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1 Tyon tekemisen tavat ovat muutoksessa

”Kun tyoelama villiintyy, on ratkaisu uuden ajan johtaminen” kertovat Humap
Consultation Oy:n ! Elina Sipild ja Vesa Purokuru blogissaan kevaalld 2019. Heidan
mukaansa moderni tyd tapahtuu jatkuvassa vuorovaikutuksessa asiantuntijoiden va-
lilld kahviloissa, junissa, illallisella tai kotona vuoteessa. Tyota ei rajaa jatkossa enaa
valtiot, organisaatiot, tiimit, roolit tai tehtavakuvaukset. Kasin tehtava, toistuva tyo
vahenee ja tilalle tulee monimutkaisia, kompleksisia tehtavia. Johtaminen muuttuu
asioiden johtamisesta systeemin johtamiseen. Johtajat, esihenkilot eivat enda maa-
rittele prosessien kulkua, tai jaa tehtavia. He ovat osa systeemia, joka mahdollistaa
asiakkaalle mahdollisimman hyvan asiakaskokemuksen. Tama edellyttas, ettd myos
tyontekijat kokevat mielekkyytta tehtavassaan. Systeeminen johtaminen rakentaa
olosuhteita sellaisiksi, joissa ihmisten on mahdollista kytkeytya, synnyttda yhteisia
ajatuksia ja itseohjautua. Keskitssa on oleellisten suhteiden nakeminen ja vuorovai-

kutusprosessien kehittaminen. (Sipila & Purokuru 2019.)

Purokuru jatkaa saman aiheen parissa kevaalla 2020 blogissaan ”Miten paadyimme
uuden ajan johtamiseen?”. Kompleksisuus, ennustamattomuus ja moninakdkulmai-
suus lisddantynee ja itseorganisoituvan toiminnan merkitys kasvaa. Johtaminen nah-
daan tulevaisuudessa hajautettuna mallina, jolloin kaikilla on tietoa, ymmarrysta ja
osaamista tehda paatoksia. Lisaksi johtaminen nahdaan oppimisen johtamisena, ni-
menomaan yhteison nakékulmasta. Pelkkien yksiléiden oppiminen ei riita vaan yhtei-

sollinen, yhdessa ohjautuva toiminta ndhdaan tavoitteena. (Purokuru 2020.)

Johtajuus on ajatus- ja unelmointityota kirjoittaa Alf Rehn kirjassaan Johtajuuden
ristiriidat (2018). Johtajuus ei ole niinkaan jatkuvaa tekemista tai puurtamista, vaan
uuden kulman, vision tai tavan I6ytamista silloin, kun vanha toimintatapa ei vie asi-
oita enad eteenpain. Johtajuutta tarvitaan eniten juuri talldin. Rehn (2018) jatkaa ny-
kyaikaisen johtamisen tapojen pohdintaa ja toteaa ettei johtajaa tarvita vain valvo-

maan tai vaatimaan, etta tehtdvat tulevat suoritetuksi. Johtajan tehtava on luottaa ja

! Humap Consulting Oy on jyviskylaldinen digitaalisen yhteistydkulttuurin rakentaja ja yhteiséllisen
oppimisen puolestapuhuja. He tarjoavat konsultaatiopalveluja strategiatyoskentelyyn, muutokseen,
johtamiseen ja tyohyvinvointiin. (Humap Consulting Oy.)



saada tyontekijansa loistamaan. Johtajan rooli on taman mahdollistaminen. (Rehn

2018, 62, 117-123.)

Itse- tai paremminkin yhteisdohjautuvat tiimit seka itseorganisoituvat organisaatiot
ovat taman hetken tydelamassa kasvava trendi. Frederic Lalouxin 12 suurta organi-
saatiota kasittdavaan tutkimukseen perustuva kirja Reinventing organizations (2014)
kasittelee organisaatiokulttuurin ja johtamisen muutosta luolamiesajoista nykypai-
vaan. Laloux kasittelee organisaatioita eri varisina malleina. Han esittelee lukijoille
myo6s uuden johtamisen tavan, sinivihrean Teal-organisaatiomallin. Hollantilainen Jos
de Blok perusti kotihoitoa mullistaneen Buurtzorg Nederlandin (myéhemmin Buurtz-
org) vuonna 2006. Buurtzorg on yksi Lalouxin esille tuomista uudenlaista johtamista
soveltavasta organisaatiosta. Buurtzorg-mallia on sovellettu sosiaali- ja terveysalalla
esimerkiksi neuvolatoiminnassa, nuorisopalveluissa, mielenterveyspalveluissa ja pal-
veluasumisessa. Kotihoidossa itseohjautuvia tiimeja on lahdetty kokeilemaan Keski-
Uudenmaan sote-kuntayhtymassa (Keusote) Jarvenpaan kotihoidossa vuodesta 2017
alkaen (Toikka 2018, 41). Suomessa on tutkittu yhteisdohjautuvuutta esimerkiksi Bu-
siness Finlandin rahoittamassa Minimalist Organization Design (MODe) Co-innova-
tion Project-hankkeessa (2018—-2021) seka TyOsuojelurahaston ja Stiftelsen Lind-
stedtin rahoittamassa Ammattikorkeakoulu Arcadan tutkimuksessa Itseohjautuvuus
ikdihmisten palveluissa (2018—-2019), jossa mukana oli myds Terveyden ja hyvinvoin-

nin laitos.

Kotipalvelun ja kotisairaanhoidon yhdistyminen on johtanut kotihoidon muuttumi-
seen sairaanhoitotydksi asiakkaan kotona. Ikddantyneiden palveluissa padpaino on
kotiin annettavissa palveluissa. Kansallinen tavoite on, ettd ihminen voi asua kodis-
saan elamansa loppuun saakka (Kotihoito 2020). Kotihoitoa on kehitetty viime vuo-
sina esimerkiksi toiminnanohjauksen ja kotikdyntien optimoinnin kautta. Algoritmiin
perustuvien kotikdyntien optimoinnin ajatellaan tehostavan ty6ta ja siten mahdollis-
taa tyontekijoille enemman aikaa asiakkaan kanssa tehtavaan valittémaan tyohon.
Taman opinnadytetyontekija oli mukana suunnittelemassa erdaan kaupungin toimin-
nanohjausjarjestelman kayttoonottoa vuosina 2015—-2016. Silloin ajateltiin toimin-

nanohjauksen olevan vastaus kotihoidon jatkuvaan riittdamattomyyshaasteeseen.



Tyontekijoita oli lilan vahan suhteessa asiakkaisiin, tai he olivat paljon pois tyosta eri-
laisten syiden vuoksi. Ennen toiminnanohjausjarjestelman kayttoonottoa kotihoidon
tiimit suunnittelivat asiakaskaynnit ja vastasivat heidan hoidostaan itsendisesti. Toi-
minnanohjausjdrjestelman myo6ta keskitetty optimointikeskus lahettaa tiedot asia-
kaskdaynneista tyontekijan alylaitteeseen. Jalkikateen ajateltuna kotihoitoon luotiin
lahes Taylorilaisen tieteellisen liikkkeenjohdon malli uudestaan yli sata vuotta hanen
jalkeensa. Tyontekijoiden itsemaadraamisoikeus ja tyonsuunnittelu otettiin heilta pois

tehokkaammaksi katsotun, optimoidun jarjestelman myaota.

Tassad opinndytetydssa tutkitaan, miten kotihoidon tiimin toimintatavan uskotaan
muuttuvan tiimivalmennuksen myoéta. Tutkimuksessa haastatellaan kohteena olevan
organisaation tiimin jasenia. Tavoitteena on selvittdd, mita odotuksia heille on
tiimivalmennuksen myo6ta tullut suhteessa aiempaan toimintatapaan. Tiimivalmen-
nus tapahtuu Buurtzorgin toimesta etdakoulutuksena opinndytetyon tyostamisen het-
kellda maailmassa vaikuttavan COVID-19 pandemian vuoksi. Opinnaytetydntekija osal-
listui my0s itse havainnoijana valmennuksen alkuvaiheessa. Opinndytetydn havain-
toja yhteiséohjautuvuuden kehittymisesta voidaan hyodyntaa sosiaali- ja terveyspal-
veluja ja erityisesti kotihoitoa kehitettdessa seka suunniteltaessa tiimivalmennusta ja

tydéryhman toiminnan kehittamista yhteiséohjautuvaksi tiimiksi.

2 Yhteis6ohjautuvuuden haasteet organisaatiossa

Taman opinndytetyon keskeiset kasitteet ja lahtokohdat ovat itse- ja yhteiséohjautu-
vuus, motivaatio, johtajuus, tiimityo ja tiimivalmennus. Luvussa 2 kasitelldan itseoh-
jautuvuuden haasteita organisaatiossa. Luvussa 3 kasitellaan tiimivalmennuksen ja

kotihoidon kasitteita.

2.1 Itseohjautuvuus, yhteiséohjautuvuus ja itseorganisoituminen

Itseohjautuvuus on tullut tydeldamaan, koska toimintaymparistot ovat muutoksessa.
Globalisaatio, tiedonkulun nopeutuminen ja automaation lisddantyminen ovat muut-
taneet toimintaymparistdd monimutkaiseksi ja nopeasti muuttuvaksi. Muuntautu-

miskyky ja ketteryys haastavat perinteisen, jaykan organisaatiokulttuurin. Tyén



luonne on my6s muuttumassa. Rutiininomaiset tyot vdahenevit ja asiantuntijatyo
lisddntyy. Informaatioteknologian kehittymisen myo6ta perinteisia rakenteita voidaan

muokata yha moninaisemmaksi. (Martela & Jarenko 2017, 9-11.)

Decin ja Ryanin (2000) itseohjautuvuusteorian (Self-Determination Theory, SDT) mu-
kaan ihmiselld on psykologisia perustarpeita, joiden tayttyminen vaikuttaa sisdiseen
motivaatioon. Teorian mukaan ihmiset motivoituvat, kun he saavat positiivista vah-
vistusta osaamisesta (Competence), omaehtoisuudesta/itseohjautuvuudesta
(Autonomy) ja yhteis6on kuulumisesta (Relatedness). Ndiden tarpeiden tyydyttymi-
nen vaikuttaa ihmisen kehitykseen, suorituskykyyn ja hyvinvointiin. Kun tarpeet
tyydyttyvat, ihminen voi hyodyntaa taysin inhimillisen potentiaalinsa. (Deci & Ryan

2000, 252-254, 263; Savaspuro 2019, 28.)

Sundholmin (2000) mukaan osaamisen (Competence) tarve kasittaa yksilon pyrki-
mykset kontrolloida toiminnan seurauksia ja siten kokea vaikuttavuutta. Yksil6lla on
pyrkimys ymmartaa syy-seuraussuhteita, jotka johtavat toiminnan seurauksiin. Oma-
ehtoisuuden/itseohjautuvuuden (Autonomy) tarve kasittaa yksilon tarpeen toimin-
nan itselahtdisyyteen ja hallinnan tunteeseen suhteessa oman kadyttaytymisen oh-
jaukseen. Liittymisen (Relatedness) tarve kasittaa yksilon pyrkimykset liittya toisiin
yksiléihin, valittaa muista ja halun tuntea sitoutuneisuutta sosiaaliseen maailmaan.
Naiden kolmen tarpeen uskotaan selittdvan huomattavan maaran kayttaytymisen ja
kokemisen vaihtelusta. Itseohjautuvuusteorian mukaan sisdinen motivaatio on yksi-
|6n toiminnan perusta. Useat ihmisten tekemista asioista eivat kuitenkaan ole 1aht6-
kohtaisesti sisdisesti motivoituneita. Varhaislapsuuden jalkeen sosiaaliset paineet ja
velvollisuudet ohjaavat toimintaa, jolloin mahdollisuus sisdiseen motivaatioon vahe-
nee. Ihminen kohtaa ldhes jokaisessa tilanteessa kayttaytymista ja arvoja, jotka ovat
ulkoapdin maarattyja (Heteronomia). Kayttaytymistd, joka ei tunnu mielenkiintoiselta
tai arvoja, joita ei voi spontaanisti omaksua. Talloin kiinnostuksen kohteeksi muodos-
tuvat joko prosessit, joiden kautta ei-sisdisesti motivoitu kayttdaytyminen tulee itse-
ohjautuneeksi ja/tai tavat, joilla sosiaalinen ymparistd vaikuttaa naihin prosesseihin.
(Sundholm 2000, 17-19.) Kuviossa 1. on esitetty itseohjautuvuusteorian mukaiset
tarpeet seka sisdisen motivaation ja ulkoisten pakotteiden suhde autonomian ja he-

teronomian kehittymiseen (kuvio 1.).



Osaamisen tarve Omaehtoisuuden tarve Yhteis6on kuulumisen
(Competence) (Autonomy) tarve (Relatedness)

I

‘ Psykologiset perustarpeet |

‘Siséinen motivaatio ‘ ‘ Ulkoiset pakotteet ‘

Autonomia Heteronomia

Kuvio 1. Itseohjautuvuusteoria Hynysen ja Hankosen mukaan (2015, 476, muokattu)

Sundholmin (2000) mukaan organisaatiotutkimuksessa on 1950-luvulta saakka tut-
kittu itseohjautuvuuteen liittyvia kasitteita. Sundholmin mukaan konteksti, joka tar-
joaa tyontekijoille mahdollisuuden tyydyttda Maslowin tarvehierarkian mukaisen kor-
keamman asteen tarpeita lisaa tehokasta suoritusta. Lisaksi sellaisten johtamistyylien
ja organisaatiotoimintamallien, jotka tarjoavat enemman mahdollisuuksia osallistua
paatoksentekoon ja suurempaa joustavuutta oman tyon tekemisessa, on todettu ole-
van yhteydessa osan tyontekijoista tyytyvaisyyteen, tydelaman laatuun ja tehokkuu-

teen. (Sundholm 2000, 26-27.)

Sundholmin mukaan osallistava paatoksenteko on tarkoituksenmukaista silloin, kun
ongelma on kokonaan esihenkilon paatantavallassa, kun on aikaa ryhmakeskusteluun
ja keskustelu ei todenndkoisesti johda selvasti ristiriitaan. Tyontekijoilla tulisi olla
sellaista tietoa, joka on olennaista tehtdavan paatoksen kannalta. Paatoksenteossa
tarkeaa on henkildiden valinen tukea antava ilmapiiri, joka mahdollistaa tehokkaan
taytantoonpanon. Tydntekijoiden ei kuitenkaan aina tarvitse osallistua paatoksente-
koon. Esihenkilon tulee kyeta tarjoamaan tyontekijoille kunnollisia perusteluja ja
asianmukaista tietoa tilanteissa, joissa esihenkilot tekevat paatokset heidan puoles-
taan. Esihenkilon tyotehtavana on Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan keskustella
tyontekijoiden kanssa erilaisten nakékulmien yhteensovittamisesta siten, etta tyohon

liittyvat padamaarat saavutetaan. (Sundholm 2000, 27; Juuti & Vuorela 2015, luku 1.)

Itseohjautuvuuden lisdaminen edellyttasd, ettd auktoriteettiasemassa oleva henkil6
ottaa huomioon yksilon nakokulmat, tarpeet, tunteet ja asenteet kussakin tilanteessa
tai asiassa. Tdman toteutuessa yksilo luottaa enemman mahdollisuuksiinsa tehda

aloitteita ja ehdotuksia. Autonomian tuki, ei-kontrolloiva positiivinen palaute ja



toisen henkilon ndkdkulman huomioon ottaminen ovat kriittisia tekijoita tuettaessa
itseohjautuvuutta. Osallistumisella, yksilollisen aloitekyvyn tukemisella ja avoimella
kommunikaatiolla on positiivisia ja motivaation kannalta oleellisia vaikutuksia. Vahva
kontrolli, yli- tai alistrukturoitunut ja heikosti sitoutuneita esihenkildita yllapitava
tydymparistd on merkittava riski itseohjautuvuuden kapeutumiselle tai kehittymi-
selle. Tall6in estetadn tyontekijan perustarpeiden tyydyttyminen ja toimijuus. (Sund-

holm 2000, 28-29, 103.)

Itseohjautuvuus tarkoittaa teknisten taitojen lisaksi myos kykya johtaa itsedan ajan-
hallinnan, tehtavien asettamisen, resurssienhallinnan ja priorisoinnin osalta. Perintei-
sessa organisaatiossa nama asiat ovat kuuluneet esihenkil6lle. Organisaation itseoh-
jautuvuus, itseorganisoituminen edellyttda organisaatiorakenteiden tutkimista. Hie-
rarkia, komentoketjut, kiinteat roolit sekda myds esihenkil6tehtavat vaatinevat muu-
tosta siirryttdessa perinteisesta organisaatiosta Lalouxin esittamaan Teal-organisaa-
tioon. Esihenkil6 ei vaikuta kaikkiin ratkaisuihin, eikd hanelta nain ollen kysyta lupaa
jokaiseen muutokseen tai ratkaisuun. Vuorovaikutuksen merkitys on olennaista,
koska tyontekijat jatkuvasti organisoituvat ja tiimiytyvat tehtdvan tarpeen mukai-
sesti. Toisaalta mikaan organisaatio ei ole joko tdysin itseohjautunut tai taysin kont-
rolloitu organisoitu, vaan ne sijoittuvat naiden daripaiden valille. Itseohjautuvien or-
ganisaatioidenkin rakenne on luotu johdon nakemysten mukaan, kuten esimerkiksi
Buurtzorgissa tiimien koko, kommunikaatiotavat ja kdytannot. (Martela & Jarenko

2017, 12-13.) Martelan (2021) mukaan edelldkavijaorganisaatioita yhdistaa:

1) Hyvin matala hierarkia eli vallan hajauttaminen Iépi organisaation.

2) Tyéntekijoiden vahva itseohjautuvuus eli oikeus tehdé hyvinkin merkittdvid
pddtéksid ilman tarvetta kysyd esimieheltd lupaa.

3) Tyéntekijdiden erityisen korkea hyvinvointi ja siséinen motivaatio.

4) Menestys myés perinteisilld tulosmittareilla. (Martela 2021, 12.)

Martela (2021, 16) maarittelee itseohjautuvuuden, yhteisdohjautuvuuden ja itseor-

ganisoitumisen erot seuraavasti (Taulukko 1.).
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Taulukko 1. Itseohjautuvuuden, yhteisdohjautuvuuden ja itseorganisoitumisen

maaritelmat (Martela 2021, 16)

Itseohjautuvuuden, yhteisdohjautuvuuden ja itseorganisoitumisen maaritelmat

Itseohjautuvuus Yhteis6ohjautuvuus Itseorganisoituminen

Kohde Yksilo Tiimi Organisaatio

Maaritelma Henkilon kyky toimia Tiimin kyky toimia oma- Tapa organisoitua, jossa
omaehtoisesti ilman ul- ehtoisesti ilman ulkopuo- | hierarkkisuutta ja esi-
kopuolista ohjausta ja lista ohjausta ja kontrol- miesten valtaa on radi-
kontrollia lia kaalisti vdhennetty

Vastakohta Ylhaaltapain ohjautuvuus | Esimiesjohtoinen tiimi Hierakkinen organisaatio

Tyontekijoiden nakdkulmasta itseohjautuvuus vaatii kyvykkyytta itsensa johtamisessa
ja eldamanhallinnassa. Tyontekija ei voi toimia itseohjautuvasti, mikali hanella ei ole
siihen kykya. Monelle tyontekijalle itseohjautuvuus voi olla uusi asia, jolloin
organisaation on luotava tukirakenteet, jotka mahdollistavat tyontekijdiden oppia

itsensa johtamisen taidot. (Kiminki 2017, 319-320.)

2.2 Jaettu johtajuus itseohjautuvassa organisaatiossa

Juuti (2013) maarittelee jaetun johtamisen neljdan vaikuttavaan tekijaan, jotka ovat
esihenkil®, tyontekija, tilanteet eli kontekstit ja tavoitellut paamaarat. (Juuti 2013,
13-14). Jaetulle johtajuudelle ominaisia piirteita ovat johtajuuden korostaminen
ryhman tai verkoston, ei niinkaan yksilén ominaisuutena, johtajuuden mahdollistami-
nen eri ryhmille seka oletus osaamisen jakamisesta useille harvojen sijaan. Suomen-
kielisena kasitteena jaettu johtajuus on termina laaja. Englannin kielessa jaettu johta-
juus ilmaistaan useammalla termilla ja ndakékulmalla, kuten Shared leadership tai
Distributed leadership. Muita kadytettyja kasitteita ovat myos kollektiivinen johtami-

nen ja Co-leadership. (Halttunen 2009, 25-29.)

Laloux (2014) esittelee johtamisen ja organisaatioiden kehittymista luolamiesajoilta
nykypdivdaan maailmankuvien, metaforien, seka filosofi Ken Wilberin tutkiman
integraalisen ajattelun kehityksen portaiden ja varien kautta. Mikdan organisaatio ei
kuitenkaan ole yksinomaan esimerkiksi oranssi tai vihrea, vaan johtaminen voi

tapahtua naiden valilta tilannesidonnaisesti. (Laloux 2016, 18, 34.)
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Varhaisimman, punaisen (Red) maailmankuvan ja organisaation tarkeimpina oivalluk-
sina nahdaan tyonjako ja vahvan johtajan seuraaminen, siksi metaforana pidetaankin
susilaumaa tai jarjestaytynytta rikollisuutta. Vahvimmilla yksil6illa on eniten valtaa.
Organisaatioissa tallainen johtaminen mahdollistuu siten, ettd impulsiivista, vahvaa
johtajaa pelkaavat tydntekijat haluavat pysya suosiossa. Johtaminen tapahtuu yl-
haalta alaspain ja tyotehtavat ovat vahvasti eriytyneet. Pienyrityksissa voidaan nahda
tallaista johtamistapaa. Tallainen johtamistapa toimii lyhytaikaisissa kaoottisissa ti-
lanteissa, joissa tarvitaan voimakasta johtajaa. (Laloux 2014, 17-18; Laloux 2016, 20—

21.)

Maatalouden, valtioiden ja sivilisaatioiden, instituutioiden, byrokratian ja kirkkojen
kehittymisen myo6ta syntyi Lalouxin kasittama Meripihka (Amber) maailmankuva,
jonka metaforana nahdaan armeija. Meripihkaorganisaatiot nahdaan tyypillisesti
pyramidin muotoisena hierarkioina, jossa jokaisella ihmiselld on tarkasti maaritelty
tehtdva ja paikka, ja he toimivat sisdistettyjen saantdjen mukaisesti. Organisaatio-
kaavio on selked. Meripihkaorganisaatio on vakaa ja se mahdollistaa toistettavia
prosesseja. Uudet tyontekijat opetetaan tekemaan asiat kuten aiemminkin on tehty.
Jokainen henkil6 on vaihdettavissa uuteen, mutta organisaatio voi jatkaa silti toimin-
taansa normaalisti. Julkisia organisaatioita, esimerkiksi kouluja ja korkeakouluja joh-
detaan usein tallaisella tavalla. Haasteena on ymparilla muuttuva maailma, joka vaa-

tii uusia toimintatapoja ja menetelmia. (Laloux 2014, 18-23; Laloux 2016, 22—-23.)

