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Tiimitydskentely on valtava voimavara tydyhteisélle. Siksi timien toimintaa on téar-
ke&é aktiivisesti kehittdd. Tiimi on yhteiseen tavoitteeseen pyrkiva, erilaisista per-
soonista koostuva yksikkd. Parhaimmillaan tiimin jasenet tukevat toistensa tydsken-
telyé ja osaamista. Tiimitydskentelyn onnistumiseksi tulisi tiimilla olla selke& yhtei-
nen tavoite, johon kaikki tiimin jasenet pystyvét sitoutumaan. Jokaisella tiimilaisella
tulee olla tasavertainen asema tiimissa ja mahdollisimman selkeasti maaritelty oma
rooli tiimin toiminnassa.

Fysio- ja toimintaterapiayksikkd on iso ja useasta eri ammattiryhmasta koostuva
tyoyhteiso. Yksikossa tydskentelee yhteensa noin 70 tyontekijad. Fysio- ja toiminta-
terapia yksikon henkildkuntaan kuuluu fysio-, toiminta-, jalka- ja musiikkiterapeut-
teja, kuntohoitajia, fysioakustisesta tuolihoidosta vastaava tydntekija seka apulais-
osastonhoitaja seké osastonhoitaja. Henkilokunta on jaettu tiimeihin, jotka on muo-
dostettu erikoisaloittain. Fysio- ja toimintaterapeutit tydskentelevat laajasti lahes jo-
kaisella erikoissairaanhoidon alueella. Tydnkuvat eri timeissé vaihtelevat runsaasti
ja siksi toimivan tiimityoskentelyn kehittdminen on tarpeellista sujuvan toiminnan
kannalta.

Opinnaytetydmme rajattiin koskemaan tiimivastaavien roolin kehittamista ja toimen-
kuvan selkiyttamista. Tyon yhteydesséa myds tiimitydskentelyé kokonaisuudessaan
kehitettiin. Toteutimme tyon kehittdmistydna, jossa on sovellettu tutkimuksellisen
kehittamistybn menetelmié. Tavoitteena oli selvittaa fysio- ja toimintaterapiayksikon
tiimityoskentelyn nykyiset vahvuudet ja heikkoudet seka Ioytaa kehittamista vaativat
kohteet. Tietoa kerattiin Webropol-kyselyjen avulla, jotka toteutettiin koko yksikélle
seka tiimivastaaville. Kyselyt koostuivat avoimista kysymyksista ja tulosten analy-
sointiin kaytettiin pa&asiassa laadullisia menetelmia, kuten sisallon analyysia. Kyse-
lyssa esiin nousseita teemoja tydstettiin tiimivastaavien kokoontumisissa muun mu-
assa aivoriihiharjoituksen avulla. Kehittdmisprosessin aikana syntyi niin sanallista,
kuin kuvallista aineistoa. Tiimityoskentelyn kehittamisen kohteiksi muodostui avoi-
men vuorovaikutuksen ja viestinnan kehittdminen, tiimin vahvuuksien tunnistaminen
ja hyddyntaminen, tehtavien seka vastuualueiden jakaminen tiimin sisalla.

Asiasanat: tiimityoskentely, yhteisollisyys, toiminnan kehittdminen, osallisuus, dia-
logisuus
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Teamwork is an enormous resource. Therefore, active development of teamwork is
important. Team is a unit formed by different persons that works towards common
objective. At best, team members can provide support to each other’'s work and
competence. For team work to succeed, team should have a common objective that
every team member can commit. Every member should have an equal position in
the team and team members should understand their role.

Physiotherapy and Occupational Therapy unit is a large entity with a total of about
70 employees. Physiotherapy and Occupational Unit’'s personnel consists of physi-
otherapists, occupational therapists, podiatrists, physiotherapist's assistants, a per-
son responsible for physio acoustic chair therapy, a music therapist, an assistant
head nurse and a head nurse. Therapists work in teams in their own areas of spe-
cialization in almost every division of specialized medical care. Development of
teamwork is essential for smooth operation of the health care unit.

This thesis was narrowed down to develop and define a role and job description of
team leaders. Thesis carried out as a development study applying research and
development. The goal was to find out the current strengths and weaknesses of
teamwork as well as areas of development for the Physiotherapy and Occupational
Unit to utilize. The data was collected using a Webropol survey. The surveys were
conducted among the entire work community and team leads. Surveys contained
open questions. The results of the survey were analyzed using mostly content anal-
ysis. The themes of development based on the results of the surveys were pro-
cessed exploiting a brainstorming session with team leaders. Both verbal and fig-
urative material was produced during the development process.

Main areas of development in regard to teamwork was found to be the development
of open interaction and communication, the identification and utilization of team
strengths, and the division of tasks and responsibilities within the team.

Keywords: teamwork, communality, operational development, involvement, dia-
logue
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalan palvelujarjestelmét ovat muutoksen kourissa tulevan Sote-
uudistuksen myo6ta, ja uudistuksen onnistumiseksi vaaditaan myos johtamiselta
muutoksia. Jos Sote-uudistuksen my6ta yksityiset palveluntuottajat nousevat tasa-
vertaisiksi palveluntuottajiksi julkisen sektorin rinnalle, vaaditaan johtamiseltakin ko-
konaiskuvan muodostamista esimerkiksi asiakkaista ja omasta osaamisesta palve-

lujen tuottamisessa. (Noso 2017, 32.)

Tiimitydskentely on yksi keino vastata lisdaantyvaan palveluntarpeeseen. Tiimityds-
kentelyn avulla voidaan jakaa resursseja ja kohdentaa niita oikeisiin paikkoihin. Tii-
mitydskentelyssa vaaditaan kykya dialogiseen keskusteluun ja vuorovaikutukseen,
valmiutta kehittymiselle ja muutokselle, yhteistyokykyja, halua oppia uutta seka tai-
toa jakaa tietoa. Tiimitytssa tarvitaan erilaisuuden hyvaksymista ja yhteisten peli-
saantdjen noudattamista. Tiimi voi itse kantaa vastuun toiminnan kehittamisesta ja
esimies toimii tiimin tukena eraéanlaisena mahdollistajana. Esimies lisdé tydyhteison

ja tiimien kehitysmyoénteista ilmapiiria. (Koivukoski & Palomaki 2009, 9-10; 24; 30.)

Opinnaytetydmme on kehittdmistyo ja se on tehty yhteistydssa Etela-Pohjanmaan
sairaanhoitopiirin fysio- ja toimintaterapiayksikon kanssa. Opinnaytetydmme tarkoi-
tuksena on kehittaa tiimitydskentelya ja selkeyttaa tiimivastaavien toimenkuvaa Sei-
najoen keskussairaalan fysio- ja toimintaterapiayksikossa. Opinnaytetydmme tavoit-
teena on loytaa yksikon tiimityoskentelyn taméanhetkiset vahvuudet, heikkoudet ja
kehittamisen kohteet seka kartoittaa nykytilannetta. Kehittamistyéssdmme toteu-
tamme tutkimuksellista kehittdmistoimintaa ja siin& on piirteitéd toimintatutkimuk-
sesta. Aineiston analysoinnissa ja -keruussa olemme kayttaneet suurimmaksi

osaksi laadullisia menetelmia.

Fysio- ja toimintaterapiayksikk6 on iso, useasta eri ammattiryhmasta koostuva ty6-
yhteisd, jossa tytskentelee yhteensa noin 70 tyontekijaa. Vuosien saatossa yksi-
kossa on ollut erilaisia johtamisen ja toimintatapojen kulttuureja. Yksikko on levittay-
tynyt laajalle alueelle ja tiimit tydskentelevat fyysisesti viidessa eri paikassa. Vuoden
2019 alussa fysioterapiayksikko ja toimintaterapiayksikkd yhdistyivat yhdeksi yksi-

koksi. Fysio- ja toimintaterapiayksikon esimieskuviot ovat muuttuneet viime vuosina.



Yksikon esimiestehtavissa on tydéskennellyt enimmillaan kuusi osastonhoitajaa. Eri-
laisten muutosten mydéta esimiesten maara on supistunut yhteen osastonhoitajaan.
Tassé muutoksessa yksikdn toiminnan organisointia ja johtamisen toimivia kaytan-
t6ja on jouduttu arvioimaan ja kehittamaan eri tavalla. Lahijohtamisen kannalta on
suuri ero, jos esimiehen vastuulla on 20 tydntekijaa tai 70 tyontekijaa. Tiimien itse-
naisen toiminnan merkitys kasvaa, jotta tarkoituksen mukaisia palveluja pystytaan
tuottamaan tehokkaasti ja laadukkaasti erikoissairaanhoidon eri yksikoille. Taman
vuoksi tiimien itsendisen toiminnan kehittaminen on tarkeaa ja tarpeellista. Kehitta-
mistydmme aihe tulee siis vastaamaan kaytannon tarpeisiin, ja aihe on valikoitunut
yhteisty6ssé osastonhoitajan kanssa. Tiimitydn vahvistaminen on koko yksikon ta-

voite lahivuosille. (Osastonhoitaja 2020.)

Fysio- ja toimintaterapiayksikbsséd on erilaisia tyoskentelyyn liittyvid kaytanteita
maarallisesti paljon. Nama erilaiset kaytanteet liittyvat esimerkiksi tydn tekemiseen,
tiedottamiseen, tiedonkulkuun, tydryhmiin ja téiden jakautumiseen. Yhtenaista yksi-
kdssa on ollut se, etté tydryhmat ovat muodostettu erikoisalojen mukaisesti. Tyoryh-
mi& on aikojen saatossa kutsuttu monilla eri nimilla, mutta nykyaan nimitykseksi on
vakiintunut tiimi. Yksikdssa mielletaan tiimi ja tiimityoskentely eri tavoin ja keskuste-
lua siité, mita tiimin toiminta parhaimmillaan olisi, ei ole viela kayty. (Osastonhoitaja
2020.) Kirjallisuuden mukaan tiimin voidaan maaritella olevan ihmisista koostuva
ryhma, joiden taidot tdydentavat toisiaan, kantavat yhdessa vastuu, ovat sitoutu-

neita yhteisen tavoitteen ja padmaaran saavuttamiseksi. (Salomaki 2002, 16-18.)

Toimintatapojen selkeyttdminen tyon suunnittelun, kehittdmisen ja johtamisen
osalta on tarkeda. Esimiehen ja tiimien valisen yhteistydn sujuvuus on tarkeaa.
Tama edellyttda sitd, etta tiimien tavoitteet ja toimintatavat selkeytetaan ja tiedon-
kulku saadaan sujuvaksi. Yksikon toimintaa tulisi jasentdd. Yksikossa tulisi kdayda
keskustelua siita, ettd mita tiimitydskentely tarkoittaa fysio- ja toimintaterapiayksi-
kossa. Vallan ja vastuun rajapinnat tulisi maaritella selkeasti. Tiimien toiminnan hah-
mottuminen auttaa varmasti jatkossa tiedonkulkeutumiseen. Jotta pystymme tiimien
toimintaa kehittamaan ja I6ytamaan vahvuudet, on hyva hahmottaa millaisia tapoja,
kaytanteita, toiveita ja ajatuksia tyontekijoilla talla hetkelld on olemassa (Osaston-
hoitaja 2020).



2 TIIMIN RAKENTUMINEN JA TOIMINTA

Tiimin rakentuminen on monimutkainen prosessi. Tiimin sujuvaan ja tehokkaaseen
toimintaan vaikuttavat seké organisaation historia ja toimintatavat etta tiimin muo-
dostavat ihmiset ja tiimiin vaikuttavat ihmiset, kuten esimiehet. Tiimin muodostami-
nen ja tiimin muotoutuminen vaiheittain on tarkeaa tiimin sujuvan toiminnan kan-
nalta. Toimiva tiimi rakentuu yhteisty6n, kokemuksen ja oppimisen kautta. Jokainen
tiimin jasen tuo tiimiin osaamisensa lisdksi myos ajatuksensa, tunteensa ja motivaa-
tionsa. Tiimin jasenten tunteet ja motivaatio vaikuttavat oleellisesti siihen, kuinka
toimiva kokonaisuus tiimista rakentuu. Tunteet ja motivaatio vaikuttavat tiimin yhte-
naisyyteen, keskinéiseen luottamukseen ja kykyyn ennalta ehkaista ja ratkoa kon-
flikteja. Tunteilla on merkitysta tiimin hyvinvointiin ja tehokkuuteen. Tunteiden valit-
tymista tapahtuu seka esimiesten ja tiimin jasenten valilla ettd myds tiimin sisalla.
Positiiviset ja negatiiviset tunnetilat tarttuvat herkasti etenkin samanlaisia luonteen-
piirteitd omaavien ihmisten keskuudessa. Yksi keino tasata tunnetilojen vaikutusta
on se, etta tiimin muodostavat erilaiset ihmiset. Ihmisten valisten suhteiden toimi-
vuuden liséksi tiimin toiminnan kannalta on tarked& huomioida tiimin tietoinen toi-
minta, johon kuuluvat tiedon hankkiminen, jasentely ja jakaminen tiimin sisalla. (Bell
2018, 354-356.)

Yksi avaintekija tehokkaan tiimityon rakentumisessa on oppiminen. Yhdessa tyos-
kennellessaan tiimin jasenet oppivat tuntemaan toisensa ja toistensa tavat. Tiimin
jasenet oppivat myds toisiltaan ty6ta tehdessaan. (O’Reilly 2017.) Parhaimmillaan
tiimin jasenet voivat saavuttaa tydskennellessaan yhteisen flow-tilan. Tiimin yhtei-
selle flow-tilalle ja yleens&kin tiimin tehokkaalle toiminnalle ovat edellytyksina juuri
se, etta tiimin jasenet tuntevat toisensa ja tiedostavat toistensa kiinnostuksen koh-
teet ja vahvuudet ja tiimin jasenten valilla vallitsee luottamus. Tarkeaa on myos se,
ettd tiimilla on yhteinen tavoite ja se, etta tiimin jasenten yksilolliset tavoitteet ovat
linjassa tiimin tavoitteen kanssa. Tiimin tavoite tulee olla sopivan haastava ja tiimin
jasenet tyoskentelevat kohti yhteista tavoitetta samalla, kun he pyrkivat saavutta-
maan omia henkildkohtaisia tavoitteitaan. Nain tiimin jdsenten tyo ja osaaminen tay-
dentavat toisiaan. Tehokas tiimin toiminta edellyttd&d myo6s hyvéé tydn organisointia
seka toimivaa ja selkedd kommunikaatiota tiimin sisalla. (Van den Hout, J.J.J. 2018,
402-408.)
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2.1 Tiimit osana organisaatiota

Organisaatio on alykas silloin, kun silla on jatkuva kyky uusiutua, oppia uutta ja en-
nakoida muutoksia (Sydanmaalakka 2007, 220). Organisaatio muodostuu yksiloista
ja toimijoista, joilla on paamaara ja tahto ja organisaation tehtadvana on luoda puit-
teet sille toiminnalle, jota varten se on olemassa (Seppéanen-Jarvela 2009, 31). Ter-
veysala on muutoksen edessa ja tyot tulisi saada organisoitua mahdollisimman hy-
vin laadun ja tehokkuuden takaamiseksi. Tydskenteleminen tiimeissa tarjoaa mah-
dollisuuden jakaa ty6ta ja vastuuta tasapuolisesti ja tiimin jAsenten osaaminen saa-
daan nakyvaksi. (Tehy-lehti 12/2020, 38-41.)

Juhani Nikkila ja Leena Paasivaara maarittelevat tiimin kirjassaan Arjen johtajuus
(2007) seuraavasti: "Tiimi on kahden tai useamman ihmisen ryhma3, jossa jasenet
ovat dynaamisessa, keskindisessé ja sopeutuvassa vuorovaikutussuhteessa yhtei-
sen tavoitteen saavuttamiseksi.” Syy, miksi tiimi kannattaa muodostaa, on se, etta
yksin tyéskentelemalld on vaikeaa tai jopa mahdotonta saavuttaa asetettu tavoite.
Tiimissa jokainen yksild tuo oman panoksen ja osaamisen tiimin kayttoon. Tiimityon
vahvuudet ovat kollegiaalisuus, toiselta oppiminen ja tiimin sisainen tuki esimerkiksi
vaikeissa asiakastilanteissa. Tiimi toimii myds erinomaisena apuna uuden tydnteki-
jan perehdyttamisessa. (Nikkila & Paasivaara 2007, 123-124.)

2.2 Tiimin muodostuminen

Tiimin muodostuminen voidaan jakaa kehitysvaiheisiin, joita ovat muotoutumis-,
kuohunta, normi-, tiimivaihe. Erilaisissa projekteissa tai maaraajan kestavissa hank-
keissa vaiheisiin voidaan lukea myds lopettamisvaihe. Muotoutumisvaihetta voi-
daan kutsua erdanlaiseksi ryhméan rakentumisvaiheeksi seka toiminnan, ryhman ra-
jojen ja ryhman jasenten valisen toiminnan osalta. Esimiehen rooli tdssa vaiheessa
on toimia vahvana suunnannayttajana ja auttaa ryhméaa tavoitteen ja ryhman peli-
saantbjen maarittelyssa. Tarkedd on kayda avointa keskustelua esimiehen ja ryh-

man valilla ja luoda ryhman jasenille turvallisuuden tunnetta. Ryhman muotoutumis-
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vaiheessa on mahdollista, etta tiimi pyrkii voimakkaasti yhdenmukaiseen toimin-
taan, jossa korostuvat yhtenaisyys, hyva henki ja erinomaisuus. Tassa vaiheessa ei
pystytad hyodyntamaan tiimin jasenten erilaisuutta. Tiimin hy6dyllisen toiminnan kan-
nalta tasta vaiheesta olisi tarke&é paasta eteenpain, jotta tiimin jasenten erilaiset
nakokulmat ja osaaminen paasisivat kunnolla esiin (Nikkila & Paasivaara 2007,
125.)

