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Lahtokohtana opinnéytetydlle on Tampereen yliopistollisen sairaalan huollon palvelu-
alueen viiden vuoden strateginen suunnitelma, jossa mainitaan sairaala- ja valine huol-
lon kohdalla tiimityén kehittdminen. Virallisesti sairaalahuoltajien tyon kehittdminen
tiimimaisempéan suuntaan alkoi sairaala- ja vélinehuollon vastuu alueella vuonna 2006.

Opinndytetyon tarkoituksena on tutkia, millaisessa vaiheessa sairaalahuoltajien tiimity0
ja tiimien kehitys on talla hetkelld seké sairaala- ja valinehuollon asiakkaan, esimiehen
etta sairaalahuoltajan ndkokulmasta. Tutkimusten perusteella pohditaan seké teoria- etta
kaytannon nakokulmasta, miten tiimityota voitaisiin kehittda edelleen eteenpain, jotta
tiimeisté saataisiin itsendisempid ja toimivia yksikoita.

Ty0 késittelee tiimityota ensin teorian ndkokulmasta ja etenee tutkimusten kautta kehit-
tdmisideoihin ja johtopaatoksiin. Keskeisind asioina tiimityohon liittyen nousevat esille
miten esimiehet ja sairaalahuoltajat seké yksilona etta tiiminé voivat vaikuttaa omalta
osaltaan tiimityon kehittymiseen.

Tuloksista ilmeni, ettd suurimmat ongelmat vaikuttaisivat 16ytyvéan tiimien siséisista
vuorovaikutustaidoista, asenteista, muutosvastarinnasta ja tiimien siséll& olevasta henki-
Iokemiasta. Tiimin jasenet kaipaavat enemman esimiesten tukea ja ohjausta, etta tiimi-
tyon merkitys sisdistetddn. Tiimityota pitad kehittdd kokonaisuutena, jotta p&éstdén po-
tentiaalisen tiimin tasolta todellisen tiimin tasolle.

Tulosten perusteella nayttaa silta, etta tiimit tyoskentelevat eri kehitysvaiheissa. Koulu-
tusta lisddmalld, ongelmatilanteisiin puuttumalla ja vuorovaikutustaitoja kehittdamalla
tiimien toimintaa saadaan kehitettya itsendisempaéan suuntaan. Tiedonkulku ja palaut-
teen antaminen ja saaminen lisdavat luottamusta erityisesti esimiesten ja tiimien valilla.

Asiasanat: Tiimityd, tiimikoulutus, muutosvastarinta, tiimiroolit.
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The starting point for this thesis is a five-year maintenance service area strategic plan
for the Tampere University Hospital, where team development is mentioned in connec-
tion with the hospital and equipment maintenance. Hospital attendants’ work develop-
ment towards teamwork began in 2006. The purpose is to examine what the stage of the
hospital attendants’ teamwork and team development is at the moment, as well as what
the customer’s, the superior’s and the attendant’s point of view is. Finally, both the
theoretical and practical point of view of how teamwork can be developed further is
discussed so that the teams could become more independently operating units.

This work deals with teamwork, first the theoretical point of view is presented, and then
it proceeds through studies to the development of ideas and conclusions. The key mat-
ters related to teamwork are highlighted by how managers and hospital attendants, as
individuals as well as a team, may contribute to the development of a team.

Major problems affecting the team were found in the internal interaction skills, atti-
tudes, change management and personal chemistry within the teams. Team members
need more support and guidance from managers to internalize the importance of team-
work. Teamwork needs to be developed as a whole, in order to reach from a potential
level of the team to the level of a real team.

Key words: Team work, team training, resistance to change, team roles.
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1. JOHDANTO

Organisaatiomallit, jotka aiemmin soveltuivat hyvin rutiinitydon tekemiseen vakaassa
tydymparistossd, eivat sovellu usein tanéd paivana. Menestyminen vaatii organisaatiolta
yh& enemmén monimutkaisten vaihtoehtojen punnitsemista, uusien menettelytapojen

oppimista ja soveltamista.

Lahtokohtana opinnaytety6lleni on Tampereen yliopistollisen sairaalan huollon palvelu-
alueen viiden vuoden strateginen suunnitelma, jossa mainitaan sairaala- ja véalinehuollon
kohdalla tiimityon kehittdminen. Virallisesti sairaalahuoltajien tyon kehittdminen tiimi-

maisempaan suuntaan alkoi sairaala- ja valinehuollon vastuualueella vuonna 2006.

Opinndytetyon tarkoituksena on tutkia millaisessa vaiheessa tiimityd on talla hetkella
seka asiakkaan, esimiehen ettd sairaalahuoltajan ndkokulmasta. Tutkimusten perusteella
pohdin seka teorian ettd kaytannon nékokulmasta, miten tiimity6té voitaisiin kehittaa
edelleen eteenpdin, jotta tiimeista saataisiin itsendisempia ja toimivia yksikoita. Tutki-

musmenetelmind opinndytetydssani kaytan kyselya.

Taman tyon keskeisiksi kasitteiksi muodostuivat vuorovaikutustaitojen hallinta, muu-
tosvastarinta ja muutosjohtaminen. Tutkimuksessa tarkastellaan myds, miten yksilon
asenne voi vaikututtaa kommunikaatioon ja vuorovaikutukseen. Kehittdmisosan tavoit-

teena on antaa kehittdmisehdotuksia ja tarjota tyokaluja tiimityon kehittdmisté varten.



2. TIIMITYON TEORIAA

Tassa luvussa kaydaan lapi teoriataustaa yksilon ja tiimin seka tiimityyppien osalta ja
selvitetddn, mika vaikuttaa yksilon kayttaytymiseen. Luvussa pohditaan myds tiimin

madritelmia eri teorioiden mukaan sek& paneudutaan tiimityyppien teorioihin.

Tarkein edellytys tiimin syntymiselle ovat suoritukset. Suoritusten pitdéd olla kaikille
tiimin jasenille yhteisia, jotta kaikki tiimin jasenet ovat mukana tekemisessa. Suorituk-
set asettavat tiimille tavoitteita, joiden perusteella se voi mitata onnistumisensa. Yksi-
tyiskohtaiset tavoitteet auttavat kommunikoinnissa ja vahentavat konflikteja tiimin sisél-
la. (Katzenbach & Smith 1998, 24, 68-69; Spiik 2004, 34.)

Tiimien j&senet asettavat itselleen yhteisen pddmaarén. He sopivat yhteisesta toiminta-
mallista ja kehittavat toisiaan taydentdvié taitoja. He ovat yhdessd vastuussa saavute-
tuista tuloksista. Paamaara asettaa tiimin jasenille rajoituksia. Yksilot joutuvat asetta-
maan oman etunsa tiimin edun edelle. Tama rajoittaa halua rikkoa rajoja, koska se rik-
koisi tiimin yhteishengen. (Katzenbach & Smith 1998, 26, 68.)

Tiimin koolla on merkitystd tyon sujumiseen ja tyéhyvinvointiin. Kéytantd on osoitta-
nut, ettd liian suuri, yli kymmenen henkildn tiimin toiminta voi hankaloitua. Pienen tii-
min on aina helpompi jarjestdd esimerkiksi toimivia tiimipalavereita kuin ison tiimin.
(Makisalo 2003, 93.) Pienen ryhmén etuja on sen helpompi hahmottaminen seka ryh-
man asettajan ettd ryhman jasenten nakdkulmasta. Pienessa ryhmassa jasenten tietoisuus
toisistaan ja toistensa osaamisesta lisdantyy. Tiimin jasenten tekemisilla ja osaamisella
on tietyt rajapinnat, joissa toisten tunteminen on perusteltua. Isoissa ryhmissa tallainen
vaistamattd hajaantuu, josta seuraa se, ettad tiedon tarvitsija ei vélttamatta kaannykaéan
sopivimman tiimin jasenen puoleen vaan hakee tiedon muualta. (Huusko 2007, 67-69).

2.1 Tiimin maaritelma

Mitéd oikeastaan tarkoitetaan sanalla tiimi? Tiimi voi olla pieni joukko ihmisi&, jotka

tyoskentelevéat samojen asioiden parissa. Toisaalta tiimi voi koostua monen eri alan ih-



misistd, jotka on koottu yhteen ratkaisemaan jotain tiettyd ongelmaa. Yleensakin tiimik-
si voidaan sanoa pientd ryhmé&é ihmisid, joilla on toisiaan tdydentévia taitoja ja jotka
ovat sitoutuneet yhteiseen pddmaaréan, tavoitteisiin ja toimintamalliin. (Vakkuri 1997,
5)

Tiimi voidaan my0s kasittaa siten, ettd se on monipuolisesti ammattitaitoisten ihmisten
joukko, joka tekee tyonsa yhdessa. Tiimilla tulee olla valtuudet suunnitella ja suorittaa
tyén kokonaisuus itsendisesti yrityksen toiminnan suuntaviivojen tai hyvéksyttyjen toi-
mintasaantdjen mukaan (Vakkuri 1997, 6). Tiimi voi olla varsin itsendinen yksikko,
jolla on valtaa ja siihen liittyvad vastuuta suhteessa valtaan. Tiiminj&senet vastaavat
yhdessa saavutetuista tuloksista. Ideana on, ettd tiimi saa ja joutuu toimimaan itsendises-
ti. (Vakkuri 1997, 5.)

Tiimityoskentely alkoi levitad suomalaisilla tydpaikoilla 1990-luvun alussa vastauksena
monelta taholta lisd&ntyneisiin vaatimuksiin. Toisaalta monien yritysten katsotaan ole-
van vasta menossa kohti prosessimaista organisaatiota, vaikka prosessijohtaminen on
katsottu edellyttavan koko yrityksen organisointia tiimimaisemmaksi. Vuosituhannen
vaihteessa tiimityGskentelyssé nakyikin kahtalainen suuntaus. Toisaalta tiimej& on pu-
rettu tai niiden on annettu hiipua, toisaalta taas on edelleen n&htévissé selvéd suuntaus
kohti tiimimaista organisaatiota (Huusko 2007, 41). Oletan, etta tiimiméaisempaan tyos-

kentelyyn on perehdytty tdna paivana syvallisemmin ja se sisaistetaan paremmin.

Tiimi tarvitsee toimiakseen erilaisia taitoja, kuten toiminnallista asiantuntijuutta, on-
gelmanratkaisu-, paatdksenteko- ja vuorovaikutustaitoja.(Katzenbach & Smith 1998,
62). Mikéaan tiimi ei omaa kaikkia tarvitsemiaan taitoja tiimin syntyhetkelld, vaan tiimin
tehtdvana on kehittda kaikkia taitoja, mité tiimi tarvitsee kun tiimi on sisdistanyt vas-
tuunsa, tehtdvénsa, tavoitteensa ja pelisdédntonsa ja kun se on sovittanut ne yhteen orga-
nisaation tarkoituksen ja pdaméaéran kanssa, voidaan sanoa kyseessd olevan tiimityo.
(Spiik 2004, 47.)

Tiimien avulla vastuuta saadaan sinne, missa kyseisesté asiasta tiedetdén ja osataan par-
haiten. Kaytannossa tamaé tarkoittaa, ettd tiimissa hyddynnetddn kunkin tiimin jasenen
vahvuuksia parhaalla mahdollisella tavalla. Esimerkiksi henkil®, joka on hyva neuvotte-

lemaan, hoitaa tiimin yhdyshenkilon osan tiimin ja tiimin ulkopuolisen tahon kanssa



kaymista neuvotteluista. Tiimitydssa monet organisaation ja ihmisten tavoitteista yhty-

vat. Taten molempien tarpeet tulevat tyydytetyiksi. (Spiik 2004, 24, 29.)

2.2 Yksilona tiimissa

Ihmisen persoonallisuus séatelee yksilon kayttaytymista ja tekee meista yksiloita. Per-
soonallisuus koostuu ihmisen psyykKisista ja fyysisistd ominaisuuksista ja luonteenpiir-
teistd. (Juuti 2006, 90, 92). Eri ty6tehtavissé vaaditaan erilaisia persoonallisia ominai-
suuksia. Ominaisuuksien avulla tyontekijét erottuvat toisistaan. Ominaisuudet vaikutta-
vat siihen, miten tyotd tehd&an ja miten menestytdan tyoelaméssa. (Ldmsé & Hautala
2008, 42-43).

Persoonallisuuteen liittyy myds ihmisen tunteet. Tunteet ovat hyvin vaikuttava tekijé
ihmisten valiseen kanssakdymiseen tydyhteisossé. Tunnetaidoilla vaikutetaan vuorovai-
kutustilanteisiin ja sitd kautta tydyhteison hyvinvointiin. Puhutaan tunnealystd, joka
?viittaa ihmisen henkilokohtaisiin ja tunteisiin liittyviin taitoihin toimia onnistuneesti
ymparistdssa.” (Lamsa & Hautala 2008, 55-62.)

Frilander (1997) kuvaa Wallenin teorian pohjalta ihmisille tyypillisid toimintatapoja.
Teorialla pyritddn kuvastamaan hyvin erilaisilla kuvausjarjestelmilla. Usea ihminen
pystyy monissa eri tilanteissa kayttaméaan eri tyyleja, mutta useasti he kehittavat itsel-
leen luonteenomaisen tyylin, joihin he tukeutuvat tiimitilanteissa. (Frilander 1997, 32.)

Taistelija tuntee olonsa hyvaksi, kun han ilmaisee hallitsemiseen liittyvia tunteita. Han
tuntee olonsa epdmukavaksi ja torjuvaksi hellien tunteiden kanssa. Téllaista tyylid kayt-
tava tiimin jasen selviytyy tarkastelemalla ihmissuhteita, taistelemalla, kilpailemalla,
kontrolloimalla seka kyseenalaistamalla ja vastustamalla muita tiimin j&senid. Tdéman
kaltaista henkil6a tiimissa nimitetddn hyokkaavéksi ja riippuvuutta vastustavaksi. (Fri-
lander 1997, 32-33.)

Ystéavéllinen auttaja eli tukeutuva ja ldhestyva ihminen pitaa hellyyden tunteista, mutta

karttaa aggressiivisuutta ja pyrkii torjumaan sitd. Tallaisen henkilon selviytymistyyliin



kuuluu luoda l&heisia suhteita tiimin muihin jaseniin. Han tukeutuu ja auttaa muita ja

hanen on helppo l&hestyé auktoriteetteja. (Frilander 1997, 32-33.)