Moderni oranssi (Orange) maailmankuva ja organisaatioajattelu syntyi tieteellisen ja
teollisen vallankumouksen myo6ta, jonka metaforana nahdaan, ettd organisaatiot
ovat koneita. Suurien organisaatioiden johtamisen Laloux (2014, 2016) nakee orans-
sina. Maailmaa ei ndhda enaa kiinteana maailmankaikkeutena, jota ohjaavat muuttu-
mattomat saannot, vaan monimutkaisena jarjestelmana, jonka toimintaa ja lakeja
voidaan tutkia ja ymmartaa. Ei ole absoluuttista oikeaa tai vaaraa, mutta jotkut asiat
toimivat paremmin kuin toiset. Paatoksenteossa tehokkuus korvaa moraalin, hyva tu-
los on pdamaara. Toimintaa ohjaa kilpailu ja saavuttaminen. Innovaatiot, tavoitteilla
johtaminen ja meritokratia ovat oranssin organisaation kulmakivia. Heikkoina puolina

ndhdaan jatkuvan tuotekehityksen haasteet. Perustarpeiden tyydyttymisen jalkeen
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yritykset luovat itse lisda tarpeita, asioita, joita ihmiset houkutellaan haluamaan, esi-
merkiksi uusinta muotia tai nuorekkaampaa vartaloa. Taloudellinen menestys on en-
sisijaista. Tilanne voi lopulta johtaa seka taloudellisiin etta ekologisiin ongelmiin. lh-
miset ovat alkaneet kokea tyhjyyden tunnetta eldmassaan ja haluavat siirtya eldamaan
ja tyoskentelemaan heille merkitysta tuovien asioiden parissa. (Laloux 2014, 23-31;

Laloux 2016, 24-29; Mitd on Teal? 2018.)

Vihrea (Green) maailmankuva on syntynyt oranssin varjoista. Ihmiset ovat tietoisia
ongelmista, joita oranssi maailmankuva synnyttaa. Materialistisuus, sosiaalinen eriar-
voisuus ja yhteisOjen hajoaminen ovat saaneet osan ihmisista muuttamaan ajattelu-
tapaansa. Vihrea organisaation metaforana nahdaan perhe. Vihredssa organisaa-
tiossa koetaan yhteenkuuluvuuden tunnetta, voimaantumisen tunnetta, se on arvoi-
hin pohjautuvaa ja myds sidosryhmien arvot tunnustetaan. Organisaatio on perintei-
nen, ylhaalta johdettu, mutta tyontekijat ovat yleisesti tyytyvaisid. Paatoksenteossa
pyritdan yksimielisyyteen, mutta tdma hidastaa paatosten syntymista. (Laloux 2014,

30-34; Laloux 2016, 30-33.)

Sinivihrea (Teal)-maailmankuva poikkeaa aiemmista. Maailmaa ei nahda staattisena,
pysyvana paikkana, jota ei voida muuttaa. Teal-maailmankuvan mukaisesti ihminen
on matkalla itseensa 16ytamaan ainutlaatuisen potentiaalinsa, ilman egon aiheutta-
maa tarvetta kontrolloida, ndyttaa hyvalta tai sopeutua joukkoon. Metaforana nah-
daan elavat jarjestelmat ja organismit. Teal-organisaatioissa painottuvat itseohjautu-
vuus (Self-management), kokonaisvaltaisuus (Wholeness) ja evolutiivinen tarkoitus

(Evolutionary purpose). (Laloux 2014, 43-60; Laloux 2016, 38-55.)

Itseohjautuvat Teal-organisaatiot ovat |6ytaneet tavan muuttaa rakenteitaan hierark-
kisista, byrokraattisista pyramidiorganisaatioista tehokkaiksi ja hajautetuiksi kollektii-
visen alykkyyden organisaatioiksi. Teal-organisaatiot ovat kehittdneet kaytantoja,
jotka mahdollistavat tyontekijoiden kokonaisvaltaisen elamisen organisaatiossa, ei
pelkastaan heidan ammatillisen roolinsa kautta. Teal-organisaatioilla katsotaan myos
olevan oma eldma ja suunta. Tulevaisuutta ei pelkdstaan yritetd ennustaa ja hallita,
vaan organisaation jasenia pyydetdan kuuntelemaan ja ymmartamaan, mihin suun-

taan organisaatio luonnollisesti suuntautuu. (Laloux 2016, 55.)
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Tulevaisuuden organisaatiot ndhdaan itseohjautuvina, joissa kannustetaan tyonteki-

joita tuomaan koko ihmisyytensa mukaan tydpaikalle, ja niilla olisi oma evolutiivinen

tarkoituksensa, jota ei pyrita ennustamaan rationaalisten mittaus- ja suunnitteluty6-

kalujen avulla. (Jakonen & Kamppinen 2017, 208.) Modernien (oranssi, Orange) ja

tulevaisuuden (sinivihred, Teal) organisaatioiden ominaisuuksia vertaillaan taulu-

kossa 2.

Taulukko 2. Modernien ja tulevaisuuden organisaatioiden ominaisuuksien vertailua

Lalouxin mukaan (Jakonen & Kamppinen 2017, 216-218, muokattu)

Modernien ja tulevaisuuden organisaatioiden ominaisuuksien vertailua Lalouxin mukaan

Ominaisuus: Itseohjautuvuus

Moderni organisaatio (oranssi,

Orange)

Tulevaisuuden organisaatio (sini-

vihred, Teal)

Organisaatiorakenne

Hierarkkinen pyramidi

Itseohjautuvat tiimit; valmentajat
avustavat tarvittaessa useita tii-

meja

Nimikkeet ja toimenkuvat

Jokaisella tyolla on erillinen nimike

ja tyonkuvaus

Toisiinsa sulautuvat roolit kiintei-

den toimenkuvien sijaan

Paatoksenteko

Pyramidin huipulla; ylempi esihen-

kil6 voi kumota paatoksen

Taysin hajautettu paatoksenteko-
prosessi, jossa kuka tahansa voi
tehda paatoksen otettuaan huomi-
oon asiaan liittyvien kollegoiden

mielipiteen

Kriisien hallinta

Pieni ryhma kokoontuu luottamuk-
sellisesti tukemaan ylinta johtajaa

paatoksenteossa

Lapinakyva tiedon jakaminen;
kaikki otetaan mukaan etsimaan
ratkaisuja kollektiivisen viisauden

kautta

Suoritusten arviointi

Huomio yksilén suorituksessa;

ylempi esihenkil6 tekee arvioinnin

Huomio tiimin suorituksessa; yksi-
I6arviot tehddan vertaisprosessin

avulla

Rakennukset

Standardoidut, sieluttomat am-
mattimaiset rakennukset; paljon

statuksen osoittajia

Yksilollisesti koristellut, lampimat
tilat, avoimet lapsille, eldimille,
luonnolle; ei selkeita statuksen

osoittajia

Ominaisuus: lhmisyys tyossa

Moderni organisaatio (oranssi,

Orange)

Tulevaisuuden organisaatio (sini-

vihred, Teal)

Arvot ja perussaannot

Arvot yleensa seinalle kiinnitetyssa
(konsulttivoimin toteutetussa) tau-

lussa

Selkeat arvot, jotka ov muutettu
konkreettisiksi hyvaksytyn ja ei-hy-
vaksytyn kaytdksen sadannoiksi tyo-

ympariston nimissa; kaytantoja
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jatkuvan arvo- ja sdanto keskuste-

lun tueksi

Konfliktit

Aikaa varataan saanndllisesti kon-
fliktien kasittelyyn ja esiin nosta-
miseen; monivaiheinen konfliktin-
ratkaisuprosessi; kaikki koulute-

taan konfliktin ratkaisuun

Kokoukset

Paljon kokouksia, mutta vahan yh-
teisesti sovittuja kokouskaytan-

teita

Tarkat kokouskdytanteet egojen
hallitsemiseksi ja kaikkien ddnen

kuulemiseksi

Rekrytointi

Koulutettu HR-asiantuntija haas-
tattelee, painopiste tyonkuvauk-
sen ja haastateltavan yhteensopi-

vuudessa

Tulevat kollegat hoitavat haastat-
telut, huomio haastateltavan ja or-
ganisaation ja sen tarkoituksen yh-

teensopivuudessa

Tarkoituksen kasite

Paaasiallinen tarkoitus on organi-
saation itsesdilyttaminen (mita ta-
hansa missiolauseessa sanotaan-

kaan)

Organisaatio ndhdaan omana ela-
vana olentona, jolla on itsendinen

tarkoituksensa

Ominaisuus: Evolutiivinen tarkoi-

Moderni organisaatio (oranssi,

Tulevaisuuden organisaatio (sini-

tus Orange) vihred, Teal)

Strategia Ylin johto luotsaa organisaatiota Strategia ilmaantuu orgaanisesti it-
ennalta sovitun strategisen kurssin | seohjautuvien tyontekijéiden kol-
mukaan lektiivisen alykkyyden myota

Kilpailu Kilpailijat ovat vihollisia, jotka an- Kilpailun kasite irrelevantti; “kilpai-
tavat toiminnalle voimaa lijoita” kannustetaan tavoittele-

maan omaa tarkoitustaan

Voitto Keskeinen indikaattori Perassa tuleva indikaattori; voitto-

seuraa luonnollisesti, kun tehdaan

oikeita asioita

Markkinointi ja tuotekehitys

Ulkoa sisaan; asiakastutkimukset
ja segmentaatio maarittavat tar-
jouksia; asiakastarpeita luodaan,

mikali tarpeen

Sisalta ulos: tarkoitus maaraa tar-
joukset; intuitio ja kauneus ohjaa-

vat tekemista

Muutoksen johtaminen

Muutosjohtamisen tydkaluja lai-
dasta laitaan kaytdssa organisaa-

tion viemiseksi A:sta B:hen

”"Muutos” ei enda relevantti aihe,
koska organisaatiot muuttuvat jat-

kuvasti sisalta kasin

Perinteisissa organisaatiomalleissa esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla on vahva

hierarkkinen suhde, jarjestys. Tyontekijat ovat alaisia, jotka kokevat olevansa riippu-

vaisia esihenkilosta. Esihenkilo on heille ikdan kuin yliming, ihanne ja toimintaa
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sdannottava taho. Tydyhteison mahdollisuudet saada hyvia tuloksia ajattelua ja
vuorovaikutusta vaativissa tehtadvissa vaatii esihenkilon kykya vapauttaa tyontekijat

tasta alamaisuusasemasta. (Juuti 2016, 81.)

Tyodntekijoiden itseohjautuvuus nahdaan positiivisena ilmiéna organisaatioiden
toiminnassa ja tuloksellisuudessa. Haasteena voidaan kuitenkin ndahda suorittavan
tason tyontekijoiden sitoutuneisuus, niin sanottu psykologinen omistajuus. Suurien
organisaatioiden osalta voi olla vaikeaa nahda yhtion menestys tai heikkeneminen,
kaikki asiat eivat ole ennalta suunniteltavissa. Itseohjautuvan organisaation, jaetun
johtajuuden myo6ta tyontekijoilla on valtaa, mutta myds vastuuta. Pitkissa tyosuh-
teissa vastuunottaminen saattaa jopa heiketa, jos ei ole esihenkil6a, johon turvautua.

(Laloux 2014, 269-272.)

2.3 Haasteellinen tiimityoskentely

Kaikki tiimit ovat ryhmia, mutta kaikki ryhmat eivat ole tiimeja. Tiimilla tarkoitetaan
ryhmaa, jonka jasenet ovat sitoutuneita yhteisvastuullisesti yhteiseen tarkoitukseen
ja tavoitteeseen, ja heilla on usein toisiaan taydentavia taitoja. Tydelaman tiimi koos-
tuu kahdesta tai useammasta yksilosta, joilla on yhteisia, organisaation mukaisia ta-
voitteita ja joiden suorittaminen edellyttaa vuorovaikutusta. Tiimi voi toimia myds

virtuaalisesti, viestintateknologian valityksella. (Horila 2018, 21-22.)

Tiimitydskentelyssa tulee eteen haasteita, joita tiimin tulee ratkaista. Tiimissa voi olla
jasenia, joiden ei koeta olevan tarpeeksi sitoutuneita tiimiin. Tiimin tehtavien tarkoi-
tus ja tavoitteet voivat olla epaselvia tai tiimin ilmapiiri voi olla ahdas, jolloin ihmette-
lya ja uusia ideoita ei uskalleta ilmaista. Tiimin jasenten kasitykset tiimin etenemi-
sestd, tiimin tehtavien kannalta epapatevat jasenet seka uusien jasenten osaamisesta
ja taitojen kehittamisesta huolenpitamattéomyys aiheuttavat tiimin sisdista tyytymat-
tomyytta. Tiimiin syntyvat osatiimit, klikit ja johtajuusongelmat heikentavat tiimin
toimintaa ja tavoitteisiin paasya. Tyoskentelytavat ja epatasainen kuormitus aiheut-
tavat haittaa tiimin toiminnalle. Lisaksi tiimin sisdiset yhteistyd-, vuorovaikutus- ja
kommunikaatio-ongelmat pahentavat tilannetta. Tiimityoskentelyn hyviin asioihin

liittyvien uusien tyoskentelytapojen kehittamista ja ideointia ei valttamatta osata
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hyodyntaa, vaan toimitaan aiempien, yksilGille tuttujen toimintatapojen mukaisesti.

(Heikkila 2002, 313-317.)

Kompleksinen ja monitoimijainen sosiaali- ja terveydenhuolto edellyttaa jaettua
asiantuntijuutta ja yhteisty6ta eri toimijoiden valilla. Sosiaalitydta tutkinut Bronstein
esittelee viisi osa-aluetta, jotka hyodyttavat moniammatillista tyoskentelya seka nelja
moniammatilliseen tydskentelyyn vaikuttavaa tekijaa. Osa-alueet ovat moniammatil-
lisen tyoryhman 1) keskindinen riippuvuus, 2) uudelleen luodut ammatilliset toimin-
tatavat, 3) joustavuus, 4) tavoitteiden yhteinen omistajuus ja 5) prosessin reflek-
tointi. Moniammatilliseen tyoskentelyyn vaikuttavat tekijat ovat 1) ammatillinen
rooli, 2) rakenteelliset tekijat, 3) persoonalliset tekijat ja 4) ryhman yhteinen historia.

(Kekoni, Monkkonen, Hujala, Laulainen & Hirvonen 2019, 15-20.)

Moniammatillisen tyoskentelyn kehittymisen haasteena voidaan nahda tiimin jasen-
ten toimiminen liiaksi omasta, kapeasta ndakdkulmastaan, jolloin he eivat uskalla
ylittaa osaamisalueensa rajoja. Onnistuminen edellyttda halua ja pyrkimysta yhteis-
ty6hon eri ammattilaisten valilla. Luottamuksen ja avoimuuden ilmapiiri on tarkeaa
moniammatillisessa tyoskentelyssa, silla niiden avulla tydoryhma, tiimi sitoutuu
tyoskentelyyn. Tutkimuksissa on havaittu, etta sosiaali- ja terveysalan moniammatilli-
sissa tiimeissa ladketieteen edustajan rooli korostuu ja esimerkiksi |adkarien status
mielletddan muita korkeammaksi. Ammattilaisten koulutus, arvot ja kulttuuri voi
heikentaa tiimin yhteistyota. Siksi tiimin muodostumisen alkuvaiheessa selkea ja

tarkka yhteisten tavoitteiden asettelu on tarkeaa. (Kekoniym. 2019, 23-29.)

Ty6elaman tiimien vuorovaikutusta ja onnistumista kasittelevien tutkimusten mu-
kaan tiimin onnistuminen on moniulotteista ja -tulkintaista. Tekijéiden yhteydet on-
nistumiseen voivat olla myonteisia tai kielteisid. Vuorovaikutuksen merkitys vaihtelee
eri tilanteissa, vaiheissa ja tyoskentely-ymparistoissa. Tiimin tiivis koheesio voi lisata
ryhmaan sitoutumisen tunnetta ja ndin edistaa jasenten luovuutta. Tiivis koheesio voi
kuitenkin merkita tiimin paatoksenteossa vaikeutta ja kritiikittomyytta. (Raappana

2018, 28-29.)

Tunnettu tiimiongelmien kasittelija Patrick Lencioni (2019) on luonut mallin (Kuvio

2.), jonka avulla voidaan havainnoida tiimin viisi tarkeinta toimintahairiota.
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Tulosten
huomiotta
jattaminen

Vastuun
valttely
/ Sitoutumisen puute \
/ Konfliktien pelko \

/ Luottamuspula \

Kuvio 2. Viisi toimintahairiota tiimissa Lencionin mukaan (2019, 196)

Luottamuspulaa syntyy, jos tiimin jasenet eivat ole toisilleen aidosti avoimia kerto-
malla asioita itsestaan, virheistdan ja heikkouksistaan. Lencioni kannustaa tiimin
jasenia kertomaan itsestaan esimerkiksi lapsuudenaikaisista asioista, erityispiirteista,
harrastuksista tai ensimmaisesta tyopaikasta. Luottamus ei kuitenkaan synny nope-
asti. Tiimin jasenten tulee luottaa, etta toisten aikeet ovat hyvat ja ettei tiimissa tar-
vitse olla varovainen tai puolustuskannalla. Tiimin jdsenten tulee oppia olemaan
luontevasti haavoittuvaisia yhdessa ollessaan. Luottamuspula ilmenee esimerkiksi
epdvarmuutena pyytaa apua, rakentavan palautteen puutteena, kollegan osaamisen
hyodyntamattéomyytend, ajan ja voimien tuhlauksena, katkeruutena ja palaverien
valttelemisena. Tiimin vetdjien, johtajien ja esihenkiléiden rooli on ensiarvoisen tar-
ked luottamuksen rakentumisessa. Heidan tulee osoittaa aito haavoittuvuutensa en-
sin ja luoda ilmapiiri, jossa ei rangaista epaonnistumisen tai heikkouden myéntami-

sesta. (Lencioni 2019, 195-210.)

Konfliktien pelko ilmenee ongelmien ratkaisemisen hitautena. Vaikeat, ratkaisemat-
tomat asiat nousevat esiin palaverista toiseen, koska kiivaita vaittelyja ja keskusteluja
ei kayda loukkaantumisen pelosta. Ideologiset konfliktit mahdollistavat ongelmien
ratkaisut lyhyessa ajassa. Avoimen vaittelyn ja eridvien kantojen valttely voi aiheut-
taa epasuoria henkilokohtaisia hyokkayksia tiimin jasenten valilld. Lencioni kannustaa

tiimia nostamaan esiin aiempia, haudattuja erimielisyyksia ja kasittelemaan ne ratkai-
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suun saakka. Konfliktien pelko ilmenee esimerkiksi pitkaveteisina palavereina, politi-
koivana ja henkilokohtaisten hydkkadysten ilmapiiring, kiistanalaisten aiheiden valtte-
lyna, tiimin jasenten mielipiteiden ja nakokulmien selvittamatta jattamisena ja ajan ja
voimien tuhlauksena. Tiimin vetdjien, johtajien ja esihenkildiden tehtdavana on mah-
dollistaa tiimi terveiden konfliktien, vaittelyiden syntyminen ja kestaminen asioiden
ratkaisuun saakka. Valttelemalld valttamattomia ristiriitoja tiimin konfliktinhallinta-

taidot eivat kehity. (Lencioni 2019, 210-214.)

Sitoutumisen puute nakyy haluna yksimielisyyteen ja tarpeena varmuuteen. Yksimie-
lisyyden halu ja varmuuden tarve hidastavat paatoksentekoa taydellisen yhteisym-
marryksen vaatimuksen vuoksi. Toimivan tiimin jasenet voivat tukea paatosta, kun he
saavat ilmaista oman mielipiteensa ja tulevat nain kuulluksi, vaikka heidan tahto-
mansa asia ei menekaan lapi. Tarkeda on saada paatos aikaiseksi, vaikka se ei olisi-
kaan paras mahdollinen. Paatettyyn asiaan voidaan palata, mikali se osoittautuukin
vaadraksi. Sitoutumaton tiimi mahdollistaa tulkinnanvaraisuuden suunnasta ja asioi-
den tarkeydesta, sortuu liialliseen analysointiin ja viivyttelyyn, aiheuttaa luottamus-
pulaa ja epdaonnistumisen pelkoa seka palaa uudelleen keskusteluihin ja paatoksiin.
Tiimin sisdinen viestinta esimerkiksi paatdksenteon vaiheessa on tarkeaa, jotta tiimin
jasenet ymmartavat mista ja mita on paatetty. Tiimin vetdjien, johtajien ja esihenki-
I6iden tulee suhtautua paatoksiin siten, ettd ne saattavat osoittautua vaariksi. Heidan
on kannustettava tiimin jasenia kasittelemaan asiat loppuun saakka. (Lencioni 2019,

214-219.)

Valtellessaan vastuuta tiimin jasenet saavat aikaan keskinadista paheksuntaa erilai-
sista suoritusvaatimuksistaan. Tiimin jasenet eivat uskalla puuttua toistensa tyén
huonoon laatuun. Vastuun valttely jattaa tyésuoritukset keskinkertaisiksi, sallii aika-
rajoista lipsumisen ja jattaa tiimin vetdjan ainoaksi kurinalaisuuden valvojaksi. Toimi-
vassa tiimissa vertaispaine motivoi parantamaan suorituksia. Tiimi pystyy vastaa-
maan suoritusvaatimuksiin, kun tavoitteista ja laatuvaatimuksista on keskusteltu
avoimesti tyoyhteisossa. Tiimin vetdjien, johtajien ja esihenkildiden pyrkivat luomaan
ilmapiirin, joka mahdollistaa tiimin sisdisen tilivelvollisuuskulttuurin syntymisen ja yl-

lapitdmisen. (Lencioni 2019, 220-223.)
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Tyon tulosten huomiotta jattaminen tarkoittaa tiimin jasenten kiinnostuksen siirtymi-
sesta tavoitteista johonkin muuhun. Tiimin jasenet saattavat tuudittautua olemaan
vain tiimin jasenia ilman tavoitteisiin pyrkimista. Myos henkilokohtaiset tavoitteet
saattavat menna tiimin tavoitteiden edelle esimerkiksi uralla etenemisen pyrkimyk-
sena. Tiimi, joka ei ole keskittynyt tuloksiin tai tavoitteisiin ei kehity, ei pysy kilpailu-
asemissa mukana, menettda saavutuksiin suuntautuneita jasenidan, kannustaa
itsekeskeisyyteen ja toissijaisuuteen. Pyrkiminen tiimin yhdessa sovittuihin tavoittei-
siin ja tiimin yhtendinen palkitseminen mahdollistaa jasenten hyvan sitoutumisen
tiimiin. Tiimin vetdjien, johtajien ja esihenkildiden tehtavana on luoda ilmapiiri, jossa

keskitytaan tulosten/tavoitteiden tavoitteluun. (Lencioni 2019, 224-227.)

