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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin
Lohjan sairaalan sisatautiosasto neljan hoitohenkilokunnan kasityksia tiimityosta ennen uu-
teen toimintamalliin siirtymista. Lisaksi opinnaytetyon avulla selvitettiin tyotekijoiden kehit-
tamisehdotuksia uudesta toimintamallista.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltiin tiimityon maaritelman, arvojen mer-
kityksen seka muutoksen tuomien mahdollisuuksien kautta kokonaiskasitykseen tiimityon
tuomista mahdollisuuksista toteuttaa hoitotyota. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella tutki-
musmenetelmalla.

Tama opinnaytetyo on laadullinen ja siihen osallistui osaston henkilokuntaa (n= 25). Aineisto
kerattiin teemoitetulla ryhmahaastatteluilla, joita oli yhteensa seitseman. Aineisto kerattiin
tammi-helmikuussa 2010. Laadullinen aineisto kerattiin avoimilla kysymyksilla, jossa haasta-

SWOT-analyysia kayttaen.

Tulokset kuvaavat hoitohenkilokunnan kasityksia tiimityosta ja osoittavat, etta tyoyhteisolla
on positiivinen kasitys tiimityosta ja sen kehittamisesta. Vahvuutena tyoyhteisossa on potilas-
lahtoinen tyoskentely, halu luoda uutta seka ammatillisuus. Tyoyhteison arvojen ymmartami-
nen on osa tiimityoskentelya. Uhkana koettiin henkiloresurssien vahaisyys ja yhteisen kehit-
tamisen tarvittavan ajan puute seka teoreettisen tiedon vahaisyys. Lisaksi tuloksissa kavi ilmi
pelko muutosta kohtaan ja tyon vaativuuden lisaantyminen.

Opinnaytetyon tuloksia voidaan hyodyntaa Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin Lohjan
sairaalan sisatautiosasto neljan tyoyhteison hoitohenkilokunnan uuden toimintamallin kehit-
tamistyossa ja siithen liittyvien koulutustarpeiden arvioinnissa.

Tyoyhteisossa on tarkoitus toteuttaa uusi vastaavanlainen kysely, jossa uudelleen arvioidaan
tiimityonprosessissa etenemista muutaman vuoden kuluttua.
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The aim of this thesis is to describe the nursing staff’s perceptions of teamwork within Lohja
hospital’s internal medicine ward four of Hospital district of Helsinki and Uusimaa before
taking to use a new work model. Furthermore the staff’s suggestions for development could
be outlined through this thesis.

The theoretical framework of this thesis pictures a general view of possibilities provided by
teamwork for nursing practice through definition of teamwork, the meaning of values and the
possibilities brought by the transition. This study was carried out using qualitative research
method.

Staff of the ward (n=25) participated to this qualitative study. All in all, seven thematic inter-
views were used as data collection method. The interviews were carried out during January
to February 2010. Qualitative data was collected through open questions, with which the
interviewees could tell about their perceptions of teamwork in their own words. The data was
analyzed deductively using the SWOT analysis.

The results represent the nursing staff’s perceptions of teamwork and indicate that the work
community has a positive perception of teamwork and developing it. Work community’s
strengths are patient-centered work methods, willingness to create new and professionalism.
Understanding the work community’s values was seen as a part of teamwork. Inadequate
staff resources and the shortage of common time needed for development as well as a lack of
sufficient theoretical knowledge were seen as a threat. In addition, the results show a fear of
the transition and that the work gets more demanding.

The results of this thesis can be utilized in developing a new work model and the associated
education needs for the nursing staff in Lohja hospital’s internal medicine Ward four of Hos-
pital district of Helsinki and Uusimaa.

A comparable query is planned to be carried out in the work community within a few years to
re-evaluate the progress in teamwork process.

Keywords: Transition, roles, cooperation, teamwork, thematic interview, group interview,
development of teamwork
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1 Johdanto

Tiimityolla tarkoitetaan pysyvaa tyoskentelya tiimissa tai ryhmassa. Tiimilla on yhteinen teh-
tava ja heilla on valtuudet suunnitella ja toteuttaa kokonaisvaltaista tyota itsenaisesti organi-
saation toimintamallin mukaisesti. Ryhma maaritellaan usein kahden tai useamman ihmisen
muodostavaksi, jatkuvasti keskenaan vuorovaikutuksessa oleviksi yhteisoksi tai joukoksi. Heil-
la on yhteiset tavoitteet. Tyoyhteisossa tiimeja voidaan perustaa hoitamaan jatkuvaa tehta-

vaa tai tuotantoa tai vain jotain rajattua tehtavaa varten (Tilastokeskus 2010.)

Tiimi ei voi olla organisaatiossa erillinen yksikko, koska organisaatio maarittelee paatavoit-
teet, jonka mukaan tiimi soveltaa tavoitteet kaytantoon. Ajoittain tiimiin voi kuulua muiden
ammattiryhmien edustajia potilaan tarpeista riippuen. Tiimin tulee tunnistaa potilaan hoidos-
sa yksilovastuu, mutta tiimityossa on huomioitava yhteisvastuu toiminnan sujuvuudesta. Jo-
kainen tyontekija vastaa omasta ammatillisesta toiminnastaan, ja tiimina vastuu kannetaan

yhteisen perustehtavan toteuttamisesta ja sen suorittamisesta. (Vakkuri 1995, 15-16.)

Tiimityon kehittaminen on pitkakestoista ja systemaattista toimintatapojen eteenpain viemis-
ta. Kehittamisessa on hyva lahtea liikkeelle maarittelemalla nykyinen tilanne ja pohtia, miten
talla hetkella toimitaan ja mihin toiminta perustuu seka mita voidaan lahtea tavoittelemaan.
Yhteisena tavoitteena on rakentaa arvopohja, jonka pohjalta perustehtavaa lahdetaan kehit-
tamaan. Tiimissa tulee pohtia koko tyoyksikkoa koskevia muutoksia ja tuoda ne esiin esim.
osastokokouksissa. Kokoukseen osallistuminen ja henkilokunnan vastuuttaminen lisaavat tii-
minjasenten sitoutumista ja vaikuttaa suoraan tyossa jaksamiseen. (Koivukoski & Palomaki
2009, 23-26.)

Tiimityo on keskeinen menetelma, kun halutaan saada laadukasta ja korkeatasoista tulosta
hoitotyossa. Sen tutkiminen ja kehittaminen lisaa ammatillista valmiutta, tyohyvinvointia ja
jaksamista. (Koivukoski & Palomaki 2009, 23-26.) Opinnaytetyon tarkeys korostuu siina, etta

pystytaan tiedollisen ja kokemuksellisen taidon kautta kehittamaan ammatillista kasvua.

Helsingin ja- Uudenmaan sairaanhoitopiirin Lohjan sairaalan sisatautiosaston neljan tavoittee-
na on kehittaa tiimityota. Taman opinnaytetyon tarkoitus on kuvata osaston henkilokunnan
kasityksia tiimityosta ennen uuteen toimintamalliin siirtymista. Opinnaytetyo toteutetaan
yhteistyossa tyoelaman edustajien seka Laurea- ammattikorkeakoulun opettajien kanssa.
Opiskelijat olivat mukana osastolle jarjestettavassa tiimityon kehittamispaivassa yhdessa hoi-
tohenkilokunnan kanssa. Tutkimussuunnitelman hyvaksymisen ja tutkimusluvan saannin jal-
keen tutkimusprosessi eteni systemaattisesti. Tutkimusluvan jalkeen muodostettiin haastatte-
luryhmat. Osastolla on henkilokuntaa 48, joista ryhmahaastatteluun valittiin 25 henkiloa.

Tutkimuksessa kaytettiin teemoitettua ryhmahaastattelua. Haastattelua varten oli laadittu



valmiit kysymykset, jotka oli toimitettu ennen haastattelua. Haasteltavat oli arvottu kuuteen
ryhmaan. Yhteen ryhmahaastatteluun osallistuin keskimaarin nelja haastateltavaa. Osaston-
hoitaja sijainen haastateltiin erikseen.

Tutkimuksen teoreettisessa osassa kuvataan tiimityon prosessinomaista etenemista seka tiimi-
tyosta saatavia etuja tyon moninaisuuden helpottamiseksi. Tyon empiirisessa osassa kasitel-
laan tutkimusaineiston keraaminen ja analysoinnin kuvaus seka analyysin perusteella tuotettu
kuvaus tiimityon tilanteesta osastolla nelja.



2 Teoreettiset lahtokohdat

2.1 Arvot ja arvon maaritelma

Arvojen merkitys korostuu yksilon ja tyoyhteison toiminnan kannalta. Arvot ovat tavoite, joka
asettaa toiminnalle perusteet jonka mukaan arvioidaan toimintaa ja tapoja. Arvoihin sisaltyy
tieto hyvista, oikeista, tarkeista seka toisaalta huonoista, vaarista ja vahemman tarkeista
asioista. Arvot tulevat ymmarretymmiksi, kun ne jaotellaan pienemmiksi. Tarkeaa on erotella
mita ja miten arvojen suhde, seka ymmartaa miksi ja millaisia arvovalintoja tehdaan. Mita
arvot tarkoittavat, mihin asioihin tulisi kayttaa aikaa, rahaa ja energiaa. Miten arvot kertovat,
milla tavalla tai tyylilla ihminen toimii. Naiden kahden arvojen jako ohjaa johtamisen jaka-
mista kahteen osa-alueeseen ja nama ovat asioiden johtaminen ja ihmisten johtaminen. En-
simmaisella toimintamallilla halutaan antaa suunta ja toisen merkitys on ottaa kantaa toimin-
tatapoihin. Kun erotellaan, asia-arvojen ohjaamia toimenpiteita syntyy tunne siita, etta
teemme ja toimimme oikeita ja tarkeita asioita varten. Vastaavasti arvojemme vastaiseen
toimintaan liittyy tunne ajantuhlautumisesta epaoleelliseen ja turhuuteen. (Helin 2006, 81-
83; Pirttila-Backman, Ahokas, Myyry & Lahteenoja 2005, 7.)

Toinen hyva jako on jakaa arvot yksiloiden arvoihin ja yhteison arvoihin. Yhteiset arvot synty-
vat maaritelmalla johon vaikuttaa joukko asioita ja toiminta tapoja. Tarkeaa on, etta koko
tyoyhteiso noudattaa yhdessa sovittuja arvoja. Tyoyhteison sopimat yhteiset arvot edistavat
uudistumista ja hyvaa tyoilmapiiria. Yhteisten arvojen luonteen piirre on oltava moraalinen ja
niin, etta henkilosto- ja asiakkaat voivat niihin henkisesti sitoutua. Yksiloiden arvot ohjaavat
yksittaisten ihmisen kayttaytymista seka tunteita. Arvot voidaan myos erotella todellisiin ar-
voihin ja ihanteisiin. Todelliset arvot eli tavoitearvot ohjaavat meidan ja tyoyhteison tekemi-
sia ja tyoyhteisoon liittyvaa paatoksentekoa. Ihanteesta keskusteleminen on helppoa. Yhteiset
arvot tulee maaritella ja sen jalkeen voidaan pohtia mika on yhteison tavoitearvo. (Helin
2006,81-83.)

Arvojen maarittaminen on haasteellista. Maarittelemisessa korostuu tyolaaksi niiden ymmar-
taminen ja niiden tulkinta. Sanoilla on useita merkityksia ja niiden taakse piiloutuu useita eri
viesteja. Nama saattavat sotkea alkuperaisen merkityksen eleet ja ilmeet seka tyontekijan
kayttaytyminen antaa lukuisia tulkintamahdollisuuksia. Yhdessa sovittujen arvojen tiedosta-
minen on tarkeaa ja on hyva tunnistaa toimitaanko yksilotasolla arvojen puolesta vai niita
vastaan. Tassa korostuu ns. arvokeskustelu, rohkeus kysya seka kyseenalaistaa tehtyja ratkai-
suja ja on hyva pohtia ovatko ne ristiriidassa sovittujen pelisaantojen kanssa. (Hamalainen
2005, 71-76.)

Arvot tulevat asioista, joita henkilo pitaa tarkeana. Tama on hyva lahtokohta arvoille. Arvot

koostuvat valinnoista, joiden merkitys korostuu tarpeen tayttyessa. Arvot maarittelevat paa-
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maaran ja arvot pyrkivat saavuttamaan asetetun paamaaran. Arvot antavat mahdollisuuden
sanoa ei ja kylla. Arvot ilmentavat henkilon jarkea ja tunnetta. Yrityksissa ja tyoyhteisoissa
arvot tulevat esille yhteisena tahtotilana. (Aaltonen & Junkkari 2000,60-61) ”Arvot ovat seik-
koja, joita ihminen pitaa hyvina, tavoittelemisen arvoisina, arvomaailma, joka ohjaa ihmisen
elamaa” (Nurmi 2004, 41).

Arvot maaritellaan kokemuksen mukaan, ne koostuvat kahdesta tai useammasta valinnasta.
Ne muodostuvat kayttokelpoisiksi maarittelemalla ne tyoyhteisossa kaytettavien arvojen mu-
kaan. Arvoista on hyva keskustella ja keskustelun luonne on kokemuksiin perustuva. Usein
valinnat ovat tiedostettuja tai tiedostamattomia ja jokainen kokee asiat yksilollisesti. Arvojen
maarittelemisen tyovalineet ovat erilaisia eri tyoyhteisoissa ja poikkeavat johtamisen arvois-
ta. Esimerkiksi tuloksellisuudesta. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 20-21; Ristikangas,
Aaltonen & Pitkanen 2008, 186-189.)

2.2 Sairaanhoitajan eettiset ohjeet

Arvoihin vaikuttavat myos sairaanhoitajan eettiset ohjeet. Sairaanhoitaja tyossaan edistaa ja
suojelee ihmisten terveytta, ehkaisee erilaisia sairauksia seka onnettomuuksia ja lisaksi lievit-
taa sairauksista aiheutunutta karsimysta. Sairaanhoitaja tyossaan auttaa eri-ikaisia ihmisia
koko ihmisen elamankaaren aikana. Sairaanhoitaja kayttaa ammatillista osaamistaan kohda-
tessaan yksiloita, perheita ja yhteisoja. Sairaanhoitaja tukee ja auttaa tyossaan apua tarvit-
sevia ihmisia, tukee heidan omia voimavaroja ja nailla keinoilla pyrkii parantamaan heidan

elaman laatua. (Sairaanhoitajaliitto 1996.)

2.3 Tiimityon maaritelma

”Tiimi on tyoryhma, joukko, ryhma, sakki, l0ssi, porukka” (Nurmi 2004, 1024). Tiimityon pe-
rusta 1990-luvulla liittyi kilpailutilanteen muutokseen. Perinteisiin organisaatioihin on usein
sisaanrakennettu tehottomuutta ja ylimaaraisia kustannuksia aiheuttavia toimintatapoja,
jotka nykyaikana tarvitsevat purkaa pois. Lahtokohtana tassa ei ole sosiaalisten tekijoiden
merkityksen korostaminen tai tyosuojelun nakokohdat, vaan tarkoituksena on vahentaa esi-
miestasolla ilmenevaa organisaationhierarkiaa. Nailla muutoksilla pyritaan lisaamaan kustan-
nustehokkuutta. Organisaatiossa tulee minimoida kaikki sellainen toiminta, joka ei tuota lisa-
arvoa palveluiden suhteen. Tallaisena kustannustekijana nahdaan myos liiallinen johtaminen.
Tiimittamisella pyritaan lisaamaan toiminnan laatua seka henkilokunnan sitoutumista paatok-
sen teon tehostamisen ja yhteisten tavoitteiden avulla. Organisaatiomuutoksessa tiimityon

edut eivat tule esille automaattisesti. (Frilander 1997, 13-14.)

Tiimityo vaatii suurta panosta ja kehittamisprosessissa uusien toimintatapojen opettelua ja

sitoutumista jokaiselta tyontekijalta. (Frilander 1997, 13.) Lemieux-Charles ym.(2006) osoittaa
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tuloksillaan tehokkaan tiimityoskentelyn toteutuvan, kun tyoyhteisossa huomioidaan ja tue-
taan tiimityon prosessin etenemista ja toiminnan kehittamista, seka yhteistyo- ja vuorovaiku-
tustaitoja tiimin kaytannontyoskentelyn tasolla. On tarkeaa huomioida etta tiimityo ei ole
ratkaisu kaikkiin organisaatiossa ilmeneviin ongelmiin. Joissakin tilanteissa perinteinen orga-

nisaatio ratkaisu voi olla hyva ja perusteltu ratkaisu vaihtoehto.

Tiimityon rakenne voidaan nahda mielekkaana silloin, kun tyoskentely edellyttaa useita eri
taitoja, tyokokemuksen ja monipuolisen ammattitaidon yhdistamista. Tata voidaan pitaa tii-
mityon peruskriteerina. Lisakriteerina voidaan pitaa tyoyhteison eri tyotehtavien samankaltai-
suuksia niin etta tyo kannattaa tehda tiimissa. Tuloksen aikaan saamiseksi yksilon suoritus ei

riita vaan tarvitaan tiimi tehtavan tyon loppuun saattamiseksi. (Frilander 1997, 13-14.)

Tyoterveyslaitoksen (2003) julkaisemassa tutkimuksia kokoavassa kirjassa kasitellaan tiimityo-
ta ja ryhmatyon yhtalaisyytta. Tiimi- ja ryhmatyo ovat kasitteina hyvin samankaltaisia. Useis-
sa tutkimuksissa niita kaytetaan yhdenvertaisina kasitteina. Organisaatiossa jossa kaytetaan
tiimityota, nahdaan tiimityon kehittaminen positiivisena. Tyypillista tallaiselle tyolle on tyon-
kierto, tyon joustavuus, tyon kehitystoiminta ja tyon tekemista koskeva paatoksenteko ja

oleellisena osana on tyokavereiden tuki. (Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo 2003, 21.)

Tiimityolla tarkoitetaan pysyvaa tyoskentelya tiimissa tai ryhmassa. Tiimilla on yhteinen teh-
tava ja tavoitteet. Tiimilla on valtuudet suunnitella ja toteuttaa kokonaistyo itsenaisesti or-
ganisaation toimintamallin mukaisesti. Ryhma maaritellaan usein kahden tai useamman ihmi-
sen muodostavaksi jatkuvasti keskenaan vuorovaikutuksessa oleviksi yhteisoksi tai joukoksi.
lhanteellista kokoa ei ole, tarkeaa kuitenkin on, ettei tiimi ole liian suuri, koska silloin toimin-
ta tiimissa hankaloituu. TyOyhteisossa tiimeja voidaan perustaa hoitamaan jatkuvaa tehtavaa
tai tuotantoa tai vain jotain rajattua tehtavaa varten. Heilla on riittavasti toisiaan taydenta-
via valmiuksia ja yhteiset tavoitteet. (Tilastokeskus 2010; Helin 2006, 213; Virtanen 2005,
148.)

Terveydenhuollossa tiimityo on keskeinen tyomuoto. Tiimi ei voi kuitenkaan olla organisaati-
ossa erillinen yksikko, koska organisaatio maarittelee paatavoitteet, jonka mukaan tiimi so-
veltaa tavoitteet kaytantoon. Ajoittain tiimiin voi kuulua muiden ammattiryhmien edustajia
potilaan tarpeista riippuen, luoden lisaarvoa potilaan hoidolle. Jokainen tyontekija vastaa
omasta ammatillisesta toiminnastaan, ja tiimina vastuu kannetaan yhteisen perustehtavan
toteuttamisesta ja sen suorittamisesta. Keskeista on tyonjaossa huomioida ammattihenkilon
koulutuspohja ja osaaminen. (Vakkuri 1995, 15-16; Lepola, Koponen, Leinonen, Joukamaa,
Isohanni & Hakola 2002, 310.)

Moniammatilliset tiimit voivat olla virallisia, joissa kokoonpano on pysyva. Oleellista on, etta

tyoskentely moniammatillisessa tiimissa lahtee potilaan tarpeista. Tiimityoskentelyssa jokai-
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nen tuo oman ammatillisen osaamisen esille ja on todettu, etta yksi ihminen ei voi hallita
tiedollisesti ja taidollisesti kokonaisvaltaista potilaan hoitoa. Tiimissa tulisi olla riittavasti
jasenia, joilla on riittava tyokokemus ja alan tuntemus. Moniammatillinen tiimi pystyy huo-
lehtimaan hoidon jatkuvuudesta, laadukkaasta ja monipuolisesta hoidosta, toisin kuin yksit-
taiset tekijat. Moniammatillinen tiimityon alkuvaiheessa tyoskennellaan erillaan, mutta rin-
nakkain. Tallaista toimintaa kutsutaan moniammatillisen tiimityon esiasteeksi. (Isoherranen
2005, 71-74; Liberman, Hilty, Drake & Tsang 2001.)

2.4 Mita on tiimityo?

Tiimityon ollessa viela uutta, se edellyttaa muutoksia asenteissa ja yksilon ajattelutavoissa.
Muutos vie ensin niin paljon aikaan etta tiimityo voi alkaa nayttaa tehottomalta. Siksi yksikoi-
den johtajien tulisi ymmartaa prosessin luonne ja antaa tyon tekijoille riittavasti aikaa miet-
tia tiimin merkitysta ja antaa aikaa muutoksen toteutumiselle. (Vakkuri 1995,16). Hyvaan
tiimityohon nopeasti paaseminen ei ole helppoa, vaan saannollisella kehittamisella ja koulu-
tuksella voidaan paasta hyviin tuloksiin. (Spiik 2004, 46-49.)