Kuohuntavaiheessa ryhmén jasenet alkavat tuomaan esiin mielipiteitdan ja otta-
maan kantaa toisten ajatuksiin ja nakemyksiin. TAssa vaiheessa esiintyy usein kon-
flikteja ryhman jasenten valilla ja kapinointia esimiesta vastaan. Tiimin sisélle saat-
taa muotoutua kuppikuntia tai liittoutumia saman henkisten ryhmalaisten kesken.
Yhteisten pelisdanttjen merkitys on suuri ja ndma pelisaannot tulee olla ryhmalais-
ten tiedossa. Esimiehen tehtavana kuohuntavaiheessa on pitdd ryhmén keskeinen
tehtava kirkkaana ja huolehtia ryhma toiminnan selkeydesta. Esimerkiksi kehitys-

keskustelut toimivat hyvana tydkaluna tassa vaiheessa. (Aarnikoivu 2008, 67—-72.)

Normivaiheessa ryhma alkaa pyrkia toiminnallaan kohti tavoitteita. Turvallisuuden
tunne ryhman sisalla kasvaa ja rynmassa uskalletaan tuoda esiin omia ndkemyksia.
Ryhma tiivistyy ja rynméan me-henki kasvaa. Ristiriitoja sovitellaan ryhman sisalla tai
niita pyritaan valttamaan, jotta voimavaroja pystytdan suuntaamaan tyéhon. Esimie-
hen tehtavana on pitaa ylla ja vahvistaa positiivista ja eteenpdain suuntaavaa viretta
seka tukea toimintaa arvioivaa kriittisté keskustelua, jota on oleellista kayda toimin-
nan kehittymisen vuoksi. (Aarnikoivu 2008, 67—72.)

Tiimivaihe on se vaihe, johon tiimityoskentelyssa pyritaan. Tassa vaiheessa ihmis-
suhde- ja vuorovaikutusongelmat on ratkaistu ja ryhma keskittyy ja keskittaa voima-
varat tyohon ja tydskentelyyn kohti tavoitetta. Ryhmé toimii tiimivaiheessa itseoh-
jautuvasti. Esimiehen rooliksi jaa enemmankin ryhman ulkopuolisten asioiden hoi-
taminen, ryhman kannustaminen ja haastaminen paikalleen jamahtamisen valtta-
miseksi. Ryhmaa tulisi palkita onnistumisista. Tama tukee ryhman toimintaa. Jatku-
vat organisaatiomuutokset estavat ryhma muotoutumisen tiimivaiheeseen saakka.
(Aarnikoivu 2008, 67-72.)
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2.3 Tiimin jasenet ja roolit

Tiimin toiminnalle on tarkead, etta tavoite ja perustehtava, jota varten tiimi on muo-
dostettu ovat selkeité ja tiimin jAsenet ovat motivoituneita suorittamaan perustehtéa-
vaa ja pyrkimaan kohti tavoitetta. Tiimin jdsenten ammattitaito tulee olla sopivalla
tasolla, jotta se palvelee tarkoitusta ja jAsenet kykenevat tyostaan selviamaan. Myos
jasenten sopivuus tiimitydskentelyyn on tarke&aa. Tiimin toimivuuden kannalta hyvia
yksilollisia ominaisuuksia ovat ainakin yhteistyokyky, suunnitelmallisuus ja vastuul-
lisuus. Luotettava, turvallinen ja yhteistydhon kannustava ilmapiiri ovat oleellisen
tarkeita tekijoita tiimin toimivuuden kannalta. Nama tekijat mahdollistavat luovan
ideoinnin seké palautteen jakamisen tiimin sisalla. Tiimilla olisi hyva olla nimetty tii-
minvetaja, jonka vastuulla ovat kaytannon jarjestely, tyon laadun tarkkailu, toimia
tiimin yhteyshenkilond organisaation johdon ja muiden tiimien vetdjien valisessa
kommunikaatiossa ja auttaa ristiriitatilanteiden ratkaisemisessa. (Nikkila & Paasi-
vaara 2007, 124-125.)

2.4 Tiimin tavoitteet ja pelisaannot

Sosiaalisen vertailun teoria ohjaa tiimin ja organisaation pelisaantdjen muodostu-
mista. Teorian mukaan ihmisella tai yksilolla on taipumus kayttaytya vallitsevien
asenteiden ja kasitysten mukaan ja yksilon on vaikea vastustaa enemmistén luomia
normeja. (Pohjanheimo 2012, 119.) Tiimi-tydskentelyssa t&ta teoriaa on hyva hyo-
dyntaa pelisdantéjen luomisessa. Tiimin pelisaanndét olisi hyva luoda tiimin sisalla
keskustellen, jolloin tiimi luo yhteiset normit ja séannét. Sama toimintamalli toimii
myo0s tavoitteiden maarittelyssa, tehtévien priorisoinnissa ja ideoinnissa. Mité yksi-
mielisempi keskustelujen lopputulema on, sen vaikeampi yksilon on néitéd yhdessa
luotuja normeja vastustaa. Nama keskustelut tulisi kayda kasvokkain. Esimiehen
rooli ndissa keskusteluissa on maaritella selkeasti aihe ja varmistaa, etté jokaisella
keskusteluun osallistuvalla on mahdollisuus tuoda oma ndkemyksensa esiin. Esi-

mies toimii organisaation edustajana keskusteluissa ja tuo keskusteluun mukaan
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organisaation kannalta olennaiset tekijat. Viime kadessa esimiehelld on vastuu or-
ganisaation toiminnan onnistuminen ja johtaminen, joten hénella on myds valtaa
ratkaista asioita. (Pohjanheimo 2012, 120-121.)

2.5 Tiimityon haasteet

Tiimitydn haasteena on tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuuden toteutuminen. Poh-
janheimo (2012) kuvailee ryhmén sisdiseen dynamiikkaan olennaisesti vaikutta-
vaksi tekijaksi inmisten pyrkimyksen tasapainottaa tydpanoksen suhdetta esimer-
kiksi tyosta saatavaan palkkaan tai palautteeseen ja taman vertaamista muihin ryh-
man jaseniin. Pyrkimys on, ettd tama suhde on vahintdéankin samalla viivalla muiden
ryhman jasenten suhteen kanssa. Jos tassé tasapainossa havaitaan epaoikeuden-
mukaisuutta, yksilo pyrkii tasapainottamaan tilannetta joko pyrkimalla vaikuttamaan
palkkaansa tai asemaansa ryhmassa. Toinen vaihtoehto on véhentaa tyopanosta.
Epatasapaino saattaa johtaa motivaation laskuun ja siitd seuraavaan tydtehon pu-
toamiseen. Tama johtaa tydéryhman sisalla kierteeseen, joka tuottaa ryhméan jase-
nille epdoikeudenmukaisuuden tunteeseen ja kokemuksiin. Taman kaltaisen ilmion
valttaminen on mahdollista esimerkiksi tuomalla kaikkien tyéryhmaan kuuluvien tyo-
panos nakyvaksi. Jokaisen tiimin jasenen on myads tiedettava, ettd omalla tydpanok-
sella on oleellinen merkitys tydryhman onnistumisen kannalta. (Pohjanheimo 2012,
219-220.)

2.6 Palaverien merkitys tiimityoskentelyssa

Saannolliset palaverit ovat tarkea osa johtamisjarjestelmaa (Surakka 2006, 18). Yh-
teiset palaverit ja tapaamiset ovat oleellisessa roolissa tiimin tehokkaassa toimin-
nassa. Tama patee seka yksittaisen tiimin toiminnassa ettd myods koko yksikon toi-

minnassa. Kyseeseen voivat tulla esimerkiksi timien sisélla paivittain lyhyet tapaa-
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miset, joissa ovat paikalla mahdollisimman moni tiimin jasen tai koko yksikon jase-
net kokoavat tapaamiset. Naméa tapaamiset vahvistavat yhteenkuuluvuuden tun-
netta. Tiimien toiminnan kannalta on tarkead, etta jokainen tiimin jasen tuntee kuu-
luvansa tiimiin sen tasavertaisena jasenené. Toinen tarkea tekija on se, ettéa yksikon
eri ammattiryhmistéa muodostuvat tiimit tai eri erikoisalojen tiimit tuntevat kuuluvansa
samaan yksikkdon ja yksikdssa puhalletaan samaan hiileen. Tama edistaéa yhteen-
kuuluvuuden tunnetta. Mikéli yhteenkuuluvuuden tunnetta ei saada synnytettya,
saattaa seurauksena olla organisaation tai yksikon pirstoutuminen ja eri ammatti-
ryhmien tai tiimien vélille syntya negatiivisia jannitteita. Yksittaisen tiimin tai ammat-
tiryhman sisélla ollaan taipuvaisia ndkemaan oma ryhma tai tiimi positiivisemmassa
valossa kuin muut ryhmat. Jokaisella tiimilla on omanlainen k&sitys siitd, miten asiat
tulisi hoitaa. Tunne yhteenkuuluvuudesta vahentaa negatiivista jannitetta eri tiimien
valilla. (Weller 2014, 149-150.) Palaverien jalkeen kaikkien tiimilaisten tulisi toimia
yksimielisesti ja siksi kaikkien tiimin jasenten osallistuminen palavereihin on téar-
keada. (Spiik 2004, 223).

2.7 Tiimin tiedonkulku

Yksi hyvin toimivan tiimin ominaisuuksista on tiedon jakaminen tiimin sisalla selke-
asti. Toimivan tiimin kannalta on tarkeaa luoda yhdenmukaiset tavat kommunikoida.
Informaatio tulisi olla selkeassa muodossa ja helposti I6ydettavissa. Tama vahentaa
tulkinnan mahdollisuuksia ja tehostaa toimintaa, koska tarkea tieto on kaikkien ulot-
tuvilla. Selkeat ja avoimet kommunikaatiotavat helpottavat tiimin siséista viestintéaa
ja tiimilaiset kokevat tulevansa kuulluiksi. TAm& vahvistaa tiimin siséista luotta-
musta. Jokainen tiimin jasen uskaltaa tuoda omia ajatuksiaan, ideoitaan ja nake-
myksidan tiimin paatdksen tekoon, jos he kokevat, etta heitd arvostetaan tasaver-
taisena tiimin jAsenena. Tama on yksi tekija tiimin demokratian syntymisessa. (Wel-

ler 2014, 152.) Matala kynnys tiedon jakamiseen on edellytys niin sanotun hiljaisen
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tiedon siirtymisessa tyontekijoiden keskuudessa. Hiljainen tieto tarkoittaa koke-
musta, henkilokohtaista taitoa ja tietoa tai esimerkiksi epavirallista toimintatapaa.
(Janhonen 2010, 24).

2.8 Esimies tiimien ja tiimivastaavien tukena

Vallan ja vastuun rajan maarittdminen ei ole helppoa. Tehokkaan toiminnan edelly-
tyksené on se, etta tiimeilla toiminnastaan vastuuta, mutta valtuudet paatoksiin on
usein kuitenkin esimiehella. Tama asetelma tuo ristiriitoja, kun tarvittaisiin valtaa,
jotta tydskentelytavat sailyisivat eettisesti tasokkaina. (Perttula 2019, 38.) Kuten
Loppela (2004, 234) vaitoskirjassaan toteaa, on esimiehen ja johdon rooli tarkeaa
tyoyhteison kehittamisen, tyohyvinvointia ja tyokykya yllapitavan toiminnan kan-
nalta. Naita tydssajaksamisen tekijoitéa vahvistaa tyontekijan tunne tydnhallinnasta,

osallistava johtaminen sekéa tydntekijan autonomian korostaminen.

Esimies voi osaltaan tukea tiimien toimintaa reilulla ja tasapuolisella kohtelulla. Tii-
meillda on hyva olla maariteltynd selkea ja innostava tavoite, jolloin tydlla koetaan
olevan tarkoitus. Tiimi on tarke& ottaa mukaan maarittelemaan tavoitettaan ja suun-
nittelemaan tyotaan, jolloin tyontekijat paasevat vaikuttamaan omaan tyonku-
vaansa. Naiden toimintatapojen on todettu lisddvan tyéhyvinvointia ja vahentavan
konflikteja tyOyhteisdssa. Epaselvat johtorakenteet ja monimutkainen byrokratia joh-
tavat useammin tyoyhteisdssa konflikteihin. (Almost 2016, 1498-1499.)

2.9 Tiimin itseohjautuvuus

Parhaimmillaan tiimi toimii itseohjautuvasti, kun jokainen tytntekija saa tehda
tydnsa omaan tahtiin ja omalla tavallaan. Itseohjautuvuus tarkoittaa sita, etta tyon-
tekijat voivat toimia oma-aloitteisesti ja uskaltavat ehdottaa uusia toimintamalleja.

(Perttula 2019, 38-41.) Jotta tiimin itseohjautuvuus toteutuisi, jokaisella tulisi olla
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tiedossa organisaation strategia ja visio. Tiimien tehtdvana on toimia vastuualueel-
laan itseohjautuvasti organisaation arvojen rajoissa. (Spiik 2004, 208—-209.) ltsensa
johtamista tukevat rohkeus tunnistaa oman osaamisen rajat, riittava koulutuksiin
osallistuminen ja esimerkiksi tyonohjaus (Miettinen ym.2000, 146-149). Kun puhu-
taan itseohjautuvasta tiimista, niin se tarkoittaa, etta tiimi on vastuullinen, motivoitu-

nut ja sitoutunut saavuttamaan tavoitteita (Pietila ym. 2002, 274).
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3 TIIMITYON KEHITTAMINEN

Tiimitydskentelyn kehittdminen onnistuu parhaiten maarittelemalla ensin nykyti-
lanne eli miten talla hetkella toimitaan ja mihin toiminta perustuu. Naiden perusteella
voidaan luoda tavoite, jota kohti jatkossa pyritdan. Tiimitydskentelyn kehittdminen
on pitkakestoinen prosessi ja siihen johtaa toimintatapojen muokkaaminen. Kehitta-
mistoiminnan tarkoituksena on luoda hyvia ja tuottavia toimintatapoja. Tiimityosken-
telyltd vaaditaan yhtenaista arvopohjaa, joka mahdollistaa kehittdmisen. Tavoit-
teena tiimityoskentelyssd on se, ettda tyontekijat kykenisivat kyseenalaistamaan
omien toimintatapojen ja -mallien toimivuutta. Toisten tiimien hyvista kokemuksista
ja malleista on mahdollisuus oppia. (Koivukoski & Palomaki 2009, 31-33; Spiik
2004, 227; Vehvildinen 2002, 13.)

3.1 Tiimitydskentelyn hyotyja

Tiimitydn hyoty on esimerkiksi se, etta tiimin toiminta on aina enemman kuin yksit-
taisen ihmisen vahvuudet ja tiimissa toimiessa on mahdollista jakaa jokaisen yksilon
vahvuudet. Tiimi on talldin enemman kuin osiensa summa. Liséksi tiimissa yksittéi-
sen tyontekijan on mahdollisuus oppia enemman ja kehittdd osaamista. Tiimissa
toimiessa pystytaan ratkaisemaan ongelmia paremmin kuin yksilding, tunnistamaan
haasteita ja katsomaan asioita monesta eri ndkdkulmasta. Tama antaa myds mabh-
dollisuuden tarttua kehitettaviin asioihin helpommin. Tiimin ty6skentely on tehok-
kaampaa ja tiimissa toimiminen lisda tyotyytyvaisyytta. (Hiila, Tukiainen & Hakola
2019, 67-69.)

Tiimitydskentely mahdollistaa tyontekijoitéa saavuttamaan tavoitteita ja timissé jokai-
sen tydpanos on tarked. Tiimissa toiminen, on mahdollisuus saada yksilon mielipide
kuuluviin ja muutoksien kohtaaminen tiimissa on helpompaa. Tiimityoskentely hel-
pottaa uusien asioiden oppimista ja ryhman oppiminen on tehokkaampaa. Tyoyh-
teisbn toimivuus ja aito tiimi lisdavat tyéhyvinvointia ja kannustavat seka motivoivat
haasteellisissakin tilanteissa. (Salminen 2013, 57—66.) Myds Sanerman (2009, 273)
vaitoskirjatutkimuksen mukaan tiimityoskentely lisdd uuden oppimista ja tdhan vai-

kuttavat myonteisesti yhteiset arvot, toisiin tutustuminen ja yhdessa tekeminen.
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Atwalin ja Caldwelin (2006, 363) mukaan onnistunut tiimi muodostuu yhteensovite-
tuista tiedoista ja taidoista. Heidan mukaansa tiimin taitovaatimukset jaetaan kol-
meen eri osioon, joita ovat ongelmanratkaisu- ja paatoksentekotaidot, vuorovaiku-
tustaidot sek& tekninen ja toiminnallinen asiantuntijuus. Jotta tiimintyéntekijat suo-
riutuisivat tyostaan ja paasevat siind etenemaan, he tarvitsevat tietyn maaran tekni-
sia ja toiminnallisia tietoja. Tiiminjasenten tulee tyéskennelld yhteisen paamaaran ja
tavoitteen saavuttamiseksi ja heidan tulee kyetd analysoimaan puuttuvia tietoja ja
taitoja seka lisddmaan niita tarpeen mukaan. Talloin tiimin toiminta on suunnitelmal-

lista ja tavoitteellista, kun toimintaa arvioidaan. (Koivukoski & Paloméki 2009, 41.)