3 Tyoyhteisosta toimivaksi tiimiksi
Tassa luvussa kasitellaan tiimivalmennuksen mahdollisuuksia ja kotihoidon haasteita.

3.1 Tiimivalmennuksen mahdollisuudet

Organisaatioissa tiimien dynamiikalla on keskeinen rooli vaikuttavuudessa. Vaikka tii-
mity6lla on padasiassa positiivisia vaikutuksia voi tiimien sisdiset haasteet aiheuttaa
tehottomuutta ja tiimin tyokykya tuhoavaa kayttaytymista. Tiimivalmennuksen paa-
asiallinen tavoite on auttaa tiimia saavuttamaan mahdollisimman hyva toimintakyky.

(Haug 2011.)

Hackmanin ja Wagemanin (2005) tiimivalmennusmallin (A Theory of Team Coaching)
mukaan valmennus nahdaan tiimin tehtdviin suuntautuvana valmennuksena eika
niinkaan ihmisten valisiin suhteisiin tahtdavana toimintana. Tiimivalmennus on
mahdollista silloin, kun tiimi on toimiva yksikko. Kirjallisuuskatsauksessaan he tekevat
kolme ehdotusta, jotka tulee ottaa huomioon tiimien valmennuksessa; 1) valmen-
nuksen tulee keskittyd toimintoihin, jotka palvelevat tiimin toimintaa eivatka niin-
kdan johtamista tai johtamistyylejd, 2) valmennuksella on eri vaiheita (aloitusvaihe,
keskivaihe ja paatosvaihe) ja 3) olosuhteiden merkitys on otettava huomioon. (Hack-

man & Wageman 2005, 269.)



20

Hackmanin ja Wagemanin mukaan tiiminvetajat kayttavat erityyppisia malleja tiimin
tehokkuuden parantamiseksi, esimerkiksi ryhman rakenteen ja sen tarkoituksen
maarittaminen, tyohon tarvittavien resurssien jarjestaminen, ja poistamalla organi-
saatiosta tulevia tyota vaikeuttavia esteita. Valmennus tukee myos tiimin yksittaisia
jasenia vahvistamaan panostaan tiimiin seka koko tiimia, jotta se voi kayttaa kollektii-
visia resurssejaan tavoitellessaan paamaaria. (Hackman & Wageman 2005, 269.)
Hackman ja Wageman esittavat mallissaan, etta tiimivalmennus voi parantaa tiimin

tehokkuutta vain, kun valmennuksessa huomioidaan nelja ehtoa (Taulukko 3.).

Taulukko 3. Valmennuksen nelja ehtoa, jotka voivat edistaa tiimin tehokkuutta

Hackmanin ja Wagemanin mukaan (2005, 283)

Valmennuksen nelja ehtoa, jotka voivat edistaa tiimin tehokkuutta

1) Organisatoriset olosuhteet Tiimin suorituskykyprosessit (esimerkiksi tehtava tyo,
strategia, tiedot ja taidot) ovat tehtavan ja organisaa-
tion vaatimusten mukaisia

2) Organisatoriset olosuhteet Hyvin suunniteltu tiimi ja organisaation konteksti tu-
kevat tiimityota
3) Valmentajan toiminta Valmennus keskittyy tehtavien suorittamiseen, ei ja-

senten ihmissuhteisiin tai prosesseihin, joihin tiimi ei
voi vaikuttaa

4) Valmentajan toiminta Valmennusinterventiot tehddan, kun tiimi on valmis

niihin ja pystyy kasittelemaan niita - alkuvaihe (moti-
vointi), keskivaihe (konsultatiivisuus) ja paatosvaihe

(koulutuksellisuus)

Kaksi naista ehdoista liittyy organisatorisiin olosuhteisiin ja kaksi valmentajan toimin-
taan: 1) tiimin suorituskykyprosessit, jotka ovat ratkaisevan tarkeita tehokkuuden
kannalta: tyoolojen, strategian, tietojen ja taitojen tulisi olla tehtdvan ja organisaa-
tion vaatimusten mukaisia. Nain valmennuksella on mahdollisuus tukea tiimin suori-
tuskyvyn kannalta tarkeitad prosesseja ohjaamalla huomio perustehtavaan, 2) tiimin
tulisi olla hyvin suunniteltu, ja organisaatiokontekstin tulisi tukea tiimityota, 3) val-
mennuksen tulisi keskittya tydtehtaviin eika jasenten valisiin ihmissuhteisiin. Valmen-
nuksen ei tule myoskadan keskittyd prosesseihin, jotka eivat ole tiimin hallinnassa ja 4)
valmennusinterventioiden tulisi tapahtua silloin, kun tiimi on valmis niihin ja kykenee
kasittelemaan niita. Alkuvaiheessa aloitukseen liittyvana motivoivana valmennuk-

sena, keskivaiheessa konsultatiivisena valmennuksena ja paatésvaiheessa koulutuk-
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sellisena valmennuksena. Projektien osalta valmennusjakso on yleensa helppo maari-
telld. Jatkuvan tyon osalta ajanjaksot on maariteltava esimerkiksi organisaation vuo-

sikellon mukaisesti. (Hackman & Wageman 2005, 269-287.)

3.2 Kotihoidon haasteet

Kotihoidolla tarkoitetaan kotipalvelujen ja kotisairaanhoidon yhdistettya kokonai-
suutta. Kotipalvelu kasittda sosiaalihuoltolain (1301/2014, 19 §) mukaisia, asumiseen,
hoitoon ja huolenpitoon, toimintakyvyn ylldapitoon, lasten hoitoon ja kasvatukseen,
asiointiin seka muihin paivittdiseen elamiseen liittyvien toimintojen suorittamista tai
avustamista. Kotipalvelun tukipalvelujen avulla asiakas voi saada ateria-, vaate-
huolto- ja siivouspalveluja seka sosiaalista kanssakdaymista tukevia palveluja. (Sosiaa-
lihuoltolaki 2014, 19-20 §.) Terveydenhuoltolain (1326/2010, 25 §) mukainen kotisai-
raanhoito sisaltaa potilaan hoito- ja palvelusuunnitelman mukaista tai tilapaista
terveyden ja sairaanhoidon palvelua potilaan asuinpaikassa. (Terveydenhuoltolaki

2010, 25 §.)

Ruotsalaisen, Jantusen ja Sinervon tutkimus (2020) kertoo kotihoidon tydntekijoiden
kokemuksia tyohon liittyvasta tyytyvaisyydesta, stressista, ahdistuksesta ja hoidon
laadusta. Tutkimuksen perusteella kotihoidossa tydolosuhteet ja -kdaytannoét koetaan
stressaavana. Henkil6sto kokee haastavana jatkuvan aikapaineen ja keskeytykset
tyOssa. Suuret poissaolomaarat aiheuttavat rasitusta ja uupumusta. Lisdksi tulokset
osoittavat, ettd henkilosto toivoo nykyista enemman autonomiaa tyéhonsa. Silla
lisatadn myos tyotyytyvaisyytta. Tutkimuksen tuloksista voidaan nahda tiimin ilmapii-
rin ja innovatiivisuuden liittyvan hoidon laatuun. Tutkimuksen perusteella voidaan
ajatella itseohjautuvan tiimin olevan hyva menetelma kotihoidon tyontekijoiden ti-
lanteen edistamiseksi. Kun henkilékunta voi vaikuttaa tyohonsa, silla voi olla positiivi-
nen vaikutus heidan hyvinvointiinsa ja tyotyytyvaisyyteensa. Laajemmassa mittakaa-
vassa ajateltuna itseohjautuvat tiimikaytannot voivat lisatd myds tyon houkuttele-
vuutta kotihoidossa ja ndin estaa kotihoidon henkildstdon runsasta vaihtuvuutta.

(Ruotsalainen, Jantunen & Sinervo 2020, 11.)
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Jyvaskylan kaupungin yli 65-vuotiaiden asukkaiden maara vuoden 2019 lopussa oli

26 080 henkil6a, joka on 18,3 % kaupungin vaestomaarasta. Jyvaskylan vaestokehi-
tysennusteen mukaan yli 65-vuotiaiden maara kasvaa vuoteen 2030 mennessa

32 700 henkildon. (Jyvaskylan kaupunki 2019.) Jyvaskylan kaupunki pyrkii lisadmaan
ikadntyneiden palveluiden asiakasprosessien sujuvuutta digitalisaation hyodyntami-
sella etahoivan ja etdpalvelutarpeen arvioinnin avulla. Vuoden 2019 lopussa kotona
asuvien yli 75-vuotiaiden maara oli 10 843 henkil6a, 90 % ikaluokasta. Tavoitteeksi on
asetettu, ettd vuoteen 2025 mennessa 93 % yli 75 vuotta tayttdneista asuisi kotona
tai kodinomaisissa asunnoissa. Palvelujen suunnittelussa huomioidaan yli 75-vuotiai-
den maara, jonka arvioidaan kasvavan vuodesta 2020 vuoteen 2030 mennessa noin

6 200 henkilolla. (Jyvaskylan kaupungin talousarvio 2021, 92-93.)

Jyvaskylan kaupungin kotihoidossa on kaytossa toiminnanohjausjarjestelma, joka
mahdollistaa asiakaskayntien ja tyontehtavien suunnittelun ja jakamisen keskitetyssa
toiminnanohjauskeskuksessa. Jarjestelman avulla pyritdaan lisddmaan tyontekijoiden
aikaa asiakkaiden kotona. (Jyvaskylan kaupungin kotihoito.) Oikeusasiamiehen tar-
kastusraportissa (2020) toiminnanohjausjarjestelmassa on ollut haasteita jarjestel-
man suunnitellessa asiakaskaynteja paallekkain seka siirtymaaikojen huomioimisessa

(Tarkastuspoytakirja Jyvaskylan kaupungin kotihoito.)

Liljeroosin (2020) tutkimuksessa selvitettiin lIdhihoitajien kokemuksia kotihoidon ve-
tovoimatekijoista Jyvaskylan kaupungilla. Tutkimuksen mukaan kotihoidon veto-
voima rakentuu sisalta ulospain, kehittdminen tulee aloittaa sisadisistd vetovoimateki-
joista. Tiimin hyva henki, positiivinen tyontekijakokemus, keskitetty rekrytointi ja on-
nistunut ldhiesimiestyo toimivat sitouttavina tekijoina tyontekijoille. Tyon hallinnan
tunne koetaan syntyvan sopivista tehtavankuvista ja ammatillisesta osaamisesta.
Tyon hallinnan tunteen menettaminen koetaan tyohyvinvointia ja tyon vetovoimai-
suutta laskevaksi tekijaksi. Haasteena Liljeroos ndkee kotihoidon asiakkaiden moni-
naisuuden rekrytoinnin ndakdkulmasta. Asiakkaiden koetaan muuttuneen haastavam-
maksi ja raskashoitoisemmaksi suhteessa henkiléstomaaraan. Asiakaskunta koostuu
ikddntyneiden lisdksi mielenterveys-, paihde- ja vammaisasiakkaista. Erilaiset asiakas-
ryhmat tarvitsevat erilaista osaamista. Asiakkaista alle 75-vuotiaita on 25 %. Lisdksi

kiireen tunne laskee tydssa viihtyvyytta. Esihenkilotoimintaan tutkittavat ovat olleet
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tyytyvaisia. Esihenkil6illd koetaan olevan hyvat vuorovaikutustaidot seka kyky ja taito
kuunnella tyontekijoita. Sitd vastoin perehdytys tydohoén on koettu puutteellisena. Pe-
rehdytykseen tutkimuksessa esitetaankin sahkoista perehdytysmallin kayttéonottoa.

(Liljeroos 2020, tiivistelma, 54-57.)

3.3 HoivaBuust — Oppia Buurtzorg-kotihoidosta-hanke

"Keep it small, keep it simple” on hollantilaisen, vuonna 2006 perustetun Buurtzorg
Nederland hoivayhtion slogan. Buurtzorg onkin 15 vuodessa noussut julkisuudessa
esimerkiksi itseohjautuvasta organisaatiosta. Sairaanhoitaja Jos de Blokin perustama
saatio on toiminut vuodesta 2007 alkaen, aluksi kotihoidon toimijana laajentuen use-
aan eri hoito- ja hoitoalan osa-alueeseen. Vuonna 2021 Buurtzorgilla on noin 15 000
tyontekijaa, mutta vain kaksi johtajaa. Toimistotydssa on noin 50 tyontekijaa, jotka
huolehtivat palkkahallinnosta ja laskutuksesta. Buurtzorgin Iahes 1000 tiimia koostuu
noin 12 henkilon yksikoista, joissa tyoskentelee pdaasiassa sairaanhoitajia. Tiimit ovat
itseohjautuvia, he kantavat itsenaisesti vastuunsa asiakkaista, tyon suunnittelusta,
toteutuksesta, aikatauluista, yhteistydsta ja uusien hoitajien rekrytoinnista. Sairaan-
hoitajana de Blok ajattelee, ettd hoitajat ovat hyvid organisoimaan tiimin asioita itse.
He tietavat parhaiten, miten ty6 kannattaa tehda. Tiimeilla on lisaksi oma koulutus-
budjetti, jonka kdytosta he voivat itse paattaa. Tiimien tukena on 21 valmentajaa,
jotka eivat ole esihenkilésuhteessa tiimiin. Valmentajilta voi hakea tukea silloin, kun
tiimi ei pysty itse ratkaisemaan haasteita esimerkiksi ristiriitatilanteissa tai rekrytoin-

neissa. (de Blok 2020.)

Buurtzorg perustettiin tarpeesta ratkaista kotihoidon haasteita Hollannissa. Koettiin,
ettd hoito- ja hoivatyo seka ennaltaehkaiseva tyo oli liiaksi pirstoutunut. Hoito- ja
hoivatyo oli tuotteistettu tavalla, joka vahensi seka asiakkaiden etta tyontekijéiden
tyytyvaisyytta. Asiakkaat kohtasivat suuren maaran hoitajia, joille he joutuivat kerto-
maan uudelleen ja uudelleen tarpeistaan. Lisaksi kustannukset nousivat kaiken aikaa,
vaikka koettu laatu vaheni. Buurtzorg on toiminnallaan paassyt tilanteeseen, jossa
organisaatio on valittu viisi kertaa Hollannin parhaaksi tyopaikaksi, seka asiakkaiden

ettd tyontekijoiden tyytyvaisyys on korkealla ja kustannukset ovat laskeneet.
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de Blokin mukaan epaviralliset verkostot ovat tarkeampia kuin viralliset organisaa-
tiorakenteet. Kun hoitajat luovat ymparilleen hyvat yhteistyéverkostot, tyo on

mielekasta ja asiakkaat saavat laadukkaampaa hoivaa. (de Blok 2020.)

Buurtzorgin kotihoidon toimintamalli on kerannyt huomiota maailmanlaajuisesti.
Toimintamallin I[ahtdkohtana on tydntekijoiden itseohjautuvuus ja vapaus organi-
soida tyotaan. Toimintamallissa pyritadan vahentamaan byrokratiaa ja korostamaan
asiakaslahtoisyytta, holistista nakokulmaa seka aitoja kohtaamisia ja palveluita asiak-
kaan tarpeisiin. Buurtzorgin kotihoidon toimintamallin arvoina nahdaan: luottamus,

itsendisyys, luovuus, yksinkertaisuus ja yhteisty6. (HoivaBuust.)

Jyvaskylan Hoivapalveluyhdistys (Kuvio 3.) on yleishyddyllinen, paikallinen ja talou-
dellista voittoa tavoittelematon yhdistys. Yhdistyksen perustamisen taustalla oli huoli
vanhenevan vaeston asumisesta ja palveluista. Jyvdasseudun Hoivapalvelut Oy on
Jyvaskylassa vuonna 1994 perustetun Jyvaskylan Hoivapalveluyhdistys ry:n vanhus-

palveluita tuottava yritys. (Tietoa meista.)

[ JYVASKYLAN HOIVAPALVELUYHDISTYS ry }
Iyviskylin Hoivapalveluyhdistys ry Jyvasseudun Hoivapalvelut Oy
hallituksen puheenjohtaja Toimitusjohtaja
S r
, . . Osakeyhtidlain mukainen toiminta {oy:t)
Vieishyodyllinen taiminta {ry) J lohtoryhma: Toimitusjohtaja ja hinen valitsemansa henkildt
\ ’
PROJEKTI- JA KINTEISTO- 1A
[HRN KEKOORDINAATIO HALLINTOPALVELUT ] [ IVWESKYLAN HOIVARALVELUT OY HOIVAKEITTION OY

s
STEA- JA MUUT Ostopalveluna: ASUMIS- JA ATERIAPALVELUT
PRTITET TALOUSHALLINTG KOTIHOITOPALVELUT

PALVELUT b

{ TALOUSPALVELUT

KESKINAISIA OSTOPALVELUSOPIMUKSIA

]

Pehteri,

[ Yksikiit, joissa vastuuhenkilét ] [ Keittiot, joissa vastuuhenkilst J

Kotikaari,

Itatuuli 1 ja Koskikoti, Kotikaari, Koskiketl,
2 sekd Kyllikinhoiva, Kaotikaari ja
Rantakoti Pehtorinhoiva, Vucropari ja Pehtori
Kotihoito

Kuvio 3. Jyvaskylan Hoivapalveluyhdistys ry:n organisaatiokaavio 1.1.2021 alkaen

(Mékeld 2021)

Jyvasseudun Hoivapalvelut Oy sai Keski-Suomen liitolta hankeavustuksen Buurtzorg-

toimintamallin kokeiluun syksylld 2019. Hankeavustusta on mydnnetty vuodelle 2021
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saakka. HoivaBuust — Oppia Buurtzorg-kotihoidosta-hankkeen tavoitteena on, ettd
asiakkaan saama palvelu kotihoidossa parantuisi ja kotihoidon imago seka henkilGs-
ton jaksaminen ja saatavuus turvataan. HoivaBuust-hankkeen aikana kehitetaan uu-
denlaista tapaa toteuttaa kotihoitoa. Hoitajilla tulee olemaan nykyistda enemman
vastuuta toiminnan organisoinnista, toteuttamisesta ja tulosvastuusta. Hankkeen
tarkoituksena on myo6s edistaa henkildston hyvinvointia, koska hyvinvoiva henkil6sto
tuottaa parasta mahdollista laatua asiakasystavallisesti. (HoivaBuust.) HoivaBuust-
valmennus (Taulukko 4.) sisaltdaa 18 kuukautta, noin 25 valmennuspdivda organisaa-
tion eri tasoille kestavan kaynnistysohjelman, johon koko organisaation tulee sitou-
tua. Valmennusta tarjotaan organisaation eri tasoille ylinta johtoa ja johtoryhmaa
myoten padpainon ollessa suorittavassa tahossa. (HoivaBuust-ohjelma Suomeksi
Lyhyt.) HoivaBuust-valmennuksessa huomioidaan Hackmanin ja Wagemanin tiimival-
mennusmallin nelja ehtoa (Taulukko 3.), jotka edistdvat tiimin tehokkuutta seka
MODe-hankkeessa esitetyt Viisi askelta kohti yhteisohjautuvaa organisaatiota (Tau-

lukko 7.).

Taulukko 4. HoivaBuust-valmennus (HoivaBuust_ohjelma Suomeksi Lyhyt, muokattu)

HoivaBuust-valmennus
KAYNNISTYSOHJELMAN AIHEET (18 kuukautta) OSALLISTUJAT YKSIKKO | MAARA
Ohjelman aloitus ja projektin alustava suunnittelu Johtaja ja ylimmat johtajat Paivaa 1
- Tarkoitus, kulttuuri, pdaperiaatteet (Teal-periaate)
- Integroitu ja kokonaisvaltainen |ahestymistapa
- Buurtzorgin vaikutus sosiaali- ja terveyspalvelujen
jarjestelmaan
- Yhteis6ohjautuvan jarjestelman todelliset hyodyt ja

riskitekijat

- Mita yhteisdohjautuvaan jarjestelmaan siirtymiseen

tarvitaan?

Toiminnan tukijalka, kehyksen luominen, "miltd hyvd | Ylimman johdon, toiminnalli- | Padivaa 2,5
nayttaa", sosiaalinen liiketoiminta sen johdon ja tiimin edusta-

(paikallisesti tai Hollannissa) jat (enintddn 8 osallistujaa)

- Organisaation puitteet vs. tiimin puitteet. Ei- neuvo-
teltavissa olevat vs. neuvoteltavat tuotteet

- Organisaation suorite vs. joukkueen suorite. Milta
hyva nayttaa?

- Mika on "lean" tukijalka?