Looginen ajattelija tuntee olonsa hyvaksi tiimissd, jossa menettelytapoja ja saantoja
kaytetdan hyvaksi. Tallaista tyylid omaava tiimin jasen selviytyy joko vetdytymalla,
olemalla passiivinen, teeskentelemalld valinpitdmattomyytta tiimissa tapahtuvissa muu-
toksissa tai etsimalla prosesseja joihin ei sisally tunteita. Tamén ajattelutavan omaavaa
henkil6d voidaan kutsua ihmisista loitontuvaksi. (Frilander 1997, 32-33.) Frilander
(1997) kuvaa teoksessaan Jungin teoreettista kasitysta tyontekijan tavasta hankkia itsel-
leen tietoa sekd tapaa kasitelld. Alla olevassa taulukossa 1 on lueteltuna Frilanderin
(1997) kuvatut tyontekijoiden tavat hankkia itselleen tietoa:

TAULUKKO 1. Tyontekijoiden tavat hankkia itselleen tietoa

Intuitiivinen ) Kayttad tiedonhankkimista sisaisiin psyykKki-
Aavisteleva N .
henkild siin voimavaroihin.
Aistiva
o Luottaja Luottaa ulkoisiin tietoldhteisiin.
henkilo
Ajatteleva ) . Etsii tietoa jarkevien asioiden ja muodollis-
Tiedon etsija .
henkild ten menettelytapojen avulla.
Tunteva : Turvautuu akillisiin virikkeisiin ja emotio-
Turvautuja . e
henkild naalisiin reaktioihin paatoksissaan.
Ekstravertti _ Suuntautuu paaasiallisesti ulkomaailmaan ja
On ulospdin suuntautunut S
henkilo muihin ihmisiin.
Introvertti : : Keskittyy itseensd ja omaan sisdiseen maa-
On sisdénpéin suuntautunut .
henkilo ilmaansa.
2.3 Tiimityypit

Tiimeja on helppo mééritelld yleisella tasolla, mutta tiimeja on kuitenkin erilaisia. Niita

voidaan erotella toisistaan tiimityyppinsa perusteella. Tavanomaisimpia erotteluperus-
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teita voivat olla tehtavat, itsendisyys suorituskyky. Lamsén & Hautalan (2008, 133)
mukaan tyypillisia tehtavan sisallon mukaisia tiimeja ovat operationaalinen tiimi, tie-

donkulkua edistavé tiimi, toimintojen valinen tiimi ja ongelmanratkaisutiimi.

Operationaalinen tiimi voi hoitaa organisaation kdytannon tyotoimintaa. Talle tiimityy-
pille keskeistd on se, ettd toinen jasen voi tarvittaessa paikata toisen tyontekijan tyo-
panoksen tamén poissa ollessa. Tiedonkulkua edistavén tiimin jasenten tyo on toisistaan
riippuvaista. Tiimin jasenet voivat tulla samalta tai eri organisaatiotasolta. Tiimi voi siis
olla horisontaalinen (vaakasuora) tai vertikaalinen (pystysuora). Viimeksi mainittu tiimi
valittdd ja kerdd tietoa nopeasti eri puolilta organisaatiota. (Ldms& & Hautala 2008,
133-135.)

Toimintojen valisista tiimeistd puhutaan silloin, kun tiimin jasenet tulevat tiimin jase-
neksi organisaation eri osastoilta. Tama tiimi tavoittelee muun muassa sitoutumista or-
ganisaation hankkeisiin ja toiminnan joustavuutta. N&iden tiimien avulla organisaatioon
muodostuu yhteen kytkeytyvia kokonaisuuksia, joissa tietdmys siirtyy nopeasti paikasta
toiseen, seka osastojen véliset raja-aidat kaatuvat. Ongelmanratkaisutiimin jasenet kes-
kustelevat ja analysoivat saannéllisin véliajoin omaan toimintaan liittyvida ongelmia. Sen
tavoitteena on jatkuva toiminnan parantaminen. Ongelmanratkaisutiimi soveltaa kay-
tdnndssa monesti jotakin tyon tai organisaation kehittdmisen menetelmad, kuten laatu-
johtamista. (Lamséa & Hautala 2008, 133-135.)

Tiimeja on mahdollista ryhmitelld niiden itsendisyyden mukaan. On olemassa ulkoisesti
johdettuja tiimeja, joissa tiimin johtaja kertoo jasenille, mité heidan tulee tehdd. Osallis-
tuvassa tiimissa jasenet osallistuvat toiminnan kehittdmiseen vapaaehtoisesti. Korkean
suorituskyvyn tiimi voi tehda toimintaansa koskevia kehittdmisehdotuksia. Pitkalle itse-
nainen on ainoastaan itseohjautuva tiimi. Jasenet voivat itse jakaa tyotehtévat ja vastuut
keskenddn. Tallaisella tiimilla on kyky oppia omasta toiminnastaan. (L&msa & Hautala
2008, 133-135.
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2.4 Tiimiroolit

Tiimiroolit muodostavat tdrke&dn osan tiimitydskentelyssa tarvittavia toisiaan taydentéa-
via taitoja. Se viittaa siihen, miten yksilé omalla persoonallisella tyylilla tukee tiimin
tavoitteita ja miten hén tydskentelee seka toimii tiimin muiden jasenten kanssa (Heikki-
14 2002, 62 — 66). Tiimirooli on siis erd&nlainen persoonallisten kayttaytymiskuvioiden
muodostama toimintaverkko, jossa yksilon henkilokohtaisilla ominaisuuksilla on suurin
merkitys. (Heikkild 2002, 65)

Laatimalla tiimeihin roolit ja antamalla niihin erilaisia roolia kuvaavia nimityksia vah-
vistetaan keskindinen toiminta. Tiimiroolia voisi luonnehtia kuvaannollisesti tyotakiksi,
jonka tiimin jasen pukee pééllensa tyohon tullessaan. Takin taskuissa on tyontekijan
persoonallisuuteen ja tyorooliin liittyvid tiimin tarvitsemia ominaisuuksia, niin tietoja
kuin taitojakin kuin tyokaluina, joita tarvitaan eri maaria ja eri yhdistelmina eri tyosken-
telyvaiheissa. (Heikkild 2002, 62 — 66)

Lindstrom ja Leppanen (2000) sekd Vakkuri (1997) toteavat esimiehen roolin olevan
tarkedssé asemassa organisaation sisélla olevan tydyksikon siirtyessa vanhasta uuteen
toimintamalliin. He voivat vetad, tyontad, tukea, myotavaikuttaa sekd jarruttaa muutos-
ta. Edelld mainitut asiat voivat olla toissijainen asia, puhuminen on avainasiassa. Muu-
tos on aina asennekysymys. Esimiehen rooli on aina ennen ollut maaraileva, mutta tii-
mity6hon siirtyminen jakaa vastuun sen jasenille ja néin ollen paatantavalta siirtyy en-
tistd enemman tiimissé tyoskenteleville. ( Lindstrom & Leppénen 2002, 198; Vakkuri
1997, 88.)

Esimies on avainasemassa, kun luodaan tydyhteison ilmapiiria seké kulttuuria. Hanen ei
tarvitse aina olla l&snd, mutta tyGtiimissa tiedostetaan, ettd héaneen voi hadan hetkella
luottaa. Esimiehen tehtédvana on vieda ty0yhteistd eteenpdin organisaation ohjeistaman
strategian toimintamallin mukaisesti yhteistydssa tiimin kanssa. Esimies luo toiminta-
edellytykset tiimeille. Hanen ohjaa ja kannustaa tyontekijoita kohti onnistumista. Esi-
miesty6ssd on tarkasti rajattavat asiat joista esimies péaattaa ja jotka voidaan paattéaa tii-
miss4, jotta toiminnan kehittyminen jatkuisi sujuvana eikd aiheuttaisi esteitd toiminnal-
le. Tarkedd on myds ettéd esimies saa tukea omalta esimieheltd&n ja muilta kollegoiltaan.
(Koivukoski, ym. 2009, 76-81.)
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Tiimivastaavan tehtdvat ja tyonkuva tulee olla suunniteltu, jotta kaikilla on selked kuva
toiminnan tavoitteellisuudesta. Tiimivastaavan rooli ja tehtdvat on hyvéa késitella tydyh-
teisossd avoimesti, jotta kaikilla on oikeanlainen tieto ja kuva toimesta. On selvitettava
vastuualueet, ettd valtytaan tilanteilta, jossa toimivallan raja ylittyy. Joskus toiminta
saattaa olla lahell& rajaa, kuuluuko tdmé ongelma tiiminvetajan vai esimiehen ratkaista-
vaksi. (Ambrosius, Tikkanen & Kiertdvdinen 2009, 86-89.) Tiiminvastaavan on hyvé
muistaa, ettei hén ole esimiesroolissa. Hanella pitdd olla oma roolinsa selvill ja vahva
ammattitaito, jotta hén pystyy ohjaamaan tiimia toivottuja tavoitteita kohti. Tiimivas-
taavan rooliin kuuluu olla tiiminsa puheenjohtaja, ei tyonjohtaja. Han sovittelee tiimin
tavoitteiden mukaisesti eli vetaa tiimid, ei tyonnd. Tarke&dd on ymmartad, ettd tiiminveta-
jan ei tarvitse tietad kaikkea. (Vakkuri 1997, 45-46.)

Jokaisessa tiimissd on rooleja, jotka vaikuttavat negatiivisesti tiimin toimintaan. Myota-
vaikuttaja ei pysty ottamaan muita tiimin jasenid huomioon. Tallainen henkild voi olla
lilan lyhytnakdinen ja vaativa, mutta joskus han on taydellisyyden tavoittelija ja perfek-
tionisti. Tehoton sovittelija taas puolestaan on paamaaraton ja paattaméaton seka liian
pehmeé. Hén ei osaa I0ytaa tiimin kannalta sopivaa linjaa, koska han pohtii litkaa mui-
den ndkokulmia. Tehoton innostaja on taas lilan kunnianhimoinen ja kokonaisvaltainen.
Hén on se joka kantaa kaikkien maailman murheita harteilla. Han voi olla liian sitoutu-
nut tulevaisuuteen ja vaatii tiimid lilan nopeaan muutokseen. Tiimin-jasenet kokevat
hanet toykeadksi, omahyvéiseksi, riidanhaluiseksi ja saivartelijaksi. (Frilander 1997, 36—
37.)

Erilaisuus tiimitydssa nékyy hyvin ihmisten suhtautumisessa ja kayttaytymisessa. Jotkut
ihmiset ovat yksinpuurtajia, jotka tyoskentelevat parhaiten omassa hiljaisuudessa. Toiset
kaihtavat ndkemystensa esiintuomista, osallistumista tai muunlaista nékyvilla oloa ryh-
matilanteissa. Sitoutumisen pelko, toisiin luottaminen tai vastakkaisten mielipiteiden
kuunteleminen sekd muiden virheista karsiminen saattavat tuottaa vaikeuksia. (Katzen-
bach & Smith 1998, 32-37).
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2.5 Tiimityon edut ja haasteet

Tiimityon avulla pystytadan paremmin kohtaamaan ja hallitsemaan asiakkaiden ja henki-
|6stdn muuttuvat tarpeet sekd elamaan jatkuvasti muuttuvissa olosuhteissa (Spiik 2004,
110). Organisaation ndkdkulmasta tiimien odotetaan ensisijaisesti lisddvéan tehokkuutta
ja tuottavuutta ja parantavan toiminnan joustavuutta ja tulosten laatua. Tiimien omasta
nékokulmasta tiimiytymisen voidaan odottaa parantavan tyomotivaatiota, tyotyytyvéi-

syyttd, tydilmapiiria ja tiimin jasenten henkista hyvinvointia. (Pirnes 1998, 19.)

Tiimityon edut eivét aina toteudu odotetulla tavalla. Tiimit eivét ole ratkaisu kaikkiin
organisaation ongelmiin, ne eivat myoskaan aina paranna tulosta. Vaarin kaytettyina
tiimit voivat jopa haitata organisaation toimintaa (Katzenbach & Smith 1998, 37). Joi-
denkin mielesté tiimit aiheuttavat enemman ongelmia kuin hyotya, koska niiden jasenet
tuhlaavat aikaa tuottamattomiin kokouksiin ja keskusteluihin ja saavat aikaan enemmén

valituksia kuin rakentavia tuloksia.

2.6 Tiimit ja organisaatiomuutos

Organisaatiot ovat sosiaalisia yksikkoja, joita jatkuvasti jalleenrakennetaan erityyppisiin
paamaariin pyrkimisiksi. Yksi aikamme kuuluisimpiin kuuluvan organisaatiotutkija
professori Etzionin mukaan ihminen tekee melkein kaiken toimintansa organisaatiossa.
Etzion on luonut kolme kriteerid organisaatioille. Vallan, tyon ja viestinndn vastuun,
jossa ndma vastuualueet ovat tarkasti suunniteltuja. Henkilokunnan vaihdettavuus, jolla
tarkoitetaan, ettd organisaatio voi vaihtaa tai jarjestad organisaationsa tarvittaessa uudel-
leen. Kolmantena kriteerind on yhden tai useamman valtakeskuksen voimassaolo, joka
valvoo organisaation yhteistd padmaaréa ja pyrkimyksié seka tarkkailee ja ohjaa toimin-
taa. (Rissanen ym. 1996, 12.)

Organisaatiomuutos merkitsee rakenteiden, jarjestelmien, toimintatapojen ja voimavaro-
jen kokonaisvaltaista uudelleen suuntaamista. Muutokset tapahtuvat aina suhteessa ym-
péristdonsa. Yksi muutoksen vaihe vaikuttaa aina kokonaisuutena kaikkiin muihin or-
ganisaation osiin. Muutostilanteissa on luovuttava vanhasta ja samalla luotava uutta.

