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Tiivistelma

Opinnaytetyo kasittelee yhteistyon kehittamista Paijat-Hameen hyvinvointialueen kotikuntoutuksen tiimien
valilla, jotka toimivat viiden kunnan alueella maantieteellisesti hajautettuina. Opinndytetyon tavoitteena oli
tuottaa kehittdmisen kohteena olevaan tydyhteis66n uusia toimintatapoja, joiden avulla hajautetusti toimi-
vien tiimien valista yhteisty6ta voitiin vahvistaa ja tehostaa. Tarkoituksena oli selvittda mitka asiat vaikutta-
vat tiimien véliseen yhteistyohon ja millaisia keinoja yhteistyon parantamiseen voidaan kayttaa.

Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruu ja kehittamistyo toteutettiin osallistavia menetelmia hyddyntéden
tyopajatyoskentelyn avulla ja siihen osallistui kehittamistyon kohteena ollut tydyhteiso. Tyopajojen avulla
kerattiin henkilostén kokemuksia yhteistyohon vaikuttavista tekijoista ja yhteistyon kehittdmisen kohteista.
Ty6pajatyoskentelylla mahdollistettiin henkildston kehittamiseen osallistuminen ja vaikuttaminen. Ty6pa-
joissa tuotettiin konkreettisia keinoja tiimien valisen yhteistyon kehittdmiseksi. Kehittdmistyo toteutettiin
osana aikaisempaa ja edelleen jatkuvaa kehittamisprosessia vuosien 2020-2023 aikana.

TyOpajatyoskentelyn pohjalta tydyhteison kehittdmisen kohteiksi nousivat 1) Tiedonkulun parantaminen,
silla tydyhteisd koki hyvan tiedonkulun vahvistavan yhteisty6ta, lisddvan kommunikaatiota ja parantavan
vuorovaikutusta. Tiedonkulun kehittdmisen keinoksi sovittiin kdytettavat viestintdkanavat ja selkedt peli-
saannot. 2) Tyoyhteis66n tutustuminen, koska koettiin, ettei tyokavereita tunnettu riittavasti, jotta luotta-
muksellista ja luonnollista yhteisty6ta voisi muodostua. Tutustumiseen koettiin tarvittavan yhteista aikaa ja
saannollisyytta. 3) Toisten tiimien auttamiseen liittyvat tilanteet, joiden koettiin aiheuttavan tyénkuormi-
tusta. Tiimien auttamistilanteisiin sovittiin selkedt kdytannot ja vastuut. Opinndytetydn prosessin lopuksi
perustettiin tydryhma, joka huolehtii kdaytantdjen jalkauttamisesta tyoyhteisoon.

Tutkimustulokset vahvistivat, ettd hyvaan yhteistyohon tarvitaan pelisdantoja ja selkeitd kaytanteita. Hajau-
tetusti toimivissa tiimeissa yhteistyon tekemiseen tarvitaan erilaisia viestinnan keinoja, kuten virtuaalista
viestintaa kasvokkain tapahtuvan kanssakdymisen lisdksi. Luottamus, vuorovaikutus ja kommunikaatio voi
rakentua tyoyhteison jasenten tuntiessa toisensa. Uusiin asioihin etukateen tutustumalla ja yhteiset toimin-
tatavat sopimalla voidaan vaikuttaa tyossa esiintyviin psyykkisiin kuormitustekijoihin.
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Abstract

The subject of this thesis is about developing cooperation between the home-based rehabilitation teams of
the Paijat-Hame wellbeing services county, which operate geographically distributed over the area of five
municipalities. The objective is to produce new working methods that will reinforce and enhance
cooperation between multi-site operating teams. The aim is to find out which factors affect cooperation
between teams and which methods can be used to improve cooperation.

The data collection and development work of this qualitative research was carried out using participatory
workshop methods. Staff experiences about the factors affecting cooperation and their opinions about
areas of development were collected in the workshops. This way the staff was able to contribute to the
development of practices. The workshops produced concrete ways to develop cooperation between teams.

Based on the workshop work, the factors to improve cooperation were 1) Improving the flow of
information, because the work community felt that a good flow of information strengthens cooperation,
increases communication, and improves interaction. The solution to improve information flow was to
decide about the communication channels and clear rules. 2) Getting to know the work community better.
The staff felt that they did not know each other enough to establish trusting and natural cooperation. The
solution was to organize more time together and build a routine for it. 3) For improving situations where
the teams are feeling overwhelmed when helping one another, more clear practices, and areas of
responsibilities were agreed. At the end of the thesis process, a working group was established to ensure
implementation of the new practices within the working community.

The research results confirmed that good cooperation requires ground rules and clear practices. In
distributed teams, different means of communication are needed for cooperation, such as virtual
communication in addition to face-to-face interaction. Trust, interaction, and communication can be built
when the members of the work community get to know each other. By getting to know about new matters
in advance and agreeing on common operating methods, one can influence the psychological stress factors
that occur at work.
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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysalan organisaatiot ovat pitkdan toteuttaneet tyota hajautetusti maakunnissa.
Tasta esimerkkina ovat 2010- luvun loppupuolella perustetut hyvinvointikuntayhtymat, joissa sosi-
aali- ja terveyspalvelut keskitettiin yhden palvelunjarjestajan alaisuuteen sotealueiden uudistusta
ajatellen. Ollilan, Raision, Vartiaisen, Lindellin, Pernaan ja Niemen (2018) mukaan naiden muutos-
ten taustalla ovat mm. kustannusten vdahentaminen ja palveluiden jarjestamisen mahdollistaminen
koko organisaation alueella. Muutoksilla on vaikutusta tyéntekijan motivaatioon ja tydssa viihtymi-
seen. Muutosten vaikutuksesta ty6ta ja tyontekoa on jarjesteltdva uudelleen niin, etta tyo sailyy

mielekkdana ja tyota voidaan edelleen tuottaa tehokkaasti. (Ollila ym. 2018, 236—-237.)

Maantieteellinen valimatka yksikdiden tai tiimien valilla aiheuttaa sen, etta tiimiytymiseen on kay-
tettdva enemman aikaa. Yhteistyon tekeminen vahenee ja painottuu enemman virtuaaliseen muo-
toon. Tama puolestaan hidastaa yhteistydon muodostumista. (Eklund, Lindholm & Salminen 2019,
180-182.) Useissa hajautetun tiimityon tutkimuksissa on korostettu kommunikaation ja tiedonku-
lun merkitysta yhteistyon kannalta ja tahan on panostettava eri tavalla kuin perinteisesti toimivissa

tiimeissa. (ks. esim. Espinosa, Nan & Carmel 2015; Hinds & Mortensen 2005; Ollila ym. 2016.)

Paijat-Hameen hyvinvointialueen strategiassa vuosille 2023—-2025 missiona on tukea alueen asuk-
kaiden hyvinvointia ja jarjestaa laadukkaat palvelut vastuullisesti ja joustavasti. Yksi paatavoitteista
on tuottaa vaikuttavat, kustannustehokkaat ja saavutettavat palvelut seka erinomainen asiakasko-
kemus. Tarkedksi nousee palvelujen saatavuus, nopea hoitoon paasy ja asiakaslahtoiset palveluko-
konaisuudet seka tasa-arvoiset palvelut. Palveluita tulee olla saatavilla jokaisessa kunnassa. (Hy-

vinvointialuestrategia 2023-2025, 6-15.)

Tassa opinndytetyossa kehitettiin hajautetusti toimivien moniammatillisten kotikuntoutustiimien
yhteistyota tiimien valilla. Yhteistyo tiimien valilla on tarkeda tyon joustavuuden sadilyttamiseksi ja
resurssien riittdvyyden sekda mahdollisimman nopeaan palveluun paasemisen takaamiseksi. Hyva

yhteistyo parantaa luontevaa kanssakaymista tiimien valilla ja lisdd osaamisen jakamista seka tyon



mielekkyyttd. Hyvilla yhteistyokaytanndilla voidaan myds vahentaa tydn aiheuttamaa kuormitusta

(Aira 2012, 128; Psykososiaalinen kuormitus 2021).

Paijat-Hameen hyvinvointialueella toimivat moniammatilliset tehostetun kotikuntoutuksen tiimit,
jotka tuottavat kuntoutusta hyvinvointialueen asukkaiden koteihin. Kotikuntoutustiimit toimivat
viidessa eri toimipisteessa hajautetusti. Yhteistydn kehittamisen tarve nousi esiin henkildstolle
teetetyn Mita kuuluu? -tyohyvinvointikyselyn perusteella joulukuussa 2020 (Mita kuuluu? -tyéhy-
vinvointikysely n.d.) Yhteistyo koettiin tiimien valilla vahaiseksi ja sen tehostamiselle koettiin tar-
vetta. Opinnadytetyo vastasi tahan tarpeeseen. Opinnaytetyon tarkoitus oli tuottaa tietoa siita, (1)
miten kotikuntoutuksen tiimien jasenet kuvaavat tiimien valistad yhteistyota edistavia ja estavia te-
kijoita ja (2) millaisilla keinoilla tiimien yhteistydta voidaan heiddan mielestaan kehittaa. Tiedonke-
ruu ja uusien toimintatapojen kehittaminen toteutettiin tydpajatyoskentelyna yhdessa tyoyhteisén
kanssa. Tulokset analysoitiin teoriaohjaavalla sisadllonanalyysilla. Opinnaytety6 on ollut osa isom-

paa kehittamisprosessia.

Saatujen tulosten mukaan yhteisty6hon vaikuttavaksi asiaksi koettiin hyva tiedonkulku, jonka poh-
jana on sovitut toimintatavat kommunikointiin ja vuorovaikutukseen. Yhteistyon kannalta myos
tyoyhteison jaseniin tutustumista pidettiin tarkeana. Tyoyhteison jaseniin haluttiin tutustua pa-
remmin, jotta voi syntya luottamusta ja sujuvampaa yhteistyota. Keskeisiksi kehittamisen tee-
moiksi valikoitui (1) tiedonkulku ja kommunikaatio, sekd vuorovaikutus, (2) tydyhteis66n tutustu-
minen ja (3) toisten tiimien auttamisen kdytannot esimerkiksi akillisissa poissaolotilanteissa.
Ty6yhteiso kaipasi toimintaan selkeita pelisdant6ja ja sopimuksia. Opinndytetydn avulla tydyhteiso
kehitti tydpajatydskentelya hyodyntdaen konkreettisia keinoja yhteistyon kehittamiseen naihin tee-

moihin liittyen.



2 Yhteistyon perustaa

Tassa luvussa kasitellaan yhteistyon perustan rakentumista ja siihen vaikuttavia kasitteita. Aito ja
tuottava yhteistyo rakentuu yhteisollisyyden tunteesta (Vilkman 2016, 41), luottamuksesta
(Buchan 2009, 373; Vesterinen (2011, 110) ja vuorovaikutuksesta sekda kommunikoinnista (Ollila
ym. 2018, 238.) Kasitteet ovat vahvasti yhteydessa toisiinsa ja tydyhteison kiinnittdessa huomiota

jokaiseen kasitteeseen, voidaan rakentaa parempaa yhteistyota.

2.1 Yhteisollisyys yhteistyon perustana

Yhteisollisyydella tarkoitetaan sitd, ettd toimimme yhdessa ja koemme kuuluvamme joukkoon. Yh-
teisollisyyden tunteen saavuttamiseksi tarvitaan luottamusta, avointa kommunikaatiota ja vuoro-
vaikutusta seka osallistumista. lhminen tarvitsee yhteisollisyyttd, koska yhteisollisyys luo sosiaa-
lista tukea, jonka avulla voidaan tukea tyontekijan voimavaroja. (Rauramo 2012, 104-106.)
Jappinen (2012, 9) kuvaa, etta yhteisollisyys toimii parhaimmillaan silloin, kun kaikki toimivat yh-

teisen pdamaaran eteen, kuitenkaan omia mielipiteitdan unohtamatta.

Yhteisollisyys vaatii tyoyhteisolta sitoutumista ja vastuunottoa. Ihmisen on helppo ottaa vastuuta
niista asioista, joista han on kiinnostunut, mutta vastuun pitdisi ulottua laajemmalle koskemaan
jokaista tydyhteison jasenta. (Jappinen 2012, 33-36.) Lampinen, Viitanen ja Konu (2013) nostavat
esiin, ettd yhteisollisyyden tunteen eteen on tehtava tyoyhteisossa toita ja sen kehittymiseen tar-
vitaan aikaa. Yhteisollisyyden tunne lisda tyotyytyvaisyytta, tydhyvinvointia ja sitoutumista tyéhon.
Tyoyhteison yhteisollisyytta selittdvina tekijoina pidetddan mm. ihmissuhteita, hyvaksyntaa, kuulu-

mista, kutsutuksi tulemista, kunnioittamista ja ilmapiiria. (Lampinen ym. 2013, 79, 82, 84.)

Yhteisollisyyden kautta voi muodostua tydnimua ja vahvaa luottamusta seka sitoutumista organi-
saatioon. TyOnteosta tulee tuloksellisempaa ja tyosuhteet ovat toimivampia, kun tyontekijoilla on
avoimet ja luottavaiset vilit. Yhteisollisyys voi vahentda myds stressin tunnetta. (Hemming 2021.)

Yhteisollisyyden muodostuminen vaatii riittavasti yhteistad toimintaa ja siitd on mahdollista saada



kestavaa, kun osataan reflektoida omaa kaytosta erilaisissa tilanteissa ja tunnistetaan erilaisia yh-

teistd toimintaa vaativia tilanteita (Kalliokoski 2020, 193, 197).

Rauramon (2012) tyohyvinvoinnin portaissa Maslow’n tarvehierarkiaan perustuen yhtena kasit-
teenad on yhteisollisyys, jossa tarkeita asioita ovat avoimuus, luottamus ja joustavuus seka erilai-
suuden hyvaksyminen. Yhteisollisyyttd murentaa mm. epaasiallinen kohtelu, turvattomuuden
tunne ja ratkaisemattomat ristiriidat. Lisaksi yhteisollisyytta haastaa kasvokkain tapahtuvien ta-
paamisten vahyys ja tyoyhteison ilmapiiri- tai johtamisongelmat seka puutteet tiedonkulussa. Yh-
teisollisyytta voidaan edistaa tyonantajan puolesta mm. tiimikokouksilla, kokouskaytantéja kehit-
tamalla ja jarjestamalla virkistys- tai liikuntapdivid. Tyontekija on vastuussa omalta osaltaan
aktiivisesta osallistumisesta, omien kuuntelu- ja keskustelutaitojen kehittamisesta ja tydyhteison

sadntdjen noudattamisesta. (Rauramo, 2012, 13-16, 122.)

Yhteisollisyyden tunteesta voidaan puhua myds aineettomana padomana, johon luetaan mukaan
toimivat rakenteet (mm. tyoskentelytavat, vaikutusmahdollisuudet), sosiaalinen pddoma (mm.
hyva johtaminen, tyoyhteison keskinadiset toimivat suhteet) ja psykologinen pdaoma (mm. tyonte-
kijan omat asenteet). Ndiden tehokkaalla kaytolla on katsottu olevan jopa 50-90 prosentin vaiku-
tus organisaation tulokseen. Kun tyopaikalla vallitsee hyva yhteishenki, epdonnistumisen pelko va-

henee ja uskalletaan yrittaa ja toimia innovatiivisemmin. (Larjovuori, Manka & Nuutinen 2013, 32.)

Ristikankaan, Ristikankaan, Lonnrothin ja Ristikankaan (2021) mukaan yhdessaohjautuvuus voi-
daan yhdistaa yhteisollisyyden kasitteeseen. Kasitetta itseohjautuvuus on totuttu tydelamassa
kayttamaan sujuvasti, mutta yhdessaohjautuvuudella tarkoitetaan tiimissa toimimista. Yhdessaoh-
jautuvuuden kautta tiimildisille annetaan mahdollisuus vaikuttaa oman tyon sisaltéon ja toiminta-
tapoihin. Naiden kautta tyontekijoiden kokemus tyén mielekkyydesta lisdantyy ja tyon merkityk-
sellisyys korostuu. Yhdessdohjautuvuutta saavuteltaessa yhteistydon merkitys kasvaa, koska
ongelmien ratkaisemiseksi tarvitaan monenlaista osaamista ja nakdkulmia. Yhdessa toimiminen on

myos edellytys organisaation menestykselle. (Ristikangas ym. 2021, 71-73.) Ristikangas ja muut



(2021, 75) kiteyttavat, etta “yhdessdohjautuvassa tiimissa jokainen kokee olevansa vastuussa yh-
teisten paamaarien edistamisestd, keskindisen vuorovaikutuksen ja yhteistyokaytantdjen kehitta-

misesta seka koko tiimin osaamisen hyédyntamisesta”.

Jappisen (2012) mukaan yhteisollisyyden rakentumiseen tarvitaan myos joustavuutta. Joustavuus
liittyy yhteisoéllisyyteen yhteisen ymmarryksen hakemisena, muiden mielipiteiden huomioimisena
ja kaikkia tyydyttavan lopputuloksen I6ytymisena. Joustavuus vaatii kykya asettua toisen asemaan
ja katsoa asioita myds oman toiminnan ulkopuolelta. Joustavuus on haastavaa, koska silloin voi

joutua luopumaan omista mielipiteistdan ja itselle tarkeista asioista. (Jappinen 2012, 31-32.)