- Minkalaisten asioiden on pysyttava/minkalaisten ei.
- Mikéa on Buurtzorgin mallin liiketoimintatapa paikalli-
sesti? (2 paivaa + 0,5 paivan etdseuranta)

Ryhman ja ammattilaisten kouluttaminen, osa | Valmentajat ja joukkueet Paivaa 4
(paikallisesti tai Hollannissa) (enintddn 12 osallistujaa)
- Hoitoprosessi ja hoidon laatu, itseohjautuvat periaat-
teet ja tyokalut, sipulimalli, yhteisémalli, SDMI-
menetelma

Buurtzorgin valmennussertifikaatti-ohjelma Valmentaja Ohjelma | 1
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- 2 paivan koulutus Buurtzorgin itseohjautuvien val-
mentajien valmennuksessa

- 8 tunnin etaistunto

- 3-6 kuukauden kokonaiskesto

Tiimin ja ammattilaisten kouluttaminen, osa Il Valmentaja (enintddn 12 Ohjelma | 1
(3-6 kuukautta osan | jdlkeen) osallistujaa)

((seuranta ja uudet jasenet) paikallisesti tai Hollan-

nissa)

- Hoitoprosessi ja hoidon laatu, itseohjautuvat periaat-
teet ja tyokalut, sipulimalli, yhteisomalli, SDMI-
menetelma

Kuukausittainen toteutus, kdynnistys, operatiivinen Johtoryhma Tuntia 24
tuki (12 kuukautta, 2 tuntia/kuukausi, verkkovalittei-
sesti)

- Kahden viikon aikana puhelut, joissa keskustellaan
edistymisestd, haasteista ja kysymyksista

- Sisaltaa valmistelu- ja yhteenvetoajan
Kuukausittainen tukivalmentaja ja joukkue Valmentaja ja joukkue Tuntia 24
(1-6 kuukaudet - 4 tuntia/kuukausi, verkkovilittei-
sesti)

- 2 x 1 h kahden viikon puhelu Buurtzorg-valmenta-
jan/sairaanhoitajan kanssa: edistymishaasteet, kysy-
mykset, neuvot

- Sisaltaa valmistelu- ja seuranta-ajan
Kuukausittainen tukivalmentaja ja joukkue (7-18 Valmentaja ja joukkue Tuntia 24
kuukaudet, 2 tuntia/kuukausi, verkkovilitteisesti

- 2 x 1 h kahden viikon puhelu Buurtzorg-valmenta-
jan/sairaanhoitajan kanssa: edistymishaasteet, kysy-
mykset, neuvot

- Sisaltaa valmistelu- ja seuranta-ajan
Tilannekatsaukset (6 kuukauden vilein, paikallisesti Hallitus, johto, vanhempi Paivaa 3
tai Hollannissa) johto, tiimit
- Tarkoitus, "milta hyva nayttaa?”, kehys, autonomia,
kulttuuri, tukijalka, kokonaisvaltainen hoito, tunniste-
tut haasteet, toteutuneet edut

4 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimustehtava

Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia yhteiséohjautuvan tiimin rakentumista seka
tiimin sisdisen vuorovaikutuksen kehittymista tiimin jasenten kokemana. Keskeisina
tavoitteina on tutkia miten jo olemassa oleva kotihoidon tiimi voisi muuttaa toimin-
tatapaansa suhteessa yhteisdohjautuvuuteen ja johtajuuteen tiimivalmennuksen
myo6td, seka miten tiimin vuorovaikutusosaaminen kehittyy. Tutkimuksen nakékulma
on yhteisokeskeinen, vaikka haastattelut toteutetaan yksilohaastatteluina.
Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa sosiaali- ja terveyspalveluja ja erityisesti
kotihoitoa kehitettdessa seka suunniteltaessa tiimivalmennusta ja tyéryhman

toiminnan kehittamista yhteiséohjautuvaksi tiimiksi.
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Tutkimuskysymykset:

1. Mitka ovat kotihoidon tiimin odotukset tiimivalmennukselta?
2. Miten yhteisdohjautuva tiimi rakentuu jo olemassa olevan toimintatavan tilalle?
3. Miten tiimien sisdinen vuorovaikutus kehittyy tukemaan yhteis6ohjautuvuutta?

5 Tutkimusmenetelma ja toteutus

Tassa luvussa kasitellddn opinndytetyon prosessia, tiedonhakua, tutkimusmenetel-

maa ja -joukkoa seka aineistonkeruuta ja -analyysia.

5.1 Opinnaytetyoprosessi

Taman opinnadytetyon prosessi (Kuvio 4.) alkoi syksylld 2018 aiheen valinnalla. Varsi-
nainen tyoskentelyvaihe alkoi kevaalla 2020. Opinndytetyon menetelmaksi valikoitui
laadullinen tutkimus. Aineistoa kerattiin tiedonhaulla seka tiimivalmennukseen osal-
listumalla syksylla 2020 etta haastatteluilla kevaalla 2021. Aineiston litterointi ja in-
duktiivinen sisallon analyysi suoritettiin kevadalla 2021. Taman jalkeen analysoitu tieto
kirjoitettiin raportiksi.

Aiheen valinta, aihe-ehdotus ja aiheeseen perehtyminen, elokuu 2018-syyskuu 2020
Aiheeseen perehtyminen, aihe-ehdotus hyvaksytty 25.9.2020,

Opinndytetydsuunnitelma, syyskuu - lokakuu 2020
Teoreettisen aineiston valinta

Tutkimusvaihe, syyskuu 2020 — maaliskuu 2021
Osallistuminen tiimivalmennukseen havainnoijana, haastattelut

Aineiston kasittelyvaihe, helmikuu - maaliskuu 2021
Haastatteluaineiston litterointi, havainnointiaineiston kasittely

Aineiston analyysivaihe, helmikuu - maaliskuu 2021

v Tulosten raportointi- ja kirjoittamisvaihe, valmis tyo, huhtikuu - toukokuu 2021

Kuvio 4. Opinnaytetydprosessi
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5.2 Tiedonhaku

Taman opinnadytetyon viitekehys pohjautuu kiinnostukseen tiimityosta, tiimien vuo-
rovaikutuksen kehittamisesta ja itseohjautuvan organisaation mahdollisuuksista. Lah-
tokohtana oli Lalouxin vuonna 2014 julkaisema omaan tutkimukseensa perustuva-
kirja Reinventing organizations. Ajankohtaista tietoa haettiin seka suomeksi etta eng-
lanniksi eri tietokannoista esimerkiksi Pro Quest, Finna ja Google Scholar. Pyrkimyk-
sena oli l6ytaa 2010-luvun tutkimusta mahdollisimman kattavasti. TiimityOsta ja sen
maarittelyssa on kaytetty myds vanhempia, alan olennaisia maaritelmia. Tutkitun tie-
don lisdksi itseohjautuvasta organisaatiosta l0ytyy talla hetkelld useita erilaisia blogi-

kirjoituksia, webinaareja ja kirjallisia oppaita.

Esimerkki ProQuest-tietokannan tiedonhausta, jotka on julkaistu vuoden 2010 jal-
keen (Taulukko 5.). Hakusanoja lisdaamalla viitekehykseen sopivien artikkelien, opin-
naytteiden, vaitdskirjojen ja tutkimusten maara laski alkuperadisesta 3424 kappa-
leesta 24 kappaleeseen, joista kahdessa kasiteltiin aihetta ikdantyvien parissa tehta-

vassa tyossa.

Taulukko 5. Esimerkki ProQuest-tiedonhausta

Haku- Haku- Haku- Haku- Haku- Haku- Haku- Vaitoskirjat | Loydetyt
sanal sana 2 sana 3 sana 4 sana5 sana 6 sana 7 jaopinndy- | tutki-
tetyot mukset
team work distress home employee self- 3424 kpl
care determination
team work distress home employee self- self- 127 kpl
care determination organization
team work distress home employee self- self- coaching 40
care determination organization team kpl
team work distress home employee self- self- coaching develo- 38
care determination organization team ping kpl
interac-
tion
team work distress home employee self- self- coaching develo- dissertation | 24
care determination organization team ping & thesis kpl
interac-
tion
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5.3 Tutkimusmenetelma

Tama opinndytetyo on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jossa haastattelujen ja
havainnoinnin avulla pyritaan tekemaan paatelmat tutkittavasta ilmiosta. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, luku 3.) Laadullinen tutkimus on menetelméasuuntaus, jossa tavoit-
teena on ymmartaa kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksia kokonaisvaltaisesti.
(Laadullinen tutkimus 2015.) Haastattelut toteutetaan puolistrukturoituina teema-
haastatteluina, jossa teemojen ja tarkentavien, avointen ja puoliavointen kysymysten
avulla kerataan tutkittavaa aineistoa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1.) Haastattelu-
jen lisdksi tutkimuksessa havainnoidaan verkkovalitteista tiimivalmennusta. Havain-
noinnin avulla saadaan lisdtietoa tutkittavasta ilmidsta ja siihen liittyvista normeista.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.2.) Laadullisen aineiston analyysina kdytetdan sisal-
I6nanalyysia; luokittelua, teemoittelua ja tyypittelya. Tutkimuksen aineisto litteroi-
daan, siihen perehdytdan, aineisto pelkistetaan, ryhmitellaan ja kasitteellistetaan.

(Tuomi & Sarajarvi 2018, luvut 4.1-4.4.3.)

5.4 Tutkimusjoukko ja aineistonkeruu ja -analyysi

Tutkimuksen aineisto koostui haastatteluissa saadusta laadullisesta aineistosta, joka
analysoitiin teemalahtoisesti induktiivisella sisallonanalyysilla. Sisallonanalyysilla tar-

koitetaan pyrkimysta kuvata sisaltoa sanallisesti (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.1.)

Tutkimuksen kohderyhmana oli Jyvasseudun Hoivapalvelut Oy:n HoivaBuust-hank-
keessa mukana oleva kotihoidon tiimi. Tiimissa tyoskentelee vakituisesti noin 15 lahi-
ja sairaanhoitajaa. Tiimissa tyoskenteleva hoitohenkildsto haastateltiin COVID-19
pandemian vuoksi padsaantoisesti Microsoft Teams-verkkokokousalustan avulla
27.1.-11.2.2021. Kotihoidon palvelujohtaja varasi tyontekijoille 45 minuutin haastat-
teluajan, joka sisaltyi heidan tyoaikaansa, seka toimitti heille saatekirjeen (Liite 1.).
Haastateltavat saivat itse paattaa missa he haastatteluun osallistuivat, joten haastat-
teluja tehtiin esimerkiksi tyopaikan pukuhuone- ja varastotiloissa, autossa tai tyonte-
kijoiden kotona. Haastateltaviksi paatettiin valita tiimissa pitempaan tyoskennelleet
tyontekijat, jolloin lyhytaikaiset sijaiset ja kolme vasta-aloittanutta eivat osallistu-

neet. Alun perin haastateltavien maara olisi ollut 12 henkil6d, mutta yhden osalta
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haastattelu peruuntui. Haastatellut tyontekijat olivat idltddn 27-55-vuotiaita. Haas-

tatteluaikana tyosuhteet olivat kestdaneet kahdesta ja puolesta vuodesta 18 vuoteen,
keskiarvon ollessa 8,5 vuotta. Huomionarvoista on, ettda useampi tyontekija kertoi si-
toutuneensa kyseessa olevaan organisaatioon jo opiskeluihin liittyvien tyoharjoittelu-

jen aikana.

Haastattelujen aluksi selvitettiin haastattelun tarkoitus ja tavoite kdaymalla lapi saate-
kirje ja puolistrukturoidun teemahaastattelun runko (Liite 2.). Haastattelurunko oli
esilla koko haastattelun ajan. Haastattelut olivat vuorovaikutteisia, tutkija osallistui
keskusteluun teemoja taustoittamalla ja ohjaamalla haastateltavaa siirtymaan tee-
masta toiseen. Haastattelut tallennettiin yhta lukuun ottamatta Microsoft Teams:n
avulla mp4-muotoiseksi videoksi, joka tallentuu automaattisesti oppilaitoksen OneD-
rive-pilvipalveluun. Yksi haastattelu tallennettiin WhatsApp-videointina, joka siirret-
tiin samaan OneDrive-pilvipalveluun heti haastattelun paatyttya. Office365:n verkko-
versio Word-tekstinkasittelyohjelma mahdollistaa litteroinnin erilaisista danitiedos-
toista (wav, mp4, mp4a tai mp3) rajoitetusti, 300 latausminuuttia kuukaudessa.
Word mahdollistaa valita usean eri alkukielen litterointia varten. Suomenkielinen lit-
terointi onnistuu hyvin, mikali henkilé puhuu selkeasti ja rauhallisesti. 30 minuutin
haastattelun litterointi tuotti noin 30 sivua raakatekstia, joka tarkistettuna tarkoitti
noin 15 kappaletta A4 liuskaa. Litterointia varten haastattelut koodattiin kayttamalla
tunnusta H1, H2 jne. Taman jalkeen saatu aineisto koottiin aihealueittain paaluok-

kien alle (Taulukko 6).

Taulukko 6. Esimerkki haastatteluaineiston analyysista alkuperaisista ilmaisuista paa-

luokkaan

Alkuperdinen ilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yldluokka Padluokka

Osaaminen

“Joo kylld, ja sitten, ettd onhan meilld [Sairaanhoitajien tyot Tehtdvien jako koulutus- [Hierarkia Johtaminen

vield kuitenkin aika paljon, ettd sai- ammatin ja ammatti-

raqnho:tajflntek.ee tlety“t t’)I/otja me hoi- L irahi o nimikkeen myota T elriesoe)

tajat tehdddn tietyt tyét.” H2

Omaehtoisuus (autonomy)

“Omaehtoisuus ehkd ndkyy eniten Omaehtoisuus ndkyy pai- [Asiakaskdyntien suunnit- [Tyonjako Johtaminen

siind, ettd kun on noi pdivdn kdynnit, |van asiakaskdyntien suun- |telu

niin onhan niissd, niin kun aikaviitteet, |nitteluna. . . .
P e L e Hierarkia (Johtajuus)

minkd puitteissa missdkin kdydddn,

mytfa sitd pystyx ku:tenklﬂn s"/tterz .ltse Vol itse rakentaa paivan

vdhén katsoa. Riippuen véhdn péi- kulun

vdstd, ettd jos tulee jotain erityistd, ’




ettd milld tavalla, niinku se oma pdivd-
kannattaa rakentaa. Ja sitten itsehdn
me suunnitellaan noin viikot.” H1

”No kylla pystytdan tosi, tosi pitkalle
paattdmaan, ettd, niinku toi tydvuo-
ron, tyévuorojen suunnittelu, ja mil-
loinka on tGissa, ja minka verran,
minka verran tuota niin kukin tekee
niitd tydtunteja, etta tuota hyvin on
toistaiseksi ainakin ollut se mahdol-
lista.” H5

“Védhdn nuo kdynnit, ettd miten ne
kannattaa niinku tehdd, ja sitten poru-
kalla myos, sitku, vaihtoja tulee, uusia
ja ldhtee joitakin asiakkaita pois. Niin
yhdessd sitten mietitddn, ettd miten
ndmd kannattaa jdrjestdd, ettd aika
itse niinku suunnitellaan kylld se tyé-
tahti, tai niinku ei tahti, vaan niinku
tyd. Miten se pdivd rakentuu.” H1

“No kylld mun mielestd sitd, ettd sai-
raanhoitajat tekee sen, niinku me pu-
hutaan viikkosuunnitelmasta, missd
joka pdivd katsotaan seuraavan pdi-
vdn, niinku tydlistat ja kuka menee mi-
hinkin, niinku ryhmdjaot asiakkaista,
ettd kuka menee minnekin ja katso-
taan se aika, ettd mitd kdyntid ehdi-
tddn, niinku tekemddn. Et semmonen
peruspohja meilld on, mutta sairaan-
hoitaja sen katsoo, mutta sitten yh-
dessd taas mietitddn, ettd jos tulee
muutoksia ndin, niin sitten kylld kaikki
yhdessd mietitddn, ettd hetkonen, ettd
miten tdmd kannattaa, niinku tehdd,
ettd miten me jdrjestelldén tamd vii-
konloppu, tai huominen, tai ensi
viikko.” H1

”No sekin tehdaan oikeastaan vahan,
niinku yhdess3, ettd siind on sitten to-
siaan, niinku palvelujohtaja saattaa
olla my0s, niinku apuna, ettd jos mie-
titdan, niinku porukassa sitd, etta ta-
vallaan yhdessd, niinku muutetaan
sitd runko aina jos tarvitsee yleensa.
Joskus silleen, etta sairaanhoitaja itse
katsoo, ettd nyt nad muutetaan nain
pdin, ettd se on silld selva, ettd.” H1

Ty6vuorosuunnitteluun ja
tyotuntien maaraan voi-
daan vaikuttaa

Viikon kayntilistat tehdaan
itse ja suunnitellaan yh-
dessd esimerkiksi, kun asi-
akkaita vaihtuu, niin mieti-
tdan miten asiakkaiden
luona kannattaa kdyda.

Sairaanhoitajat tekevat viik-
kosuunnitelmat ja joka
pdiva seuraavan pdivan tyo-
listat ja ryhméjaot.

Kaynneista on peruspohja,
mutta sairaanhoitajat kat-
sovat muutokset yhdessa
lahihoitajien kanssa.

Palvelujohtaja on mukana
luomassa peruspohjaa

Tyovuorosuunnittelu

Peruskayntilista

Pdivan kayntien suunnit-
telu yhdessa

Sairaanhoitajat tekevat
muutoksia peruslistaan
yhdessa ldhihoitajien
kanssa

Palvelujohtaja (la-
hiesimies) on mukana pe-
ruslistan suunnittelussa
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6 Keskeiset tulokset

Tassa luvussa kasitellaan tutkimukseen liittyvien haastattelujen keskeisia tuloksia.

6.1 Kriittiset merkitystekijat

Taman kotihoidon tydyhteison nakdkulmasta kehittyminen yhteisdohjautuvaksi
tiimiksi nostaa esiin kolme kriittista merkitystekijaa, jotka vaikuttavat tiimivalmen-
nukseen. Merkitystekijat ovat osaaminen, luottamus ja johtajuus (Kuvio 5.). Seuraa-
vaksi kasitellaan tutkimuksen tuloksia osaamisen, luottamuksen, johtajuuden ja tiimi-

valmennuksen ndakdkulmasta. Lopuksi esitetdan tiimin esille tuomat muutostoiveet.

Osaaminen Luottamus

Yhteis6ohjautuva

Tybyhteisd | Kriittiset tekijat hte
tiimi

Johtajuus Tiimivalmennus ‘

Kuvio 5. Tydyhteison kehittyminen yhteisdohjautuvaksi tiimiksi

6.2 Tiimin osaaminen

Erityisosaamisen huomioiminen

Haastateltavat kertoivat, etta tiimin viikoittaisissa asiakaskayntivuorolistoissa huomi-
oidaan vuoroissa olevien tyontekijoiden erityisosaaminen, ja -kiinnostus. Useampi
haastateltu mainitsi esimerkiksi haavanhoidon osaamisen, verindytteiden ottamisen

tai korvien huuhdonnan.

“No sulla on nyt osaamista, vaikka tdmméiseen haavahoitoon, ettd

kédyppds kattoo tdd haava.” H1
Aiemman osaamisen hydodyntaminen

Tyontekijat voivat hyodyntaa esimerkiksi aiempia ammattejaan tiimitydssa.

Jalkojenhoitaja, parturikampaaja tai hieroja voidaan tarvittaessa |6ytda omasta
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tiimista, jolloin tydvuorosuunnitelmaan ja asiakaskayntilistoille ndihin tehtaviin

voidaan varata tyoaikaa.

”Kylld saa toteuttaa itseddn, koska siis mdhdn olen ekalta ammatiltani
parturikampaaja, ja méhén saan sitd tdtd mun ammattia tédlld sitten
harjoittaa ja toteuttaa. Ettd, teen ndiden hoitajan téiden ohessa sitten
nditd parturihommia sitten asiakkaille. Olen tdmdn aikoinaan silloin itse
tuonut niinku téhdn tdhdn taloon. Ja sitten on myés muita timmaisid
samanlaisia parturikampaaja-ldhihoitaja, kollegoita, niin hyé on pdiéissy
sitten kanssa sitd toteuttamaan. Kdyténnéssd mulle irrotetaan sitten
aina ns. parturipdivié niinku néihin minun tyévuoroihin, niin tuota, ettd
siis mulla sitten saattaa olla listassa yksi ttmmaoinen ns. parturipdivd,

ettd milloin md teen sitten vaan nditd hiustenleikkuuksia.” H9

”Jossain vaiheessa mé oon tehnyt, tuota niin, témdn hoitajan tyén li-
sdksi jalkojenhoitotydtd. Sithen minulla on se tutkinto ja sitd sain toteut-

taa sitten tdssd tyén lomassa” H5
Koulutus ja perehdyttaminen

Tyontekijoita pyritdan kouluttamaan ja perehdyttamaan tarvittaviin tyotehtaviin.
Tiimin sairaanhoitajat ovat jakaneet tehtavidaan lahihoitajille. Sairaanhoitajat
tarvittaessa myos opettavat, ohjaavat ja perehdyttavat lahihoitajia. Myos lahihoitajat
auttavat, tukevat ja perehdyttavat mielelldan toisia tyontekijoita. Tyontekijat saavat

myo0s itse toivoa millaisiin koulutuksiin osallistuvat.

“Tavoite on myds se, ettd kaikki pédsee tekemddn kaikkea, ettd myés

niinkun oppimaan sitten tekemddn kaikkea.” H1
”Jos on innokkuutta, niin saa tehdd ja opetella. Mind opetan.” H3

“Tddlld on kylld hyvii just se, ettd uskaltaa, tai niinku porukka tykkdd

just auttaa toisiaan ja ihan oma-aloitteisesti.” H8

”Se osaaminen tulee noiden koulutuksien kautta, ettd kenet (palvelujoh-
taja) on, niinku laittanut mihinkin koulutukseen — on saanut toivoa.”

H11
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Haasteltavista vajaa neljannes opiskeli seuraavan asteen opintoja ammattikorkea-
koulussa. Opiskelemaan hakeutumista mietti useampikin tyontekija. Haastateltavat
kokivat, etta tydnantaja suhtautuu myoétamielisesti ja kannustavasti opiskeluun.
Opintoja varten on jdrjestynyt niin osa-aikainen tyo kuin opintovapaakin. Tyévuoro-

jarjestelyissa huomioidaan opinnot.

”Kun kouluun silloin hain ja puhuin siité téissd, niin oli kyllé tyénantaja-
kin tosi mukana, ettd “hyvd juttu”. Ja vaikka vajaata tuntimddrdd tekee,
niin siihenkin suhtauduttiin ihan tosi hyvin. Ettd, on kylld itselld
semmoinen tunne, ettd kannustetaan kyllé oppimaan uusia juttuja ja

kehittédmdcdn itsednsd.” H8

6.3 Tiimin luottamus

Tiimitydon merkitys

Kotihoito koetaan yksindiseksi tyoksi, jolloin hyvin toimivan tiimin merkitys nahdaan
suurena. Tiimissa tyoskentelevilta saa tarvittaessa tukea, apua ja neuvoja. Myos itse
ollaan valmiita auttamaan kollegoita. Haastateltavat kokivat hyvana sen, etta kolle-
galle voi soittaa tyovuoron aikana, jos tarvitsee neuvoja. Tyévuorossa on yleensa en-
kiloita, jotka tietavat eri asiakkaisiin liittyvia asioita. Tiimissa my0os pidetdan huolta

kollegoiden jaksamisesta.

