehittämisen. Jatkuva

keskustelu arvoista ja perustehtävän pohdinta kannattelee työyhteisön toimintaa.

Tehostettu palveluasuminen toimintana on suhteellisen määrittelemätön työalue

(Salmi 2006). Tänä päivänä kotona tai kodinomaisessa ympäristössä asumista tuetaan

mahdollisimman pitkään, mistä aiheutuu se, että ihmiset tarvitsevat yhä enemmän apua,

tukea ja hoitoa sekä konkreettisia apuvälineitä ja teknologiaa. Edelleen yhteiskunnas-

samme löytyy ihmisiä, joille ei ole olemassa palveluita tai ne ovat erillään tai hankalasti

saavutettavissa. Päihde- ja huumeongelmat, vaikeat sairaudet ja vammaisuus sekä väes-

tön ikääntyminen asettavat suuria haasteita palveluasumisen kehittämiselle. Määritel-

läänkö perustehtävä ihmisen kokonaisvaltaiseksi tukemiseksi, ohjaukseksi ja hoivaksi ja

kuntouttamiseksi? Koetaanko, että työ vaatii laaja-alaista osaamista sekä itse yksikössä

että verkostoissa? Mikä on kotihoidon ja asumispalvelutyön suhde? Onko kyse

kuitenkin viime kädessä hoivatyöstä, jota toteuttavat palkkatyössä olevat sosiaali- ja

terveydenhuollon ammattilaiset yhteistyössä asumispalveluyksiköissä asuvien omaisten

ja läheisten kanssa? Kun hoivatyön tarve on tulevaisuudessa suuri, voi kysyä jäävätkö

sosiaalisissa vaikeuksissa olevat huono-osaisiksi stigmatisoidut ihmiset edelleen väliin-

putoajiksi. Heillä ei välttämättä ole valinnan varaa. Heidän täytyy tyytyä niihin palvelui-

hin ja hoivaan, mitä yhteiskunta ja lähemmin kunnan järjestävät palvelut tarjoavat.

Julkunen (2006) painottaa, että vaikka ihminen ei täyttäisi aktiivisen ja riippumattoman

kansalaisen normia on tärkeää, että myös hän ”mahtuu” yhteiskuntaan.
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Johtamisella on työyhteisön toiminnassa keskeinen rooli. Esimies kantaa viime

kädessä työyhteisön perustehtävästä vastuun, mutta ei kuitenkaan yksin. Hän osaltaan

tukee jokaisen työryhmän jäsenen omaa johtajuutta, jolloin jokainen voi ottaa aikuisen

vastuun työstään ja sitä kautta toimia myös aikuisena vastavuoroisena toisena asuk-

kaille. Riippumatta siitä työskennelläänkö julkisella vai yksityisellä sektorilla, tulee

johtajuutta kehittää ja arvostaa organisaatioissa. (Harisalo ja Miettinen 2004, 159). Joh-

tajuus rakentuu vuorovaikutuksessa, jossa esimiestyötä tekevät erityisesti voivat reflek-

toida omaa toimintaansa sekä saada välineitä omaan johtamistehtäväänsä. Jos esimies

on valmis olemaan osa työryhmää ja on kiinnostunut työntekijöistään, on hänellä mah-

dollisuus löytää oma persoonallinen johtamisen ”käyttöteoriansa”. Tämä edellyttää, että

esimies on valmis ottamaan vastaan tehtävän ja sen mukaiset haasteet sekä jatkuvasti

kehittää itseään saamansa palautteen kautta. Oma henkilökohtainen työnohjaus tukee

esimiehen kasvua johtajuuteen, jossa voi turvallisesti käydä omaa sisäistä dialogia työn-

ohjaajan kannatellessa prosessia. Yhteisyyden rakentuminen edellyttää kokemuksen

ja osaamisen jakamista työyhteisössä.