2.2 Luottamus yhteistyon rakentajana

Luottamus on yksi yhteistyon onnistumisen keskeinen elementti. Luottamusta voidaan kasvattaa
vahitellen ja sen kautta on mahdollista rakentaa hyvaa yhteistyota. (Isoherranen 2012, 144;
Buchan 2009, 373; Vesterinen 2011, 110.) Luottamuksellisessa tydilmapiirissa tyoyhteisossa voi
olla aidosti oma itsensd, tuoda esille omia ajatuksia ja ideoita. Ihminen tarvitsee myos riittavaa it-
seluottamusta, jotta luottamuksen rakentuminen muiden kanssa on mahdollista. (Harisalo & Miet-

tinen 2010, 23-25.)

Jappinen (2012, 127-128) puolestaan kuvailee luottamusta asiana, joka nakyy paivittaisessa toi-
minnassa, ja jonka saavutettuaan kykenee arvioimaan omaan toimintaansa paremmin. Luottamuk-
sen syntyminen edellyttaa riittavaa tiimin jasenten valista tuntemusta (Eklund ym. 2019, 184).
Malkamaen (2017) mukaan luottamuksen kehittymiseksi ratkaisevaa on kommunikointi, viestin-
nan ja vuorovaikutuksen toimivuus seka avoin keskusteluilmapiiri. Tiedonkulun on oltava tall6in
toimivaa sahkoisesti, mutta myos kasvokkain kohtaamiset ovat tarkeita. Tietoa on jaettava tasa-

puolisesti ja yhtaaikaisesti jokaiselle. (Malkamaki 2017, 135.)

Paunonen-limonen ja Heinonen (2020) ovat koonneet yhteen luottamuksen ilmi6ita. Luottamusta

lisdavat mm. tyonilo, tyohyvinvointi, arvostus, avoin kommunikointi, aito yhteistyo, joustavuus ja



avoimuus. Kun tyoyhteisossa on luottamusta, tyontekijat ottavat paremmin vastuuta tyostaan ja
tydyhteisdssa uskalletaan myos epaonnistua ja virheista opitaan yhteisesti. Tydyhteisd6n voi kas-
vaa voimakas me-henki. Epaluottamukseen johtavia asioita ovat mm. oman edun tavoittelu, kom-
munikointivaikeudet, vuorovaikutuksen haasteet, syyllistaminen ja sitoutumattomuus. Talldin
tyontekijoiden tehokkuus voi laskea, virheita peitellaan ja niille etsitaan syyllisia. (Paunonen-limo-
nen & Heinonen 2020, 29-30.) Markjarvi (2012) puolestaan kasittelee luottamuksen puutteen seu-
rauksia ja toteaa, ettd se voi aiheuttaa yhteisossa pelkoa ja varovaisuutta. Tilanteita hoidetaan ru-
tiininomaisesti, eika ongelmakohtiin uskalleta tarttua. Luottamuksen rakentamiseen tarvitaan
aikaa ja sitd on kehitettava paamaaratietoisesti. Johdon tuki onnistumisen takaamiseksi on tar-

keaa. (Markjarvi 2012, 162-163, 218-223.)

Karkkainen (2005) summaa, ettd luottamuksen ilmapiirissa tyoyhteisdssa jaetaan osaamista ja ha-
lutaan oppia uutta, autetaan toista ja hyvaksytaan toinen sellaisena kuin han on. Silloin kun kehit-
tdminen ja oppiminen koetaan uhaksi eika voimavaraksi, voi luottamus hajota. Tahan vaikuttaa
myos tyoyhteison keskindisen sosiaalisen padoman merkityksen arvostus, silloin kun sita ei ym-
marretd, ei padse syntymaan yhteisollisyytta. (Karkkdinen 2005, 47.) Koivumaen (2008) tutkimus
osoittaa, ettd sosiaalinen pddoma rakentuu luottamuksesta ja yhteisollisyydesta. Tutkimustulosten
perusteella monipuolinen ty6 ja tyéhon liittyva autonomia lisddvat sosiaalista padomaa. Myo6s hen-
kiloston luottamus organisaation ylimpaan johtoon korostuu sosiaalisesta pddomasta puhuttaessa.

(Koivumaki 2008, 224.)

2.3 Kommunikaation merkitys yhteistyossa

Kommunikaatiolla tarkoitetaan yhteiseksi tekemista, yhteyden synnyttamista ja osallistumista yh-
teiseen asiaan. Jokainen tiimin jasen on vastuussa kommunikoinnin laadusta ja sen kehittamisesta.
(Ristikangas ym. 2021, 146). Jappinen (2012) puolestaan avaa kommunikaatiota monidanisyyden
kasitteelld. TyoyhteisOssa kaikille pitda halutessaan jarjestdd mahdollisuus tulla kuulluksi. Yhteison
jasenilla on oltava yhteinen ndkemys paamaarista, jotta monidanisyys mahdollistuu. (Jappinen

2012, 25-26.) Seka Pentland (2012), ettd Saonee, Manju, Sarker ja Kirkeby (2011) ovat todenneet,



ettd yhteisen tyon onnistumisen kannalta tarkeintda on hyva kommunikaatio. Kun tiimissa on yh-
dessa harjoiteltu kommunikointia ja vuorovaikutusta, voidaan saavuttaa toimiva tiimi. Kommuni-
kaation avulla voidaan tiimeissa toimia onnistuneesti ja saavuttaa yhteisid ndakemyksia. (Pentland

2012; Saonee ym. 2011.)

Hyvassa kommunikaatiossa voidaan ammattilaisten valilla kdyda rakentavaa keskustelua, pohtia
erilaisia ndakdkulmia ja poistua omalta mukavuusalueelta. Tama vaatii sitoutumista yhteiseen paa-
maaraan. (Monkkonen, Kekoni, Jaakola, Profiam Sosiaalipalvelut Oy:n henkilosto & Pehkonen
2019a, 147-148.) Lampisen ja muiden (2013, 80) mukaan hyva kommunikaatio edistada myos yhtei-
sollisyyden tunnetta. Kommunikointi on yksi osa tyoelamataidoista ja jokaisen tyontekijan velvolli-
suutena on noudattaa hyvia kaytostapoja ja kohteliaisuutta. Erimielisyydet ovat sallittuja, mutta
mielipiteensa pitaa pystya esittamaan rakentavasti. Talldin tyontekija mahdollistaa tydyhteison
toimivuuden ja huomioi muita. Tydelamataidoilla on vahva yhteys tyéhyvinvointiin. (Kauko-Valli &

Koiranen 2010, 112-113.)

Isoherrasen (2012) mukaan kommunikaatiolla on merkitysta yhteistyossa ja tyoyhteisossa on so-
vittava yhteinen toimintamalli, johon kaikki sitoutuvat. Kaikille osallistujille tulee antaa mahdolli-
suus tulla kuulluksi. Ilmapiirin on oltava riittavan vapaa keskustelulle ja mielipiteiden esittamiselle.
Yhteistyon ja kommunikaation parantamiseksi kokoontumisten onnistumista tulee arvioida ja ke-
hittaa. Lisaksi on kehitettava sahkoista ja kasvokkaista viestintaa seka opeteltava ja kehitettava
dialogitaitoja. Oppivassa organisaatiossa tyoyhteisot kehittavat itse yhteistydtadan omassa tydoym-

paristossaan. (Isoherranen 2012, 128-133.)

Ristikankaan ja muiden (2021) mukaan ratkaisukeskeisyys on kommunikaatiossa tarkedssa ase-

massa. Ongelmiin pyritdan loytamaan ratkaisu yhdessa rakentaen. Kehonkieli vaikuttaa kommuni-
kaatioon ja tulee ihmisiltd luonnostaan ja alitajuisesti. On tarkeaa tiedostaa omia kehon valittamia
viesteja ja huomioida muiden kehonkielta. Ihminen voi viestittda negatiivisuutta kasvojen ilmeill3,
huokauksella tai kdantymalla poispain. Katsekontaktilla ja kehonkielellad voidaan vaikuttaa kommu-

nikaatioon positiivisesti. (Ristikangas ym. 2021, 149, 155, 156.)
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2.4 Vuorovaikutuksella vaikutusta yhteistyohon

Vuorovaikutus rakentuu sille, etta jokaisella tiimin jasenelld on kyky kommunikoida ja halua kehit-
taa itsedan (Ristikangas ym. 2021, 154). Aito vuorovaikutus vaatii vuoropuhelua, jossa toista kuul-
laan aidosti. Vuoropuhelussa annetaan ja vastaanotetaan palautetta. Tall6in vuorovaikutuksesta
kasvaa prosessi, jonka kautta ihminen voi oppia ja saavuttaa parempaa yhteistyota. (Toivonen &
Kiviaho 2011, 51-52; Moénkkonen, Leinonen, Arajarvi, Hovatta, Tusa & Salokangas 2019b, 47, 50—
54; Lehmann-Willenbrock 2017, 124.) Vuorovaikutuksessa voi kehittyd havainnoimalla, ottamalla
mallia toisten toiminnasta ja osallistumalla. Vuorovaikutus kehittyy erityisesti kaytannon kokemus-
ten kautta. (Laajalahti 2014, 268, 270; Salminen 2015, 138-139.) Ollila ja muut (2018) puolestaan
toteavat, etta vuorovaikutukseen on erittdin tarkeaa kiinnittdaa huomiota ja vuorovaikutuksen toi-
miessa ryhman jasenten valilla, pystytaan parempaan yhteistyohon, yhdessa oppimiseen seka tie-
totaidon ja osaamisen jakamiseen. Asiantuntijoiden on tarkeaa tutustua toisiinsa ja oppia tunte-

maan toistensa toimintatavat. (Ollila ym. 2018, 238, 240, 247.)

Moniammatillisessa vuorovaikutuksessa on tarkedaa ymmartaa eri ammattiryhmien tyon sisaltéa ja
tyoskentelya. Erilaiset nakdkulmat ja ldhestymistavat voivat asettaa haasteita vuorovaikutukselle.
Arvostava suhtautuminen toisen asiantuntemukseen on tarkedssa roolissa vuorovaikutuksen on-

nistumisessa. (Moénkkénen ym. 2019b, 66—73; Salminen 2015, 136.)

Aira (2012) on todennut, etta tiimien vuorovaikutuksen rakentumiseksi on edettava tietoisesti ja
sovittava yhdessa vuorovaikutuskaytanteista. Jotta vuorovaikutuksen parantaminen ei jaisi vain
suunnittelun tasolle, on yhteistydlle 16ydettdva yhteiset tavoitteet ja toimittava niitd kohti. Yhteis-
tyon tarkeimpina kohtina korostettiin vuorovaikutussuhteiden yllapitamista ja sopivan tahdin 16y-
tymista. Yhteistyon takaamiseksi on luotava toimivat kdytanteet, kiinnitettdva huomiota tiimien
muodostamiseen, pidettava ylla vuorovaikutusta ja toimittava aktiivisesti asioiden edistamiseksi

myos johtotasolla. (Aira 2012, 79, 129-135, 143.)

Puusan ja Ala-Kortesmaan (2019) mukaan vuorovaikutusosaamisen tarkeimpid osa-alueita ovat

palautteen vastaanottamisen, palautteen antamisen taito ja viestinta, jota toteutetaan hyvalla
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kaytoksella. llman palautetta ei voi tapahtua kehitysta, tyontekijoiden oletetaankin nykytyoyhtei-
sdssa olevan kriittisia ja asioita voidaan rakentavasti kyseenalaistaa. Esiin nostettiin kuitenkin epa-
selvyys siita, miten hyvin alaiset hallitsevat rakentavan palautteen annon. Jokaisen tyontekijan on
ymmarrettava oma vastuunsa viestinndssa, oma asenne, tavat ja suhtautuminen toisiin ihmisiin
vaikuttavat vahvasti. Avoimuutta, joustavuutta, aitoa kiinnostusta ja reiluutta pidetdaan hyvan vuo-
rovaikutuksen elementteina. Tata korostetaan seka esihenkild-alaissuhteessa, etta tyontekijata-

solla. (Puusa & Ala-Kortesmaa 2019, 192-195.)

Hiilan, Tukiaisen ja Hakolan (2019) mukaan tulevaisuuden ty6 tulee vaatimaan uudenlaisia taitoja
tyontekijoilta ja tyota tullaan tekemaan entistda enemman tiimeissa, jolloin tyé on vuorovaikuttei-
sempaa, monisdikeisempaa ja sita tarkastellaan joustavasti monista eri ndakokulmista. (Hiila, Tukiai-
nen & Hakola 2019, 44—-45.) Tyoyhteisotaitoja tarvitaan, jotta tyota voidaan tehda vuorovaikutuk-
sessa kaikkien osapuolten kanssa. Organisaation tyoyhteisotaitoja tulee kehittda jatkuvasti, koska
sen kautta saadaan lisattya tuottavuutta ja tehokkuutta, helpotetaan vuorovaikutusta ja autetaan
muutoksissa. Tyoyhteisotaitoihin kuuluu, ettd kaikki kayttaytyvat tyopaikalla asiallisesti ja huomaa-
vaisesti, tydyhteison jasenia kuunnellaan ja viesteihin vastataan. Vaarinymmarrykset on hyva sel-
vittaa ajoissa, jolloin toimitaan rakentavassa vuorovaikutuksessa. (Paunonen-limonen & Heinonen
2020, 35—-36.) Jappinen (2012) korostaa, ettd vadranlainen vuorovaikutus, esimerkiksi seldn takana
puhuminen tai toisen arvostelu vaikuttavat negatiivisesti tydyhteis6on. Se nakyy tyoyhteisdssa hel-
posti, joten vuorovaikutuksen laatuun on kiinnitettava huomiota. Tarkoituksella tai ajattelematto-

muuttaan sanotut sanat voivat vahingoittaa yhteistyota. (Jappinen 2012, 26-27.)

3 Kehittamisympariston kuvaus

3.1 Kehittamistyon konteksti ja kohderyhma

Ty6elaman tutkimuksellinen kehittamistyo on kohdistettu Paijat-Hdmeen hyvinvointialueen maan-
tieteellisesti hajautetusti viidessa eri toimipisteessa toimivaan moniammatilliseen tehostetun koti-

kuntoutuksen tiimien kayttéon. Kohderyhmana on tydyhteisd, jossa tyota toteutetaan hajautetusti
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eri toimipisteissd samoja toimintatapoja noudattaen ja samaan tavoitteeseen tahdaten. (Tehos-

tettu kotikuntoutus n.d.).

Kotikuntoutustiimin henkilostoélle teetettiin Mita kuuluu? -kysely vuoden 2020 lopulla (Mita kuu-
luu? -tyohyvinvointikysely n.d.). Kyselyn tulosten perusteella kotikuntoutuksen henkilosto koki
puutteita hajautetusti toimivien tiimien valisessa yhteistydssa. Yhteistyon kehittamiseen haluttiin
panostaa ja taman vuoksi opinnaytetydn kehittamisen kohteeksi valikoitui tyoelamalahtoisesti Pai-
jat-Hameen hyvinvointialueen kotikuntoutuksen hajautetusti toimivien tiimien valisen yhteistyon
kehittaminen. Kuten Toikko ja Rantanen (2009, 18—-19) toteavat, olemassa olevat ristiriidat tai
haasteet voivat olla perusteena kehittamistoiminnalle ja kehittamistoiminnassa on kiinnitettava

huomiota siihen, kenen intressista kehittaminen tapahtuu.

Ty6yhteisdssa on ennen jarjestetty koko tyéyhteison saanndlliset yhteiset lahipalaverit kerran kuu-
kaudessa. Lahipalaverit loppuivat Covid-19 pandemian vuoksi kevattalvella 2020 kokonaan ja
kaikki palaverit siirtyivat virtuaalisesti toteutettaviksi. Pandemiarajoitusten poistuttua osittainen
virtuaalinen toiminta on jadanyt kdytantoon ja kasvokkain tiimit tapaavat joka toinen kuukausi. Va-
hdinen kasvokkainen kanssakdayminen on aiheuttanut sen, ettei tyoyhteisén jasenia enaa tunneta

ja luontainen yhteistyon tekeminen on vahentynyt.

Kotikuntoutustiimeissa tyoskentelee tiimeittdin 2—4 fysioterapeuttia, 0,5-1 toimintaterapeuttia ja
4-7 lahihoitajaa. Lisaksi kotikuntoutuksessa toimii kaikkien tiimien yhteinen vastaava sairaanhoi-
taja ja opinnaytetyontekijana toimiva vastaava fysioterapeutti. Tiimeilla on yhteinen palveluesi-
henkild. Yhteensa kotikuntoutustiimeissa on noin 40 tyontekijaa. Luontevan yhteistyon syntymi-

nen on maantieteellisten valimatkojen takia ollut haastavaa.

Kotikuntoutusjakson alussa fysio- tai toimintaterapeutti laatii kuntoutumissuunnitelman, jonka
pohjalta tiimien Idhihoitajat toteuttavat kuntoutusta asiakkaan kotona. Kuntoutuskadynteja toteu-
tetaan keskimaarin kolme kertaa viikossa muutaman viikon ajan. Kuntoutusjakso maaraytyy aina

asiakkaan tarpeiden mukaisesti. Kaytdannossa paivittaista tyota tehdaan tiiviisti oman ns. ldhitiimin
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kanssa ja toisilta tiimeilta on pyydetty toisinaan apua esimerkiksi ennakoimattomissa poissaoloissa
silloin, kun tarvitaan apua asiakaskotikdayntien toteuttamiseksi. Tiedottamiseen ja yhteydenpitoon
on kaytetty tiimien valilla padivittaisissa akuutisti viestittavissa asioissa WhatsApp-sovellusta, lisaksi
viestintdan kaytetaan sahkdpostia ja teamsia. Tiimien toimintaa ohjaa tietyt raamit, mutta toimin-
tatavoissa on pienid eroja johtuen osittain maantieteellisista seikoista, esimerkiksi etdisyyksista.
Tiimit ovat my0s saaneet itse kehittdaa omia paivittaisia kdytanteita parhaimmaksi kokemaansa

muotoon.