Tyoelamassa on aina kaytetty ryhmia. Vasta viime vuosisadalla on alettu pohtia ryhman todel-
lista merkitysta. Yhdeksankymmentaluvun lama vaikutti tehokkaasti tyoryhmien tyoskente-
lyyn. Sen vaikutuksesta aloitettu pohtia tiimityon merkitysta ja sen tarkoituksena oli perustaa
itsenainen tyoryhma, jolla olisi ratkaisu ongelmiin. Tiimityolla tarkoitettiin tavoitekeskeista

ja tietoisesti perustettua ryhmaa. (Niemisto 2000, 28.)

Ryhmatyon ja tiimityon valinen ero nakyy siten, etta ryhmatyoskentelyssa pyritaan nopeasti
saavuttamaan tavoitteet. Kun taas tiimityota tehdessa edetaan pikkuhiljaa uusien toiminta-
mallien, tavoitteiden luomisen seka nakemyksien yhtenaistamisen kautta. Tiimityossa tavoit-
teet saavutetaan ajan myota, mutta tiimityota tehdessa asetetaan jatkuvasti uusia tavoitteita
ja paamaaria. (Heikkila 2002, 25-26.)

Tiimi on tyoyhteison henkilokunnasta muodostettu tyoryhma ja heilla on yhteinen tavoite.
Tiimin tyoskentelya ohjaa yhdessa tiiminjasenten kanssa laaditut pelisaannot ja sovitut toi-
mintamallit. Tiimin tulisi luoda omanlainen kehityssuunnitelma, joka tekee tiimin toiminnasta
tavoitteellisen ja joustavan. Tiimi on tyoyhteison tyovaline, jonka avulla tyon perustehtavat
toteutetaan. Tiimit voivat koostua pelkasta ydintiimista, mutta siihen voi kuulua myos muiden
ammattiryhmien edustajia. Tiimin pysyvyytta maarittelee hoitoyksikon luonne, potilaiden
hoitoisuus seka henkiloston vaihtuvuus. Tiimityossa vaaditaan erilaisuuden sietokykya ja hy-
vaksyntaa. (Koivukoski & Palomaki 2009, 9-17.)

Tiimissa jokainen asettaa tiimin tavoitteet omien yksilollisten tavoitteiden edelle. Tiimissa

luotetaan toisiinsa ja tyoskennellaan tehokkaaksi yhdessa. Tiimissa kaikki ovat sitoutuneet
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yhteiseen toimintamalliin ja paamaaraan potilaan hyvassa hoidossa. Tyoyhteison tiiminjasenil-
la on toisiaan taydentavia tietoja ja taitoja. Tiimintyoskentelylla haetaan joustavuutta, tuot-
tavuutta ja mielekkyytta. Tyoryhman motivaatioon vaikuttaa tavoitteiden tunteminen. Pa-
lautteen saaminen potilailta, omaisilta, esimiehelta ja tiiminvetajalta seka kollegoilta kan-
nustaa yhteisoa motivoitumaan ja kehittamaan tyota. Tyoyhteisossa yhteishenki on hyvin tar-
kea asia. Se on keino vahentaa ristiriitojen syntymista. Ristiriitojen kasitteleminen on usein
vaikeaa, koska niiden kasittely tuottaa useimmiten suuria vaikeuksia. On tarkeaa jo ennalta-
ehkaista ristiriitojen syntymista niin paljon kuin mahdollista. Avoin keskustelu on useimmiten

avainasemassa ristiriitojen valttamiseksi. (Kangas 2000,72-73.)

Tiimin toimivuuteen edellyttavat se, etta jokainen tiiminjasen on hyvaksynyt ja sisaistanyt
tiimin toimintamallit ja toimintaa ohjaavat periaatteet. Tarkeaa on, etta toiminnassa ei ole
kovin suuria nakemyseroja, silla silloin ne vaikeuttavat tiimin toimivuutta. (Frilander 1997, 6-
8.)

Taulukko 1: Tiimityosta saatavat edut

Tyoyhteison tehokkuus ja Moniammatillisessa tiimissa Ammattien valiset erot kaven-
joustavuus lisaantyy ongelman ratkaisukyky para- tuvat

nee
Tiimin tyopanos suurempi Tiimilla vastuu suurenee suh- | Osaaminen lisaantyy
kuin yksilon teessa perinteiseen johta-

mismalliin
Tiimissa viestinta kulkee Ydinosaaminen kehittyy Tiimissa sitoutuminen yksilon
paremmin arvoihin ja toimintaperiaattei-

siin on hyva

(Frilander 1997, 13-14; Riikonen ym. 2003, 21; Isoherranen 2005, 71-74; Koivukoski ym.2009
9-17.)

Tiimin sisaistaessa uutta toimintamallia heidan itseohjautuvuutensa kasvaa. Lahiesimiesten
tyoskentelyssa on tarkeaa, havainnoida ja kuunnella tiimin omia havaintoja tyoskentelysta ja
kehittamisesta. Silloin, kun tiimin jasenet ovat omaksuneet uudet toimintamallit ja tyoyksi-
kossa luodut pelisaannot seka ymmartaneet sen merkityksen organisaation kannalta, pysty-
taan toimintaa kutsumaan tiimityoksi. (Spiik 2004, 46-49.) Yli-Kosken (2005) tutkimuksessa
haasteellisiksi tiimityon lahtokohdiksi kuvataan vuorovaikutusta seka koulutus- ja keskustelu-
taidot. Edella mainitut havainnot vaikuttavat huomattavasti heikentavalla tavalla tavoitteiden
asettamiseen seka sitoutumiseen tavoitteiden suuntaisessa tyoskentelyssa. Organisaatiossa
usein ajatellaan siirtyminen tiimityoskentelyyn helpoksi teoriassa, mutta kaytannossa vaatii

paljon aikaa ja kaikkien sitoutumista. Neuvottelujen ja yhteisten sopimusten jalkeen helposti
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kuvitellaan toiminnan muuttuvan suunniteltuun suuntaan, mutta kirjallisten sopimusten ja

periaatteiden jalkeen oikeaa muutostyota on saavutettu vasta n. 10 %. (Spiik 2004, 46-49.)

2.5 Ryhman kehityksen vaiheet

Ryhma kay aina kehitysvaiheet lapi, jokainen ryhma omalla tavallaan. Ryhman on kaytava lapi
kaikki ryhmayhtymiseen liittyvat kehitysvaiheet. Tyontekijan tai esimiehen vaihtuessa ryh-
massa, ryhmaprosessi alkaa aina alusta. Ryhmassa kaytava prosessi on aina yksilollinen. Ryh-
man kehitysprosessi voi ajoittain tulla taantumista tai pysahdyksia. Alussa tyoyhteiso on hyvin
sidoksissa esimieheen, jolloin odotetaan pelisaantoja seka selkeita toimintaohjeita. Esimies
antaa omalla toiminnallaan ja johtamistavallaan mallin, mika on sallittua ja mika on kiellet-
tya tyoyhteisossa. Tama voi olla joillekin helpottavaa tai herattaa avuttomuutta ja usein ryh-
ma on hyvin haavoittuva. Esimiehen avoin, oikeudenmukainen ja asioiden aaneen sanominen

on hyvin tarkea ryhman kehitys prosessissa. (Kaski & Kiandet 2005, 150-152.)

Alkuvaiheessa ryhman tunteiden ilmaisun on hyvin varovaista. Ryhmaprosessi on pitkakestoi-
nen. Esimiehen ja tiimivastaavan tyoskentelyssa pitaa vieda asioita eteenpain tehtava-, yksi-
6- ryhma prosessi ja tunnetasolla. Kaikki vaiheet tulee huomioida, koska muuten se vaikuttaa
tyohyvinvointiin. Ryhma vaikutta tyytyvaiselta, mutta esimies seka tiimivastaava havainnoivat
etteivat asiat etene sovitulla tavalla tai ryhmassa vastustetaan muutoksia ja uusia asioita.
Tunteiden johtamisessa annetaan lupa aaneen asioiden esille tuomiseen. Esimies ja tiimivas-
taava puuttuvat kaytannon tyohon jamakasti, mutta ymmartavat, etta tunteiden ilmaisu kuu-
luu ryhman ja sen kehittymisen prosessiin. Toimintamalli luo mahdollisuuden muodostaa tur-
vallisen ryhman. Ryhman kehityksen aikana on annettava mahdollisuus tunteiden ilmaisemi-
seen, jos tunteiden kasittelylle ei anneta mahdollisuutta, ryhma ei muodostu riittavan turval-
liseksi. Prosessin edetessa ryhma on muodostunut, toimintamalli on joustava, ryhman yhteis-
henki on tasapainoinen ja esimiehella on mahdollisuus toimia taustalla tukemassa. Ryhma on
oppinut ratkaisemaan tyoyhteisossa eteen tulevia ongelmia, mutta muutokset usein koetaan
edelleen uhkana. (Kaski & Kiandet 2005, 150-152.)

Ryhman on perustehtavansa lisaksi huolehdittava ryhmansa ilmapiirista, kiinteydesta ja tyyty-
vaisyydesta. Se ilmenee yhteenkuuluvuutena, me-hengen tunteena seka tyohyvinvointina.
Tama auttaa ryhmaa toimimaan tehokkaasti, jos edella mainitut asiat puuttuvat, ei ryhma
pysty tyoskentelemaan tehokkaasti. Ryhman kehitysvaiheita katsottaessa tehtavakeskeisesti,
voidaan vaiheet jakaa neljaan kehitysvaiheeseen. Orientoitumisvaiheessa ryhma oppii organi-
saation ja tyoyhteison arvot, toimintamallit ja oman tyon kuvansa seka tiedostaa lakien vaiku-
tukset hoitosuhteeseen. Organisoitumisvaiheessa ryhma hakee omaa paikkaansa ja yhtenaista
toiminta mallia seka tapoja kasitella ongelmatilanteita. Avoimessa tiedonkulussa ryhma toimii
hyvin silloin kun ryhman jasenet informoivat ja keskustelevat mielta askarruttavista asioista

seka pitavat yhdessa sovitusta toimintamalleista ja tavoista kiinni. Ongelmanratkaisun vai-
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heessa korjaavan liikkeen tekeminen on helppoa ja ristiriidoista voidaan keskustella avoimes-

sa ilmapiirissa. (Colliander, Ruoppila & Harkonen 2009, 62-64.)

Prosessiulottuvuus jakaantuu neljaan eri vaiheeseen. Alussa ryhman muotoutumisvaiheessa
ryhman jasenet ovat riippuvaisia ryhman vetajasta ja johtajasta, tata kutsutaan riippuvuu-
deksi. Ryhman kehittymiseen kuuluu luonnollisesti ristiriidat. Ne korostuvat henkilokohtaisen
toiminnan eroavaisuudessa seka ryhman vetajaan kohdistuvasta vaikutusvallasta ja nakyvyy-
desta. Ryhman muotoutumisessa ja sen etenemisessa korostuu avoimuus ja luottamus, jota
kutsutaan kiinteydeksi prosessin edetessa. Keskinaisen riippuvuuden vaiheessa ryhma ymmar-
taa yhteistyon tarkeyden. Ryhmassa tyonjako on suoritettu jokaisen jasenen osaamisen ja
mielenkiinnon mukaisesti. Ryhman yhteisollisyys saavutetaan yhteisilla tavoitteilla, johon
kaikki sitoutuvat. (Colliander, Ruoppila & Harkonen 2009, 62-64.)

Muotoutuminen-vaiheessa (forming) ryhma tai tiimi tutustuu toisiinsa jolloin he havainnoivat
toistensa asenteita ja tuovat esiin omat kokemuksensa seka taustansa. Esimiehen tarkeaksi
tehtavaksi aluksi nousee rakenteen luominen, joka pitaa sisallaan perussaannot seka perus-
tehtavan mukaisen toimintaan ohjaamisen. Muotoutumisvaiheessa tyotekijoille syntyy tyo-
identiteetti, mutta tiimityohon kuuluvat tyotehtavat nakyvat hyvin vahan arjentyoskentelys-
sa. (Pennington 2005, 72-73; Heikkila 2002, 276; Kopakkala 2005, 49.)

Kuohunta-vaiheessa(storming) ryhmassa ja tiimissa tulee helposti ristiriitoja yksiloiden erilai-
sista tavoitteista ja niiden sovittelemisesta yhteen. Kuohuntavaiheessa neuvotellaan ja pohdi-
taan sopivista toimintamalleista. On tarkeaa selvittaa jokaisen rooli tyOyhteisossa. Ryhmady-
namiikassa on tarkeaa, etta tarvittaessa esimies ottaa vastuun ristiriitojen ratkaisemisessa ja
organisoi tehokkaasti toiminnan perustehtavan suuntaiseksi. Ryhman onnistuttua kuohunta-
vaiheen yli, pystyvat he siirtymaan seuraavaan vaiheeseen. Silloin kun vaihe ei mene oletetul-
la tavalla, ryhma herkasti hajaantuu tai tulee haastavaksi suorittaa perustehtavaa. (Penning-
ton 2005, 72-73; Heikkila 2002, 276; Kopakkala 2005, 49.)

Normeista sopiminen -vaiheessa (norming) ryhman ja tiimin yhteistyo tiivistyy ja tyotekijat
ovat tyytyvaisia omaan ryhmaan. Ryhma on hyvaksynyt yhteiset pelisaannot ja toimintamallit
ja ovat niista yksimielisia. Ryhmasta ja tiimista loytyy virallinen ja epavirallinen toimintakult-
tuuri. Esimiehen antama tila tyoskentelylle, arvostava palaute ja tuki ovat erittain tarkeita.
Toiminta on selkeytynyt, me henki on muodostunut. (Pennington 2005, 72-73; Heikkila 2002,
276; Kopakkala 2005, 50.)

Suoritusvaihe (performing) ryhma ja tiimi sitoutuvat tehtavaansa aiemmassa vaiheessa muo-
katuilla toimintamalleilla. Tyoskentely on turvallista yksin tai jakautuneina pienempiin ryh-

miin. Keskinaisriippuvuus on ryhmassa tarkeaa silla se varmistaa yhteistyon toimimisen seka
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sitoutumisen tyo yhteisoon. Taman vaiheen saavutettua ollaan valmiita nostamaan tyonlaa-
tua. (Pennington 2005, 72-73; Heikkila 2002, 276; Kopakkala 2005, 50-51.)

2.6 Tiimityon kehittaminen

Tiimityon kehittaminen on pitkakestoista ja systemaattista, toimintatapojen eteenpain vie-
mista. Kehittamistyo on hyva aloittaa maarittelemalla nykyinen tilanne ja pohtia, miten talla
hetkella toimitaan ja mihin toiminta perustuu seka mita voidaan lahtea tavoittelemaan. Yh-
teisena tavoitteena on rakentaa arvopohja, jonka pohjalta perustehtavaa lahdetaan kehitta-
maan. Terveydenhuollossa kasvavat haasteet edellyttavat jatkuvaa tyossa jaksamisen arvioin-
tia ja henkiloston tarpeiden kartoittamista. Tiimin kehittamisessa toimintaa tarkastellaan ja
uusia haasteita tunnistetaan. Tyoyhteisossa kyetaan nakemaan tulevaisuuteen odottaen kehit-
tymisen tuloksia. Tiimin kehittamisessa pitaa pystya nakemaan tulevaisuuteen ja odottaa sen
kehittymisen tuloksia. Tiimityossa henkilokunnan tulee pohtia ja kyseenalaistaa omaa tyotaan
seka toimintamallien jarkevyytta. Tiimeissa tulisi keskustella ajoista ja seka arvioida asioiden
ensisijaisuutta. Esimiehien tulisi luottaa tiimien osittaiseen itseohjautuvuuteen ja kannustaa
tiimien kehittymisen jatkumista. Omaan tyon arvostaminen, oman tyohon vaikuttaminen ja
asioiden rehellinen esille nostaminen auttavat loytamaan tyon tekemisen mielekkyyden seka

lisaavat tyossa jaksamista seka siihen sitoutumisen. (Koivukoski & Palomaki 2009, 23-24.)

Tiimi sopii toiminnan muutoksesta ja esiin tulleiden asioiden toteutumisesta. Sovitut asiat on
hyva kirjata, jolloin kaikki saavat tiedon sovituista asioista ja myohemmin esiintulleisiin asioi-
hin on hyva palata ja arvioida niiden toteutumista. Jokaisessa tiimissa tyoskentelevien tyon-
tekijoiden on tiedettava mita kehitetaan ja miksi. Nain saadaan tyontekijat sitoutumaan tyo-
yksikoissa kehitettaviin asioihin. Epardinnille ja kritiikille annetaan tilaa, mutta keskustelua
ohjataan rakentavaan suuntaan. Tiimilaisen ei tarvitse olla kaikkitietava, vaan han pystyy
tukeutumaan tyokavereihin ja saamaan heilta tietoa. Tiimityon kehittamisen lahtokohtana
ehka tarkein asia on, etta otetaan tyoyksikossa oleva kulttuuri ja tilanne huomion. Tyoyksi-
kossa, jossa tiimityo on uusi asia, keskeinen tehtava kehittamiselle on tiimifilosofian ymmar-
taminen ja sisaistaminen. (Frilander 1997, 15; Koivukoski & Palomaki 2009, 24-26.)

Tyonjaon selkeyttaminen on tarkeaa, joka vaikuttaa tiimityon kehittamiseen. Epaselvissa
tilanteissa se vaikuttaa tyoyhteison ihmissuhteisiin. Tiimityossa tarkeaa on vastavuoroisuus ja
muiden arvostaminen, kuunteleminen seka tilan antaminen muille. Epaselva tyonjako voi
vaikuttaa tyontekijaan siten, etta han kokee joutuvansa tekemaan tyokaverinsa tyosta suu-
rimman osan. Tyoyhteisossa on huomioitava tasapuolisuus; kuten tyontekijoiden tasapuolinen
kohtelu seka esim. lomien ajankohtia sovittaessa. Hyvassa yhteisossa tiedonkulku on oleelli-
nen asia. Palavereissa sovitut asiat, kuten pelisaannot ja niita noudattaminen, tulee saattaa

kaikkien tietoon. Tyoyksikossa on huolehdittava tyorauhasta. Tyorauhan kunnioittaminen on
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osa selkeaa toimintaa ja jokaisen tiimin jasenen tulee ymmartaa, ettei asioita tarvitse rat-
kaista yksin. (Raisanen & Roth 2007, 37-39; Koivukoski & Palomaki 2009, 28-30.)

Tiimityon etenemiseen vaikuttaa myos hoitajan ammatillinen kehittyminen, jota on kuvattu
myos Peltolan (2009) vaitoskirjassa. Kehittyminen etenee viidessa eri vaiheessa, aloittelijasta
asiantuntijaksi. Nama vaiheet ovat aloittelija, edistynyt noviisi, ammattitaitoinen, edistynyt
ammattilainen ja asiantuntija. Tyon etenemista alussa ohjaa joustamattomat ja rajoittumat-
tomat periaatteet, jotka nahdaan aivan suurpiirteisina tavoitteina. Edistynyt noviisi yltaa
minimi tavoitteisiin. Ammattitaitoinen henkilo on vastuullinen ja tietoinen tavoitteistaan.
Edistynyt ammattilainen osaa huomioida kokonaisuuden ja han pystyy olemaan aktiivinen
erilaisissa tehtavissa. Kahdessa ensimmaisessa vaiheessa ammatillista osaamista ohjaa hypo-
teettinen ajattelu. Kolmen viimeisen vaiheen ammatillinen osaaminen etenee intuitio ajatte-
lun kautta, nain ollen voidaan todeta, etta paatoksen mallit ovat erilaisia. Edella kuvatut
vaiheet tulevat esille hoitajan edetessa tiedollisella ja taidollisella osaamisalueella kohti asi-
antuntijuutta. Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirissa on kaytossa ammattiuramalli AU-
RA, jonka tarkoituksena on kannustaa, tukea ja ohjata tyontekijaa ammatilliseen kehittymi-
seen. Ammattiuramalli koostuu ja etenee vaiheista aloittelijasta asiantuntijaksi. Ammattiura
malli pohjautuu Bennerin (1993, 147-161) teoriaan, joka koostuu urakehityksen alkuvaiheista
kliiniseen asiantuntijuuteen. (Meretoja, Kaira, Ritmala-Castrén, Santala & Vuorinen 2007, 3-
10.)