”“No musta se on tosi tdrked, etté kun tykkddn, niinku ihmisten kanssa
tehdd téitd, niin sitten kylld olisi yksindistd, jos olisi pelkdstddn aina
vaan yksin, ettd kylld mun mielestd tiimi on niinku aivan mahtava ja
ihana. Ei tarvi yksin koskaan niinku péhkdillé ja miettid, voidaan véhén
niinku yhdessd tuumia, mutta kuitenkin sitten semmoisia pdivittdisié
pddtéksid tehdddn yksikin, mutta ettd aina on se tiimi siiné niin kuin tu-

kena ja turvana.” H1

”Olen aina valmis auttamaan.” H2
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“Kylld me aina kysytddn sitten “Mitd kuuluu?” ja ”Miten sun pdivd, pdi-
vdn kierto mennyt?” ja “Miten on mennyt?” ja “Tarvitko apua?”, ettd

silleen ollaan vuorovaikutuksessa.” H5
Yhteison merkitys

Haastateltavat kokivat tiimin nykytilan hyvana. Tiimi koetaan hyvana tyoyhteisona.
Tiimissa voi pyytada kollegalta apua ja tukea. Tyota jaetaan spontaanisti silloin, kun
toisen tyontekijan asiakkaita on esimerkiksi sairaalassa. Tiimissa on eri-ikaisia
tyontekijoita ja tama koetaan positiivisesti. My0s erilaisia persoonallisuuspiirteita

pidetdan positiivisena asiana.

”No meillé on mun mielesté kylld aivan ihana yhteisé téssd, ettd kylld
tdssd on semmonen, niinku aivan mahtava, niinku yhteisén henki oikein,
ettd téimd on tdmméinen, niinku hyvd tyéporukka, ja jokainen kannus-

taa, tukee, toinen toistaan mun mielestd.” H1

”On tosi kiva tulla téihin ja meilld, niinku nauretaan ja itketddn tuolla ja
ddni nousee, ja vdlilld sielld motkotetaan, mutta niinku jutellaan ihan
suoraan asiat ja... siis koen, ettd nyt tdllé hetkelld on todella hyvd, yhtei-

nen hyvd tiimi.” H3

”Kylldhédn me vdlilld ollaan aika semmoisia, miten md sanoisin, ohjailta-
vissa olevia, ettd toiset toimii véihédn paremmin itsendisesti, toiset toimii

véhdn huonommin, ettd vaihtelevasti.” H9
Turvallisuus

Tiimin palavereissa kehittamiseen ja muutokseen liittyvia asioita otetaan esiin. Pala-
vereihin osallistuvat kaikki tydvuorossa olevat tyontekijat. Palavereissa pyritdan var-
mistamaan, etta jokainen osallistuja voisi kertoa oman mielipiteensa paatettavaan
asiaan. Haastateltavat kokivat, ettad palavereissa pystytdan tekemaan padsaantoisesti

nopeita paatoksia.

“Kylld siis tuntuu, ettd et nopeasti kylld, ei ne jédé roikkumaan (pddtettd-

vdt asiat). Hyvin nopeallakin aikataululla.” H8
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Vuorovaikutus ja viestinta

Osa haastateltavista koki, etta yhteiso ei kuitenkaan ole tarpeeksi vahva. Tiimissa on
klikkeja, sisaisia yksikoita, jotka eivat valttamatta osallistu yhteiseen paatdksente-
koon tai paatéksen mukaiseen toimintaan. Toivotaan nimenomaan asioiden esille

ottamista, jolloin niin kutsuttua seldn takana puhumista ei esiintyisi.

“Ettd enemmdn oltaisi niinku sitd yhtd, ja yhdessd yritettdisiin

enemmdn ratkomaan niité asioita, ettd ei olisi niité kuppikuntia.” H2

”Sitd on vdlilld huomannut, ettd ehkd vihdn selén takanakin ollut sitd
(puhetta). Ettei ehkd niin suoraan (uskalleta sanoa) kuitenkaan, ettd
ehkd semmoista kaipasi, etté ihmiselle niinku tulisi suoraan sanomaan.
Ettd, joskus huomannut semmoista vihdn ehkdé ikdvdicikin toimintaa.”

H8

”No ehkd toivoisin viilillé enemmdn semmoista rehellisyyttd. Ihmiset,
jotka ovat siellé palaverissa niin, ettd sielld ihan niinku sanottaisiin éd-

neen mikd niinké mdttdd.” H3

Tiimissa koetaan olevan avoimia kehittdmisehdotuksille, joita sitten ldahdetdan
vhdessa kokeilemaan. Luottamukseen vaikuttaa kuitenkin se, etta tiimi oli laajentu-
nut muutama kuukausi ennen haastatteluja. Kaikki tyontekijat eivat tunne toisiaan
vield riittdvan hyvin. Osa tyontekijoista koki, etta talla hetkella taytyy tarkastaa

toisten tekemia toita.

“Kun ei voi tilld hetkelld luottaa, niinku tavallaan siihen, ettd mitd toi-
nen hoitaja on tehnyt, vaan itse pakko, niinku tarkastaa se asia, ettd
onko se varmasti tehty, ja sittenhdn siihen menee moninkertaisesti ai-

kaa, kun tarkastelee niitd muiden jdlkid.” H10

Tiimin laajentuminen on tuonut myos positiivisia asioita esiin. Suurempi tiimi koetaan

tasapainoisempana kuin aiempi pienempi tiimi.

”Kun tehtiin pienelld porukalla, niin oli aika paljon ristiriitoja tydyhteisén
vdlilld, ihmiskemioiden, ihmisten vdlilld. Mutta tuota nyt koen, ettd,

niinku sillé lailla on téié porukka tasapainossa.” H9
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Haastateltavat toivat esille myos tyohon liittyvan laajan kirjaamisen haastavana ja
luottamusta murentavana osana. Tiimilld ei ole kdytdssa mobiilikirjaamista, vaan he
kirjaavat toimistolle tullessaan padivan tapahtumat. Tyontekijoilla on omat tapansa
laittaa asioita muistiin, joten kirjaaminen tapahtuu jokaisen persoonallisella tavalla.
Toimistolla koetaan olevan ruuhkaa; kirjaamiseen tarkoitetut tilat ja tietokoneet ovat
tarpeeseen nahden alamitoitetut. Huoli on siitd, ettd muistaako kirjata kaikkia paivan
aikana tapahtuneita asiakaskdynteja riittavalla tarkkuudella. Toisaalta samoista syista
my0s toihin tullessa on haastavaa tietda tarpeeksi asiakkaiden tilanteista. Asiakastie-
tojarjestelman osalta yksityinen kotihoito on usein sidoksissa sairaanhoitopiiriin,
kaupunkiin tai kuntaan, jonka alueella heidan asiakkaansa ovat. Koska mobiilijarjes-
telmaa ei ole kaytossa, tyontekijat kirjautuvat tydvuoronsa alussa tietokoneelle ja
sielta erilaisten suojausten kautta kaytettavaan asiakastietojarjestelmaan. Tydvuo-
rossa hoidettavien asiakkaiden tiedot ja tehtavat tyot on saatava tietoon hyvinkin no-
peasti. Haastateltavat toivovat perinteisen raportin mahdollisuutta, jolloin tieto siir-
tyisi tyontekijalta toiselle tyévuoron vaihtuessa. Myos mobiilikirjaamisjarjestelmaa
toivotaan. Tiimilla on kdaytossaan myos epavirallinen viestivihko, johon kiireisemmat
asiat kirjataan. Viestivihkoa haastateltavat pitavat ohjeiden vastaisena tapana siirtaa

tietoja, mutta he kokevat taman kuitenkin turvaavan tiedonkulun arjen kulussa.

”(Luottamuksen véhyys johtuu) md voisin sanoa, etté kirjaamisen pal-
joudesta, kun télld hetkellé se viestivihko, mikd on meiddn kesken
tddlld, niin sinne tuodaan juuri nimenomaan liikaa sité aivan, niinku tur-
hanpdivdistéd hopindd. Ettd, pitdisi keskittyd niihin asioihin, mitkd oike-
asti on, niinku térkeitd... kun ei ehdi lukea sitd viestivihkoa vdlttimdttd,
kun tulee téihin, ettéd on vaan pakko ldhted. Tai sit lukee sen tosi nope-
asti silleen, ettd ihan yhtd tyhjén kanssa onko se lukenut vai ei, niin sit-
tenhdn sieltd saattaa mennd, niinku ohi ja, varsinkin sitten, kun siellé on
niin paljon sitd kaikkea turhaa I6pindd, niin sitten saattaa se térked in-

formaatio jdddd jalkoihin.” H10

Tiimilla on kaytossaan kaksi erillista WhatsApp-ryhmaa. Ryhmien suurimpana erona
on palvelujohtajan ldsndolo toisessa ryhmassa. liman palvelujohtajaa oleva ryhma on

aktiivisempi, mutta myos epavirallisempi. Tassa ryhmassa jaetaan vitsejd, meemeja ja
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muita ei pelkdstaan tyohon liittyviad asioita. Huumori ja yhdessad nauraminen koetaan
tiimityota vahvistavaksi tekijaksi. Ryhmassa, jossa palvelujohtaja on mukana, jaetaan
tarkeita, tiedotettavia asioita silloin, kun halutaan tieto mahdollisimman nopeasti
koko tiimille. Kummassakaan ryhmassa ei asiakkaiden asioita kasitella siten, etta

ryhman ulkopuolinen voisi asiakkaita tunnistaa.

“Meilld on WhatsApp-ryhmdé omassa tiimisséd, mihin me voidaan laittaa

viestid - ja aina siis neuvotaan toisia.” H6

“Huumoriakin I6ytyy, etté pystytddn kylld nauraakin yhdessd, ei ole niin

vakavaa meininkié.” H8

Asiakkailta tuleva palaute voi liittya tiedonkulkuun, silloin kun tieto ei ole siirtynyt
esimerkiksi aamuvuoron tyontekijalta iltavuoroon tulleelle tyontekijalle. Asiakkaat
voivat myds kertoa tyontekijalle toisesta tyontekijasta negatiivista palautetta.
Haastavia tilanteita tulee myds silloin, kun toinen tydntekija on puhunut asiakkaan
kanssa kollegahan liittyvista asioita. Naita tilanteita on jouduttu kdymaan tiimissa

palvelujohtajan kanssa lapi.

”Kun aamuvuorolaisen kanssa on jotain sovittu, ja sitten sité ei ole muis-
tettu iltavuorolaisille sanoo, niin sitten viilillé tulee sitd palautetta, ettd

no taaskaan teilld ei ole tieto kulkenut.” H4

”Jos asiakas rupee puhuun, niinku toisen hoitajan henkilbékohtaisista
asioista mulle, se on, niinku aina tosi kummallinen tilanne. Siihen ei
tiedd miten, niinku reagoisi. Ei ole, niinku yhtddn tavatonta, ettd joku
toinen hoitaja olisi puhunut asiakkaalle toisen hoitajan asioista, mutta
siihen nyt on puututtu aina, niinku (palvelujohtajankin) toimesta tosi

dkkié.” H10
llmapiirin ja ihmissuhteiden merkitys

Tiimin ilmapiiri heijastuu vakituiseen tyoyhteisoon, sijaisiin ja asiakkaisiin. Asiakkailta
tulee spontaania palautetta tyontekijoille. Asiakkaat myos pitavat tuttujen tydnteki-

joiden kdynneista, joten he saattavat antaa palautetta, jos tyontekijat vaihtuvat
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liilkaa. Tyontekijoille, mutta myos asiakkaille saattaa syntya laheisia vuorovaikutus-
suhteita, jolloin voi olla hyvakin, etta tyontekijat vaihtuvat. Liian [aheinen suhde voi

vaikuttaa tyontekijan ammatillisuuteen.

“Asiakkailta tuleva palaute yleensd on se, ettd “No kyllé sen huomaakin,
ettd teilldé on kiva porukka, ja kaikki tyéntekijéit on mukavia”, ettd kyllé
se on minun mielestd, niinku vdlittynyt asiakkaille. Myds sijaiset on sa-
noneet, ettd se néikyy, ettd on niin kiva meininki tehdd téité tdlld poru-

kalla.” H1

”“Itse nyt on tdssd tuota oppinut ehkd véhdn, ettd pitdd vihén kylmet-
tyd. Ei voi mennd liian Idhelle néitd ihmisid. Vaikka Idhelld ollaankin,

hyvin hoidetaan. Niin kuin tdmd on tdmmdinen asiakkuussuhde.” H3

Haastateltavien kokemusten mukaan my&nteinen ilmapiiri on vaikuttanut tiimin
pysyvyyteen. Vaihtuvuutta on vain vahan. Myos pitkat tyosuhteet tukevat tata

kokemusta.

“Tdlle alalle ylldttédvin véhdn vaihtuvuutta, mutta on tosi paljon, niinku

heitd, ketkd sitten on pitkéén.” H1

[Imapiiriin vaikuttaa henkildiden valiset suhteet ja keskustelukulttuuri. Tiimissa
tapahtuva keskustelu koettiin enimmakseen positiivisena. Hankaliakin asioita
uskalletaan nostaa esille. Ikdvina asioina koetaan luottamukseen liittyva toisten
"vahtiminen”. Haastateltavat kokivat myos naisvaltaisen alan tuovan oman leimansa

vuorovaikutukseen.

“Et tavallaan etsii toisista virheitd, ettd nyt on jéttéinyt taas sen ja tdn
tekemdttd. Tdd on just tétd ihan normaalia mitd naisvaltaisella alalla

on. Ja sehdn tuo sitten sitd kitkaa aina.” H2

Ihmissuhteita pidetdan tarkeind. Hyvasta ilmapiirista kertoo haastateltavien mielesta
se, ettd tyokavereita voi tavata mielelldadan myo6s vapaa-aikana. Heille voi myds kertoa
mielta askarruttavista henkilokohtaisen eldman mukavista ja haastavista asioista.

Hyva ilmapiiri merkitsee sita, etta tyopaikalle on mukava tulla ja vaikka itse tyotehta-

vat saattavat valilla aiheuttaa haasteita. Hyvaan ilmapiiriin vaikuttaa myos pidetty
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palvelujohtaja. Haastateltavat kertoivat hyvin yksimielisesti heilld olevan kannustava,

oikeudenmukainen, kokenut ja mukava esihenkilo.

”... ja ensisijaisesti, etté meillé on tosi hyvd pomo, esimies (palvelujoh-

taja). Se on tosi tirked kylld.” H6

6.4 Tiimin johtajuus

Omaehtoisuus

Tiimi suunnittelee viikoittaiset asiakaskdayntivuorot yhteisesti, kun heille tulee uusia
asiakkaita tai heitd jaa pois. Sairaanhoitaja ja palvelujohtaja luovat niin sanotun
peruskdyntivuorolistan, johon on maaritelty paivittaiset asiakaskaynnit ja asiakasryh-
mat. Palvelujohtajan suunnittelemaan tyovuoroluetteloon on suunniteltu alustavasti
asiakasryhmat, joista tyontekijat vuoroillaan huolehtivat. Sairaanhoitaja vahvistaa
arkipaivisin tyontekijoiden asiakaskaynnit ja perjantaisin viikonlopun ja maanantain
kaynnit. Mikali viikonloppuisin tulee muutoksia asiakaskdynteihin, tyontekijat tekevat

muutokset itse.

“Omaehtoisuus ehkd néikyy eniten siind, ettd kun on noi pdivén kdynnit,
niin onhan niissd aikaviitteet minké puitteissa missdkin kéydddn, mutta
sitd pystyy kuitenkin sitten itse vdhdn katsoa. Riippuen vdhdn pdivdéstd,
ettd jos tulee jotain erityistd, ettdé milld tavalla, niinku se oma pdivd kan-
nattaa rakentaa. Ettd siind ehkd, ja sitten itsehédn me suunnitellaan noin

viikot.” H1

Tyovuorosuunnitteluun jokainen osallistuu itse, mutta palvelujohtaja tekee varsinai-
sen tyovuoroluettelon. Palvelujohtaja padsaantoisesti rekrytoi tyontekijat.
Viikonloppuisin tyontekijoiden tehtdvaksi tulee sairauslomasijaisuuksien
jarjestaminen. Poissaolot jarjestetaan joko asiakaskaynteja siirtamalla poissaolijan
kayntilistalta toiselle hoitajalle tai sijaiselle, mikali sellainen saadaan rekrytoitua.
Aiemmin tiimi on saattanut soittaa palvelujohtajalle sijaistarpeesta, mutta haastatte-
luhetkelld he voivat jarjestaa tilanteen itsenaisesti. Tyontekijoiden huolena on

kokemus haastatteluhetkella vallitsevasta sijaisten vaikeasta saatavuudesta.



41

” No tuota niin, kylld me on nyt opittu ehkd vihdn paremmin selviyty-
mdidin, ettd ei tule endd niin semmoinen totaalinen paniikki, kun
lauantaiaamusta puuttuu joku. Ja sitten tulee ilmi, ettd puuttuu itseasi-
assa koko viikonlopusta, ettd ehkd jossain vaiheessa oli semmoinen,
ettd joka ripauksesta soitettiin sitten (palvelujohtajalle), ettd apua,

apua, etté mitd nyt? Mitd me nyt tehddién?” H11

”No siis tarvittaessahan tdd pyérii, kun vdlilld ei ole ollut esimiestd, niin
kyllé me osataan tdd aika hyvin pyérittdd, ja, no varmaan nyt silloin, jos
on vuorossa, tyékaverilta varmaan kuitenkin aika herkdsti kysytddn sit-
ten. Myés iltavuorot, viikonloput, niin kyllé téé mun mielestd pyérii hy-
vin silloinkin. Saadaan kylld homma, tuota, toimimaan. Joo, ainoa vaan,

ettd sijaisia ei tahdo ole tdlld hetkelld olla.” HA

Tiimilla on kerran kuukaudessa palaveri, joka on palvelujohtajalahtéinen. Tiimi ei ko-
koonnu tekemaan paatoksia muulloin. Jokainen voi tuoda kokoontumiseen kehitta-

misajatuksia, epdkohtia tai muita mielta painavia asioita. Tiimi pyrkii ratkaisemaan ja
tekemaan paatoksen naissa kokoontumisissa. Mikali tyontekija ei ole itse kokoontu-

misessa mukana saattaa jalkikdteen virita keskustelua tehdyn paatoksen oikeudesta.

“Kaikki kyllé mun mielestd tasapuolisesti yrittéd kehittdd, ettd jatku-

vasti tulee ideoita.” H8

” Ja sitten tietysti ne, jotka ei sitd pddtdstd ole ollut tekemdssd, niin sit-
ten siind tulee se oikeus jupista, véhén niinku et ”No ei timd nyt mennyt

ehkd ihan oikein sitten kuitenkaan”.” H11

Haastateltavat kokivat kuitenkin tarvitsevansa luvan muutoksiin tai kehittdmisehdo-

tuksiin palvelujohtajalta, joka luvan yleensa antaakin.

“Halutaan ehkéd semmonen, en md tiedd onko se sitten vihén sem-
moista, niinku epdvarmuutta siind, ettd halutaan se viimeinen siunaus,
ettd tehdddnkd me nyt varmasti oikein, vaikka kaikki tietdd, etté se on

niinku hyvd juttu.” H10
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COVID-19 pandemialla koetaan myds olevan vaikutusta palvelujohtajaan turvautumi-
sessa. Kriisien aikana itseohjautuvuus ei valttamatta olekaan tiimien vahvuus. Kriisiti-

lanteessa sovelletaan meripihkaorganisaation (Amber) kdskytysjohtamista.

“No varmaan tdn koronahomman vuoksi on ehkd joutunutkin turvautu-
maan (palvelujohtajaan) ja sieltd tulee paljon enemmdn ohjeita ja nditd
niinku sééntéjd ja mddrdyksid.” H9

“Nyt sitten siihen on tuonut oman mausteensa témd koronatilanne, ettd
kyllé meilld vdlilld niin kauhean niinku, hatd sielld ollut, etté kyllé me
varmaan on niinku juostu kuin ellun kanat, ettd mité me oikein teh-
dddn? Mutta, ja vihdn semmoinen kauhuntasapainofiilis on ollut var-
sinkin nyt syksylld, kun tuli semmoisena ryppdiéiné paljon uusia asiak-

kaita.” H11
Tyonjako, tasa-arvo

Ty6njako tiimissa koettiin tasa-arvoiseksi ja tasapuoliseksi. Tiimissa on seka sairaan-
hoitajia etta lahihoitajia. Tehtavankuvat koetaan selkeiksi. Sairaanhoitajat ja lahihoi-
tajat tekevat tehtdavankuvansa ja vastuualueidensa mukaisia toita, mutta myos tois-
tensa toita mahdollisuuksien mukaan. Tyontekijat voivat myds toivoa tyotehtavia it-

selleen.

”On sitten kylld (tehtévinjako) niinku et osa Idhihoitajistakin ottaa esi-
merkiksi verikokeita, ettd ei ole silleen, etté ne nyt olisi vaan niillé saik-
kareilla. Ja, no minun mielestd on ihan semmoinen selked ja tasapuoli-

nen.” H4

“Itse olen kokenut, ettd on tasapuolista, ja saan esittdd toiveita. Jos joku
tekee, vaikka tuota viikkosuunnitelmaa, ettd tota niin, voisinko saada
jonkun ryhmdn tai jonkun tietyn tyotehtévdn, vaikka jonkun suihkun tai
jonkun muun virikekdynnin. Ja sitten ehkd vastavuoroisesti itsekin yritédn

olla joustava.” H11
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6.5 Tiimivalmennus

Haastattelujen aikana tiimivalmennus oli COVID-19 pandemian vuoksi tauolla. Alun
perin tarkoituksena ollut kasvotusten tapahtuva valmennus oli vaihtunut verkkovalit-
teiseksi. Osan tiimista oli tarkoitus lahtea Hollantiin tutustumiskadynnille, mutta tdma
ei ole ollut pandemiatilanteessa mahdollista. Osa haastatelluista ei ole ollut ollen-
kaan mukana valmennuskerroilla. Haastatellut kuitenkin odottivat mielenkiinnolla,
mita valmennus voisi tuoda mukanaan sekd mitd muutoksia tapahtuu. Selkeita toi-
veita valmennukselle haastatellut eivat osanneet nimetd, vaan he keskittyivat enem-
mankin muutostoiveisiin. Muutokseen suhtaudutaan mydnteisesti, varovaisen myon-
teisesti tai hieman epaillen. Buurtzorgin mallin mukaiseen naapuriapuun suhtaudu-
taan epaillen johtuen suomalaisesta tapakulttuurista. Suomessa naapuria ei valtta-

matta tunneta, saati auteta.