3.2 Hajautettu tyod

Opinndytetyossa kaytetdan kasitetta hajautettu tiimi. Kotikuntoutuksen hajautetut tiimit toimivat
maantieteellisesti koko Pdijat-Hameen hyvinvointialueella. Tyota voidaan talldin tuottaa [ahem-
pana asukkaita, hyodyntaa paikallistuntemusta ja palvelusta saadaan tuottavampaa ja tehokkaam-
paa. Hajauttamalla on pystytty vaikuttamaan myds siihen, ettei tydaikaa tarvitse kayttaa pitkien
etdisyyksien matkustamiseen. Yksittdisesta hajautetusti toimivasta tiimista kdytetdan tassa opin-

nadytetyossa kasitetta lahitiimi.

Ollila ja muut (2018) toteavat, ettd hajautetusta organisaatiosta voidaan puhua silloin, kun toimi-
taan useammalla paikkakunnalla erilaisina yksikkdina. Hajautetun tyon maaritelmaa voidaan kayt-
taa myds, kun toimitaan verkostoissa tai tiimeissa vuorovaikutuksessa ja yhteistydssa muiden
kanssa ja tyota tehdaan eri tyopisteissa yksikoittain tai tiimeittdin. Ollilan ja muiden (2018) seka
Vartiaisen (2004) mukaan hajautettu tyo tuo organisaatiolle monia mahdollisuuksia ja sen hyo-
dyiksi voidaan lukea mm. parempi tuottavuus ja kustannusten aleneminen. Hajautetussakin tyossa

tyota tehddan yhdessa ja yhteisia tavoitteita kohti. (Ollila ym. 2018, 237-238; Vartiainen 2004, 14.)

4 Kehittamistyon tarkoitus, tavoitteet ja kehittamistehtavat

Opinndytetyon tarkoituksena oli tydelaman tutkimuksellisen kehittamistyon avulla selvittaa, tyon-
tekijoiden nakokulmia siitd, mitka tekijat vaikuttivat yhteistyon tekemiseen, ja millaisia keinoja yh-

teistyon kehittamiseen voidaan kayttaa. Tavoitteena oli tuottaa kehittdmisen kohteena olevaan
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tyoyhteis66n uusia toimintatapoja, joiden avulla hajautetusti toimivien tiimien valista yhteistyota

voidaan vahvistaa ja tehostaa.

Kehittamistyon toteutus suunniteltiin niin, etta tyoyhteisdn oli mahdollista osallistua kehittami-
seen koko prosessin ajan. Taman tarkoituksena oli myos parantaa tydyhteison yhteisollisyytta, kes-
kindista luottamusta, kommunikaatiota ja vuorovaikutusta. Opinnaytetydssa kaytettiin kasitetta
kehittamiskysymykset. Kanasen (2017, 15—-16) mukaan tutkimukselle asetetaan kehittamiskysy-

mykset, joihin haettujen vastausten avulla voidaan ratkaista ongelmat.

Kehittamiskysymykset opinnaytetydssa olivat:

1. Miten kotikuntoutuksen tiimien jasenet kuvaavat tiimien valista yhteistyota a) edistavia te-
kijoita ja b) estdvia tekijoita?
2. Millaisia keinoja kotikuntoutustiimien henkil6sto kuvaa tiimien valisen yhteistyon paranta-

miseksi?

5 Opinndytetyon toteutus

5.1 Kehittamistyon lahtokohdat
5.1.1 Kehittdmistyon valmistautumisvaihe

Kehityskohteen noustua esiin tyoyhteisdlle suunnatun tyéhyvinvointikyselyn kautta, haluttiin yh-
teistyon kokemuksia selvittda tarkemmin ennen varsinaisen kehittamistyon kdaynnistymista. Taman
vuoksi tyoyhteisolle toteutettiin kevaalla 2022 vapaaehtoinen lyhyt kysely webropol- alustan
avulla sahkoisesti ja anonyymisti. Kyselya hyédynnettiin alustavan tietoisuuden lisdéamiseksi opin-
naytetyon alkuvaiheessa. Jatkossa samaa kyselya hyddynnetaan tyoyhteisossa yhteistyon kehitta-

misen ja jalkauttamisen onnistumisen arvioinnissa.



15

Kevaan 2022 aikana kotikuntoutustiimien henkilokunta osallistui ulkopuolisen henkilon toteutta-
maan voimavaravalmennukseen, jossa keskityttiin oman lahitiimin sisdiseen yhteistyohon ja peli-
saantojen luomiseen. Naissd tapaamisissa tyoyhteisdé mietti yhteistydn merkitysta ja keinoja
omassa lahityoyhteisdssa. Tama toimi hyvana esitietoisuuden lisdajana ajatellen tiimien valisen yh-
teistyon kehittamista jatkossa. Valmennuksessa oli yhteensa viisi lahitapaamista, johon osallistu-
minen oli henkilokunnalle vapaaehtoista. Opinnaytetyontekija osallistui osittain voimavaravalmen-
nuksen sisallén suunnitteluun, mutta padvastuu oli ulkopuolisella vetdjalla. Kevaan 2022
webropol-kysely tehtiin uudelleen voimavaravalmennuksen ja tydpajatoiminnan jalkeen. Taman
avulla haluttiin seurata muutoksia yhteistyon kokemuksista ja hyodyntaa kyselya opinnaytetyon

toteutuksen arvioinnissa.

Opinndytetyon prosessin eteneminen on alla olevassa kuviossa 1 kuvattuna aikajanalla. Aikajanan
ylapuolella katkoviivan jalkeen on esitelty varsinainen opinndytetyon prosessin aikataulu. Aikaja-
nan alapuolella on kuvattuna prosessia, joka on kuulunut opinnaytetyon valmistelu- ja arviointivai-

heisiin. (Kuvio 1)

Varsinainen opinnaytetyon toteutuksen prosessi

Aineistonkeruuvaihe
:

Tybpaja
2.

Tyopaja
1.

12/2020 3/2022 3-9/2022 9/2022 10/2022 11/2022 11/2022 12/2022-2/2023 3/2023

Mita il Tyoyhteisén 2. : 3.
Kuuluu? Tydyhteist voimavara- Tydyhteisd H Tybyhteist
tydtyyty- kyselyn valmennus kyselyn kyselyn
wiisyysky- toteutus toteutus toteutus
sely alkutilan- ennen tyGpajatyds-

teesta tySpajatyds- kentelyn

kentelyd jélkeen

Kehittdmistydn valmisteluvaihe

Toteutuksen arviointiin
liittyva vaihe

Kuvio 1. Opinndytetyon aikajana (2020-2023) prosessin valmistelu- ja esitiedon seka arvioinnin ja

toteutuksen vaiheista.
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5.1.2 Yhteistyon kdaynnistaminen ja oma positio

Opinnadytetyontekija toimi kehittamiskohteena olevassa tyoyhteisdssa vastaavana fysioterapeut-
tina, joten tyoyhteison kdytannot olivat hanelle tuttuja. Vastaavan fysioterapeutin toimenkuvaan
kuuluu kdytannon asiakastyon lisdksi mm. toiminnan kehittdminen ja yhteistyon sujuvuudesta vas-
taaminen. Kuten Tuomi ja Sarajarvi (2009, 55) toteavat, on tutkittavaan ilmiéon ja siihen vaikutta-
viin tekijoihin syvennyttava tarkasti ennen tutkimuksen kaynnistamista. Esiymmarrysta tydyhtei-
son kokemuksista saatiin myos aiemmin mainitun webropol-kyselyn kautta. Tutkimuksen
lahtokohta oli avoimuus ja tyoyhteison osallistaminen ja osallistuminen kehittdmisprosessiin. Ke-
hittamisprosessiin osallistuminen oli kaikille vapaaehtoista ja tydnantaja mahdollisti osallistumisen
ty6ajalla. Kehittamistyosta kerrottiin tyoyhteisolle lahtékohdat kevaalla 2022 ja aiheesta tiedotet-
tiin tyoyhteisda kevaan ja syksyn aikana palavereissa ja sahkopostitse (liite 1). Kehittamistyon tut-

kimustulokset tulevat koko tydyhteison yhteiseen kayttoon.

Tutkimuksen aiheen ja kohdeyhteison ollessa tutkijan omassa tyoyhteistssa, on oltava erityisen
tarkkana siita, ettei tutkija vaikuta kehittamisprosessiin ja tuloksiin omilla mielipiteillaan tai lasna-
olollaan. Opinndytetydn tekija toimi fasilitaattorina tydpajatoiminnan aikana ja varsinainen kehit-
taminen rakentui tydyhteisén mielipiteista ja ideoinneista. Kehittamiskohteet nousivat esiin tyéyh-
teison mielipiteiden kautta ja opinndytetyontekija hyvaksytti tyopajoissa tyostetyt aiheet

prosessiin osallistuneilla.

Tutkimukseen tarvittavat lupa-asiat selvitettiin Paijat-Hameen hyvinvointialueen tutkimusluvista
vastaavalta henkil6lta. Hyvinvointialueen ohjeen mukaan tamankaltaiseen tutkimukseen riittaa
suullinen lupa tydyhteisén esihenkil6lta. Lupa kehittamistydhén myodnnettiin esihenkilon kautta
25.4.2022 ja prosessin aikana henkilékunnalta oli lupa kerdta tutkimusaineistoa. Kehittamisproses-
siin osallistuvilta oli suullinen lupa kerata tyopajoissa tuotettu materiaali opinnaytetyontekijan

hyodynnettavaksi kehittamistyon tuloksia varten.
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5.1.3 Taustateorian ja kehittamistyon tiedonhankinta

Tiedonhankintaan kaytettiin useita eri menetelmia. Tietoa on hankittu perinteisesti kirjastosta ai-
heeseen liittyvan kirjallisuuden kautta, Janet Finna-verkkokirjastoa hyodyntaen, sanomalehtien
artikkeleihin tutustuen, tyoterveyslaitoksen julkaisuihin ja tyoelamatutkimuksiin seka sosiaali- ja
terveysministerion raportteihin ja muistioihin paneutuen. Lisdksi tietokannoista (esim. EBSCOhost,
CINAHL, Ebook Central ja haettiin systemaattisesti erilaisia tutkimuksia. Myds Google-hakutoimin-
toa hyoddynnettiin teoriatiedon etsimiseen. Tiedonhankinnassa on varmistettu tiedon luotettavuus

ja kdytetty vertaisarvioituja tai muuten luotettavista lahteistd hankittua tietoa.

Tietoa hyodynnettiin taustatiedon kerryttamiseen seka yleisen ymmarryksen ja tutkimustulosten
vahvistamiseen. Hakusanoina kaytettiin muun muassa "hajautettu ty6”, “hajautettu organisaatio”,

non = n

"hajautettu tiimi”, "yhteistyo”,

~n

tiimityd”,

n n

monialaisuus”, “moniammatillisuus” ja "tyopajatyos-
kentely”. Tavoitteena oli saada vahva ymmarrys aiheesta ja perustaa kehittamisen lahtokohdat
aiemmin tutkittuun tietoon. Yhteistydsta on tehty runsaasti tutkimuksia, niin my6s hajautetussa
tyossa toteutuvasta yhteistyosta (Ks. esim. Ollila ym. 2018.; Sivunen 2007). Naissa tutkimuksissa
hajautetulla tyolla tarkoitettiin pdasaantoisesti perinteisempaa etatydon muotoa, jossa tyontekijat
tekevat tyota yksin omissa toimipisteissdan tai kotonaan. Taysin samankaltaisella asetelmalla teh-
tyja tutkimuksia hajautetun tiimityon yhteistydsta ei hakusanojen avulla 16ytynyt. Tyopajatydsken-
telyn avulla toteutettuja kehittamisprojekteja I6ytyi runsaasti, ja tdma vahvisti suunnitellun toteu-

tustavan valintaa.

5.2 Kehittamistyon menetelmait

Kehittamiselld halutaan muokata jotain olemassa olevaa toimintatapaa tai luoda uutta, tehok-
kaampaa tapaa (Toikko & Rantanen 2009, 14). Opinndytetydssa kdytettiin menetelmana tyoela-
man tutkimuksellista kehittamistyotd, joka soveltuu opinndytetyon aiheeseen ja toteutustapaan
hyvin. Tutkimuksellisessa kehittamistydssa kehittdminen on paddosassa ja prosessissa hyddynne-
taan tutkimusta. Sen tavoitteena on perustellun tiedon kautta tuotettu muutos. (Toikko & Ranta-

nen 2009, 21-23.) Salosen, Elorannan, Hautalan ja Kinoksen (2017) mukaan kehittdmistoimintaan
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osallistuvilla on oltava yhtendinen kasitys siitd, mita kehitetdaan ja miten kehitetaan. Kehittamis-
prosessin aluksi on tarkeaa avata kehityskohteen kasitteita, jotta kehittamisen kokonaisuus on
hahmotettavissa. Teorian ja kadsitteiden kautta kirkastetaan kehittdmisen kohdetta kdaytanndssa ja

ymmarryksen kautta voidaan muodostaa uusia toimintamalleja. (Salonen ym. 2017, 29.)

Kehittamisprosessi luo pohjaa yhteiselle tekemiselle ja yhteistyon syntymiselle. Sen aikana paas-
taan toimimaan yhdessa ja tutustumaan tydyhteisdn jaseniin paremmin. Yhteinen tekeminen syn-
nyttda luottamusta ja luonnollista vuorovaikutusta, joilla on suuri vaikutus yhteistyon rakentumi-
selle. Tybyhteison tuntiessa toisensa paremmin osaamisen jakaminen vahvistuu ja tydyhteison
potentiaalia saadaan tehokkaammin kayttéon. Tyon mielekkyys lisddntyy, kun tiimin jasenet paa-
sevat ndayttamaan ja kdayttamaan omia vahvuuksiaan. Taman vuoksi opinndytetydssa paadyttiin
tyopajatyyppiseen kaytannon toteutukseen. Ojasalon ja muiden (2018) mukaan yhteisollisilla me-
netelmilld saadaan paljon ideoita ja uusia ndkdkulmia, joiden pohjalta voidaan ldhtea jatkamaan
kehittamista. llmapiirin ollessa avoin ja positiivinen ryhmatydskentelyn avulla voidaan synnyttaa

uusia innovaatioita. (Ojasalo ym. 2018, 40-42, 44, 158.)

Seka Ojasalon ja muiden (2018) etta Toikon ja Rantasen (2009, 9) mukaan tyéelaman kehittamis-
tyOssa on tarkeda jakaa asiantuntemusta ja siirtaa uutta tietdmista osaksi tydyhteisda. Kehitystyo
vaatii yhteistyota, yhdessa kehittamista ja toimimista. Tutkimuksellisessa kehittamistydssa kehite-
tadn kaytanndssa esiin nousseita ongelmia tai uudistetaan kaytantoja. Tietoa keratdan kaytan-
nosta ja teoriasta ja tiedon keruuseen kaytetadan monipuolisesti erilaisia menetelmia. Tutkimuksen
keinoin haetaan parannusta asioihin ja toiminnallisuus korostuu kehittamistydssa. (Ojasalo ym.

2018, 15, 18-20.)

Opinndytetyon kehittamisprosessissa on kadytetty spagettimaista mallia. Sen etuina on tilannekoh-
tainen reagointi eli kehittdmisprosessi muovautuu prosessin edetessa. Kehittamistoiminnassa pyri-
tddan nostamaan esiin eri ndakdkulmia ja prosessi muotoutuu avoimesti ja vapaasti. Siind korostuu

vuorovaikutuksen merkitys. Asioita ei voida useinkaan maaritella taysin tarkasti ja prosessi etenee

dialogiin pohjautuen. Erilaisten nakokulmien kautta pdaastaan paremmin maarittelemaan asioita.
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Prosessi ei aina etene selkedssa jarjestyksessa ja tietoa muodostetaan monien eri asioiden sum-
maamana. Siina korostuu ajattelu ja toiminta, jarki ja tunteet sekd kokemukset. (Toikko & Ranta-

nen, 2009, 71-72.)

Koska tdssa tydssa kehittaminen on perustunut yhteiseen tekemiseen tyépajatoiminnan kautta, on
jokaisen tyopajan sisaltd rakentunut edelliseen tydpajaan pohjautuen. Tyopajatoiminnan aikana
on myds oltava valmius suunnitelman muutoksiin. Prosessin etenemista ei siis ole voitu suunni-
tella aivan tarkasti viivamaisesti etenevaksi. Spagettimaisen prosessin avulla tietoa on voitu muo-
dostaa yhteisen keskustelun avulla reflektoivasti. Vilkan (2021, 90) mukaan tyopaja -tyyppisessa
kehittamisessa mahdollistetaan tydskentely ryhmana tietyn asian ymparilld ja kootaan tietoa ja

ideoidaan yhdessa.