2.6.1 Tiimin erilaiset tehtavat ja vastuualueet

Tiimin jasenten asenne ja motivaatio ratkaisee etsittaessa yhteista tyoskentelymallia. Tehta-
vien ja vastuualueiden maarittely ja jakaminen saattaa osoittautua haasteelliseksi. Yhdessa
maaritellyt tehtavat ja vastuualueet kootaan kokonaisuudeksi. Orajarvi (2005) toteaa tyoyh-
teisoon sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista keskeisimmaksi, tyon sisallon hallinnan ilman
liiallista kuormittavuutta. Huono tyoilmapiiri seka arvostuksen puute koetaan asioiksi, jolloin
herkasti pohditaan arvoristiriitoja ja tyoyhteison vaihtamismahdollisuutta. Tyoyhteisotasolla
on tarkeaa tarkastella tyotehtavien ja vastuualueiden mahdollisimman tasapainoista jakautu-
mista. Taman pohjalta voidaan yhteisesti sopia toimintamalli ja jakaa tehtavat seka vastuu-
alueet ketaan litkaa kuormittamatta ja oman mielenkiinnon ja osaamisen mukaan. Vastuualu-
eet tulee hoitaa tehtavan paavastuussa oleva ihminen. Tarvittaessa voidaan maaritella vas-
tuualueeseen varahenkilo, jotta tehtava tulee hoidetuksi. Palavereita tulee jarjestaa useita.
Tiimin uuden toimintamallin sisaistaminen on iso prosessi, joka etenee hitaasti. Osa tehtavis-
ta ja vastuualueista on helppo jakaa, mutta osa vastuualueisesta on vaikea saada jaetuksi.
Joissain tilanteissa voidaan vastuualue maarata jollekin tyontekijalle, jos hanen henkilokoh-
tainen asenne on vastaan yhteison kehittymista. Palaverien kautta tulisi saada jokainen yhtei-
s0ssa oikeasti sitoutumaan uuteen toimintamalliin. Sitoutumalla tiimityohon saadaan laadukas

hoitokokonaisuus. Tiimissa hoitaja saa tukea hoitotyoskentelyyn ja paatoksentekoon muilta
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tiimin jasenilta. Tiimin sisaisilla keskusteluilla ja omien ja muiden virheista oppimalla paas-
taan korkeatasoiseen ja laadukkaaseen tyohon. Ajan antaminen ja rauhallisesti eteneminen
on usein hyva keino uuden muutoksen sisaistamisessa. Liian nopea eteneminen ja yhteisten
palaverien puuttuminen helposti aiheuttaa sitoutumattomuutta ja osa tyoyhteisosta palaa
aiempaan toimintamalliin. (Spiik 2004, 58-62; Leggat 2007.)

Tiimityossa keskeista ovat hyvat sosiaaliset taidot, koska tiimityossa tehdaan yhteistyota tois-
ten kanssa. Tiimityossa vastuu on kaikilla tiiminjasenilla. Itseohjautuvuus on hyvin tarkeaa
tiimityota tehdessa, jos tallaiseen ei kykene ei voi toimia tiimin jasenena. Tiimi, joka on itse-
ohjautuva ymmartaa tavoitteet ja pyrkii saavuttamaan ne. lhanteena itseohjautuvan tiimin
jasenet nahdaan tyonsa moniosaajina, nain esimiehen rooli muuttuu, itseohjautuva tiimi pys-
tyy “korvaamaan” lahiesimiehen toiminnan. Libato (1998) toteaa tiimityoskentelyn mahdolli-
suutena. Tyontekijoilla on vaikuttamisen mahdollisuus omassa tyossaan siihen koskevissa paa-
toksissa. Tyontekijan ammatillisen osaamisen hyodyntaminen tiimityoskentelyssa on parem-
paa kuin yksilotyossa. Tiimityossa yhteishenki lujittuu ja tiimityohon sitoutumattoman kanssa
ristiriidat suurenee. Tiimin jasen on itse vastuussa hyvasta tyoyhteison ilmapiirista. Toimiva
tiimi ei hyvaksy tyoyhteisossa yksilosuorittajia ja negatiivisen asenteen omaavaa jasenta.
Tallainen henkild tuo kayttaytymisellaan tiimiin kaytoksellaan negatiivisuutta ja kayttaytymi-
nen vaikuttaa yhteishenkea alentavasti seka asiakaspalautteeseen. (Spiik 2004, 137- 139;
Heikkila 2002, 383-384.)

Hyvan alaisen roolissa korostuu passiivisuus ja sitoutumattomuuden rooli seka aktiivisuus ja
sitoutuminen. Passiivinen alainen luottaa taydellisesti esimiehen paatoksiin, nain ollen han ei
uskalla edeta alaisena ilman esimiehen paatoksia. Passiivista alaista kuvataan perassa hiihta-
jaksi. Passiiviselta alaiselta puuttuu omantahdon omaksuminen. Sen sijaan mukautuva alai-
nen, joka on aktiivinen ja sitoutunut hyvaksyy ja sopeutuu kaikkiin esimiehen esittamiin haas-
teisiin. Han on uskollinen esimiehelle ja organisaatiolle. Edella mainitun roolia tulisi kannus-

taa oman itsensa arvostamiseen ja luottamiseen. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 10-13.)

Alainen voi olla myos keskitien kulkija. Han on realistinen, han mukautuu erilaisiin alaisroo-
leihin, mutta ei kuitenkaan ole taysilla mukana tyossa. Vieraantunut alainen kokee itsensa
olevan riippumaton kulkija, koska han ei saa tarpeeksi arvostusta saamistaan ideoista. Hanet
koetaan usein itsepaisena ja negatiivisena tyontekijana. Edella mainitussa alaistaidossa koe-
taan usein luottamuspulaa esimiehen ja alaisen valilla. Tehokkaan alaisen rooli hyvaksyy arvot
ja paamaarat. Han osaa keskittya olennaiseen ja tekee jarkevia paatoksia seka on sopeutunut
muutokseen. Tehokasta alaista arvostetaan esimiestasolla. (Silvennoinen & Kauppinen 2007,
14-19.)
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Tiimille tulee jarjestaa lisa- ja taydennyskoulutusta yksilollisen tarpeen mukaan. Koulutuksen
anti tulisi jakaa koko yhteison kayttoon, tukemalla kaikkien ammatillista kehittymista ja oh-
jausta. Jos tiimin jasenet huomioivat jollakin olevan asenneongelmia, tulee siita antaa palau-
tetta. Kaikilla ihmisilla on kyky tehda yhteistyota, jos he niin haluavat. Joillekin yhteistyon
tekeminen on luontevaa ja osa joutuu panostamaan sen toimivuuteen hieman enemman. Kui-
tenkin jokaisella on sellaiset taidot etta tiimityota voidaan tehda. Potilaat saattavat joskus
olla haastavia kaytokseltaan, silti tiiminjasenet pystyvat hoitamaan potilaan asiallisesti ja
ammattitaitoisesti, vaikkakin sisalla saattaa olla tunnekuohuja. Potilaalle ja kollegalle tulee
puhua asiallisesti, vaikka toisesta ei pitaisikaan. Tallaisessa toiminnassa aitous ei tule esille,
mutta ammatillisuus menee aitouden edelle. Tarkeinta on etta tyoyhteison tehtavat tulee
hoidettua ajallaan ja yhdessa maariteltyjen pelisaantojen tavalla. Silloin kun ilmapiiri on
usein negatiivinen, tilanteeseen tulee puuttua. Peili on hyva yhteistyokumppani, silla usein
ratkaisu sosiaalisiin ongelmiin loytyy itsesta. Usein kyseessa on toisen arvostava kohtaaminen
tai sen puute. (Spiik 2004, 137- 140; Heikkila 2002, 383-385.)

Tyoyhteiso, joka siirtyy tiimityohon, tulee heidan luoda yhteiset pelisaannot. Pelisaantoja
miettiessa on tarkeaa arvioida tarvitaanko niita vai riittaako tyontekoa ohjaamaan arvot.
Tarkeaa on ymmartaa miksi tarvitsemme pelisaantoja. Pelisaantojen tarkoituksena on kehit-
taa ja luoda yhtenaiseksi tyoyhteison saannot. Ellei tyoyhteisossa ole luotu pelisaantoja tyos-
kentely saattaa olla epaselvaa ja suurena riskina koetaan joidenkin tehtavien unohtuminen.
Aluksi on hyva pohtia runsaasti pelisaantoja, vaikka kaikki eivat siirrykaan kaytantoon. Peli-
saannot tehdaan yhdessa. Yksittainen henkilo ei voi muuttaa tiimin tekemia pelisaantoja.
Pelisaantojen tarkeana tehtavana on helpottaa perustehtavan toteuttamista ja jos halutaan
poiketa joistakin pelisaannoista, tulee tiimin yhdessa paattaa kuinka paljon saanoista voidaan
poiketa ja joustaa. (Takanen 2005, 131; Spiik 1999,61-63; Jarvinen 2001, 56.)

Etiikka ja pelisaannot kulkevat kasi kadessa. Etiikka on tarkoitettu hoitajien ja potilaiden
jokapaivaisien valintojen avuksi. Tyoyhteisojen tulisi tyostaa viralliset eettiset pelisaannot.
Eettisten pelisaantojen pitaisi sisaltaa toimintatavan, missa eettinen ongelma kasitellaan
suunnitellusti ja jarjestelmallisesti. Eettiset kysymykset ovat yhta tarpeellisia hallita kuin
muut tyossa kaytettavat apuvalineet ja taidot. (Karvinen 2010, 40-41.)

”Tyopaikan eettiset pelisaannot voivat saastaa ristiriitojen muuttumista lainopillisiksi ongel-
miksi. Johdon velvollisuus on taata osaltaan eettisesti laadukas toiminta tyopaikalla” (Karvi-
nen 2010, 41).

Hoitotyohon kuuluu etiikka, etiikka perustuu aina tosiasioihin. Etiikka ja moraaliset arvot
kulkevat aina kasi kadessa. Naita yhdistavat hyvan ja pahan valinen suhde. Hoitotyon lahto-

kohtana on eettisyys ja arvot. Eettisyys ei voi perustua vain yhteen nakemykseen, asiat tulee
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ymmartaa ja nahda usealta eri kannalta. Lainsaadanto on eettisen pohdinnan yksi lahtokohta.
(Kalkas & Sarvimaki2002, 12, 97-100.)

Kaikissa tyoyhteisoissa tyoskentelyyn vaikuttaa usein kaksi erilaista tavoitetta. Ensimmaisessa
vaiheessa on kyse tarpeesta, jossa yhteinen tavoite on suoriutua tyosta yhdessa. Toisessa
vaiheessa tiimi tai ryhma valttelee tyota seka yhteistyota, vaikeutena nahdaan ristiriidat ja
tyosta aiheutuvat negatiiviset tunteet. Tyoyhteiso voi olla keskittynyt perustehtavaansa tai he
voivat kayttaa voimavaransa epaolennaisiin tehtaviin. Tarkeaa on, etta tyoyhteisossa on sel-
keasti maaritelty perustehtava. Tyoyhteisossa tulee yhteisesti kayda lapi erilaiset perustehta-
vat, jotta ne olisivat kaikille selvat. Keskeista on huolehtia yhteisen tavoitteen toteutumises-
ta. Tavoitteiden saavuttamiseen vaikuttaa yhteistydo moniammatillisessa verkostossa. Toimin-
ta vaatii laadukasta kehittamistyota. Esimiehen ja tyontekijoiden tulee kuitenkin ajatella
koko organisaation etua ja sen menestymista, eika aina vain oman uransa etenemista. (Jarvi-
nen 2001, 30-38; Jarvinen 2002, 53-55; Ryynanen & Myllykangas 2002, 48.)

Useimmiten tyoyhteisossa tyonjaosta vastaa esimies tai muun johdon toimesta, vaikka toteu-
tettaisiin tiimityota. Tarkastellessa tyontekijan nakokulmasta tyon vaativuus ja kiire aiheut-
taa tasapainottomuutta, joka heijastuu tyon tuloksiin. Tahan vaikuttaa ratkaisevasti pula
henkilokunnasta ja tyon vaativuuden lisaantyessa ei ole mahdollisuutta delegoida tyota
eteenpain. Tyonsuunnittelemisella ja aikatauluttamisella on keskeinen merkitys tyon kuormit-
tumisen ja kiireen kannalta. (Jarnefelt & Lehto 2002, 31-32.)

2.6.2 Tiimin ihanne

Ketola ym. (2006)”Kenen ehdoilla tyo joustaa?” ovat havainneet tutkimuksessaan etta,
useimmiten ongelmaksi ei muodostu tiimityo, vaan moniammatillisen tiimin ongelmaksi nou-
sevat yhdessa tyoskentelyssa ilmeneva luottamuspula seka yhteison sisalla olevat nakymatto-
mat ristiriidat. Vaisanen on todennut (2008) tutkimuksessaan, etta tyoryhma jolla on pitkaai-
kainen kokemus moniammatillisesta tiimityosta, on sen jasenilla hyva tyoskennella tiimissa.
Lisaksi tyontekijoiden vuoropuhelu onnistuu hyvin seka moniammatillisen tiimi on toimiva ja
johtamistyyli on hyva. Ketola ym. (2006) tutkimuksen tuloksessa on organisaation johdossa
huomioitu tiimityon lisanneen tyontekijoiden vastuunottoa, oma-aloitteisuutta, itsenaista ja
sitoutunutta tyoskentelya organisaation tavoitteiden suuntaisesti. Tama taas korostaa vas-
tuunottoa tyonlaadusta. Tiimityoskentelyssa tarkeinta on arvioida toiminnan laatua, miten on

toimittu seka havaita mahdolliset virheet.

Tiimityota voidaan analysoida, siina voidaan nahda selkeat syyt missa onnistuttiin ja mika asia
tarvitsee viela uuden tavoitteen sen saavuttamiseksi. Tiimijasenten tulisi myos arvioida omaa
tyoskentelypanostaan, kokemuksiaan seka erotella niiden tarkeys ja vaikeus. lhannetiimissa

toimivat yksimielisyys, yhteistyo, luottamus, toisten kunnioittaminen, vilpittomyys, huolehti-
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minen, palkitseminen seka yhteistyo ja miten tiimity0 on vaikuttanut tyoyhteison toimintaan.
Tiimityota arvioidessa tulee kysya, miten nama asiat toteutuvat tiimityoskentelyssa ja olem-
meko paasseet ihanteeseen? (Heikkila 2002, 365-380.)

Haho (2010) korostaa kollegiaalisuutta ja ristiriitojen selvittamista, naihin vaikuttavat tyon
arvoperusta ja omatunto. Omatunnolla on merkittava tekija tyonlaadussa, siihen pohjautuu
teoreettinen tieto, joka auttaa tunnistamaan eettiset ilmiot, johon kuuluvat ennakkoasen-
teet, arvostukset ja niiden merkitys. Ristiriitojen ja omien arvokasitysten merkitys koettelee
useasti kollegiaalisuutta. Tama heijastuu tyoyhteison yhteisiin tavoitteisiin. Hoitotyota teh-
dessa on muistettava, etta tyo lahtee potilaasta ja tyolla pyritaan aina potilaan hyvaan hoi-
toon. Ristiriidat kuuluvat tyoyhteisoon, mutta niista ei saa tehda ylitsepaasematonta ongel-
maa, nain ollen asioita on pohdittava yhteisesti ja keksittava ratkaisuja, jotta paastaan hy-

vaan tavoitteelliseen tyoskentelyyn.

2.6.3 Potilaslahtoinen hoitotyo

Potilaslahtoiseen hoitotyohon vaikuttaa hyvan hoidon kriteerit, joissa korostuu potilaslahtoi-
nen nakokulma. Potilaan nakokulmasta hoitoon vaikuttaa fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset
tekijat. Hyvassa potilaan hoidossa tulee hoitajan huomioida yhteiskunnan asettamat vaati-
mukset hyvalle hoitotyon laadulle. (Salo & Tahtinen 1996, 178-179.)

Suomessa vakituisesti asuvalla ihmisella on oikeus saada tarvitsemaansa hoito terveydenhuol-
lon resurssien mahdollistamaa hyvaa hoitoa. Kaikilla ihmisilla on oikeus saada laadukasta ja
hyvaa terveyden- ja sairaanhoitoa. Hanta on kohdeltava niin, ettei hanen ihmisarvoaan, va-
kaumustaan loukata, yksityisyytta tulee kunnioittaa seka hanen tulee saada hoitoa omalla
aidinkielellaan, mahdollisuuksien mukaan.(Finlex 1992a) Hoitosuhde hoitajan ja potilaan valil-
la on ensisijaisen tarkea. Hoitosuhde on monitasoinen luottamussuhde. Hoitotyo tulee lahtea
potilaan tarpeista, keskeista on huomioida turvallisuus, aloitteellisuus seka laheisyys. Hoita-
jan tulee hallita tarvittavat tiedot ja hanen tulee tyoskentelyssaan ottaa huomioon potilaan
tunteet. (Ora-Hyytiainen 2004, 92-93.)

Potilaalla on oikeus saada tieto terveydentilastaan. Hanelle on selitettava mahdolliset hoito-
vaihtoehdot. Potilaan tahtoa hoidon jatkumisesta tulee kunnioittaa, mutta se ei saa aiheuttaa
potilaalle vaaraa. Potilaalle tulee hoitovaihtoehdot selvittaa selkokielella, niin etta potilas
asian ymmartaa. Potilaalla on oikeus paattaa omasta hoidostaan ja hanta tulee hoitaa yhteys-

ymmarryksessa. (Finlex 1992b.)

Hoitajan tyo rakentuu potilaan erilaisten ongelmien ymparille. Ongelmia voidaan ratkoa vain
jos ne ymmarretaan. Potilas usein odottaa hoitohenkilokunnan ratkaisevan hanen ongelman-

sa. Nain toimiessaan potilas siirtaa vastuun hoitajalle kuntoutumisestaan tai paranemisestaan.
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Hoitaja toimii asiantuntijana, mutta hanen tulee ohjata potilas ottamaan vastuu omasta pa-
ranemisestaan ja kuntoutumisestaan. Hoitaja asiantuntijana tiedostaa ongelman luonteen ja
han tyoskentelee sen eteen, etta potilas tulee tietoiseksi toimintansa vaikutuksista. Ammat-
titaitoinen hoitaja tuo potilaalle uusia nakokulmia ja avartaa potilaan ymmarrysta omasta
terveydentilastaan. Hoitajan tulee esittaa potilaalle tarkentavia kysymyksia, jotta omat tul-
kinnat vaistyvat ja validi tieto tulee ymmarretyksi. Potilaalla on oikeus tehda kirjallinen vali-
tus omaan hoitoon liittyvista asioista, jos han kokee hoitovirheen tai muun epaasiallisen koh-

telun tapahtuneen. (Finlex 1992c.)

Organisaatio saatelee toimintakulttuuria, jonka rajoissa tyontekija tyoskentelee potilaan par-
haaksi. Potilas ei aina kunnioita asiantuntija auktoriteetti, vaan suhtautuu niihin kriittisesti.
Asiantuntija roolissa oleva hoitaja kykenee potilaan kanssa yhteistyossa soveltamaan omaa -
ja potilaan tietoa, potilaan kuntoutumisen eteenpain saamiseksi. (Monkkonen 2007, 38-54,
Leino- Kilpi 2009, 175-176.) Potilasasiakirjat ovat salaisia, ilman potilaan kirjallista suostu-
musta tietoja ei saa luovuttaa eteenpain. Terveydenhuollon ammattihenkilon salassapitovel-
vollisuus potilaasta ja hanta koskevista tiedoista sailyy vaikka tyosuhde paattyy. Salassapito-

velvollisuutta rikottaessa tulee asianomaista rangaista. (Finlex 1992d.)
2.7  Muutosprosessi

Korhonen (2009) toteaa, etta organisaation muutoksiin liittyy aina ennakkoasenteita. Tutki-
muksessa kavi ilmi, etta tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuudet parantavat tyohyvinvointia
seka vuorovaikutus ja tiedonkulku ovat ratkaisevassa asemassa muutoksen onnistumisessa.
Tarkeaksi korostuvat tyotekijoiden vaikuttamismahdollisuudet suunnittelun etenemisessa ja

sen onnistumisessa.

Tyoelaman muutokset viime vuosikymmenina on aiheuttanut tyoyhteisossa muutosvastarintaa.
Mietittaessa, aiempien vuosikymmenten tyotapaa ja tyotahtia, jolloin tyomaara oli pienempi,
eika palavereita ja sahkoposti tiedottamista ollut niin usein kuin nykyisin, tyontekijat kokivat
asioiden olevan hyvin ja oli tunne, etta kaikki oli hyvin kotiin lahdettaessa. Tyoelamassa ta-
pahtuneet muutoksissa tarkeiksi asioiksi korostuvat tyotiimin yhteinen tavoite, hyva vuorovai-
kutus seka ammatillisuus. (Kopakkala 2005, 47-48.)

Muutosta ja kehittamistyota ei voida saavuttaa ilman tavoitetta. Tavoitteet ja niihin paase-
minen tarvitsee aina tyota. Tyontekijoiden on oltava uteliaita ja seurata miten tavoitteet
etenevat. (Puutio 2002, 204.) Puputin (2007) kuvaa tarkeiden vastuualueiden jakamista, jol-
loin kaikkien ei tarvitse olla jokaisen asian asiantuntija. Ajankaytto ja toiminnan suunnittelu
auttavat muutosprosessin edistymisessa. Refleksiivisyys tarkoittaa uteliaisuutta ja hoitaja on

kiinnostunut meneillaan olevista asioista.
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Moniammatillisen tyon edistavia tekijoita, ovat hyva tyon suunnittelu, joka parantaa mo-
niammatillista tyota. Tarkeaksi korostuu johdolta saatu tuki ja avoimuus. Hyvat yhteistyotai-
dot vaativat moniammatillisessa tiimityossa tyoskentelevalta hyvaa itsetuntoa ja ammatti-
identiteettia. Yhteistyotaitoja parantaa ammatillinen lisa- ja taydennyskoulutus seka tyonoh-
jaus. Hyva suunnittelu edistaa moniammatillisen tyon valmiuksia. Usein moniammatillisen
yhteistyon ongelmaksi nousee luottamuspula, kiire ja moniammatillisen tiimityon tietamatto-
myyden puute. Moniammatillisuuden parantaminen ja edella mainittujen ongelmien sisaista-
minen ja ymmartaminen auttaa moniammatillisuuden kehittymiseen. Kehittamista tulee arvi-

oida saannollisin valiajoin. (Lemstrom 2004.)