Muutoksen keskeisimpié kasvukipuja aiheuttaa tietamattomyys. (Aalto 2007, 7.) Orga-
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nisaatiomuutoksissa joudutaan aina alueelle, jossa kaikkien organisaation jasenten tay-
tyy omaksua uusia ajatuksia ja opetella toimintatapoja, joiden tehokkuudesta ja toimi-
vuudesta ei voida olla varmoja. Muutos on uuden aloittamista ja se tuottaa epdvarmuut-
ta. Siksi on tarkedad huolehtia muutoksen suunnittelusta ja hallinnasta. Muutoksen aikana
onkin osattava késitelld ja ratkoa epavarmuustekijoitd seka tuottaa uusia paamaaria ja
rakentaa toimintatapoja. Nain saadaan henkil6stdé mukaan muutosprosessin toteuttami-
seen mahdollisimman vahéisell4 voimavarojen kuluttamisella. (Jalava & Uhinki 2007,
52-57.)

Muutosprosessi alkaa aina luomalla perusta muutokselle. Yksi tarkeimmistd asioista
tiimityohon valmistamisessa onkin tiimin jasenten yhteispelin luominen. Henkil4sto
motivoidaan mukaan hahmottamaan yhteista nakemysté siitd, mitd muutoksella pyritaan
saamaan aikaan. Tdssa vaiheessa selvitetadn myos kriteerit, jotka toimivat suuntaviivoi-
na varsinaisessa suunnitteluvaiheessa. Todelliset muutokset, sen paremmin yksildiden
kuin organisaatioidenkaan, ovat harvoin kivuttomia ja tuota kipua ei mielelld&n haluta
kohdata. Muutosvastarintaa kohtaan kannattaa organisaatiossa rakentaa positiivinen ja
tervetulohenkinen asenne. (Skyttd 2008, 46) Kuviossa 1 ja 2 kuvataan tiimin organisaa-

tion osatekijoitd sekd johdon ndkdkulmasta etté tiimien nakokulmasta.

KUVIO 1. Tiimin organisaation osatekijoina: tiimien nakokulma
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Prosessi

KUVIO 2. Tiimin organisaation osatekijoind: Esimiehen nakdkulma

Organisaatioista on purettu valiportaan hierarkiatasoja. V&himmillaén jéaljella ovat ylin
johto ja tiimit. Tiimiorganisaatio ei automaattisesti tee esimies-alais-suhteita epaselvik-
si. Riski epéselvyyksien syntymiseen on kuitenkin huomattavasti tilanteessa, jossa tii-
missa toimivia alaisia on paljon. Jos tiimeja on tarkoitus kayttaa arjen tydnjohtajana,

tdma merkitsee syvéllistd muutosta tyon organisoinnissa. (Huusko 2007, 56 - 57)

Muutoksen hallintaa tarvitaan nopeasti muuttuvassa ja hallitsemattomassa maailmassa.
Muutostarpeet on tunnistettava ajoissa. Ne tulisi kohdistaa menestykselle tarkeisiin asi-
oihin ja toteuttaa kilpailukykyisesti. Markkinoiden ja kilpailutilanteiden &killiset vaihte-
lut edellyttdvat nopeaa reagointikykyd. Organisaation ja tyoyhteison sisélle on luotava
jatkuvan muutoksen ja kehityksen takaavat mekanismit. (Murto 2001, 60-61; Tuominen
1999, 24, 225.)

Toimivan johtamisjarjestelman ominaispiirre on ennakoiva toimintatapa. Sen on nahté-
va itsensd aktiivisena tulevaisuuden tekijan, jolla on olemassa selked nakemys ja visio
siitd, mink&lainen se on vastaisuudessa. (Lecklin 2006, 200)Tulevaisuuden ennustami-
nen on kuitenkin vaikeaa. Maalin paastadkseen organisaation ja sen tyontekijoiden on
oltava valmiita jatkuvaan oppimiseen ja itsensé kehittamiseen. (Manka 2003, 6)
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Joustavuudesta ja nopeudesta on tullut elinehto, mika tuo haastetta johtamiselle, toimin-
tamalleille ja rakenteille. Muutoksen hallinta edellyttadd tavoitteiden asettamista seka
henkiloston, jolla on kyky viedd muutos 1api. Toimintaympériston johtaminen edellytt&da
toimivien kommunikaatiokaytantdjen ja palautejarjestelmien rakentamista. (Stahle &
Gronroos 1999, 143.) Yksittdisen tyontekijan on opittava ymmartamaéan erilaisia siséisia
Syy- ja seuraussuhteita entista syvéllisemmin tyonkuvien laajentuessa ja vastuun koko-
naisvaltaistumisella. Tata pidetd&n toiminnan kehittdmisen edellytyksend. (Manka 2003,
6, 46.)

2.7 Muutoksen johtaminen

Muutokseen johtaminen ja sen toteuttaminen pohjautuu arvoihin, visioihin, missioon,
strategiaan ja tavoitteisiin, jotka muodostavat loogisen toimintaa ohjaavan kokonaisuu-
den. Muutos tulee vied& lapi madratietoisesti ja suunnitelmallisesti, jos sill& halutaan
saavuttaa jotain merkittavaa. Erityisesti johtajalta vaaditaan toimintaa kehittéessa taitoja
motivoida ihmisia ja saada jokainen mukaan motivoitumaan ja sitoutumaan. Suunnitel-
maan on oltava tarpeelliset resurssit ja niitd on seurattava jatkuvasti. Kehittamispyrki-
mykset eivét toteudu pelkilla suunnitelmilla eikd muutos synny pelkastdan kovista ta-
voitteista ja suunnitelmista. (Tuominen 1999, 269-293.) Muutostilanteissa viestinta on
avainasemassa. Tyontekijoille pitdé viestia muutoksesta ja sen etenemisesta saannolli-
sesti. Kaikille, joita projekti koskee, tulisi kertoa missd menndan ja mita seuraavaksi
tehdaan. (Lecklin 2006, 128, 217.) Liséksi on perusteltava muutoksesta tuleva hyoty.
Henkilostolle on annettava riittdvasti aikaa valmistautua muutokseen. Liséksi on luotava
muutosta ohjaava johtamismalli, koska perinteisista valtarakenteista tulee luopua. (Kap-
lan ja Norton 2002, 18.)

Johtajilta edellytetdan riittdvia johtamistaitoja, joita voidaan kehittdd omien kokemusten
kautta sekd oppimalla muiden kokemuksista. Muutoksenjohtajan tehtdvand on muokata
organisaatiota sen kehittdmiseksi. H&nen on tunnistettava tulevan muutoksen luonne ja
johdettava sitd sen luonteen vaatimalla tavalla. Hyvan muutosjohtajan on kyettavé luo-
maan ihanteita, osoittamaan vision avulla kehittdmisen suunta, rohkaisemaan ihmisia ja
antamaan vélineitd muutoksen toteuttamiseen. Hyvda muutosjohtajaa voidaan kutsua

halujohtajaksi. Hanell& on taitoa, halua ja ndkemysté johtaa muutosta. H&n osaa vélittaa
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tahtotilansa muille sekd maéaritell4 halunsa ja ilmaista se visiona niin, ettad kaikki sen
ymmartavat. Han saa sen ndyttdmaan, kuulostamaan tai tutumaan innostavalta jokaiselle
organisaatiossa. Kokonaisuutta on kehitettavéa tulevaisuuden tavoitteiden saavuttamisek-
si. (Tuominen 1999, 16, 225, 266-297.)

2.8 Muutosvastarinta

Mitd lujemmin muutosta yritetddn tyontdd eteenpdin, sitd lujemmin sitd vastustetaan.
Erityisesti sellaiset muutokset, joiden lapivienti edellyttdd asennetason lisaksi arvotasol-
le pyséhtymista tuottaa usein enemmaéan muutosvastarintaa. Muutosvastarinnan taustalla
on yleensd ihan tavalliset inhimilliset pelot, "Miten mind pdrjddn uudessa tilanteessa?
Miten minun osaamiseni riittda? Tuskin mind enda pysyn taman muutoksen kelkassa,

kun ikddkin alkaa jo olla, enkd varmasti opi endd uusia tarvittavia asioita.” (SKytta

2000, 46)

Vaikka muutosta tapahtuu jatkuvasti, siitd huolimatta uudistuksia ja muutoksia vierok-
sutaan ja vastustetaan. Toisilla vastustus ilmenee passiivisena laiskuutena ja toisilla taas
aktiivisena, adnekkaana seka erilaisina mielenilmaisuina. Tyypillisempid muutosvasta-
rinnan oireita ovat muun muassa haluttomuus osallistua koulutustilaisuuksiin seké pes-
simististen arvioiden ja mielipiteiden ilmaiseminen. Muutoksien hyvéksyminen ei ole
kuitenkaan aina organisaation etu. Niillg, jotka voimakkaimmin vastustavat muutosta,
voi olla organisaatiolle kullanarvoisia ndkemyksid, jotka on hyva ottaa vakavasti. Muu-

toksen edetessa usein kannattajien ja vastustajien rajalinjat muuttuvat. (Valtee 2002, 24)

Muutos synnyttdd epédvarmuutta ja aiheuttaa siksi vaistomaisen vastustusreaktion. Uusi
tilanne ja uudet asiat koetaan usein huonommiksi kuin vanhat, koska silloin pel&taan,
etta tyomaara lisdantyy, Kiire kasvaa, tyotahti kiihtyy, tyorutiinit muuttuvat, palkkataso
alentuu ja resursseja on liian vahan. Usein omalle kohdalle tulevaan muutoksen liittyy
ristiriitaa. Et4&lt4 katsottuna uusi houkuttelee, mutta vanha alkaa vet&é puoleensa ratkai-
sun hetkié lahestyttdessd. Entinen voi nayttaytya turvallisena, vaivattomana ja tuttuna
aikana, jolloin ty0 ja stressi olivat hallittuja ja toiminta tapahtui omalla mukavuusalueel-

la. Vaarana korkeintaan tuolloin oli kyllastyminen. Uusi puolestaan on innostavaa ja
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haastavaa, mutta samalla tuntematonta, ponnisteluja vaativaa, epdvarmaa ja ennakoima-
tonta. (Mattila 2008, 56.)

Pelko oman aseman ja arvostuksen menettdmisestd on myods yleinen vastarinnan syy.
Huoli tyopaikan menettdmisesté tai taloudellisesta turvallisuudesta ei ole aina muutos-
vastarinnan takana. Lisaksi tiedon puute uudesta luo epavarmuutta. Toisinaan myos
uudistusten perustelut tuntuvat vaariltd tai organisaation toiminnasta ja ymparistosta
johdettu muutostarve ei vakuuta. Syy muutosvastarinnalle voi olla myds se, ettei muu-
toksesta aiheutuvan vaivan uskota tuovan tavoiteltua hyotya. (Mattila 2008, 53-54.)
Muita muutosvastarinnan yleisia syita ovat vapauden kaipuu, vaarinké&sitykset ja néke-
myserot (Hyppénen 2007, 228).

Tiimityoskentelyssa jossakin vaiheessa rooliodotusten valille saattaa syntyda huomatta-
via ristiriitoja ja jannitteitd, kun lojaalisuus tiimid kohtaan joutuu koetukselle. Roolikon-
fliktien maaraa lisdd myos se, jos tiimirooli ei tunnu sopivalta ja tiimiroolia ei ole tar-
peeksi selkeasti madritelty. Roolirasitteiden oireet ovat lahinna stressi, heikentynyt tyo-
moraali ja kommunikointivaikeudet. Olisikin tarke&a, ettd tiimin jasenet voisivat jousta-
vasti muuttaa tiimirooliensa siséltdd, muun muassa siihen liittyvaa vastuuta, kun muu-
tostarvetta ilmenee. (Heikkild 2002, 125 -127) Tallaiset tilanteet aiheuttavat myds muu-

tosvastarintaa.
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3. PROSESSIKEHITTAMINEN

Tampereen yliopistollisen sairaalan sairaala- ja valinehuollossa on lahdetty toteuttamaan
tiimityota prosessimaisella ajattelulla vuonna 2006. Huollon palvelualueen viiden vuo-
den strategisessa suunnitelmassa mainitaan sairaala- ja valinehuollon kohdalla tiimityon
kehittdminen. N&in isossa organisaatiossa tiimityon kehittdmiseen vaaditaan enemman
panostusta. Talloin prosessimainen tyéskentely takaa myos sen, ettd tiimien kehitysté ja
laadun seurantaa on helpompi seurata ja kehittdd. Tiimien kehitykselld ja asiakastyyty-

vaisyydelld pitad olla hyvat edellytykset.

Prosessi on perattdisten toimintojen sarja, joka vaatii aikaa, etenee ajassa ja muuntuu
ajan myo6td. Se voidaan maaritelld ja mitata. Prosessit ovat joukko toisiinsa liittyvia teh-
tavid, joiden symbioosi tuottaa tuloksen. Ne edellyttavat yhteistoimintaa eri osastojen
valilla. Prosessit kytkeytyvat toisiinsa, jolloin sen tulos toimii syotteena seuraavalle pro-
sessille. (Lecklin 2006, 123-126). Sisaiset prosessit koostuvat johtamis- ja tukiproses-
seista, joiden tarkoituksena on luoda edellytyksia ydinprosessien toimivuudelle. (Leck-
lin 2006, 130.)

Prosessikaaviot ovat tarked osa johtamisjarjestelmad. Koko toiminta nahdaan prosessei-
na ja tarkeimmat niista ovat yksityiskohtaisesti kuvattu prosessikuvausten avulla. Se
kuvaa toimintaketjun eri vaiheita, yrityksen paaprosesseja ja niiden vélisid vuorovaiku-

tussuhteita seka prosessiin osallistuvia henkil@itd. (Lecklin 2006, 30.).

Prosesseille méaaratdan omistajat ja prosessitiimit vastaamaan suorituskyvysté ja kehit-
tdmisesta. Prosessinomistajat ovat vastuussa prosessien tavoitteista, niiden paivittaisesta
toiminnasta ja jatkuvasta kehittdmisesta yhteistyossa kehitysryhmien kanssa. (Anttonen
2003, 103.). Projektipéallikkd on projektiryhmén vetdjd, joka on vastuussa prosessin
toteuttamisesta ja onnistumisesta. Projektin kdynnistyessa taytyy valita kehitysryhmé,
joka yleenséd koostuu niistd henkildistd, joita kehittdminen koskee. (Tuominen 1999,
217))

Mittaus on olennainen osa prosessin hallintaan. Tunnusluvut ja mittarit kuvaavat eri

prosessien suorituskykya, taloudellisia ja tuotannollisia tekijoitd. Hyvan prosessimitta-
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rin vaatimuksia ovat mm. luotettavuus, yksiselitteisyys, ymmarrettavyys, helppokayttoi-
syys, oikeudenmukaisuus, edullisuus, olennaisuus seké nopea tulosten saanti. Prosessin
muuttuessa ja kehittyessa on usein syytd kehittdd my0ds mittaria. Organisaation on siis
luotava maarélliset ja laadulliset mittarit kehittdmisen seuraamista varten. (Lecklin
2006, 63, 151-153.)