5.2.1 Osallistavat menetelmat

Opinndytetyossa on kadytetty tydpajojen toteutuksessa erilaisia osallistavia menetelmia, joiden
avulla tietoa on tuotettu ja keratty osallistujilta. Opinnaytetyon tydpajoissa on kaytetty myos mu-
kaillen Eratauko- keskustelumenetelmaa (Eratauko n.d.), jonka avulla keskustelusta voidaan saada
syvempaa ja jonka tavoitteena on, etta erilaiset ihmiset kohtaavat toisensa tasavertaisina. Sita voi-
daan kayttaa osana luottamuksen rakentamista ja paatoksentekoa. Lahestymistavalle on omi-
naista dialogi, jossa tahdataan ihmisten parempaan ymmartamiseen, mutta ei valttamatta aina yk-
simielisyyteen. Erataukomenetelman mukaan rakentavassa keskustelussa on oltava pelisaannot.
Toista on kuunneltava keskeyttamatta eika toisen kanssa puhuta samaan aikaan. Jokaiselle anne-
taan mahdollisuus kertoa omasta nakemyksestdan keskeyttamatta. Keskustelun on oltava luotta-
muksellista ja tilanteen turvallinen avoimelle keskustelulle. (Erdtauko n.d.; Rakentavan keskustelun

pelisdannoét n.d.)

Learning cafe -tyyppisen (suom. oppimiskahvila) kehittamisen hyoétyna on, etta kasiteltdavana ole-
vasta teemasta saadaan erilaisia ideoita ja nakokulmia lyhyessa ajassa (Ojasalo ym. 2018, 162).
Learning cafe- keskusteluissa kysymykset rakennetaan tutkimuskysymysten ymparille (Vilkka 2021,

89). Learning cafe- menetelman avulla osallistujat paasivat keskustelemaan toisen tyopajan aikana
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pienissa ryhmissa ajatuksistaan, tuottamaan lisaa oivalluksia ja pohtimaan toisten osallistujien aja-
tuksia. Pienissa ryhmissa keskusteleminen mahdollisti isoa ryhmaa paremmin jokaisen osallistumi-

sen ja keskustelun syvenemisen.

Case-menetelman vahvuutena on kdaytannon laheisyys ja se, etta osallistujat pystyvat tuomaan
omaa tietouttaan paremmin hyodyksi. Case-menetelman avulla tilanteisiin voidaan tuottaa erilai-
sia vaihtoehtoja. (Juuti & Juuti 2021, 92-93.) Case-menetelmaa kaytettiin mukaillen hyddyksi tyo-
pajatoiminnan kolmannella kerralla, jolloin tavoitteena oli tuottaa ratkaisuja yhteistyon haastei-
siin. Osallistujien oli helpompi pohtia aihetta case-kysymysten pohjalta omaan tyéyhteis66nsa

peilaten.

TyOpajojen yhteiset keskustelut toteutettiin istuen ympyrassa niin, etta jokaisen oli mahdollista
nahda toisensa ja tyopajojen aikana paasi lilkkkumaan paikasta toiseen vireystilan yllapitamiseksi.
TyOpajojen aikana ryhmia pyrittiin muodostamaan niin, etta osallistujat olivat mahdollisimman

paljon tekemisissa toistensa kanssa ja ryhmissa oli osallistujia eri tiimeista.

5.2.2 Tyopajat

Ensimmadinen tyopaja

Ensimmaisen tydpajan teemana oli pohtia odotuksia tydpajoista seka tyontekijéiden unelmia ja
tulevaisuuden nakemyksia tydpaikastaan yhteistyohon liittyen. Tyopajaan kokoontui yhteensa 13
vapaaehtoista osallistujaa. Tyopaja pidettiin rauhallisessa pelkastaan tydpajaan osallistuville vara-
tussa tilassa, jossa oli riittavasti tilaa kaikille osallistujille. Tydpajan aikana ei pidetty erillisid tau-
koja, mutta osallistujat paasivat liikkkumaan tilassa useita kertoja vaihtamalla istumapaikkaa ja kes-
kustelukumppania. Keskusteluja kaytiin pareittain ja neljan hengen ryhmissa. Ty6pajan aikana

kaikki mukana olleet paasivat keskustelemaan jokaisen osallistujan kanssa.
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Ty6pajan aluksi kerrattiin tyopajojen tarkoitus seka tavoite, lisaksi kaytiin lapi rakentavan keskus-
telun pelisadannoét. Koska tyoyhteisosta oli noussut aiemmin esiin se, ettei tydyhteison jasenia tun-
nettu tarpeeksi, oli tydpajan alkuun leikkimielinen tutustumishetki ns. pikatreffien muodossa. Teh-
tavan tarkoituksena oli rentouttaa tunnelmaa ja saada osallistujat keskustelemaan toisilleen.
Taman jalkeen osallistujat pohtivat ajatuksia siitd, millda mielelld he osallistuivat tyopajoihin ja mita
odotuksia heilla tydpajatyoskentelysta oli. Keskustelu toteutettiin paritydskentelyna ja parit kirjasi-
vat keskustellut asiat kasin kirjoitettuna sille varatulle paperille, paperit luovutettiin tyopajan lo-

puksi opinnaytetyontekijalle. Taman jalkeen aiheesta keskusteltiin yhteisesti. (Liite 2.)

Seuraavaksi osallistujat pohtivat neljan hengen ryhmissa millainen olisi heiddan mielestaan
unelma/timanttityopaikka, jossa kaikki toimisi taydellisesti yhteistyon kannalta. Ryhmien ajatukset
kaytiin yhteisesti osallistujien kanssa keskustellen lapi. Unelmoinnin jalkeen ryhmat pohtivat,
mitka asiat heidan mielestdan vaikuttivat tydyhteison yhteistyohon ja saivat nostaa halutessaan
esille yhden asian, jonka haluaisivat muuttaa. Ryhmassa yksi osallistuja kirjoitti yhteiset keskuste-

lut paperille, joka annettiin keskustelun lopuksi opinndytetyontekijalle. (Liite 2.)

Ty6pajan lopulla kerrattiin kokoontumisen tapahtumat ja paateemat. Lopuksi ryhmalaiset asettui-
vat istumaan ympyraan ja jokaisella osallistujalla oli omalla nimelld varustettu A4 kokoinen paperi,
johon kaikki kirjoittivat jonkin positiivisen ajatuksen kyseisesta henkilosta. Taman tavoitteena oli

harjoitella positiivisen palautteen antoa ja toisen huomioimista. Seuraavassa tydpajassa suunnitel-

mana oli jatkaa aiheesta, minka asioiden koettiin vaikuttavat tyoyhteison yhteistyohon.

Toinen tydpaja

Toisen tyOpajan teema oli yhteistyon kasitteiden ymparilld ja tyopajan tavoitteena oli keskittya asi-

oihin, jotka vaikuttavat tiimien valiseen yhteistyohon. Ty6pajaan osallistui 20 vapaaehtoista henki-

|64. TyOpaja jarjestettiin rauhallisessa erikseen tyopajaan osallistuvia varten varatussa tilassa, jossa
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mahtui hyvin lilkkkumaan tyopajan aikana ja ryhmatyoskentelya varten oli varattu nelja poytaryh-
maa valmiiksi. Tyopajan aikana ei ollut pidempia taukoja, mutta useita pienia taukoja, joiden ai-

kana osallistujat vaihtoivat istumapaikkaa ty6pajan aikana.

Ty6pajan aluksi kerrattiin tyopajojen tarkoitus ja tavoite, keskustelun pelisaannét ja edellisella ker-
ralla [apikaydyt asiat. Lisdksi osallistujat tutustuivat jalleen toisiinsa lyhyen leikkimielisen aktivitee-
tin avulla, jossa pyrittiin [0ytamaan yhdistavia asioita toisen osallistujan kanssa. Koska ennen ty6-
pajoja toteutetun webropol-kyselyn kautta saaduista tuloksista oli noussut esiin, etta tyoyhteiso
kaipasi yhteistyon kannalta luottamuksen, osallisuuden ja kommunikaation parantamista, kerrat-
tiin opinndytetyontekijan johdolla yhteistydhon tarvittavia kasitteitd. Tama toteutettiin niin, etta
opinnaytetyontekija piti lyhyen luennon aiheesta ja heijasti projektorin avulla kasitteet kaikille

nahtavaksi valkokankaalle.

Kasitteita pohdittiin taman jalkeen viiden hengen ryhmissa, ryhmia oli yhteensa nelja. Ryhmat ko-
koontuivat tilaan eri puolille valmiiksi varattuihin péytiin. Ryhmat pohtivat learning cafe-menetel-
maa apuna kayttden yhteisollisyyden, luottamuksen, kommunikaation ja vuorovaikutuksen kasit-
teitd "mihin vaikuttaa tai mita aiheuttaa”- tyyppisilla kysymyksilla. Teemoihin lisattiin myos
osallistumisen/osallisuuden kasite, koska se oli noussut esille osallistujien keskusteluissa edelli-
sessa tyOpajassa. Teemat oli jaettu neljdan eri tyoskentelypisteeseen, joissa ryhmat kiersivat. Ryh-
masta yksi jasen kirjoitti keskustelussa esiin tulleet asiat paperille kdsin. Taman jalkeen ryhmat
pohtivat samoja teemoja "mita pitaa tapahtua”- tyyppisilla kysymyksilla. (Liite 2.) Jokaisen ryhman
pohtimat asiat olivat kaikkien osallistujien nahtavilla kierrettavissa pisteissa. Ryhmien kirjoittamat

muistiinpanot luovutettiin tydpajan lopuksi opinnaytetyontekijalle.

Ryhmien pohdinnoista keskusteltiin lopuksi yhdessa kaikkien osallistujien kanssa ja muodostettiin
yhteista ymmarrysta aiheesta. Ndiden kysymysten tarkoituksena oli paasta syvemmalle yhteistyon
teemaan ja kerata tietoa kotikuntoutuksen tyontekijoiden kokemuksista yhteistyohon vaikutta-

vista tekijoista. Seuraavassa tyOpajassa tavoitteena oli pohtia ratkaisuja yhteistyon kehittamiseksi.
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Kolmas tyopaja

Kolmannen tydpajan teemana oli kehittaa keinoja tiimien valisen yhteistydon parantamiseksi. Ty6-
paja jarjestettiin tydpajaan osallistuville varatussa hairiottomassa tilassa, jossa oli hyvin tilaa tyos-
kennelld. Viimeiseen ty6pajaan osallistui 13 vapaaehtoista tydntekijaa. Osallistujat istuivat puo-
liympyran muodossa niin, etta jokainen osallistuja naki toisensa koko ajan. Tyopajan aikana

pidettiin pieni tauko, jonka aikana osallistujat paasivat jaloittelemaan.

TyOpaja kdynnistettiin kertaamalla edellisen kerran tapahtumat. Sisallénanalyysin ja kvantifioinnin
avulla opinnaytetyon tekija oli valinnut edellisen kerran muistiinpanoista kolme eniten esiin nous-
sutta teemaa, joihin tydyhteisossa lahdettiin kehittdmaan uusia toimintatapoja. Nama teemat oli-
vat: 1) tiedonkulku ja kommunikaatio; mita valineitd halutaan jatkossa kayttaa? 2) tullaan tutuiksi;
mita keinoja voidaan kdyttaa toisiin tutustumisessa? ja 3) toisten tiimien auttamisen kaytannot;

millaisia keinoja kdyttden madalletaan kynnystd menna auttamaan toiseen tiimiin? (Liite 2.) Nama

teemat heijastettiin projektorin avulla valkokankaalle kaikkien nahtaville.

Aiempien tyOpajojen osallistujien esiin nostamat teemat kaytiin yhdessa osallistujien kanssa lapi,
jotta voitiin varmistaa, etta tulkinnassa ei ollut tapahtunut virheita ja tyoyhteiso oli kehittamiskoh-
teista samaa mieltd. Kolmeen kehittamiskohteeseen paadyttiin siksi, etta ne nousivat vahvimmin
esiin kaikesta keratysta aineistosta ja aihetta haluttiin rajata niin, etta kehittamista voidaan lahtea

viemaan hallitusti eteenpain.

Teemoja lahestyttiin Case-menetelmaa mukaillen (Juuti & Juuti 2021, 92—-93). Opinndytetyon te-
kija naytti keskustelun aiheet valkokankaalle heijastettuna kaikille yhta aikaa. Jokaisesta aiheesta
keskusteltiin hetki vieressa istuvien henkildiden kanssa joko kahden tai kolmen hengen ryhmissa.
Osallistujien oli mahdollista kirjoittaa halutessaan paperille ajatuksia keskustelustaan. Taman jal-
keen asioista keskusteltiin yhteisesti kaikkien osallistujien kesken. Opinnaytetyontekija kirjasi kes-

kustelun aikana esiin nousseet asiat heti tietokoneen avulla valkokankaalle nakyville ja jokainen
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kirjoitettu muistiinpano katsottiin osallistujien kanssa yhdessa lapi. Case- pohdintojen jalkeen kes-
kityttiin tulevaisuuden suunnitteluun ja siihen, miten jatketaan tasta eteenpain. Myos naista asi-
oista keskusteltiin ensin lahelld istuvan tyoyhteisén jasenen kanssa ja lopuksi kaikkien kanssa yh-
dessa. Jalleen keskustelusta oli mahdollista kirjoittaa halutessaan muistiinpanoja yhteista
keskustelua varten yl6s. Naita kasin kirjoitettuja materiaaleja ei keratty erikseen talteen, vaan kes-

kustelun asiat kirjattiin muistiin tietokoneelle.

TyOpajan lopuksi kerattiin yhteisesti keskustellen palautetta tyopajojen toteutuksesta ja taman

tyyppisen kehittamistoiminnan kokemuksista. Opinnadytetyontekija kirjasi palautteen heti tietoko-
neelle muistiin. Lisdksi osallistujille Iahetettiin sahkdisesti tydpajan jalkeen sama webropol-kysely,
joka oli ollut kdytdssa kevaalla 2022 ennen voimavaravalmennuksen alkua ja syksylla 2022 voima-

varavalmennuksen jalkeen. Kyselya hyddynnettiin tydpajatoiminnan arvioinnissa.

5.3 Tutkimusprosessi
5.3.1 Aineistonkeruu ja kuvaus

Opinnaytetyon tutkimusaineisto kerattiin tyoyhteisolle edellad kuvattujen kolmen tyopajan avulla,
jotka on kuvattu luvussa 5.2.2. Tyopajat jarjestettiin Paijat-Hameen hyvinvointialueen kotikuntou-
tustiimin tyontekijoille ja niihin osallistuminen oli tydyhteison jasenille vapaaehtoista. Tyonteki-
joilta ei edellytetty sitoutumista jokaiseen tyopajaan, vaan osallistuminen oli vapaaehtoista koko
prosessin ajan. TyOpajoissa ei keratty osallistujalistoja. Tyonantaja mahdollisti osallistumisen tyo-
ajalla. TyOpajoja jarjestettiin syksyn 2022 aikana kahden kuukauden sisdlld kolme kertaa ja ne kes-
tivat n. 1,5 tuntia kerrallaan. Opinnaytetyontekija toimi tyopajoissa fasilitaattorina ja vastasi tyopa-

jojen sisallon suunnittelusta seka toteutuksesta.

Opinndytetyo rajattiin tyopajatydskentelyn toteuttamiseen, josta kootun aineiston avulla vastat-
tiin asetettuihin kehittdmistehtaviin. Eli miten tyontekijat kuvasivat yhteistyota edistavia ja estavia
tekijoita. Lisaksi koottiin keinoja ja menetelmia yhteistyon parantamiseksi. Yhdistamalld nama tu-

lokset teoriatietoon saatiin vastaukset kehittamiskysymyksiin. Tyopajoissa kasiteltiin tyoyhteisossa
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esille nousseita teemoja ja kehittdmisideoita ja edellisen tyopajan teemat ohjasivat seuraavien
tyopajojen sisaltda. Toteutuksen tueksi opinndytetydntekija tutustui riittavaan maaraan erilaisia
menetelmia ja aiempia tutkimuksia. Tyopajojen tavoitteena oli myds lisata tyoyhteison yhteisolli-
syytta seka rakentamaan luottamusta ja lisata toisiinsa tutustumista. Varsinainen toimintamallin
jalkauttaminen ja sen arvioiminen toteutuvat opinnaytetyon kehittamisprosessin jalkeen, eika

niita arvioida opinndytetyossa.

Aineistonkeruumenetelméana kaytettiin itsedokumentointia (Vilkka 2021) eli analyysissa kaytetty
aineisto kerattiin tyopajatoimintaan osallistuneiden itse yl6s kirjaamista asioista, joista keskustel-
tiin yhdessa ja muodostettiin yhteistda ymmarrysta. Osallistujat kirjasivat ylos keskustelemiaan asi-
oita tyoskentelytavan mukaan joko parikeskusteluiden tai ryhméakeskusteluiden aikana. Vilkan
(2021) mukaan itsedokumentaation avulla tutkittavat voivat itse kirjata yl6s havaintojaan, jolloin
saadaan tutkittavien omat subjektiiviset kokemukset esille. Talla menetelmalla tutkittava saa omat
nakemyksensa parhaiten esille ilman, etta analyysin tekija voi vaikuttaa tilanteeseen, jossa aineisto

kerataan. (Vilkka 2021, 84.)

Taman opinndytetyon tulosten vahvistamiseen kdytettiin lisdksi triangulaatiota (Kananen 2015), eli
eri lahteista keratty aineisto antoi vahvistuksen taman opinnaytetyon tulkinnoille (Kananen 2015,
354). Keratyn aineiston tuloksia on vahvistettu useiden eri tutkimusten, julkaisujen ja vaitoskirjo-
jen avulla. Lisdksi samat aiheet nousivat esiin jokaisessa tyOpajassa tyoyhteison keskustelussa ja
esitietoutta vahvistavan seka tyopajojen jalkeen yhteistyon kokemuksia mittaavan webropol-kyse-

lyn kautta.