Tyoyksikossa ammatillisen kasvun ja moniammatillisen tyoyhteison tukena seka sen paranta-
miseen, voidaan kayttaa tyonohjausta. Tyonohjaus voidaan nahda organisaation perustehta-
vaksi. Tarkoituksena tyonohjauksessa ei ole tyoyksikossa ilmenneiden ristiriitojen tai huonon
ilmapiirin parantaminen, eika myoskaan stressin ja uupumuksen vahentaminen. Tyonohjauk-
sen tarkoituksena on tyon ja itsensa tarkastelu. Tarve tyonohjaukselle lahtee tyontekijasta
itsestaan, ketaan ei siis voida pakottaa tyonohjaukseen. Tarkeaksi muodostuu tyontekijan
oma halu ja sitoutuminen tyonohjaukseen. Tyonohjauksen valmistautuminen vaatii aikaa,
liilan nopeasti eteneva tyonohjaus voi johtaa epaonnistuneisiin tuloksiin. Tyonohjauksen tulisi

kestaa ainakin 1,5 vuotta. (Paunonen-llmonen 2005, 48-49.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa muutos tapahtuu aina yhteiskunnan muodosta-
man kehityksen mukaan. Tama vaatii organisaatiolta oppimisen kykya ns. oppiva organisaatio
kehittaa jatkuvasti tyotaan ja pyrkivat aina asetettuihin tavoitteisiin. Oppiva yhteiso kehittaa
toimintaa, jonka tavoitteena on nahda tulevaisuuden visiot. Haasteina oppivalle organisaatiol-
le voidaan nahda tyon muuttuminen, uusien nakemysten ymmartaminen, kyky toimia jousta-
vasti muiden tahojen kanssa ja oppimaan oppiminen. Jotta oppiminen olisi mielekasta, tulisi
sen olla innostavaa seka koko tyoyhteisoa ja yksittaista persoonaa palkitsevaa. (Heikkila, Jo-
kinen & Nurmela 2008, 39-41.) Kuosmanen (2004) toteaa organisaation tehtavaksi tarjota
tyontekijoille mahdollisuutta ammatilliseen kehittymiseen kouluttautumisen avulla. Nain or-
ganisaatio tukee tyontekijaa tyossa kehittymisessa seka taloudellisesti kustantamalla oppimi-
sen. Tutkimuksessa tulee esille tyontekijoiden motivaatio kehittya ja suorittaa tyotehtavat
aiempaa paremmin seka tata kautta tyontekijalle tuleva osaamisen ja onnistumisen tunteet.

Lisaksi tama voidaan nahda mahdollisuus edeta tyouralla.

Muutokseen lahdettaessa, kaikille on oltava selvaa miksi muutosta tarvitaan ja miksi muutosta
ollaan tekemassa. Tavoitteiden yhdessa luominen, auttaa tiiminjasenia ymmartamaan hyodyt
yksilon ja koko tyoryhman kannalta. Jotta muutos olisi mahdollista, koko tyoryhman tulee
siihen sitoutua. Tiimityohon siirtyessa ovat tyontekijoiden ja esimiehen roolit oltava selkeita,

siksi on hyva tarkastella roolia perustehtavan kautta. Esimiehen siirtama valta ja vastuu tii-
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mille ovat mahdollisuus perustyon toteutumiselle seka vastuun ottamisen kannalta. Esimies

tukee tiimia muutosvaiheessa, ohjaten tavoitteiden suuntaisesti. Muutoksen aikana tyonteki-
joita on pidettava ajan tasalla ja heita tulee ohjata ja kannustaa. Muutoksessa tarkeana asia-
na koetaan palautteen moninaisuus. Palautetta on tarkeaan saada henkilokohtaisista onnistu-

misesta seka tiimin yhteisista onnistumisista. (Koivukoski & Palomaki 2009, 35.)

Tiimin kehittymisen kannalta on tarkea saada myos palautetta epaonnistumisista rakentavassa
hengessa, jotta tyoryhma voi muokata toimintaansa ja kehittya tiimina. Muutosprosessissa
olevassa tyoryhmassa tulee aina esille vastarintaa. Tiimissa on hyva opetella kasittelemaan
asiaa rakentavasti ja sita kautta loytaa hyodylliset asiat ja toimintatavat omalle tiimille. On
hyva pohtia miksi muutos aiheuttaa tyoyhteisossa vastarintaa ja miten siita paastaan eteen-
pain. Pohdinnassa tiimin kanssa on hyva muistaa, etta muutosvastarinta saattaa johtua seu-
raavanlaisista asioista; pelko uudesta ja tuntemattomasta, yksilon voimavarojen puutteesta ja
epavarmuus omasta osaamisestaan. Muutoksen perusedellytys on, etta perusrakenteet ovat
kunnossa, toimiva tyoryhma, vastuullinen johtaminen, paivitetty tieto ja taito. Kaikilla tyoyh-
teison jasenilla tulee olla mahdollisuus kehittaa tyotaan, joka auttaa sitoutumaan ja kehitta-
maan omaa seka tyoryhman kehittamista. Yksikon eteneminen hyvaan tiimityohon etenee
prosessimaisesti ja vie paljon aikaa, jotta toiminta vakiintuu kaytannon tyohon. (Koivukoski &
Palomaki 2009, 36-38.)

Muutosprosessiin kuuluu aina ongelmia, ne syntyvat useasti siita kun toteutuksen lisaksi jou-
dutaan suunnittelemaan muutosta. Henkilokunta pohtii vasta toteutusvaiheessa onko uudet
kaytannot todellakin parempia kuin aiemmin kaytossa olleet kaytannot. Tilanteet koetaan
usein yllatyksellisina ja arvaamattomina. Esimies, joka on muutosprosessissa avain-asemassa,
pystyy kaantamaan yllattavat ja epamiellyttavat asiat voitoksi. Tyontekijoiden avoin keskus-
telu on hyvana apuna ongelmien ratkaisussa. Muutosta pohdittaessa ja sita toteuttaessa on
pohdittava aika ja sen kaytto. Ongelmaksi usein nousee liika kiire ja liian tiukka aikataulu.
Kiire saattaa estaa asioiden etenemista kunnolla, mutta toisaalta kiire ja tiukka aikataulu
voivat vahvistaa muutosprosessin etenemista. Muutoksen onnistumiseen vaikuttaa hyva suun-
nittelu, mutta siihen taytyy suhtautua joustavasti. Esimiehen tulisi yllapitaa henkilokunnan
motivaatiota ja innostusta muutoksen toteutumiselle, tarkeaa on myos muistuttaa muutoksen
tarkeydesta. (Stenvall & Virtanen 2007, 49-50.)

Autoritaarisessa organisaatiossa toimintamallit ovat selkeita ja jokainen tietaa oman roolinsa
tyoyhteisossa. Tyontekijan ollessa epaselva omasta toiminnastaan han voi sen tarkistaa la-
hiesimiehelta ja jos lahiesimies ei tieda vastausta voi han tiedustella asiaa omalta esimiehel-
taan. Tallaisessa toimintamallissa ei tyontekijan tarvitse itse ajatella, vaan ohjeistus tulee
aina ylemmalta tasolta maariteltyna. Tiimiorganisaatiossa keskeisinta on tiimien itseohjautu-

vuus. Toiminnassa nakyy tyon kehittaminen ja joustava tyoskentely. (Spiik 2004, 116-127.)
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Vaakanainen (2009) havainnoi tyoyhteisojen tyohyvinvointiin vaikuttavan tiimityoskentelyn,
jossa tyontekijoilla on selkeat pelisaannot ja yhtenaiset arvot ja tavoitteet. Tarkeassa roolissa
muutosprosessin hallinnassa on lahiesimiesten johdon kanssa tehty yhteinen suunnittelu ja
heidan tuki. Tiimi toteuttaa kokonaisvaltaisesti tyon suunnittelun ja tyon valvonnan. Tallai-
sessa toiminnassa jokainen tiimin jasen vastaa omaista paatoksistaan ja tyoskentelytavois-
taan, tarvittaessa tekee muutoksia toimintaansa, jotta suunnitellut tavoitteet saavutetaan.
Tiimityoskentelylla on mahdollisuus saavuttaa hyvia tuloksia parantamalla tyon laatua, lisaa-
malla tyossa joustavuutta ja yhteistyota. Tiimin yhteishenki paranee, joka nakyy tyossa viih-
tymisessa seka sairauspoissaoloja ja tyon motivaation paranemisella. Tiimityoskentelyssa yksi

keskeinen maarittaja on potilaan tarve ja niihin vastaaminen.

Tyoyhteisossa aletaan vahitellen ymmartaa tulevaisuuden tuomia mahdollisuuksia ja haastei-
ta. Tavoitteiden maarittelemisella on ratkaiseva vaikutus tavoitteisiin paasemisessa, ellei
tiedeta mita halutaan, ei voida tietaa mita tehda. Tavoitteet pitaa tuoda kaikille julki. (Ranta
2005, 64-67.) Sopeutuminen uuteen aiheuttaa ihmisessa erilaisia tunteita, alussa herattaa
aina pelkoa ja prosessi koetaan aina uhkana, jotkut saattavat kokea jopa vihantunteita. Pro-
sessin edetessa usein huomataan, etta muutos on vaistamaton ja se aiheuttaa surua silla aja-
tellaan sen olevan kaiken aiemmin opittujen tyotapojen menettamista. Tiedon lisaantyessa
havaitaan, etta toivoa ja mahdollisuutta tulevaisuudessa muutoksen edetessa loytyy. Muutos-
ta suunniteltaessa esimies on saattanut suunnitella ja pohtia asiaa itse ja johtoryhmissa kau-
an. Asiaan esiteltaessa tyotiimille han kohtaa suunnatonta vastustusta uutta asiaa kohtaan,
vaikka esimiehelle asia on selkea ja tarkoituksenmukainen tyoyhteison toiminnan muuttami-
seksi. (Kaski 2005, 64-69.) Nain ollen tarkeaksi korostuu aktiivinen ja ymmartava kuuntelemi-
nen. Kuuntelemisessa oleellista on mita sanomme toisille, mita muut puhuvat meille seka
mita ihmiset keskustelevat keskenaan. Aktiivisesti kuunnellessa tulee valilla pysahtya mietti-

maan mita omilla teoilla ja puheilla saa aikaan. (Puro 2003, 19-23.)

Esimiesta auttaa tietoisuus muutosprosessista ja siihen liittyvista ilmioista. Esimies ei ymmar-
ra tyontekijoiden vastustusta. Esimiehen on annettava tyontekijoille aikaa kasitella esille
tuomiaan asioita, jotta eteneminen ei ole liian nopeaa ja esimiehelle ei tulisi tunnetta, etta
han on vetamassa raskasta taakkaa, vaan heilla olisi yhteinen paamaara. Liian nopea etene-
minen aiheuttaa vain entista suurempaa vastustusta ja kyseenalaistetaan esimiehen ehdotta-
ma muutos, koska aiemmin kaytossa ollut toimintatapa on koettu joidenkin tyontekijoiden
nakokulmasta hyvaksi. Esimiehen olisi hyva esittaa tyoryhmalle seuraavanlaisia kysymyksia,
mihin voimme vaikuttaa tassa kasilla olevassa muutoksessa? Ja mihin emme voi vaikuttaa?
Seka miten tulla toimeen niiden asioiden kanssa joihin me emme pysty vaikuttamaan? Muutos
on valttamaton ja siihen sopeutuminen vie aikaa. Esimiehen on hyva ymmartaa ja tunnistaa

tyontekijoiden tilanne. Tarkeaa esimiehen roolissa on tietaa, etta tyontekijoiden tunnetta ei
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voi muuttaa kuin toinen tunne. Muutoksen alussa esimiehen on tarkeaa tuoda asiaan liittyvaa
tietoa, koska tieto luo turvallisuutta ja antaa mahdollisuuden tyostaa tulevaa muutosta. (Kas-
ki 2005, 64-69.)

Tyoyhteison toiminnan muuttuessa tyontekijoille tulee vaistamatta ahdistus ja pelko uutta
kohtaan. Muutos koetaan useimmiten kielteisena. Muutosta miettiessa oma tyopaikka tuntuu
paratiisilta, vaikkakin siella olisi ollut paljon ongelmia ja ristiriitoja. Kaikilla tyotekijoilla on
paljon valmiuksia ja osaamista joita ei itse valttamatta huomaa tai tunnista. Pelko ja ahdistus
saattaa lamata tai aiheuttaa aggressiivista kaytosta tai sairastumista. Yksilotasolla tyontekija
monesti yllattyy positiivisesti, kun han selviytyy muutoksista pienin ponnistuksin. Muutoksen
lahtiessa tyotekijoiden sitoutuminen on parempaa, silla he ovat asiantuntijoita omassa tyos-
saan, mutta joskus saattaa sokeutua tekemalleen tyolleen eika nae kokonaisuutta ja tarvetta
muutokselle. Ulkopuolinen henkilo havainnoi tyoskentelya kokonaisuudessaan ja tuo uudenlai-
sia nakokulmia muutostarpeesta. Muutos etenee aina prosessina, joka voi olla ”vuoristoradan”
kaltaista, valilla huikeita nousuja ja ajoittain tiukkoja alamakia. Prosessin suuntaa on vaikea
etukateen ennustaa, silla monet tekijat vaikuttavat sen etenemiseen. Tarkeaa on kuitenkin
suunnata prosessia sovitun suuntaisesti ja tarvittaessa asettaa uusia tavoitteita. (Heikkila &

Heikkila 2005, 34-44.)

2.8 Roolit tyoyhteisossa

Tiimiroolien muodostumiseen vaikuttaa tyontekijoiden osaaminen ja taito. Naihin vaikuttavat
vahvuudet, kayttaytyminen, tyontekijan luonne seka lahjakkuudet. Tiiminjasenten tulee ym-
martaa ja hyvaksya jokaisen tiiminjasenen roolit. Keskeisena asiana roolin muodostumiselle
on avoin vuorovaikutus. Tama lisaa tyoyhteison osaamista ja oppimista. (Rampersad 2004,
202-207.)

2.8.1 Esimiehen rooli

Lindstrom ja Leppanen (2000) seka Vakkuri (1995) toteavat esimiehen roolin olevan tarkeassa
asemassa organisaation sisalla olevan tyoyksikon siirtyessa vanhasta uuteen toimintamalliin.
He voivat vetaa, tyontaa, tukea, myotavaikuttaa seka jarruttaa muutosta. Edella mainitut
asiat voivat olla toissijainen asia, puhuminen on avainasiassa. Muutos on aina asennekysymys.
Esimiehen rooli on aina ennen ollut maaraileva, mutta tiimityohon siirtyminen jakaa vastuun
sen jasenille ja nain ollen paatantavalta siirtyy entista enemman tiimissa tyoskenteleville. (
Lindstrom & Leppanen 2000, 198; Vakkuri 1995, 88.)

Hoitotyon johtamisen lahtokohtana ovat organisaation strategiset tavoitteet ja toimintayksi-
kon toimintasuunnitelma. Esimies osallistuu hoito- ja palveluketjujen luomiseen ja niiden

arviointiin. Esimiehen tehtaviin kuuluu arvioida hoitotyon ammattilaisten valista yhteistyota.
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Esimiehen rooliin kuuluu asiantuntijuus ja asiantuntijan konsultaatio tehtavat seka hanen
tulee huolehtia tyontekijoiden tietojen paivittamisesta, jotta jokaisella on tyossaan edelly-
tettava ammattitaito. (STM 2003a.)

Hoitotyon johtamisessa keskeiseksi alueeksi korostuu asiakaslahtoisten toimintatapojen kehit-
tamisen lisaksi jatkuvuuden ja saumattoman palveluketjun toimivuudesta huolehtiminen.
Tama edellyttaa, etta osataan hyodyntaa hoitotyon osaamista aiempaan monipuolisemmin.
Tyo tiimeissa ja verkostojen kaytto ovat perusta hyvaan asiakaslahtoisen hoito- ja palvelupro-
sessin toteuttamisessa. Jokainen tyotekija tuo tyoyhteisoon oman asiantuntijuuden tyoyhtei-

son kayttoon ja yhdessa tiimina he arvioivat toimintaa ja toiminnan laatua. (STM 2003b.)

Esimiestyossa on paljon vastuuta ja velvoitteita. Tyon tekemiseen vaikuttavat lait, asetukset,
ohjeet seka sopimukset ja niita tulee myos noudattaa. Esimiehen tehtaviin kuuluu omista
tyotiimeista huolehtiminen. Esimiehelle on tarkeaa, etta han tietaa mita tyonantaja seka
tyotiimi hanelta edellyttavat. Esimiehen tulisi selvittaa tiimille oma tyon kuva ja siina olevat
velvoitteet ja tehtavat. Tallainen toiminta parantaa yhteistyd mahdollisuuksia esimiehen ja
tiimin valilla. Esimiehen tehtavista keskeisimpia ovat suunnittelu, organisointi (jarjestaa jar-
jestella tarkoituksen mukaisesti) (Suomenkielen perussanakirja 2004), delegointi (siirtaa tai
jakaa toimivaltaa tai tehtavia varsinkin alaisilleen, valtuuttaa) (Suomenkielen perussanakirja
2004), motivointi, ohjausseuranta, valvonta seka kehittaminen. Tehtavat eivat ole irrallisia
vaan liittyvat kaikkeen osaston toimintaan. (Kangas 2000, 24-29.) Harjuniemi (2008) nostaa
keskeiseksi asiaksi esimiehen syvallisen itsearvioinnin taidon. Reflektion kautta tulee realisti-
nen itsesta ja omasta toiminnastaan ja tata kautta tyotekijoiden johtaminen suuntautuu itse-

ohjautuvuutta korostavaksi.

Esimiehen rooli on tyoyhteisossa edelleen hyvin tarkea. Han on avainasemassa kun luodaan
tyoyhteison ilmapiiria seka kulttuuria. Hanen ei tarvitse aina olla lasna, mutta tyotiimissa
tiedostetaan, etta haneen voi hadan hetkella luottaa. Tilanteiden vaatiessa esimies tulee
osaksi osaston toimintaan. Esimiehen tulisi tukea samanarvoisuutta jokaisessa ammattiryh-
massa, silla yksikaan tiimi ei ole taysin itseohjautuva. Ongelmien ilmetessa tyoyhteisossa olisi
erittain hyodyllista, etta tiimi kykenisi itse ratkaisemaan ja loytamaan paremman toiminta-
mallin ja nain esimies olisi vain tukea antava vierella kulkija. Esimiehella haasteellinen tyo on
vieda tyoyhteisoa eteenpain organisaation ohjeistaman strategian toimintamallin mukaisesti
yhteistyOssa tiimin kanssa. Esimies luo tiimille toimintaedellytykset. Esimiehen tulee ohjata
ja kannustaa tyontekijoita kohti onnistumista. Lapinakyva tyoskentely kautta linjan on luot-
tamusta herattava ja antaa kaikille riittavasti tietoa toimintatavoista ja nain toimien salai-
suuksia ei ole missaan toiminta tasossa. Esimiesty0ssa on tarkasti rajattavat asiat joista esi-
mies paattaa ja jotka voidaan paattaa tiimissa, jotta toiminnan kehittyminen jatkuisi sujuva-

na eika aiheuttaisi esteita toiminnalle. Tiimissa paatettavat asiat koskevat lahinna paivittaisia
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asioita. Esimiehen tulee suhtautua saamaansa palautteeseen ammatillisesti ajatellen ratkaisu-
ja, jotka vievat koko tyoyhteisoa eteenpain. Tarkeaa on myos etta esimies saa tukea omalta
esimieheltaan ja muilta kollegoiltaan. (Koivukoski ym. 2009, 76-81; Ruohotie 1997, 158-159.)

Luottamuksen rakentuminen pohjautuu organisaation ja tyoyhteison kulttuuriin. Esimiehen
rooli on huomattava. Tyontekija, joka ei luota esimieheen, ei tue esimiehen toimintaa. Ta-
man kaltaisessa tyoyhteisossa tyohon sitoutuminen on heikkoa. Luottamuksen rakentamisen
taitoa pystyy kehittamaan ja hyodyt nakyvat ajan myota tyohyvinvointina. Luottamuksellises-
sa tyOyhteisossa jokainen tietaa mita heilta odotetaan ja tyorauha sailyy kaikilla. Luottamuk-
sen perusedellytyksia ovat, yhteiset pelisaannot, jotka kaikki tietavat. Paatokset ovat tehty
yhdessa ja mahdolliset muutokset tehdaan myos yhdessa. Luottamuksessa avoin vuorovaikutus
nakyy, erityisesti yhteisissa kokouksissa. Tyoyhteison kulttuurissa luottamus tai sen puuttumi-
nen ilmenevat tyoskentelytavoissa ja tyokulttuurissa. Luottamus tai sen puuttuminen heijas-
tuu asiakastyon laatuun. Luottamuksen vahvistaminen on pitka prosessi. Luottamus voidaan
menettaa nopeastikin. Tyoyhteison rohkeus nakyy tapana kasitella tyoyhteisossa ilmenevia
ongelmia ja erimielisyyksia seka tavoista antaa ja vastaanottaa palautetta. Luottamuksellises-
sa tyoyhteisossa esimiehen tyo muuttuu mielekkaammaksi, koska voimavarat eivat mene jo-
kapaivaiseen tyon organisointiin, ohjeistamiseen ja tyon valvontaan. Tyontekijan nakokulmas-
ta luottamus toteutuu tuloksellisempana tyona ja henkisena tyohyvinvointina. (Rauramo 2008,
131-133; Karkkainen 2005, 83-84.)