3.2 Tiiminjasenten erilaisuus vahvuutena

Hyvan tiimin ominaisuuksiin kuuluu jokaisen tyontekijan arvostaminen ja ammatti-
taidon hyddyntaminen. Hyvassa tiimissa on siis toisien ominaisuuksia téaydentavia
taitoja ja siitd I6ytyy monenlaista osaamista. Tallaisessa tiimissa mahdollistetaan
luova ajatteleminen ja asioista keskusteleminen avoimesti seka kriittisesti. Hyvassa
tiimissa tarvitaan kahdenlaisia jasenia, hallitsevia ja mukautuvia. Heilla molemmilla
on erilainen suhtautuminen asioihin. Hallitsevien ihmisten tapa ajatella on ripea ja
rohkea tempoinen ja he yleensa ehtivat esittda mielipiteensa ensimmaisena. Mu-
kautuvat jasenet taas harkitsevat mielipiteitaan tarkemmin, tekevat laadukkaita paa-
toksia ja tasapainottavat ryhman toimintaa. Naita molempia tarvitaan ryhman toimi-
sen kannalta. (Spiik 2004, 134.)

Toimivassa tiimissa voimme puhua myds olevan asiakeskeisia ja ihmiskeskeisia ih-
misid. Ihmiskeskeisten ominaisuuksiin kuuluu viihtyminen tiimin jasenena ja heidan
vahvuuksiinsa kuuluu yhteistyon tekeminen. Heilla on tapana olla joustavia ja he
nayttavat herkasti innostumisen seka tunteensa. Asiakeskeiset ihmiset taas halua-
vat termin mukaisesti pysytella asiassa ja heita kiinnostaa lahtokohtaisesti tyon ete-
neminen. Asiakeskeiset ihmiset noudattavat pelisdant6ja ja ohjeistuksia seka toimi-
vat harkitsevasti. Naista kumpikaan ihmistyypin ei voida sanoa olevan parempi vaan
toimivasta tiimista |0ytyy molemman kaltaisia jasenia. Jokaisen tyontekijan erilai-

suus on rikkaus tiimissa toimiessa. (Spiik 2004, 134-135.)
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4 SAIRAALA KEHITTAMISEN TOIMINTAYMPARISTONA

Etela-Pohjanmaan Sairaanhoitopiiri (EPSHP) koostuu 18 eri Eteld-Pohjalaisesta
kunnasta. Sairaanhoitopiirin alueella on yli 200 000 asukasta. Sairaanhoitopiirin
strategian on laatinut yhteistydssa viranhaltijat ja hallitus. Strategia hyvaksytaan sai-
raanhoitopiirin hallituksessa. Etela-Pohjanmaan Sairaanhoitopiirin strategian 2013—
2010 mukaan visiona on tuottaa "Terveyshyotya vaikuttavasti, asiakaslahtoisesti ja
yhteistyOkykyisesti vahvassa erikoissairaanhoidon ymparistossa”. Sairaanhoitopii-
rin visio tulevaisuuteen vuoteen 2020 on “ihmisen terveyden tahden” (Strategia
2013-2020, 5-7). Visio on strategian maaliruutu. Visio on nédkemys tulevaisuudesta
ja se on tavoiteltava asia tulevaisuudessa (Viitala & Jylha 2013, 60). Strategian mu-
kaan Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissa toimitaan ihmisarvoa kunnioittavasti,
asiakaslahtoisesti, luottamusta heréattavasti ja vastuullisesti (Strategia 2013—-2020,
5-7).

Sairaala on organisaationa iso, jonka ylemman johdon muodostavat muun muassa
sairaanhoitopiirin valtuusto ja -hallitus, johtaja ylilaakari, yhteistoimintaneuvosto,
sairaanhoitopiirin johtaja ja hallintoylihoitaja (kuvio 1). Sairaanhoitopiirisséa on seit-
seman eri toimialuetta, joihin kuuluvat operatiivinen-, konservatiivinen-, paivystyk-
sen-, sairaanhoidollisten-, psykiatrinen-, tukipalvelujen- ja hallintopalvelujen toi-
minta-alueet. Naiden toiminta-alueiden sisalle mahtuu useita pienidkin yksikoita.

(Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin organisaatio ja rakenne, [viitattu 7.2.2021].)
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Valtuusto

- Tarkastus-
lautakunta

= Hallintojohtaja
= Henkilostsjohtaja
= Talousjohtaja

Keskushallinto
Kehittamisyksikko

Logistiikkapalvelut
Tietohallinto
HR-palvelut
Asiakirjahallinto ja
arkistotoimi
Taloushallinto
Turvallisuustoimisto

Leikkaus- ja anestesiatciminta
Lastentaudit
Nai Ja synnyty

Onopedia

Vatsataudit

Kirurgia

Urologia

Silmataudit

Tehostettu hoito

Korva-, nena- ja kurkkutaudit
Suu- ja leukasairaudet

Psykilatria

Lasten- ja nuorisopsykiatria
Psykiatrian yhreispoliklinikat
Psykiatrian TA
yhreiskustannukset

Kliinisen sihteerityon ja
tekstinkasittelyn yksikks
Holtotyon palvelu,
toimintayksikko
Kliininen kemia
Radiclogia

Patologia

Sosi

yon toim
Kliininen mikrobiclogia
Sairaala-apteekki
Psykologian palveluyksikko
Khiininen fysiclogia ja
isotooppilazketiede
Kliininen neurcfysiologia
Ravitsemusterapia

Til lintarkastaja

Potilashoidon wukipalvelu
Ruokapalvelu

Valinehuolto

Kiinteisto- ja tilapalvelut
LVI- ja konetekninen huolto
Sahkotekniikka
Laakintatekniikka
Tukipalvelujen TA
yhteiskustannukset

Sisataudit

Kuntoutus
Keuhkosairaudet
Neurologia

thotaudit ja allergologia
Syopataudit

Geriatria

Infekticiden torjunta
Konservatiivisen TA
yhteiskustannukset

Ensihoitokeskus
Paivystyspoliklinikka
Paivystysosasto

Kuvio 1 Sairaanhoitopiirin organisaatiokaavio. (Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiiri 2021)
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4.1 Fysio- jatoimintaterapiayksikkd kehittamistyon toimintaymparisténa

Tybskentelemme fysioterapeutteina Seindjoen Keskussairaalassa, kuntoutuksen
toimintayksikdsséa. Kuntoutus on osana konservatiivista toiminta-aluetta ja olemme
palveluja tuottava yksikko. Yksikdssdmme tydskentelee fysioterapeutteja, toiminta-
terapeutteja, jalkaterapeutteja, kuntohoitajia, fysioakustisesta tuolihoidosta vas-
taava henkild, musiikkiterapeutti, vastaava toimintaterapeutti, apulaisosastonhoitaja
ja osastonhoitaja. Fysio- ja toimintaterapiayksikkdon kuuluvat esimerkiksi lasten ja
nuorten fysio- ja toimintaterapia, neurologinen fysio- ja toimintaterapia, ortopedinen

ja kirurginen fysioterapia seka fysiatrinen poliklinikan fysio- ja toimintaterapia.

Terapeutit tydskentelevat tiimeissa omilla erikoisaloillaan lahes kaikkialla erikoissai-
raanhoidossa. Tiimien koko vaihtelee yhdesta henkilosta yhdeks&én henkiloon. Tii-
meilla on yhteisia palavereita noin 4-5 kertaa vuodessa, jossa osastonhoitaja on
paikalla. Lahes jokaiselle tiimille on valittu tiimivastaava, joka vastaa tiimin kaytan-
ndn organisoinnista, esimerkiksi tydntekijoiden sijoittumisesta ja resurssien riittavyy-
desta tdiden mukaan sek& edustaa omaa tiimidan esimerkiksi timivastaavien pala-
verissa. Tiimivastaavilla on yhteinen palaveri osastonhoitajan kanssa noin kerran
kuukaudessa. Tiimivastaavan rooli ja tydnkuva vaihtelevat timikohtaisesti. Tiimivas-
taavia yksikobssamme on kaikkineen yhdeksan kappaletta. Toimintaterapeuteilla ei
varsinaisia tiimivastaavia ole. Heidan edustajanaan ja toiminnasta vastaa paaosin

vs. apulaisosastonhoitaja.

Fysio- ja toimintaterapiayksikdssa kuntoutuksen visio ja arvot noudattelevat Etela-
Pohjanmaan Sairaanhoitopiirin yleista strategiaa. Strategian lahtokohtana on ajatus
siitd, miten tulemme paddsemé&én haluamaamme tulevaisuuden kuvaan. Haasteena
strategian toteutumiselle on kuntoutuksen merkityksen ja painoarvon huomioiminen
sairaanhoitopiirissd, toiminnan tehostaminen, mutta samaan aikaan henkildston
tyéhyvinvoinnin toteutuminen ja vaeston tuomat muutokset, kun ikdantyvien maara
on lisdantynyt. Fysio- ja toimintaterapiayksikon vahvuudeksi ajatellaan henkil6ston
ammatillinen osaaminen ja se, ettd kuntoutus on jarjestelty vaestbépohjaan nahden

hyvin. (Kuntoutuksen suunnittelupéaiva 2019, 1-3.)
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5 KEHITTAMISTYON TAVOITE, TARKOITUS JA
KEHITTAMISKYSYMYKSET

Kehittamistydmme tarkoituksena on kehittaa tiimityoskentelya ja selkeyttaa tiimivas-
taavien toimenkuvaa Seingjoen keskussairaalan fysio- ja toimintaterapiayksikossa.
Tavoitteenamme on loytaa yksikon tiimityoskentelyn tamanhetkiset vahvuudet,

heikkoudet ja kehittdmisen kohteet.
Kehittamistydssamme haemme vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

. Miten tiimityoskentely talla hetkella toteutuu ja mitka ovat tiimityon vah-
vuudet ja heikkoudet talla hetkella?

. Miten tydnjako ja erilaiset roolit toteutuvat tiimien sisalla talla hetkella?

. Miten esimiesten ja tiimien seka esimiesten ja tiimivastaavien yhteisty6

toimii talla hetkella?
. Miten tiedonkulku toimii tiimien sisalla ja yksikdssa talla hetkella?

. Miten selkeat tiimien tavoitteet ovat talla hetkella ja miten tavoitteet vai-

kuttavat tiimityoskentelyyn?

. Millaisia kehittdAmisen kohteita tiimityoskentelyssa ja timivastaavien toi-

minnassa on tulevaisuutta ajatellen?
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6 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

Seuraavissa luvuissa kerromme kehittamistoiminnan toteutuksesta. Aloitamme
siitd, miten paadyimme valitsemaan aiheen, esittelemme kehittdmistoiminnassa
kaytettyja tutkimusmenetelmia seka kerromme aineiston keruu- ja analysointimene-

telmista.

6.1 Aiheen valinta

Meidan opinnaytetydmme aihe nousi kaytannon tarpeista ja oman mielenkiintomme
kohteista. Tiimitydskentelyn kehittdminen on aiheena ajankohtainen ja koko fysio-
ja toimintaterapiayksikon yhteisena tavoitteena vuodelle 2021. Tiimit toimivat par-
haiten silloin, kun halutaan kehittaa toimintaa ja kaikilla on suhde kehitettavaan tyo-
hon. Ryhméassa toimiminen lis&a tiimiélya eli opimme tunnistamaan vahvuutemme,
kehittamaan heikkouksiamme ja opimme toisiltamme seka kykenemme tytdskente-

lem&an muuttuvissakin tilanteissa. (Perttula 2019, 38—-39.)

Toikko ja Rantanen (2009, 14) maarittelevat kehittdmisen useamman osa-alueen
laajana kenttéana. Kehittaminen voi pyrkia esimerkiksi organisaation tai yhden tyon-
tekijan toimintatavan tai -rakenteen kehittamiseen. Kehittdmiselld voidaan uudistaa
palveluita tai tehda rakenteellisia uudistuksia. Kehittamisen tarve ja tavoite voidaan
maaritella ylhaalta- tai ulkoapain tulevaksi tai kehittdminen voi lahtea liikkeelle ty6n-
tekijoiden itsensa luomana tavoitteena. Talloin kehittdminen etenee vaihe vaiheelta
yhdessa eteenpain ja tavoite muodostuu prosessin kuluessa. Kehittaminen voi olla
myo6s hanketyyppistd, jolloin silla on tietty ajallinen jatkumo, mutta toisaalta kehitta-
minen voi olla myos jatkuvaa organisaation toimintaa, joka rytmiteta&n vaikkapa tiet-
tyihin jaksoihin vuosittain. Kehittdmisella voidaan pyrkia uuden idean luomiseen tai
toimintamallin kokeilemiseen. (Toikko & Rantanen. 2009, 14-15.) Seuraavissa lu-

vuissa kasittelemme ja perustelemme kehittdmistydémme menetelmallisia valintoja.



24

6.2 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa yhdistetaan kehittamistoiminta ja tutki-
muksellinen lahestyminen (Toikko & Rantanen 2009, 21.). Kehittdvaa toimintaa
edeltdd aina kehittava tutkiminen. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta pyrkii tuo-
maan vastauksia kaytannon haasteisiin ja epékohtiin, joihin tuotetaan tietoa kaytan-
non toimintaymparistdissa. Tietoa ja vastauksia tuotetaan siis tutkimuksellisten pe-
riaatteiden, asetelmien ja menetelmien avulla kaytannon ymparistossa. Tutkimuk-
sellisella kehittamistoiminnalla pyritddn ottamaan osaa laajempaan kokonaisvaltai-
seen keskusteluun, ei niinkaan ratkaisemaan yksittéaisia ongelmia. Tutkimukselli-
sesta kehittdmistoiminnasta puhutaan silloin, kun kyseessa on tavoitteena ratkaista

kaytannon ongelma tutkimuksellisella tavalla. (Toikko & Rantanen 2009, 18-24.)

Toikko ja Rantasen (2009, 36) mukaan tutkimuksellinen kehittamistoiminta ei to-
teudu tutkimuksen ehdoilla vaan tutkimuksella tuetaan kehittamista. Kehittamisen
tuottama tieto voi olla hiljaista tietoa, naytt6on perustuvaa tietoa tai uutta kehittamis-
tietoa tuottava tapa (Toikko & Rantanen 2009, 41-44). He kuvaavat kehittamistoi-
minnan prosessia, joka koostuu erilaisista vaiheista ja viidesta erilaisesta tehtava-
kokonaisuudesta. Nama tehtavat ovat: perustelu, organisointi, toteutus, levittdminen
ja arviointi. He jakavat kehittamisprosessin erilaisiin malleihin, joita ovat lineaarinen

malli, spiraalimalli, tasomalli ja spagettimalli. (Toikko & Rantanen 2009, 56-74.)

Kehittamistydssamme tulee olemaan tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan piirteité.
Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa yhdistetaan kehittamistoiminta ja tutki-
muksellinen lahestyminen. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta pyrkii tuomaan vas-
tauksia kaytdnnon haasteisiin ja epakohtiin, joihin tuotetaan tietoa kaytannon toi-
mintaymparistbissa. Tutkimuksellisella kehittamistoiminnalla pyritd&n ottamaan
osaa laajempaan kokonaisvaltaiseen keskusteluun, ei niinkaan ratkaisemaan yksit-
taisia ongelmia. Tutkimuksellisesta kehittamistoiminnasta puhutaan silloin, kun ky-
seessd on tavoitteena ratkaista kaytdnnon ongelma tutkimuksellisella tavalla.
(Toikko & Rantanen 2009, 18-24.)
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Fysio- ja toimintaterapiayksikon henkilokunta

oy | s Tiimivastaavat
- Sdhkdinen kysely

. Osastonhoitaja ja yksikon johtaja
Webropolilla - S&hkoinen kysely

- Kehittamistyon esittely Webropolilla

- Aivoriihityoskentely
tiimivastaaville

- Kehittamisideoiden ja
yhteenvedon esitteleminen
esimiehille

- Pyramidiharjoitus
tiimivastaaville

- Yhteisten toimintamallien
luominen
- Kehittamistapaamiset

tiimivastaaville

Kuvio 2 Kehittamistydn eteneminen

Kehittamisprosessi etenee tavallisesti ylhaaltéa-alas tai alhaalta-ylos prosesseina.
Kun puhutaan organisaation tarpeen kehittdmisesta, se etenee tyypillisesti ylhaalta
alas-tyyppisesti (Toikko & Rantanen 2009, 48). Meidan kehittamistydomme etene-
mista olemme esitelleet ylla (kuvio 2) ja se sai alkunsa organisaation johtamisen
muutoksista ja tiimitydskentelyn vahvistamisen tarpeesta. Liséaksi oma kiinnostuk-
semme Fysio- ja toimintaterapia yksikon tiimitydskentelyn tamanhetkiseen tilantee-
seen ja sen mahdolliseen kehittdmiseen vahvisti taméan tyyppisen kehittdmismene-
telman valintaa. Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan soveltaminen sopii tyo-
homme siita syysta, ettd tydomme tarkoituksena on selvittdd nykyisia hyvia toiminta-
malleja ja tiimitydskentelyn alkutilannetta, vahvuuksia, haasteita seka kehittamis-
kohteita. Toikon ja Rantasen (2009, 22) mukaan kaytannon ongelmat ja kysymykset

ohjaavat tuottamaan tietoa aidossa kaytannon toimintaymparistossa.