Hyvän elämän mahdollistaminen työn eetoksena rakentuu vuorovaikutuksellisessa

työryhmän prosessissa, jossa säännöllisesti pysähdytään tutkimaan omaa työtä ja

tunteita. Opetteleminen reflektoivaan työskentelyyn ja dialogiin työnohjauksissa auttaa

arjen työn tilanteissa asukkaitten kanssa ja työryhmätyössä. Esimiehen sitoutuminen

prosessiin on edellytys työn eetoksen löytymiselle. Työryhmän yhteisyyden rakentu-

minen edellyttää myös johtajuuden rakentumista samassa prosessissa. Reflektoiva

työtapa työryhmässä mahdollistaa myös työryhmän työskentelyn jatkuvassa muutok-

sessa. Merkittäväksi prosessissa muodostui myös työryhmän dialogi yhteistyökump-

paneiden ja verkostotoimijoiden kanssa. Näissä keskusteluissa työryhmän jäsenet saivat

tai joutuivat sanoittamaan yksikön toimintaperiaatteita. Pysähtyminen kehittää.

Keskeistä työryhmän meisyyden kehittymisen prosessissa oli se, miten työryhmän

jäsenet kokivat tulleet kuulluiksi verkostokokouksissa. Tämän voi ajatella olevan suh-

teessa siihen, miten asiakas kokee verkostotyöryhmän työskentelyn. (Seikkula ja Arnkil

2005.) Kyse verkostotyöryhmässä oli siitä, miten työryhmän jäsenet otettiin vastaan

tasaveroisina verkostokokouksien osallistujina. Tämä oli työryhmän jäsenille haaste,

koska työryhmällä oli useita ymmärryksiä perustehtävästä ja työryhmän jäsenet eri

foorumeilla eri verkostoissa sanoittivat työtä eri tavoin, mikä herätti hämmennystä.

Keskustelut ja tarkentavat kysymykset verkostokokouksissa auttoivat työryhmää jäsen-

tämään omaa työtään sekä sanoittamaan työryhmän ja toisaalta koko yhteisön meisyyttä

suhteessa toisiin. Jatkossa on myös tärkeää selvittää, millaisia keinoja työyhteisöillä on

tukea jokaista työntekijää verkostotyöntekijäksi. Työryhmän kehittyvä toiminta on yksi

esimerkki siitä, miten hyvinvointityön toimintaympäristöt ovat jatkuvassa muutoksessa.
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Tällöin työryhmien sisäisenä haasteena ovat erityisesti työnjakoon ja yhteistyösuhteisiin

liittyvät kysymykset sekä ammattitaidon ylläpitäminen. (Helminen 2005, 26.)

Prosessi käynnisti työyhteisössä tavoitteellisen kehittämistyön, joka linkittyi koko

organisaation kehittämistyöhön. Organisaatio oppi kyseisen yksikön käynnistymisestä

ja työn mahdollistamisesta ja hyödynsi uuden moniammatillisen työryhmän osaamista

uusien aloittavien yksiköiden prosesesseissa. Työryhmän jäsenet olivat myös läpikäy-

neet ikään kuin uudelleen syntymisprosessin, oli syntynyt yhden työyhteisöllisen verran

uudenlaisia työntekijöitä, jotka halusivat vaikuttaa omaan työhönsä ja itsenäiseen roo-

linottoon (vrt. Filander 2000, 106). Heillä oli tulkintani mukaan käsitystä siitä, mikä on

työn kokonaisuus ja miten sitä tulisi edelleen kehittää.

Asumispalveluja on 2000-luvulla maassamme lisätty ja tullaan lisäämään. Erilais-

ten ihmisryhmien asumisen tarpeita on kartoitettu ja tuetun asumisen palveluja suun-

nitellaan sen mukaisesti. Palveluilla on kysyntää ja maassamme on palveluntuottajia.