3.1 Laadun takaaminen

Laatu on yksi tarkeimmistad menestystekijoistd. Laatukasitteen tulkinta vaihtelee tarkas-
telundkokulmasta riippuen. Laadun kasitettd on laajennettu sisaltdmaan myos johtami-
sen, strategiseen suunnittelun ja organisaation kehittdmisen. (Lecklin 2006, 17-20, 116.)
Laatu on kohdallaan, kun asetetut tavoitteet saavutetaan. On siis méaéritettdvé laadun
muodostavat tekijat ja asetettava niille odotusarvot, joihin tuotteen tai palvelun laatua
voidaan verrata. Laatutavoitteiden tulisi lisdksi olla mitattavassa muodossa. (Borgman
& Packalén 2002, 14.)

Johdolla on keskeinen rooli laadun kehittdmisessa. Quality Management on yleinen
johtamisperiaate, jossa pyritaan pitkajanteiselld ja systemaattisella tyolla hyvaa liike-
toimintatapaa noudattamalla parantamaan organisaatiolle toimitettavien materiaalien ja
palveluiden, organisaation kaikkien prosessien ja asiakkaiden tarpeiden tyydyttdmisen
tasoa nyt ja tulevaisuudessa. Laatujohtaminen tulee integroida osaksi yleista johtamista.
(Borgman & Packalén 2002, 11.)

Jatkuva parantaminen on laatujohtamisen ja laadunhallinnan keskeinen periaate. Se on
pitk&janteista ja jatkuvaa, paivittaista, pienin, hallituin ja tasapainoisin askelin tapahtu-
vaa parantamista, toimintojen korjaamista ja virheiden ehkéisya sekd muutosten ja oman

toiminnan arviointia. (Borgman & Packalén 2002, 21-22.)

3.2 ltsearviointi

Itsearviointi on saannollistd, jarjestelmallistd ja jatkuvaa oman toiminnan arviointia,

josta organisaatio vastaa itsendisesti. Arviointiprosessin kautta asetetaan tavoitteita ky-
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vykkyyden kehittdmiselle ja kdynnistetdan kilpailukykya parantavia kehitysprojekteja
tavoitteiden saavuttamiseksi. (Tuominen 2001, 7.) Itsearviointi onkin yksi keskeinen
tyokalu kilpailukyvyn kehittamisessa. Kilpailukyky on puolestaan toiminnan jatkuvuu-
den hyvinvoinnin perusta. (Laamanen 1997, 46.). Keskeista itsearvioinnin tehokkaalle
hyodyntdmiselle on sen kytkeminen luonnolliseksi osaksi organisaation suunnittelujar-
jestelmé&g, jonka avulla tehdddn péaatokset yhteisisté tavoitteista ja sovitaan toimenpiteis-

t&, joilla nd&ma tavoitteet saavutetaan.

Yksi merkittdvimmista hyodyistd arviointiperusteiden kayttdmisessa itsearvioinnin pe-
rustana on niiden koko toiminnan kattavan systeemiajattelua edistava vaikutus. Arvioin-
ti kohdistuu koko organisaatioon ja kattaa kaikki keskeiset organisaation toiminnan alu-
eet. Arvioinnista saatavat tulokset ovat arvokkaita vision ja strategian kehittdmisessa.
Sen avulla tunnistetaan onnistumisen edellytyksié ja kyvykkyyksia. N&in voidaan aset-
taa tavoitteita strategisen kyvykkyyden kasvamiselle. Arviointi auttaa tunnistamaan
pitkassa tahtdyksessa tarvittavia toimenpiteitd, joiden toteuttaminen voi johtaa organi-
saation joustavuuden, nopeuden ja muutosherkkyyden paranemista. (Laamanen 1997, 5-
7,37-42.)
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4. PIRKANMAAN SAIRAANHOITOPIIRI

Pirkanmaan sairaanhoitopiiriin, joka kattaa noin 80 % koko sairaanhoitopiirin toimin-
nasta. Pirkanmaan sairaanhoitopiiri on kuntayhtymad, jonka muodostaa 22 kuntaa Pir-
kanmaalla ja muualla. Sairaanhoitopiirin alueella on noin 486 000 asukasta (TERVE
4/10, 15). Sen tehtdvand on tuottaa terveydenhoitoon liittyvid palveluja, jotka edistévét
terveyttd ja toimintakykya. Sairaala toimii kolmella paikkakunnalla, keskussairaala
Tampereella, Ylojarvella Ylisen hoiva- ja kuntoutuspalvelut mukaan lukien seké Pitka-

niemen sairaala Nokialla. (Sairaalahuollon palvelut 2010, 7. luettu 12.2.2011)

Opinnaytetyoni keskittyy keskussairaalan toimipisteeseen, jonka padrakennuksen on
suunnitellut Erkki Helamaa. Tampereen yliopistollinen sairaala valmistui vuonna 1962.
Sairaalassa on edustettuna 34 l&aketieteen erikoisalaa. Valtaosa Pirkanmaan sairaanhoi-
topiirin erikoisalojen toiminnasta tapahtuu Keskussairaalassa, jossa on yli 1 000 vuode-
paikkaa ja runsaat 3 000 tyontekijad. (Sairaalahuollon palvelut 2010, 7. luettu
12.2.2011)

4.1 Sairaala- ja valinehuolto

Tampereen yliopistollisen sairaalan Sairaala- ja valinehuollon vastuualue kuuluu huol-
lon palvelualueeseen. Se tuottaa puhtaanapito- ja valinehuoltopalveluja seké potilaan
perushoitoa tukevia hoitoa avustavia palveluja Keskussairaalassa ja Pitkdniemen sairaa-
lassa asiakassuuntautunutta toimintatapaa korostaen. Puhdistettavaa pinta-alaa Keskus-
sairaalassa on noin 170 000 m? josta ulkoisten asiakkaiden osuus on noin 15 000 m?.
Potilasymparistossa palveluja tuotetaan lisaksi Ruoka-, vuodehuolto- ja huoltohuoneteh-
tavissa. (Sairaalahuollon palvelut 2010, 7. luettu 12.2.2011)

Palvelut on tuotteistettu ja niistd sovitaan yhdessa asiakkaan kanssa kirjallisella palvelu-
sopimuksella. Asiakkaan kanssa kaytavissa neuvotteluissa sovitaan yksikon tarvitsemat
palvelut ja niiden laatuluokat. Sairaalahuolto tekee tarjouksen sovitulta pohjalta ottaen
huomioon tiedossa olevat toiminnan muutokset. Asiakkaan hyvaksyttyé tarjouksen, laa-
ditaan kirjallinen palvelusopimus yleensa vuodeksi kerrallaan. Sisdisié asiakkaita sairaa-

la- ja valinehuollolla on noin 200 ja ulkoisia noin 20. Palvelut tuotetaan tiimityona. Pal-



23

velutuotannon toteuttamisessa tavoitellaan asiakastyytyvaisyyttd, toimitusvarmuutta ja
hyvdd kustannustehokkuutta. Kuviossa 3 nahddén sairaalahuoltajien tehtdvien ja-

kaumaa.

SAIRAALAHUOLTAJIEN TEHTAVIEN
JAKAUMA

B PUHTAANAPITO

m VUODEHUOLTO
RUOKAHUOLTO

B MUUTAVUSTAVAT

KUVIO 3. Sairaalahuoltajien tehtavien jakauma. (Sairaalahuollon palvelut 2010, 7. luet-
tu 12.2.2011)

4.2 Sairaalahuoltajan tyotehtavat

Puhtaanapitotehtdvat nayttelevat suurinta osaa sairaalahuoltajien tyotehtévistd. Sairaa-
lassa puhdistus- ja desinfektiotoimenpiteiden tavoitteena on viihtyisé ja turvallinen ym-
paristo potilaille, henkilokunnalle ja vierailijoille. Tartuntojen syntymisen ja levidmisen
ehkaisyssa yhtena keinona on suunnitelmallinen, tehokas ja tarkoituksenmukainen sii-
vous, jossa ammattitaidolla ja aseptisella tdiden suorituksella on suuri merkitys. Sairaa-
lasiivouksen tarpeet madritellaan tiloissa tapahtuvan toiminnan ja sen vaatiman puhtaus-
tason mukaan. Tiloissa suoritettavat erilaiset hoitotoimenpiteet asettavat siivoukselle
erityisvaatimuksia. (Sairaalahuoltajan tyohon perehtymisen opas 3, 2010. luettu
20.3.2011)
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Sairaalasiivouksen tavoitteena on Viihtyisé ja turvallinen ympaéristo potilaille asiakkaille
ja tyontekijoille. Siivouksen tarkoituksena on poistaa likaa ja mikrobeja sekd vahentaa
tartuntavaaraa. Sairaalahuoltajilta odotetaankin, ettd he hallitsevat siivouksen ja hy-
gienian perusteet seka osaavat toimia aseptisesti seka kustannustehokkaasti. He tuntevat
ergonomian ja osaavat tyoskennell&d ergonomisesti ja turvallisesti. Sairaalahuoltajat toi-
mivat hyvén asiakaspalvelun mukaisesti. (Sairaala- ja valinehuolto, koulutusmateriaali,
2006, luettu 15.4.2011).

Sairaalahuoltajien tydsuoritusta mitataan erilaisilla mittareilla. Kerran kuukaudessa l&-
hetetddn asiakkaille palvelutason arviointi kysely, jolla selvitetdan palvelu- ja puhtausta-
soa asiakkaan tiloissa. Arviointi annetaan asteikolla 1 — 5. Lisdksi asiakkaalla on mah-
dollisuus antaa kirjallista palautetta sairaala- ja valinehuollolle saamastaan palvelusta.
Mikali asiakkaalta saatu arvio on 1 — 2 on tyonjohtaja valittomasti yhteydessé asiakkaa-
seen ja sairaalahuoltajaan, jotta tilanne saadaan korjattua. Sairaalahuoltajat suorittavat
mya0s itse oman tyonsa arviointia ja puhtaustason seurantaa tyopisteissdan kerran kuu-
kaudessa tyonjohtajalle lahetettavilld seurantakaavakkeilla. (Sairaalahuoltajan tyohon
perehtymisen opas, 3, 2010. luettu 20.3.2011)

Ravintohuoltotehtéaviin kuuluu potilaan ravitsemukseen liittyvia valmistelu-, jarjestely ja
jakotehtdvia sovitun tason mukaan. Ruokailu on hoitotapahtuma, paavastuu siitad kuuluu
aina hoitohenkilokunnalle. Ruokahuoltotehtévat ovat myos sairaalahuoltajan tyopéivan
rytmittdjid. Ravintohuoltotehtdvissé annetaan aina osastokohtainen tyonopastus. Tehté-
vien madra vaihtelee eri osastoilla. (Sairaalahuoltajan ty6éhon perehtymisen opas, 3,
2010. luettu 20.3.2011)

Vuodehuolto sisdltdd poisléahteneen potilaan vuoteen purkamisen ja puhdistamisen I&-
hiymparistdineen. Vuodehuoltotehtavéat on myos luokiteltu kahteen laatuluokkaan. Pal-
velusopimusta tehtdessé asiakkaan kanssa sovitaan tarkemmin myo6s vuodehuoltotehta-
vista esimerkiksi, avustaako hoitohenkilokunta petauksessa vai ei. (Sairaalahuollon pal-
velut 2010, 7. luettu 12.2.2011)

Muut palvelutehtévat sisaltavat muita yksityiskohtaisesti erikseen sovittuja tehtévia ja

avustamispalveluja esimerkiksi liinavaatehuoltoa, satunnaisia kuljetustehtdvid, kukkien
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hoitoa yms. Tarvittavat raportti- ja koulutusajat kuuluvat myds tahan osioon. Tahan
ryhmééan kuuluu myds huoltohuonetehtdavét, jotka siséltdd huuhtelu- ja desinfektiolait-
teen kayton rullaavan menetelman mukaan hoitohenkilékunnan kanssa. Kuntoutusapu-
valineiden, maljakoiden ja potilastossujen puhdistus kuuluu sairaalahuoltajien tyotehta-
viin. Varsinaiset vélinehuoltotehtavat kuuluvat vélinehuoltajille. (Sairaalahuollon palve-
lut 2010, 7. luettu 12.2.2011)

Laatuluokittelu on kéytannon tydvaline sovitun palvelutason saavuttamiseksi. Laatu-
luokitusta kaytetadn kaikilla sairaalahuollon tehtdvaalueilla. Tehtavaalueille kuvatut
laatuluokittelut ovat suuntaa antavia ja lopullinen tarkennus tehdaankin asiakkaan kans-
sa kaytavissd palvelusopimusneuvotteluissa vuosittain. (Sairaalahuollon palvelut 2010,
7. luettu 12.2.2011)
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5. TIIMITYON ETENEMINEN

Vuonna 2006 Sairaala- ja valinehuollon vastuualueella otettiin kayttdon tiimiajattelu,
muodostettiin tiimit ja nimettiin jokaiselle tiimille yhteyshenkild seka luotiin tiimipala-
verikdytannot. Tiimityon tarkoituksena on ohjausyksikdiden madrédn véahentaminen,
joustavuuden sekd reagointikyvyn parantaminen. My0s osaamisen hyédyntdminen li-
séantyy ja kokonaisvastuun ottaminen lisdantyy seka tyon mielekkyys lisdéntyy ja asia-
kaspalvelu paranee. (Sairaala- ja vélinehuolto, koulutusmateriaali, 2006, luettu
15.4.2011).