“En nyt halua olla ihan niinku siind porukassa, jotka tuota nyt Iéhtee
ensimmdisend kokeilemaan, ettd mielenkiinnolla seuraan, ettd mité

siitd tulee.” H4

”“Ei se tdydellisesti voisi toteutua Suomessa, koska Suomen kulttuuri on
erilainen verrattuna niinku Hollantilaiseen. Hollannissa niinku naapuri-
kin voisi auttaa vanhuksia, mutta Suomessa on harvoin semmoinen

naapuri, joka puuttuu téhédn auttamiseen.” H7

Huolena ilmaistiin se, etta sitoutuvatko kaikki muutokseen ja uudenlaiseen vastuun-

ottamiseen.

“Vastuun ottaminen ja kantaminen. Suurin ongelma mun mielesté on se
sitoutuminen siihen, ettd kaikkien pitdisi olla siihen sitten 100 %

sitoutunut.” H9
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6.6 Muutostoiveet

Tyonkuva

Tyontekijoiden ajankdyttoon toivottiin jarkeistamista sairaanhoitajien ja lahihoitajien
tyonkuvien selkeyttamiselld. Toisaalta tydsta toivotaan myds tasavertaisempaa,
siten, ettei erilaisia tehtavia ole koulutusammatin mukaisesti silloin, kun se ei ole
valttamatontd. Jokaisen osaaminen tulisi entistd enemman ottaa huomioon tehta-
vienjaossa ja tyOsuunnittelussa. ltseohjautuvaa vastuunkantamista ja tehtavien
suorittamista loppuun saakka pidetaan tarkeana kehittamiskohteena. Itseohjautuvan
tyon ajatellaan tuovan lisaa vastuuta ja kiiretta. Sita kautta tyon kuormittavuuden
ajatellaan nousevan. Vastuullisempi tyonkuva toivotaan huomioitavan myds

palkkauksessa. Palkankorotuksen ajatellaan lisddavan my6s motivaatiota.

”No siis kyllahan ma toivon, niinku, enemman sitd, niinku, oma-aloittei-

suutta ja vastuunottamista siind omassa tyossa, ja tekemisessa.” H9

“No, ehkd semmoista pientd sekavuuden tunnetta viilillé noissa tyéteh-
tdvien jdrjestelystd, tai jotenkin, ettd siitd saisi vield semmoista, ehkd

vield jotenkin sujuvampaa.” H8

”Onhan siis tosi hyvd juttu, ettd sehdn, niinku, aina vaan kehittdis
itseensdi, ettd pddsisi tekemddn niité pddtoksid ehkd sitten enemmdin,
jotenkin vield, niinku, toisi niitd ideoita ja pyrkisi kehittémddn. Ei olisi
aina sitd esimiestd siind. Tai olisi se ajatus, ettd itse vetdisi sitd

hommaa, niinku, siind, ettd silleen hyvd juttuhan se on.” H8
Johtajuus

Palvelujohtajaa pidetdan esihenkiléna kokeneena ja pidettyna. Haastatellut turvautu-
vat mielelladn haneen ollessaan epavarmoja. Haastatellut kokivat uhkakuvana sen,
ettd palvelujohtaja olisikin taka-alalla tai vahemman mukana paatoksenteossa.
Ty6ajan riittdminen mietityttaa. Sijaisten rekrytointia, tyévuorojen ja vuosilomien
suunnittelua pidetdan suurena haasteena, jos palvelujohtaja ei sitd enda tekisi. Sijais-

ten rekrytointihaasteet tulevat myds alalla vallitsevan henkildstépulan vuoksi.
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Palvelujohtaja pyrkii kuitenkin kannustamaan tiimia itsendisempaan paatoksente-

koon. Toisaalta palvelujohtajaa pidetdaan hyvin palvelevana johtajana, jopa liiankin

kilttina ja lempedna, jotta tiimi voisi toimia itseohjautuvasti.

“Nuo sijaisasiat, niinku mietityttéd, semmoista itseohjautuvaa, sijaisten
hankintaa, ja tyévuorojen suunnittelua, ja lomien kannalta. Meilld ei ole
sijaisia. Meilld ei vaan ole kertakaikkisesti niinku ei ole ketddn sijaisia.”

H3

“Kylld aika hurjalta tuntuu, kun on tottunut siihen, etté on se semmoi-
nen iso tuki se viimeinen, viimeinen sana sielld. Ja, kun on, niin tuota,
ammattitaitoinen ldhiesimies. Niin sitten pitdisi itse tietcicikin hirvedsti
ja pddttdad, ni ajatuksena vaan hurja. Ja sitten pitdd miettid, ettd
tuleeko siind kuinka paljon sité hommaa liséd téhdn, ettd miten se aika,
niinku, riittdd sitten. Tuleeko sieltd sitten jotain lisdd hommaa sitten

tyontekijoille?” H8

”(Palvelujohtajakin) voisi vdililld, niinku, ettei olisi meille niin semmoinen
kiltti ja lemped, vaan sanois vaan, ettd “hoitakaa, tehkdd”. ... Sekin tois
sitd vastuuta, kun ei tehtdisi valmiiksi, vaan sanottaisiin, ettd “hoitakaa,

selvittdkdd”.” H3

Mietintda aiheuttaa myos ilman ldsna olevaa esihenkilda olevan tiimin rakenne.

Tiimin arkipdivan johtaminen voi tuoda esiin tilannejohtajia.

Viestinta

"”Joo kylla vahan semmoinen fiilis siina voi olla, etta sieltd nousisi sitten
(epavirallisia johtajia). Ja miten se vaikuttaisi, vaikuttaisiko se sitten
valeihin? En tiedd, etta jos sieltad vahan niinku paattaisi joku paallepas-

mardimaan ruveta. Rupeisisiko se kiristaan valeja?” H8

Tiedonkulkuun toivotaan selkeda muutosta. Haastatellut kokivat, etteivat saa tietoa

tarpeeksi nykyisilla tavoilla. Kehittamisehdotuksena toivotaan perinteista raportointi-

aikaa ja mobiilijarjestelmaa asiakastyéhon. Tyontekijoiden yhteista aikaa toivotaan
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nykyista enemman. Tyétiloihin toivotaan parannusta, nykyiset tilat koetaan liian

pienina ja meluisina. Kirjaamisvalineita toivotaan lisaa.

” No emmd tiid onko se raporttiaikaa tai palaveriaikaa, mutta sem-

moista, ettd olisi enemmdén yhdessd aikaa kéydd nditd juttuja Idpi.” H4

“Sitten, kun muutama muukin on jonottamassa koneelle, niin se on aika
lyhyt aika mitd siind ollaan. ... ja sitten minkd itse on huomannut niin se
melutaso mikd pienessé toimistossa on, niin se itsedni ainakin hdiritsee,

siind niinku menee ne asiat sekaisin.” H8
Tulevaisuuden kotihoito

Tulevaisuuden kotihoidossa toivotaan omaisten ja laheisten osallistuvan nykyista
enemman asiakkaiden huolenpitoon. Haastateltavien kokemus on, etta silloin kun
asiakkaalle on kotihoito jarjestynyt, niin omaisten osuus huolenpidosta on vahenty-
nyt. Koetaan, etta kotihoito jarjestda kaiken. Kiireeton hoitotyo, etahoiva, digitalisaa-
tio, robotiikka ja nykyista yhteisollisempi asuminen ndahdaan tulevaisuuden kotihoi-
don mahdollisuuksina. Palveluohjauksen merkitys nahdaan kasvavana, jotta
asiakkaat osaavat valita palvelunsa mieleiselldan tavalla. Myo6s tyontekijat kokevat
palvelujen etsimisen hankalaksi. Mobiilikirjaaminen on odotettu kehitysaskel, mutta
kotihoidossa yleisesti kdytossa olevaa keskitettya toiminnanohjausjarjestelmaa ei

toivota. TyOssa toivotaan sadilyvan itsendinen hallinnan tunne ja suunnitteluoikeus.

“Asiakkaat tarvitsee monenlaista, niin vililld se on hirveditd etsimistd
eri palveluiden viililld, ettéd jotenkin voisi yhtendistdd niitd palveluita.”

H8

Tulevaisuuden haasteena nahdaan myds tyontekijéiden saatavuus. Haastateltavat
ovat huomanneet alan opiskelijoiden madran vahentyneen. Osasyyna tahan pidetaan

median vaikutusta.

“Ehkd rupee néikyy jo noissa opiskelijahommissa, ettd ei ole vissiin ilmei-
sesti oikein endid niin vetovoimasta tdmd vanhustenhoito, ja palveluta-

lon kotihoito, ettd ketkd opiskelee tuolla ne haluu kylléd jotain muuta
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ldhted (opiskelemaan). Tuntuu, ettd suunta véhén mennyt siihen, ja me-
diakin mylléd sitd koko ajan. Niin ei moni sitten endd Idhde, ni on tuo
kylld pelottava ajatus, ettd kuka sitd hoitaa kohta ndd, niinku, vanhuk-

set.” H8

7 Keskeisten tulosten tarkastelu ja analysointi

Tassa luvussa tarkastellaan keskeisia tuloksia ja analysoidaan niita.

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia yhteiséohjautuvan tiimin rakentumista seka
tiimin sisdisen vuorovaikutuksen kehittymista sen jasenten kokemana. Keskeisina
tavoitteina oli tutkia miten jo olemassa oleva kotihoidon tiimi voisi muuttaa toiminta-
tapaansa suhteessa yhteisdohjautuvuuteen ja johtajuuteen tiimivalmennuksen
myo6ta. Tavoitteena oli tuottaa tietoa, jota voi hyddyntada sosiaali- ja terveyspalveluja
ja erityisesti kotihoitoa kehitettdessa seka suunniteltaessa tiimivalmennusta ja

tydéryhman toiminnan kehittamista yhteiséohjautuvaksi tiimiksi.

7.1 Osaamisen merkitys tiimityossa

Hyvin toimivan organisaation oppimista, sopeutumista ja itseohjautuvuutta edesaut-
tavat tyontekijat, jotka ovat tarmokkaita, tuottavia ja oppimiselle omistautuneita. He
ovat kiinnostuneet kehittdmaan tyotdan ja organisaatiotaan tydelaman jatkuvassa
muutoksessa. Muutostilanne on ymmarrettadva ja on tehtava kokeiluja, jotta se saa-
daan hallintaan. Vanhoista toimintatavoista ja “omista” tehtavista kiinnipitavat
tyontekijat haastavat organisaatiota. Tyontekijoiltd odotetaan innokkuutta toiminnan
kyseenalaistamiseen, uusien toimintatapojen kokeiluun, tuloksista oppimiseen ja

vastuunottoon muutosten toteuttamisesta. (Katzenbach & Smith 1998, 275.)

Tutkimukseen osallistuneet haastateltavat kertoivat, etta tiimin tyossa huomioidaan
henkil6kohtainen erityisosaaminen ja -kiinnostus. Aiempia ammatteja saa ja voi hy6-
dyntda tyotehtavien puitteissa. Erityisosaamista vaativia tehtavia myos mahdolliste-
taan tyovuoro- ja asiakaskayntisuunnittelulla. Tiimin jasenet kouluttautuvat omaeh-
toisesti ja tyOnantajan maaraamana. He myos perehdyttdvat toisiaan tarvittaessa

uusiin tehtaviin.
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Katzenbachin ja Smithin maaritteleméan tehotiimin periaatteiden mukaisesti tiimin
jasenten ominaisuuksien olisi hyva tdydentaa toisiaan, heilla tulisi olla valmius ongel-

mien ratkaisemiseen ja paatoksentekoon seka tulla toimeen keskenaan.

Tiimityossa korostuvat teot ja saavutukset seka yhteinen pyrkimys mahdollisimman
hyvaan suoritukseen. Tiimin jasenet myos ottavat riskeja ja ovat valmiita kohtaamaan
mahdollisen henkilékohtaisen tappion. Tiimin tulokset ylittavat yksilésaavutukset,
sen jasenet oppivat tydssaan ja motivoituvat koko ajan enemman yhteisista

saavutuksistaan. (Helakorpi, Juuti & Niemi 1996, 106.)

Osa haastatteluista lahihoitajista koki tyonjaon olevan epatyydyttavaa silloin, kun he
kokivat osaavansa tehda vaaditun tehtavan, mutta sairaanhoitajat ottavat tehtavan
itselleen. Toisaalta myds sairaanhoitajat kokivat, etta heidan tyonsa ei suurelta osin
eroa lahihoitajan tyosta, vaikka he kokevat olevansa asiakkaista kokonaisvastuussa ja

ndin ollen toivovat vihemman perushoitotehtavia asiakastyohon.

Toisaalta kritiikkia tuli tehtavien jaosta myds silloin, kun lahihoitajille on siirtynyt

sairaanhoitajien toita. Erdaan haastateltavan kokemus on, etta sairaanhoitajien tyota
on haluttu helpottaa siirtamalla tehtavia [ahihoitajille. Kuitenkin sairaanhoitajilla on
pdivia, kun he tekevat ainoastaan lahihoitajan tyota. Tyotehtavia on siirretty tyonte-

kijaryhmalta toiselle haastateltavan mukaan epaloogisesti.

Tiimin jasenten perusteellisesti toteutettu perehdytys uusiin tehtaviin ja uuden
tyontekijan perehdytys mahdollistaa uuden oppimisen, sopeutumisen ja aikaansaa-
misen ilon. Uudella tyontekijalla voi kestaa kuudesta kahdeksaan kuukauteen saavut-
taa tekemisen maarassa ja laadussa tiimin muut jasenet. Perusteellinen perehdytys
saattaa lyhentaa tata aikaa kolmasosalla. Sitoutunut perehdyttdja on aktiivinen ja
kiinnostunut perehdytettavasta asiasta ja ihmisesta. Hanen tehtdavanaan on auttaa
kollegaa padsemaan kayntiin omassa tekemisessa ja yhteistyossa. (Kvist, Makipaa,

Alajoki, Mehto, Niutanen & Sulkumaki 2020, 115-117.)

Haastatteluissa tuli esille, ettd oma osaamisensa on tuotava itse esiin. Silloin kun
tehtavid on paljon, toiden jakaminen edellyttda vuorovaikutusta ja toiden jakoa
keskustellen. Tutkimuksen kohteena ollut kotihoidon tiimi oli laajentunut noin puoli

vuotta ennen haastatteluja. Haastatellut olivat havainneet tiimin tyontekijamaaran
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kasvun vaikuttaneen omaan tydskentelyyn. Tiimin uusien tyontekijoiden osaaminen
ei ole viela tullut kaikille tutuksi. Aiempaan verrattuna tyota ei valttamatta osata

jakaa osaamisen perusteella, vaan tuttuuden perusteella.

Henkilostdn osallistaminen ja osallistuminen organisaation kehittdmistoimintaan
mahdollistaa henkildston vaikuttamismahdollisuuden muutosten laatuun ja toteutuk-
seen. Yksittaisilla henkil6illa on nain mahdollisuus ja kyky oppia. Toimintaa voidaan
kehittaa kokonaisvaltaisesti ja systemaattisesti, tavoitteena on oppiva organisaatio.
Peter Sengen madritelman mukaan oppiva organisaatio sisaltda 1) itsehallinnan, 2)
toimintaa ohjaavien yhteisten ja yksilollisten henkisten mallien muodostamisen, 3)
yhteisen tulevaisuuden ja tulevaisuuskuvan muodostamisen, 4) tiimioppimisen hallin-
nan ja 5) jarjestelmaajattelun hallinnan. Systemaattisen kehittamisen tuloksena
organisaation sisdinen dialogi muuttuu tasa-arvoisemmaksi ja koko henkildst6a huo-
mioivammaksi, jolloin myds henkiléston hyvinvointi paranee ja kehittamismyontei-
nen kulttuuri kehittyy. Samalla opitaan puhumaan kehittamispuhetta. (Ranta 2021,
21-22.)

7.2 Luottamuksen merkitys tiimityossa

Tutkimukseen osallistuneet haastateltavat kokivat tiimitydn merkityksen tarkeana.
Tiimin jaseniltd saa pyydettdessa apua ja sitd myos tarjotaan mielelldan. Tiimin jasen-
ten hyvinvointi nousi tarkedksi nakokulmaksi, koska kotihoidossa tydskentely on

paitsi yksindista tyota, se on myods ryhmatyota.

Eurooppalaisen tyotutkimuksen Work organisation and employee involvement in Eu-
rope 2015 mukaan johtavassa- tai asiantuntija-asemassa olevat tyoskentelevat
tiimissa noin 60 %. Terveysalan tydntekijoista jopa 69 % toimii tiimimallisessa tyossa.
Tutkimuksen mukaan tiimitydskentelyssa nahdaan seka positiivisia etta negatiivisia
puolia. Hyvaa on, etta tiimin jaseniltd voi oppia uusia asioita, soveltaa omia ideoitaan
sekd saada apua ja tukea. Mita autonomisempi tiimi on, sitd enemman edelld maini-
tut asiat korostuvat. Vahan itsendista paatantdvaltaa kokevat tiimit esimerkiksi sovel-
tavat ideoita vahemman. Autonomisessa tiimissa jasenten on luotettava toisiinsa,

jolloin avun ja tuen saannin mahdollisuus kasvaa. Haittaavina asioina tiimitydssa
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ndhdaan liian intensiivinen tyoskentely, seka erityisesti autonomisten tiimien osalta
haitalliset, kuormittavat sosiaaliset tilanteet ja suhteet tiimin jasenten valilla.

(Eurofound 2017, 79-90.)

Katzenbachin ja Smithin maaritteleman tehotiimin periaatteiden mukaisesti tiimityo
perustuu luottamukseen, toisten tukemiseen ja kannustamiseen, mutta myos epailya
ja arvostelua tuodaan avoimesti esiin. Tiimissa voi esiintyd myo6s rakentavaa ristirii-

taa. (Helakorpi ym. 1996, 106.)

Haastateltavat kokivat tiimin nykytilan hyvana. Tiimi on yhteistydkykyinen. Eri-ikdiset
tyontekijat taydentavat toisiaan ammatillisen osaamisen ja elamankokemuksen
myo6ta. Tiimin jasenet kannustavat ja tukevat toisiaan. Huumori on tapaamisissa ja

WhatsApp-ryhmadssa usein lasna.

Ohjelmistoyhtidé Googlen 51 000 tydntekijaa ja 180 tiimia kasittavan Project Aristotle-
tutkimuksen viisi keskeista menestyvaan tiimiin liittyvaa tekijaa ovat 1) psykologinen
turvallisuus, 2) luotettavuus, 3) selkeys ja rakenne, 4) merkitys ja 5) vaikuttavuus. Tii-
min toiminnan kannalta turvallisuuteen, luotettavuuteen, struktuuriin ja tarkoituk-
seen liittyvat maareet nousivat tarkeammiksi kuin yksittaisten tyontekijéoiden osaami-

nen. (Guide: Understand team effectiveness.)

Haastatellut toivat esiin tiedonkulkuun ja viestintaan liittyen useita asioita. Hyvana
asiana koetaan hieman yllattaen tiimin laajentuminen vahan ennen haastatteluja.
Aiempi pienempi tiimi oli ollut vuorovaikutuksen nakékulmasta haastavampi. Noin 15
henkilon keskisuuri tiimi mahdollistaa aiempaa enemman vuorovaikutussuhteita.
Vuorovaikutusosaaminen tiimissa on sen jasenten tuomaa yksildosaamista, joka

vaikuttaa tiimin vuorovaikutusprosesseihin ja tyoskentelyyn (Horila 2018, 20).

Tiimin kdytossa olevat keinot kohdata toinen tydntekija aiheuttaa jonkin verran haas-
teita. Sosiaali- ja terveysalan kdytanto, asiakkaiden voinnin kirjaaminen edellyttaa
paitsi tarvittavien laitteiden my0s tydajan riittavyytta. Haastatellut kokivat ndiden
molempien suhteen riittamattomyytta. Asiakaskirjaaminen vain toimisto-olosuh-
teissa aiheuttaa turhautumista jonottamisen ja muistettavien asioiden nakékulmasta.

Asiakkailta tuleva, usein spontaanisti annettu palaute koskee usein tiedonkulkua



51

tyontekijalta toiselle. Tyontekijoilta luonnollisesti odotetaan, ettd he muistavat asiat,
joita asiakkaan kanssa on sovittu. Kirjaamiseen liittyvat haasteet aiheuttavat unoh-
duksia. Haastatellut kokivat puutteena sen, etta heilla ei ole kdytéssaan mobiilikirjaa-

misen mahdollisuutta.

Luottamukseen liittyvana haasteena voi nahda asiakkaiden kanssa kdytavat keskuste-
lut toisten tiimin jasenten asioista. Haastatellut kertoivat yllattavista kokemuksistaan,
joita on tullut ilmi asiakkaiden kanssa kaydyista keskusteluista. Kotihoidon yksin teh-

tava tyo saattaa aiheuttaa tarvetta puhua asiakkaan kanssa asioita, joita ei ole tarkoi-

tettu kuitenkaan heidan kanssaan puhuttavan.

Lencionin (2019) tiimin viisi toimintahdiriota voidaan kaantdaa myaos toisinpdin, myon-
teisen nakékulman mukaan aidosti yhtenaisen tiimin jasenet luottavat toisiinsa, an-

tautuvat aitoihin konfliktikeskusteluihin ideoistaan, sitoutuvat paatoksiin ja toiminta-
suunnitelmiin, vaativat toisensa tilille toimimisesta vastoin paatoksia ja suunnitelmia

seka keskittyvat yhteisten tulosten saavuttamiseen. (Lencion 2019, 195-198.)

7.3 Johtajuuden merkitys tiimitydssa

Haastatellut kertoivat jokaisen osallistuvan omien tyévuorojensa tydnvuorosuunnit-
teluun, mutta varsinaisen tyévuoroluettelon laatii palvelujohtaja. Sijaisten rekrytoin-
nista vastaa paasaantoisesti palvelujohtaja. Viikonloppuisin tiimin tyontekijat rekry-

toivat itseohjautuvasti puuttuvat tyontekijat.