Kahdesta ensimmaisesta tyopajasta aineistoa tuli kdsin kirjoitettuna A4- kokoiselle paperille yh-
teensa 13 sivua. Osallistujat antoivat luvan tuotetun aineiston kayttéon ja luovuttivat kaiken kir-
jaamansa aineiston tyopajojen lopuksi opinnaytetyon tekijalle. Kolmannesta tyopajasta aineistoa
tuli tietokoneella kirjoitettuna fontilla calibri, fonttikokona 14 ja rivivalilla 1,5 kirjoitettuna yh-

teensd nelja A4 kokoista sivua. Talla toteutuskerralla kirjaajana toimi opinnaytetyontekija ja kirjaa-
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minen toteutettiin niin, ettad jokainen osallistuja naki taululle heijastettuna koko ajan mita keskus-
telusta kirjattiin yl6s ja taman menetelman avulla kirjatut asiat hyvaksyttiin yhteisesti. Kasin kirjoi-
tettu ja tasta keratty aineisto litteroitiin tietokoneella word-tekstinkasittelyohjelmaa kayttden,
fonttina calibri, fonttikokona 12 ja rivivalilla 1,5. Litteroitua aineistoa kertyi yhteensa kuusi sivua.
Opinnaytetyontekija teki yhteenvedon jokaisen tyopajan jalkeen kasitellyista asioista keratyn ma-
teriaalin perusteella sisdlldnanalyysia apuna kadyttaen. Jokaisen tyopajan alussa kaytiin edellisella
kerralla keskustellut aiheet yhdessa osallistujien kanssa lapi ja hyvdksyttiin opinndytetydn tekijan

tekemaa yhteenvetoa.

5.3.2 Aineiston analyysi

Aineiston analyysia tehtiin tyopajojen valissa, koska seuraava tyOpaja perustui aina edellisella ker-
ralla tuotettuun tietoon, josta jatkettiin seuraavalla kerralla. Aineiston luokittelun jalkeen aineisto
kvantifioitiin, eli laskettiin samojen teemojen esiintyvyys aineistossa. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
127.) Naista opinndytetydntekija nosti jatkokasittelyyn kolme eniten aineistossa esiintynytta tee-
maa, jotka valittiin jatkokehittelyyn kolmanteen tyopajaan. Jokaisella osallistujalla oli tassa vai-
heessa mahdollisuus vaikuttaa teemoihin. Tutkija varmisti talla sen, etta oli analysoinut aineistoa

oikein ja osallistujat olivat samaa mielta kehittamisen suunnasta.

Kaikki tyopajojen aikana tuotettu aineisto analysoitiin teoriaohjaavaa sisallénanalyysia hyddyn-
tden. Teoriaohjaavassa sisallonanalyysissa teoria ja aineisto vuorottelevat. Analyysi voidaan tehda
talloin myos aineistolahtoisesti, mutta havainnot liitetdan lopuksi teoriaan. (Leinonen 2018.) Tuo-
men ja Sarajarven (2018) mukaan aineistolahtdinen analyysi perustuu aineiston pelkistamiseen,
ryhmittelyyn ja teoreettisten kasitteiden luomiseen. Pelkistamisessa karsitaan epdolennaisia asi-
oita pois ja etsitdaan kehittamistehtavaa kuvaavia ilmaisuja. Ryhmittelyssa aineistosta etsitdan sa-
mankaltaisuuksia ja ndita yhdistellaan eri luokiksi. Olennainen tieto erotellaan kasitteellistamisvai-
heessa sekd muodostetaan kasitysta tutkimuskohteesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-127.)
Keratty aineisto on kasitelty ryhmakohtaisina kokonaisuuksina, eika niissa ole keratty tai eritelty

tarkempaa tietoa osallistujista.



Taulukko 1. Esimerkki sisallonanalyysista
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mielipiteita
kuunnellaan eika
"teilata” heti

toisten mielipi-
teitd kuunnellaan

kaatio

vuorovaikutustai-
dot

tullaan tutuiksi tyoyhteisdon tu- | toisten tuntemi- | tunnetaan tyoyh- | yhteistyo
keskendan ensin | tustuminen nen teiso hyvin
tarvitaan aikaa aikaa (tyoyhtei- | tapaamisten
(tyokavereiden) | son) kohtaami- mahdollistami-
kohtaamisille seen nen
aikaa (ajatusten | aikaa ajatuksille | keskustelemisen
vaihtoon) ja... mahdollistami-
nen
...tilaa vaihtaa tilaa keskuste-
ajatuksia lulle
rohkeus omien tuoda rohkeasti luottamus ja tur- | luottamus, tois- | yhteistyo
mielipiteiden sa- | esiin omat mieli- | vallisuus ten auttaminen
nomisessa ja piteet
esiin tuomisessa
...on luottavainen | luottamukselli- keskinainen luot-
(ilmapiiri)... nen ilmapiiri tamus
...ja turvallinen il- | turvallinen ilma-
mapiiri piiri
epavarmuus epavarmuus/it-
omaa osaamista | seluottamus
kohtaan (jos jou-
tuisi toiseen tii-
miin)
tiedon jakamista | tiedon jakaminen | avoin kommuni- | tiedon kulku yhteistyo
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6 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tulokset, jotka on keratty tyopajatyoskentelyn avulla. Tulok-
set esitelldan kehittamistehtavien mukaisessa jarjestyksessa. Aluksi kuvataan kasitteisiin liittyvia
yhteisty6ta edistavia tekijoita ja estavia tekijoita. Toiseksi kaydaan lapi yhteistyon kehittamisen
kohteet ja keinoja, joita voidaan kayttaa tiimien valisen yhteistyon parantamiseksi. Lopuksi ava-

taan tulevaisuuden suunnitelmia ja kokemuksia tyopajatyoskentelysta.

6.1 Hajautettujen tiimien yhteistyota edistavat tai estavat tekijat

Kotikuntoutuksen hajautettujen tiimien tyontekijoiden kuvaksia yhteistyota edistaviksi tai estaviksi
tekijoiksi koettuja asioita on avattuna alla tarkemmin yhteiséllisyyden, luottamuksen, kommuni-
kaation ja vuorovaikutuksen seka osallistumisen ja osallisuuden kasitteiden kautta. Lisaksi on
avattu mihin ylla mainittujen kasitteiden puuttumisen koettiin vaikuttavan ja mita tyoyhteison ja-
senien mielesta pitaa tapahtua, jotta ndissa osa-alueissa voidaan kehittya. Kaikki alla esitettavat

tulokset on keratty ensimmaisesta ja toisesta tydpajasta tehdyista muistiinpanoista anonyymisti.

6.1.1 Yhteisollisyyden nakokulma

Yhteisollisyytta edistavina tekijoina tyontekijat pitivat avointa kommunikaatiota ja vuorovaiku-
tusta, yhdessa tekemista ja yhteista aikaa. Yhteisollisyytta vahvistajana tekijana koettiin, etta tyo-
yhteison jasenet tunnettaisiin riittavan hyvin. Lisaksi tarkeana koettiin, etta tyoyhteisolla on ym-
marrys yhteisesta paamaarasta. Halu osallistumiseen ja yhteiseen tekemiseen sekd ryhmahengen

kasvattamiseen koettiin tarkeiksi asioiksi.

“oma motivaatio liséd osallistumista tyoyhteisén tapahtumiin ja sitd kautta vaikuttaa
vuorovaikutukseen ja yhteiséllisyyteen”

“riittévdsti kohtaamisia, halu olla tekemisissd muiden kanssa”
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Yhteisollisyytta estavina tekijoina koettiin, ettei tydyhteison jasenia tunneta riittdvan hyvin, jotta
luonnollista yhteisollisyytta voisi syntya. Yhteisollisyyden puuttumisen koettiin aiheuttavan yksi-
ndisyytta ja eristaytymisen tunnetta. Tiimien valisten erojen koettiin korostuvan, jolloin avun pyy-
taminen toiselta tiimilta tuntui vaikeammalta. My0s sosiaaliset tilanteet koettiin haasteellisem-
miksi, kun toisia ei tunneta. Tuloksista nousi esille my6s se, ettd osaamisen jakaminen ei ole yhta

hyvaa, kun tyoyhteisossa ei ole yhteisollisyytta.

“yhteiséllisyyden puuttuminen aiheuttaa eristédytymistd ja ulkopuolisuutta”

”kynnys avun pyytédmiseen tai antamiseen kasvaa”

6.1.2 Luottamuksen nakokulma

Luottamusta edistavina tekijoina esiin nostettiin yhteiset keskustelut ja niiden mahdollistaminen,
kunnioitus toista kohtaan, turvallisuuden tunne ja ystavallisyys. Luottamuksen koettiin rakentuvan
tyoyhteison jaseniin tutustumisen kautta. Ennakkoluulottomuuden ja hyvaksyvan ilmapiirin koet-
tiin edistavan luottamuksen syntymista. Positiivisuus ja tasavertaisuus seka yhteistyén tekeminen
nousivat esiin luottamuksen elementteina. Uskallusta omalta mukavuusalueelta poistumista pidet-

tiin myos tarkedna. Luottamuksen syntymiseen koettiin tarvittavan riittavasti aikaa.

”saadaan iloa, kun ollaan yhdessa, positiivinen suhtautuminen toisiin”

"toisten tunteminen lisdd ymmarrysta”

Luottamusta estavina tekijoina koettiin eristdytyminen ja ulkopuolelle jattaytyminen. Luottamuk-
sen puutteen koettiin aiheuttavan arvostuksen puutetta ja epavarmuutta omaa osaamista kohtaan
erityisesti toista tiimia autettaessa. Auttamistilanteissa koettiin jannitysta ja pohdittiin, mita tilan-
teesta puhuttiin jalkikateen. Avun pyytamisen koettiin vahenevan tai loppuvan ja saatettiin olet-
taa, ettei apua enii saataisikaan. Akillisissa poissaolotilanteissa pyritdan selvidamaan oman lahitii-

min kesken ja kynnys avun pyytamiselle kasvaa.
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“minkdlainen vastaanotto, kun menndiéin auttamaan ja jélkipyykki, kun on oltu autta-
massa”

“epdvarmuus omaa osaamista kohtaan, jos joutuisi toiseen tiimiin”

6.1.3 Kommunikaation ja vuorovaikutuksen nakokulma

Kommunikaatiota ja vuorovaikutusta edistavina tekijoina pidettiin erilaisten mielipiteiden hyvaksy-
mista. Avoimella kommunikaatiolla ja vuorovaikutuksella voidaan mahdollistaa eri nakékulmia kes-
kusteluihin. Luottamuksellisen ja turvallisen ilmapiirin koettiin lisddvdan kommunikaatiota ja vuoro-
vaikutusta. Myos itseluottamuksella koettiin olevan vaikutusta kommunikaatioon. TallGin
tilanteissa uskaltaa olla omana itsendaan myods heikkouksineen. Toisten kuuntelemisen tarkeys ja

hiljaisempienkin mukaan kannustaminen nousivat esiin.

“rohkeus omien mielipiteiden sanomisessa ja esiin tuomisessa”

“erilaisten persoonien huomioiminen keskustelussa ja hiljaisempien kannustaminen”

Kommunikaatiota ja vuorovaikutusta estavina tekijoina esiin nostettiin tiedonkulun epatasapuoli-
suus, nousee helposti tunne siitd, etta kaikki eivat saa informaatiota tarkeistd asioista. Taman ko-
ettiin lisddvan salailun tunnetta. Kun tiedonkulku on katkonaista tai viesteihin ei vastata, se voi ai-
heuttaa ulkopuolisuutta ja epatietoisuutta. Avoimen kommunikaation ja vuorovaikutuksen
puuttuessa ajaudutaan entistd enemman erilleen ja olettamukset, vaarinymmarrykset ja kyseen-
alaistaminen lisdantyy. Avun pyytdamisen kannalta avoin kommunikaatio ja vuorovaikutus koettiin
erittain tarkeana. Koska tyontekijoilla ei ole kaytossa mobiileja tyovalineita kotikaynneilld, koettiin,
ettd tarvitaan selkedd kommunikaatiota ja kdytanteitd, joiden avulla muuttuvissa tilanteissa toimi-

minen helpottuu, jolloin tilanteen ei koeta aiheuttavan enaa niin paljon epavarmuutta.

“kommunikaation ja vuorovaikutuksen puute ajaa entisestddn tiimejd erilleen, tulee
kuppikuntia”
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“tiedonkulun heikkoudet, jolloin tdrkeitd asioita jdd tietdmdttd. Tulee fiilis siitd, ettd
nyt minulta tai meiltd on pimitetty tietoa”

6.1.4 Osallistumisen ja osallisuuden ndakdkulma

Osallistumista ja osallisuutta edistaviksi keinoiksi nostettiin esille oma asenne ja mielenkiinto yh-
teisiin asioihin. Jokaisen omaa motivaatiota ja muutoshalukkuutta tarvitaan yhteistyon tekemi-
seen. Tarkeadna pidettiin my0s sitd, ettd osataan ja uskalletaan sanoittaa, jos omat voivavarat ovat
jostain syysta vahaisemmat jossain tilanteessa. Yhdessa tekemista ja kaikkien mukaan ottamista
korostettiin. My0s tydajan ulkopuolisen yhdessaolon koettiin lisddvan osallistumista ja osallisuu-

den tunnetta.

“oma tahtotila ja asenne sen toteuttamiseksi, halu olla toisten kanssa tekemisissé”

“yhdessd tekeminen luo osallisuutta, kaikki otetaan mukaan parantamaan maail-
maa, ei vain pieni porukka, myéds epdvirallista yhdessd oloa”

Osallistumista ja osallisuutta estavina tekijoina koettiin eristdytymista omaan tiimiin. Negatiivisen
ilmapiirin katsottiin vahentavan osallistumista. Jos yhteiseen tekemiseen ei osallistuta, ajaudutaan
helposti muun tyéyhteisén ulkopuolelle ja ndhdaan ja arvostetaan vain oman lahitiimin asioita.
Osallistumisen ja osallisuuden puute aiheuttaa sen, ettd yksikko ei paase kehittymaan eivatka ke-
hittamistoimet siirry kdytantéon, kommunikaatio vaikeutuu ja yhteisiin kdaytantoéihin ei sitouduta.
Kun yhteisiin tilaisuuksiin jatetdan osallistumatta, ei padsta myoskaan tutustumaan muihin tyoyh-

teison jaseniin. Osallistumattomuus saattoi aiheuttaa osallistujissa vahattelyn tunnetta.

“ndhdddn vain oma tiimi ja oman tiimin tekeminen, ei arvosteta muita”

“yksilésuoriutumista tiimitydskentelyn sijaan”

“aiheuttaa vdhdttelyd ja tulee tunne, ettd toinen asettaa itsensd osallistujien yldpuo-
lelle”
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Yhteenvetona tutkimuksessa esiin nousseista yhteistydohon vaikuttavista asioista esiin nousi erityi-
sesti kommunikaation ja vuorovaikutuksen onnistuminen, joista tarkeina koettiin avoimuus ja tie-
don jakaminen seka sujuva tiedonkulku ja tiedonkulun valineet. Toisten kunnioitus, turvallisuus,
ystavallisyys, yhdenvertaisuus, ennakkoluulottomuus ja hyvaksyminen seka positiivisuus, inhimilli-
syys ja uskallus. Nama kaikki liittyvat hyvaan tydilmapiiriin. Yhteenkuuluvuuden tunne, kaikille yh-
teinen paamaara ja yhdessa tekeminen nostettiin esiin. Lisdksi tydyhteison jasenten tunteminen ja
positiiviset kokemukset koettiin tarkeiksi. Nama edellda mainitut vaikuttavat vahvasti luottamuksen
syntyyn. Lisaksi tarvitaan myos itseluottamusta, jotta voidaan saavuttaa yhdessa sovittuja tavoit-
teita. TyoyhteisOssa koettiin erityisesti tarvetta yhteistyolle, jonka avulla toisten tiimien auttami-
sesta tulisi sujuva osa tydarkea. Kaikkien ylla mainittujen seikkojen kautta voidaan vaikuttaa yh-
teistyohon ja siihen, miten toiseen tiimiin meneminen jatkossa koetaan. Alla olevassa kuviossa 2

on kuvattuna tyoyhteison kokemuksia yhteistyéhon vaikuttavista asioista.

Avoimuus, kommunikaatio ja vuorovaikutus, tiedon jakaminen, tiedonkulku

Tyoilmapiiri; kunnioitus, turvallisuus, ystavallisyys, yhdenvertaisuus,

ennakkokuulottomuus, hyvaksyminen, positiivisuus, inhimillisyys,
uskallus

Yhteenkuuluvuus, yhdessa tekeminen, yhteinen padmaara, tunnetaan
toisemme, positiiviset kokemukset, luottamus,
itseluottamus/epavarmuus

Kuvio 2. Yhteenveto tyoyhteison kokemuksista yhteistydhon vaikuttavista tekijoista (tyopajat 1 ja
2).
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6.2 Yhteistyon kehittamisen kohteet ja keinot

Tassa luvussa vastaan opinnadytetyon toiseen kehittdmistehtavaan eli miten tydpajoihin osallistu-
neet tyontekijat kuvaavat kehittamisen kohteita ja keinoja. Yhteistyon kehittamisen kohteet nousi-
vat esiin kahdesta ensimmaisesta tyopajasta. Kolmannessa tyopajassa tyoyhteiso valitsi yhteistyon
kehittamisen keinot. Ty6pajoissa puhuttiin paljon toisten tiimien auttamisesta ja avun pyytami-
sestd, joka koettiin tarkeimmaksi teemaksi yhteistyon sujumisen kannalta. Tiedonkulun, kommuni-
kaation ja vuorovaikutuksen seka tyoyhteison jasenten tuntemisen koettiin vaikuttavan siihen, mi-
ten yhteistyota tiimien valilla tehdaan. Seuraavassa kuviossa 3 on esitetty kotikuntoutustiimien

vdlisen yhteistyon kolme paateemaa, jotka nousivat tyoyhteisosta kehittamisen kohteiksi.