Tiimien kokoamisessa jouduttiin ottamaan kantaa tiimien kokoonpanoon henkilémaaréa-
na, osaamisena ja rooleina seka tiimien asemaan organisaatiossa. Sairaalaymparistossa
olennaisena osana tiimej& perustettaessa on myds huomioitava tiimiosastojen erilaiset
toimenkuvat. Sairaala- ja valinehuollon asiakkaat on jaettu tiimialueisiin. Yhdessa tii-
mialueessa on kaksi — kuusi osastoa, riippuen tiimialueen koosta ja tyontekijamaarasta.
Sairaalahuoltajien tiimeissa ei kuitenkaan ole varsinaista johtajaa, vaan tiimeille on ni-
metty niin sanottu tiimin yhdyshenkild, jonka tehtdvana on huolehtia, ettd tiedonkulku
sujuu tiimin ja tyonjohdon valilla sujuvasti. (Sairaala- ja valinehuolto, koulutusmateri-
aali, 2006, luettu 15.4.2011).

Huuskon (2007, 70) mukaan Toisiaan tdydentdvét taidot tiimin tunnusmerkkind voivat
tarkoittaa joko koulutusta ja osaamista tai tiimirooleja ja jasenten luontaista erilaisuutta.
Kéytdnnossd osatekijoiden painotus voi vaihdella paljonkin riippuen siitd, muodoste-
taanko tiimeja toiminnassa olevassa organisaatiossa tekemaan aiemmin yksilotyona
tehtyja toitd vai rakennetaanko uutta organisaatiota tiimipohjaiseksi. Kun tiimejd muo-
dostetaan ihmisistd, jotka tunnetaan, tuleva luonteenpiirteet ja yhteistyotaidot esille
0saamisen ja tyon asettamien vaatimusten ohella. Toisiaan tdydentavien taitojen merki-
tys korostuu eri tavoin riippuen myos siitd, miten paljon tiimin jasenten edellytetédén
korvaavan toisiaan ja miten paljon jasenten tekemiset ovat toisistaan riippuvaisia. (Sai-

raala- ja vélinehuolto, koulutusmateriaali, 2006, luettu 15.4.2011).
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5.1 Tiimikoulutus

Vuonna 2006 aloitettiin my0s tiimikoulutus, jonka tarkoitus oli selvittadd, mita tiimityo
on ja miten sen on tarkoitus tuoda muutosta organisaatiolle sek& mitka ovat tiimien toi-
minnan edellytykset. Vuoden 2007 aikana otettiin kaytt6én myos tiimikohtainen itsear-
viointi, jolloin tiimit joutuvat pohtimaan omaa suoriutumistaan ja kehittymistaan. Tiimit
loivat itselleen my0s pelisdannot, jotka koskivat koko tiimié. (Sairaala- ja vélinehuolto,
koulutusmateriaali 2006, luettu 15.4.2011).

Tiimikoulutuksen sisalté pohjautui sithen, mik& tiimi on ja miten se toimii. Perusteltiin
tiimitoiminnan perusperiaatteita ja miksi ollaan siirtymdssa tiimimaiseen tyoskentelyyn
sekd mita hyotya siitd on organisaatiolle. Oman roolin siséistaminen tiimissa, pelisdan-
tojen tarkeys ja ihmissuhteet nousivat keskeisiksi asioiksi koulutuksen aikana. Vuonna
2008 jatkui tiimiajattelun syventdminen koulutuksellisin keinoin, jonka tarkoitus on
ollut tiimien kehittyminen itsendiseen ja sujuvaan toimintaan organisaation kannalta.

(Sairaala- ja valinehuolto, koulutusmateriaali 2006, luettu 15.4.2011).

Pelkastaan yksilon oppiminen ei ole riittdva ehto oppivassa organisaatiossa. Tiimioppi-
misen avulla 16ydetaan sellaisia oivalluksia, joita yksilot eivét olisi keksineet omin voi-
min (Sydanmaanlakka 2007, 61). Oppivassa organisaatiossa kédytettavissa olevat resurs-
sit tulee olla kaikkien saatavilla. Erityistaitojen tunnistaminen on tarkeaa, jolloin ihmiset

voivat saada informaatiota ja apua oikeilta tahoilta (Nikkinen 1999, 32 — 33).

Tiimissa on oltava myds saannot, joita tiimin jasenet noudattavat. Saantdja noudattamal-
la tiimin jasenet saavat luotua luottamusta toisiinsa. Saantdjen noudattamisella ja tarkal-
la tehtévien jaolla tiimi sééstyy paljolta stressiltd. Tiimin s&&anndét eli normit laatii tiimi
itse. Normit heijastavat tiimin jasenten arvomaailmaa. Ne madrittelevat mik& on tiimin

tyoskentelyssa suotavaa ja mika ei. (Frilander 1997, 49; Spiik 2004, 87.)

5.2 Kehittyminen ja oppiminen

Valmius on ensimmaéinen askel tiimin kehityskaarelle. Valmiustila k&sittda tiimin en-

simmaisié tapaamisia. Talle vaiheelle on tyypillist4 innostuneisuus ja energisyys. On-
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gelmana on usein ihmissuhdetaitojen puute. Sovittaessa tiimin tavoitteista ja toimintata-
voista on tarke&d, ettd kaikilla tiimin jasenilla on sama kasitys siit4, mitd on sovittu.
(Heikkild 2002, 293-294.)

Seuraavana vaiheena on vakaus-vaihe, jolloin tiimi muodostuu tiimiksi. Tiimi suunnitte-
lee itselleen mm. yhteiset toimintatavat ja sadnnot jne. Vakausvaiheen jalkeen tulee
toimintavaihe. T&ssé vaiheessa tiimi suorittaa sille asetetut tehtévét ja arvioi toimintaan-
sa. (Heikkila 2002, 294.)

Ensimmainen taso on hdmmennys. Tdssé vaiheessa kaikki ovat ihmeisséan uudesta ti-
lanteesta. Tiimin jasenet odottavat, mitd tapahtuu seuraavaksi. Johtajalla on suuri vaiku-
tus tiimin tulevaisuuteen hammennystasolla. Ristiriitatasolla tiimissa syntyy konflikteja
ja valtataisteluita. On mahdollista, etté tiimiin syntyy erilaisia kuppikuntia. Kontrollita-
solle on ominaista turvallisuuden tunne. Tiimin toiminta on vakiintunutta ja johtajalla
on itseluottamus omiin tekemisiinsé. Yhteisty6tasossa tiimille kehittyy oma identiteetti.
Yksimielisyystasolla tiimin jasenet eivét pyri tuhomaan tiimin yhteishenkeé kaytoksel-
l&&n. Tiimissa ei taten ole turhia kiistelyjé tai muita konflikteja. Viimeinen kehitystaso
on sitoutumisen taso. Tall4 tasolla tiimi kayttd4 kaikki voimansa yhteisen pdaméaaréan
saavuttamiseen. Tiimin toiminta on tehokasta. (Heikkild 2002, 294.)

Tiimin kehittymisnopeus riippuu tiimin oppimiskyvysta. Tiimin oppiminen on prosessi,
jonka aikana tiimi saa uusia asenteita, tietoja, kokemuksia ja kontakteja ja hy6dynt&a
naita tiimin toiminnassa. (Sydanmaanlakka 2007, 51-52.) Tiimin oppimiseen liittyvat
suunnittelu ja kehityskeskustelut. Tiimissa tyoskentelevat tyontekijat, kuten muutkin
organisaation tyontekijat kayvat henkilokohtaiset kehityskeskustelut lahimpien esimies-
ten kanssa. Tiimissé voi olla myds tiimikohtaisia kehityskeskusteluja esimiehen kanssa,
mutta ne eivat korvaa henkil6kohtaisia kehityskeskusteluja. Tiimikohtaiset kehityskes-
kustelut keskittyvéat tavoitteiden maarittelyyn, tulosten arviointiin ja tiimin yleisen toi-
mivuuden arviointiin. Asialistalla tiiminkehityskeskusteluissa voi olla esimerkiksi tii-
min jasenet, tiimin tarkoitus, avaintehtavat, tiimin ohjaus ja tiimin kehityssuunnitelma.
Yksilotason kehityskeskusteluista voidaan tehdé yhteenveto, joka voidaan jakaa kaikille
tiimin jasenille. Taten saadaan jaettua tietoa tiimin jasenten tehtévistd ja tavoitteista.

Tiimi on oppimisen perusyksikko organisaatiossa. Jos tiedon jakaminen onnistuu tiimis-
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sé, se onnistuu todennékdisesti myds muussa organisaatiossa. (Syddanmaanlakka 2007,
108-109, 177.)
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6. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Tassa luvussa kéydaan lapi tutkimusmenetelmien valintaa, tutkimuskysymyksid, seka
tarkastellaan tydnjohtajien, tyontekijoiden ja asiakkaan néakokulmia tiimityosté kyselyi-
hin pohjautuen. Sairaalahuoltajille kysymyskaavakkeita lahti sisdisell& postilla yhteensé
33 kpl, joista vastauksia tuli yhteensa 17 tiimilta. Tyonjohtajien kyselyt l&hetettiin sah-
kopostilla, joista vastauksia tuli 5/6. Kahta sairaala- ja valinehuollon asiakasta haastatel-
tiin henkil6kohtaisesti. Muut 30 osastoa saivat kyselyn sédhkopostitse. Sairaala- ja va-
linehuollon asiakkailta saapui vastauksia 12/30. Kaaviossa 4 nakyy osastojen, jotka vas-

tasivat tutkimukseen toiminnanluonteen jakauma.

OSASTOJAKAUMA (12 osastoa)

B OSASTOJAKAUMA (12
osastoa)

O R, NWRULIONOO®OO

KUVIO 4. Kyselyyn vastanneiden 12 osaston jakauma.

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittda tyonjohdon, sairaalahuoltajien ja sairaala- ja vé-

linehuollon asiakkaiden ndkemyksia tiimityon vaikutuksista ja kehittymisestad. Opinnay-
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tetyossad haluttiin selvittdd, miten muutosprosessi oli vaikuttanut tiimien valiseen kom-
munikointiin ja toimintaan. Tarkoitus on saada tietoa asiakkaan n&kokulmasta, jotta
asiakkaita pystytédan palvelemaan entistakin paremmin sekd myds tyonjohdon etté sai-
raalahuoltajien nakdkulmasta, jotta yhteisty0 ja tiimien omatoimisuus saataisiin jatkossa

kehittymé&én oikeaan suuntaan.

Opinndytetyon empiirisessé osuudessa tarkastellaan tiimien sisélla tapahtuvaa yhteistyo-
t4 ja heidan kommunikointi taitojaan sek& kartoitetaan sairaalahuoltajien tietoa tiimi-
tyosta seka yleisesti heidan mielipiteitdadn tiimityosta (liite 1). Tyonjohtajien nédkokul-
masta tarkastellaan millaisissa tilanteissa tiimien vahvuudet tulevat esiin sekd miten
tiimity0 heidan mielestddn on toiminut (liite 2). Asiakasnakokulman kautta saadaan
tietoa sairaalahuoltajien tydn tulokseen vaikuttavista tekijoista seké asiakkaan tietamys-
t4 sairaala- ja valinehuollon tiimityosté (liite 3). Kaikilta osapuolilta kartoitettiin myos,

mita kehitysideoita heill& on tiimity6ta kohtaan.

6.1 Sairaalahuoltajien nakemyksia tiimityosta

Ensimmaéisen kysymyksen (liite 1) tarkoituksena oli kartoittaa, miten sairaalahuoltajat
madrittelevat tiimityon, koska oman nakemykseni mukaan ennen kuin tiimity6 voi toi-
mia oikein on se, ettd tydyhteisd ymmartaa, mité tiimityo tarkoittaa kasitteend. Vastauk-
sista ilmeni, ettd noin puolet vastaajista kasitti tiimityon tarkoittavan jonkinlaista yhteis-
tyotd. Kaksi tiimid oli vastannut, etta tiimityd on poissaolojen jarjestamistd. Kolmessa
tiimissa tiimityd mielletddn tyon jakamiseksi ja kaksi oli jattanyt tdysin vastaamatta

kysymykseen.

Toisen kysymyksen (liitel) kohdalla tarkoituksenani oli tutkia, kuinka hyvin tiimin peli-
séannot ovat selvilla tiiminjasenilla. Sairaalahuoltajat ovat laatineet yhdessd oman tii-
min kanssa pelisadnnét omalle tiimilleen. Namé& l0ytyvat tiimikansioista. Alla oleva

kaavio 5 osoittaa, miten hyvin tiimit ovat selvilla tiiminsé pelisaannoista.
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PELISAANNOT (17 tiimi3)

14
12
10

M PELISAANNOT (17 tiimia)

o N B~ OO

Tiedossa hyvin Tiedossa huonosti

KUVIO 5. Kuinka hyvin oman tiimin pelisddnndét ovat selvilla tiimeilla.

Kolmannella kysymyksella (liitel) kartoitettiin, mitd mieltd sairaalahuoltajat ovat tiimi-
koulutuksen ja perehdyttamisesté tiimitydskentelyyn, onko sité ollut riittavasti. Vasta-
uksista kavi ilmi, ettd kaksi kolmasosaa vastanneista tiimeista oli sitd mieltd, ettd koulu-
tus ja perehdytys olisivat olleet riittdvaa. Muutama erittdin hyvad kommentti oli kuiten-
kin lisatty joihinkin vastauskaavakkeisiin. Lisdkoulutusta kaivattiin vuorovaikutustaito-
jen hallintaan. My0s esimiesten kannanottoja I&hinnd tyéskentelyyn kaivattiin seké l1&-

hiopetusta tiimien kesken.

Tiimityon vaikutusta sairaalahuoltajan tyéhon kartoitettiin neljannen kysymyksen koh-
dalla (liitel). Kysymyksessa nostettiin esille tiimityon vaikutus tyénkuormaan, tiedon-
kulun toimiminen omassa tiimissg, tiimien vaikutusmahdollisuutta talon sisdisiin asioi-
hin, sekd sisdinen luottamus omassa tiimissd. Kuviossa 6 nakyy, miten tiimit kyselyyn

vastanneet tiimit kokevat kyseiset asiat.
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Helpottanut Toimiiko Vaikutus Luottamus
tyonkuormaa  tiedonkulku sisdisiin tiimissa
asioihin

KUVIO 6. Kyselyyn vastanneiden 17 tiimin ndkemyksia tiimityon vaikutuksista.