(Vrt. Kaakinen 2006, Nummi 20076.) Keskeisiä kysymyksiä lähivuosina ovat: Miten

asumispalvelut ja ihmisten tarpeet kohtaavat? Miten organisaatiot tukevat moniam-

matillisten työryhmien toimintaa erimuotoisisissa asumispalveluissa? Miten esimiehet

osaavat ja jaksavat aidosti mahdollistaa työtä, jonka eetoksena on hyvä elämä?

                                                  
6 Nummi M (2007): Tarveselvitys ja toiminnallinen suunnitelma rakentamishankkeelle – tuettu asuminen.

Julkaisematon moniste.
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Liite 1.  Työryhmän työskentely prosessin aikana
työnohjauksissa ja kehittämispäivillä 14.9.2000 –
21.5.2002

Aika Työskentely työnohjauksessa Työskentely kehittämispäivässä

Syyskuu 2000
14.9.2000

Aiheet:
1.Asiakaslähtöinen suunnitelma ja
yhteistyö kotihoidon kanssa
2.Pysähtyminen –
Toimijoiden yhteentuleminen:
Yhteisten sopimusten luominen:
työnohjaus, tutkimuksen aloittaminen
Menetelmät:
1.Keskustelu
2.Ohjattu toiminnallinen työskentely.
Symbolit ja kuvatyöskentely –
reflektoiva keskustelu
Ohjausvastuu:

3. Projektin vastaava, esimiehet
4. Arja Koski, Pirjo Näkki

Lokakuu 2000
18.10.2000

Työnohjauksen aloittaminen
1. kerta
Työnohjauksen periaatteet,
tavoitteet,
työnohjaajan toiminta
Työryhmästä lähtenyt työntekijä –
tämä askarrutti
Mitä puhutaan? Missä
puhutaan?Tiedottaminen
Mikä on työyksikkö?

Aiheet:
Dokumentointi
Eettiset ja juridiset kysymykset
Menetelmät:
Keskustelu alustuksen pohjalta
Ohjausvastuu:
Projektin vastaava, esimiehet

Marraskuu 2000
22.11.2000

Työnohjaus
2.kerta
Teemana: Työnjakokysymykset
Millaisia asukkaita? Onko meillä
valmiudet hoitaa?
Lääkehoidot
Loukkaantuminen yhteisössä

Aiheet:
Lääkehuolto - kirjaaminen
Kotihoito
Verkostoyhteistyö
Menetelmät:
Asiantuntijaluento, opetus,
keskustelu
Ohjausvastuu:
Projektin vastaava, esimiehet

Joulukuu 2000
19.12.2000

Työnohjaus
3.kerta
Teemana: Työn määrä,
työntekijöiden määrä; Mitä
tehdään, mennäänkö tekemisen
taakse, omahoitajuus, mikä on
yhteisö. Merkityksellisiä tilanteita

Aiheet:Eettiset kysymykset
Palvelutuotteet
Menetelmät:
Keskustelu
Ohjausvastuu:
Projektin vastaava, esimiehet
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Tammikuu 2001
24.1.2001

Työnohjaus
4.kerta
Teemana: Kolme uutta
työntekijää; tunnustelua
Asukkaiden juominen
Rajojen asettaminen,
Millainen paikka yksikkö oikein
on?Sopimukset asukkaiden
kanssa

Aihe:Yksikkö kotina
Yksikön palvelutuotteet
Menetelmät:
Mind map, jäsentäminen, valinta
Mitä työskentely kodissa edellyttää?
Mitä osaamista ryhmässä on?
Mikä on työnjako?
Ohjausvastuu:
Arja Koski
Työryhmän jäsenet

Helmikuu 2001
14.2.2001

Työnohjaus
5.kerta
Teemana: Ryhmä uutena,
Tutustuminen kuvien avulla;
vahvuuteni
Tiedonkulku liittyen asukkaiden
tilanteisiin ja vointiin
Pelko omasta turvallisuudesta
Vastuukysymykset
Rajojen asettaminen