Tiedonkulku,

kommunikaatio,
vuorovaikutus

Kuvio 3. Yhteenveto tydyhteison kokemuksista tiimien valisen yhteistyon kehittamiskohteista
(tyopajat 1 ja 2).

6.2.1 Tiedonkulkuun ja viestintakanaviin liittyvat tulokset

Ty6yhteiso koki tarkeana, etta tiedonkulkuun ja kommunikaatioon sovitaan selkeat kanavat ja peli-
saannot. Tahdan mennessa viestintd on tapahtunut sekalaisesti WhatsApp-viesteilld, Teamsin vali-
tyksella ja sahkopostilla. Yhteisia kdaytant6ja on sovittuna jonkin verran tyoyhteis6ssa, mutta tie-

don kulkua haluttiin vield selventaa ja helpottaa. Kun tiedottamisvaylia on monia, joutuu tarkeaa
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tietoa etsimaan useista eri kanavista. Esiin nousikin toive siitd, ettei viestintakanavia ole liikaa, jol-
loin tiedon etsinta koetaan ty6laaksi. Tarvitaan selkeat sopimukset, mita viestintavalineita kayte-

taan missakin tilanteessa.

WhatsApp-viestinta koettiin helpoimmaksi viestintdkanavaksi paivittaisen ja nopean viestinnan va-
lineeksi. Kotikuntoutustiimilla on kaytossa kaikkien yhteinen WhatsApp-ryhma, jonka kautta voi-
daan pyytaa esimerkiksi akillisessa poissaolotilanteessa apua toisilta. Tama koetaan tutuksi viestin-
takeinoksi, joka tavoittaa kaikki tydyhteison jasenet nopeasti. Lisdksi jokaisella 1dhitiimilla on omat
WhatsApp-ryhmat, joiden kautta voidaan tiedottaa oman tiimin asioista tai muutoksista paivan ai-
kana. Todettiin kuitenkin, ettei erilaisia ryhmia saa olla liikaa ja jokaisen tiimin vastuulla on vastata
heita koskeviin viesteihin tai esimerkiksi avunpyyntotilanteessa reagoitava pyyntdon myds siina
tilanteessa, kun ei pysty apua tarjoamaan. Tall6in apua pyytava osapuoli ei jaa epatietoiseksi mui-
den tilanteesta ja odota turhaan vastauksia. Lisaksi WhatsApp-ryhmien selkedan nimeamiseen on

kiinnitettava huomiota, jotta viesti osataan suunnata oikeaan kohteeseen.

Teams-kanavan kaytté on suurimmalle osalle vield vierasta ja se koetaan etdiseksi. Teams on
otettu Covid-19 pandemian alettua nopeasti kayttoon, eika sen kayttoa ole juurikaan harjoiteltu.
Teamsin kaikkia ominaisuuksia viela tunneta riittavasti ja sen kayttoon viestinnan valineena kaiva-
taankin lisaa koulutusta. Teamsin kaytt6a puoltaa se, etta kayttajalista ei ole yhden ihmisen vas-
tuulla, vaan sita paivittaa useampi henkild. Talla voidaan taata parempi tiedon kulku ja tieto tavoit-
taa varmemmin kaikki tyoyhteison jasenet. Teams avautuu aina automaattisesti tietokoneelle
kirjauduttaessa tyopoydalle nakyviin, talléin uudet viestit havaitaan varmemmin. Teams-viestit na-
kyvat helposti my0s jokaisen puhelimessa. Tama lisaa viestinnan saavutettavuutta ja helppoutta.
Teams-kanavan kaytt6a lisataan koko ajan tiedotusasioissa. Lisaksi kanavalle talletetaan mm. ko-

kousmuistiot ja koulutusasiat.

Sahkoposti koetaan tdssa mainituista viestintdakeinoista tutuimmaksi ja sen kaytto on osalle rutii-

nia. Kaytto koetaan kuitenkin jaykaksi, koska sahkopostiviesteja ei lueta jatkuvasti liikkkuvan tyon
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luonteen vuoksi tai sahkopostia ei muisteta kdyda lukemassa saannollisesti. Sdhkopostin lahetyslis-

tojen yllapito on jokaisen henkilokohtaisella vastuulla, henkilokuntaa on paljon ja on oltava tark-

kana, ettd sahkoposti saavuttaa kaikki asian osalliset henkilot. Tama lisda virheen tai tiedonkulun

katkeamisen mahdollisuutta. Sahkopostia kdaytetaan kuitenkin edelleen osana viestintaa. Esihenki-

|6ston kanssa on sovittava vield tarkemmin mita viestintaa jatketaan sahkdpostilla ja mika jaetaan

teams-kanavan kautta. Alla olevassa taulukossa 2 on esitettyna viestintakanaviin liittyvat tulokset.

Taulukko 2. Tyoyhteison kokemuksia tiedonkulun ja viestintdkanavien kehittdmiseen liittyvista

keinoista (kolmannen tydpajan tulokset).

Case 1: Tiedonkulku, kommunikaatio; mita va-
lineita halutaan jatkossa kayttaa?

Viestintdkanavat:

WhatsApp:

Teams:

Sahkoposti:

toivottiin, ettei viestintdkanavia ole lii-
kaa, jolloin tiedon etsintad on tyolasta

koetaan helpoimpana paivittdisen ja
nopean viestinnan valineena
kdytetdan jo talla hetkellda mm. avun
pyytdamisen viestintdakeinona

tiimien omat ryhmat ja kaikkien yhtei-
nen — ei kuitenkaan liikaa ryhmia
ryhmien nimedamiseen kiinnitettava
huomiota

viestittelyn pelisaannot

koetaan viela etaiseksi ja vieraaksi vali-
neeksi

tarvitaan koulutusta

kayttajalista ei ole yhden ihmisen vas-
tuulla

tavoittaa kaikki tyoyhteison jasenet
nousee automaattisesti esille tyopoy-
dalle

perinteinen, tuttu tapa, rutiini
koetaan jaykaksi

lisda virheen mahdollisuutta tai tiedon-
kulun katkeamista
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6.2.2 Tyoyhteis6on tutustumiseen liittyvat tulokset

Ty6yhteison jaseniin tutustumisen keinoina pohdittiin sdanndollisesti tapahtuvien kuukausipalave-
rien hyddyntamista. Erityisesti kasvokkain tapahtuvat kuukausipalaverit koettiin tarkeiksi, koska ne
lisddvat vuorovaikutusta ja kasvokkain tapahtuvia tapaamisia halutaan pitda jatkossakin. Palaverei-
hin toivottiin enemman aikaa yhteiselle keskustelulle ja tutustumiselle. Palaverien jalkeen on
aiemmin lahdetty nopeasti tekeman perustyota, mutta koettiin tarkeaksi se, etta palaverin jalkeen
varattaisiin aikaa jaada hetkeksi juttelemaan tyoyhteisdn jasenien kanssa vapaasti tai viettamaan

yhteista kahvihetkea.

Palaverien lisdaksi toivottiin mahdollisuutta yhdessa oloon myds vapaammissa tapaamisissa tyo-
ajalla. Tapaamisten saannéllisyys ja vapaamuotoinen yhteinen keskustelu, osaamisen jakaminen ja
ajatusten vaihto koettiin tarkeiksi. Yhtena osaamisen jakamisen keinona tyontekijat ehdottivat eri-
laisia osaamisalueisiin liittyvien ryhmien perustamista, joissa tyontekijat voisivat kokoontua osaa-
misensa tai kiinnostuksensa mukaan saannoéllisesti yhteen ja tuoda muulle tydyhteisolle tietoon
tarkeita ja ajankohtaisia asioita. Ndiden tyéryhmien avulla tyoyhteiso oppisi tuntemaan toisiaan

paremmin ja vahvistettaisiin osaamisen jakamista.

Virtuaalisiin kokouksiin osallistumisen kulttuuri koettiin viela vieraaksi. Osallistuminen kokouk-
sissa, reagointi ja keskustelu on vahaista verrattuna kasvokkain tapahtuviin tapaamisiin. Esiin nousi
myo0s riittavien tyovalineiden varmistaminen, esimerkiksi mikrofonit, jotta osallistuminen on hel-
pompaa. Lisaksi pohdittiin kameroiden kayttéa Teams-kokouksissa. Kameran auki pitamisen ajatel-
tiin vaikuttavan osallistumiseen ja aitoon lasnaoloon positiivisesti, vaikka kameran kaytto koettiin-
kin vield vieraaksi. Moni tyoyhteison jasen osallistuu kokouksiin samalta laitteelta ja tdman
koettiin vaikuttavan kommentointiin tai reagointiin virtuaalisten kokousten aikana. Tahan haastee-
seen ehdotettiin ratkaisuna sitd, etta yksi osallistujista ottaa sovitusti vuorollaan vastuun mikrofo-
nin kdytosta ja reagoimisesta. Kuten jo aiemmin on mainittu, Teamsin kayttoon kaivattiin koulu-

tusta, jonka avulla siita tulisi tutumpaa ja osallistumisen kynnys pienenisi.
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Esihenkilon vastuu ja esimerkki tydyhteis6on tutustumisessa nousi esiin. Esihenkil6lta ja johdolta
toivottiin yhteistyon tekemisen mahdollistamista tyén ohessa. Toisiin tutustumiseen toivottiin ai-
kaa ja tilaisuuksia. Osallisuuden ja osallistumisen kokemuksen mahdollistaminen kaikissa tilan-
teissa koettiin tarkeaksi. Talla tarkoitetaan sita, etta tydyhteisoé haluaa tuoda enemman mielipitei-
taan esille tyohon liittyvissa asioissa. Esiin tuotiin myos yhteisen tavoitteen ja ndkemysten tarkeys

seka henkiloston, etta esihenkilon ja johdon kesken.

Tutustumisen kannalta tydajan ulkopuolella tapahtuvan yhteisen toiminnan koettiin olevan tar-
keaa. Tyoyhteisd pohti mm. erilaisia yhteisia tapaamisia ja tapahtumia vapaa-ajalla, esimerkiksi yh-
teisia pikkujouluja. Lisdksi ehdotettiin vapaa-ajan viestintaryhmaa, jossa voi halutessaan kysya
osallistujia johonkin yhteiseen tekemiseen esimerkiksi luontopolkuretkelle tai konserttiin. Talla
hetkella tyoyhteisolla ei ole ollut yhteista kulttuuria, jossa vietettaisiin aikaa myés muulloin kuin

tyossa. Alla on kuvattuna taulukko 3 tyoyhteison tutustumiseen liittyvista asioista.

Taulukko 3. Tydyhteison kokemuksia tutustumiseen liittyvista keinoista (kolmannen tydpajan
tulokset).

Case 2: tullaan tutuiksi; mita keinoja voidaan
kayttaa toisiin tutustumisessa?

Kuukausipalaverit: - lisaa vuorovaikutusta
- enemman aikaa keskustelulle ja tutus-
tumiseen
- palaverin jalkeen varattava aikaa jaada
kahville muiden kanssa
- kasvokkain tapaamisia oltava jatkossa-
kin
Muu tyOajan kanssakdayminen: - vapaampaa yhdessdoloa my0s tyOajalla
- tyoryhmat kehittamiseen

Teams-kokoukset: - kokouksissa osallistuminen — reagointi,
keskustelu
- tarvitaan tyovalineet; kamerat, mikro-
fonit
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- ongelmaksi koettiin samalta koneelta
osallistuminen — tall6in ei tule kom-
mentoitua tai reagoitua

- koulutuksen tarve

Esihenkilon vastuu ja esimerkki: - yhteistyon tekemisen mahdollistami-
nen

- osallisuuden mahdollistaminen

- sama tavoite kaikilla

Ty6ajan ulkopuolinen aika: - yhteiset tapaamiset vapaa-ajalla

- yhteiset tapahtumat

- yhteinen viestintaryhma, jossa voi eh-
dottaa yhteista tekemista

6.2.3 Toisten tiimien auttamisen kaytantoon liittyvat tulokset

Toisten tiimien auttamiseen liittyen nostettiin esiin, etta jokainen osaa ja uskaltaa pyytaa apua sil-
loin, kun sita tarvitaan ja asiakaskdynteja perutaan mahdollisimman vahan esimerkiksi akillisissa
poissaolotilanteissa. Koettiin, ettd jokaisen oli tarkeda miettia omalta kohdaltaan mikad koetaan
vaikeaksi auttamaan lahtemisessa. Haasteiksi koettiin muun muassa vieraassa ymparistossa au-
tolla ajaminen tai toisen tiimin jasenten kohtaaminen. Tyoyhteis66n haluttiin myoés hyvaksyvam-

paa kulttuuria erilaisista tyoskentely- ja toimintatavoista.

Toiseen tiimiin menemisen helpottumiseksi pohdittiin konkreettisia keinoja, joiden avulla koettua
kynnysta voidaan madaltaa. Toisiin tiimeihin tutustumista pidettiin tarkeana, jotta tiimi ja sen ta-
vat olisivat tutumpia. Tutustumisen keinona ehdotettiin tutustumispaivia muissa tiimeissa, jolloin
tyontekija menee sovitusti toiseen tiimiin paivaksi tai kahdeksi tekemaan asiakaskdynteja ja osallis-
tuu toisen tiimin arkeen. Samalla paasee nakemaan toimistotilat, parkkipaikat ja tutustumaan tii-
min kaytantoihin seka tiimin jaseniin. Tutustumiset on suunniteltava aikataulullisesti tarkasti ja val-
misteltava hyvin, jotta kokemus on mahdollisimman mukava. Tata suunnittelutyota jatketaan

tdman opinnaytetyon jalkeen.

Yhtena konkreettisena toisen tiimin auttamisen kaytantona pidettiin sitd, ettd toisen tiimin jase-

nen tullessa auttamaan asiakaskaynneissa, on auttamisen kohteena olevan tiimin huolehdittava
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aikataulut, jatkokdyntien sopimiset ja muut kdytannon asiat. Lisaksi apua pyytanyt tiimi varmistaa
riittavan informaation siirtymisen apuun tulevalle tyontekijalle. Talloin auttamaan tuleva henkild
voi keskittya laadukkaan asiakaskdynnin toteuttamiseen ja auttamistilanteesta saadaan tyonteki-
jalle miellyttavampi kokemus. Jokaisen tiimin vastuulla on luoda tervetullut olo auttamaan tule-
valle ja hanta on perehdytettdava tarpeen mukaan. Esiin nostettiin myds, ettei kaikkea tarvitse rat-
kaista kerralla yhdella kdaynnilla, vaan asioihin voidaan palata seuraavilla kerroilla. Laadukkaan
kirjaamisen merkitysta korostettiin auttamistilanteita helpottavana asiana, koska silloin jo pelkan
kirjauksen perusteella saa hyvan kuvan asiakaskaynnin sisallésta. Alla olevassa taulukossa 4 on esi-

tettyna kaytantoja, joilla helpotetaan avun antamista toiseen tiimiin.

Taulukko 4. Tyoyhteison kokemuksia toisten tiimien auttamisen kaytantoihin liittyvista keinoista
(kolmannen tyopajan tulokset).

Case 3: avun tarvitseminen ja avun tarjoami-
nen; millaisia keinoja kayttden madalletaan
kynnystd menna auttamaan toiseen tiimiin

Yleisia asioita: - osataan pyytaa apua sita tarvittaessa,
perutaan mahdollisimman vahan kayn-
teja tyontekijan poissaolotilanteessa

- hyvaksytaan erilaisia toimintatapoja

- jokainen miettii omalta kohdalta mika
koetaan vaikeimmaksi asiaksi toiseen
tiimiin menemisessa (vieraassa ympa-
ristdssa ajaminen, toisen tiimin jasen-
ten kohtaaminen jne.)

Toisiin tiimeihin tutustumisen keinoja: - tutustumispaivat muihin tiimeihin

- koettiin tarkedksi nahda missa toisten
tiimien tilat ovat

- suunniteltava aikataulu miten toteute-
taan

Toisen tiimin auttaminen: - auttamisen kohteena oleva tiimi huo-
lehtii kdytannon asiat, auttajan ei tar-
vitse keskittyd muuhun kuin asiakas-
kayntiin

- jokaisen tiimin vastuulla luoda tervetul-
lut olo auttajalle
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- kaikkea ei tarvitse ratkaista yhdella
kaynnilla
- laadukas kirjaaminen korostuu

6.2.4 Yhteistyon kehittamisen keinojen jalkauttaminen kaytantoon

Koska tydelaman kehittdminen tapahtuu usein muun tyén ohessa, vaarana on, etta kehittaminen
jaa kesken kaytantoon viemisen osalta. On tarkeaa suunnitella hyvat ja selkeat tavat, jotta jalkaut-
taminen onnistuu parhaiten ja kehittamisen edistymista arvioidaan seka aiheeseen palataan saan-
nollisesti. Tydpajojen osallistujat paattivat, etta tyontekijoista koostuva pienempi yhteistyon kehit-
tamisen tydryhma vastaa jatkokehittamisesta ja kdaytantojen jalkauttamisesta, jotta kehitettyjen
keinojen siirtyminen kdytantoon voidaan taata. Kyseinen kehitystyd on rajattu opinnaytetyon ulko-

puolelle.