6.3 Toimintatutkimus

Toimintatutkimukselle on ominaista kehitysnakokulma ja se on kokonaisvaltainen
kuvaus jonkin asian muutoksesta. Tassa tutkimustavassa nivoutuvat yhteen tutki-
mus ja toiminta seka siind ovat mukana ihmisia kaytannon tydelamasta. Toiminta-
tutkimuksen nouseekin juuri kdytdnndntydn toimijoista, ei ulkoapdain tulevista oh-
jeista ja siina pyritaan luomaan ratkaisumalli k&ytdnndn ongelmiin. Toimintatutkimus

on jatkuva prosessi ja se etenee yhteistydssa niiden kanssa, joita tutkimus koskee.
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Toimintatutkimuksen sanotaan parhaiten soveltuvan ryhmaélle ja sen toiminnan ke-
hittdmiseen. (Kananen 2014, 11, 15.)

Toimintatutkimuksen tarkoituksena on tuottaa tietoa, jota voidaan hyodyntaa kay-
tannon tydssa. Tassa menetelmassa tutkittavat ja tutkija toimivat aktiivisessa, vuo-
rovaikutuksellisessa suhteessa. Tutkija on mukana kehittamistyossa omina koke-
muksinaan, hanella on ymmarrys tutkimuksen kohdetta kohtaan ja luultavasti my6s
oletuksia tutkittavasta aiheesta seka han kayttaa tekemiaan havaintoja tutkimusai-
neiston lisdksi materiaalina. Hanen tehtavanaan on kannustaa tutkimukseen osal-

listujia luottamaan omiin kykyihinsa. (Heikkinen 2010, 19-21.)

Meidan kehittamistydssdmme on viitteita spiraalimallista (kuvio 3), jota kaytetaan
toimintatutkimuksessa ja tama syklinen eteneminen on oleellinen osa toimintatutki-
musta. Yhdessa syklissé on sisalla suunnittelu, toimeenpano, havainnointi ja reflek-
tointi. Spiraalin mukaan kehittdmistoiminta kuvataan jatkuvana prosessina. Spiraa-
lin mallin mukaisesti toimintaa kuuluu suunnitella ja sen jalkeen toimintaa kehitellaan
kokemusten pohjalta. Nama spiraalin vaiheet vuorottelevat kehassa. Uusien syklien
alku on mahdollista kehan mista tahansa vaiheista ja siksi on hankalaa sanoa mista
alku on lahtenyt. Toimintaa kehitetddn kokeilujen ja tutkimuksen kautta. (Toikko &
Rantanen 2009, 66; Heikkinen 2010, 19; Heikkinen, Rovio & Kiilakoski 2010, 12,
78-81.)

Spiraalin ensimmaisesséa kehassa muodostetaan lahtokohta kehittamisprosessille
eli todetaan tarve kehittamistoiminnalle. Seuraavassa vaiheessa on vuorossa ta-
manhetkisen tilan kartoittaminen ja hyvien toimintatapojen keraaminen. Kolman-
nessa vaiheessa aiheita tydstetaan ja luodaan suunnitelmia tulevaisuuden toimin-
nalle. Neljannessa vaiheessa kehittdminen jatkuu opinnéytetytn paattymisesta huo-

limatta.
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Kuvio 3 Kehittamistydn spiraalimaisuus (mukaillen Toikko & Rantanen 2009, 67)

6.4 Dialogisuus menetelmana kehittdmisessa

Kehittamistydssamme pyrimme toimimaan oikeaoppisen dialogin mukaisesti. Kehit-
tamistydssamme luomme uusia toimintatapoja vanhaan tietoon yhdistettyna, jonka
Syvanen ym. (2015, 144-145) maarittelee uudistumista tavoittelevaksi dialogiseksi
johtamiseksi. Heidan mukaansa, jotta nykyisille ja vanhoille toimintamalleille |6yde-
taan perusteluita tai uusia toimintamalleja, on niita kyettava perustelemaan, kyseen-
alaistamaan ja tarvittaessa muuttamaan. Dialogisuuden kautta jokainen tydntekija
saa mahdollisuuden vaikuttaa kehittamiseen ja dialogissa pyritddn ymmartamaan ja
ndkemaan uusia vaihtoehtoja ja kehittamisessa huomioidaan jokainen yksildina.
(Syvanen ym.2015, 35, 201-202.)
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Dialoginen johtaminen ja kehittdminen ovat tapoja, joilla paastaan kehittamaan tyo-
yhteison toimintatapoja, innovatiivisuutta ja uuden oppimista. Heidan mukaansa dia-
loginen johtaminen ja dialogin kehittdminen mahdollistavat tyoelaméan haasteiden
ratkaisemisen. Johtamisessa tavoitettavuus, saavutettavuus ja mahdollisuus lahes-
tya helposti lisdavat henkiloston luottamusta. (Syvanen ym. 2015,9, 56, 59-64.) Dia-
logi ei ole vain tavallista keskustelua tai tapaa paasta johtopaatoksiin, vaan se vaatii
kaikkea keskinaisen kunnioituksen, avoimuuden ja yhdessa ajattelemisen valilta.
Oikeanlaisella dialogilla opitaan ymmartamaan muita ja nakemaan erilaisia vaihto-
ehtoja ratkaista asioita. (Syvanen ym. 2015, 9, 33-35.) Dialogisuus tydelamassa on
sita, etta siella vallitsee jatkuvaa oppimista ja kehittymista edesauttava ilmapiiri. Se
mahdollistaa tietojen, osaamisen ja taitojen hyddyntamisen tydssa seka niiden ja-
kamisen muille. TAm& on mahdollista, kun téissa on riittavasti aikaa ajattelulle ja
ideoinnille seka niiden jakamiseen kannustetaan. Keskustelua tulisi harjoitella, jol-
loin muutokset esimerkiksi tydpaikoilla onnistuvat ja tyonteko muuttuu sujuvam-
maksi. (Syvanen ym. 2015, 34-35, 68-73.)

Hyvassa dialogissa ei haeta tapaa erotella hyvaa tai huonoa, eiké haeta keskuste-
lussa oikeassa tai vaarassa olijaa osapuolta. Dialogin peruslahtékohtana on se, etta
opitaan ymmartamaan toisen nakemyksia, vaikka niita ei valttamatta pystyisi sisim-
missdan hyvaksymaan. Taytyy oppia kuuntelemaan toista ja perustelemaan nake-
myksia. Dialogisuudessa heitetddn yksildiden valta-asemat syrjaan. On tarkeaa op-
pia kohtelemaan vastapuolta tasavertaisesti, koska se johtaa onnistuneeseen dia-
logiin. Toisen ajatuksia ja mielipiteita tulisi oppia kuuntelemaan ilman ennakko-ole-

tuksia ja sumentavia kiikareita. (Syvanen ym. 2015, 34-35, 64—69.)

Dialogisuudessa nousevat esiin avoimuus ja vastavuoroisuus. Oikea-oppisen dialo-
gin perusteiden oppiminen johtaa lopulta oman ymmarryksen syvenemiseen ja ke-
hittymiseen. Tata lisaa se, ettd oppii luottamaan toiseen ja toisen osapuolen nake-
mykseen. Taydellinen kuunteleminen ei onnistu, mikali luottamus toiseen puuttuu.
Dialogisuus vaatii siis kykya kasitella ja hallita omia tunteitaan, kykya puhua ja il-
maista omia ajatuksia seka kykya kuunnella ja esittdd mahdollisesta tarkentavia ky-
symyksia. kuuntelemisen taidon ajatellaan usein olevan helppoa, vaikkakaan se lo-
pulta hyvin harvoin sitd on. Kuuntelemisen taito on aina ajankohtainen kehitettava

aihe niin omassa elamassani kuin tydelaméssakin. (Svydnen ym. 2015, 64-69.)
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7 AINEISTONKERUU- JA ANALYSOINTIMENETELMAT

Kerasimme opinnaytetydbmme aineiston Fysio- ja toimintaterapiayksikon henkil6-
kunnalta kahdella erillisella kyselylld, jotka osoitettiin koko henkilékunnalle ja tiimi-
vastaaville. Esittelemme seuraavaksi kayttdmiamme aineistonkeruumenetelmia

sekd menetelmia, joita kdytimme aineistojen analysoimisessa.

7.1 Kyselylomakkeilla aineiston kerddminen

Tutkimusaineistoa kerasimme kahden eri Webropol- nettikyselyn avulla, joihin mo-
lempiin oli vastausaikaa kaksi viikkoa. Sahkoinen linkki kyselyyn lahetettiin tydséh-
kopostin avulla. Molemmat kyselyista sisalsivat pelkastaan avoimia kysymyksia. En-
simmainen kysely toteutettiin koko Fysio- ja toimintaterapiayksikon henkilostélle ja
se sisalsi 16 kysymysta tiimitydskentelyyn liittyen. Kysely lahetettiin kaikille kuntou-
tuksen yksikon 70 tyontekijélle, joista kyselyyn vastasi 38 tyontekijaa. Kyselyn vas-
tausprosentiksi muodostui siis 54 prosenttia. Toinen kysely oli tarkoitettu tiimivas-
taaville ja sen kysymykset kasittelivat tiimivastaavana tydskentelya. Tiimivastaavien
kyselyssa oli yhteensa 22 kysymysta. Kysely lahetettiin 12 vastaajalle, joista 8 vas-
tasi kyselyyn. Vastausprosentiksi timivastaavien kyselyyn muodostui 67 prosenttia.
Kyselyjen avulla pyrimme selvittdmaan fysio- ja toimintaterapiayksion tiimityén ny-
kytilannetta vahvuuksien ja heikkouksien osalta seka kehittamisen kohteiden osalta.

7.2 Aineiston analyysimenetelmat

Kehittamistydn aineistona toimi kyselyista keratty maarallinen prosenttiperusteinen
aineisto seka laadullisena aineistona avointen kysymysten vastaukset, pyramidihar-
joitusten pyramidit ja aivoriihien tuottamat ideat. Kehittdmistydmme suurin osa ai-

neistosta koostui laadullisesta materiaalista. Aineistojen analysoimisessa olemme
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kayttaneet aineistolahtoisia sisallonanalyysin keinoja. Talla aineistolahtoisella sisal-
l6nanalyysilla eli induktiivisella tavalla pystyimme kuvailemaan ihmisten nakemyk-
sid, ajatuksia ja kokemuksia halutuista asioista seka ilmioista. Olemme kayttaneet
osittain myds maarallisen analysoinnin keinoja jakaessamme prosenttiperusteisesti

kyselylomakkeiden vastauksia.

Sisallénanalyysi on laadullinen tutkimusaineiston analyysimenetelma, jolloin aineis-
toa voidaan luokitella teemojen avulla. Sisélldnanalyysia voidaan kayttaa kuvaile-
maan tutkittavaa ilmiota ja voidaan muodostaa kuvaavia kategorioita. Sisallonana-
lyysia voidaan tehda joko induktiivisella- tai deduktiivisella tavalla. Tavan valintaan
vaikuttaa tutkimuksen tarkoitus. Induktiivinen tapa etenee tutkimuksesta syntyvan
aineiston ehdoilla ja deduktiivisessa tavassa taas on kaytossa aikaisempi analyysi,
johon etsitaéan sisallollisesti sopivia asioita aineistosta. Induktiivinen tapa etenee yk-
sittdisesta yleiseen ja deduktiivinen taas yleisesta yksittaiseen. On olemassa myos
kolmas péaattelytapa eli abduktiivinen paattely, jolloin teorian muodostaminen on
mahdollista vasta kun havaintoihin on liitettavisséa johtoajatus ja aineistosta seka
teoriasta etsitdan tukea tulkinnoille. Tama teoriasidonnainen paattely on aineisto- ja
teorialahtbisen paattelytavan valimaastossa. (Kyngas ym.2011, 2; Tuomi & Sara-
jarvi 2002, 95-99.)

Aineistoa voidaan kasitella teemoittelulla, luokitellulla tai tyypittelylla ja lopuksi nai-
den pohjalta kirjoitetaan yhteenveto. Naista tekniikoista luokittelu on yksinkertaisin
aineiston jarjestamisen muoto, luokittelussa lasketaan, montako kertaa asia aineis-
tossa ilmenee, kun taas teemoittelussa painotetaan sita, mita kyseisesta teemasta
on aineistossa sanottu. Tyypittelyssa aineistoa ryhmitellaan tietyiksi tyypeiksi. Ra-
portin tulee olla yhtenevainen tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimusongelmien
kanssa. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 93-98.)

Meidan kehittdmistydssamme on kaytetty induktiivista, aineistolahtdista sisal-
l6nanalyysia, joka tarkoittaa, ettéd olemme edenneet analyysin teossa aineiston eh-
doilla ja aineistosta on nostettu esiin keskeisimmat asiat (kuvio 4). Aineistoa on ka-
sitelty avoimesti ja siina teoria ei ole ohjannut analyysin tekoa. Induktiivisen paatte-
lytavan kayttdminen pelkastddn on kuitenkin haasteellista, silla tutkija on tutkimuk-

seen ryhtyessaan esimerkiksi maaritellyt kaytetyt menetelmat. Tutkimuksessamme
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kyselyiden aineisto on ensin pelkistetty tutkimuskysymyksiin nojaten. Taman jal-
keen aineistoa on ryhmitelty, jolloin pelkistetyisté ilmauksista etsittiin eroavaisuuksia
ja yhtalaisyyksia. Samaa tarkoittavat ilmaukset on yhdistetty samaan alakategori-
aan. Tama ryhmittely alkuperéaisista vastauksista pelkistamiseksi, mahdollisti ensin
alakategorioiden ja sitten ylakategorioiden luomisen (Tuomi & Sarajarvi 2002, 112—
113). Olemme jatkaneet analyysia siten, ettd saman sisaltdiset kategoriat on yhdis-

tetty ylakategorioiksi ja naille on annettu nimi. (Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2001,

24-30).
1. Aineiston
pelkistaminen

4. Ylateemojen 2. Aineiston
muodostaminen ryhmittely

3. Alateemojen
muodostaminen

Kuvio 4 Induktiivisen aineistolahtdisen sisallénanalyysin vaiheita

7.3 Kyselyjen tulosten analyysimenetelmat

Koko henkilokunnalle osoitetun kyselyn tuloksia jasentelimme ja analysoimme
SWOT-nelikenttdanalyysin avulla (kuvio 5). Talla menetelméalla pystyimme hahmot-
tamaan vastauksista nykyisen tiimityoskentelyn vahvuuksia, heikkouksia ja kehitta-
misen kohteita. Tiimivastaaville osoitetun kyselyn tuloksien analysoinnin aloitimme
teemoittelemalla vastauksia. Taman jalkeen tiimivastaavat arvottivat teemat tar-
keysjarjestykseen Pyramidi-menetelmalld, ja tasta jatkoimme tiimivastaavan toi-
menkuvan kehittamiseen aivoriihitydskentelyn kautta. Seuraavaksi kerromme kyse-

lyjen tulosten analysoinnista ja kehittdmistyon etenemisesta tarkemmin.
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7.3.1 SWOT-analyysi koko henkilokunnan kyselylle

Ensimmaisen eli koko henkilokunnalle osoitetun kyselyn vastaukset jacimme
SWOT-nelikenttaan. Liséksi kyselyn tuloksia olemme kuvailleet myds sanallisesti
teemojen alla. SWOT-nelikenttdanalyysin avulla voidaan tarkastella kyselyn vas-
tauksia neljan eri kentan avulla. Nelikenttd muodostuu neljasta eri sanasta
Strengths (vahvuudet), Weakness (heikkoudet), Opportunities (mahdollisuudet) ja
Threats (uhat). SWOT-analyysi on yksinkertainen menetelma, jota voidaan kayttaa
kaikentyyppisissa organisaatioissa (Opetushallitus, [Viitattu 2.1.2021].) SWOT-ana-
lyysi mahdollisti meille nykytilan kartoittamisen ja saimme selville mité asioita lahti-
simme tulevaisuudessa kehittamaan, mitka tiimitydskentelyn osa-alueet ovat vah-

vuuksiamme ja misté taas on loydettavissa heikkouksia.

Naistda SWOT-analyysin neljasta eri kentasta I6ysimme aineistolahtdisen sisallon
analyysin kautta viisi eri teemaa, joita olivat toimiva tiimi, tiimin tavoitteet, tiimipala-
verit, esimies ja tiimi seka kehittamiskohteet. Vastauksia siis ryhmiteltiin samaa tar-

koittavaksi ja sen jalkeen ne on nimetty siséltéaan kuvaavaksi (Kuvio 5.)

SWOQT-analyysi

UHAT

Lista uhkatekijoista

Kielteiset tekijat
Ulkoiset tekijat

Kuvio 5 Nelikenttaanalyysi eli SWOT-analyysi
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7.3.2 Teemoittelu tiimivastaavien kyselylle

Toinen kysely osoitettiin tiimivastaaville. Taman kyselyn vastauksia analysoimme
aineistolahtoisen sisallonanalyysin kautta teemoittelemalla (kuvio 6). Ensimmai-
sessa vaiheessa tutkimme aineistoa ja kirjasimme yleisid, usein esiintyvia ilmauksia
paperille. Sen jalkeen kiteytimme pidempié ilmauksia yhdeksi tai muutaman sanan
lauseiksi eli pelkistimme aineistoa. Sitten viivasimme samoja tarkoittaneet ilmaisut
ja naista muodostui alateemoja. Naista alateemoista muodostimme ylateemoja yh-
distelemalla alateemojen asioita. My0s tasta kyselysta muodostui viisi ylateemaa,
joita olivat tiedonkulku, palaverikdytannot, esimies tiimivastaavan tukena, tiimivas-
taavan toimenkuva ja kehittdmiskohteet. Tasta aineiston analysoinnin luokittelupro-

sessista on esimerkkikuva kehittamistyon liitteena (Liite 3 & 4.)