Tyoterveyslaitoksen Suosituksia tyovuorojen suunnitteluun -sivuston tydaika-autono-
miaan perustuvaa tydaikasuunnittelua on kehitetty esimerkiksi Jorvin sairaalassa ja
Espoon kaupungin vanhusten palveluissa. Kehittamistyon tuloksena henkiloston

ty6- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen helpottui ja kuormitusta aiheuttavaan kolmi-
vuorotyohon tydaika-autonomia on tuonut liikkkumavaraa. Tydntekijat huolehtivat
itse yksikkokohtaisesti tydvuorojensa suunnittelusta. Perusperiaatteena yksikdissd on
tyovuorojen sopiminen yhdessa, yhteisesti sovittujen kdytantdojen mukaisesti. Yksi-
kon toiminnan lisdksi suunnittelun lahtékohtana on tyontekijoiden yksil6lliset tar-
peet. Tyontekijoille on jarjestetty koulutusta virka- ja tydehtosopimuksesta seka tyo-

aikaergonomiasta. (Suosituksia tyovuorojen suunnitteluun.)
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Tiimi kokoontuu palvelujohtajan kokoamana noin yhden kerran kuukaudessa teke-
maan paatoksia. Haastatellut kokivat, etta naissa kokouksissa voidaan keskustella
avoimesti ja tarvittavia paatoksia syntyy nopeasti. Jokainen myds paasee tarvittaessa
sanomaan oman mielipiteensa paatettavasta asiasta. Toisaalta haastatellut kokivat
myo0s, etta kaikki tiimin jasenet eivat osallistu yhteiseen paatoksentekoon, vaikka se
olisi mahdollista. Luottamusta murentavaa, niin sanottua seldn takana puhumista
esiintyy. Tiimin jasenet toivat esiin toiveen, etta jokainen osallistuisi paatoksiin yhtei-
sistd, sovittavista asioista. Konfliktien valttely ja konsensukseen pyrkiminen kuitenkin
aiheuttavat tilanteen, jossa yhteisia paatoksia ei voida realistisesti tehda. Kokemus
siita, etta ei itse ole ollut mukana paatdksenteossa aiheuttaa erimielisyytta ja pahaa

mielta.

Katzenbachin ja Smithin maaritteleman tehotiimin periaatteiden mukaisesti tiimilla
on yhteisesti hyvaksytty selkea ja kokoava tarkoitus. Tiimin jasenet myds sitoutuvat
yhteisiin pdamaadriin. Jdsenten omien vastuiden lisdksi jokainen on vastuussa myds
koko tiimin saavutuksista ja epaonnistumisista. Tyo pyritdan jakamaan tiimissa suh-
teellisen tasaisesti. Jokapaivdinen toiminta perustuu myos tehokkaaseen viestintaan.

(Helakorpi ym. 1996, 106.)

Paatoksenteon hetkelld haastateltavat kokivat tarvetta hyvaksyttdaa heidan mieles-
taan pienimmatkin asiat palvelujohtajalta. Heidan kokemuksensa yleisesti kuitenkin
on, ettd muutosehdotuksiin tulee myontava vastaus. Epavarmuus paatdksenteossa

heijastaa modernin (oranssi, Orange) organisaation toimintakulttuurin olemassaoloa.

Hierarkisesti johdetun, modernin (oranssi, Orange) organisaation sisdinen tiedon-
kulku on rajattua. Tarkea tieto on toimitusjohtajan tai ylempien esihenkildiden hallit-
semaa. Tietoa organisaation tilanteesta jaetaan tyontekijoille vahan ja harvoin. Yhtei-
sdohjautuvan organisaation tiedonkulkua ei rajata, myos organisaation oleelliset
taustatiedot ovat henkil6stélle avoimia. Hierarkian vahentyessa, yhteiséohjautuvien

tiimien saatavilla tulee olla tarvittava tieto. (Jakonen & Kamppinen 2017, 213-215.)

Asiakaskayntilistat tiimi suunnittelee alustavasti yhdessa. Palvelujohtaja ja sairaan-
hoitaja ovat tehneet peruskayntilistan, jota tiimin jasenet noudattavat. Sairaanhoi-

taja tarkastaa peruskayntilistan arkisin. Mikali muutoksia tulee viikonloppuna, tiimin
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jasenet tekevat muutokset itseohjautuvasti. Asiakaskdyntilista on jaettu muutamaan
ryhmaan, jotka ovat padsaantoisesti pysyviad. Tyovuorossa tyontekijoilla vaihtuvat ko-

konaiset kayntilistat, eivatka niinkdaan yksittaiset asiakkaat.

Rannan (2021) mukaan yksilon sosiaalinen identiteetti koostuu ryhmajasenyyksista ja
rooleista, jotka ovat merkityksellisia sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Kun ihminen
tuntee olevansa ryhman jasen, han tekee paatoksia, jotka ovat ryhmaa suosivia. Jos
esihenkild onnistuu vahvistamaan henkiloston ryhmajasenyytta, ryhman jasenet
haluavat toimia ryhman tavoitteiden mukaisesti. Ryhmasta muodostuu yksildille
”"me”. Rannan mukaan ihmisten vélisen todellisen dialogin synnyn estavat yksildiden
omat asenteet, ennakkoluulot ja taustaolettamukset. Yksilot pitavat kiinni omista
uskomuksistaan, eivatka kriittisesti tarkastele mielipiteitddan. Omaa kayttaytymista
ohjaavia motiiveja ei tiedosteta, jolloin suunnitellut ja tavoitellut toiminnat jaavat
tekematta. Jos organisaatiossa haasteiden syyt jaavat selvittamattd, ongelmia ei
kyeta korjaamaan. Ongelmien korjaaminen edellyttdaa vastuun kantoa. Tietoisuus
omasta ja tiimin toiminnasta on lahtokohta kehittamistyolle. Aito dialogi vaatii kes-
kustelua ja ristiriitojen selvittamista, jotta ymmarrys kehittyy. Yksil6illd voi olla edel-
leen omia, toisistaan eroavia mielipiteitd, mutta he kuitenkin pyrkivat ymmartamaan
erilaisia nakdkulmia. Tdma mahdollistaa yhteison luottamuksen kehittymisen. Muu-
tosvaihe voi kestaa vuosia, mutta fasilitaattori voi nopeuttaa muutosta. (Ranta 2021,

16-17.)

Haastateltavat kokivat tiimin nykytilan hyvana, tosin COVID-19 pandemian vuoksi
koetaan, etta tyd on muuttunut aiempaa ylhaalta ohjatummaksi ja omia erityistaitoja

ei voi niinkaan hyodyntaa.

Rannan (2021) tutkimuksen mukaan yhteishengeltdadn hyva ja yhteiseen tavoittee-
seen sitoutunut henkildstd organisoi toitadan suunnitellusti ja sujuvasti. Organisointia
tukee avoin, keskusteleva ilmapiiri. Tyossa viihtymista lisdavat tyon itsendisyys, hyvat
suhteet tydkavereihin ja esihenkil6ihin, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon, tyo-
paikan ilmapiiri, uusien asioiden oppiminen seka hyodyllisyyden tunne. (Ranta 2021,

21-31.)
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7.4 Valmennuksen merkitys tiimille

Haastateltavat kertoivat HoivaBuust-hankkeen tulleen heilld hieman yllatyksena.
Tiimiin viimeisena tulleet eivat olleet oikeastaan kuulleet hankkeesta mitaan, eivatka
he osanneet kertoa miksi hanke oli aloitettu. Tiimissa jo pitempaan olleet tiesivat
hankkeesta, mutta hekaan eivat osanneet yksildida hankkeeseen liittyvia tavoitteita.
Positiivisena asiana voidaan nahda tyontekijoiden paasaantoisesti myonteinen
mielenkiinto hanketta kohtaan. Haastatelluista kukaan ei kuitenkaan ollut hanketta

vastaan.

Kostamo ja Gamrashi (2021) esittavat MODe-hankkeen (Minimalist Organizational
Design) loppuraportissa Matkaopas yhteiséohjautuvuuteen Viisi askelta kohti

yhteiséohjautuvaa organisaatiota (Taulukko 7.).

Taulukko 7. Viisi askelta kohti yhteisdohjautuvaa organisaatiota (Kostamo & Gam-

rasni 2021, 103, muokattu)

Viisi askelta kohti yhteis6ohjautuvaa organisaatiota

1) Tutustuminen Perehdytaan yhteisoohjautuvuuden olemukseen ja mahdollisiin hyotyihin

2) Nykytilan selvittaminen ja Rakennetaan mahdollisimman hyva kuva organisaation nykytilanteesta ja
muutoksen visiointi muutosmatkan paamaarasta ja pituudesta

3) Muutoksen suunnittelu Paatetdan tarkemmin muutoksen askeleet, aikataulu ja valietapit

4)  Muutoksen toteuttaminen | Muutokset viedadan lapi ja seurataan matkan edistymista

5) Valitilinpaatos Arvioidaan tehtya matkaa, tavoitteiden onnistumista seka siita kertyneita
oppeja. Tama ei ole lopputilinpdatos, silla yhteisdohjautuva organisaatio
elaa jatkuvassa muutoksessa ja kehityksessa. Yksi matkan tarkeimmista
opeista onkin sen ymmarrys, etta niin sanottua “valmista” ei koskaan tule

Haastattelut pohtivat mita itse- tai yhteiséohjautuvuus tarkoittaa ja mita se merkit-
see heidan tyohonsa. Vaikuttaisi siltd, ettd valmennuksen alkuvaiheessa tutustumis-
vaihetta ei ole kasitelty perusteellisesti. Kostamon ja Gamrasni (2021) mukaan muu-
tosvaiheen aluksi kannattaisi selvittda millaista yhteis6ohjautuvuutta tavoitellaan.
Halutaanko lisata itseohjautuvuutta, eli yksildiden omaehtoisuutta ja valtaa, vai
pyritdanko yhteiséohjautuvuuteen lisadmalla yhdessa tehtavaa tyon organisointia ja
koordinointia. Tavoitellaanko itseorganisoitumista, eli hierarkitonta ilman esihenkil6a

toimivaa organisaatiota. (Kostamo & Gamrasni 2021, 103-116.)
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Haastattelut kertoivat niistd muutoksista, joita tyontekijat toivovat valmennuksen
myo6td mahdollistettavan tiimille. Paallimmaisena heilla oli huoli, miten muutos to-

teutuu ja sitoutuvatko kaikki tiimin jasenet muutokseen.

Huoli on aiheellinen ja esimerkiksi maailmanlaajuisen Towers Watsonin (2012)

32 000 henkilda kattavan tydelamatutkimuksen mukaan vain 35 % oli hyvin sitoutu-
nut nykyiseen tyohon. 43 % ei ollut sitoutunut ollenkaan tai hyvin vahan. 22 % oli
|ahinna I6yhasti sitoutuneita. Tarkeimmiksi sitoutumisen kasvuun liittyviksi tekijoiksi
todettiin toimiva johtajuus, sopiva stressin maara, tasapainoinen tyémaara, asetetut
tavoitteet ja paamaarat, esihenkildiden rooli ja organisaation imago. (Towers Watson

Global Workforce Study 2012, 2-5.)

Haastatellut kokivat hankkeeseen liittyvan valmennuksen mielenkiintoisena ja odotti-
vat mita muutoksia se voisi heille tuoda. Kostamon ja Gamrasnin (2021) mukaan toi-
nen askel muutokseen on tiimin nykytilan selvittaminen ja muutoksen visioiminen.
Nykytilan selvityksen my6ta haetaan vastauksia siihen, mita muutoksella tavoitel-
laan. Taman selvityksen jalkeen hahmottuu kolmas askel, muutokseen tarvittava
aika, resurssit ja valitavoitteet. Muutos vaatii organisaation johdon ehdottoman si-
toutumisen, ihmiskuvan pohtimisen ja johdon aseman kyseenalaistamisen. Tyonteki-
joiden osallistaminen muutoksen suunnitteluun on ensiarvioisen tarkeaa, koska he
tietdvat itse parhaiten tyonsa rutiinit ja yhteistoiminnan muodot. Muutoksen suun-
nitteluun otetaan mukaan kaikkien niiden ryhmien edustajat, joihin muutos vaikut-
taa. (Kostamo & Gamrasni 2021, 103-116.) Luottamuksen ja itseohjautuvuuden mer-
kitys organisaatiossa on sidoksissa organisaation johdon ihmiskuvaan ja sen kaytan-
non sovelluksiin. Integraalisissa, tulevaisuuden organisaatioissa (Teal) puhutaan tyy-
pillisesti ihmiskasityksesta arvojen ja mission sijaan. (Jakonen & Kamppinen 2017,

213-215)

Kostamon ja Gamrasnin (2021) mukaan muutoksen toteuttaminen aloitetaan heti
suunnitteluvaiheen jalkeen. Uusien toimintatapojen kokeilun jalkeen tehdaan valiar-
viointi nopeasti, muutamien viikkojen jalkeen. Kokeilujakso on siirtymavaihe van-
hasta uuteen toimintatapaan, joten se saattaa aiheuttaa turhautumista, neuvotto-

muutta ja ristiriitoja. Kokeilujaksojen vaiheessa on hyva tiedostaa, etta muutos ei ole
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epadonnistunut, kun ollaan vasta siirtymassa vanhasta uuteen. Muutosvaiheessa jat-
kuva tiedonkulku ja dialogi eri osapuolten kanssa helpottaa muutokseen sitoutu-
mista. (Kostamo & Gamrasni 2021, 103—116.) Niin sanottua muutosvastarintaa syn-
tyy vahemman silloin kun henkildsté on ollut mukana muutoksen suunnittelussa.
Vastarinta on organisaatiokulttuuriin liittyva rooli, ei esimerkiksi yhden ihmisen oma

agenda. (Ranta 2021, 24.)

Viides askel kohti yhteisdohjautuvuutta on valitilinpaatds. Siind arvioidaan mita on
tapahtunut, mihin asti on paasty ja miten tasta jatketaan eteenpadin. Muutosvai-
heessa muutostilanteiden ja sopimusten kirjaaminen on tarkeaa tiimin reflektion
mahdollistamiseksi. Myds epaonnistumiset kirjataan, jotta niista voidaan oppia, miksi
ei onnistuttu ja mita voisi tehda toisin jatkossa. (Kostamo & Gamrasni 2021, 103—-

116.)

Halinen ja Jakonen (2011) esittavat kolmen nakdékulman mallin itsensa ja muiden joh-
tamiseen (Kuvio 6.). Mallin perusajatus on hyvin samankaltainen kuin MODe-hank-
keen malli. Halisen ja Jakosen mallin lahtokohtana on selvittaa yksilon, tiimin ja
organisaation nykyiset tavat olla ja toimia (NTO) ja miettid, mitd myonteista tavat
tuottavat ja mita ne sulkevat pois. Uusia tapoja olla ja toimia (UTO) kohden men-
nessa maaritetaan konkreettiset kehittamistavoitteet ja valmiudet. Valmennuksen
myota sisdistetddn uudet tavat olla ja toimia, seka saavutetaan tuloksia ja kehitysta-

voitteita. (Halinen & Jakonen 2011, 16-18.)



Sisdistdminen:
Uusien tapojen olla ja
tehdi (UTO)
sisdistiminen
sekd tulosten ja omien
kehitystavoitteiden
saavuttaminen.

Nykyiset tavat
olla ja tehdd
(NTO):
Mitd nykyiset
tavat olla ja tehdad
tuottavat/sulkevat

pois.

Ja tehd3 (UTO):
iten uudet tavat olla ja
tehdd voivat paremmin
tukea strategioiden
toteutusta ja
tavoitteiden
saavuttamista,
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Kuvio 6. Rakenna parhaalle osaamiselle ja sisdista uudet valmiudet (Halinen & Jako-

nen 2011, 16-18)

7.5 Muutostoiveiden merkitys tiimille

Haastateltavat kokivat kysymykset muutostoiveista haastavina. Nykyiseen toimintaan

oltiin padsaantoisesti tyytyvaisia. Keskustelun kautta muutostoiveita esitettiin liittyen

tyonkuvaan ja viestintaan.

Haastatellut toivoivat ajankayton ja tyonkuvien selkiyttamista sairaanhoitajien ja

|ahihoitajien kesken. Lahtokohtana he pitivat osaamista eivatka niinkaan koulutus-

ammattia. Koulutusammatti ja tyotehtava pitaa ottaa huomioon silloin, kun esimer-

kiksi lainsaadanto sita vaatii. Haastatellut kokivat haasteena itseohjautuvuuden ja sii-

hen liittyvan vastuunkantamisen. Itseohjautuvuuden koetaan vaativan enemman
osaamista ja vastuuta ja se voi aiheuttaa kiiretta. Toisaalta haastatellut toivat myds

esiin toiveen itseohjautuvuuden lisdantymiselle tyoyhteisdssa. Tiimin jasenten itse-

ohjautuvuudessa koettiin olevan eroja. Osan koetaan vaativan enemman ohjausta ul-

kopain.
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Jarvensivun (2009) mukaan monitaitoisuuteen perustuva tyonkuva tuo tyéhon
vaihtelua, laajentaa kokonaisprosessin osaamista ja hallintaa. Heikentdvana asiana
monitaitoisuuden laajentaminen voi aiheuttaa tyon rajaamisen haasteita, jolloin
tyoyhteisd on vaarassa hajota. Jarvensivu toteaa tutkimuksessaan, etta tyontekijoi-
den tulisi niin sanotusti selviytya kunnialla tyén tekemisesta. Organisaatioihin tulisi
kehittaa kaytantoja, jotka tukevat parjdamiskokemuksia ja jotka pyrkivat vahenta-
maan tekijoita, jotka uhkaavat selviytymista. (Jarvensivu, Valkama & Koski 2009,

164-174.)

Johtamiseen liittyvat muutostoiveet koettiin haastavina. Nykyinen palvelujohtaja on
esihenkiléna pidetty. Palvelujohtajan mahdollinen siirtyminen taustalla olevaksi
valmentajaksi pidettiin uhkana esimerkiksi tydmaaran lisadntymisena. Esimerkiksi
rekrytoinnin ja tyévuorosuunnittelun siirtyminen taysin tiimin jasenten tehtavaksi
koettiin haasteena. Yhteiséohjautuvaan tiimiin siirtyminen vaatii rohkeutta toimia ja

ottaa kokonaisvastuuta tyon prosesseista.

Rannan (2021) mukaan osallistava tyon jakaminen tuo haasteen. Tydnkuvat laajene-
vat ja siten vaatii osaamista ja taitoja, joita aiemmin ei ole tarvittu. Tyota tulee usein
lisdd entisten toiden lisdksi eikd tydomaara vahene. Aiemmin riitti niin sanottu hyvin

tehty ty6, nykyaan tyonteon ohella tulee itsedan jatkuvasti kehittdaa. Kaikki eivat pida

tatd asiaa myonteisena, vaan kokevat tyon vaatimusten kasvaneen. (Ranta 2021, 29.)

Viestintdan liittyvat haasteet liittyvat enimmakseen asiakastyohon. Tyontekijat koki-
vat saavansa toisiin tyontekijoihin tarvittaessa hyvin yhteyden puhelimella tai
WhatsApp-sovelluksella. Asiakaskirjaaminen vain tietokoneen avulla koettiin kanke-
aksi ja hitaaksi tavaksi raportoida ja viestia asioista. Tulevaisuuden kotihoitoon liitty-
vat toiveet liittyvat muihin muutostoiveisiin; kiireettomyyteen, digitalisaatioon ja

tyontekijoiden rekrytointiin.

8 Tutkimuksen arviointi ja pohdinta

Tassa luvussa arvioidaan tutkimusprosessia, sen eettisyytta ja luotettavuutta seka

esitetdan johtopaatokset ja jatkotutkimussuunnitelmat.
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8.1 Eettisyys

Eettisesti hyvaksyttadva ja luotettava tutkimus edellyttda hyvan tieteellisen kdytannon
omaksumista. Tassa tutkimuksessa on noudatettu tutkimuseettisen neuvottelukun-
nan (2012) ohjeita. Tutkimuksessa on noudatettu rehellisyytta, huolellisuutta ja
tarkkuutta tutkimustyon kaikissa vaiheissa. Tutkimuksessa on sovellettu tieteellisen
tutkimuksen kriteerit tayttavia ja eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja

arviointimenetelmia. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.)

Eettiset kysymykset tutkimuksen eri vaiheissa Steinar Kvalen (Hirsjarvi & Hurme

2015) mukaan:

1) Tarkoitus. Tutkimuksen tarkoitusta tulisi tarkastella — tieteellisen tiedon
etsimisen ohella — siitd nédkékulmasta, miten se parantaa tutkittavana ole-
vaa inhimillisté tilannetta.

2) Suunnitelma. Suunnitelman eettisend sisélténd on saada kohteena olevien
henkildiden suostumus, taata luottamuksellisuus ja harkita mahdollisia
tutkimuksesta aiheutuvia seurauksia kohdehenkiléille.

3) Haastattelutilanne. HenkilGiden antaminen tietojen luottamuksellisuus sel-
vitetdiéin ja otetaan huomioon, mitd itse haastattelutilanne voi aiheuttaa
haastateltaville (esimerkiksi stressié haastattelun kuluessa ja muutoksia
mindkuvassa). On myéds harkittava, miten Iéhelld aiottu haastattelu on te-
rapeuttista haastattelua.

4) Purkaminen (Litterointi). Jélleen on esilld luottamuksellisuus, samoin myés
kysymys siitd, miten uskollisesti kirjallinen litterointi noudattaa haastatel-
tavien suullisia lausumia.

5) Analyysi. Eettiset kysymykset analyysissa koskevat sitd, miten syviillisesti
ja kriittisesti haastattelut voidaan analysoida ja voivatko kohdehenkilét
sanoa, miten heiddn lauseitaan on tulkittu.

6) Todentaminen. Tutkijan eettinen velvollisuus on esittdd tietoa, joka on niin
varmaa ja todennettua kuin on mahdollista.

7) Raportointi. Haastattelujen raportoinnissa on otettava huomioon luotta-
muksellisuus sekd ne seuraukset, joita julkaistulla raportilla on niin haasta-
teltaville kuin myds heité koskeville ryhmille tai instituutioille. (Hirsjarvi &
Hurme 2015, 20.)