Kysymyksen viisi (liite 1) kohdalla tiimit saivat pohtia, mitd ongelmakohtia heidan tii-
missa on. Vastausvaihtoehtoja oli kuusi ja useampaan kohtaan sai vastata. Suurimmat
ongelmat vastauksien perusteella ndyttaisivat olevan huonossa ilmapiirissa ja pelisaan-
tdjen noudattamattomuudessa. Jonkin verran kérsitddn myos tyomotivaation puutteesta
ja ristiriidoista toiden jakamisessa. Kuviossa 7 nakyy kokonaiskuva tiimien vastauksis-

ta.
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KUVIO 7. Kyselyyn vastanneiden 17 tiimin ndkemyksid ongelmakohdista tiimissé.

Kysymyksessd kuusi (liite 1) kasiteltiin uudelleen tyonkuormittavuuden ja tiimityon
valisia vaikutuksia. Kysymykselld haettiin vastausta siihen, onko tiimitydskentelylla
ollut positiivisia vaikutuksia tyonkuormittavuuteen tiimien mielestd ja onko tiimityd
auttanut suoriutumaan tyostad paremmin. Vastausvaihtoehdot oli jaettu kylla ja ei vasta-
uksiin, seka mahdollisuuteen kommentoida, jos ei ole, niin miksi ei ndin ole. Suurin osa
kyselyyn vastanneista tiimeista 12/17 oli taménkin kysymyksen kohdalla vastannut, ettd
tiimityolla ei ole helpottavia vaikutuksia tyon kuormittavuuteen. Vain 4/17 tiimista ko-
kee tiimityoskentelyn helpottavan tyonkuormaa. Yksittaisistd kommenteista nousi esille
erityisesti puutteellinen perehdyttdminen tyohon, tydntekijoiden joustamattomuus, liian
paljon tyota, liian suuri tydalue ja haluttomuus Kiertdmiseen tiimialueen sisalla. Esille

tuli myds muutama negatiivinen ndkemys koko tiimity6ta kohtaan.

Seitsemannen kysymyksen (liite 1) kohdalla haettiin vastausta siihen, miten asiakkaiden
palautteista nakyy tiimityon vaikutus ja kuinka tiimialueita hoidetaan. Vastaus vaihto-
ehdot oli laadittu rasti ruutuun menetelmalld. Alla olevasta kuviosta 8 nékyy, millaista

asiakaspalautetta tiimit ovat saaneet asiakkaalta viimeisen puolen vuoden ajalta.



35

Asiakaspalaute tiimialueen hoitamisesta

Ei vastausta

Huonoa

. i Asiakaspalaute tiimialueen

Tyydyttavaa hoitamisesta

Erittdin hyvaa

KUVIO 8. Asiakaspalautteet 17 tiimialueen hoitamisesta puolelta vuodelta.

Viimeisen kysymyksen (liite 1) kohdalla tiimeilla oli mahdollisuus antaa kehitysideoita
tiimitydhon omasta nédkokulmastaan. Vastaukset jakautuivat 5 erilaiseen kategoriaan.
Kyselyyn vastanneista tiimeistd 5/17 oli vastannut, ettd tiimit lopetettava kokonaan.
Kolme tiimi& kaipasi tiimipalavereihin selkeyttd ja haluaisi niitd olevan useammin.
Kahdella tiimill& oli erittdin jyrkk& asenne tiimialueella kiertdmisestd. Heidan mieles-
td4&n omat sairaalahuoltajat jokaisella osastolla olisi parempi. 4/17 tiimista haluasi osaa-
via sijaisia tarpeeksi. Kahdessa tiimissa puolestaan kaivattiin enemman esimiehilta kiin-

nostusta tyota kohtaan.

6.2 Esimiesten ndkemyksia tiimityosta

Ensimmaéisen kysymyksen (liite 2) tarkoituksena oli selvittd4d miten tyonjohdolliset teh-
tavat ovat muuttuneet tilmien tulon myo6td. Vastauksista kéavi ilmi, ettd tyénjohdolliset
tehtavét eivat ole kovinkaan paljon véhentyneet. Edelleen heiddn ndkemysten mukaan
turhia puheluita tulee paivittdin asioista, jotka tiimit voisivat hoitaa keskendan. Tyonjoh-
tajilta vaaditaan kérsivéllisyytta selvittdd tiimityon tarkoitusta sairaalahuoltajille ja saa-
da asenteita muuttumaan. Tyontekijoiden keskindisten riitojen ké&sittely ja selvittely vie
tyonjohtajien aikaa enemmaén, kun ihmiset eivat hyvaksy toisiaan sellaisina kuin he

ovat. Esimiesten arvostelu tydntekijoiden keskuudessa on myds noussut keskeiseen
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asemaan. “Arvostellaan esimiesta huonoksi, kun joudutaankin itse pohtimaan asioita ja
keksimddn niihin ratkaisuja, ei tule valmista niin kuin on aikaisemmin totuttu”. Joissa-
Kin tiimeissa asia on kuitenkin hyvin hallinnassa. Tassa tapauksessa asia on hiukan hel-
pottunut. Myos tiimipalavereiden lisddntynyt maaré on helpottanut tydskentelyé tiimien

kanssa.

Tyonjohtajien kokemuksia tiimien vahvuuksista kysyttiin kohdassa kaksi (liite 2). Suu-
rimpana esille tulleena asiana koettiin, ettd poissaolojarjestelyt ja tyévuorojen vaihdot
sujuvat kuitenkin suurimmassa osassa tiimeja hyvin ilman tydnjohtajan avustamista.
Mutta kuitenkin on tiimeja joissa ei viel& pystytd hallitsemaan téllaisia asioita. Osa tii-
meistd hallitsee myos akillisten lisatdiden hallitsemisen ja toteutuksen suunnittelun,
kuitenkin vain osa, joten tyonjohtajat selvittelevét edelleen my6s nditd asioita. Eniten
vastauksista nousi keskeiseksi se, ettd itseohjautuvuudessa, ratkaisutaidoissa ja oman

tyon kehittdmisessa tiimeissa on vieléd kehittdmisen varaa.

Esimiesten ndkemyksi& tiimityon heikkouksista, pohdittiin kolmannessa kysymyksessé
(liite 2). Tiimivastaisuus vaikutti olevan suurin ongelma sairaalahuoltajien keskuudessa.
Sairaalahuoltajat eivat ymmarra tarpeeksi hyvin tiimityon merkitysta, eiké sitd haluttaisi
edes kokeilla. Tiimialueiden hoitamisessa on my6s ongelmana, ettd samanlaista vastuu-
ta ei oteta koko tiimialueesta kuin ”omasta” osastosta. Isoissa tiimeissd on henkilokemi-
at koetuksella ja niista tulee enemman ty6ta kun ristiriitoja selvitellaén. Alueiden hallin-
ta ja uusien tyotehtdvien lisdantyminen aiheuttaa pelkoa ja muutosvastarintaa, vaikka

kokemusta olisi sairaalahuoltajan tydsta vuosikymmenié.

Sairaala- ja valinehuollon tydntekijoisté valtaosa on naisia, tdimén vuoksi aitiyslomia on
vuosittain, joka vaikuttaa omalta osaltaan tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Myos elédkkeel-
le jadvien tyontekijoiden méaara on lahivuosina erittdin runsas. Taman vuoksi halusin
selvittad esimiesten nakokulmasta (liite2) myds sitd, miten tyontekijéiden vaihtuvuus
vaikuttaa tiimeihin. Vastauksista tuli selville, ettd tiimi ikdan kuin herdd hetkeksi, kun
tulee uusi tyontekijé. Toisinaan kylla vaikutus on myo6s negatiivinen, kun tyontekijat
kayttavat kaiken aikansa uuden henkilon perehdyttamiseen, uuteen tyontekijéan ei heti
luoteta. Muutamat henkil6t eivat kuitenkaan ota uusia tyontekijoitd rikkautena vaan
yrittavét lannistaa uusien jasenien hyvétkin ideat. Uusilla tyontekijoilla koetaan olevan
niin sanottu hajottava vaikutus hetkellisesti, jonka jalkeen 16ytyy kuitenkin usein se yh-

teinen savel.
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Viidennelld kysymyksella (liite 2) haettiin esimiesten mietteitd, mika ovat yleisimpia
ristiriitoja tiimien sisalla. Vastausten perusteella esiin nousee erittdin vahvasti muutos-
vastarinta tiimity6ta kohtaan sek& puutetta vuorovaikutustaidoissa ja toisten tyontekijoi-
den hyvaksymisessa tyoyhteisdon. Tiimien yleisempid siséisia ristiriitoja ja riidan aihei-
ta ovat esim. tyon erilailla suorittaminen vaikka tulos olisikin sama, kytétaén toisiaan ja
moititaan, haukutaan esimiehid ja sairaala- ja valinehuoltoa asiakkaan kuullen, hauku-
taan sijaisia ja ollaan kateellisia esimiehen huomiosta. Kuviossa 9 on kuvattu yleisempia

tiimien sisélla tapahtuvia ristiriitoja.

tyoskentely-

" Erilaiset
tavat )

Yhteistyo ei
tiimissa toimi

Luottamuksen |

puute omassa
tiimissa

p- ™~ ™
Erilaisuuden Muutos-

hyvaksyminen vastarinta
J J

KUVIO 9. Sairaalahuoltajien yleisempia ristiriitoja tiimien sisalla

Tiimityon kehittdmiseen (liite 2) liittyen tyonjohtajilta nousi keskeisiksi tekijoiksi sai-
raalahuoltajien ottaminen mukaan miettim&édn ja kehittdm&an omaa tiimi&an ja tiimin
toimintaa. Kehitysideana esille tuli myds tiimien tukeminen itsendisemmiksi vastuun
antamisella, vaikka siitd eivat kaikki tiimit pitdisikaan. Asiakasldhtdisemman ajattelun

ymmartdminen tiimeissa aiheuttaa viel& haastetta, sill4 useimmissa tiimeissé ajatellaan
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vain omaa olemista ja tekemistd. Kiteytettynd koulutusta ja ohjeistusta tarvittaisiin
joukkuehengen luomisessa, vuorovaikutustaidoissa ja asiakaslahtdisemmassé ajattelus-

Sa.

6.3 Asiakkaan nakemyksié tiimityon toimivuudesta

Sairaalahuoltajan tyd on hyvin olennainen osa sairaalan toimintaa, sen vuoksi halusin
ottaa myos sairaala- ja valinehuollon asiakkaan nédkokulman huomioon opinnéytetyds-
séni. Asiakkaille tehdyssa kyselyssa haettiin vastauksia miten asiakas kokee tiimityon
vaikuttavan osaston toimintaan muun muassa sairaalahuoltajien tyon tulokseen. Kyse-
Iylla haluttiin myos selvittad, mita toiveita asiakkailla on tiimityohon liittyen seké kuin-

ka hyvin asiakkailla on tiedossa sairaalahuoltajien toimiminen tiimeissa.

Ensimmaisella kysymyksella (liite 3) kartoitettiin asiakkaiden tietdmysta sairaalahuolta-
jien tiimimadisesta toiminnasta ja kuinka hyvin asiakkailla on selvilla tiimien yhdyshen-
Kilot. 4/12 vastanneesta asiakkaasta kertoi tietdvansa kuka on heidan osastollaan toimi-
van tiimin yhdyshenkild. Kuitenkin lopuista saaduista vastauksista kdvi ilmi vahvasti,
ettd koko tiimityosté ei olla osastoilla tietoisia tai sitten tietdmys on hyvin vahaista.
Kolmessa vastauksessa tiimin yhdyshenkilona pidettiin sairaala- ja vélinehuollon esi-
miehid. Vastauksesta ilmeni myods hyvin voimakkaasti, etta tiimeista on puhuttu asiak-

kaille 1&8hinna yleisell4 tasolla.

Tiimityon vaikutuksista sairaalahuoltajien tyon tuloksiin selvitettiin toisella kysymyk-
sella (liite 3). Vastauksissa kommentoitiin erittdin paljon sairaalahuoltajien kiertamista
tiimialueen sisélld. Sairaalahuoltajille toivottiin parempaa perehdytystd siirryttdessa
tiimialueen sisalla osastolta toiselle, koska osastoilla on erilaisia kaytantoja. Osastoille
on hyvin hankalaa, kun ei tunneta uutena tyontekijana osaston tapoja eika paikkoja. Tyo
kay asiakkaan n&kdkulmasta silloin hitaammin ja tyon lopputulos huononee. Asiakkai-
den toivomuksena olisikin, ettd koko tiimin alue tuntuisi omalta ja siita otettaisiin vas-

tuuta kuin omasta osastosta.

Kysymyksella kolme (Liite 3) selvitettiin, miten asiakkaat mieltavat tiimin yhdyshenki-
I6n aseman. On asioita, joita tiimin yhdyshenkild ei voi hoitaa asiakkaan kanssa, mutta

tyon tekemiseen, suunnitteluun ja osastolla tapahtuviin paivittaisiin toimintoihin liitty-
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visséd asioissa tiimien on tarkoitus osata selviytya ilman tydnjohtajaa. Kysymyksella
kartoitettiin, ettd kumman henkilon kanssa asiakas keskustelee tilanteiden muuttuessa
ennemmin Sairaala- ja valinehuollon esimiehen vai tiimin yhdyshenkilon kanssa. Alla
olevasta kuviosta 10 nékyy selkeasti, ettd edelleen pienissakin asioissa kdénnytaan en-

nemmin esimiehen puoleen.

TARVITTAVAT YHTEYDENOTOT

M Esimies

H Tiimin yhdyshenkil®

KUVIO 10. Yhteydenotot, johon asiakkaat ottavat yhteytta tarvittaessa ensisijaisesti.