Aiheet:
Turvallisuus yksikössä
Katkaisuhoito
Menetelmä:
Keskustelu
Ohjausvastuu:
Projektin vastaava ja esimiehet

Maaliskuu 2001
7.3.2001

Työnohjaus
6. kerta
Teemana: Mitä työnohjaus on?
Tavoitteiden kokoaminen,
Mikä on työ? Siivousta vs.
keskustelu,
ongelmakeskeisyydestä
ratkaisukeskeisyyteen, Esimiehen
rooli

Aiheet:
Arviointia toiminnasta
Katkaisuhoidossa olevat asukkaat,
Henkilökunnan työterveyshuolto,
työvuorot
Menetelmät:
Alustus, keskustelu,
pienryhmäpohdinta
Ohjausvastuu:
Projektin vastaava, esimiehet

Huhtikuu 2001
18.4.2001

Työnohjaus
7. kerta
Teemana: Vaikea asukastilanne
yhteisössä, Ketkä ovat
asukkaita?Mikä on
hoitoideologia? Toimimmeko niin
kuin puhumme? Uskallammeko
ottaa asioita esille?

Aiheet:
1.Psykiatrisesta sairaalasta
asumispalveluyksikköön (SAS)
2.Liikuntarajoitteisten
päihdeongelmaisten kuntoutus
yksikössä
3.moniammatillisen työtiimin
mahdollisuudet
Menetelmät:
Case-työskentely, keskustelu
Ohjausvastuu:
 1,2Projektin vastaava
3. Arja Koski

Toukokuu 2001
22.5.2001

Työnohjaus
8. kerta
Teemana: Työnjakokysymykset,
Siivous, Mikä on todella tärkeää?
Luottamus yhteisössä ja asioiden
esille ottaminen

Aihe: Elämää tänään – projektin
arviointia
Yksikkö verkostossa
Menetelmät:
Toiminnallinen hankkeen prosessin
koonti yhdeksi kuvaksi
Ohjausvastuu:
Arja Koski

Kesäkuu 2001
8.6.2001

Työnohjaus
9. kerta
Teemana:Asukas syyttää
henkilökuntaa varkaudesta; sen
aiheuttamant tunteet, Rajat
yhteisössä
Esimiehen rooli vaikeissa
asukastilanteissa
-Roolityöskentely

Aihe: Yhteisöllisyys
Menetelmä:
Asiantuntijaluento, reflektoiva
keskustelu
Toiminnallinen työskentely
Ohjausvastuu:
Yksikön esimies
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Esimiehen rooli vaikeissa
asukastilanteissa
-Roolityöskentely

Yksikön esimies

Heinäkuu 2001 - -

Syyskuu2001
19.9.2001

Työnohjaus
10.kerta
Kiire yhteisössä

Aihe: Projektin toiminnan arviointi;
toimijoiden kokemukset
Menetelmät:
Toiminnallinen, Projektin/yksikön elä-
mänjana ja siinä jokaiselle merkityk-
selliset tilanteet sekä ajatukset haas-
teista – reflektoiva keskustelu
Ohjausvastuu: Esimiehet
Arja Koski

Lokakuu 2001
18.10.2001

Työnohjaus
11.kerta
Asiakastilanne; rajojen
asettaminen, avuttomuus
asukassuhteissa

Aiheet:
Työryhmän ajankohtaiset asiat
Keskustelu projektin arvioinnista
Hiv-potilaan hoitopolku  ja
palveluprosessit
Menetelmät:
Keskustelu
Ohjausvastuu: Yksikön esimies

Marraskuu 2001
15.11.2001

Työnohjaus
12. kerta
Asiakastilanne: omien kielteisten
tunteiden käsittely, rajaaminen,
oma koskemattomuus, “Mitä
tunteita saa tuntea?“

Aiheet:
Työryhmän ajankohtaiset asiat
Sas-asukkaiden hoitopolku ja
palveluprosessi
Hoito- ja palvelusuunnitelman rakenne,
kirjaaminen
omahoitajuus
Menetelmät:
Keskustelu, opintokäynti
Ohjausvastuu:
Esimiehet