Tydn
jakautuminen

Tiedonkulku

Esimies
tiimivastaavan
tukena

TOIMIVA TIIMI

Kuvio 6 Esimerkki teemoittelusta

Osasta molempien kyselyjen vastauksista olemme laskeneet prosenttiosuuksia.
Maaréallisen tutkimuksen keinoin saadaan tietoa mitattavien valisista suhteista ja

eroista. Sen avulla saimme tietoa, kuinka paljon, kuinka moni ja miten usein on ta-
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pahtunut kysymyksen asioita. Tama maarallinen eli kvantitatiivinen menetelma tar-
kastelee tietoa numeerisesti ja tutkittavan asian ominaisuuksia kuvaillaan numeroi-
den avulla. Maarallisen tutkimuksen avulla pystyimme ryhmitella laadullista aineis-
toa numeeriseen muotoon ja milla tavalla ne erosivat toisistaan. (Vilkka 2007, 13—
14.)

7.4 Tiedon syventaminen tiimivastaavien kanssa

Kyselyjen tulosten analyysin jalkeen jatkoimme kehittamisty6tdmme tiimivastaavien
kanssa. Tapasimme tiimivastaavien kanssa yhteensa nelja kertaa. Kolmella ensim-
maisella tapaamisella tydskentelimme tiimivastaavien kanssa ja neljannella tapaa-
misella mukana olivat esimiehet, joille esittelimme yhteenvetoa tiimivastaavien

kanssa tehdyn tyon tuloksista.

7.4.5 Pyramidi-harjoitus

Tiimivastaavien tapaamisissa ensimmaisena metodina kaytimme mukailtua pyrami-
diharjoitusta (kuvio 7), jonka tavoitteena oli arvottaa kyselyiden perusteella nous-
seet tiimityoskentelyyn liittyvat teemat. Nama teemat olivat siis tiedonkulku, palave-
rikdytannot, esimies tiimivastaavan tukena, tiimivastaavan toimenkuva, toimiva tiimi,
tiimin tavoitteet. Teemat koostuivat molempien kyselyiden tulosten perusteella
nousseista teemoista. Pyramidiharjoituksen avulla saimme aikaan myo6s keskuste-
luta tekijoista, jotka muodostavat toimivan tiimin. Pyramidiharjoituksessa muodos-
timme ensin pareittain pyramidin, jonka jalkeen suoritimme &&nestyksen, jolloin
saimme koottua yhteisen pyramidin. (Hemminki 2020.) Pyramidiharjoitus oli selked,
nopea ja helppo tapa toteuttaa. Sen toteuttaminen onnistui hyvin ensin pareittain ja

sitten yhdessa koko ryhmana.
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Kuvio 7 Pyramidiharjoituksen esimerkkipohja

7.4.6 Aivoriihi

Pyramidiharjoituksen jalkeen jatkoimme teemojen kasittelya tiimivastaavien kanssa
aivoriihimenetelmalla. Aivoriihi on menetelma, jolla pystytaan luomaan suuri maaréa
uusia ideoita. Se on luova ongelmanratkaisutapa, jolla voidaan luoda uusia ideoita
tai vaikkapa uusi nakdékulma ongelmaan. (Ojasalo, Moisio & Ritalahti 2009, 145—
146.) Menetelméassa kaikki tilanteeseen osallistujat joutuvat osallistumaan ideointiin
ja se tapahtuu turvallisessa ymparistossa. Aivoriihen tuotoksena syntyy paljon ide-
oita, jotka synnyttavat ja jalostavat taas uusia ideoita. Mitd enemman ideoita on, sita
todennakoisemmin joukosta on ldydettavissa kayttokelpoisia ideoita. Ideoinnin
kautta opitaan lahestymaan ja tarkastelemaan asiaa useammalta eri katsantokan-
nalta. Menetelman rikkautena on juuri ideoiden runsas syntyminen (Innokyla 2019).
Aivoriihi on jaettu erilaisiin vaiheisiin, kuten esivaiheeseen, ideointivaiheeseen, ar-
viointivaiheeseen ja valintavaiheeseen (Ojasalo ym. 2009, 146-147). Ojasalon ym.
(2009, 146-147) mukaan ryhméan koolla on merkitysta eli se ei saa olla liilan suuri,
koska silloin se houkuttelee jaamaan ulkopuoliseksi tarkkailijaksi. Jarjestamaamme

tiimivastaavien aivoriihiin osallistui jokaiseen 9-11 osallistujaa.
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8 KEHITTAMISTYON TULOKSET

Kehittamistydssamme tavoitteena oli kehittaa tiimivastaavien toimenkuvaa fysio- ja
toimintaterapiayksikossa ja loytaa tiimitydskentelyn vahvuudet, heikkoudet ja kehit-
tamisen kohteet. Tiimitydskentelyjen kaytantojen kehittaminen lahti liikkeelle nykyti-
lanteen kartoittamisesta kahden eri Webropol-kyselyn avulla. Aineiston analysoimi-
sessa kaytimme sekéa laadullisia etta maarallisiA menetelmia. Seuraavassa ker-

romme tulokset molemmista eri kyselyista.

8.1 Kysely koko Fysio- ja toimintaterapiayksikdn henkildkunnalle

Kyselyyn vastasi yhteensa 38 tyontekijaa. Osassa kysymyksia vastaajien maara oli
hieman pienempi ollen alimmillaan 29 vastaajaa. Kyselyn vastaukset jasentelimme
SWOT-nelikenttaan. Lisaksi olemme avanneet tarkemmin kyselyn vastauksia tee-
mojen perusteella, vastausten siséltdja osittain maarallisesti prosenttiperusteisesti
jakamalla seka osittain sanallisesti kertomalla. Osasta kysymyksia olemme tehneet

pylvaskaavion.
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8.1.1 SWOT-analyysi kyselyn vastauksista

SWOT-analyysin avulla olemme saaneet selville sekd yksikkbmme nykytilannetta
ettd ajatuksia tulevaisuudesta (Taulukko 1). Nykytilanteen osalta vastaukset antavat
tietoa yksikon tiimityoskentelyn vahvuuksista ja heikkouksista. Tulevaisuuden osalta

analyysin avulla selviavat tiimityon osalta uhat ja mahdollisuudet.

HEIKKOUDET
- Tiimivastaavan puuttuminen
- Tiimivastaavanvalankaytts
- Tiiden jakautuminen epatasa-arvoisesti
- Vastuualueet epgselvat
- Tavoitteet epdselvit

SWOT-ANALYYSI

MAHDOLLISUUDET
- Varavastuuhenkiltin nimegminen ja kiertéva vastuuhenkils
- Vastuunjakautuminenosaamizen perusteella

- ParastiimiSuomessa
- Koulutusmyidnteinen tydpakka
- Tiimivastaavien saanndliset palaverit
- Yhteizetinfot
- Esimies pitda tiimivastaavat ajantasalla
- Esimiehelle helppopuhua jaesittad ideoita

- Esimies ottaatiiminehdotukset hyvin vastaan jaottaa asioihin kitettavasti
kantaajanopeallaaikataululla
- Esimies luottaatydntekijdiden osaamiseen jatiimiin
- Esimies antaa vastuuta ja osalliftuttaa tytntekijat paattksentekoon
- Esimiesantaatukea ja sopivastivapauksia tehds pastoksa
- Esimies kannustaatoiminnan kehittdmiseen jatukee kouluttautumistaja
osallistuutiimipalavereihin

Taulukko 1 Etela-Pohjanmaan Sairaanhoitopiirin Kuntoutuksen yksikon tiimitydskentelyn
SWOT-nelikentta
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8.1.2 Kyselyn vastaukset teemoja alla

Kyselyn vastauksia on alla kerrottuna tarkemmin teemojen alla. Teemoja olivat toi-
miva tiimi, tiimin tavoitteet, tiimipalaverit, esimies ja tiimi seka tiimin kehittamisen
kohteet.

Toimiva tiimi. Toimivan tiimin koettiin olevan sellainen, jossa vallitsee arvostava,
toiset huomioon ottava ja kannustava ilmapiiri. Toimivassa tiimissa tulee voida tehda
yhteisty6té ja keskustella avoimesti vaikeistakin asioista. Kaikilla tulee olla mahdol-
lisuus ilmaista mielipiteensa pelkdamatta, ettei tule hyvaksytyksi. Tiimin toiminnan
kannalta tarkeaksi koettiin myds se, etta tydnjakaminen on selkedd ja tasapuolista
seka tiimin tavoitteet ja pelisaannot ovat yhtenaiset. Jokaisen tiimildisen tasavertai-
nen kohteleminen ja arvostaminen riippumatta tyokokemuksesta ja -vuosista koet-
tiin toimivan tiimin ominaisuusiksi. Toimiva tiimi on valmis muuttumaan ja kehitty-
maan seka jokaisen osaamista arvostetaan. Vastauksissa toimivaa tiimia kuvailtiin

muun muassa seuraavasti:

” Hyva tiimi on kuin Suomen leijonamiehisto, ei tarvita nimekkaita
huippuosaajia, vaan riittda saumaton yhteistyd paamaaran saavut-

tamiseksi.”

"Toimivan tiimin jasenilla on riittava tietotaito ja resurssit perusteh-
tavien hoitamiseen. Hyva tiimi on innovatiivinen, valmis vastaa-
maan haasteisiin ja reagoimaan sidosryhmien muuttuviin tarpeisiin.
Hyva tiimi pystyy my6s huomioimaan tiimin jasenten vahvuudet ja
mieltymykset, jolloin mielekkyys kasvaa. Tyon suhteen "nalkainen”
ja yhteisesti vastuuta ottava eli jokainen tekee osansa yhteisesta
kakusta ja on valmis tarvittaessa myds joustoon. Hyvassa tiimissa
kommunikaatio jasenten valilla toimii eli osataan esittaa ajatukset
toisia kunnioitta-en, vaikka oltaisiin eri mieltakin asioista. Hyva tiimi
on kunnianhimoinen, laatu ja kustannustehokkuus on kunnia-asia

kaikille. Vastapainoksi jasenilla tulee olla ndyryytta. ”

" Tasavertainen, “yhteen hiileen puhaltava” ja erilaisuutta salliva.

Ajatus siitad, etta olemme yksildiden sijaan ryhma, joiden kanssa on
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hyva tehda t6ita ja siten myds tydonmielekkyys ja -tyytyvaisyys kas-

vaa.

" Tiimi, jonka perustehtavan kaikki tiimin jasenet tietavat. Tiimissa
tulee olla yhteiset pelisaannat, joita tiimin jdsenet noudattavat. Tii-
missé arvostetaan toista kollegaa ja toimitaan tasa-arvoisesti. llma-
piirin taytyy olla sellainen, ettéa jokainen uskaltaa sanoa mielipi-

teensa.”

Tiimin tavoitteet. Kyselyyn vastanneista 81 % piti tiimin tavoitteita selkeina, realis-
tisina ja saavutettavissa olevina. Osa vastaajista oli perustellut vastaustaan seuraa-

vasti:

" Tavoitteet ovat selkeét ja realistiset, mutta ne vaativat ponniste-

luita ja jokaisen panosta toteutuakseen.”

"Niista voisi viela yhdessa neuvotella, keskustella ja miettia, kun sii-

hen olisi sopiva aika.”

"Kylla ja timissamme on jaettu vastuutehtavat, joita tarkistetaan
aika ajoin. Koulutuksia mietitddn tarpeen ja mahdollisuuksien mu-
kaan ja tasa-arvoisesti, etta kaikilla on mahdollisuus paastéa koulu-

tuksiin.”
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Tiimin palaverit. Tiimin sisdisten palaverien maara oli vaihtelevaa. Kyselyn perus-
teella 56 % vastaajista jarjestaa tiimin kanssa sisaisia palavereita viikoittain (kuvio
8). Osassa tiimeissa yhteisia kokoontumisia jarjestetaan useamman kerran viikossa
tai paivittain, toisilla tiimeill& on taas tarpeen mukaan palavereita. Vastauksissa tii-

mien palaverikaytanteitd avattiin esimerkiksi seuraavasti:

"Varsinaisesti sovittuja vain tiimin jasenten kesken pidettavia pala-
vereita on harvoin, mutta paivittain kaydaan lapi paivan tapahtumia

ja esille tulevia asioita.”

"Tarvittaessa. Riippuu, onko kasiteltavid asioita. Paljon tulee sanot-
tua tyon lomassa, jolloin jotkut tiedot saattavat jaada osalta tiimin

jaseniltd saamatta.”

Tiimin sisadiset palaverit

Tiimipalaveri

M Pdivittain M Viikottain ™ Tarvittaessa

Kuvio 8 Tiimin sisaiset palaverit
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Palaverit koettiin onnistuneeksi, kun niissa on mahdollisuus kayda avointa keskus-
telua, kaikki tulevat kuulluksi ja kaikkien mielipide otetaan paatosta tehdessa huo-

mioon. Onnistuneita palavereita kuvailtiin vastauksissa muun muassa seuraavasti:

"Kaikki kuuntelevat ja kunnioittavat toisiaan. Erilaisia mielipiteita
kuullaan ja pohditaan, mika olisi paras vaihtoehto kulloiseenkin ti-

lanteeseen”

”"Palaverin jalkeen tulisi olla enemman vastauksia kuin kysymyksia.”

"Riittava aika keskustelulle ja suunnittelulle. Kaikkien lupa tuoda
asioita tiimille ja osallistua keskusteluun ja kaikkia kuunnellaan.
Tasa-arvoisuus, positiivisuus, kuuntelu ja kunnioitus. Turvallisuus,
ei tarvitse pelata hyokkaysta tai voi vaikka sanoa, etten tieda. Sovi-
tut asiat kirjataan ja mahdolliset jatkotehtavat sovitaan selkeasti, jol-

loin asiat eivat jaa ilmaan roikkumaan.”

Palavereista koettiin tarkeaksi, ettd tehdaan kirjallinen muistio ja kasiteltavat asiat
olisivat suunniteltuna etukateen. Palaveriin katsottiin tarkeaksi kaikkien osallistumi-

nen ja saapuminen ajoissa paikalle.

Esimies on vastaajien mukaan tiimin palavereissa mukana kerran kuukaudessa 13
vastaajan mukaan. Yhteensa tahan kysymykseen oli vastaajia 34 kappaletta. Muilta
osin esimiehen osallistuminen palavereihin oli vaihtelevaa. Vastauksissa kasiteltiin

esimiehen osallistumista tiimin palavereihin muun muassa seuraavasti:

” Oman tiimin palaverissa mielestani 1-2x/vuosi. Tosin voi olla, etta

olen itse ollut pois palaverista silloin kun esimies on ollut paikalla.”

Esimies jatiimi. Lahes kaikki vastaajista kokivat, etta esimies tukee tiimin toimintaa
hyvin ja riittavasti. Yksilotasolla kyselyn perusteella esimiehelté toivotaan henkil6-

kohtaisempaa kohtaamista.
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"Henkilokohtaisempaa kohtaamista. Mielestani toiminta tiimivastaa-
vien kautta on nostanut hierarkkista jarjestelmaa yksikéssamme
(korona-aika korostanut tatd). Toivoisin yksikkdon mahdollisimman
kevyttd johtajuusjarjestelmaa ja esimiehen (oh:n tai apulaisoh:n)
vastaavan siitd, ettd meista tyontekijoista saisi vahvuudet esiin

(=panostus nykyaikaiseen henkildstdjohtamiseen).”

Esimiehen ja tyontekijan kasvokkain tapahtuvat kohtaamiset koetaan tarkeiksi. Esi-
miehen toivotaan kuuntelevan tyontekijoité ja arvostavan heidan osaamistaan. Esi-
miehelta toivotaan tukea ammatillisen osaamisen kehittdmisesséa ja koulutuksiin
paasemisessd, koska isoissa timeissa voi olla vaikeaa saada aanta kuuluviin. On-
gelmia koetaan perusosaamisessa ja koulutustarve on akuutti. Arkaluontoisia asi-
oita on vaikea tuoda esiin koko tiimin lasné ollessa. Liséksi esimiehelté toivotaan

tukea ja kannanottoa tiimien sisaisiin ja tiimien valisiin ristiriitatilanteisiin.
"Ristiriita tilanteissa toivon esimiehen tukea ja kannanottoa.”

”Jos tiimissa on ristiriitoja, esimiehen on tarkeaa ottaa sel-

ked rooli niiden selvittamisessa.”

Tiimitasolla esimiehelté toivotaan perehtymista ja ymmarrysta tiimien perustehtéaviin
ja tyon sisaltoon. Tama antaisi paremmat mahdollisuudet tyon tarkoituksen mukai-
selle kehittamiselle ja osaltaan myds tyorauhan tiimeille. Kaikkia kehittamisen tar-
peita ei pystyta tiimissé toteuttamaan valittémasti ja kehittamistyo tarvitsee suunnit-
telua ja aikaa eika henkildkunnan kapasiteetti riita "suuren sykkeen” -kehitystyohon,

jos kehittamistarpeita on runsaasti.

"Esimiehen tulisi tukea/ohjata tiimeja etsimaan ratkaisuja eri asioi-
hin ja tarpeen vaatiessa osallistua ratkaisun tekemiseen. Jos esi-
mies antaa tiimille tehtdvan, niin esimiehen tulisi luottaa tiimien

omiin ratkaisuihin sen sijaan, etta haluaa sanoa viimeisen sanan.”
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Tiimeja tulisi tukea itseohjautuvuuteen ja kannustaa etsimaan ratkaisuja ongelmiin.
Esimies voisi tarvittaessa osallistua ratkaisujen tekemiseen, mikali tiimin valtuudet
eivat ratkaisujen tekemiseen riita tai ratkaisuja ei tiimin sisalta [0ydy. Esimiehen tulisi
luottaa tiimin omiin ja tiimin sisalta tuleviin ratkaisuihin. Esimiehelté toivotaan kiinnit-
tavan huomiota tiimien valisen tasa-arvoisuuden parantumiseen. Kyselysta nousee

esiin huoli siita, ettd osalla tiimeista on enemman vapauksia kuin toisilla.