Asiakkaiden nakokulma oli mielestani myds tarkeda nostaa esiin tiimitydn kehittdmises-
sd. Viimeisessa asiakaskyselyn kysymyksessa asiakkaat saivatkin tehdd omia ehdotuk-
siaan sairaalahuoltajien tiimityohon liittyen osastonsa nakokulmasta. Alla nakyvassa
kuviossa 11 on esitetty asioita joita vastauksista tuli esille ja mihin osastot haluaisivat

muutoksia.
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KUVIO 11. Asiakkaiden omia toiveita tiimityon kehittdmiseen.
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7. JOHTOPAATOKSET

Kyselyyn vastanneiden tiimien vastauksista nousi esille hyvin selkeésti, etta tiimityon
maadrittely on hankalaa tai tiimitydn merkitysta ei ymmarreté oikein. Oman nakemykse-
ni mukaan ennen kuin tiimity6 voi toimia oikein on se, etta tiimin jasenet ymmartavat
mité tiimity0 tarkoittaa ké&sitteend. Tiimity0 ei ole pelkk&& poissaolojen jarjestamista,
eiké toisten tyon tekemistd. Katzenbach & Smith (1998, 53) madrittelevat tiimin pienek-
si ryhmaéksi ihmisi, joilla on toisiaan tdydentdvia taitoja ja jotka ovat sitoutuneet yhtei-
seen padmadréan, yhteisiin suoritustavoitteisiin ja yhteiseen toimintamalliin ja ryhmé on

yhteisvastuussa suorituksistaan.

Tiimin pelisaédnnot ovat yhteisid, konkreettisia sopimuksia tiimille tarkeista asioista. Ne
eivét korvaa esimerkiksi yksittaisia tydohjeita, vaan tdydentévat niita ryhman tyoskente-
lyn tasolla. Kun asioista on sovittu yhteisell& paatoksellad, on yksittaiselld tiimin jasenel-
13 oikeus vedota tdhdn sopimukseen, mikali joku sen jdsenistd “vahingossa unohtaisi”
jonkun pelisaannon. Pelisaantéjen on oltava selkeité ja sellaisia, ettd ne auttavat tavoit-
teiden saavuttamisessa. Kyselyyn vastanneista 17 tiimist4 7 vastasi, ettd tiimin peliséan-
not eivat ole selkedsti tiedossa kaikilla tiimin jasenilld. Tiimin pelisdannoilla on kuiten-
Kin erittdin tarked merkitys yhteishenkea luodessa. Ne luovat perustan tiimin toiminnal-
le. Katzenbach & Smith (1998, 140) mukaan pelisadnnét lisddvat avoimuutta, sitoutu-
mista, luottamusta ja keskittymisté olennaiseen ja sitd myoten myds tyon suoritukseen.
Tiimikoulutus kuitenkin koettiin riittavaksi.

Kysyttéessa tiimityon vaikuttamisesta tyonkuormaan tuli esille, ettd suurin osa 14/17
tiimeista kokee tyonkuorman helpottuneen tiimitydssa. Myos tiimin keskinainen luot-
tamuksen koettiin toimivan, vaikka tiedonkulku ei kaikissa tiimeissa toimi tiimien mie-
lestd tarpeeksi hyvin. Tahan vaikuttaa varmasti omalta osaltaan vuorovaikutustaitojen
riittdméaton taito. Skytan (2008, 121) mukaan tiimille taytyy heti alussa selvittaa tiimi-
vuorovaikutuksen tapa. Suurin osa asioista hoidetaan yhdessd, moniosaamisen kehitty-
minen luo lisd4 vuorovaikutustilanteita. Yksilokeskeiseen toimimiseen tottuneille tiimi-
tyoskentelyyn siirtyminen saattaa aiheuttaa pelkoa. Runsas vuorovaikutus ryhmén jé-

senten valilla on yhteydessa ryhman jasenten keskindiseen pitdmiseen.
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Kun kysymyksen kuusi kohdalla kasiteltiin uudelleen tydnkuormittavuuden ja tiimityén
valisid vaikutuksia ja onko tiimity0 auttanut suoriutumaan tyosta paremmin tuli esille,
ettd vain 4/17 tiimeista kokee tiimityon helpottavan tyonkuormaa. Kuitenkin kyselyyn
vastanneista tiimeista 76.5 % omien vastausten mukaan ovat saaneet asiakaspalautteista
tyydyttavaa tai erittdin hyvaa palautetta. Yksittaisistda kommenteista suurimpina syina
kuormittavuuteen koetaan puutteellinen perehdyttdminen tyohon, tydntekijoiden jous-
tamattomuus, liian paljon ty6ta, lilan suuri tydalue ja haluttomuus kiertdmiseen tiimi-
alueen sisalla. Haluttomuus kiertdmiseen tiimialueen sisélla johtuu osittain siitd, ettd on
totuttu aikaisemmin olemaan vain omassa tyopisteessa. Se tuttu ja turvallinen tyfalue on
laajentunut ja uusien tyodalueiden oppiminen aiheuttaa hankaluutta, joka johtaa usein
muutosvastarintaan. Ymparill& on myos tiimi, jonka kanssa on yhteisesti paatettava jois-

takin asioista, mistd ennen on saanut paattaa itsendisesti tai sen tutun tydparin kanssa.

Muutosta tapahtuu jatkuvasti, mutta siitd huolimatta uudistuksia ja muutoksia vieroksu-
taan ja vastustetaan. Lanningin ym. (1999, 137) mukaan Ongelmia ei ratkota hyokké&éa-
malla, vaan miettiméalla tarkemmin vastustuksen syitd. Syyna voi olla laiskuus tai pelko
siitd, ettei opi uutta tarpeeksi nopeasti. Jotkut voivat kokea muutoksen tarpeettomana tai

omaa roolia muutoksessa ei ymmérreta.

Tiimien siséiset ongelmakohdat kyselyjen perusteella 16ytyy tiimien ilmapiiristd, peli-
sédantdjen noudattamattomuudesta seka tyonjakoa koskevista erimielisyyksista. Nama
ovat kuitenkin tiimien toiminnan kannalta erittain térkeitd asioita, niiden toimiminen
helpottaa tiimin yhteishengen luomista seka eriarvoisuuden tunnetta. Usein téllaisessa
tilanteessa eivét henkilokemiat toimi ja silloin mielestani paras vaihtoehto tiimin toimi-
miselle olisi, ettd henkildita tiimin sisalla vaihdetaan tai asiaan puututaan yhdessa esi-
miehen kanssa esimerkiksi tiimipalaverissa. Katzenbach & Smith (1998, 140) mukaan
tyon yksityiskohdista sopiminen, yksilollisten taitojen ja tiimisuoritusten yhteensovit-

taminen ovat yhteisen toimintamallin padmaaria.

TyoOnjohtajien vastauksista yhteenvetona voi pééatelld, ettd heidankin mielestdén tiimi-
vastaisuutta on viel& havaittavissa ja se omalta osaltaan vaikuttaa huomattavasti tiimien
kayttaytymiseen. Suurin osa ajasta menee vieldkin turhiin puheluihin vastatessa, tiimien
sisalla tapahtuvien riitatilanteiden selvittdmiseen. Kuitenkin tiimipalaverien lisd&antymi-

nen on vaikuttanut helpottavasti ndihin asioihin. Koska myo6s tydnjohtajien arvostelu
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tiimity6hon siirtymisen myota on lisdantynyt, niin tyonjohtajilta vaaditaan aina enem-
man karsivallisyytté ja henkisia voimavaroja selvittéa tiimityon tarkoitusta sairaalahuol-

tajille ja saada asenteita muuttumaan.

Lanningin (1999, 46) nakemyksen mukaan johtajan on myods kyettdva osoittamaan, etta
han tietdd mita tekee. On my6s muistettava, ettd muutosprosessin aikana tyontekijat
tekevat virheitd, niista ei tule rangaista vaan oppia. Tarkedd on myds muistaa, ettei muu-
tosvastarintaa kannata yrittdd murtaa voimakkailla toimenpiteilla. Olisi pyrittava ensin
analysoimaan syitd. Omasta mielestani esimiesten, jotka ovat vastuussa muutoksesta,
olisi tarkedd ennalta tutustua muutosprojektia késittelevaan kirjallisuuteen. Olisi hyva
my0s tutustua oman organisaation muihin mahdollisiin aikaisempiin muutoksiin. Kun
tarpeellinen ennakkoty6 on tehty, on helpompi perustella muutoksen tarpeellisuus koko
organisaatiolle. Johtajan epavarmuus tai piilottelu on vahingollista koko muutosproses-
sille. Jos taas uskoo muutokseen ja vie sitd maaratietoisesti eteenpéin, silla on suuri

mahdollisuus onnistua.

Muutosprosessin aikana sattuu virheitd, niita ei voi valttda. Virheista ei saa rangaista
tyontekijoita, virheista tulee ottaa oppia. Samojen virheiden toistaminen saman muutos-
prosessin aikana voi olla kohtalokasta. Jos tyontekijaa on rangaistava virheestd, on sen
tapahduttava niin, ettd tyontekija varmasti tietdd, mista syysta rangaistus tulee. Noyryyt-

tdminen on pahinta, mita esimies voi tehda. (Lanning 1999, 52-53.)

Sairaala- ja vélinehuollon asiakkaiden vastauksista nousi erittain nakyvasti esille asiak-
kaiden tiedon puute tiimityon olemassa olosta ja kdytdannon toteutuksesta. Myos tydn
tuloksiin ei heidan mielestaan ollut tiimity6lla kovinkaan paljon merkitysta. Esille nousi
hyvin paljon sairaalahuoltajien puutteellinen perehdytys uuteen tydalueeseen, koska
osastoille on hyvin hankalaa jos ei tunneta heidan tapojaan. Mattila (2008, 77) kuvaa
tietoon perustuvan luottamuksen syntymista vaitoskirjassaan néin, ettd “Tietoon perus-
tuva luottamus syntyy siita, ettd kumppaneiden ja yhteison toiminnasta ja erilaisten ta-
pahtumien todennadkoisyydesta on riittavasti informaatiota. Keskeistd oman aineistoni

valossa oli ylimman johdon toimien riittava lapinakyvyys. ” (Mattila 2008:77.)
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8. KEHITTAMISIDEAT

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli tutkia millaisessa vaiheessa tiimityd on télla hetkell&a
sekd asiakkaan, esimiehen, ettd sairaalahuoltajan nakdkulmasta. Téssé osiossa tutkimus-
teni perusteella pohdin seka teorian ettd k&ytdannon nakokulmasta, miten tiimityota voi-
taisiin kehittaa edelleen eteenpain. Kehittamisideoissani haluan erityisesti nostaa esille,
miten esimiehet ja sairaalahuoltajat seké yksilona ettéd tiimind voivat vaikuttaa omalta

osaltaan tiimityon kehittymiseen.

Tampereen yliopistollisen sairaalan sairaala- ja valinehuollossa on yhteensa 33 tiimié.
Tahan méaaraan mahtuu monenlaisia tiimeja ja yksiloita tiimien sisélla. Mielestani suu-
rimmat ongelmat vaikuttaisivat I6ytyvan tiimien siséisista vuorovaikutustaidoista, asen-

teista, muutosvastarinnasta ja tiimien siséll& olevasta henkilokemiasta.

Tulosten perusteella nayttaa silta, ettd tiimit tyoskentelevét eri kehitysvaiheissa. Osa
tiimeista tai joku tiimi toimii todellisen tiimin tasolla, mutta suurin osa on potentiaalisen
tiimin tasolla. On térkeé&4, ettd esimiehet ja tiimit arvioivat tiimien toimintaa ja kehitysta
saanndllisesti. Arviointi antaa kuvan siitd4, milla kehitystasolla tiimit toimivat. Sen jal-
keen he voivat miettid yhdessa keinoja, miten tiimity6ta parannetaan ja kehitetaén, jotta

paastaan todellisen tiimin tasolle ja siitd edelleen kohti huipputiimeja.

Oman nakemykseni mukaan olisi tarpeellista saada tiimeille koulutusta vuorovaikutusti-
lanteiden hallintaan. Yksilon kéyttdytymiseen tyoyhteisdssa vaikuttavat asenteet, moti-
vaatio ja persoonallisuus. lThminen ei siis valttaméattd huomaa omaa kayttaytymismalli-
aan. Koulutuksella saataisiin tiimien siséisiin vuorovaikutustilanteisiin positiivista muu-
tosta. My0s tiimien siséisiin ristiriitatilanteisiin pitaisi puuttua nopeasti, mikali tiimi ei
pysty asiaa itse ratkaisemaan. Ongelmatilanteiden pitkdaikainen ratkaisemattomuus
saattaa aiheuttaa pidempiaikaisia ongelmia tiimin sisalla. Erityisen tarked& puuttuminen
on silloin jos tiimin sisélla on vahva persoona, joka hallitsee kayttaytymiselld&dn koko

tiimi& ja aiheuttaa toisille ongelmia henkiseen hyvinvointiin.

Tiedonkulku on yksi tarkeimmista kehitettavista asioista tiimity0ssé. Riittdvan ajoissa

saatu tieto vaikuttaa tiimity0ssa siihen, ettd asioita voidaan ennakoida. Se poistaa epatie-
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toisuutta ja Kiireen tuntua toiminnasta. Asioiden pohdintaan, hoitamiseen ja yhteisten
paatosten tekemiseen jaa riittavasti aikaa. Silloin tiimit pystyvét itse paattdmaan, miten
tyot jaetaan ja missé aikataulussa ne tehdaan. Tiimien tiedonkulun parantamista on ku-
vattu tarkemmin kuviossa 12. Siind on pohdittu, mitk& kaikki asiat vaikuttavat tiedon-

kulkuun ja mista tietoa on saatavilla.

Tiimien itsejohtoisuuden Yhteistyon tekeminen
kehittyminen tiimien valilla

Tiedonkulun
parantaminen

y

Yksiloiden vastuu . )
: . Esimiesten tiedotusvastuu
tiedonhankinnassa |

KUVIO 12. Tiimien tiedonkulun parantamisen vaikutuksia.