Yksi vaativista haasteista tiimien johtamisessa on vaativien ihmisten johtaminen. Vaativat ja
haasteelliset ihmiset poistavat negatiivisella asenteellaan positiivista energiaa muista tiimin
jasenista. Tama edella mainittu asia ja siihen puuttuminen vaikuttaa negatiivisesti tiimin

toimintaan ja sen myota tiimialykkyyden kehittymiseen. (Virtanen 2005, 149.)

Esimiehen tulee johtaa. Johtaessaan tyoyhteisoa han ei voi ainoastaan kuunnella alaistensa
huolia, keskinaisia ristiriitoja tai vasymysta. Esimiehen tulee ajatella koko tyoyhteison kehit-
tamista. Muutosvastarintaa esiintyy aina, mutta esimiehen rooliin kuuluu lopullinen paatok-
senteko. Nain ollen han on yksin paatoksen eteenpain viemisessa. Esimiehen tulee sietaa kri-
tiikkia, joka kohdistuu hanen asemaansa ja paatoksiinsa. Kohtuutonta kritiikkia ei kuitenkaan
tarvitse sietaa. Esimies joskus joutuu tekemaan ratkaisuja, jotka voivat olla vaaria. Ennalta ei
aina voi tietaa onko ratkaisut oikeita vai vaaria. Esimiehen tekemat ratkaisut voivat olla yksit-
taisen tyontekijan edun vastaisia, vaan kokonaisuuden kannalta valttamatonta. Nain ollen
esimiehen tulee ymmartaa, ettei han voi kaikkia miellyttaa. Tyontekijat usein yhdistavat
muutoksen esimieheen. Esimiehen tulee huomioida johtaessaan jokaisen tyontekijan yksilolli-

syys ja voimavarat. (Heiske 2001, 177-180.)
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Palautteen antaminen on normaalia kanssakaymista, jokainen tarvitsee palautetta tyopaikal-
laan. Tyontekija, joka ei saa palautetta kokee turhautumisen tunnetta ja voi kokea onko han
lainkaan tarpeellinen tyoyhteisossaan. Useasti palautteen antaminen tyoyhteisossa on niuk-
kaa. Tallaisessa tyoyhteisossa useasti koetaan palautteen antaminen turhana, vaikka sen an-
taminen ja saaminen korostaisi tyoyhteison motivointia kehittymiselle. Tyoyhteisossa missa
palaute on suoraa eika sita tarvitse suunnitella ja kritiikin saaminen seka sanominen koetaan
voimavarana. Tallaista tyoyhteisoa voidaan kutsua toimivaksi tyoyhteisoksi. (Heiske 2001,
131-146.)

2.8.2 Tiiminvastaavan rooli

Tiimivastaavan on oltava selvilla omasta tiimista ja sen tilasta seka hanella on velvollisuus
nostaa asiat esille, jos han nakee siihen aihetta. Esimies toimii tiimivastaavan tukena ja lisaa
omalla toiminnallaan tyoyhteison kehitysmyonteista ilmapiiria. (Koivukoski & Palomaki 2009,
23-24.)

Tiiminvastaavan on hyva muistaa, ettei han ole esimiesroolissa. Tiiminvastaavalla pitaa olla
oma roolinsa selvilla ja vahva ammattitaito, jotta han pystyy ohjaamaan tiimia toivottuja
tavoitteita kohti. Tiimivastaavan rooliin kuuluu olla tiiminsa puheenjohtaja, ei tyonjohtaja.
Han sovittelee tiimin tavoitteiden mukaisesti eli vetaa tiimia, ei tyonna. Tarkeaa on ymmar-
taa, etta tiiminvetajan ei tarvitse tietaa kaikkea. (Vakkuri 1995, 45-46.) "Hanen tehtavansa
on huolehtia tiiminsa toiminnasta ja tyoskentely edellytyksista. Nykyaikainen tyo on yha use-
ammin yhteistyota, jota hairitsee tai edistaa tiimin sisainen dynamiikka.” (Niemisto 2009,
28.)

Tiimivastaavan tehtavat ja tyonkuva tulee olla suunniteltu, jotta kaikilla on selkea kuva toi-
minnan tavoitteellisuudesta. Tiimivastaavan rooli ja tehtavat on hyva kasitella tyoyhteisossa
avoimesti, jotta kaikilla on oikeanlainen tieto ja kuva toimesta. Esimiehen ja tiiminvastaavan
on keskusteltava kaytannon vastuualueista, ettei tule tilanteita, joissa ylitettaisiin oman toi-
mivallan raja. Joskus toiminta saattaa olla lahella rajaa, kuuluuko tama ongelma tiiminveta-
jan vai esimiehen ratkaistavaksi. Esimiehen ja tiimivastaavan yhteistyo on hyvin tarkeaa, etta
roolit pysyvat molemmin selkeina. Esimiehella ja tiimivastaavalla olevaan tyotehtavaan kuu-
luvaa valtaa ei voi siirtaa seuraavalle, esim. esimies siirtaa vastuun tiiminvetajalle, joka taas
siirtaa omaa vastuutaan tiimille. Tallaisessa toiminnassa menetetaan ote perustehtavaan.
(Koivukoski & Palomaki 2009, 100-101.)

Tyoyhteisossa jokaisen tekijan tyopanoksella on suuri merkitys onnistumiselle ja tyoyhteison
kehittymiselle. Tama on hyva tiedostaa seka aaneen sanoa, silloin kun tyontekija motivoituu

kehittamaan oman tyotehtavien sisaltoa. Avoimessa yhteisossa saadaan kaikkien voimavarat
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ja ideat kayttoon, erityisen tarkeaa avoimuus on asiantuntijaorganisaatioissa. (Ambrosius,
Tikkanen & Kiertavainen 2009, 86-89.)

2.8.3 Tiimin jasenten roolit

Frilander (1997) kuvaa Wallenin teorian pohjalta ihmisille tyypillisia toimintatapoja. Teorialla
pyritaan kuvastamaan hyvin erilaisilla kuvausjarjestelmilla. Usea ihminen pystyy monissa eri
tilanteissa kayttamaan eri tyyleja, mutta useasti he kehittavat itselleen luonteenomaisen

tyylin joihin he tukeutuvat tiimitilanteissa. (Frilander 1997, 32.)

Peraanantamaton taistelija tuntee olonsa hyvaksi kun han ilmaisee aggressiivisia ja hallitse-
miseen liittyvia tunteita. Han tuntee epamukavaksi ja torjuvaksi olonsa hellien tunteiden
kanssa. Tallaista tyylia kayttava tiimin jasen selviytyy tarkastelemalla ihmissuhteita, taiste-
lemalla, kilpailemalla, kontrolloimalla seka kyseenalaistamalla ja vastustamalla muita tiimin
jasenia. Taman kaltaista henkiloa tiimissa nimitetaan hyokkaavaksi ja riippuvuutta vastusta-
vaksi. (Frilander 1997, 32-33.)

Ystavillinen auttaja tallainen henkilo pitaa hellyyden tunteista, mutta karttaa aggressiivi-
suutta ja pyrkii torjumaan sita. Tallaisen henkilon selviytymistyyliin kuuluu luoda laheisia
suhteita tiimin muihin jaseniin. Han tukeutuu ja auttaa muita ja hanen on helppo lahestya
auktoriteetteja. Ystavallisesta auttajasta kaytetaan nimityksia tukeutuva ja ihmisia lahestyva.
(Frilander 1997, 32-33.)

Looginen ajattelija on sellainen henkilo, joka tuntee olonsa hyvaksi tiimissa, jossa menette-
lytapoja ja saantoja kaytetaan hyvaksi. Nama menettelytavat sulkevat pois aggression ja rak-
kauden tunteen tallaista tyylia omaava tiimin jasen selviytyy joko vetaytymalla olemalla pas-
siivinen, teeskentelemalla valinpitamattomyytta tiimissa tapahtuvissa muutoksissa tai etsi-
malla prosesseja joihin ei sisalla tunteita. Taman ajattelutavan omaavaa henkiloa voidaan
kutsua ihmisista loitontuvaksi. (Frilander 1997, 32-33.)

Frilander (1997) kuvaa teoksessaan Jungin teoreettista kasitysta tyontekijan tavasta hankkia

itselleen tietoa seka tapaa kasitella. Intuitiivinen henkilo (aavisteleva), joka kayttaa tiedon-
hankkimista sisaisiin psyykkisiin voimavaroihin. Aistiva henkilo tallainen henkilo luottaa ulkoi-
siin tietolahteisiin. Ajatteleva henkilo etsii mielellaan tietoa jarkevien asioiden ja muodollis-
ten menettelytapojen avulla. Tunteva henkilo turvautuu akillisiin virikkeisiin ja emotionaali-
siin reaktioihin paatoksen teossa. Ekstravertti henkilo (ulospain suuntautunut henkild) suun-

tautuu paaasiallisesti ulkomaailmaan ja muihin ihmisiin. Introvertti henkilo (sisaanpain suun-

tautunut henkilo) Keskittyy itseensa ja omaan sisaiseen maailmaansa. (Frilander 1997, 33.)
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Frilander (1997, 33-34) kuvaa kirjoittamassaan teoksessaan Belbinin maarittelemia yksinker-
taistettuja tiiminjasenten rooleja. Toteuttaja konservatiivinen (sellainen, joka kannattaa
olemassa olevan tilanteen sailyttamista tai vanhaan palaamiseen.) Vastuuntuntoinen seka
ennakoitavissa oleva. Han omaa organisointi kyvyn ja kaytannollisyyden. Han on ahkera, omaa
runsaasti itsekuria. Toisinaan toteuttaja on joustamaton ja ennakkoluuloinen uusia toiminta-
tapoja kohtaan. Han omaksuu suunnitellut toimintatavat systemaattisesti ja tehokkaasti. Pu-
heenjohtaja on tyyni itseluottamusta ja kontrollointi kykya omaava henkilo. Hanella on taito
ottaa toisten taidot ja osaaminen huomioon ennakkoluulottomasti. Taman tyylin omaava hen-
kilo ohjaa tiimia kohti tavoitteita. Han havaitsee vahvuudet ja heikkouden. (Frilander 1997,
33-34.)

Muokkaaja on energinen, eteenpain pyrkiva ja dynaaminen. Han haluaa valttaa velttoutta ja
tehottomuutta ja liiallista mukavuuden halua. Tallainen henkilo arsyyntyy helposti ja on kar-
simaton: Han haluaa ohjata keskustelua ja toimintaa seka pyrkii tuloksellisuuteen. ldeoija -
individuaali Taman roolimallin omaksuva henkilo on yksilollinen, vakavamielinen ja epasovin-
nainen. Hanella on paljon tietoa ja han on mielikuvitusrikas. Han ajattelee eparealistisesti ja
on halukas sivuuttamaan muodollisuudet ja pikku asiat. Tallainen henkilo huomioi tiimissa
vain suuret linjat ja etsii heikkoja kohtia tiimin lahestymistavoista ongelmanratkaisutilanteis-
sa. Resurssien etsija on ulospain suuntautunut ja innostunut. Han on utelias ja kommunikoiva
seka haluaa etsia uusia haasteita, mutta han kadottaa kiinnostuksen alun jalkeen. Han tuo
tiimissa esille uusia ideoita ja pyrkii luomaan uusia kontakteja. Han on se, joka neuvottelee

asiat tiimin kannalta suotuisalla tavalla. (Frilander 1997, 34.)

Tarkkailija-arvioija han on tyyni ja maltillinen. Han suhtautuu asioihin ei tunteettomasti.
Tallainen henkilo ei innostu kovin herkasti eika osaa innostaa muita. Arviointikyvyltaan harkit-
seva, tahdikas ja realistinen, nama kuvaavat tata henkiloa. Tiimityossa han pohtii ongelmia ja
ehdottaa asioita, jotta tiimin olisi helpompi tehda paatoksia. Ryhmatyontekija on sosiaalises-
ti lahjakas, han aistii hyvin ilmapiirin ja on pehmea. Han on reagointivalmis ihmisten ja tilan-
teiden suhteen. Han on tiimihengen luoja. Tiimissa hanen roolinsa on tukea muita ja ponkit-
taa tiimin muita jasenia ongelmatilanteissa. Hanen vahvuutena on kommunikointi ryhmassa
seka tiimihengen edistaminen. Spesialisti taman mallin omaksuva persoona on maaratietoinen
ja aloitteellinen. Han omistautuu asialle. Han pitaa tietojen ja taitojen yllapitamisesta. Tii-

missa hanta voidaan kutsua sanalla asiantuntija. (Frilander 1997, 34.)

Frilander (1997)kirjassaan on kuvannut Parkerin maarittelemia rooleja seuraavanlaisesti. Myo-
tavaikuttaja tiimin jasenena han on tehtava keskeinen. Hanella on tapana tarjota helposti
omaa osaamistaan seka tietojaan ja taitojaan. Tiimin kannalta positiivisena voidaan pitaa,
etta han pyrkii auttamaan oikein tiimissa kaytettavaa aikaansa ja resurssejaan jarkevasti.

Hanella on selkea kasitys asioiden tarkeysjarjestyksesta. Han on jarjestelykykyinen, kaytan-
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nollinen, tehokas ja asiallinen seka looginen tiiminjasen. Sovittelija on yhteiso- ja ihmiskes-
keinen. Han ratkaisee tyohon liittyvat ongelmat ja ottaa niiden selvittelyssa huomioon tiimin
muut jasenet. Han on positiivinen ja han edesauttaa ryhmahengen kehittymista. Sovittelijan
roolin omaava ihminen saa tiimin jasenet viihtymaan ja tulemaan toimeen muiden kanssa.
Han on tiimissa aktiivinen sovittelija ja han pyrkii vahentamaan ristiriitoja tyoyhteisossa huu-
morin avulla, jos hanella on huumorintajua. Sovittelijaa kuvaavat seuraavat sanat kannusta-
va, mutkaton, ystavallinen, epavirallinen ja valiton seka huomaavainen tiimin jasen. (Frilan-
der 1997, 35)

Innostajaa kuvaa sanat yhteistyohaluinen, joustava, hyva itsetunto, eteenpain katsova, avoin,
mukautuva ja kekselias. Han haluaa sitoutua tiimiin tulevaisuuden kuvien ja visioiden takia.
Hanelle on tarkeaa tiimissa, etta paamaarat ovat selkeita ja tavoitteellisia. Ennen kaikkea
han on rohkaiseva tiimin jasen. Han omaksuu suhtautumisen uusiin aisoihin avoimesti. Ky-
han tuo esille tiimin ongelmat. Han kyseenalaistaa tiimin toimintatapoja seka on vilpiton,
avoin ja suorapuheinen, suorasukainen, totuuden mukainen, eettinen, uskalias ja periaatteel-

linen seka rohkea tiimissa oleva jasen. (Frilander 1997, 35-36.)

Edellisissa kappaleissa on kasitelty tiiminjasenten rooliin vaikuttavat positiiviset asiat. Jokai-
sessa tiimissa on kuitenkin nahtavissa rooleja, jotka vaikuttavat negatiivisesti tiimin toimin-
taan. Tehoton mydotadvaikuttaja ei pysty ottamaan muita tiimin jasenia tarpeeksi huomioon,
koska han on liian tieto ja asiasidonnainen. Tallainen henkilo voi olla liian lyhytnakoinen ja
vaativa, mutta joskus han on taydellisyyden tavoittelija ja perfektionisti. Nain toimiessaan
han ei saa mitaan aikaan, joskus taas han on kaavoihin kangistunut ja estaa omalla toiminnal-
laan tiimin kehittymisen. Tehoton sovittelija han on paamaaraton ja paattamaton seka liian
pehmea. Han ei osaa loytaa tiimin kannalta sopivaa linjaa, koska han pohtii lilkkaa muiden
nakokulmia. Han voi olla myos epakaytannollinen. Tehoton innostaja on liian kunnianhimoi-
nen ja kokonaisvaltainen. Han on se joka kantaa kaikkien maailman murheita harteilla. Han
voi olla liian sitoutunut tulevaisuuteen ja vaatii tiimia liian nopeaan muutokseen. Sana joka
kuvaa tehotonta innostajaa on ”paallepasmari”. Tehoton kyseenalaistaja on jaykka. Tiimin-
jasenet kokevat hanet toykeaksi, omahyvaiseksi, riidanhaluiseksi ja saivartelijaksi. (Frilander
1997, 36-37.)

3 Lohjan sairaalan sisatautiosasto nelja

HUS Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin Lohjan sairaalan osasto nelja kuuluu medisiini-
seen tulosyksikkoon. Osaston moniammatilliseen tyoryhmaan kuuluvat osastonlaakarit, sairaa-
lalaakarit, sairaanhoitajat, perus- ja lahihoitajat ja laitoshuoltajat. Lohjan sisatautiosastolla

on osastonhoitaja seka kaksi apulaisosastonhoitajaa. Osasto on jaettu kahteen osaan, 4 A ja 4

B. Potilaspaikkoja 4 A:lla on 12, jossa hoidetaan sisatautipotilaita. Potilaspaikkoja 4 B:lla on



33

35, joista paikoista on sisatautipotilaille 17, keuhkosairauksia sairastaville kuusi, neurologisil-
le potilaille 12. Osastolla 4 A:lla ja 4 B:lla kolmivuorotyossa tyoskentelee 23 sairaanhoitajaa,
13 perus/lahihoitajaa lisaksi nelja varahenkiloa. Osastolla toteutetaan nayttoon perustuvaa
hoitotyota, joka tarkoittaa, etta hoitotyossa kaytetaan tutkittuun tietoon perustuvaa toimin-
tamallia. Osastolla jokaisella hoitajalle on oma vastuualue, joka jakautuu oman kiinnostuksen
ja asiantuntijuuden mukaan. Osastolla toimitaan Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin
arvojen mukaisesti. Lohjan sairaanhoitopiiriin kuuluvat kunnat ovat Karjalohja, Karkkila, Loh-
ja, Nummi-Pusula, Sammatti, Siuntio ja Vihti (HUS Lohjan sairaalan sisatautiosasto nelja,

Perehdytyskansio.)

3.1 Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin arvot ja strategiat

Valtuuston kokouksessa on hyvaksytty Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin (HUS) strate-
giat, jotka ovat voimassa vuoteen 2015. Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri on korkea-
tasoinen sairaala, joka toimii asiakkaasta lahtoisin ja pyrkii toiminnassaan parhaimpaan tulok-
seen. Toiminta on joustavaa, laadukasta ja huippuosaamista. Toiminnan on tarkoitus edistaa
osaamista ja olla innovatiivinen yhteiskunnallisesti seka tyossa toteutamme tulevaisuuden
tuomia mahdollisuuksia toiminnan edistamiseksi. Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri
korostaa yhteistyota, joka mahdollistaa korkeatasoisen tuloksen. Toiminnassa arvostetaan
potilaita ja asiakkaita, tyotovereita ja toiminta on toista kunnioittavaa, jossa korostuu yhteis-

ten pelisaantojen kunnioittaminen ja vastuunottaminen.

Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin suunnitelmallisen paamaaran tavoite on talouden
tasapainottaminen, potilaslahtoinen erikoissairaanhoitotasoinen hoito. Toimintaa ohjaa kor-
keatasoinen johto ja palveluja uudistetaan jatkuvasti. Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoito-
piiri toimii opetussairaalana ja toteuttaa tutkimus- ja opetustyota yhteistyossa yliopiston
kanssa seka pyrkii hyvaan tulokseen perusterveydenhuollon kanssa. Helsingin ja Uudenmaan
sairaanhoitopiiri on tyopaikkana hyvamaineinen ja suosittu. Toiminnassa korostuu itsemaa-
raamisoikeus ja ihmisarvon kunnioittaminen. Toiminta on avointa asiakkaiden ja yhteistyo-
kumppaneiden kesken seka kehittaminen on jatkuvaa. (Liite 1) (Helsingin ja Uudenmaan sai-
raanhoitopiiri 2007 Esite; HUS Strategia 2007; HUS strategia ja arvot 2007; HUS:in strategiset
paamaarat 2007; HUS tapamme toimia 2007; HUS visio 2007.)

3.2 Lait ja asetukset

3.2.1  Laki terveydenhuollon ammattihenkilosta

”Taman lain tarkoituksena on edistaa potilasturvallisuutta seka terveydenhuollon palvelujen
laatua, varmistamalla, etta tassa laissa tarkoitetulla terveydenhuollon ammattihenkilolla on

ammattitoiminnan edellyttama koulutus, muu riittava ammatillinen patevyys ja ammattitoi-



34

minnan edellyttamat muut valmiudet, jarjestamalla terveydenhuollon ammattihenkiloiden
valvonta terveyden- ja sairaanhoidossa; seka helpottamalla ammatillisesti perusteltua tervey-

denhuollon ammattihenkiloiden yhteistyota ja tarkoituksenmukaista kayttoa” (Finlex 1994a).

Ammattihenkiloksi maaritellaan, kun on ammatinharjoittamisoikeus tai lupa ammatin harjoit-
tamiseen seka nimikesuojattu ammattihenkilo. Laillistetulla tai luvan saaneella seka nimi-
kesuojatulla on oikeus kayttaa ammattinimiketta. Terveydenhuollon oikeusturvakeskus myon-
taa luvan, Suomessa koulutuksen kaynneille, ja oikeuden harjoittaa ammattiaan sosiaali- ja

terveydenhuollossa toimiville henkilgille. (Finlex 1994b.)