Joulukuu 2001
5.12.2001

Työnohjaus
13. kerta
Vastuullisuus ja työnjako
yhteisössä
Mitä on oikeasti asiakaslähtöisyys
Mitä on moniammatillisuus

Aiheet:
Yhteisiä asioita
Katkaisuhoito
Vapa-projektin kanssa tehtävä
yhteistyö
Menetelmät:
Toiminnallinen työskentely
Asiantuntijan alustus
Ohjausvastuu:
Yksikön esimies

Tammikuu 2002
8.1.2002

Työnohjaus
14. kerta
Asiakastapaus 1.: Miten tuetaan
asukkaan arkikuntoutumista
Mitkä ovat työryhmässä ja
asukkaan kanssa yhdessä sovitut
tavoitteet asumisessa
Asiakastapaus 2.
Asukkaan kuolema ja siihen liit-
tyvät tunteet

Ei kehittämispäivää

Helmikuu 2002
5.2.2002

Työnohjaus 15. Kerta
Asiakastapaus: Uusi asukas
yhteisössä. Työryhmän yhteiset
linjat hoidossa. Mitä on hyvä
hoito

Ei kehittämispäivää
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Helmikuu
21.2..2002

Työnohjaus 16.kerta
Asiakastapaus: Väkivaltatilanteen
uhka; miten yhteisistä säännöistä
pidetään kiinni. Ratkaisun
etsimistäT retkahtaneen asukkaan
tilanteessa. Omahoitajan rooli,
esimiehen rooli tilanteessa

Aiheet:Asiakasohjausmallin kokeilun
aloittaminen. Työnjako,
Jonon hallinta. Lähete.
Päätökset asukkaaksi ottamisesta
Markkinointi,
Effica – asiakaspalvelujärjestelmä
Menetelmät:
Keskustelu
Ohjausvastuu:
Yksikön esimies

Maaliskuu 2002
26.3.2002

Työnohjaus 17. Kerta
Asukastapaus: paukun antaminen
asukkaalle. yhteiset sopimukset.
Miten asukkaan kanssa yhdessä
päätetään asumisen, hoidon
periaatteista

Aihe:Onnistumisen kokemukset ja
palautteet
Omat osaamisalueet:
-ammatillinen osaaminen
-persoonallinen osaaminen
-erityisosaaminen
-roolit
-vastuut
Kouluttautumisen periaatteista
Menetelmät:
Rentoutuminen, onnistumisten
sanoittaminen
Ohjausvastuu:
Arja Koski, esimiehet

Huhtikuu 2002
23.4.2002

Työnohjaus 18. kerta
Seksuaalisuuden kohtaaminen,
rajat

Aiheet:
Yhteisöllinen osaaminen
Tutkimusprosessin vaihe
Menetelmät:
Toiminnallinen työskentely, osaaminen
näkyväksi
Ohjausvastuu:
Yksikön esimies

Toukokuu 2002
21.5.2002

Työnohjaus 19. Kerta
Johtaminen, luopuminen

Aihe:
Työyhteisön kehittämissuunnitelma
Menetelmä:
Pienryhmätyöskentely, reflektoiva
keskustelu
Ohjausvastuu:
Yksikön esimies

Kesäkuu 2002
11.6.2002

Työnohjaus 20.kerta
Päättäminen ja uuteen
suuntautuminen

ei kehittämispäivää



237

Liite 2: Tutkimuslupa-anomus

Diakonia-ammattikorkeakoulu TUTKIMUSLUPA-ANOMUS

Arja Koski 16.10.2000

Eettinen toimikunta

TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN XX-YHTEISÖSSÄ PROJEKTIIN
LIITTYNEENÄ

Lähtökohdat

Projekti käynnistyi syksyllä 1999, jolloin tavoitteena oli perustaa hoitokoti hiv-
positiivisille ja aidsia sairastaville sekä niille sosiaalitoimiston asiakkaille, joille on
muuten vaikea löytää kotia. Perustamistyöryhmä aloitti työnsä vuoden 2000 alussa.
Diakonia-ammattikorkeakoulun opettajista kaksi on ollut työryhmän työskentelyssä
alusta asti mukana. Opettajien rooli projektissa on muotoutunut puolen vuoden aikana.