Tiimipalavereissa olisi hyva ottaa esille sdéannéllisin véliajoin tiimityon tarkoitus ja pa-
lauttaa asiaa tiimildisten mieleen. N4in isossa organisaatiossa tyontekijoita vaihtuu ja
tarvitaan sijaisia. On térkeéd, ettd myos sijaiset ja uudet tyontekijat ymmartavat tiimi-
tyon merkityksen ja osaavat tyoskennelld sen vaatimalla tavalla. Perehdytyksen tarkeys
korostuu myds tiimityon osalta. Kjelin & Kuusiston (2003, 14) mukaan perehdytyksella
tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden avulla uusi tyontekija pystyy toimimaan
organisaatiossa. Perehdytys antaa tulokkaalle tavoitteet ja vision, johon pyrkid. VVuoro-
vaikutustaitojen parantamisella ja tiimityon merkityksen korostamisella seka oikeanlai-
sella perehdyttamiselld pdastaan tiimien kehittdmisessa eteenpdin. Talldin tiimit pysty-

vat toimimaan itsendisemmin, kun ristiriitatilanteita ei synny.
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Wright (1999, 219) mukaan, jotta tyontekijat koko organisaation laajuudelta hyvaksyi-
sivat muutoksen, on yksilon opittava ymmartaméan ydinprosessit, ratkomaan ongelmia,
tekemadn paatoksia ja tyoskentelemaén positiivisella tavalla toistensa kanssa. Tyonteki-
joiden tulee oppia luottamaan toisiinsa ja esimiesten tulee voittaa alaistensa luottamus
sekd toisinpdin. Tastd tullaan siihen, ettd tiimeille olisi hyva antaa rohkeasti lisaa vas-
tuuta, vaikka siité ei aina pidettaisikaan. Selkeilld toimintaohjeilla ja perusteluilla tiimit
saadaan ymmairtdmién itsendisen toiminnan tarkoitus. Samalla tavalla “turhista puhe-

luista” tyonjohtajalle padstiin, kun tehddédn asiaan selkedt pelisddnnot.

Tiimityon kehittymisen tukena on erittéin tarkedssa osassa tiimipalavereiden ja kehitys-
keskusteluiden merkitys. Jotta tiimi pysyy tietoisena siitd mit4 organisaatiossa tapahtuu,
on jokaisessa tiimipalaverissa hyvé kayda lapi myds asiat, mita organisaatiossa tapah-
tuu. Tdma antaa luottamusta tydntekijoille ja samalla myos tyonjohdon arvostus nousee,
kun asioista tiedetdan. Joskus on hyva purkaa vaikka epdonnistumisia ja miettid yhdes-

s& miksi joku asia ei sujunutkaan niin kuin piti.

On tarkedd myos muistaa palautteen antaminen. Tyotyytyvaisyyden perusedellytyksia
on palautteen saaminen. Palautteen puuttuessa tydmotivaatio véhenee. Myos vaarin an-
nettu palaute laskee tydmotivaatiota. Ennen kaikkea myos positiivisen palautteen anta-
minen tiimeille, niin kuin yksil6illekin on erittdin tarkead. Jarvisen (2001, 111-112)
mukaan palautteen antamisen ja saamisen toiveet ovat yksilollisia ja aiheuttavat esimie-
helle suuren haasteen. Toisaalta esimiehen pitéisi luottaa alaisiinsa ja valttaa liiallista
neuvomista ja kontrollointia, mutta toisaalta taas h&nen kuuluisi osoittaa kiinnostusta
heidan tyéhonsa ja monin tavoin tukea heitd. Jokainen haluaa olla arvostettu ja hyvak-
sytty tyontekijand, siksi positiivinen palaute tukee tyontekijan ammatillista itsetuntoa.
Parhaiten palaute toimii, kun se annetaan vélittomasti tilanteen jalkeen ja on saman-

suuntaista, kuin mitd palautteen saaja on itse odottanut.
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9. POHDINTA

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd missé vaiheessa sairaalahuoltajien tiimi-
ty6 on Tampereen yliopistollisen sairaalan sairaala- ja vélinehuollossa. Tiimityo aloitet-
tiin vuonna 2006. Tydssé olevan kehittdmisosan tavoitteena oli tuoda esiin kehitettavat
asiat seké antaa kehittdmisehdotuksia ja ty0kaluja tiimityohon. Lisaksi selvitettiin min-

kalaista tukea tiimit odottavat esimiehilta ja miten ne haluaisivat kehittaa tiimityotéa.

Mielestani tassa kehittdmistydssé 16ydettiin tarkeimmat tiimityon kehittdmista vaativat
asiat, joita kehittdmalla tiimity0 paranee. On tarkedd, etté aluksi tehddén tiimityon kehit-
tdmissuunnitelma. Tiimitydn kehittymisen kannalta on térkeaa, etta tiimeille tarjotaan
tiimikoulutusta ja -valmennusta. TyOdyhteison ja tiimien kannalta tarkeinta tiimioppimis-
ta on se, ettd opitaan toimimaan tiimeissé. Perehdytdin yhdessa tiimitychon, keskustel-
laan avoimesti, mité pitdisi tehdd, mitk& asiat vaativat parantamista sek& miten tiimien
tiedonkulkua voidaan parantaa. Kéytetddn yhteiseen pohdintaan ja reflektointiin riitta-
vasti aikaa, jotta koko tiimiytymisprosessi selviaa tiimin jasenille. Tiimikoulutusta pitdi-

si jatkaa viel& tiimien toiminnan alettua pitempijaksoisena osiona.

Opinnayteyon aihe oli mielenkiintoinen ja onnistunut, aiheelle oli myos tarvetta. Koska
aina on varaa parantaa, taytyy myds pohtia mitd ongelmia tyon aikana esiintyi. Aiheen
rajaamisessa oli aluksi hieman hankaluutta. Teoreettinen tausta on mietitty tarkoin ja
kirjallisuutta tiimityosté 10ytyy runsaasti, mutta vaikeaa oli miettid, mik& teoriatieto on
oleellista tiimitydn kannalta. Olisin halunnut tutkia aihetta enemmankin, mutta aika sa-
nelee ehdot. Omalta osaltaan myos sairaalaymparistossa oleva vaitiolovelvollisuus rajaa
jonkin verran mahdollisuuksia. Vastauksia kyselyihin olisin toivonut enemman, mutta
muuten koin ettd kyselyt olivat onnistuneet. Avointen kysymysten osittainen valinta
kyselyihin oli mielestani onnistunut, silla niilla sain erittdin selkedn kuvan tiimien kehi-
tysvaiheesta. Asiakkaita en oikein saanut aktivoitua vastaamaan kyselyyn vaikka saat-

teessani perustelin tutkimustani myods heidan kannaltaan hyodylliseksi.

Opinndytetyoprosessi tuki ammatillista kasvuani ja opin paljon tutkimuksen tekemisesta
ja tiimityosta sairaalaymparistossé. Tutkimuksen tekeminen ja teoreettiseen taustaan

perehtyminen on lisdnnyt tietoa tiimityoskentelystd ja kehittanyt kriittista ajatteluani.
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Koen, ettd opinndytetyoprosessin myoté tiimityon teorioiden tunteminen tukee tulevai-
suudessa tyGskentelya sairaala ymparistossé. Tiedostan, ettd tiimity6lla ja sen sujumisel-

la on suuri merkitys tyon sujumiseen ja sen laadukkuuteen.

Tutkimusprosessi eteni teoriatiedon ja muun materiaalin hankinnasta kyselyn laatimi-
seen ja tulosten analysointiin johdonmukaisesti, mika mahdollisesti sen, ettd opinndyte-
ty6 saatiin tehtyd suunnitellun aikataulun mukaisesti. Tutkimusongelmaan |6ydettiin

tutkimuksessa vastauksia ja opinnédytety6lle asetetut tavoitteet saavutettiin hyvin.
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Liite 1
Kevainen tervehdys ©

Opiskelen Tampereen ammattikorkeakoulussa Restonomiksi, palvelujen tuottamisen- ja
johtamisen koulutusohjelmassa. Olen tekemdassé opinnaytety6ta sairaalahuoltajien tiimi-

tyon kehittdmisesta.

Opinndytetyon tarkoituksena on tutkia millaisessa vaiheessa tiimityd/tiimit ovat talla
hetkell&, sek& asiakkaan, esimiehen, ettd sairaalahuoltajan nakokulmasta. Tutkimusten
perusteella pohdin sekd teorian ettd kdytdnnon ndkdkulmasta, miten tiimity6ta voitaisiin
kehittéda edelleen eteenpdin. Tydmenetelmind opinndytetydssani kaytan kysely- ja haas-
tattelutekniikkaa.

Valitkaa tiiminne sisalla kaksi henkilod/tiimityontekijaa, jotka vastaavat kysymyk-
siin. Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti. Kyselyssé ei kasitella mita tiimiad vasta-
ukset koskevat, joten dlkaa mainitko vastauksissanne tiiminne nimea.

Toivon, ettd vastaatte kysymyksiini rehellisesti, jotta tutkimustulokset antaisivat oikean-

laisen tuloksen.

Palautus mennessa

Y hteistyosta etukateen kiittéen,

Mia Isoaho
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KYSELY TIIMITYOSTA
Tiimeille

1. Mitéa mielestéanne tiimityd on?

2. Ovatko oman tiimin pelisdannot kaikilla tiimin jasenilla selvilla?

KYLLA ] El []

3. Ovatko tiiminne jasenet saaneet tarpeeksi perehdytysté/koulutusta tiimi-
tyoskentelyyn liittyen?

Kylla []
Ei []

Jos ei, niin mité toivoisitte lisda perehdytykseen ja koulutuksiin liittyen?

4. Miten tiimityoskentely on vaikuttanut sairaalahuoltajan tydhon?

- Onko tiimityoskentely helpottanut tydnkuormaanne?

KYLLA [ El ]
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- Toimiiko tiedonkulku tiimissédnne hyvin?

KYLLA [ ] El []

- Onko tiimillanne riittavasti mahdollisuuksia vaikuttaa tiimin sisai-

siin asioihin?

KYLLA [ ] El []

- Toimiiko tiimin sisainen luottamus esim. tiimipalavereissa?

KYLLA [ ] El []

5. Mita ongelmia tiimissaénne on?

Tiimissamme ei ole minkaanlaisia ongelmia

Huono tydilmapiiri

Huono tydmotivaatio

Toiden, tehtavien ja vastuunjakoa koskevia ristiriitoja
Esimiesten ja alaisten vélisia ristiriitoja

Yhteisia pelisaantdja ei noudateta

0 O odod O

Mainitse jokin esimerkki
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6. Onko tiimitydskentelysta ollut positiivisia vaikutuksia tyon kuormittavuu-
teen, auttaako se suoriutumaan tygstanne paremmin?

Kylla
Ei

[]
[]

Jos ei, niin miksi?

7. Minkalaista palautetta tiiminne on saanut asiakkaalta tiimialueen hoitami-
sesta viimeisen puolen vuoden aikana?

Erittain hyvaa tyydyttavaa huonoa

L] L] L]

8. Mita uudistuksia toivoisitte yleisesti esimiestaholta tiimity6hon liittyen?

®
* Yhteistyosta kiittaen

Mia Isoaho

Tampereen ammattikorkeakoulu



57

Liite 2

KYSELY SAIRAALA- JA VALINEHUOLLON TIIMITYOSTA
ESIMIEHEN NAKOKULMASTA

Opiskelen Tampereen ammattikorkeakoulussa Restonomiksi, palvelujen tuottamisen- ja
johtamisen koulutusohjelmassa. Olen tekemdssé opinnaytety6ta sairaalahuoltajien tiimi-

tyon kehittdmisesta.

Opinndytetyoni tarkoituksena on tutkia millaisessa vaiheessa tiimity6/tiimit ovat talla
hetkell&, seké asiakkaan, esimiehen, ettd sairaalahuoltajan nakokulmasta. Tutkimusten
perusteella pohdin seka teorian ettd kaytdannon ndkokulmasta, miten tiimityota voitaisiin

kehittad edelleen eteenpéin.

Pyytdisinkin, ettd vastaisitte esimiehen nédkokulmasta alla oleviin kysymyksiin. Kaikki

vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti.

Palautus mennessa

Y hteistyOsta etukateen kiittaen,

Mia Isoaho
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Mihin suuntaan tyénjohtajien ty6tehtavat ovat muuttuneet alaisten tiimityon
myota?

Kerro, millaisissa tilanteissa tiimien vahvuudet tulevat esiin?
Mité heikkouksia néet tiimitydssa olevan?

Miten tyontekijavaihdokset vaikuttavat mielestasi tiimeihin?
Mitka ovat mielestanne yleisimpia ristiriitoja tiimien siséalla?

Miten omasta mielestési tiimityota pitdisi kehittad, jotta tiimien toiminta voisi
kehittya?

®
* Yhteistyosta kiittaen

Mia Isoaho

Tampereen ammattikorkeakoulu
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Liite 3

KYSELY SAIRAALA- JA VALINEHUOLLON TIIMITYOSTA
ASIAKKAAN NAKOKULMASTA

Opiskelen Tampereen ammattikorkeakoulussa Restonomiksi, palvelujen tuottamisen- ja
johtamisen koulutusohjelmassa. Olen tekemdssé opinnaytety6ta sairaalahuoltajien tiimi-

tyon kehittdmisesta.

Opinndytetyon tarkoituksena on tutkia millaisessa vaiheessa tiimityd/tiimit ovat talla
hetkell&, seké asiakkaan, esimiehen, ettd sairaalahuoltajan nakokulmasta. Tutkimusten
perusteella pohdin seka teorian ettd kaytdannon ndkokulmasta, miten tiimityodta voitaisiin

kehittad edelleen eteenpéin.

Pyytdisinkin, ettd vastaisitte oman osastonne néktkulmasta alla oleviin kysymyksiin.

Kaikki vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti, eikd tydssani mainita osastojen nimia.

Palautus mennessa

Y hteistyOsta etukateen kiittaen,

Mia Isoaho
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1. Miten osastoanne on informoitu sairaalahuoltajien tiimityosta? Onko esimerkiksi

tiimin yhdyshenkil6 tiedossa osastollanne?

2. Onko tiimimainen tydskentely vaikuttanut sairaalahuoltajien tyon tulokseen? Jos

on, niin miten?

3. Kumpaan henkil6on otatte yhteyttd mieluummin, jos tulee asiaa sairaalahuollon

ja osastonne vélille?

Tiimin yhdyshenkilé ]
]

Sairaala- ja vélinehuollon tydnjohtaja

4. Mité toiveita teilld olisi sairaalahuoltajien tiimity6hon liittyen osastonne nako-

kulmasta?

®
* Yhteistyosta kiittaen

Mia Isoaho

Tampereen ammattikorkeakoulu