"Terveydenhuollon oikeusturvakeskus myontaa hakemuksesta oikeuden harjoittaa Suomessa
proviisorin, sairaanhoitajan tai katilon ammattia laillistettuna ammattihenkilona EU- tai ETA-
valtion kansalaiselle, jolle on jossakin muussa EU- tai ETA-valtiossa kuin Suomessa saadun
koulutuksen perusteella kyseisessa valtiossa myonnetty yhteison tunnustamissaannoksissa
tarkoitettu muodollista patevyytta osoittava asiakirja, joka kyseisessa valtiossa vaaditaan
oikeuden saamiseksi proviisorin, sairaanhoitajan tai katilon ammatin harjoittamiseen itsenai-
sesti” (Finlex 1994c). Terveydenhuollon oikeusturvakeskus voi tarvittaessa asetta ammatti-
henkilolle sopeutumisajan tai kelpoisuuskokeen. Mahdollisuuden antaa laki ammattipatevyy-
den tunnistamisesta (1093/2007). Terveydenhuollon oikeusturvakeskus voi myontaa EU- tai
ETA alueiden ulkopuolella koulutuksen saaneelle terveydenhuollon ammattihenkilolle luvan
toteuttaa ammattiaan Suomessa, jos koulutus on saadosten mukainen ja kielitaito on hakijalla
riittava. (Finlex 1994d.)

”Terveydenhuollon ammattihenkilon ammattitoiminnan paamaarana on terveyden yllapitami-
nen ja edistaminen, sairauksien ehkaiseminen seka sairaiden parantaminen ja heidan karsi-
mystensa lievittaminen. Terveydenhuollon ammattihenkilolla on velvollisuus ottaa huomioon,
mita potilaan oikeuksista saadetaan” (Finlex 1994e). Terveydenhuollon ammattihenkilgilla on
velvollisuus kirjata ja sailyttaa potilaanasiakirjat seka pitaa ne salassa. Salassapitovelvollisuus
on terveydenhuollon ammattihenkilostolla elinikainen. Terveydenhuollon ammattihenkilon
tulee kehittaa omaa ammattitaitoaan taydennyskoulutuksella ja tyonantajan tulee mahdollis-
taa kouluttautuminen. Ammattihenkilon tulee tyoskennellessaan huomioida potilaan saama
etu tai mahdolliset haitat. Sosiaali- ja terveysministeriolle kuuluu ammattihenkiléiden ohjaa-
minen. (Finlex 1994f.)

”Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto ohjaa ja valvoo valtakunnallisesti terveyden-
huollon ammattihenkiloita. Aluehallintovirasto ohjaa ja valvoo terveydenhuollon ammattihen-
kiloiden toimintaa toimialueellaan. Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto ohjaa

sosiaali- ja terveysministerion alaisena aluehallintovirastojen toimintaa niiden toimintaperi-
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aatteiden, menettelytapojen ja ratkaisukaytantojen yhdenmukaistamiseksi terveydenhuollon

ammattihenkiloiden ohjauksessa ja valvonnassa” (Finlex 1994g).

Terveydenhuollon oikeusturvakeskus Valvira voi selvittaa ammattihenkilon toimintakyvyn ja
terveydentilan, jos aihetta olettaa toimintakyvyn heikentyneen ja tyokyvyn alentuneen. Ter-
veydenhuollon oikeusturvakeskus Valvira voi poistaa tai rajoittaa oikeutta toimia terveyden-
huollon ammattihenkilona, jos ammattitaitoa ylitetty tai jos toiminta on ollut virheellista.
Asiasta ei ole valitus oikeutta. Terveydenhuollon ammattihenkilolla on mahdollisuus saada
ammatinharjoittamisoikeudet takaisin kun syy on poistunut. Salassapito velvollisuuden rikko-
misesta saadetty rikoslaki 38 luku 1 tai 2 § tai rikoslaki 40 luku 58 maarittelee rangaistuksen.
(Finlex 1994h.)

3.2.2 Kansanterveyslaki

”Kansanterveystyolla tarkoitetaan yksiloon, vaestoon ja elinymparistoon kohdistuvaa tervey-
den edistamista sairauksien ja tapaturmien ehkaisy mukaan lukien seka yksilon sairaanhoitoa”
(Finlex 1972a).

Sosiaali- ja terveysministerio valvoo kansanterveystyon toimintaa. Kansanterveystyon asian-
tuntija laitoksia ovat seuraavat toimijat, Sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehittamiskes-
kus, Kansanterveyslaitos, Tyoterveyslaitos ja Sateilyturvakeskus. Heidan kanssaan toimii yh-
teystyossa kansanterveyden neuvottelukunta. Kunnan tulee itsenaisesti huolehtia kansanter-
veystyosta tai yhteistyossa toisen kunnan kanssa, jolloin muodostetaan kuntayhtyma, jossa
yhteistyossa huolehditaan kansanterveystyon toteutumisesta. Kunnan jarjestamaan kansan-
terveystyohon kuuluu asukkaiden kokonaisvaltainen terveydenhuollon palvelujen jarjestami-
nen. Kunnan tai kuntayhtyman tulee huolehtia, etta terveydenhuollon ammattihenkilostolla
on riittava koulutus. Terveydenhuollon ammattihenkilostoa valvoo Sosiaali- ja terveysalan
lupa- ja valvontavirasto seka aluehallintovirasto. Lisaksi valvotaan kaikkia toimipaikkoja, tar-
kastus voidaan tehda ilman ennakkoilmoitusta. Tarvittaessa poliisi antaa virka- apua tarkis-
tuksessa. Tarkistuksesta tulee tehda poytakirja. Tarkistuksessa esille tulleet epakohdat tulee
korjata tai muuttaa maaraaikaan mennessa. Potilasturvallisuuden vaarantuessa on mahdollis-
ta keskeyttaa yksikon toiminta valittomasti. Puutteet laakehuollossa aiheuttaa ilmoituksen
Laakealan turvallisuus- ja kehittamiskeskukselle. Annettuihin huomautuksiin ei voi hakea
muutosta (Finlex 1972b.)

3.2.3 Kuntalaki

Suomi on jaettu kuntiin. Perustuslaki turvaa Suomen asukkaiden itsehallinnon. Paatosvalta on
kunnan asukkaiden valitsemalla kunnan valtuustolla. Heidan tavoite on edistaa kestavaa ja

kokonaisvaltaista asukkaiden hyvinvointia omalla alueellaan. Kunta hoitaa itse laissa saadetyt
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tehtavat, yksin tai yhteistyossa lahi kuntien kanssa tai ostopalveluna. Valtiovarainministerion
velvollisuuteen kuuluu seurata kuntien toimia ja taloutta. Valtuuston lisaksi kunnassa toimii
kunnan hallitus, lautakunnat ja johtokunnat seka niiden jaostot ja toimikunnat. Kuntalaisilla
jotka ovat yli 18- vuotta, on aanioikeus kunnallisvaaleissa. Kunnassa jokaisella asukkaalla on
oikeus tehda aloitteita kuntaa koskevissa asioissa. Kunnan tulee tiedottaa suunnitelmista,
asioiden etenemisesta, ratkaisuista ja niiden vaikutuksista kuntalaisiin. Kunnalla tyossa oleva
henkilo on virka tai tyosopimussuhteessa. Kun tyossa kaytetaan julkista valtaa, on silloin kyse
virka suhteesta. Kun tyossa ei kayteta julkista valtaa, on kyseessa tyosuhde. Valtuuston poy-
takirjat ovat julkisia, kun ne ovat tarkistettu, ennalta sovitussa paikassa. Kunnan velvollisuuk-
siin kuuluu kirjanpito velvollisuus ja tilin paatos vuosittain. Toimintakertomuksessa kunnan-
hallitus esittaa koko vuoden toiminnan. Kunnalla ja kuntayhtymalla on mahdollisuus yhdessa
rakentaa yhteinen liikelaitos. Kuntien johtokuntien tulee tehda liikelaitoskuntayhtymalle ta-
lousarvio vuoden loppuun mennessa, vuodeksi kerrallaan. Suunnitelma voi olla kuitenkin kol-
meksi tai useammaksi vuodeksi. Vuosittain tulee tehda toimintakertomus, jossa ilmenee

suunniteltujen toimintojen toteutuminen seka taloudellisen toteutumisen arvio (Finlex 1995.)

3.2.4 Tyoturvallisuuslaki

”Taman lain tarkoituksena on parantaa tyoymparistoa ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyoky-
vyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tyotapaturmia, ammatti-
tauteja ja muita tyosta ja tyoymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen ter-

veyden, jaljempana terveyshaittoja”. (Finlex 2002a)

Sijaisena tyoskenteleva tulee perehdyttaa tyohon. Johdon tulee selvittaa onko sijaisella riit-
tava ammattitaito tai tyohon vaadittava kokemus. Tyonantajan tulee huolehtia henkilokunnan
tyoturvallisuudesta ja terveydesta. Tyonantajan velvollisuus on kertoa tyontekijalle, tyon
neet. Tyonantajan ja tyontekijan on yhdessa huolehdittava ja kehitettava tyopaikan tyotur-
vallisuutta. Tyonantaja vastaa tyoturvallisuus asioiden oikea- aikaisesta kasittelysta. Tyonte-
kijan tulee toimia annettujen ohjeiden ja maaraysten mukaisesti. Tyontekijan huomatessa
puutteita tai vikoja tyovalineissa tulee ne valittomasti ilmoittaa tyonantajalle. Tyonantajan

tulee antaa vastine asiaa korjaavista toimenpiteista. (Finlex 2002b.)

Apuvalineiden ja tyoskentely asentoihin tulee kiinnittaa huomiota seka tyontekijan etta poti-
laan turvallisuuden kannalta. Vakivalta tilanteiden ennaltaehkaisyksi tulee jarjestaa turva
valmistelut seka lisa avunsaanti mahdollisuus. Vakivaltatilanteiden varalle on oltava riittava
ohjeistus tyontekijoille. Yotyota tekeville on annettava mahdollisuus siirtya paivavuoroihin,
terveydellisista syista. Yhtajaksoinen tyo tulee tauottaa. Tyontekijalle pitaa antaa mahdolli-
suus siirtya pois tyopisteelta. Turvallisuuden yllapitamiseksi tulee tyopaikalla huolehtia siis-

teydesta. Tyovalineet tulee olla asianmukaisia ja huollettuja seka turvallisia kayttajalle ja
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muille henkiloille. Tyonantajan tulee huolehtia etta tyoyksikossa on riittavan maaran ensiapu-
taitoisia tyontekijoita ja ajan tasalla olevat tiedot. Tyonantajan velvollisuus on huolehtia
tyoyksikkoon ensiapu ja tyoturvallisuus vastaavat henkilot. Heille tulee jarjestaa asianmukai-
nen koulutus. Tyonantajan tulee jarjestaa asian mukaiset sosiaalitilat. Tyosuojeluviranomai-
set valvovat lain toteutumista. Tama laki tulee olla tyopaikalla kaikkien saatavilla. (Finlex
2002c.)

4  Tutkimusmenetelmat

4.1  Laadullinen tutkimusmenetelma

Laadullista tutkimusta on tehty jo 1800-luvulta saakka ja sen merkitys on korostunut hoitotie-
teellisissa tutkimuksissa 1980-luvulla. Kvalitatiivista menetelmaa kaytetaan silloin, kun halu-
taan saada uusi nakokulma, kyseenalaistetaan teorian merkitysta tai aiemmin kaytettya tut-

kimustuloksen toimintamallia. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2009, 51-52.)

Laadullisista tutkimusta tehdessa on lahtokohtana aina ihminen ja haneen kohdistuvat merki-
tykset. Laadullisen aineiston menetelmallisessa keruussa voidaan kayttaa usein eri aineiston-
keruumenetelmia esim. haastattelua. Tallaista menetelmaa kaytettaessa on otettava huomi-
oon eettisen periaatteet. Laadullisen tutkimuksen ominaispiirteita ovat osallistujan omien
nakokulmien ymmartaminen. Tutkimusta ohjaavat kysymykset mita, miksi ja miten. Laadulli-
seen tutkimukseen osallistujat valitaan tarkoituksen mukaisesti ja yleensa osallistujia on va-
han. Tallaista tutkimusmenetelmaa kaytettaessa on tarkeaa pitaa laheinen yhteys osallistujiin
seka painottaa luonnollista keskustelutilannetta. Laadullisen aineiston keruussa kaytetaan
avointa menetelmaa ja tutkittavasta aiheesta on tietoa vahan. (Kylma & Juvakka 2007, 16-
31.)

Periaatteelliset toimintatavat kvalitatiivista aineistoa analysoidessa tulee valittomasti kirjalli-
sesta materiaalista poistaa henkiloa koskevat tunnistetiedot. Tarvittaessa erisnimet voidaan
muuttaa peitenimiksi. Muutokset tulee tehda litteroinnin yhteydessa, nain prosessi pysyy pe-
riaatteen mukaisena. (Kuula 2006, 214-215.)

Kvalitatiivinen tutkimus on kaiken kattavaa tiedon hankkimista seka aineiston keruu tapahtuu
todellisessa tilanteessa. Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa on hyva kayttaa tee-
mahaastattelua, koska nain saadaan haastateltavan itsensa kertoma asia oikealla tavalla esil-
le. Ryhmahaastattelussa, haastateltava ryhma valitaan valikoidusti, ei satunnaisotoksella.
Laadullinen tutkimus ja sen suunnitelma etenee joustavasti ja sita on mahdollisuus muuttaa
tarpeen tullen. Laadullisen tutkimuksen yhtena lahtokohtana on, etta tutkimus on ainutkoh-
tainen ja sita koskevat aineistot kasitellaan ainutlaatuisella tavalla. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2007, 157-160.)
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4.2  Tutkimusetiikka

Tutkimusetiikassa korostuu anonymiteetti ja luottamuksellisuus. Tutkimusta tehdessa on tar-
keaa kunnioittaa henkiloiden tai organisaation yksityisyytta. Yksityisyys korostuu siina, jos
tutkittavat eivat ole tyytyvaisia tuloksiin he voivat kokea tulokset loukkaavina. Yksityisyyden
kunnioittamisessa on tutkimusta tehneille positiivisia etuja, koska se lisaa tutkijoiden vapaut-
ta tutkimusta analysoidessa. Tutkijoiden lupaama anonymiteettisuoja usein kannustaa ja roh-
kaisee tutkittavia puhumaan avoimesti ja suoraan. Nain voidaan todeta, etta tutkimustulosten
kannalta vastaukset ovat laajempia ja antavat kokonaiskuvan tutkittavasta asiasta. Tarkeaa
on, etta tutkittava ei paljastu aineiston lopputuloksissa. Tutkijoiden tulee pyrkia aineistoa
analysoidessaan mahdollisimman neutraaleihin ilmaisuihin. Edella mainitun asian tulisi olla
tavoitteena, mutta aina siihen ei paasta. Luottamuksellisuudessa on siis kyse kun aineistoa
kasitellessa ei sita levitella muille. Tutkijan tulisi osata perustella millaisilla keinoilla han
takaa, etteivat tutkimustulokset joudu ulkopuolisille henkildille. Anonymiteetti lupaus tukee
luottamuksellisuutta. Tutkijoiden tulee suhtautua antamaansa lupaukseen asianmukaisella
vakavuudella. (Makinen 2006, 114-116.)

4.3 Teemahaastattelu

Yleisin tapa saada laadullista aineistoa on haastattelu. Haastattelun avulla voidaan saada
kvalitatiivista ja kvantitatiivista aineistoa. Tarkein tavoite on haastattelussa saada selville
mita haastateltava ajattelee asiasta. Haastattelussa ideana on yksinkertaistaminen, haluam-
me tietaa mita henkilo ajattelee, hanen motiivit, siksi haastattelussa kysymykset esitetaan
suoraan. Haastattelutilanne on usein ennakkoon suunniteltu, haastattelija on perehtynyt ja
ohjaa keskustelun etenemista. Tarvittaessa haastattelija tarvitsee motivoida ja tehda tayden-
tavia kysymyksia, muistaen oman roolinsa haastattelijana. Haastateltava voi luottaa, etta
haastattelija kayttaa saamiaan tietoja luottamuksellisesti eika kayta saamiaan tietoja vaarin.
Puolistrukturoidussa haastattelussa kaikilla vastaajilla on samanlaiset kysymykset, mutta jo-

kainen haastateltava vastaa kysymyksiin omalla tavallaan. (Eskola & Suoranta 2005, 86.)

Talle menetelmalle on ominaista, etta osa haastattelun prosessista on sovittu ennakkoon,
vaan ei kaikkia esimerkiksi kysymysten jarjestys ja sanamuoto saattaa vaihdella eri haastatel-
tavien kohdalla. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47.) Teemahaastatteluissa on haastattelussa olevat
aiheet tai teemat etukateen maaritelty. Teemahaastattelussa tarkeinta on avoimuus. Teema-
haastattelussa kysymykset eivat ole tarkkamuotoisia, vaan haastattelija kay eri jarjestyksessa
ja laajuudessaan kysymyksia lapi eri haastateltavien kanssa. Keskeista haastattelussa on, etta
vastauksista tulee ilmeta keskeiset asiat, joilla on merkitysta tutkimustuloksiin. (Eskola &
Suoranta 2005, 85-86; Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.)
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Puolistrukturoitua haastattelumenetelmaa voidaan kutsua teemahaastatteluksi. Teemahaas-
tattelu keskittyy sovittuihin teemoihin, joista haastatteluissa keskustellaan. Teemahaastatte-
lu nimiketta ei muissa maissa kayteta, vaikka heilla on samantyylisia menetelmia. Teema-
haastattelu nimi kertoo mika on haastattelussa oleellista, etta esitettavat kysymykset pohjau-
tuvat tietyn teeman alle. Teemahaastattelussa on tilaa haastateltavan omille tulkinnoille
aiheesta. Suuressa roolissa ovat haastateltavan kertomat asiat ja niiden merkitys. Oleellista
on, etta haastattelu tehdaan hyvassa vuorovaikutuksessa, jossa haastattelun aspekti, aihepii-
ri, teema-alueet ovat kaikille samat. Muissa puolistrukturoidussa haastatteluissa kysymykset
tai kysymysten muodot ovat kaikille samat. Tasta haastattelumallista puuttuu lomakehaastat-
telu, joka on strukturoidulle haastattelulle luonnollinen tapa, mutta se ei ole taysin vapaa

niin kuin syvahaastattelu. (Eskola & Suoranta 2005, 48.)

4.3.1 Ryhmahaastattelu

Toisena hyvana ja tiedonkeruu menetelmana on ryhmahaastattelu. Ryhmahaastattelu on hyva
menetelma siksi, etta siina saadaan usealta eri ihmiselta yhta aikaa. Ryhmahaastattelun
eduksi voidaan lukea monen haastateltavan lasnaolon helpottavan liiallista jannittamista.
Ryhmatilanteessa haastateltavat voivat tukea toisiaan ja korjata mahdollisia vaarinymmarryk-
sia. Negatiivisena asiana nahdaan, etta ryhma voi estaa kielteisten asioiden julkitulon ja jos
ryhmassa yksi on vahva persoona voi han kaytoksellaan ohjailla haluamaansa suuntaan. Nama
edella mainitut asiat taytyisi ottaa huomioon tuloksia tarkasteltaessa. Ryhmahaastattelu on
tarkea menetelma silloin, kun halutaan tutkia ryhman erilaisia arvoja ja nakemyksia. (Hirsjar-
vi ym. 2007, 205-206.)

Ryhmahaastattelun keskustelu on haastattelijan ohjaamaa ja yllapitamaa. Usein ryhman koko
vaihtelee 4-10 henkilon valilla. Fokusryhmahaastattelussa saadaan haastateltavien nakokulma
esille useasta eri nakokulmasta. Haastattelussa kysymykset asetetaan muotoon miksi, mita,
miten ja kuinka. Haastattelussa kysymysten maara tulee rajata 5-8 teemaan. Fokusryhma-
haastattelua voidaan kayttaa myos yhdessa muiden haastattelumenetelmien kanssa. Ryhma-
haastattelun tarkoituksena on tuoda esille haastateltavien henkilokohtainen nakemys haastat-
telijan esittamiin kysymyksiin. Haastattelutilanne on aito, jossa tulee esille tyoyhteison toi-
mintamalli ja kulttuuri. Haastattelijan roolissa tulee tietaa asiasta, mutta ei tarvitse olla
haastateltavan asian asiantuntija. Ryhmahaastattelua kaytettaan usein tyoyhteison kehitta-
mistyon tukena ja haastatteluista ilmenneiden asioiden perusteella pyritaan kehittamaan
toimintaa. ( Mantyranta & Kaila 2008, 1507-1513.)

4.3.2 Nauhoittaminen ja litterointi

Haastattelutilanteissa on usein tapana nauhoittaa. Joskus tama ei ole mahdollista ja joissakin

tilanteissa voi olla helpompi suorittaa haastattelu ilman nauhoittamista. Useasti haastattelus-
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sa nauhoittamisesta on enemman hyotya kuin haittaa. Nauhoittaminen toimii muistin apuna
seka se helpottaa aiempien vastausten tarkistamista. Haastattelija tarkkailee haastateltavaa,
mutta haastattelija unohtaa helposti, etta oma toiminta vaikuttaa haastateltavan toimintaan.
Nauhoittaminen mahdollistaa sen, etta haastattelussa olevaa vuorovaikutusta voidaan tarvit-
taessa tarkastella ja analysoida. Haastattelussa kaytettava nauhoitusmetodi helpottaa haas-
tattelu raportointia. Tarkeaa on huomioida teemahaastatteluissa, etta kuuluvuus on sopiva.
Tama helpottaa haastattelun purkua ja litteroinnin tekoa. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 14-
15.)