"Esimiehen hyvin tarkea tehtava on tiedottaa kaikkia timeja tasa-

puolisesti ja kohdella tasavertaisesti.”

"Uskoisin, etta tiimin toiminta parantuisi entisestaan, mikali kaikkien
tiimien valilla tasa-arvoisuus paranisi. Talla hetkella tuntuu, etta joil-
lakin tiimeilla on enemman vapauksia kuin toisilla tiimeilla. Kokonai-
suudessa olen kuitenkin tyytyvainen, miten esimies tukee tiimimme

toimintaa.”

Esimiehen tarkeaksi tehtavaksi koetaan riittavan resurssin varmistaminen toimin-
taan nahden. Nain tyontekijoiden tydkuormitus jakautuu tasaisesti. Tyontekijoiden
kuormittumisen hallintaan toivotaan esimiehen tukea suhteessa sopimusyksikdihin
etenkin tilanteissa, joissa tyontekijaan kohdistuu vaatimuksia, jotka ovat sopimusten

sisallon ulkopuolella.

"Voitaisiin yhdessa esimiehen kanssa miettia tarvittaviin koulutuk-

siin hakeutumista ja osaamisen kehittamista.”
"Varmistaa, etta on riittavasti resursseja toimintaan nahden.”

"Toivoisin myoOnteista suhtautumista koulutuksiin.”

Esimiehen rooli tiedonkulussa tulee esiin kyselyn vastauksista. Tiedonkulun osalta
toivotaan selkeitd tiedonkulkukanavia ja tasapuolista tiedottamista kaikille tiimeille.

Koko henkilokunnan valiset palaverit ovat tarkeaa sailyttaa tai niita voisi jopa lisata.

"Perehtyminen enemman tiimin tydnkuvaan, selkedmpéaa tiedonkul-

kua viela tai selkeytta tiedonkulkukanaviin.”
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"Kuten toimii jo nyt, pitda tiimivastaavien palavereita, tiimipalave-

reita ja tydpaikkakokouksia.”

"Tarkeaa on nahda face to face ja omat tiimipalaverit.”

Kehittamisen kohteet. Kehittdmisen kohteeksi kyselyn tuloksena nousivat avoi-
muuden, yhteistyokykyjen ja tasavertaisuuden kehittdminen. Kehittamisen aiheeksi
mainittiin myos se, etta palavereihin pyrkisi osallistumaan kaikki tiimin jasenet ja
sovittuihin asioihin toivottiin kaikkien sitoutumista. Tiimin toiminnan kannalta kehit-
tamisen kohteeksi mainittiin tiedonkulkeutumisen kehittdminen seka niin sanotun
hiljaisen tiedon eteneminen, konsultointimahdollisuus, téiden tasapuolisen jakautu-
misen ja jokaisen vastuualueiden selkiyttaminen. Liséksi toivottiin, etta uusien tuu-
lien ja ideoiden esittelemiseen suhtauduttaisiin varautumattomasti. Kouluttautu-

mista toivottiin lisd& tukemaan ja tiimivastaavan rooli koettiin tarkeéksi.

"Tiimille tulisi nimeta vastaava. Tiimilaisten perusosaamista tulisi
parantaa eli substanssi osaamista tarvittaisiin lisaa. Kouluttautumi-
nen on aika vahaista ja perusosaaminen ainakin omalta osalta puut-
teellista. Silti hoidan melko vaativia potilaita. Tiimin kokoonpano on
tarkedd miettia. Omalta osaltani tilanne on koko ajan epavarma,
kuulunko tiimiin vai vaihtuuko sijoituspaikkani ja tdma on vaikuttanut

myos koulutuksiin hakeutumiseen seka niihin osallistumisiin.”

"Toimintaterapeuttien tiimityota tulisi kehittdd aivan alusta saakka
tiimitydmuotoiseksi. Talla hetkelld tilanne on se, etta aikaisemmin
toimineet pientydryhmat on nimellisesti muutettu tiimeiksi, mutta ei
ole pohdittu sitd, mita tiimityo tarkoittaa. Eli kdytanndssa toimitaan
samaan tapaan kuin aikaisemmin pienty0ryhmissa, mutta toiminta

ei ole muuttunut.”

Toisaalta haluttiin vahvistaa ja pitaa kiinni jo nyt toimivasta tiimista, mutta toisaalta

osassa vastauksissa toivottiin tiimityoskentelyyn perehdyttamista.
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"En nae siinad kehitettavaa. Info kulkee tiimin sisalla hyvin. Kaikki
arvostavat ja tietavat toistensa vahvuudet. Keskinainen konsultointi
sujuu loistavasti ja kaikki tuntevat toisensa myds tyon ulkopuolisen
elaman haasteiden suhteen. Tama otetaan hyvin lomia tai toita
suunnitellessa.”
Palaverikaytanteita voisi tulevaisuudessa kyselyyn osallistuneiden mukaan kehit-
taa siten, etta tiimin vastuuhenkil keraisi ennen palavereita asialistalle kasiteltavia

aiheita.

” Vastuuhenkild voisi koota kasiteltavat asiat asialistalle. Nykyaan
jokainen tiimilainen tuo esille asioita, joiden arvelee olevan kaikille
tiimilaisille tarkeita. TAma on toki tarke& asia, koska kaikki saavat

aanensa kuuluville.”

Palavereista toivotaan kirjoitettavan muistio ja jokainen tiimilainen voisi olla vuorol-
laan kirjausvuorossa. Palaverien aikatauluista toivotaan pidettavan kiinni ja kaikkien
osallistuminen palavereihin toivotaan toteutuvan jatkossa. Palaverien etenemiseen

toivottiin puheenvuorojen jakamista, jotta kaikki lasnaolijat tulisivat kuulluksi.

” Vastuuhenkilo voisi koota kasiteltavat asiat asialistalle. Nykyaan
jokainen tiimilainen tuo esille asioita, joiden arvelee olevan kaikille
tiimilaisille tarkeita. TAma on toki tarked asia, koska kaikki saavat

aanensa kuuluville.”

Palavereista toivotaan kirjoitettavan muistio ja jokainen tiimilainen voisi olla vuorol-
laan kirjausvuorossa. Palaverien aikatauluista toivotaan pidettavan kiinni ja kaikkien
osallistuminen palavereihin toivotaan toteutuvan jatkossa. Palaverien etenemiseen

toivottiin puheenvuorojen jakamista, jotta kaikki lasnaolijat tulisivat kuulluksi.
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8.2 Kysely tiimivastaaville

Tama kysely oli tarkoitettu tiimivastaaville ja se lahetettiin 12 vastaajalle, joista 8
vastasi kyselyyn. Vastausprosentiksi timivastaavien kyselyyn muodostui 67 pro-
senttia. Aineistolahtoisella sisallonanalyysilla kyselyn aineistosta nousi viisi eri yla-
teemaa. Paateemat olivat: tiedonkulku, palaverikaytannot, esimies tiimivastaavan

tukena, tiimivastaavan toimenkuva seka kehittamisideat (Taulukko 2).
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o Poytakirjat kokouksista

o Sahkopostilla viestien valitys
TIEDONKULKU e Tiimin yhteinen WhatsApp

e Yhteinen ajanvarauskirja

¢ Tiedonkulkeutuminen yli tiimirajojen

o Kaikkien osallistuminen tarkeaa
SRR = e Kirjaaminen muistioon

PALAVERIKAYTANNOT  [ssminisimm

e Aiheet pidettava maanldheisina

ESIMIES e Tiimivastaavien palaverit
TIIMIVASTAAVAN e Kuuntelu- ja keskustelu tarvittaessa
e Ei liikaa vastuuta tiimivastaavalle
TUKENA : s :
e Vallan ja vastuun maaritteleminen

e Tiimivastaava vaihtuva

¢ Palkankorotus

TIIMIVASTAAVAN ¢ Tyonkuvan selkiyttaminen ja perehdyttaminen siihen
TOIMENKUVA e Tiedonvalittaja

e Tyonjaon suunnittelu, toimintakertomukset ja -
suunnitelmat

* Positiivisen palautteen antaminen
o Kaikkien osallistuminen palavereihin

7 e Tiedon kulkeutuminen tiimien valilla
KEHITTAMISKOHTEET ¢ Esimieheltd tuleva tieto kaikille tiimildisille
e Kannustaminen keskusteluun palavereissa
¢ Tiimi -sanan maaritteleminen

Taulukko 2 Kyselyn tulosten teemat

Tiedonkulku. Tiedonkulkeutuminen tiimin sisalla koettiin padsaantdisesti sujuvan
oikea-aikaisesti, tehokkaasti ja sujuvasti. Tiedonkulun suurimmiksi haasteiksi koet-
tiin se, etta kaikki tiimiin kuuluvat eivat osallistu palavereihin tai mydhastyvat niista
seka tiimin tyontekijoiden erilaiset tyojarjestelyt tydajan suhteen. Haasteeksi koettiin
my0s se, ettd osastonhoitajan viestit tulevat vain tiimivastaavalle, toisten tyonteki-
jéiden erilaisuus ja tapa hoitaa asioita tai vieda asioita eteenpain. Tiedon jakami-
seen kaytettavat kanavat vaihtelivat tiimeittain. Toisilla oli kaytdssdan sahkopostilla
tietojen valitys, yhdessa tiimissa muuta kuin potilastietoa jaettiin tiimin sisaisella
WhatsApp-ryhmalla. Osassa tiimeja tiedonkulkua on pyritty erityisesti tehostamaan
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siten, ettd pienid palavereita pidettiin tarpeen vaatiessa vaikkapa paivittain. Yhtei-
sen tiimilaisten toimiston katsottiin tekevan tiedonkulkeutumisesta tehokasta, kun
tyontekijat tapaavat siella ty6péaivan alussa ja lopussa. Yhteinen toimisto katsottiin
olevan tarkea asia tiedonkulkeutumisen kannalta. Yhteinen ajanvarauskirja on myos
apuna tiedonkulussa. Tiedonkulusta koettiin tekevan sujuvaa ja tehokasta se, etta
palaverit toteutuvat riittdvan usein, tarvittaessa jarjestetaan lisdpalavereita edellis-
ten liséksi ja tiimin sisélla vallitsee keskusteleva kulttuuri, jolla on positiivinen vaiku-

tus tyohyvinvointiin.

Palaverikaytanteet. Tiimin sisdiset palaverikaytannot vaihtelivat suuresti. Suurim-
massa osassa tiimeja oli tapana tehda palaverista muistio, josta on myhemmin
poissaolijoidenkin helppo tarkastaa palaverissa sovittuja ja kasiteltyja asioita. Muis-
tion kirjaamisvuorossa olevaa henkil6a vaihdellaan timeissa ja palaverimuistiot ovat
tapana tallettaa omaan kansioon tietokoneelle. Toisinaan taas oli kaytossa vihko,
johon muistiossa kasiteltavat aiheet kirjattiin ja tama oli kaikkien tiimin jasenten 10y-
dettavissa. Tama muistio oli kaytdssa kaikissa mahdollisissa palavereissa ja sinne

saatettiin kirjata myos esimieheltd kysyttavia asioita muistiin.

Tiimivastaavien palaverit koettiin merkitykselliseksi erityisesti sen kannalta, etta
siella on mahdollisuus kuulla muiden vastuualueiden kuulumisia ja kokemuksia. Tii-
mivastaavien palaveriin osallistuu pieni maara tyontekijoita ja sen vuoksi keskuste-
leminen tapahtuu matalalla kynnyksella. Tiimivastaavien palaverit koettiin lahes
kaikkien vastaajien kesken olevan riittdvan usein nykyisella noin kerran kuukau-
dessa olevalla maaréalla. Tiimivastaavien palaverit toimivat vertaistuellisesti ja pala-
verissa kasiteltavien asioiden etukateissuunnitteleminen mahdollistaa aikatauluista
kiinnipitamisen. Palavereissa toivottiin rohkeaa keskustelua kaikilta. Tiimivastaavien
palavereihin osallistuminen onnistuu omaa ty6ta organisoimalla. Palavereissa kasi-
tellyista asioista tiimivastaavat kertovat tiimilleen omissa palavereissa. Jotkin hoi-
dettavista asioista tuntuvat jddvan tiimivastaavan vastuulle, vaikkakin vastuuta teh-
tavien hoitamiseen on jaettu. Tahan arveltiin olevan syyna ihmisten erilainen tapa
tehda toita. Toisaalta tiedonkulkeutumisen esteena katsottiin olevan esimerkiksi
osa-aikaiset tyontekijat, jotka eivat olleet paikalla tiedonannossa tai muut henkil6t,

jotka eivat ole paasseet paikalle.
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Esimies tiimivastaavan tukena. Tiimivastaavana tydskentelyyn ei koettu olevan
erityisesti tarvetta esimiehen antamalle tuelle vaan paremminkin tuen antaminen
koko tiimille. Toisaalta koettiin tarkeaksi, etta esimiehelle on tilanteen vaatiessa
mahdollisuus menna keskustelemaan ja kysymaan neuvoa. Nain onkin kyselyn
mukaan ollut mahdollisuutena. Tiimivastaavien palaverit ja esimiehen lasna olemi-
nen seka yhteistyo niiden yhteydessa koettiin edistykselliseksi asiaksi. Esimiehen
tukea suhteessa tiimivastaavaan koettiin selkiyttavan se, etta esimies ottaa selke-
asti padvastuun ja tiimivastaavan tyonkuva maariteltaisiin. On tarkeaa erotella tii-
mivastaavan tehtavat erilleen esimiehen tehtavista. Esimiehen koettiin olevan hel-
posti [ahestyttava ja han tukee tiimivastaavan roolia esimerkiksi haasteellisissa ti-

lanteissa.

Tiimivastaavan toimenkuva. Tiimivastaavan rooli on hyvin erilainen kaikissa tii-
meissa. Tehtavat ovat erilaisia kahdeksan hengen tiimissa kuin verrattuna kolmen
hengen tiimissa. Tiimivastaavan rooli koettiin tarkedksi, mutta sité ei kuitenkaan ha-
luttu korostettavan liikkaa. Tiimivastaavan katsotaan olevan yksi tiimin tasavertaisista
jasenista ja han vastaa samoista tehtavista kuin muutkin tiimin jasenet. Tiimivas-
taava ohjailee tiimia kohti yhteistd paamaaraa. Tiimivastaavan rooli koettiin haasta-
vanakin, koska kaikki tiimilaiset tulisi huomioida yksil6in&a, mutta kuitenkin siten, etta
toimitaan yhteisend ryhmana ja tavoitellaan yhteista tavoitetta. Tiimivastaavan ni-
meaminen on tarkeaa ja sen vaihtuminen vaikkapa maaraajoin katsottiin hyvaksi
asiaksi. Vastausten perusteella ajateltiin, ettd halukkuus tehtavan hoitamiseen on
oltava valinnan lahtokohtana (Kuvio 9). Parasta timivastaavana toimisessa katsot-
tiin olevan se, ettd paasee vaikuttamaan asioihin, saa organisoida asioita ja saa
ymmarryksen palvelujen tuottamisesta. Tiimivastaavan tehtaviin kuluu vaihteleva
maara aikaa riippuen tehtavan annoista ja vuodenajoista. Keskimaarin ajateltiin tii-
mivastaavan tehtavien hoitamiseen kuluvan aikaa viikossa 1-2 h ja tehtavat hoide-
taan muun tyon ohessa, ja suurin osa kokee tiimin antavan aikaa tiimivastaavan

tehtavien hoitamiseen.
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TIIMIVASTAAVANA JATKAMINEN

M Haluan jatkaa tiimivastaavana M Olen valmis luopumaan tehtdvasta

Kuvio 9 Tiimivastaavana jatkaminen

Kehittamisen kohteet. Kehittdmisen kohteeksi tiimivastaavien kyselyn perusteella
nousi positiivisen palautteen antaminen, kaikkien osallistuminen sovittuihin palave-
reihin ja niihin ajoissa saapuminen. Kehittdmisen aiheeksi mainittiin myds tiedonkul-
keutuminen tiimien valilla ja sen kulkeutuminen erityisesti tiimivastaavalle saakka.
Toisaalta toivottiin, etta tieto ei kulkeutuisi vain osastonhoitajalla vaan kaikille tiimin
tyontekijoille. Osaksi toivottiin viestin lahtevan suoraan tyontekijoille, ei tiimivastaa-
van kautta. Kyselyn perusteella kehittamisen aiheeksi mainittiin, etta jatkossa tiimi -
sanan maaritteleminen olisi tarkeaa. Tiimivastaavan tehtdvankuvan maarittelemista
ja siihen perehdyttamista toivottiin jatkossa. Taman koettaisiin auttavan myos sii-
hen, ettei tehtaisi esimerkiksi esimiehen kanssa paallekkaisia toita. Osaamista yli-
paataan toivotaan lisattavan yli tiimin erikoisalan ja tiimitoiminnan kehittamista, jol-
loin osaamista voidaan jakaa tiiminkin kesken. Vastuun jakautumista tiimin sisalla

toivottiin muutoinkin kuin vain tiimivastaavan méaarittelemisena.
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9 TIIMIVASTAAVIEN TOIMENKUVAN KEHITTAMINEN,
TAPAAMISET JA TULOKSET

Tiimivastaavien toimenkuvan kehittamisty6ta teimme kokoontumalla tiimivastaavien
kanssa. Ensimmaisilla tapaamisilla tydstimme tiimivastaavien kanssa erilaisia toi-
mintamalleja ja kaytanteita ja viimeisilla tapaamisilla mukana olivat esimiehet. Vii-
meisilla tapaamisilla keskustelimme yhdessa tiimivastaavien ja esimiesten kanssa
mahdollisuuksista ottaa tydstettyja tapoja kaytanteiksi ja konkreettisiksi tyoskente-
lytavoiksi. Esittelemme téssa kappaleessa kokoontumisien sisaltoa ja tuloksia tar-

kemmin.