Hankkeessa etsitään uutta tapaa tehdä työtä ja oppia yhdessä siten, että yhteisön
jäseninä toimivat asukkaat, sosiaali-, terveys-, ja diakonia-alan työntekijät sekä Diakin
opiskelijat ja opettajat. Tarkoituksena on kehittää yhteisön työmuotoja aidosti
asiakaslähtöisiksi.

Yhteisö aloitti työnsä kesäkuussa 2000. Yhteisön toimintaa tukee syksystä 2000 lähtien
seurantatyöryhmä, joka yhdessä yhteisön työntekijöiden kanssa suunnittelee ja toteuttaa
yhteisön sisäistä koulutusta. Koulutuksellinen ja ohjauksellinen tarve liittyy

Asiakkaista nouseviin kysymyksiin; hiv, aids, mielenterveyden tukeminen, saattohoito,
lääkehoito jne.

Uuden yhteisön aloittamiseen, tiimiytymiseen sekä oman työn tutkimiseen liittyviin
kysymyksiin.

Tavoitteena on, että yhteisön jäsenet sekä yksilöinä että yhteisönä kasvavat
perustehtävän tuomiin vaatimuksiin, löytävät oman henkilökohtaisen vahvuutensa ja
voimavaransa sekä tutkivat ja kehittävät omaa työtään.

Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia yhteisössä tapahtuvaa muutosta ja siihen vaikuttavia
tekijöitä  empowerment-kehityksenä sekä yksilö-  että yhteisö-tasolla.

Tutkimushenkilöinä ovat yhteisön työntekijät sekä seurantatyöryhmän jäsenet.

Tutkimusaineisto koostuu henkilökunnan kirjoittamista päiväkirjamuistiinpanoista,
työnohjausistuntojen ääninauhoista sekä työnohjaajan raporteista, yhteisössä pidettävien
palavereiden muistioista, kehittämispäivien muistioista, tutkijan päiväkirjamuistiin-
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panoista, seurantatyöryhmän jäsenten päiväkirjamuistiinpanoista sekä haastattelu-
nauhoista.

Tutkimuksen aikataulu: Lokakuu 2000 – toukokuu 2002 aineiston keruu ja analysointi

Elokuu 2002 – joulukuu 2003 aineiston analysointi ja raportointi

Tammikuu 2004 – toukokuu 2004 tutkimuksen valmistuminen

Tutkija työskentelee koko tutkimusprosessin ajan yhteisön työnohjaajana sekä seuranta-
työryhmän jäsenenä syksystä 2000 lähtien. Hänen tehtäviinsä kuuluu yhteisössä
työskentelevien opiskelijoiden opinnäytetöiden sekä harjoittelun ohjaus yhdessä lehtori
Pirjo Näkin kanssa keväästä 2001 lähtien.

Työnohjaustilanteet ovat luottamuksellisia.  Jokaiselta työyhteisön jäseneltä pyydetän
kirjallinen lupa työnohjaustilanteiden nauhoitukseen tutkimusprosessin alussa. Jokaisen
työyhteisön jäsenen prosessiin osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen, kieltäyty-
minen ei aiheuta mitään sanktioita. Koska prosessi on kehittämishanke, tutkija kokoaa
aineistosta nousseet kehittämisteemat yhteisön käyttöön reflektion pohjaksi esim.
kehittämispäivien valmistelussa (=1 krt/kk). Varsinainen tutkimusaineisto on ainoastaan
tutkijan käytössä. Tutkija saa itse henkilökohtaista työnohjausta liittyen yhteisön
kehittymiseen. Kyseiset työnohjaustilanteet ovat luottamuksellisia.