Tutkimuksen toimeksiantajaorganisaatiolta, Jyvasseudun Hoivapalvelut Oy:lta saatiin
tutkimuslupa ennen haastattelujen aloittamista. Tutkimuksen aikana tallennettu
haastattelumateriaali ja litteroitu aineisto kasiteltiin luottamuksellisesti. Materiaali
havitettiin tutkimuksen jalkeen asianmukaisesti. Tutkija toimi opiskelijan roolissa ha-
vainnointi- ja haastattelutilanteessa, eikd han ole ollut tydsuhteessa kohdeorganisaa-

tioon. Aineistonhallintasuunnitelma tehtiin DMPTuuli-aineistonhallintatydkalulla.
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8.2 Luotettavuus

Tutkimuksen validius eli patevyys tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya mitata sita
mita on tarkoituskin mitata. Menetelma, joka tutkimukseen on valittu, ei valttamatta
tuota kuitenkaan sellaisia vastauksia, joita tutkija on odottanut. Esimerkiksi kyselylo-
makkeisiin vastanneet henkil6t ovat saattaneet ymmartaa kysymykset eri tavalla kuin
tutkija itse. Tutkimuksen reliaabelius eli toistettavuus tarkoittaa tutkimuksen kykya
antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Eri tutkimuksissa ja eri tutkijoiden toimesta on siis
mahdollista paasta samaan lopputulokseen. (Hirsjarvi ym. 2006, 216—217.) Laadulli-
sen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella esimerkiksi uskottavuuden,
siirrettavyyden, arvioitavuuden ja toistettavuuden, varmuuden ja vahvistettavuuden

avulla (Eskola & Suoranta 1998, 121-135).
Opinnaytetyon aihe, tutkimusongelmat ja tutkijan nakokulma

Opinnaytetyon aiheenvalinta kehittyi tutkijan ajatuksissa opintojen alkuvaiheessa,
kevaalla 2018. Silloisessa tyotehtavassa, erdan suomalaisen kaupungin ikaantyneiden
palvelujen varahenkiloston esihenkilona toimiessa, varahenkildyksikon tiimimuotoi-
nen rakenne mahdollisti yhteiséohjautuvan organisaation kehittamispohdintaa.
Yhteis6ohjautuvan tiimin valmennuksen seuraaminen tuli lopulta annettuna aiheena
opinnaytety6ta ohjaavan opettajan myota kevaalla 2020. Alusta alkaen oli selvaa,
ettd opinnaytetyo olisi laadullinen tutkimus, jossa tutkittavia haastatellaan heidan

kokemuksistaan seka seurataan tiimivalmennuksen vaikutusta.

COVID-19 pandemia vaikutti tutkimuksen tekemiseen. HoivaBuust-valmennus ei to-
teutunut suunnitelmien mukaisesti. Organisaation valmennusmatka Hollantiin ei
onnistunut ja normaaleiksi koulutuspaiviksi suunnitellut tiimivalmennukset siirtyivat
Zoom-verkkokokouksiksi. Tutkijan oli tarkoitus osallistua tiimivalmennuksiin havain-
noijana. Valmennuksia oli kaksi kolmen tunnin kertaa opinndytetyon tekemisen
aikana, joten tutkija ei voinut hyddyntaa havaintojaan opinnaytetydssa paljoakaan.
Tutkija ei ole tydsuhteessa tutkittavaan organisaatioon, eikd han ole muutenkaan
osallisena organisaatiossa. Tutkija ei myoskaan toimi enda sosiaali- ja terveysalan

palvelujen tehtéavissa.
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Tutkimusjoukko

Tutkimusjoukoksi valikoitui HoivaBuust-hankkeeseen osallistuvasta kohdeorganisaa-
tiosta sairaanhoitajia ja lIahihoitajia (N=11). Tydntekijat valikoituivat heidan esihenki-
I6nsa valitsemina. Alun perin haastateltavia oli kaksitoista, mutta yksi heista perui
haastattelun. Haastateltaviksi valikoitui tiimissa vakituisesti tyoskentelevia, yli vuo-
den tydsuhteessa olleita tyontekijoita. Lyhytaikaisia sijaisia ja vasta tiimissa aloitta-
neita ei haastateltu. Haastateltavat edustivat hyvin koko organisaation kotihoidon

tyontekijajoukkoa.
Aineistonkeruu

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valittiin puolistrukturoitu teemahaastat-
telu. Haastateltavat tavoitettiin ldhettamalla organisaation palvelujohtajalle saate-
kirje tutkimukseen osallistuville (Liite 1.). Palvelujohtaja toimitti saatekirjeen tyonte-
kijoille. Palvelujohtaja Iahetti tutkijalle haastateltavien sahkdpostiosoitteet, jolloin
haastattelukutsu voitiin Iahettda henkilokohtaisesti. Haastattelut toteutettiin yksil6-
haastatteluina Microsoft Teams-verkkokokousalustaa hydodyntaen. Yksi haastattelu
tehtiin WhatsApp-videopuhelun avulla teknisten ongelmien vuoksi. Etdahaastatteluun
paadyttiin COVID-19 pandemian vuoksi. Haastateltavilta pyydettiin kirjallinen suostu-

muslomake tutkimukseen osallistumiseen.

Haastattelut kestivat 45—75 minuuttia. Haastattelun alussa tutkija kertoi tutkimuksen
tarkoituksen ja tutkimusaineiston kasittelytavan. Saatekirje oli esilld haastattelun
alussa ja se myos luettiin 1api. Haastattelut kaytiin videokeskusteluina, jotka tallen-
nettiin. Haastateltavat nakivat koko haastattelun ajan haastattelurungon (Liite 2.).
Haastattelutilanteet vaihtelivat haastateltavien osalta hyvinkin paljon. Kotihoidon
toimistotilat ovat pienet, joten haastateltavat olivat haastattelun aikana esimerkiksi
autossa, pukuhuonetiloissa, kotona tai saunatiloissa. Nykyaikaisen viestinnan
menetelmat mahdollistavat moninaiset tavat, haastatteluja tehtiin dlypuhelimella,

tabletilla tai tietokoneella.

Haastattelutilanteet olivat tutkijan mielesta valittdmia ja rentoja. Puolistrukturoitu

teemahaastattelu mahdollistaa dialogin haastateltavan ja tutkijan valilla. Tutkijan
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tehtavana oli aloittaa keskustelu, saattaa sitd eteenpdin ja paattaa keskustelu. Puo-
listrukturoitu teemahaastattelu mahdollistaa myds tarkentavat kysymykset

tutkijan nakokulmasta.

Haastatteluaineisto sailytettiin tutkijan tiedostoissa, jotka ovat Jyvaskylan ammatti-
korkeakoulun palvelimella. Tiedostoihin ei ole paasya ulkopuolisilla. Haastatteluai-

neistot poistettiin tutkimuksen valmistuessa.
Aineiston analyysi

Haastatteluista tallennettu video- ja danimuotoinen (mp4 tai wav) aineisto siirrettiin
litterointia varten Office365 Word-tiedostoksi jokaisen haastattelupdivan jalkeen.
Haastattelut (N=11) suoritettiin kahdeksan paivan aikana. Litterointia helpotti Word-
ohjelman hyodyntaminen, silti yhden haastattelun (valmista materiaalia noin 30 mi-
nuuttia, 15 liuskaa) kasittely kesti kaksi-kolme tuntia. Verkkovalitteisen haastattelun
yhtena pulmana on verkkoyhteyksien tekninen epdvakaus. Kesken haastattelun
verkkoyhteys saattoi menna niin heikoksi, ettei puheesta saanut selvdaa. Tama on

syyta ottaa huomioon haastatteluja tehtdessa verkkovailitteisesti.

Aineistoa lahdettiin kasittelemaan induktiivisesti, mutta myos abduktiivisesti.
Abduktiivisessa paattelyssa tutkijalla on taustalla joitakin teoreettisia ideoita, joita
pyritddn todentamaan aineiston avulla. Teemojen kasittelyn lisdksi aineisto luokitel-
tiin ja yhdisteltiin tulkintaa varten. (Hirsjarvi & Hurme, 2015, 136—-154.) Haastattelu-
aineistoa syntyi paljon, joten haastattelurungon mukainen teemojen kasittely oli

tutkijaa kiinnostava lahtdkohta aineiston analyysille.
Tulokset ja raportointi

Tutkimukseen osallistuneiden haastateltavien anonymiteetti sailyi tutkimusprosessin
ajan. Raporttiin kirjoitetut haastateltavien alkuperaiset ilmaukset eivat ole tunnistet-
tavissa. Haastateltavien alkuperaisilmaisut, haastatteluotteet vahvistavat tutkijan
argumentointia. Tarkeistd ilmidista kannattaa esittaa useita haastatteluotteita, jotka
tulevat henkil6ilta, joilla on aiheesta paljon tietoa. Haastatteluotteita ei tule irrottaa
asiayhteydestd, muuten tutkija voi tuhota omaa argumentointiaan. Haastatteluotteet

tuovat myo0s vivahteikkuutta raportointiin. (Hirsjarvi & Hurme, 2015, 192-195.)



63
Uskottavuus

Uskottavuus luotettavuuden kriteerina tarkoittaa tutkijan velvollisuutta tarkistaa
vastaavatko hanen kasitteellistyksensa ja tulkintansa tutkittavien kasityksia

(Eskola & Suoranta 1998, 122). Laadullisen tutkimuksen uskottavuus maaraytyy siita,
miten tutkimuksen tekijan vertaiskollegat, tutkimuksen kohdejoukko ja tutkimusta
lukevat henkil6t hyvaksyvat tutkimuksen tulokset tosiksi ja luottavat niihin. Tutkimus-
raportin on pystyttava kertomaan asiasta tietamattomillekin tutkimuksesta siten,
ettad tulokset ovat luotettavia. (Aaltio & Puusa, 2020, 145.) Aktiivinen opinnaytetyo-
prosessi ja siihen liittyva tutkimus kesti noin puolitoista vuotta. Tutkija on kerdnnyt
viitekehykseen liittyvaa materiaalia kaksi vuotta ennen aktiivisen vaiheen aloitusta.
Analyysivaiheessa haastatteluaineiston litterointiin ja analyysiin kaytettiin runsaasti

aikaa.
Siirrettavyys

Laadullisessa tutkimuksessa siirrettavyys on mahdollista, vaikka naturalistisessa para-
digmassa yleisesti katsotaankin, etteivat yleistykset ole mahdollisia sosiaalisen todel-
lisuuden monimuotoisuudesta johtuen (Eskola & Suoranta 1998, 123). Tutkimuksen
kohteena oli yksi kotihoidon tiimi, jossa tyoskentelee sairaanhoitajia ja lahihoitajia.
Tutkimuksen tuloksia ei voida yleistaa koskemaan kaikkia kotihoidon tiimeja, joissa
tyoskentelee sairaanhoitajia ja Idhihoitajia. Tutkimustulosten pohjalta voidaan kui-
tenkin l0ytaa tekijoitd, joita kannattaa ottaa huomioon kehitettdessa yhteiséohjautu-

vaa tiimia tiimivalmennuksen avulla.
Arvioitavuus ja toistettavuus

Tutkimuksen arvioituvuus tarkoittaa, ettd tutkimukseen perehtyva lukija pystyy seu-
raamaan tutkijan paattelya. Toistettavuudella tarkoitetaan analyysissa kadytettyjen
luokittelu- ja tulkintasaantojen mahdollisimman yksiselitteisella esittamisella. Tavoit-
teena on, etta toinen tutkija voi sddntdja noudattamalla paatya samoihin johtopas-
toksiin. Laadullisen analyysin vaikutelmanvaraisuutta vahennetaan esimerkiksi
luetteloimalla aineisto, pilkkomalla tehdyt tulkinnat riittavan pieniin vaiheisiin seka
nimenomaistamalla tulkintasaannét. Nimenomaistaminen mahdollistuu antamalla

lukijalle nahtavaksi tulkintojen lisdksi aineistokatkelmia. (Eskola & Suoranta 1998,
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125.) Tarkeaa on, ettd tutkimuksessa haastateltujen henkil6llisyytta ei voida tunnis-

taa aineiston uudelleen kasittelylla ja tulkinnalla.
Varmuus

Tutkimuksen varmuutta lisatdaan ottamalla huomioon tutkimukseen vaikuttavat
ennustamattomat ennakkoehdot (Eskola & Suoranta 1998, 123). Alkuperainen tutki-
mussuunnitelma sisalsi olettamuksen, etta HoivaBuust-hankkeeseen liittyva tiimival-
mennus etenee suunnitelman mukaisesti. Tutkija olisi voinut osallistua valmennuk-
seen suurelta osin tutkimuksen aikana. COVID-19 pandemian vuoksi tdma ei toteutu-
nut tutkimusaikana. Tutkimusjoukko rajautui edelld mainitusta syysta vain tiimin

sairaanhoitajiin ja ldhihoitajiin. Organisaation esihenkildita ei haastateltu.
Vahvistettavuus

Tutkimuksen arviointiin liittyva vahvistettavuus tarkoittaa tehtyjen tulkintojen vah-
vistamista toisten, vastaavaa ilmiota tarkastelleista tutkimuksista (Eskola & Suoranta
1998, 123). Itse- ja yhteisdohjautuvuutta on tutkittu 2010-luvulla jonkin verran. Tassa
tutkimuksessa on pyritty mahdollisuuksien mukaan ottamaan huomioon nadiden tut-
kimusten nakdkulmia. Laadullisessa tutkimuksessa tulokset ja johtopaatokset eivat

ole absoluuttisia vaan jokainen tutkija voi tehda erilaisia johtopaatoksia.
Reflektiivisyys

Tutkimuksen arviointiin liittyy reflektiivisyys, oman toiminnan kriittinen analysointi.
Tutkimuksen perusteltu tarkastelu siita lahtokohdasta mitad on tehty ja mita on ja-
tetty tekematta. Reflektiota tulee tehda koko tutkimusprosessin ajan, ei vain lopuksi.
Tutkimuksessa arvioinnin tulee liittya tutkimusprosessiin. Tutkimuksen lahtdkohtien,
etenemisen ja lopputuloksen arvioimista ei voi tieteellisessa tutkimuksessa ohittaa.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka.) Opinnaytety6- ja tutkimusprosessi vaatii reflek-
tiivista ajattelua. Oppimis- ja tutkimuspaivakirjaa olisi kannattanut kirjoittaa jatku-

vasti, talléin ajatukset ja tutkimusoivallukset olisi tullut kirjattua muistiin.
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8.3 Kehittamisajatukset ja jatkotutkimussuunnitelmat

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia yhteiséohjautuvan tiimin rakentumista seka
sisdisen vuorovaikutuksen kehittymista tiimin henkiloston kokemana. Tavoitteena oli
tutkia miten jo olemassa oleva kotihoidon tiimi voisi muuttaa toimintatapaansa
suhteessa yhteisdohjautuvuuteen ja johtajuuteen tiimivalmennuksen myota.
Tavoitteena oli tuottaa tietoa, jota voi hyddyntaa sosiaali- ja terveyspalveluja ja
erityisesti kotihoitoa kehitettdessa seka suunniteltaessa tiimivalmennusta ja

tyéryhman toiminnan kehittamista yhteiséohjautuvaksi tiimiksi.

Tutkimuksen perusteella voidaan esittda seuraavia kehittamisajatuksia tyoryhman

kehittamiseksi yhteisdohjautuvaksi tiimiksi (Taulukko 8.).

Taulukko 8. Kehittamisajatukset

Kehittamisajatukset

1. Tyoyhteisosta yhteisoohjautuvaksi tiimiksi, koska
e yhteisdohjautuva tiimi sitoutuu ottamaan suuremman vastuun tyén kokonai-
suudesta ja uuden oppimisesta,
e yhteis6ohjautuvan tiimin mahdollisuudet tydohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyy-
teen ovat perinteista johtamistapaa kayttavaa tiimia suuremmat,
e yhteisdohjautuvassa tydtavassa tiimin jadsenten vuorovaikutusosaaminen ke-
hittyy tyohon liittyvan yhteisen tyon, suunnittelun ja paatoksenteon myota.

2. Tukea tiimivalmennuksesta, koska

e yhteisdohjautuvuus edellyttda tiimin luottamuksen kehittymista. Luottamus
kehittyy, kun tiimin jasenet tuntevat toisensa hyvin. Arjen dialogi kehittaa
luottamusta, kohtaamattomuus vahentas sita.

e motivaatio muutokseen ei useinkaan ole sisasyntyistd, organisaation johdon
tulee jatkuvasti innostaa ja kannustaa tiimin jasenia,

e valmennus on suunnitelmallista. Tiimin jasenten mukaan ottaminen suunnit-
teluun ja arviointiin edesauttaa valmennuksen onnistumista.

e muutoksen johtaminen edellyttda organisaation johdon sitoutumisen. Myos
organisaation johdon tyd muuttuu yhteiséohjautuvuuden myota.
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Opinnaytetyoprosessin aikana syntyi seuraavia jatkotutkimusehdotuksia (Taulukko

9.).

Taulukko 9. Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusehdotukset

1. Tiimivalmennuksen kokemusten selvittaminen (tiimivalmennuksen jilkeen)
Miten HoivaBuust-valmennus tukee tydoryhman kehittymista yhteisdohjautuvaksi or-
ganisaatioksi?

2. Esihenkiléiden nakemysten selvittaminen yhteisoohjautuvasta organisaatiosta
Miten sosiaali- ja terveysalan esihenkilot kokevat yhteisbnohjautuvan organisaation
merkityksen? Miten sen vaikuttaa heiddan omaan tyohonsa ja tulevaisuuteen?

3. Henkildstén sairauspoissaoloihin vaikuttaminen yhteis6ohjautuvan tiimin avulla
Vaikuttaako yhteisdohjautuva tiimi tyontekijoiden sairauspoissaolojen maaraan?

4. Tulevaisuuden itse- ja yhteis6ohjautuvat osaajat
Miten sosiaali- ja terveysalan opinnoissa otetaan huomioon itse- ja yhteiséohjautu-
vuus?
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Liitteet

Liite 1. Aineistoon keruuseen liittyva saatekirje

Saatekirje tutkimukseen osallistuville 20.1.2021
"Tyoyhteisosta tiimiksi - tiimivalmennus yhteis6ohjautuvan tiimin tukena”
Hyva kotihoidon tiimin jasen

Pyydan Sinua osallistumaan sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen ylempaan ammattikorkeakoulutut-

kintoon liittyvan opinnaytetyoni tutkimukseen.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia yhdessdohjautuvan tiimin rakentumista seka tiimin sisdisen vuorovaiku-

tuksen kehittymista tiimin henkil6ston ja organisaation johdon kokemana. Keskeisina tavoitteina on selvittdaa mi-
ten jo olemassa oleva kotihoidon tiimi muuttaa toimintatapaansa suhteessa yhteiséohjautuvuuteen ja johtajuu-
teen tiimivalmennuksen myota, sekd miten tiimin vuorovaikutusosaaminen kehittyy. Tutkimuksen ndakékulma on
yhteisokeskeinen, vaikka haastattelut toteutetaan yksilohaastatteluina. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa

tiimivalmennuksen ja tiimityon kehittamisessa.

Opinnaytetyo tehdaan yhteistydssa Jyvasseudun Hoivapalvelut Oy:n kanssa. Tutkimukseen osallistujat ovat Jyvas-

seudun Hoivapalvelut Oy:n kotihoidon tiimin jdsenet ja heidan esihenkilonsa.

Haastatteluun kutsutaan kaikki tyontekijat, mutta osallistuminen on vapaaehtoista ja tapahtuu nimettomana.
Haastattelut toteutetaan Microsoft Teams-ohjelman avulla etdana Covid19-tilanteen vuoksi. Yksilohaastattelut py-
ritdan jarjestdmaan tyoaikana. Haastattelun kesto on noin 45 minuuttia. Haastattelu tallennetaan kasittelya var-

ten. Haastattelut jarjestetdaan yhteistyossa tiimin esihenkilon suunnittelemana aikana tammi-helmikuussa 2021.

Haastatteluun osallistuvien henkilllisyytta ei voi tunnistaa opinnaytetydssa esitellyista vastauksista. Haastattelu-

aineisto kasitelladn luottamuksellisesti. Tutkimusaineisto kerdtddn ainoastaan tata opinndytety6td varten ja kaikki
aineisto havitetdan tutkimuksen valmistuttua. Haastateltavalla on oikeus keskeyttda haastattelu. Tallin haastat-

telun materiaali tuhotaan, eika sitd hyodynneta tutkimuksessa. Tutkittava voi my6s haastattelun jalkeen kieltaa

oman aineistonsa kayton tutkimuksessa.

Haastattelussa kasitellddn seuraavia teemoja; motivaatioon liittyvét asiat (tiimin osaaminen, autonomia ja yhtei-
s66n kuuluminen), menestymiseen liittyvat asiat (tiimin turvallisuus, luottamus, rakenne, merkitys ja vaikutta-

vuus), tiimivalmennus (toiveet, valmennuksen tavoitteet) ja tulevaisuuden haaveet (tulevaisuuden kotihoito).
Vastaan mielelldni opinndytety6hon liittyviin kysymyksiin.

Kiitos osallistumisestasi!

Ystavallisin terveisin
Arto Siniluhta, sosionomi (YAMK)-opiskelija, L4382 @XXXXXXX.XXXX.XX

Tapio Makeld, opinnaytetyon ohjaava opettaja, Jyvaskylan ammattikorkeakoulu, tapio.makela@xxxx.xx



Liite 2.

72

Haastattelurunko

(puolistrukturoitu teemahaastattelu)

Taustatiedot

ika

koulutus, valmistumisvuosi
tyokokemuksen kesto yhteensa
alan tyokokemuksen kesto
tyokokemus nykyisessa tyossa

Teema-alueet

1.

Motivaatioon liittyvat aiheet

Miten osaaminen, omaehtoisuus (autonomia) ja yhteisoon kuuluminen nakyy tii-
missa?

Miten tiimin osaamista huomioidaan, tuetaan ja kannustetaan?

Miten omaehtoisuus nakyy tiimin tyoskentelyssa?

Millainen tiimi on yhteis6na?

Menestymiseen liittyvat aiheet

Miten turvalliseksi koet tiimissa toimisen? Miten uusia ehdotuksia kasitelldan? Miten
vaikeita asioita kasitellaan?

Miten luotettava tiimi on? Miten asioista puhutaan?

Millainen tiimin rakenne on? Onko tiimin jasenten tehtavat selkeat? Onko tehtdvien
jakaminen tasapuolista? Ovatko tiimin jasenet tasa-arvoisia?

Millaiseksi koet tiimin (tiimityon) merkityksen? Miten tiimi tukee tydskentelyasi?
Onko ihmissuhteilla merkitysta? Millaista?

Millainen on tiimin vuorovaikutus? limapiiri, vuorovaikutustavat

Millainen merkitys tiimilld (tiimity6lld) on asiakkaille?

Tiimivalmennukseen liittyvat asiat

Millaisia toiveita sinulla oli/on liittyen tiimivalmennukseen?

Millaisia muutoksia toivot tiimille (tiimitydhoén) valmennuksen myota?

Mita asioista tiimissa tulisi kehittda (muuttaa)?

Millaisia muutoksia toivot nykyisessa tydssasi? Tyonjako? Johtaminen? Tehtdvan-
jako? Tehtavankuvat?

4. Tulevaisuuden haaveet

Millaisia haaveita sinulla on liittyen kotihoidossa tyoskentelyyn tulevaisuudessa? (2,
5 ja 10 vuotta)?
Kuvittele tulevaisuuden kotihoito