9.1 Ensimmainen tapaaminen ”orientaatio ja pyramidiharjoitus”

Ensimmainen tapaaminen tiimivastaavien kanssa oli varattuna orientoitumalla ai-
heeseen ja kertomalla, miten jatkossa tulemme tydstdmaan tiimitydskentelyn vah-
vistamista. Esittelimme itsemme ja kerroimme tyon aiheesta seka tavoitteista. Li-
saksi kerroimme molempien kyselyiden keskeisimpia tuloksia. Taman tapaamisen
pohjana kaytimme teemoja, jotka olivat muodostuneet kyselyiden perusteella, joista
kerroimme luvussa 8.2. Pyramidiharjoituksessa pyramidiin kirjattiin kuusi itselle tar-
keda teemaa, jolloin itselle tarkein teema sijoittuu pyramidin huipulle ja vahiten téar-
kein teema pyramidin pohjalle (kuvio 10). Kehittamistydssamme teimme pyramidi-
harjoituksen ensin kahden hengen ryhmissa, jonka jalkeen muodostimme tiimivas-
taavien kanssa yhteisen pyramidin. Kaytimme yhteisen pyramidin suunnittelussa
aanestysta siten, etta kaikki saivat kuusi &anta, jotka jakavat teemoille ja suoritimme
tukkimiehen kirjanpidolla aanten laskennan. Pyramidiharjoituksen yhteydessa virisi
myo6s paljon hyvaa ja laadukasta keskustelua tiimityoskentelyn liittyvistd osa-alu-
eista ja kaikkien otsikoiden ylla tuntuisi olevan toimiva tiimi, jonka alle sijoittuu paljon

eri teemoja.
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Kuvio 10 Pyramidi toimivan tiimin teemoista

9.2 Toinen tapaaminen "teoria ja toimintatapojen keraaminen”

Toisessa tapaamisessa esittelimme PowerPoint-esityksen avulla tiimityoskentelyn
teoriaa tiimivastaaville ja keskustelimme aiheesta. Lisaksi kerdsimme ensin pareit-
tain paperille tiimien nykyisia hyvia ja toimivia kaytanteita. Sen jalkeen parit esitteli-
vat tuotoksiaan muulle ryhmalle ja me ryhman vetdjina kirjasimme teemojen alle
nousseita asioita. Lahetimme tdman koosteen séhkopostilla tiimivastaaville. Seu-
raavaan tapaamiseen pyysimme tiimivastaavia keskustelemaan oman tiimin kesken
muiden ja omista nykyisista hyvista toimintatavoista. Tiimivastaavilla oli mahdolli-
suus lahettaa sahkopostilla ennen seuraava tapaamista mieleen tulleita asioita tii-

mityoskentelyyn liittyen.

9.3 Kolmas tapaaminen ”toimintatavat ja kehittamisideoiden luominen”

Kolmannessa tapaamisessa jatkoimme nykyisten toimintatapojen lapikaymista,
jonka keskustelun tueksi tiimivastaavat olivat saaneet vinkkeja muilta tiimil&isilta.
Tassa tapaamisessa kaytimme viiden lapun tekniikka, jotta kaikki osallistujat tulisi-
vat kuulluksi ja saisivat mahdollisuuden ottaa kantaa asioihin. Jokaiselle osallistu-
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jalle annettiin my6és mahdollisuus kayttdd enemmankin puheenvuoroja, mutta va-
hintdan tuli kayttaa viisi puheenvuoroa. Tapaamisen jalkeen kirjoitimme yhteenve-

don teemojen mukaan kasitellyista aiheista ja esille nousseista kehitysideoista (Tau-

lukko 3).

A Esimies Palaverikaytan-
Toiden Tiimivastaavan Tiedokulku tiimivastaavan = Y
jakautuminen toimenkuva tukena no

-Osaamisen
perusteella

- Kuormittavuus
ratkaisee

- Kehittaminen
tarkeaa

-Tyonkierto
mahdollisuus
- Yhteisvastaanotto ja

konsultaatiomahdolli
suus

- Oman tyéryhman
tuki tarkeaa

-Vuosikello
- Varahenkilo
- Toimenkuva

- Kiertava
tiimivastaava

- Linkki
esimiehen ja
tiimin valilla

-Vastuualueet
tiimin sisalla

-Viestinta
nakyvampaa ja
selkeampaa
- Ei
kahvihuonevie
stintaa ja
VESEE]
tussitaululle
Ajanvarauskirja
ja tiimikanslian
S ERWAYE]
tapoja viestia

- Esimiehella
padvastuu

- Muistuttaa

tehtavista ja

aikatauluista
- Paiva
tiimien
mukana

Taulukko 3 Tiimivastaavien ideoita timityoskentelyn vahvistamiseksi

- Kaikki
tiimilaiset
osallistuvat

- Ajoissa
paikalle

- Avoimuus
palavereissa

- Muistion
laatiminen

- Saannolliset
palaverit,
joissa esimies
paikalla

Tiimivastaavien tapaamisessa tuli esiin, ettd jokaisessa tiimissa haasteet ovat hie-
man erilaisia. Tiimien koko vaihtelee yhden hengen tiimeista yhdeksan hengen tii-
meihin, joissa luonnollisesti haasteet ja toki mahdollisuudet toimintaan erilaisia. Tii-
meissa saattaa olla vierailevia ja vaihtelevia tyontekijoita liittyen sen hetkiseen poti-
lasmaaraan ja suhteessa tyontekijamaaraan. Tiimeissa on seka taysipaivaisia etta
osa-aikaisia tyontekij6ita, jolloin tulee esimerkiksi haasteita saada kaikki osallistu-
maan tiimin palavereihin. Palaverien maara tiimeittain on hyvin vaihteleva. Osassa
tiimeja palavereita pidettiin tarpeen vaatiessa, vaikka paivittain, osassa taas noin
kerran kuukaudessa. Ison tiimin kaikkien jdsenten saaminen paikalle nopealla aika-
taululla voi olla haasteellista mutta ei aina kyllakéan mahdotonta. Tiimivastaavien
palaverin katsottiin tarkeaksi esimerkiksi yhteistyon kannalta. Tarkeana pidettiin,
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ettd palavereihin tullaan ajoissa paikalle ja palavereissa vallitsisi avoin keskusteleva

ilmapiiri.

Taoita pyritdan jakamaan tasapuolisesti, mutta lopulta aina sen hetkinen potilaiden
kuormittavuus ratkaisee. Osittain tyon jakamista tehdaan myds osaamisen perus-
teella. Tavoitteena, etta kaikki osaisivat tehda kaikkea ty6ta, jottei mahdollisen pois-
saolon sattuessa tyot jaisi hoitamatta. Yhteisvastaanoton tai konsultaation mahdol-
lisuutta pidettiin hyvana vaihtoehtona. Tama jakaa myos yksikkémme hiljaista tie-
toa. Hiljaiseen tietoon ja elakoitymisiin liittyen koulutuksia toivottiin mietittavan mabh-
dollisuuksien mukaan siten, ettei osaaminen poistuisi elakoitymisen kautta, Ty6pai-
kan tussitaulua pidettiin tiedonkulun kannalta haastavana, koska se ei tavoita kaik-
kia tyontekijoita. Myds kahvihuoneessa tapahtuvaa viestintaa toivottiin valtettavan.
Toisaalta tussitaulua pidettiin hyvana ty6ilmapiirin luojana, jossa voidaan tuoda esiin
huumoria sisaltavia viesteja ja viestia myos ajankohtaisista asioista, mutta se ei sovi
ainoaksi viestinnan valineeksi. Valilla viestit tuntuvat kulkeutuvan nopeammin
omasta osastosta, jonne palveluja tuotamme. Tuotiin esiin, etta timikanslian seiné-
taulu on kateva viestinnan valine tai vaihtoehtoisesti ajanvarauskirjalle voidaan si-

joittaa muistutuksia esimerkiksi tulevista palavereista.

Tiimivastaavan roolia pidettiin tarkedna linkkind esimiehen ja muiden tiimilaisten va-
lilla. Tiimivastaan tyonkuvaa kuitenkin toivotaan selkeytettdvan ja avattavan siten,
ettd olisi olemassa selkeasti maaritellyt tehtavat. Tahan ehdotettiin kehitettéavan
vuosikelloa/-kalenteria, josta kavisi ilmi tiimivastaavan kullakin vuodeaikana suori-
tettavat tehtavat aikatauluineen. Tiimin sisélla vastuuta voitaisiin selkeammin jakaa
eri tyontekijoille. Nyt toki onkin jo kaytdssa esimerkiksi turvallisuusvastaava ja apu-
valinevastaava. Osa toivoi tiimivastaavalle varavastaavaa, jolloin estettaisiin tiedon-
kulun katkeaminen esimerkiksi silloin, kun tiimivastaava on poissa tyOpaikalta. Toi-
saalta toivottiin sahkopostiviestin [&ahettamista kaikille, eika pelkastaan tiimivastaa-
ville. Kaiken kaikkiaan katsottiin positiiviseksi asiaksi se, etta tiimivastaavan toita

voidaan tehda omalla persoonalla.
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9.4 Neljas tapaaminen "yhteenvedon esitteleminen esimiehille”

Neljannessa tapaamisessa esittelimme aikaisempien tapaamisten perusteella
nousseet aiheet esimiehille eli osastonhoitaja ja yksikon johtajalle, ettéa he ehtisivat
tutustua tiimivastaavien tapaamisissa luotuihin materiaaleihin ja kehitysideoihin.

Tassa tapaamisessa eivat olleet tiimivastaavat mukana.

9.5 Viides tapaaminen "kokoontuminen tiedon viemiseksi kaytantoéon”

Viidennessa eli viimeisessa tapaamisessa olivat mukana tiimivastaavat ja yksikén
esimiehet. Tapaamisessa keskustelimme tiimivastaavien luomista kehittamiside-
oista teemoittain ja loimme yhteisen koosteen siitd, miten jatkossa tulemme toimi-
maan, mita kehittamisideoita otamme kaytantoon ja lahdemme viemaan eteenpain.

Alla olevassa kuviossa esittelemme yhteenvedon sovituista asioista (Taulukko 4).



Tiedonkulku

Esimies tiimivastaavan tukena

Tiimivastaavan toimenkuva

Toiden jakautuminen

Palaverikaytannot
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* Muistio tyépaikkakokouksista
e Tarkeat ja ajankohtaiset viestit koko henkilokunnalle
¢ Viestinta nakyvammaksi

e Pddvastuu esimiehelld

¢ Luodaan yhteinen visio ja tavoite, joka toiminnan tukena

¢ Koulutukset suhteessa eldkoitymisiin

e Tiimeista puhutaan samoilla nimilla

e Tulevista palavereista muistio esimiehelle, jos tarpeen selvittda etukateen asiaa

¢ Tiimivastaavien tapaamisesta muistio

*Vuosikello tehtavista

e Tiimivastaavalle varahenkil6 ja tiimeja koskevat viestit molemmille
e Vuosittain keskustelu tiimivastaavana jatkamisesta

e Toiminta perustuu vapaaehtoisuuteen

¢ Erityisosaaminen useammalle tyontekijalle
e Laadusta ja maardsta kompromissi

® Perusmiesselvitys

¢ \uosisopimusneuvottelut kasvotusten

¢ Jokaisella tyontekijalla vastuu tiedonkulkeutumisesta tai sen
katkeutumisesta

¢ Otetaan palaverit huomioon tyévuoroja suunnitellessa

¢ Saavutaan ajoissa paikalle

e Tiimipalavereista muistio

Taulukko 4 Keinoja tiimitydskentelyn vahvistamiseksi

9.6 Jatkotydstamisen tuloksena fysio- ja toimintaterapiayksikdn vuosikello

Kuten jo aiemmissa kappaleissa (9.3 ja 9.5) mainitsimme, niin tiimivastaavien toi-

veena oli vuosikello, josta kay ilmi tiimivastaavalle vuosittain kuuluvat tehtavat pai-

vamaarineen. Vuosikello (kuvio 11) syntyi kehittamistyon tekijoiden tuotoksena ja

siihen kaytettiin esimiehelta saatuja aikatauluja. Vuosikello on edelleen kehittami-

sen alla ja sen sisaltd ja ulkomuoto tarkentuu jatkossa. Vuosikello auttaa tiimivas-

taavia ja muita tyontekijoitda hahmottamaan vuoden kulkua ja sen toimintoja fysio- ja

toimintaterapiayksikon kannalta. Tall6in kaikki toiminnot tulevat tehtya aikataulussa

ja toimintoja on mahdollista suunnitella. Vuosikelloa on mahdollista paivittaa vuoden
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mittaan ja uusia aina seuraavan vuoden alkaessa. Vuosikelloa on aiemminkin kay-
tetty yksikdssamme, mutta sen kayttd on viime vuosina jaanyt. Vuosikelloon on si-
joitettu kuukausittain tapahtumia ja tehtavia esimerkiksi vuosisopimusneuvottelut ja
toimintakertomusten valmistaminen. Meidan vuosikellomme on ympyranmuotoinen

ja se on ulkonadéltaan hyvin helposti hahmotettavissa.

lhmisen terveyden tahden

. n

Fysio- ja toimintaterapiayksikon vuosikello 2021

Toimintakertomusten ty&stdminen

=D

Helmikuu

Toimintasuunnitelmat ‘

_ - TyGvuorosuunnittelu Kesalomakauden
- Tumipalaverit ja TP-kokoukset vuosilomien
- Potilaspalautteet i hvist

- HaiPro-ilmoitukset Huhtikuu vanvistus

- Perehdytys
' - Opiskelijat .
Tyhy-suunnitelma : g
‘ - Tilastoinnit Talous- ja toimintaluvut

Muutto M-taloon

- TA-talon
Elokuu (CLELUTT] jaghyvaiset
- g

Talvilomakauden
vuosilomien vahvistus

Koulutuksia:
Voimaharjoittelukoulutus
Bobath 2.osio
Kinestetiikkatutor

Eteld-Pohjanmaan
sairaanhoitopiiri www.epshp.fi

Kuvio 11 Vuosikello 2021
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10 EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Tutkimus on eettinen ja luotettava silloin, kun se noudattelee hyvaa tieteellista kay-
tantda. Hyvan tieteellisen tutkimuksen lahtokohtia ovat tutkimuseettisen nakdkul-
man mukaan tarkkuuden, huolellisuuden ja rehellisyyden noudattaminen l&pi koko
tutkimusprosessin ajan. Naita edelld mainittuja asioita on noudatettava itse tutki-
muksen tekemisesséa ja arvioimisessa seka tulosten tallentamisessa ja esittami-
sessa. Tutkimuksen tulee olla vastuullinen ja avoin sekd sen toteuttamisessa on
kaytettava eettisia periaatteita noudattavia tutkimus- ja arviointimenetelmia. Tiedon-
hankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmien tulee olla eettisesti kestavia. Ennen tut-
kimukseen ryhtymistéa on hankittava virallinen tutkimuslupa. (Tutkimuseettinen neu-
vottelukunta 2012, 6).

Tutkimuksen tulee kunnioittaa ihmisarvoa ja itseméaaraamisoikeutta. Tutkittavien tu-
lee olla tietoisia tutkimukseen osallistumisesta, sen vapaaehtoisuudesta ja mahdol-
lisuudesta kieltaytya tai lopettaa tutkimukseen osallistuminen. Keskeisia asioita tut-
kimuksen teossa ovat esimerkiksi plagioinnin ehdoton kieltdminen, tutkimustuloksia
ei kaunistella tai vaaristelld, raportointi tulee olla selkeda ja huolellista ja kaikkien
tutkimuksen tekijoiden osallisuus on mainittava. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2007, 23-27.) Tutkimuksen tekijoiden on kunnioitettava mahdollisia aikaisempia tut-
kimuksen tekijoita ja kaytettdva heiddn saamaansa tietoa asianmukaisesti, mikali
kayttavat tietoa omassa tutkimuksessaan. Tutkimuksesta saadut tiedot tulee kertoa
tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten maaraamalla tavalla. (Tutkimuseetti-

nen neuvottelukunta 2012, 6.)

Vaikka varsinaisesti tutkimuksessa ei kaytettaisi virallisia termeja reliaabelius eli mit-
taustulosten toistettavuus ja validius eli patevyys, on tutkimuksen patevyytta ja luo-
tettavuutta arvioitava. Tutkimuksen validius tarkoittaa tutkimuksen tekemisessa sit4,
ettd tutkimusmenetelmat tai mittarit mittaavat juuri niité asioita mita niilla on tarkoi-
tettukin mitata. Tutkimuksen reliaabelius johtaa siihen, ettéa kuka tahansa henkild
suorittaakin tutkimuksen, he paasevéat samaan tutkimustulokseen. (Hirsjarvi ym.
2007, 231-233.)