Pyydän lupaa tutkimuksen suorittamiseen. Olen valmis täydentämään anomustani,
mikäli niin katsotaan aiheelliseksi.

Ystävällisesti

Arja Koski

Sairaanhoitaja, THM, Lehtori,

Diakonia-ammattikorkeakoulu

Liite Tutkimussuunnitelma
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Liite 3: Tutkimuslupapyyntö tutkimushenkilöille

TUTKIMUSLUPAPYYNTÖ TUTKIMUSHENKILÖILLE

Tutkimuksen aiheena on yksilön vahvistuminen moniammatillisessa hoitotyhteisössä -
Empowerment-kulttuurin syntyminen. Tutkimuksen tavoitteena on tutkia yhteisössä
tapahtuvaa muutosta ja siihen vaikuttavia tekijöitä empowerment-kehityksenä sekä
yksilö – että yhteisötasolla. Tutkimusaineisto koostuu työntekijöiden kirjoittamista
päiväkirjamuistiinpanoista, työnohjausistuntojen ääninauhoista sekä työnohjaajan
muistiinpanoista. Edellisten lisäksi yhteisön prosessista saadaan tietoa palaveri-
muistioista, kehittämispäivien muistioista, tutkijan päiväkirjamuistiinpanoista, seuranta-
työryhmän jäsenten päiväkirjamuistiinpanoista sekä haastattelunauhoista.

Tutkimus koskee henkilökuntaa, ei asukkaita. Tutkimuksen aikana koottua tietoa
käytetään yhteisön kehittämiseen prosessin aikana. Varsinainen tutkimusaineisto on
ainoastaan tutkijan käytössä. Kullakin työntekijällä on oikeus keskeyttää osallistumisensa
tutkimukseen, ilman, että se vaikuttaa toimenkuvaan tai työhön. Tutkija pyytää luvan
työnohjaustilanteiden nauhoitukseen ennen nauhoitusta.

Olen tietoinen, että Arja Koski nauhoittaa työnohjaajana yhteisömme työnohjaustilan-
teiden keskustelut. Hyväksyn nauhojen käytön yhteisöämme koskevassa tutkimuksessa.

Syntymävuoteni

Tutkintoni

Työhistoriani

Päivämäärä

Allekirjoitus
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Liite 4:  Kehityskertomuspyyntö tutkimushenkilöille

Kehityskertomuspyyntö tutkimushenkilöille

Hoitokoti-projekti on päättymässä ja samalla yksi vaihe yhteisön historiassa.
Nyt on aika arvioida kuluneen vuoden toimintaa sekä yhteisön että yksilön
näkökulmasta. Yhteisön näkökulmasta arvioimme mennyttä yhdessä keskustellen
kehittämispäivissä 22.5. ja 8.6.2001.

Jos olet kirjoittanut omaa henkilökohtaista päiväkirjaasi, se mahdollistaa monen
tilanteen ja eri kokemustesi tarkastelun myös jälkikäteen. Jos et ole kirjoittanut
päiväkirjaa, on sinulla nyt mahdollisuus pysähtyä itsesi kanssa ja palauttaa mieleesi
työyhteisön elämää sekä omia kokemuksiasi ja toimintaasi liittyen siihen.

Seuraava pyyntöni Sinulle liittyy yhteiseen tutkimushankkeeseemme: Yksilön
vahvistuminen moniammatillisessa hoitoyhteisössä – Empowerment-kulttuurin
syntyminen

Kirjoita minulle oma kehityskertomuksesi kuluneen vuoden ajalta. Voit jäsentää sitä
seuraavien aihealueiden kautta:

1. Oma ammatillinen taustani
2. Työn alkaminen ja työn arki – itselleni merkitykselliset kokemukset
3. Mitä olen oppinut itsestäni?
4. Mitä olen oppinut yhteisöstä?
5. Mitä vielä haluan pohtia?