Kehittamiseen haluttiin jatkossakin mukaan tyontekijoita jokaisesta tiimista ja kaikista ammattiryh-
mistd. Opinnaytetyon tekija toimii vastuuhenkilona yhteistyon kehittdmisessa jatkossakin. Kehitta-
mistyon jatkumisesta tehddan tarkempi aikataulu ja aiheeseen palataan saanndllisin valiajoin ja
arvioidaan edistymista seka mahdollisia uusia aiheeseen liittyvia kehityskohteita. Tyoyhteisoa tie-
dotetaan saanndllisesti jatkosuunnitelmista ja edistymisesta. Tavoitteena on, ettd kehitystyo jat-
kuu tyon ohessa luonnollisena osana opinndytetyon prosessin jalkeen ja tata kehitystyota jatke-

taan opinnaytetyon tulosten pohjalta.

7 Johtopaatokset

Opinnadytetyon tarkoituksena oli selvittaa kotikuntoutuksen hajautetusti toimivien tiimien tyonte-
kijoiden kokemuksia siita, mitka tekijat vaikuttavat yhteistyon tekemiseen ja millaisia keinoja yh-
teistyon kehittamiseen voidaan kayttaa. Tavoitteena oli tuottaa yhteistyon tekemiseen uusia toi-

mintatapoja, joiden avulla hajautetusti toimivien tiimien valista yhteistyota voidaan vahvistaa ja



41

tehostaa. Paatuloksina tutkimuksesta nousi esille tiedonkulun tehostaminen ja pelisadantéjen sopi-
minen. Toisena tekijana tyoyhteiso koki luottamuksen, kunnioituksen ja vuorovaikutustaidot. Kol-

mantena tekijana esiin nousi tydyhteison kokema epdvarmuus toisen tiimin auttamisesta.

Tutkimustulokset vahvistivat, etta hyvaan yhteistyéhon tarvitaan pelisaantoja ja selkeita kaytan-
teitd, jotta yhteistyo on sujuvaa. Tutkimuksessa tuotettiin konkreettisia keinoja, miten tutkimuk-
sen kohteena ollut hajautetusti toimiva tiimi voi kehittaa ja yllapitaa yhteistyota erilaisin keinoin.
Omat haasteensa yhteistyon kehittymiselle aiheuttaa tyon arki ja se, miten paljon aikaa perustyon
lisdksi voidaan kayttaa yhteistyon kehittamiseen. Tama asettaa omat rajoituksensa kaytossa ole-

viin keinoihin ja toteutuksessa pitda huomioida myo6s perustyon sujuvuus.

Unelma- tai timanttityOpaikasta haaveillessaan tyoyhteiso halusi, etta tulevaisuudessa heidan tyo-
yhteisonsa olisi organisaation hyvinvoivin yksikkd. Tyoyhteisdssa toivottiin luottamusta, avoi-
muutta ja turvallisuutta seka hyvaa tiedonkulkua. Osaamisen vahvempi jakaminen koettiin myos
tarkedksi tulevaisuuden asiaksi. Positiivisuus ja yhden ison, me-henked omaavan tiimin muodostu-
misesta haaveiltiin. Haaveet ja unelmat olivat hyvin samankaltaisia kuin tutkimuksen tuloksetkin ja
samat teemat ovat nousseet esille useista aiemmista tutkimustuloksista. (Ks. esim. Jaaskeldinen
2013; Puusa & Ala-Kortesmaa 2019; Yli-Kaitala & Toivanen 2021.) Alla olevassa kuviossa 4 on opin-
naytetyontekijan koostamana tyoyhteison kokemia haasteita ja keinoja seka teoriatietoon perus-

tuvia yhteistyon kehittamisen hyotyja (kuvio 4).

HAASTEET

TOISEN TIIMIN
AUTTAMINEN,

KEINOT

TOIMIVA
YHTEISTYO

LUOTTAMUS,
VUOROVAIKUTUS

TYOYHTEISOON
TUTUSTUMINEN
TIEDONKULKY 5
PELISAANNOT

Kuvio 4. Paijat-Hameen kotikuntoutuksen hajautetun tiimin kokemat yhteistyon haasteet, ratkai-

sukeinot ja hyodyt
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Ensimmaisena tekijana tyoyhteiso koki hyvan tiedonkulun ja pelisaantojen tarkeyden. Kuten seka
Ollila ja muut (2018, 240) etta Isoherranen (2012, 147) toteavat, yhteistyolle tarvitaan selkeat peli-
saannot. Seka Hietamiehen (2021) ettd Puusan ja Ala-Kortesmaan (2019) mielesta yhteiset sopi-
mukset selkeyttavat tiimin jasenten rooleja ja kannustavat vuorovaikutustilanteisiin. Tama vaikut-
taa osaltaan luottamuksen syntymiseen, ja erilaiset vuorovaikutustilanteet vahvistavat

luottamusta. (Hietamies 2021, 32; Puusa & Ala-Kortesmaa 2019, 198.)

Airan (2012) mukaan hyvien toimintatapojen kautta voidaan lisdtd osapuolten sitoutumista yhteis-
ty6hon, helpottaa osallistumista maantieteellisesta valimatkasta huolimatta ja helpottaa toiminta-
tapojen siirtamista kdytantoon. Yhteisten kaytanteiden kautta voidaan vaikuttaa tuloksellisuuteen,
kun tyoyhteiso pystyy keskittymaan paatehtavaansa. (Aira 2012, 143). Tyontekijoiden kokemuk-
sista nousi esiin, ettd hajautetussa organisaatiossa toimiminen haastaa tiimien valista yhteisty6ta,
jolloin yhteistyon saavuttamiseksi on tehtdva maaratietoisesti toita. Yhteistyon kehittymiseksi on
myo6s hyodynnettava useita keinoja, kuten kasvokkain tapaamisia ja tehokkaampaa virtuaalista

kommunikointia. Yhteisesti sovittujen pelisdantdjen avulla yhteistyostd saadaan sujuvamaa.

Zittingin, Niirasen ja Laulaisen (2020) tutkimuksen tulokset tukevat taman opinnaytetyon tuloksia
maantieteellisesti hajautetussa organisaatiossa tyoskentelyn poikkeavuudesta tyoyhteisoon, jossa
tyotoverit kohdataan kasvokkain joka paiva. Vuorovaikutus tyoyhteisossa on talldin erilaista ja tar-
vittavat viestinta- ja vuorovaikutustaidot ovat erilaisia. Kommunikointia joudutaan toteuttamaan
enemman virtuaalisesti. Erityisesti sosiaali- ja terveysalalla virtuaalinen kommunikointi voidaan ko-

kea vield uutena ja epavarmana tapana. (Zitting, Niiranen & Laulainen 2020, 66—-67.)

Tyoyhteisossa koettiin, ettei kaikkia viestintdkeinoja osata viela kayttaa riittavalla tasolla, jonka

vuoksi tahan kaivattiin lisda koulutusta ja ohjeita. My6s kommunikointi ja vuorovaikutus virtuaali-
sesti koettiin vieraaksi tyokulttuuriksi ja tahan haluttiin tulevaisuudessa panostaa. Zittingin ja mui-
den (2020, 74) tutkimustulokset vahvistavat taman tutkimuksen tuloksia siita, ettd sahkopostivies-

tintd saatetaan kokea jaykemmaksi tavaksi viestid. Séhkopostia ei aina muisteta kdyda lukemassa
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saannollisesti ja oleellista tietoa saattaa jadada huomioimatta. Tdman vuoksi myds muunlaiseen vir-

tuaaliseen kommunikointiin haluttiin panostaa.

Repo (2022) on haastatellut Virpi-Liisa Kykyria seka Mikko Pohjolaa heidadn tutkimuksestaan etapa-
laverien pelisaannoista. He toteavat, etta kaytantoja haetaan viela monella tydpaikalla ja etapala-
vereissa on helpompi jadda taka-alalle verrattuna lahitapaamisiin. Muut ymparilla tapahtuvat asiat
voivat myds hairita keskittymista palaveriin. Virtuaalisesti ilmeet ja eleet eivat myoskaan vality
osallistujille samalla tavalla kuin ldhitapaamissa ja spontaani osallistuminen keskusteluun on vahai-
sempad. (Repo 2022). Nama paatelmat tukevat taman opinnaytetyon tutkimustuloksia. Tyoyhteiso
koki, etta virtuaalisesti kommentoiminen oli hankalampaa ja harva osallistui keskusteluun. Virtuaa-
lisista palavereista ei ole tullut vield taysin luonteva osa vuorovaikutusta. (Ks. myos Etdjohtaminen
ja virtuaalinen vuorovaikutus tydyhteistssa 2018; Vartiainen & Hyrkka 2010; Aira 2012 ja Karkkai-
nen 2005). Yli-Kaitala ja Toivanen (2021) nostavat esiin psykologisen turvallisuuden virtuaalisissa
tapaamissa. Turvallisuuden tunnetta voi parantaa olemalla aidosti lasna, kuuntelemalla, olemalla
kiinnostunut ja ottamalla kontaktia. (Yli-Kaitala & Toivanen 2021.) Taman onnistumiseksi tyoyh-

teiso tarvitsee yhteisia sopimuksia ja harjoitusta.

Sivunen (2007) on tutkinut hajautettujen tiimien virtuaalista vuorovaikutusta ja toteaa, etta osal-
listumisessa voi olla paljonkin eroja tiimien valilla, erityisesti silloin, jos osallistuminen on vapaaeh-
toista. Tiimiin tarvitaan vuorovaikutuskaytanteet, jotka tukevat jokaisen osallistumista. Tarvitaan
riittavat valineet ja tietoisuutta seka osaamista valineiden kayttéon. Johtamisella voidaan myos
vaikuttaa osallistumiseen aktivoimalla, tekemalld yhteisty6ta ja tarjoamalla tukea. (Sivunen 2007,
101, 121.) Aira (2012) vahvistaa ndkemysta siitd, ettd virtuaaliseen vuorovaikutukseen kaikkien
osapuolten aktivoiminen on haasteellista. Virtuaaliseen vuorovaikutukseen osallistuminen koetaan

vapaaehtoiseksi ja sen ulkopuolelle on helppo jattaytya. (Aira 2012, 140.)

Virtuaalisen kanssakdymisen lisaksi hajautetuissa organisaatioissa tarvitaan edelleen kasvokkain

tapaamisia. Virtuaalisuus ei voi koskaan taysin korvata kasvokkain tapaamisia. Se koetaan edelly-
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tykseksi tehokkaalle toiminnalle ja yhteistyon onnistumiselle. Tarvitaan saannollista yhteydenpi-
toa, jonka avulla voidaan rakentaa luottamusta ja henkil6kohtaisia suhteita. (Lampinen ym. 2013,
83; Etdjohtaminen ja virtuaalinen vuorovaikutus tyoyhteistssa 2018; Vilkman 2016, 42; Zitting ym.
2020, 74-77; Isoherranen 2012, 147.) Tyoyhteiso koki tutkimustulosten perusteella tarkedna, etta
kasvokkain tapaamisia on jatkossa riittavasti. Myos kehittamisen jatkamiseen pienemmissa tyoryh-
missa haluttiin panostaa. Yhteisten mielenkiinnon kohteiden avulla koettiin, etta voidaan lisata

luottamusta ja yhteisollisyytta.

Toisena tekijana tydyhteiso nosti yhteistyon kannalta tarkeiksi asioiksi luottamuksen, toisten kun-
nioittamisen seka vuorovaikutustaidot ja jokaisen vastuun kommunikaation ja yhteistyon onnistu-
misesta. TyOyhteison jasenten tuntemisen koettiin olevan tarkedssa asemassa edellda mainittujen
asioiden saavuttamiseksi. Tassa tutkimuksessa esiin nousseet ilmiot ja kasitteet ovat nousseet
esille my0s useissa muissa tutkimuksissa. (Ks. esim. Jaaskeldinen 2013; Puusa & Ala-Kortesmaa

2019; Yli-Kaitala & Toivanen 2021.)

Seka Makiniemi, Bordi, Heikkila-Tammi, Seppéanen ja Laine (2014) etta Saleva (2017) kuten myos
Hietamies (2021) puhuvat tyontekijoiden hyvinvoinnista ja sosiaalisesta padomasta. Siina korostuu
mm. ystadvallisyys, suvaitsevaisuus, luottamus ja vastavuoroisuus. Heidan mukaansa sosiaalisia
vuorovaikutustaitoja voidaan tydyhteisdssa kehittaa. Jaaskeldisen (2013) mukaan hyva tydilma-
piiri, ihmissuhteet ja yhteishenki parantavat yhteistyota. Toisten tunteminen liittyy hyviin ihmis-
suhteisiin ja toisten hyvaksyminen, arvostus, ja kuulluksi tuleminen koetaan hyvan ilmapiirin vah-
vistajiksi. Lisaksi tarvitaan positiivinen suhtautumista ja joustavuutta. (Jaaskeldinen 2013, 110-

113.)

Ty6yhteison vuorovaikutuksen toimiessa mahdollistetaan hyva yhteistyd ja osaamisen jakaminen.
Avoin keskustelu ja tasapuolisuus vahvistavat yhteistyota. Yhteisollisyys voi kasvaa, kun siihen pa-
nostetaan monin eri tavoin. (Ollila ym. 2018, 240.) Tydyhteison toimiessa avoimella vuorovaiku-

tuksella saavutetaan myonteinen ja motivoiva tydymparisto. Talldin mahdollistetaan kehittyminen
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seka onnistumisen ja yhteisollisyyden tunteet. Omalla kommunikaatio- ja vuorovaikutuskadyttayty-
miselld, kuten kunnioituksella ja auttamisvalmiudella voidaan rakentaa myonteista vuorovaikutus-

kulttuuria. (Puusa & Ala-Kortesmaa 2019, 199; Rajamaki & Mikkola 2017, 262-263.)

Psykologisen turvallisuuden kautta voidaan parantaa vuorovaikutusta ja yhteisty6ta. Talla tarkoite-
taan sitd, etta kunnioitetaan toisia, uskalletaan tuoda esille omia mielipiteita ja keskustelulle anne-
taan tilaa ja aikaa. (Psykologinen turvallisuus kannustaa ideoiden jakamiseen 2019.) Yli-Kaitala ja
Toivanen (2021) painottavat, etta turvallisuuden tunteen kautta voidaan vaikuttaa innovatiivisuu-
teen, uudistumiseen ja uuden oppimiseen. Virheita ei kdyteta ketdaan vastaan, vaan niista opitaan.
Toimintaan saadaan lisaa tehokkuutta ja tuloksellisuutta turvallisuuden tunteen kautta. Tama lisaa
myo0s tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista organisaatioon. Psykologisen turvallisuuden luominen on

koko tyoyhteison vastuulla. (Yli-Kaitala & Toivanen 2021.)

Kuten Makiniemi ja muut (2014) seka tyoturvallisuuskeskuksen julkaisema artikkeli psykososiaali-
sesta turvallisuudesta (Psykososiaalinen kuormitus 2021) vahvistavat, nousee yhteistyon kehitta-
misessa esiin johdon antaman tuen tarkeys. Johto voi lisdta tyohyvinvointia toimimalla oikeuden-
mukaisesti ja osallistumista tukevasti. Tama vahvistaa yhteisty6ta ja yhteisollisyytta. Osallistumis-
ja vaikuttamismahdollisuuksien on todettu lisddvan tyohyvinvointia, tyotyytyvaisyytta ja jaksami-
sen tunnetta. Osallistavalla, keskustelevalla ja kannustavalla johtamisella voidaan lisata turvallisuu-
den tunnetta. (Makiniemi ym. 2014; Psykososiaalinen kuormitus 2021.) Rajamaki ja Mikkola
(2017, 262) painottavat, ettad tyoyhteison vuorovaikutuksen edellytykset rakentuvat organisaation
mahdollistamista kaytanteista. Ndiden perusteella voidaan vahvistaa paatelmat siita, etta tyoyh-
teiso kokee tarvetta yhteistyon tekemisen ja yhteisen ajan mahdollistamiseen, ja tdhan tarvitaan

johdon tukea.

Kolmantena tekijana esiin nousi tutkimustulosten perusteella tydoyhteisén kokema epavarmuus
toisen tiimin auttamisessa. Auttamista varjosti myos epatietoisuus, miten toimia tilanteessa. Tilan-
teet ovat toisinaan aiheuttaneet stressia ja kuluttaneet voimavaroja. Tutustumalla etukateen toi-

sen tiimin toimintatapoihin ja tiimin tyontekijoihin, voidaan edelld mainittuja kuormitustekijoita
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ehkaista. Selkeampi tietoisuus toisen tiimin auttamisen vaatimuksista ja odotuksista helpottavat
auttamistilanteessa olevaa. Selkeiden pelisaantdjen kautta tyontekija saa varmuutta omaan toimi-

miseensa ja jokainen tietad oman vastuunsa tilanteessa.