Haastattelun analysoitava aineisto nauhoitetaan, joka muutettiin tekstiksi. Tata muutosvai-
hetta kutsutaan litteroinniksi. Litterointi on muistin apukeino, joka helpottaa tarkeiden asioi-
den havaitsemista aineistosta. Suurta aineistoa analysoidessa on tarkeaa litteroinnin tarkkuus.
Litteroinnin luotettavuus on riippuvainen kaytettavista tutkimuskysymyksista seka kaytettavis-
ta tutkimusmetodeista. Litteroidessa on mahdollista jopa hyodyllista merkita myos puhutun
kielen lisaksi muuta aanen kayton tapaa. Esimerkiksi aantelya, muminaa. Litterointiin olisi
hyva myos kirjoittaa haastateltavan elehdintaa ja ilmehdintaa. Nauhoitettu puhe tulee litte-

roinnin kautta ”elavaksi”. (Ruusuvuori & Tiittula. 2005, 16.)

4.4 SWOT-analyysi

Tutkimustuloksia analysoidessa voidaan kayttaa SWOT-analyysia. SWOT-analyysin tarkoitukse-
na on erottaa tyoyhteison vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat. Tata metodia kay-
tetaan useissa eri tilanteissa. Analyysia tehdessa oleellista on rajata tutkittava kohde, jotta
tuloksia voidaan vertailla. SWOT-analyysi on mahdollista tehda yksilollisesti tai ryhmassa.
Silloin kun analyysit tehdaan yksittaiselle henkilolle, tulee tyoryhmassa analyysit koota yh-
teen, jotta voidaan saada tyoyhteison yhteinen selvitys nakemyksista. Tuloksia tarkasteltaes-
sa voidaan huomata, etta jotkut asiat voivat olla useammassakin kohdassa. Tama on mahdol-
lista, koska eri ihmiset kokevat asiat eri tavalla esim. toinen saattaa kokea mahdollisuutena
ja toiselle ihmiselle sama asia saattaa olla uhka. SWOT- analyyseja on mahdollisuus tehda
kaksi, joissa voidaan erotella tama hetki seka tulevaisuuden arvioinnit. SWOT-analyysin tu-
loksista on mahdollista tehda johtopaatoksia, miten vahvuuksia hyodynnetaan, kuinka heik-
koudet saadaan muutettua vahvuudeksi, kuinka mahdollisuuksia voidaan hyodyntaa tulevai-
suudessa seka miten esille tulleet uhat voidaan valttaa. SWOT-analyysin avulla saadaan teh-
dyksi toimintasuunnitelma, jossa on esilla toimintastrategia. (Lindroos & Lohivesi 2004, 217-
218.)

4.5 Sisallonanalyysi

Sisallonanalyysi on perustyovaline sen jalkeen kun haastattelut ovat purettu kirjoitettuun

muotoon. Sisallonanalyysin avulla on mahdollista tallentaa tiedot systemaattisesti ja objektii-
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visesti. Sisallonanalyysin avulla on tarkoitus saada kokonaisvaltainen kuvaus tutkittavasta
asiasta kiteytettyna seka sellaisessa kirjallisessa muodossa, etteivat lukijat tunnista asiasta
alkuperaisesti tuotettua tekstia. Analyysin tekemiseen ei ole tarkkoja saantoja, vaan analyy-
sin tekeminen etenee prosessiluoteisesti. Sisallonanalyysia tehdessa voidaan kirjoittaa selke-
asti ilmaistu viesti tai lisaksi voidaan analysoida myos ”piiloviestit”. ( Kyngas & Vanhanen
1999, 3-11; Kylma & Juvakka 2007, 112.)

4.6  Deduktiivinen sisallon analyysi

Deduktiivinen sisallon analyysi muodostuu teoreettisesti. Deduktiivisesti analysoidessa olem-
me kayttaneet teoriaa viitekehyksena. Tarkoituksena on aluksi muodostaa runko analyysia
varten. Runko voidaan tehda valjaksi. Runko rakentuu kasiteltavasta aineistosta ja se muo-
dostuu erilaisista kategorioista. Tama periaate muodostuu induktiivisesta sisallon analyysi
mallista. Induktiivisessa analyysissa aineisto pelkistetaan ja tulokset ryhmitellaan, niin etta
aineisto liittyy tutkittavaan tehtavaan. Aineistoa analysoidessa voidaan kayttaa, valmista
analyysirunkoa siihen valitaan ne asiat, jotka sopivat luokitusrunkoon tai eivat sovi. Silloin
asioita voidaan kasitella induktiivisen sisallonanalyysi mukaisesti. Deduktiivista analyysimene-
telmaa kaytetaan silloin kun halutaan tulkita olemassa olevaa tietoa uudella nakokannalla.
Aineiston keruussa voidaan kayttaa strukturoitua tai strukturoimatonta menetelmaa ja tama
vaikuttaa sisallonanalyysin menettelytapaan. Aineiston keruussa on kaytetty strukturoitua
aineistomenetelmaa, nain ollen tata voidaan kayttaa analyysinrunkona. Haluttaessa jatkaa
deduktiivista sisallonanalyysia erilaisten kategorioiden jalkeen, niin kategorioita voidaan lisa-
ta. Tama tarkoittaa sita, etta aineistosta lasketaan kuinka monta kertaa asia esiintyy katego-
rian sisalla tai kuinka moni haastateltava ilmaisee saman asian. ( Kyngas 1999, 7-10, Tuomi &
Sarajarvi 2009, 108-117.)

5  Tutkimuksen toteuttaminen

5.1  Aineistonkeruu

Tarve ja toive tiimityon kehittamiselle lahtivat henkilokunnalta. Tyoyhteison tarkoituksena on
kehittaa tiimityota ja tassa opinnaytetyossa selvitimme hoitohenkilokunnan kasityksia tiimi-
tyosta. Syksylla 2009 aloitettiin aineiston keruun tutustumalla teoreettisiin lahtokohtiin tiimi-
tyosta ja perehdyimme tyoyhteison tarpeisiin ja nykyiseen toimintamalliin. Tyoyhteisossa on
kaytossa parityoskentely ja osittain yksilovastuinen hoitotyo. Tammikuussa 2010 saimme tut-
kimussuunnitelman valmiiksi ja toimitimme suunnitelman ja hakemuksen Lohjan sairaalan
johtavalle ylihoitajalla, joka myonsi tutkimusluvan 1.1.2010- 28.2.2010 valiselle ajalle (Liite
4).
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Haastattelut toteutettiin Lohjan sairaalan sisatautiosasto neljan terapiahuoneessa, koska se
oli osaston rauhallisin huone, joka sijaitsi osaston paassa. Tutkimuksessa kaytettiin teemoitet-
tua ryhmahaastattelua. Haastattelua varten olimme laatineet valmiit kysymykset, joiden poh-
jalta toteutimme ryhmahaastattelut. Olimme mukana osastolle jarjestetyssa tiimityon kehit-

tamispaivassa yhdessa hoitohenkilokunnan kanssa.

Lohjan sairaalan sisatautiosastolla tyoskentelee 48 hoitohenkilokuntaan kuuluvaa tyontekijaa.
Valitsimme ryhmahaastatteluin 25 hoitohenkilokuntaan kuuluvaa tyontekijaa. Valinta tapahtui
satunnaisotannalla, jolloin jokaisesta moduulista valittiin haastateltavat. Haastateltavat oli-
vat arvottu kuuteen ryhmaan ja haastatteluryhmissa oli keskimaarin nelja osallistujaa. Osas-
tonhoitajan sijaisen haastattelimme erikseen. Osaston henkilokunnalle lahetimme etukateen
kirjeen ja kysymykset aiheesta (Liite 2, Liite 3 ), jotta heilla oli mahdollisuus perehtya kysy-
myksiin ennen haastattelua. Haastattelu oli vapaaehtoista ja jokaisen vastaajan yksilollisyytta
kunnioitimme, haastattelun materiaalia analysoidessamme ja raportoidessamme. Ryhmahaas-

tattelut nauhoitimme. Yksi haastattelu kesti noin 45 minuuttia.

5.2 Aineiston sisallon analyysi

Haastattelun materiaali purettiin eli litteroitiin tekstimuotoon, joka analysoitiin ja koostettiin
luettavaksi tekstiksi. Taman jalkeen kavimme haastattelut huolellisesti lapi ja tarkastelimme
tutkimuskysymysten kannalta oleellisia asioita ja kasitteita. Kaytimme aineiston analysoinnis-
sa sisallonanalyysi menetelmaa, jonka tarkoituksena oli saada kokonaisvaltainen kuvaus tut-
kittavasta aiheesta. Tarkoituksena oli kiteyttaa asiat sellaiseen kirjalliseen muotoon, etteivat

lukijat tunnista alkuperaista asiasta tuotettua tekstia.

Tassa osiossa olemme kasitelleet jokaisen kysymyksen kohdalla haastatteluissa ilmenneiden
keskeisten asioiden ja henkilokunnan nakemys ja toiveet tiimityosta seka sen kehittymisesta.
Tuloksista kavi ilmi, etta moni ajattelee tuleeko haastattelujen pohjalta tehty alkukartoitus
osaksi kehittamistyota, vai jaako tiimityo vain teoreettiselle tasolle. Tuloksissa nakyi valta-

osan kiinnostus oman tyoyhteison kehittamisen edistamisessa.

5.3 Haastattelujen tulokset

Tyoyhteison kokemukset tiimityosta

Yhteenvetona voidaan todeta, etta osaston henkilokunnalla ei ollut kokemusta varsinaisesta
tiimityoskentelysta. Osa hoitohenkilokunnasta kokee kuitenkin tehneensa aina tiimityota tie-
tamattaan sen merkitysta ja miten se on helpottanut toimintaa. Teoreettisen- ja kaytannon

tiedon vahaisyys vaikuttaa henkilokunnan kasitykseen ja motivoitumiseen uudenlaisessa toi-
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mintamallissa. Tyoyhteiso odottaa tiimityon muuttavan kaytannon toimintaa ja tiimityohon
liittyvat odotukset ovat korkealla. Tyoyhteiso kokee, etta tiimityota ei pystyta tekemaan yk-

sin, vaan tyoskentelyssa tarvitaan moniosaamista.

Aina tehnyt tiimityota, vaikka ei tieda mita tiimityo on
Tiimissa tyoskentely ei ole yksilotyota
Kokemusta tiimityosta ei ole

Odotukset tiimityohon siirtymiseen kovat

Tiimityon tuomat muutokset kaytannon tyossa

Siirtyminen tiimityohon on tuonut mukanaan vaatimuksia, joka on yhteneva tietoon ja tiedos-
tamiseen. Toisaalta voidaan kuitenkin nahda tiimityohon siirtymisen muuttavan kaytannon
toimintaa sujuvaksi, etta jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa tyon tekemista koskeviin paa-
toksiin. Tiimity0 mahdollistaa tyon yhdessa suunnittelun seka ammattitaidon kayttamisen
kokonaisvaltaisessa hoitotyossa. Toivotaan tyon muuttumista mielekkaammaksi, kun jokainen
ottaa vastuun omasta tyonteostaan seka tiedonhankinnastaan. Alaistaitojen kehittaminen ja

vastuunoton lisaaminen mahdollistaa kokonaisuuden hallinnan.

Tyon tulee olla mielekasta ja sujuvampaa

Yhteisilla pelisaannagilla tuetaan tyon sujuvuutta, yhteistyotaitoja seka vas-
tuunottamista

Jos kaikki toimii hyvin, jokainen ottaa siita vastuun ja asioista keskustellen ja

paatetaan yhdessa

Henkilokohtaiset vaikuttamismahdollisuudet tyoyhteisossa

Mahdollisuuksiin vaikuttaminen nahdaan haasteellisena, koska koetaan hyvien tyoskentelyta-
pojen kokeilemisessa asioiden jaavan vaille huomiota ja vain tietyt asiat toteutuu. Miten
voidaan vaikuttaa tyon tekemiseen ja sen suunnitteluun. Ongelmana nahdaan ajan puute ja
vahainen henkilokuntaresurssi ja sen kautta koetaan pelkoa sitoutua muutokseen. Loydettaes-
sa ratkaisuja asioihin ja tyon tekemiseen, niita voidaan kokeilla. Tiimityoskentely mahdollis-
taa toimintatapojen selkiyttamisen, jolloin tiedon kulku ja jakaminen paranee yhteisten tii-
mipalavereiden ansiosta. Luottamuksellinen ilmapiiri, oman ja tiimintyoskentelyn vuorovaiku-

tuksellisuus korostuu asioiden selkeytymisen vuoksi.

Asioihin vaikuttamisen mahdollisuuksiin ei ole aikaa

Jos keksitaan asioihin ratkaisuja, mita voidaan kokeilla
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Muutos tyoyhteison toiminnassa

Muutos koetaan ajoittain negatiivisena ja tiedottamista toivotaan lisattavan, joka vaikuttaa
muutoksen ymmartamiseen positiivisesti. Teoreettisen tiedon lisaaminen mahdollistaa muu-
tokseen sitoutumisessa. Sitoutuminen muutokseen koetaan hankalana ajan puutteen, vaikeu-
duttua liiallisen tyomaaran ja vahasen hoitohenkilokunnan vuoksi. Muutosta ja sen tuomaa

toimivuutta kuitenkin odotetaan ja nahdaan sen vaikuttavan positiivisesti tyon toimivuuteen.

Toivotaan muutosta, mutta viela ei ndy missaan => kehittyy pikkuhiljaa

Tiiminjasenend toimiminen

Tiimityon ajatellaan vaikuttavan positiivisesti potilaan hyvaksi ja parhaaksi. Kokonaisvaltainen
hoidon suunnittelu ja toteuttaminen helpottuu tiimin yhtenaisella toimintatavalla. Henkilo-
kohtaisella tasolla nahdaan valmiudet oman tyonsa kehittamiseen ja sita kautta valmiutta
tuomaan omaa osaamistaan esille tiimityoskentelyssa. Tarkeana nahdaan selkea ja joustava
tyoskentely ja tyoyhteison sisalla kannustaminen ja ohjaaminen nahdaan eduksi ja voimava-
raksi pyrittaessa hyvaan lopputulokseen. Tiimityoskentely nahdaan muutosta tuovana asiana

siirtyessa yksilotyosta tiimityoskentelyyn.

Tyon pitaisi olla selkeaa ja joustavaa seka mitaan ei tarvitse tehda yksin
Tyota tehdaan potilaan parhaaksi (potilaslahtoisyys)

Valmis kehittamaan tyota ja avoin uudelle

Ihanteellinen tiimityo

Tiimityon ihanne nahdaan avoimena ja kehittavana toimintana. Asioiden tiedottaminen ja
asioista sopiminen seka yhteiset pelisaannot koetaan erittain tarkeana asiana tiimityoskente-
lyssa. Tyoskentely tiimissa on helppoa, kun ei tarvitse vastata yksin, vaan tyoskentely tapah-
tuu tiimeissa ja vastuu jakautuu koko tyoryhmalle. Ammatillisessa tyoskentelyssa toisen tuki
ja riittava henkilokuntamaara luovat hyvat lahtokohdan hyvaan tiimityoskentelyyn. Avoimuus
tyoyhteisossa koetaan tarkeimpana asiana tiimityon onnistumisen kannalta. Palautteen saa-
minen ja antaminen koetaan tarkeaksi tyossa jaksamisen ja ammatillisen kehittymisen kan-

nalta.

Tiedon kulku pitaisi toimia, jokaisen tehtava on ottaa selvaa sovituista asioista,
avoimuus korostuu
Yhdessa paatetaan miten kehitettaan toimintaa, jokaisella on oikeus omaan

mielipiteeseen. Tavoitteena vetaa yhteen hiileen
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Toiveita tiimityosta

Toivotaan enemman vuorovaikutusta ja yhteistyota johdon ja alaisten valilla. Sen ajateltiin
vaikuttavan myonteisesti sitoutumiseen. Henkilokunnalla on tavoite hoitaa tyonsa ja potilaat
entista paremmin. Kehittamista ajatellaan hidastavan sijaisten maara ja kiire seka potilas-
maara, joka hoidon vaativuuden lisaantyessa koetaan se vaativana muutoksen seka kehittami-
sen kannalta.

Halutaan hoitaa paremmin potilaista

Yhteenveto tuloksista

Haastateltavat pitivat tarkedna tyoyhteison kehittamista, sielld tapahtuvaa vuorovaikutusta,

luottamuksen lisdamista ja hoitotyon jatkuvuutta. Tuloksissa tuli esille, etta muutoksessa
tulee huomioon perustehtavan selkeyttaminen, alaistaidot ja, etta tyota tehdaan potilaan
parhaaksi. Tiimityohon siirtyminen nahdaan positiivisena asiana, kun tarkastellaan asiaa tyon
sujuvuuden ja joustavuuden kannalta. Tarkeana nahdaan teoreettisen tiedon ja taidon hyo-
dyntaminen kaytannon tyossa valitavoitteiden asettamisen kautta, ymmartaen tiimityohon
siirtymisen olevan useiden vuosien prosessi. Yhteiseen toimintamalliin siirtyessa keskeiseksi
asiaksi nousee luottamuksen lisaantyminen ja tiimityo yhtenaistaa toimintaa ja helpottaa
siirtymista tiimista toiseen. Johdon ja tyoyhteison yhteistyon toivottiin lisaantyvan. Tyoyhtei-
sO toivoo tiimityon helpottavan tyoyhteison ja johdon valista ammatillista yhteistyota seka
palautteen antamista ja saamista toiminnasta. Tiimityo nahdaan avoimena ja kehittavana

toimintana, jossa vastuu tyosta kuuluu jokaiselle.

Ryhmahaastatteluissa ilmenneiden vastausten perusteella kokosimme alkuperaisia ilmaisuja ja
naista vastauksista muodostimme pelkistettyja tuloksia. Pelkistetyista ilmaisuista vertasimme
samankaltaisuudet ja muodostimme deduktiivisesti SWOT-analyysia apuna kayttaen kokonais-

valtaisen kuvan tiimityon kehittamisesta. (Taulukko 2.)
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Taulukko 2. Aineiston deduktiivinen analysointi SWOT-analyysia apuna kayttaen
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Alkuperaisilmaisuja haastatteluista

”.. tyon pitaisi olla selkeaa
ja joustavaa seka mitaan ei
tarvitse tehda yksin..”

”..tyota tehdaan potilaan
parhaaksi..”

”..valmis kehittamaan tyota
ja avoin uudelle..”

”..yrittaa kannustaa ja oh
jata muita, mutta aina ei
jaksa..”

”.. yrittaa tuoda kaikkea
uutta ja saada hommat toi-
mimaan, sitten vasahtaa, ei
vastakaikua, ideat kaikuu
kuuroille korville..”

”.. me ollaan niin kauan
tehty tata tyota, jokainen
tietaa oman tyonkuvansa,
yhteispelia koko ajan..”

Pelkistettyja ilmaisuja

en osaa sanoa
avoin uudelle

ei viela kaavoihin kangistu-
nut

tuon julki mita itse haluaisin
kehittaa

tyoskentelen potilaan par-
haaksi Y,

en kaada tyotani tyoparin "
niskaan

hoidan tyoni loppuun saakka
yritan tulla kaikkien kanssa
toimeen

Z
kaikkia ei tarvitse tehda yk-

sin
tyonkuvan selkiyttaminen,
miten toimitaan J
yrittaa kannustaa B
uudet tuulet puhaltaa
kuuntelen mita muut sano-
vat

kaikki olisi hyvin seuraavalle
vuorolle Y,

~
eri asioissa toimin eri tavalla
menen ja teen itse
vaihtelevasti

Alakategoria
Odotus )
Potilas lahtoinen na-
kokulma
Halu keksia ratkaisuja >
Ei aiempaa kokemusta

J

Tavoitteellisuus ja yh7
teiset pelisaannot
Avoin ilmapiiri

Avoin keskustelu e
Perustehtavan selkiyt-
taminen

S

~N
Vaikea saada mielipi-
teet kuuluville

Tiedon jalkauttaminen
Tyohyvinvointi

J

Henkinen jaksaminen 0
Vaikeaa saada mielipi-

teet kuuluville

Ei sitoudu

Ajan puute palavereil-

le

J

Ylakategoria
(SWOT)

Vahvuudet

Yhdistava kate-
goria

Kehitettavat
alueet

Mahdolli-
suudet

Osasto nel-
jan tiimityon
muutoksessa
kehittymi-
nen

Uhat
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Haastatteluista etsimme yhtalaisyyksia kysymysalueiden mukaan ja yksinkertaistimme tulok-
sia. Naista teimme SWOT-analyysin, jossa kasittelimme vastausten perusteella vahvuudet,

kehittamisaiheet, mahdollisuudet ja uhat.
5.4 Haastattelun keskeisimmat nakemykset SWOT-analyysia kayttaen

Taulukko 3. Haastattelujen SWOT-analyysi

Swot-analyysi

Vahvuudet Uhat

- Avoin uudelle - Eisitoudu

- Halu kehittys - Vastarinta muutosta kohtaan

- Tavoitteena luoda uutta - Kaavoihin kangistuminen
Positiivi - Alaistaidot puutteelliset
- ositiivinen asenne

- Odotus - Vaikea saada mielipidetta kuuluvaksi

_ Sama tiimi - Henkilokunnan vahaisyys ja oma jak-

. . saminen
- Yhdessa tekeminen

. - Aina tehty tiimityota, vaikka ei tieda
- Kannustaminen
- Ammatillisuus ja arvot mita tiimityo on

_ Keskustelu - Positiivisen palautteen niukkuus

.. - Perusasiat ei kunnossa, ei jaksa kehit-
- Ei aiempaa kokemusta

- Potilaslahtsinen nakokulma taa

- Liikaa potilaita, ajankayton hallinta

Mahdollisuudet Kehitettavat alueet
- Ei kokemusta tiimityosta - Avoin ilmapiiri
- Ammatillinen kasvu, asiantuntijuus - Sitoutuminen
- Perustehtavan selkeyttaminen - Yhteiset pelisaannot
- Positiivinen ilmapiiri ja avoimuus - Yhteiset tiimipalaverit / Me- henki
- Tyohyvinvointi - Tasavertainen kohtelu ja toisen kun-
- Yhdessa paattaminen ja vastuualueet nioittaminen
- Tyon jatkuvuus ja selkeys - Luottamuksellinen ilmapiiri
- Kaikki sitoutuu - Yhteistyo ja tyokaverin auttaminen
- Tavoitteellinen ja joustava tiimityo - Toimintatavat selkeytyvat
- Tiiminvastaava linkki esimieheen - Esimies ja alaisroolit
- Vastuunotto ja potilastyytyvaisyys - Tiedon kulku ja jakaminen

- Omatoiminen tiedonhankinta
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Haastattelujen tulokset litteroitiin tekstiksi. Teksitissa olevia vastauksia verrattiin toisiinsa ja

niista etsittiin samankaltaisia tuloksia. Tuloksista muodostettiin kiteytetyt kokonaisuudet,

jotka sisallytettiin SWOT-analyysin otsakkeiden alle. Haasteteluista ilmeni tyoyhteison

vahvuudet tiimityoskentelyyn.Vahvuutena nahdaan positiivinen asenne, avoimuus uuden

kehittamiseen, kokemuksen puute tiimityoskentelysta seka sama tiimi jayhdessa tekemisen

rikkaus. Kehitettavina alueina nousi yhteisten pelisaantojen .-ja me hengen yllapitaminen

seka luottamuksen lisaaminen esimies -ja alaistasolla. Kehitettavana alueena nahdaan myos

sitoutuminen, avoimuus ja omaehtoinen kehittyminen kohti asiantuntijuutta. Swot analyysista

kay ilmi, etta tyoyhteiso kokee uhkana henkilokunnan vahaisyyden suhteessa potilasmaaraan.