Kehityskertomuksesi on yksi osa tutkimusaineistoa ja vain minun käytössäni.

Kiitos!

Terveisin

Arja Koski
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Liite 5: Työnohjauksen eettiset periaatteet
Suomen  työnohjaajat  ry. 2005.

Työnohjauksen eettiset periaatteet
www.suomentyonohjaajat.fi

Työnohjaajan suhde tilaajaan

 

• Työnohjaaja on lojaali ohjattavalle, ohjattavan esimiehille, työnantajalle ja organisaation
perustehtävälle

• Työnohjaaja ei ota ohjattavan työyhteisön johtajuutta
• Työnohjaaja työskentelee luottamuksen ja avoimuuden rakentamiseksi ja ylläpitämiseksi
• Työnohjauksen lähtökohtana ja työskentelyn perustana on sopimus ja sen noudattaminen.

Sopimus sisältää realistiset tavoitteet sekä niistä johdetun aikataulun, työskentelytavat ja
hinnoittelun

• Työnohjaaja kunnioittaa myös kaikkea muuta organisaatiossa tapahtuvaa kehittämistyötä ja sitä
tekeviä ihmisiä.

Työnohjaajan suhde ohjattavaan

 

• Työnohjaaja asettaa itsensä ohjaamansa yksilön, ryhmän tai yhteisön palvelukseen. Työskentely
lähtee ohjattavan tarpeista. Työnohjaaja antaa tietonsa ja kokemuksensa ohjattavan käyttöön

• Työnohjaus on luottamuksellista ja avointa suhteessa tilaajaan ja ohjattavaan. Työnohjaajaa
sitoo vaitiolovelvollisuus ohjattavan ja tilaajan kertomiin asioihin

• Työnohjaaja kunnioittaa ohjattavan ammattitaitoa ja valintoja – silloinkin kun ne ovat johtaneet
epäonnistumiseen

• Työnohjaaja toimii niissä rajoissa, jotka ohjattava asettaa, mutta on kokonaan vastuussa omasta
ohjaustyöstään

• Työnohjaaja luottaa ohjattavan kehittymismahdollisuuksiin

• Työnohjaajalla on riittävä etäisyys ohjattavaan. Aikaisemmat kontaktit ohjaajan ja ohjattavan
välillä on syytä tuoda keskusteluun tilaajan ja ryhmäohjauksessa ryhmän kanssa ennen
sopimuksen tekoa

• Työnohjaaja jättää riittävästi tilaa ohjattavan kasvuun, liikkumiseen – jopa perääntymiseen.

Työnohjaajan suhde itseensä

 

• Työnohjaaja on aidosti oma itsensä, sillä hänen persoonallisuutensa on hänen tärkein
työvälineensä

• Työnohjaaja ei ylitä oman pätevyytensä rajoja. Jos ylitys kuitenkin tapahtuu, hän ottaa sen
opiksi ymmärtääkseen, missä rajat kulkevat

• Työnohjaaja huolehtii omien voimavarojensa turvaamisesta ja ammattitaitonsa kehittämisestä
• Työnohjaajan toimintaan kuuluu pohtia kriittisesti, avoimesti ja ammatillisesti omaa

työskentelyään
• Työnohjaaja ei saa toimia työnohjaajana ratkaistakseen omia henkilökohtaisia ristiriitojaan tai

korvatakseen sitä, mitä vaille on omassa elämässään jäänyt
• Työnohjaaja kantaa vastuuta siitä, että hänen työmääränsä pysyy kohtuullisena ja työnsä laatu

hyvänä.

Arviointi

 
• Työnohjauksen tuloksellisuutta on arvioitava ohjattavan ja hänen organisaationsa perustehtävän

kannalta
• Palautteen antamiselle ja arvioinnille on varattava riittävästi aikaa.