Tutkimuksen tekemiseen on ryhdyttava silloin kuin pelkka jokapaivainen arkiajattelu

ei riitd ongelmien ratkaisemiseksi vaan tarvitaan uusia keinoja ratkaista ongelmia ja
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kehittdd uudenlaisia tapoja toimia. Tutkimus voi olla esimerkiksi kartoitusten teke-
minen, tietojen luokitteleminen, haastatteluaineiston kuvaamista tai omien koke-
musten kirjalliseen muotoon tuottamista. Tieteen tekemisessa noudattaa Kkriitti-
Syytta, joka merkitsee sitd, etta otetaan huomioon kaikenlaiset nakemykset ja ym-
martaa sen, etta tutkimuksen tulokset voivat olla myéhemmin kumottavissa. Tutki-
muksen tekijan tulee perehtya hyvin tutkittavaan asiaan, laatia ongelman perus-
teella etenemissuunnitelma ja osata perustella nakemyksensa. Tutkimuksen tulos-
ten tulee olla helposti ymmarrettavissa, tutkimuksen tekijan tulee valttad monimut-
kaisuutta tulosten esitellyssa ja hdnen on otettava eettiset vaatimukset huomioon.
(Hirsjarvi ym. 2007, 19-23.)

Tutkimuksen on noudatettava eettisia vaatimuksia ja niiden tunteminen on tutkijoi-
den vastuulla. Hyva tieteellinen kaytantd edellyttad, ettd tutkimus on suunniteltu,
toteutettu ja raportoitu laadukkaasti. Tutkimusmenetelmat tulee tarkentaa huolelli-
sesti ja molempien tutkijoiden seka tutkimusryhman jasenten osuutta ei voi vaha-
tella. Se, ettd otetaan eettiset nakokulmat tutkimuksen tekemisessa huomioon, on
vaativa tehtava, mutta ehdoton edellytys. (Hirsjarvi ym. 2007, 23-27.)

Kehittamistydomme yhteydessa olemme sopineet esimiestemme kanssa, etta tyon
kohteena ollut toimintayksikkd saa olla tekstissa nakyvilla. Tiimivastaavien nimia ei
ole mainittu ja molempiin kyselyihin on vastattu anonyymisti eli vastaajia ei ole paa-
teltdvissa. Kysely lahetettiin sahkopostin kautta ja sen vaarinkayttdmisen mahdolli-
suus on ollut hyvin epatodennakdista. Tutkimukselle on haettu virallinen lupa koh-
deorganisaatiolta. Kehittamistyohon osallistujille on kerrottu tyon kulusta, millaista
tyotd olemme tekemassa, miksi tyota tehdéaan seka lisaksi heille on kerrottu kaytet-
tavista menetelmistd ja kerattdvastd materiaalista. Aineiston analysoimisessa
olemme kayttaneet sisallon analyysia ja osittain maaréallisesti prosenttiperusteisesti
jakamalla. Olemme kayttaneet kaikkia vastauksia kyselyiden analysoimisessa eli ai-
neistoa on karsittu hyvin minimaalisesti, joka mahdollisti tydssamme kaikkien nako-

kulman esiin tuomisen.

Kyselyiden kysymykset olivat huolellisesti suunniteltuja ja koostuivat avoimista ky-
symyksista. Aineiston analysoinnin helpottamiseksi olisimme voineet kayttaa osit-

tain strukturoituja kysymyksi&, mutta avoimet kysymykset antoivat meille laajemmin
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tietoa milla tavalla kyselyihin vastanneet ajattelivat kysymyksista ja miten esimer-
kiksi kysymyksen aihetta voitaisiin tulevaisuudessa kehittaa. Kyselyyn vastaaminen
anonyymisti lisdsi varmasti vastaajien maaraa. Aineiston kerddminen kyselyilla ja
erilaisten kehittAmismenetelmien kayttaminen, olivat lahekk&in toisiaan, joka mah-
dollisti nopeasti orientoitumisen aiheeseen ja helpotti asioiden tyéstamista. Tyos-
samme olemme kayttaneet monipuolisesti lahteita ja lahteet ovat nykyaikaisia. Tyon
yhteydesséa panostimme siihen, ettad toimimme tydssdmme seka kehittajina etté or-
ganisaation tyontekijoind. Pyrimme olemaan avoimia keskusteluissamme ja uusille
kehittamisideoille emmekéa antaneet ennakko-odotusten tai -kasitysten ohjailla tyon

kulkua.
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11 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Kehittamistydmme tarkoituksena oli kehittaa tiimitydoskentelya Seindjoen keskussai-
raalan, fysio- ja toimintaterapiayksikossa. Kyselyn tulosten perusteella, voidaan aja-
tella, etta tiimitydskentelyn vahvistaminen ja kehittaminen jatkossakin on tarpeel-
lista. Toimiva tiimityoskentely siséltaa useita eri osa-alueita, joista vahvimpina tyds-
sammekin nousi esiin tiedonkulkeutuminen, palaverikaytannot, tiimityoskentelyn pe-
lisdannot, tiimien valinen yhteisty6, timivastaavien rooli ja tdiden jakautuminen ta-
sapuolisesti. Kehittamistydémme johtopaatoksena voisi sanoa, ettd avoin vuorovai-
kutus ja yhteistyotaidot ovat tiimitydskentelyn kulmakivid. TA&man tuo esiin myos
Forssell (2016, 33) Yamk- tydssaan hyvan tiimityon kulmakivista. Hanen tutkimuk-
sessaan nousee esiin avoimen dialogin merkitys seka tarkeys keskustella avoimesti
asioista. Avoimuuden merkityksesta sujuvalle tiimitydskentelylle on puhunut myés

Montobello (2003, 514) artikkelissaan tiimitydskentelijan hyvista ominaisuuksista.

Tiedonkulku koettiin tarkeéksi ja kehitettavaksi aiheeksi seka sita tulisi edelleen ke-
hittd&. Tarkeaa on, etta kaikille annetaan mahdollisuus kertoa ja tuoda esiin asioita
ja tdhan kannustetaan tyontekijoitd. Yhtena tiedonkulkua lisaavana tekijana tuotiin
esille yhteinen tiimikanslia, huoneen ilmoitustaulu ja yhteinen ajanvarauskirja. Muis-
tion tekeminen palaverista tuntuisi olevan parhain tapa tallettaa tietoa systemaatti-
sesti ja tehokkaasti kaikille kulkeutuvaksi. Yhteinen tyoskentelypaikka helpottaa
my06s palaverien jarjestamista, joita osalla oli paivittain tyon lomassa, osa taas pyrki
jarjestamaan tiimipalavereita kuukausittain. Minna Janhosen (2010, 60) tutkimuk-
sen mukaan tiiminvetgjalla on usein tarkea rooli tiedonkulkeutumisessa. Tutkimuk-
sen mukaan heilla saattaa olla paljon suhteita ja linkkeja johdon kanssa, muihin tii-

meihin ja tydntekijoihin.

Tiimitydskentelyn sujumiseksi tarvitaan yhteista tavoitetta ja visiota tulevaisuudesta,
koska ne tukevat toimintaa. Vastuuta tiimin sisalla on hyva jakaa pohjautuen esi-
merkiksi osaamisen ja kiinnostuksen suhteen. Tiimitydskentelyn onnistuessa kaik-
kien tyontekijoiden vahvuudet tulevat esiin ja kyetdan toimimaan potilaslahtdisesti.
Tiimin me-hengen vallitessa yhteistyd ja tydskentely ovat sujuvaa, kun kaikki tii-
missa toimivat henkilot ovat tasa-arvoisessa asemassa. Nama asiat ovat tiimitoi-

minnan edellytyksia. Kun kaikki puhaltavat yhteen hiileen, niin haastavatkin tilanteet
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on helpompi yhdessa ratkaista ja kaikki uskaltavat tuoda esiin eriaviakin mielipiteita.
Marten Mickos (2015) maarittelee, etta huipputiimissa keskustellaan, ilmapiiri on po-
sitiivinen, tiimin jasenet auttavat toisiaan kehittymaan, jasenten taidot tadydentavéat

toisiaan ja tiimilla on toiminnan tukena tavoite.

Tiimitydskentelyn kehittdmisen haasteena tuntuisi joskus olevan jo opitut ja vakiin-
tuneet toimintatavat ja -mallit tiimin sisélla seka niiden valisessa yhteistydssa. Tie
kehittymiseen piilee avoimeen keskusteluun eli dialogiin kannustamisessa. Kuten
Maija Vahamaki (2008, 99) vaitoskirjassaan toteaa, dialogin avulla voidaan yhdessa
luoda uutta ymmarrysta yhdesséa pohtien. Dialogi toimii parhaiten kehittdmisessa,
jolloin etsitdén yhdessa parempia nakemyksia ja tapoja ratkaista asioita. Oikeaop-
pisessa dialogissa jokaisen mielipide on arvokas ja eriavatkin mielipiteet otetaan
huomioon. Dialogitaitoja tarvitaan varmasti jatkossa, kun tiimityoskentelyn taitoja

vahvistetaan.

On selvaa, etta tiimivastaavan rooli on hyvin erilainen jokaisessa tiimissa ja se vaih-
telee tiimin koon mukaan. Osassa tiimeissa tiimivastaavan rooli on selkeasti orga-
nisoida ty6ta, toisissa taas toimia paremminkin tiedonvalittajana tai molempia edella
mainituista. Tiimivastaavan roolia ei haluta korostaa ja hdnen ty6panoksensa on
merkittava myos kaytdnnon tyossa. Kaikkineen tiimivastaavan rooli nahdaan tii-
meissé tasavertaisena jasenend, ja sitéd korostavat myds Koivukoski ja Palomaki
(2009, 67) kirjassaan. Heidan mukaansa tiimivastaavan tarkein tehtava on tukea
erilaisia persoonia ja kannustaa heitd tuomaan omia vahvuuksiaan tiimin kayttoon.
Esimiehen on kuitenkin otettava viime kadessa vastuu tiimin toiminnasta ja vaikkapa

ristiriitatilanteiden ratkaisemisesta.

Tutkimuksen tuloksista voidaan paatelld, ettd osaaminen ja sen laajuus on merkit-
tavassa keskiossa tiimityoskentelyn sujuvuuden kannalta. Osaamista ja tietoa on
hyva jakaa, mutta sita toivottiin myds lisattavan ja erityisesti kohdennettavan suh-
teessa tuleviin elakoéitymisiin. Oman itsensa kehittamista voidaan tydbmme tulosten
mukaan tehda monella eri tavalla ja yksi niisté on hiljaisen tiedon jakaminen, men-
torointi, yhteisvastaanotot ja toiselta tyontekijalta konsultoinnit. Viitala & Stenvallin
(2010, 169) mainitsevat, ettd oppimisen kehittdminen on tehokasta silloin kun se

tapahtuu tyoskentelyn yhteydessa ja kun tiedot siirtyvéat yhdessa keskustellen.
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Tiimitydskentelyn kehittyminen on jatkuva prosessi ja meidan kehittamistyémme oli
osana tata kehitysprosessia. Tyon kautta tulimme loytdamaan nykyisia hyvia ja toi-
mivia kaytantotapoja seké Ioysimme ideoita, miten jatkossa tulemme tiimityosken-
telya kehittamaan seké vahvistamaan. Meilla oli ilo tydskennella aktiivisten tiimivas-
taavien seka yksikon esimiesten kanssa, jotka tukivat aiheemme valintaa. Kehitta-
misprosessi tulee jatkumaan ja kaytanteet toivottavasti nousevat jokaisen tiimin
kayttoon ajan kuluessa. Seuraavissa vaiheissa tulemme esittelemaan valmista tyo-
tamme yksikdssdmme ja hyddyntdmaan sen sisaltoa tiimityoskentelyn kehittami-

sessa.

11.1 Kehittdmistydn jatkokehittamisaiheet

Jatkokehittamisaiheita voisi olla se, etta taméan tyon perusteella syntyneiden kehi-
tysideoiden toteutumista ja tiimitydskentelyn kehittymista seurattaisiin. Tiimityos-
kentelysta voitaisiin tehda koulutuskokonaisuus ja materiaalipankki tydéskentelyn tu-

eksi.
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Liite 1

Kyselylomakkeen kysymykset fysio- ja toimintaterapiayksikén henkilokunnalle

Millaisia tavoitteita tiimillasi on?

Mitka ovat oman tiimisi vahvuudet?

Mita kehittadisit oman tiimisi toiminnassa tulevaisuudessa?

Miten kehittaisit tiimisi vastuuhenkilon roolia? Mita tiimisi vastuuhenkilon tehtaviin tulisi
kuulua tai vastuuhenkilon tehtavista tulisi poistaa?

5. Mitka tekijat tekevat mielestasi palaverista onnistuneen?

6. Kuinka usein esimies on paikalla tiimisi palaverissa?

7. Mitka ovat tiimisi palavereiden vahvuudet?
8

9

el A

Mita kehittaisit tiimisi palaverikdytanteissa tulevaisuudessa?
Kuinka usein tiimillasi on tiimin sisdisia palavereita?

10. Miten toivoisit esimiehen tukevan tiimisi toimintaa?

11. Miten esimies tukee tiimisi toimintaa?

12. Ovatko tavoitteet tiimillesi selkeat, realistiset ja saavutettavissa?

13. Tehdaanko tiimisi palavereista muistiota, ja olisiko muistion tekeminen mielestasi tar-
keda?

14. Onko tiimillasi nimetty vastuuhenkil®, koetko etta tiimisi tarvitsee nimetyn vastuuhenki-
6n?

15. Mita tiimisi vastuuhenkilon tehtaviin kuuluu?

16. Millainen on mielestasi toimiva tiimi?



70

Liite 2
Kyselylomakkeen kysymykset tiimivastaaville

Millaisia tehtdvia sinulle tiimivastaavana kuuluu?
Millaisia ominaisuuksia tiimivastaavalta mielestdsi vaaditaan?
Oletko kiinnostunut toimimaan tiimivastaavana jatkossa? Perustele vastauksesi lyhyesti.
Mika tekisi tiimivastaavan tehtdvasta houkuttelevan?
Mika on parasta tiimivastaavana toimimisessa?
Millaisia ongelmia tiimivastaavana toimimiseen on liittynyt?
Millaisia haasteita tai ongelmia koet tiimisi sisdisessa viestinndssa olevan?
Miten kehittaisit tiedonkulkua ja sisaista viestintaa tiimissasi?
Mita hyvaa ja toimivaa tiimivastaavien kesken jarjestettavissa palavereissa on?
. Miten tiedonkulku tiimissdnne toimii ja koetko tarvetta muokata tiedonkulkua sujuvam-
maksi?
11. Mitka tekijat tekevat tiimin tiedonkulusta sujuvaa ja tehokasta?
12. Onko teilla tapana tehda sdadnnollisesti tiimin sisdisissa palavereissa muistiota, kuka kirjaa
ja onko muistio helposti loydettavissa?
13. Miten kehittaisit tiimivastaavien valisid palaverikaytantoja?
14. Onko tiimivastaavien palavereita riittavan usein ja miten usein palavereita tulisi jarjestaa?
15. Milla tavoin tiedotat tiimivastaavien palavereissa kasiteltyja asioita tiimisi jasenille?
16. Mikali tiimissanne ei ole tiimivastaavaa, koetko, etta tiimivastaava olisi hyva olla nimet-
tyna ja miksi?
17. Miten kehittaisit tiimivastaavan toimenkuvaa? Voisiko jotain tehtavia lisata tai tulisiko jo-
tain tehtavia poistaa tiimivastaavan vastuualueelta?
18. Paljonko tiimivastaavan tehtavien hoitamiseen kuluu aikaa paivassa tai viikossa?
19. Onko muita asioita, joita haluaisit tdssa kyselyssa tuoda esiin tiimivastaavan tehtdvaan liit-
tyen?
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¢"Tiimipalaverit useammin"

¢"Kaikki paikalle kokouksiin jos
yhteisia asioita sovitaan ja
saapuminen ajoissa"

¢"Sovittuihin asioihin
sitoudutaan"

¢"Kannustetaan avoimeen
keskusteluun asioista"

¢"Aina ei ole ollut mahdollisuus
osallistua palaveriin toiden
jakautumisen vuoksi"

¢"Viestien ohjautuminen vain
tiimivastaavalle, jolloin tieto
voi jaada vain hanelle
tiimivastaavan poissaollessa"

*"Tieto pitaisi liikkua tiimien
valilla"

¢"Enemman keskustelua,
keskindisen vuorovaikutuksen
parantuminen"

¢"Konsultaation
hyodyntaminen"

¢"Kun tiimivastaava on poissa,
niin viesti pitais tulla muillekin"

e Palaveriin osallistujan
vaihtaminen

¢ VViesti useammalle
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e Palaverikaytanteiden
yhtendistaminen

e Tiedonkulun
selkiyttaminen

e PALAVERIKAYTANTOJEN
KEHITTAMINEN

* TIEDONKULKU
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Liite 4. Esimerkki siséllénanalyysin etenemisesta vaiheittain.

*"En koe tiimivastaavan roolia eP3dvastuu esimiehelld eEsimies suhteessa tiimiin *ESIMIES TIIMIVASTAAVAN
niin erikoisena etta tarvitsen TUKENA
siihen tukea"

¢"Konsultaatioapu, ottaa
tarpeen vaatiessa vastuun"

¢"Yhteyslinkkina esimiehen

valillg"

D=t . eTiimivastaavan toimenkuvan *TIIMIVASTAAVAN
¢"Esimies tukee toimintaamme o I ‘ AR antin
kattavasti" *Selkea toimenkuva uominen

¢"Ohjaa tiimeja etsimaan
ratkaisuja eri asioihin"

¢"Ristiriita tilanteissa toivon
esimiehen tukea ja
kannanottoa"

¢"Selkea toimenkuva tulisi
kehittaa tiimivastaavalle"

¢"Tiimivastaavan tyonkuvan
selkiyttaminen"
¢"Toimenkuva maaraaikainen"

¢"Perehdyttaminen
tiimivastaavana toimimiseen"

¢"Epdselvyys tehtdavankuvasta"

*"Tiimille tulisi nimeta
vastaava"