Oma jaksaminen ja muutosvastarinta nousee suurimpina kokonaisuuksina esille kun katsotaan

teemitetun ryhmahaastattelun tuloksia. Mahdollisuuksiksi nousee tyoyhteison ammatillinen

kasvu, tyohyvinvointi, sitoutuminen ja vastuunotto. mahdollisuutena nahdaan myos tyon

jatkuvuuden selkiyttaminen ja potilastyytyvaisyys. Opinnaytetyotyomme tuloksi analysoides-

samme ja raportoidessamme aihetta pyrimme ilmaisemaan asiat niin kuin ne olivat haastatte-

luvaiheessa. Omien mielipiteidemme emme antaneet vaikuttaa. Koko tutkimusprosessin aika-

na pyrimme toimimaan eettisesti ja rehellisesti.

6  Kehittamisehdotukset ja pohdinta

Helsingin- ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin Lohjan sairaalan sisatauti osasto neljan kehitta-

mispaivilla 26.4.2010 ja 17.5.2010 tyoyhteisolle esitettiin teoreettinen osuus tiimityosta seka

teemoitetun ryhmahaastattelujen tulokset. Yhteistyossa hoitohenkilokunnan kanssa olemme

reflektoiden kayneet lapi tuloksia ja niiden tuloksena on esiin noussut kehittamiskohteita seka

teemoitetun ryhmahaastattelun tuloksista, deduktiivisen sisallonanalyysin ja SWOT-analyysin

avulla on esille nostettu keskeisimmat kehittamiskohteet. Kehittamisideat ovat keskeisessa

asemassa muuttaessa tyoyhteison toimintatapaa tiimityoskentelyyn.

Taulukko 4. Sisatautiosasto neljan kehittamispaivan ideoita toiminnan kehittamiseksi

| Mita kehitetaan? Miksi kehitetaan? Ehdotus kehittamiseen

Yhteistyotaitoja, keskustelu-
kulttuuria ja yhteisia toimin-
tatapoja seka omantoiminnan

ymmartamisen tarkeys

Tyon sujuvuuden ja jousta-

vuuden aikaansaamiseksi

Tyonohjaus yhden kerran
kuukaudessa. Tavoitteena
olisi, etta koko tyoyhteisolla

olisi mahdollisuus osallistua

Tiimin yhtenaisia toimintata-

poja ja toimintamalleja

Tyon joustavuuden ja toimi-

vuuden edistaminen

Tiimipalaverit vahintaan
yhden kerran kuukaudessa ja
tavoitteena olisi, toiset tii-

mit sijaistavat palaverissa
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olevaa tiimia, niin etta koko

tiimi paasee palaveriin.

Yhteistyota ja tiedonkulkua

Ammatillisen kehittymisen
tiedon jakaminen ja vas-
tuunottaminen oman tyon

kehittamisesta

Osastotunti

Tyonkuvan selkeyttaminen ja
vastuualueet. Yhteiset peli-

saannot

Tyon sujuvuuden ja jousta-

vuuden parantamiseksi

Roolien selkeyttaminen

Tyossa jaksaminen paranee.
Mahdollisuus vaikuttaa omien
tyoaikojen suunnitteluun ja
mahdollistaa vapaa- ajan

toiminnan

Tyohon sitoutuminen ja jak-

saminen paranevat

Tyoaika- autonomia

Oman- ja toisen tyon arvos-

taminen

Jokaisella ammattitaito ja
tuntemus koko osaston poti-
laiden hoidosta. Siirtyminen
tiimista toiseen helpottuu

osaamisen kautta

Yksi osasto ja nelja tiimia,
ei nelja osaston sisaista

osastoa

Tyossa jaksamista, motivoi-
tumista oman tyon kehittami-

seen

Motivoituu kehittamaan tii-
mintoimintaa ja jakamaan
tietoa ja osaamista muille

tyontekijoille

Mahdollisuus valita tiimi,
mihin sitoutuu. Silloin sitou-
tuu siihen tiimiin ja sen
tyoskentelyyn, kun on paasyt

itse vaikuttamaan valintaan

Tiedon kulkua ja vastuu ottaa

asioista selvaa

Vastuu ammattitaidon yllapi-

tamisesta

Tiimien yhteinen ”kansio”
tyoasemalle. Jossa tarkeat

ja sovitut asiat.

Korhonen (2009) toteaa tutkimuksessaan, etta muutokseen kuuluu aina vastarintaa ja muu-

toksessa onnistuminen vaatii tyoyhteisolta sujuvaa ja joustavia vuorovaikutustaitoja, joiden

avulla onnistutaan muutoksen tuomista haasteista. Verrattaessa haastattelujen tuloksia teo-

riaan, tyOyhteiso kaipasi, etta toimintatapojen tuomat haasteet vaativat selkeyttamista tyon-

kuvaan ja tyota tulee tehda potilaan parhaaksi, seka joustavuus ja hyvat vuorovaikutustaidot

edistavat muutoksessa onnistumista. Yksilon ja organisaation yhteinen tavoite ja sen ymmar-

taminen toiminnassa on keskeinen asia tyon sujuvuuden kannalta. Myos Helin (2006, 81-83)
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teoksessaan kuvaa tyoyhteison yhteisten pelisaantojen sopimisesta ja sen merkitysta hyvan

tyoilmapiirin yllapitamisesta.

Teoria osoittaa, etta tiimityon sisaistaminen auttaa ja tukee hoitajan itseohjautuvuutta seka
antaa mahdollisuuden vastuunottoon omasta tyostaan (Spiik 2004, 46-49). Tuloksista kay ilmi
tyoyhteison vahainen tieto tiimityon antamista mahdollisuuksista ja uudenlaisesta tavasta
tyoskennella, jolloin hoitajalla on enemman mahdollisuuksia vaikuttaa tyon tekemista koske-
viin paatoksiin ja esimies kykenee luottamaan tyotiimin itseohjautuvuuteen. Koivukoski &
Palomaki (2009, 23-24) kirjoittavat tiimityon olevan pitkakestoinen prosessi ja he korostavat

pohdinnan tarkeytta mihin suuntaan tyoyhteiso halutaan kehittaa.

Tarkastellessa haastattelujen tuloksia usein esille tulee tyoyhteison nakemys yksilotyosta
moniammatilliseen tiimityoskentelyyn. Henkilokohtaisella tasolla koetaan hyvat valmiudet
oman tyonsa kehittamiseen ja pyritaan tuomaan omaa osaamista esille tiimityoskentelyyn
siirtyessa. Tiimin toimivuuteen edellyttavat se, etta jokainen tiiminjasen on hyvaksynyt ja
sisaistanyt tiimin toimintamallit ja toimintaa ohjaavat periaatteet. (Frilander 1997, 6-8.) Jo-
kainen pyrkii hyvaksymaan tiiminjasenen roolin. Nain kuvaa kirjassaan myos Rampersad (2004,
202-207) ja korostaa tyoyhteison osaamista ja oppimista, seka vuorovaikutuksen avoimuutta

roolien muodostumiselle.

6.1  Opinnaytetyon toteuttaminen

Opinnaytetyon alussa lahestyimme teoreettisesti tiimityon aiheeseen. Alussa kasittelimme
arvoja ja niiden merkitysta tyoyhteison kannalta ja mika on niiden merkitys kokonaisuuden
hahmottamisessa. Keskeiseksi asiaksi korostui arvojen sisaistaminen ja tavoitteellisuus tyoyh-
teison toiminnan perustana seka arvojen maaritelmallisyyden vaikeus niiden moninaisuuden
tulkintamahdollisuuksista. Arvot koostuvat kokemuksista ja ne muodostuvat valinnoista. Usein
valinnat ovat tiedostettuja. Tiimityohon siirtyminen edellyttaa aina arvojen ymmartamista ja
sitoutumista ja toisten kunnioittamista. Teoria kasittaa tiimityon pysyvana, tyonkehitysta
eteenpain vievana tyona tiimissa tai ryhmassa. Tiimityon ja ryhmatyon ero muodostuu niiden
tavoitteellisuuden kautta. Tiimityossa toimintaa eteenpain vie uusien tavoitteiden asettami-
nen jatkuvasti ja toiminta etenee hitaana prosessina, kun taas ryhmatyossa toiminta on nope-
aa ja tavoitteena on paasta nopeasti tavoitteeseen. Tiimityo etenee prosessina, jossa asete-
taan valitavoitteita, arvioidaan seka kouluttaudutaan. Tiimityon tulisi olla vastuullista toimin-

taa omassa organisaatiossa.

Tiimityo antaa tyontekijalle mahdollisuuden vastuulliseen tyoskentelyyn, mutta tiimi yhdessa
vastaa tyon kehittamisesta ja paatosten tekemisesta. Tarkastelimme teoria tiedon avulla
muutosprosessia ja sen vaikuttavuutta onnistumiseen muutoksen ymmartamiseen. Tavoittei-

den asettaminen on keskeista muutoksen ymmartamisessa. Hyva teoreettinen tieto ja toimin-
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nan suunnittelu auttaa muutosprosessin johdonmukaista etenemista kohti paamaaraa. Kun
olimme saaneet teoriatiedon kasiteltya, laadimme Helsingin- ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin
Lohjan sairaalan sisatautiosasto neljan henkilokunnan haastattelukysymykset. Tarkoituksena
oli tehda alkukartoitus tiimityosta. Tavoitteena oli tuoda julki haastatteluiden tulokset seka
teoreettista tietoa ja sen lisaamista tyoyhteisoon heidan kehittamispaivina. Haastattelujen
tulosten analysoinnissa havaitsimme henkilokunnan erilaisen tiedon tason tiimityoskentelysta.
Tuloksissa korostui kiinnostus uuden oppimiseen. Haasteelliseksi nousi teoreettisen tiedon
hyodyntaminen kaytannontyossa, muutoksen tuomat haasteet ja velvollisuudet. Tama opin-
naytetyo antaa mahdollisuuden, Helsingin- ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin Lohjan sairaalan

sisatautiosasto neljan tyoyhteison kehittamistoimintaan ja tyohyvinvoinnin yllapitamiseen.

6.2 Opinnaytetyo oppimisprosessina ja ammatillisen kasvun arviointi

Aloitimme opinnaytetyon tyostamisen syksylla 2009. Tutustuimme tiimityota koskevaan mate-
riaaliin seka perehdyimme tyoyhteison toimintaan ja henkilokunnan ajatuksiin koulutusilta-
paivissa. Koemme, etta koulutustilaisuuksista oli meille hyotya, koska pystyimme seuraamaan
tyoyhteison nakemysta ja kokemusta tiimityoskentelysta. Opinnaytetyo prosessina on vaatinut
hyvin paljon aikaa ja pitkajanteisyytta monivaiheisessa tyossa. Opinnaytetyon prosessin aika-
na olemme saaneet ohjaavilta opettajilta nopeasti ja aina tarvittaessa ohjausta ja tukea on-
gelma tilanteissa tyon eteenpain edetessa. Opinnaytetyon prosessissa olemme oppineet hallit-
semaan suurista kokonaisuuksista, jotka rakentuvat monista eri osa alueista. Tyo muodostui
teoreettisen viitekehyksen rakentamisesta, teemoitetusta ryhmahaastattelusta, tulosten tul-

kitsemisesta ja analysoimisesta seka raportin julkistamisesta.

Koko opinnaytetyo prosessin ajan olemme arvioineet toimintaamme ja kehittaneet sita kautta
omaa ammatillista kasvua, jota voi hyodyntaa omassa tyoyhteisossa. Ammatillista kehittymis-
ta koimme eniten tapahtuvan laajan teoreettisen tiedon tutkimisen ja sen tiedon hyodyntami-
sen haastattelu kysymyksien- ja prosessin analysoinnin aikana. Tavoitteenamme oli selvittaa
osaston hoitohenkilokunnan kasityksia tiimityosta ja kehittamisehdotuksista ennen uuteen
toimintamalliin siirtymista. Taman tavoitteen saavutimme hyvin. Saimme aikaan tyoyhteisossa
keskustelua nykyisesta toimintamallista ja pohtimaan muutoksen tarvetta seka kehittamaan
toimintaa sujuvammaksi tiimityon asettamien valmiuksien kautta. Tyoyhteison muutosproses-
sissa eteneminen tapahtui yksilolliseen tahtiin, joillakin oli haasteellista muuttaa omaa kasi-

tystaan toiminnan parantamisen kannalta.

Olemme saavuttaneet opinnaytetyon asettamat vaatimukset hyvin. Omaa ammatillista kaskua
ja oppimista on tapahtunut koko tyoskentelyn ajan. Olemme kehittyneet vastuun ottamisessa
seka ottamaan vastaan haasteita saamaan niista palautetta ja hyodyntamaan palautetta am-

matillisessa kehittymisessa. Tarkeaksi muodostuu itseohjautuvuus, aloittelijasta asiantunti-
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jaksi. Opinnaytetyon luotettavuutta lisaa laaja kotimainen ajantasainen lahdemateriaali seka
useiden tutkimusten osoittamat tulokset. Olemme tyostaneet tyota noin vuoden. Tyota on

muokattu useasti, joka lisaa tyon luotettavuutta.

Parityoskentelyssa opimme tyonorganisointia, ajan kayton hallintaa seka moniammatillista
yhteistyota. Tyoskentelimme koko opinnaytetyon ajan tiivisti yhdessa. Paatimme alussa, ettei
mitaan tarvitse tehda yksin. Tama helpotti toimintaa ja minimoi paallekkaisten tyovaiheiden
tekemisen. Pari tyoskentelymme oli helppoa ja sujuvaa ja pystyimme taydentamaan tiedolli-
sella ja taidollisella tasolla toisiamme. Aikataulut tyon tekemiseen saimme jarjestettya suju-
vasti ja pysyimme hyvin aikataulussa. Tyoskennellessa yhdessa saimme aikaan usein hyvia

ammatillisia keskusteluja tiimityon merkityksesta ja sen toteutuksesta erilaisilla osastoilla.
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Liite1. Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin visiot, arvot, strategiset paamaarat, ydin-

tehtavat ja toimintatavat.

”Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin (HUS) strategia vuoteen 2015 hyvaksyttiin valtuus-
ton kokouksessa 12.12.2007.
HUS on huippu sairaala asiakaslahtoista toimintaa asiakaan parhaaksi.

e Potilaamme saavat maailman parasta erikoissairaanhoitoa oikea aikaisesti, joustavasti

ja asiakaslahtoisesti.
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e Huippuosaamisella, laadukkaalla ja tehokkaalla palvelutuotannolla seka tasapainoisel-
la taloudella toteutamme omistajien tahtotilaa.
e Edistamme yhteiskunnan kehittymista ja Suomen kilpailukykya ja olemme innovatiivi-

nen ja vetovoimainen tyonantaja.

Yhteistyolla huipputuloksiin.

¢ Onnistumme yhdessa avoimuuden, luottamuksen, osaamisen ja verkostoitumisen avul-

la.

Tahto toimia edellakavijana

e Toimimme innovatiivisesti asiakkaiden parhaaksi ja kaytamme hyvaksi tulevaisuuden

mahdollisuudet.

Arvostamme asiakkaitamme ja toisiamme.
e Kohtelemme potilaita, muita asiakkaita, kumppaneita ja tyotovereita oikeuden mu-
kaisesti, vastuullisesti ja suvaitsevasti.
¢ Noudatamme yhteisia pelisaantoja.

e Kannamme vastuun ymparistostamme.

Strategiset paamaaramme.
e Talous on ennakoitavissa ja tasapainossa.
e Asiakaslahtoinen ja vaikuttava erikoissairaanhoito.
e Uudistuvat palvelut ja rakenteet.
e Selkea johtamisjarjestelma ja huippu johtaminen.
e Tutkimus-, opetus- ja kehittamistyo maailman huippua yhteistyossa yliopiston kanssa.
e Palvelujen tuottavuuden, vaikuttavuuden ja laadun jatkuva parantaminen liiketalou-
dellisten periaatteiden mukaisesti.
e Lisaarvoa tuottava ja lapinakyva omistaja ohjaus.

e Alan vetovoimaisin tyopaikka.

Ydintehtavamme
e Ydintehtavamme on tuottaa asiakkaidemme parhaaksi erikoissairaanhoidon palveluja
ja terveys hyotyja tuloksellisessa yhteistyossa perusterveydenhuollon, yliopiston ja

muiden yhteistyo kumppaneiden kanssa.

Tapamme toimia.

e Annamme potilaillemme parasta hoitoa jokaisen ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta
kunnioittaen.

e Asiakaslahtoinen ja avoin viestinta.
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e Toimimme avoimesti ja verkostoidumme aktiivisesti asiakkaidemme ja kumppaniem-
me kanssa.

Etsimme jatkuvasti uusia innovatiivisia toimintamalleja ja ratkaisuja toimintaa kehittamisek-

S1

Liite 2. Lohjan Sairaalan sisatautiosasto neljan ryhmahaastattelu kysymykset

1. Minkalaista kokemusta sinulla on tiimityosta? (tahanastiset kokemukset)
2. Miten ajattelet tiimityon muuttavan kaytannontoimintaa? (muutoksen ymmar-

taminen ja nakeminen)
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3. Koetko etta sinulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoyhteison toimintaan? (kehit-
tamisen ja muutoksen taso)

4. Miten koet muutoksen tyoyhteison toiminnassa? (tyoyhteiso taso)

5. Miten toimit tiimin jasenena? (henkilokohtainen taso)

6. Oletus, etta tiimityo toimii hyvin, niin miten se silloin toimii? (Ihanne)

7. Mita muuta haluaisit sanoa? (Taydennys ja lopetus)

Liite 3. Kirje haastateltaville
18.12.2009 Lohjalla
Hyva vastaaja

Olemme Lohjan Laurea- ammattikorkeakoulun sairaanhoitaja opiskelijoita hoitotyon koulu-
tusohjelmasta ja teemme opinnaytetyotamme Lohjan sairaalan osasto 4:lle, Aiheena tiimityon

kehittaminen. Tassa haastattelussa kartoitamme tyoyhteison nykytilanteen kuvaus tiimityos-
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ta, tyoyhteison toiveesta. Osan henkilokunnan olemme jo tavanneet Teille jarjestetyissa kou-
lutuksessa ja osan henkilokunnan kanssa tapaamme nyt teemahaastattelun merkeissa. Tarkoi-
tuksenamme on haastatella teita, osaston henkilokuntaa, kuudessa ryhmassa, joissa jokaises-
sa haastattelu ryhmassa on nelja hoitajaa. Olemme sopineet, etta haastattelussa esitettavat

kysymykset toimitetaan Teille etukateen, jotta voisitte tutustuen pohtia kysymyksia yksin tai
herattaa mahdollista keskustelua aiheen tiimoilta. Tassa liitteena teemahaastattelu kysymyk-
set. Haastateltavan sairastuttua voidaan tyoyhteisosta valita tilalle toinen haastateltava. Jos

teille tulee kysymyksia ennen haastattelutilaisuutta voitte ottaa yhteytta meihin sahkopostit-

se.

Yhteistyoterveisin

Ville Puttonen Sari Yliruusi
ville.puttonen@laurea.fi sari.yliruusi@laurea.fi
0400-727053 040-5270345

Liite 4. Tutkimuslupa
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