Ty6tehtaviin, tydnsuunnitteluun, tydjarjestelyihin ja vuorovaikutukseen vaikuttamalla voimme va-
hentaa psykososiaalista kuormitusta kuten tyoturvallisuuslaitoskin (Psykososiaalinen kuormitus
2021) asian maarittelee. Lisaksi tyoturvallisuuslaitos (Psykososiaalinen kuormitus 2021) nostaa
esiin psyykkiset kuormitustekijat, jotka ovat ristiriidassa tyon vaatimusten ja voimavarojen valilla.
Tyontekijalla ei valttamatta ole mahdollisuutta kehittymiseen tai oppimiseen ja tydn sujuvuudessa
on haittatekijoita. Naihin voidaan vaikuttaa toimivilla palaveri- ja kokouskaytanteillad seka tyopro-
sesseilla. Sosiaaliset kuormitustekijat ovat tyoyhteison vuorovaikutukseen liittyvia, joista mainitta-
koon puutteellinen tiedonkulku. Voimavaroja tyohon voidaan lisatd mm. lisaamalla vaikuttamis-
mahdollisuuksia ja mahdollistaa tydssa onnistuminen. Kuten Makiniemi ja muut (2014)
painottavat, voidaan ty6oloihin vaikuttamalla ja hyvalla tyon organisoinnilla vahentaa tyossa uupu-
misen riskid. Taman vuoksi onkin erityisen tarkeda luoda yhteiset kdytanteet erilaisiin tilanteisiin,

jotta tydn kuormittavuus olisi mahdollisimman vahaista. (Makiniemi ym. 2014.)

8 Pohdinta

8.1 Tulosten hyédynnettavyys

Tassa monialaisen kuntoutuksen ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytety6ssa tutki-
mustulokset vahvistavat kasitysta siita, ettd monialaisen kuntoutuksen ja kotikuntoutuksen tii-
meissa on kiinnitettava erityistda huomiota yhteistyon tekemiseen ja kaytettaviin keinoihin. Erityi-
sesti hajautetusti toimivissa tiimeissa on panostettava pelisaantdjen luomiseen ja yhteistyon
kaytantojen yllapitamiseen. Tutkimustulokset vahvistavat yleisestikin nakemysta siita, etta yhteis-
tyo koetaan tarkeaksi elementiksi tyossa, vaikka koko tyoyhteisdn kanssa ei oltaisikaan tekemisissa
pdivittdin. Tutkimustulosten ja palautteen perusteella tyopajatyyppinen tyoyhteison yhteinen ke-
hittdminen soveltuu erittdin hyvin uusien toimintatapojen kehittamiseen. Yhdessa tyoyhteison

kanssa toteutettu kehittdminen on ollut tavoitteen kannalta hyva keino saavuttaa halutut tulokset.
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TyOyhteiso paasi itse osallistumaan kehittdmiseen ja vaikuttamaan omaan tyohonsa. Toteutuksen
koettiin osaltaan lisddavan yhteisollisyytta ja osallisuutta. Tyoyhteiso sai tuotettua uusia keinoja yh-
teistyon kehittamiseen ja pystyy jatkossa syvaentdamaan yhteistyon kehittamisen kautta haasta-
vammaksi kokemiaan tilanteita. Tyoyhteiso on saanut konkreettista hyotya tiimien valisen yhteis-

tyon tekemiseen jatkossa.

Haasteena voidaan pitaa sita, miten myos ne tydntekijat, joiden kanssa ei olla paivittdin tekemi-
sissd, koettaisiin osaksi tyoyhteisoa. Voidaan pohtia myos sita, ettad tyontekijoilla saattaa olla hy-
vinkin erilaisia nakemyksia yhteistyon tekemisesta ja sen tarpeellisuudesta. Tydpajoihin osallistu-
minen oli vapaaehtoista, joten tulokset saatiin kerattya vain osalta tyontekijoista. Tyopajoihin ja
kehittamiseen osallistumisen ollessa vapaaehtoista, se rajaa usein pois ihmiset, jotka eivat valtta-
matta koe samanlaista tarvetta kehittamiselle kuin henkil6t, jotka osallistuvat toimintaan. Toi-
saalta osallistujamaara on ollut jokaisessa tyopajassa vahintaan noin 1/3 osa tiimien henkilokun-
nasta, yhdessa tydpajassa jopa puolet tyontekijoista. Otanta on ollut opinnaytetydn aiheeseen

verrattuna riittava ja jokainen tiimi ja jokainen ammattiryhma on ollut ty6pajoissa edustettuna.

Monissa tutkimuksissa on tuotu esiin sosiaalisen tuen merkitysta tydssa jaksamisen tukemiseksi.
(Ks. esim. Makiniemi ym. 2014, Psykososiaalinen kuormitus 2021, Rauramo 2012.) Sosiaalisen tuen
puute nousee esille erityisesti sellaisissa hajautetuissa tiimeissa, joissa tyontekijat tekevat itsenai-
sesti tyota omissa tyopisteissdan. Taman tutkimuksen lahtokohtaisena erona on se, etta kaikki
tyontekijat ovat oman lahitiiminsa kanssa kontaktissa paivittdin, mutta muun tyoyhteisén kanssa
toimiminen on vahaisempaa. Tyoyhteisolla on sosiaalista tukea koko ajan ymparillaan, jolloin
muun tydyhteison kanssa kanssakdaymista ei valttamatta saatettaisi kokea niin tarpeellisena. Toi-
saalta voidaan pohtia sitdakin, miten paljon toisten tiimien jasenten kanssa tarvitsee olla tekemi-
sissd, onko tarpeellista kokea yhteisollisyyttd ndin suuren tyontekijagjoukon kesken? Samankal-
taista yhteisollisyytta ja yhteishenkea ei varmastikaan voida luoda hajautettujen tiimien vilille,
kuin mitd se on omassa lahitiimissa. Tutkimustulosten perusteella tyoyhteiso kuitenkin koki vahvaa

tarvetta yhteistyolle ja tyoyhteisdn jasenten tuntemiselle. Koska tydyhteisé haluaa yhteistyon toi-
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mivan erityisesti dkillisten poissaolojen aiheuttamissa auttamistilanteissa, on yhteistyon kehittami-
selle olemassa selkeat perusteet. Tutkimuksessa tuotettujen keinojen avulla voidaan helpottaa yh-
teistyon tekemista ja vahentda epavarmuutta. Ja kuten aiemmin on mainittu, yhteistyon kautta

voidaan vaikuttaa ty6ssa viihtymiseen ja tydn imuun parantavasti.

Tutkimustulosten hyodyllisyytta voidaan arvioida myds organisaation ndakdkulmasta, joka hyotyy
tiimien valisesta hyvasta yhteistyosta, resurssien ollessa joustavammin kaytettavissa tiimien valilla.
Tyo6yhteison yhteistyon toimiessa resurssien siirtdminen tiimista toiseen tarpeen mukaan on hel-
pompaa ja asiakastarpeisiin pystytdaan vastaamaan nopeammin riippumatta asiakkaan asuinkun-
nasta. Opinndytetyon tavoitteet ja tulokset seka taman myota kdyttéon otettavat keinot tukevat
hyvinvointialueen strategian (Hyvinvointialuestrategia 2023—-2025) esiin nostamia tarkeita seikkoja

palvelujen saatavuuden takaamisesta ja nopeasta hoitoon paasysta.

Ty6pajoihin osallistuneilta tyontekijoilta kysyttiin tyopajatoiminnan alkaessa heiddan odotuksiaan
kehittamisprosessista ja he kertoivat osallistuneensa hyvin avoimin mielin yhteisty6ta kehitta-
maan. Tybpajat koettiin mahdollisuudeksi tutustua muihin tydyhteisén jaseniin paremmin. Esiin
nousi luottavaisuus siitd, ettd vuoden aikana aloitettu kehitystyo jatkuu. Toisen tiimin auttaminen
ja auttamaan meneminen nousi esiin jo odotuksista. Kynnysta yhteistyon tekemiseen ja toiseen
tiimiin menemiseen haluttiin madaltaa. Naihin koettuihin haasteisiin on pystytty vastaamaan opin-

naytetyon prosessin aikana.

Esitietoutta kartoittavan maaliskuussa 2022 tehdyn webropol-kyselyn perusteella tyoyhteisé koki,
etta tiimit toimivat enemmankin jokainen omalla alueellaan vailla selkeda yhteisty6ta ja yhteistyon
tekeminen oli vahaista. Muiden tiimien tyontekijoiden koettiin jddneen vieraammiksi, eika toisten
tiimien jasenten kanssa oltu tekemisissa juuri muutoin kuin kokouksissa. Selkeaa mallia yhteistyon
kehittamisesta ei ollut kdytossa ja yhteiset tapaamiset koettiin usein ennalta maariteltyina, osin
yksipuolisen informaation tuottamisena. Esiin nostettiin sekin seikka, etta toisten tiimien viesteihin
ei aina vastattu tai avunpyyntoihin ei reagoitu. Toisaalta osa koki yhteistyon toimivan riittavan hy-

vin ja asioiden hoituvan tiimien valilla.
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Voimavaravalmennuksen jalkeen kysely uusittiin syyskuussa 2022 ja talldin tuli esille, etta yhteis-
tyota oli jo hieman enemman verrattuna kevaan 2022 tilanteeseen. Viesteihin oli alettu vastaa-
maan nopeammin ja hieman saannéllisemmin. Edelleen vastauksista nousi esiin se, etta toisten
kanssa oltiin tekemisissa vahan eika kehittamiselle koettu olevan aikaa. Tiimien koettiin olevan
erilldan toisistaan ja yhteistyo ei edelleenkdan toiminut toisinaan ollenkaan. Yhteistyon tekemi-
seen ei ollut selkeda mallia, jonka kautta yhteisty6ta voitaisiin kehittaa. Kyselyssa vastauksista ko-

rostui se, ettd yhteistyota kaivattiin edelleen lisaa.

Tyopajatyoskentelyn jalkeen kyselyn (marraskuu 2022) vastauksista nakyi, etta yhteistyon koettiin
kehittyvan hyvaan suuntaan, mutta parantamisen varaa oli edelleen. Tydpajoihin osallistuneilla
henkil6illa oli luottavaisempi mieli kehittamisen jatkumisesta, koska siihen oli panostettu jo paljon.
Koettiin, etta kehittamisty0 ei jaa enaa kesken, vaan sita jatketaan suunnitelmallisesti eteenpain.
Tyontekijat kokivat myos luottamusta siitd, ettd tiimeissa osataan arvostaa toisten tyopanosta esi-

merkiksi auttamistilanteissa.

TyOpajatoimintaa kyselyn perusteella arvioitaessa voidaan huomata, etta yhteistyon kehittami-
seen panostaminen ja tyopajojen jarjestaminen on koettu tydyhteisdssa yhteistyon kannalta tulok-
selliseksi. Yhteistyon kehittamiseen taytyy edelleen panostaa ja kehitystyota on jatkettava tulevai-
suudessa. Tydyhteis6lld on nyt olemassa tahan suunnitelma ja pienempi tydéryhma jatkaa
kehitystyota eteenpdin. Tyopajatoimintaa arvioidessaan tyontekijat kokivat tyopajoissa toimimisen
mielekkaaksi tavaksi kehittaa tydyhteisélle uusia toimintatapoja. Tyontekijat kokivat tarkeaksi
padsta mukaan kehittamaan ja osallistumaan seka vaikuttamaan omaan tyohoénsa. Koska osallistu-
minen kehittdmiseen mahdollistettiin, ei tullut tunnetta ylhaalta alaspain tulevasta sanelusta, vaan
vaikuttamisen tunne vahvistui. Tyontekijat kokivat, etta ty6pajojen aikana paasi tutustumaan tyo-
yhteis66n paremmin. Tyopajojen koettiin olleen hyvin suunnitellut ja johdetut seka tyopajojen ryt-

mitys oli onnistunutta. llmapiiri tyépajoissa oli rento ja niissa oli helppo keskustella.
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Taman tyoelaman tutkimuksellisen kehittamistyon onnistumiseen ja tuloksiin vaikutti vahvasti se,
etta tydpajoihin ja kehittamiseen osallistuneet tyontekijat olivat innovatiivisia ja kehittamismyon-
teisid. Suhtautuminen toimintaan oli positiivista ja tydnantajan antamaa mahdollisuutta kehittami-
seen osattiin arvostaa. Tydpajoihin osallistuminen oli vapaaehtoista, joten osallistujien motivaatio
oli tamankin vuoksi erittdin hyvalla tasolla kaikissa tyopajoissa. TyOpajatyyppinen kehittaminen so-

veltuu taman tutkimuksen perusteella hyvin tyoelamalahtdiseen kehittamiseen.

Opinnadytetyontekija térmasi toteutuksen kannalta siihen haasteeseen, etta tydpajoihin osallistu-
neet tyontekijat olivat tottuneet tekemaan ratkaisukeskeista tyota. Esitettyja kysymyksia piti tar-
kentaa ensimmaisen tyOpajan jalkeen, jotta ensin saatiin vastauksia yhteistyon tekemista edista-
viin ja estaviin tekijoihin ja vasta taman jalkeen lahdettaisiin pohtimaan haasteisiin ratkaisuja.
Taman vuoksi toisessa tyOpajassa palattiin osittain samoihin teemoihin kuin ensimmaisessa tyopa-
jassa, mutta hieman eri tulokulmasta. Tdma aiheutti epavarmuuden tunnetta suunnitellun ajan
riittdmiseen. TyOpajoja suunniteltaessa jatkossa voisi olla toimivampaa jattaa optio viela yhteen
tyOpajaan, jonka voisi tarvittaessa hyodyntaa ylimaaraisena kokoontumiskertana. Taman opinnay-
tetyon kohdalla kolme tydpajaa toimi kuitenkin lopulta erittdin hyvin tuottamaan tarvittava sisalto.
Aikataulussa pysymiseen auttaa jatkossa vield tarkemmin tehty kysymysten asettelu heti alusta

[ahtien.

8.2 Luotettavuuden arviointi

Luotettavuus tutkimuksessa tarkoittaa sita, etta tutkimus on toistettavissa samankaltaisissa olo-
suhteissa (Newell & Burnard 2011, 66). Taman vuoksi kaikki prosessin vaiheet on kuvattu mahdolli-
simman tarkasti. Kuten Kananen (2015, 353) toteaa, voidaan siirrettavyyteen vaikuttaa kuvaamalla
mahdollisimman tarkasti ilmion taustat, toteutuksen ja tulokset. Aineisto on keratty tyopajatyos-
kentelyn pohjalta tyontekijoiden nakemyksia analysoiden. Ty6pajoissa kasitellyt asiat kerrattiin
aina seuraavan tyopajan aluksi ja opinnaytetydntekijan tekemaa yhteenvetoa kaytiin lapi osallistu-
jien kanssa. Talla opinnadytetyon tekija varmisti, etta tulkitsi tydpajoissa tuotettua tietoa oikein. Ku-

ten Tuomi ja Sarajarvi (2009, 136) painottavat, luotettavuutta pohdittaessa on tuotava esiin myos
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tutkijan puolueellisuuden nakékulma. Ndiden edellda mainittujen prosessien kautta opinnaytetyon-

tekija varmisti, ettei voinut muodostaa puolueellista nakékulmaa.

Tutkimustuloksiin peilaten teoria tukee tutkimuksen tuloksista saatuja paatelmia. Samat teoriassa
ja tutkimustuloksissa esiin nousseet teemat ja kasitteet ovat linjassa myos aiempiin yhteistyéhon
liittyvien tutkimusten tuloksiin. (Ks. esim. Isoherranen 2012; Koivumaki 2008; Malkamaki 2017;
Makiniemi ym. 2014; Pentland 2012; Zitting ym. 2020.) Tdman perusteella opinndytetyohon valit-
tiin oikeita kasitteita, joiden pohjalta yhteistyota ja hajautettujen tiimien tekemaa yhteisty6ta on
pohdittu. Hajautetun tyon ja moniammatillisuuden kasitteet ovat tyéelamassa jo niin vakiintu-

neita, ettei niitd sen vuoksi enda opinndytetydssa avattu laajasti teoriataustassa.

Tiedonkeruuta ja analysointia arvioitaessa voidaan todeta, etta kerattya aineistoa oli riittavasti,
jotta siita voitiin muodostaa vastaukset kehittamiskysymyksiin. Opinndytetyon tavoite saavutettiin
kdytettyjen menetelmien avulla. Aineistonkeruussa kaytettiin tydpajatoimintaa, jossa tyoskentely
tapahtui opinnaytetyontekijan ohjeistamana ja ohjaamana. Kehittamistyon kohteena oleva tyoyh-
teiso osallistui ja paatti keinot yhteistyon kehittamiseksi. Kananen (2015) korostaa tydelaman tut-
kimuksellisen kehittamistyon tavoitetta ja lopputulosta, eli muutosta, johon kehittamistydn perus-
teella tahdataan. Talloin luotettavuutta voidaan arvioida kehittamisprosessin, toteuttamisen ja
tyoyhteison osallistumisen seka kehittamisen kohteen toimivuuden ja onnistumisen kautta. (Kana-
nen 2015, 69.) Opinndytetyo vastaa hyvin tyoelamassa esiin tulleeseen kehittdmistarpeeseen ja

kohteeseen ja sen avulla tyéyhteiso tuotti toimivia tapoja tydelaman kaytantoihin.

Aineistonkeruun luotettavuutta arvioitaessa voidaan pohtia, olisiko haastattelemalla tai keskuste-
lut nauhoittamalla saatu vield luotettavampaa tutkimusaineistoa. Opinnaytetyo pohjautui kuiten-
kin tyoyhteisén yhteiseen tekemiseen ja jokaisen tyontekijan mahdollisuuteen osallistua tyépajoi-
hin. Koska tyopajoihin sai osallistua kaikki tyoyhteisdn tyontekijat, eika ketdan haluttu rajata
maarallisesti kehittamisen ulkopuolelle, ei opinnaytetydntekijalla ollut ennakkoon tietoa, kuinka
moni tyopajoihin oli tulossa. Osallistujia tyopajoissa oli vaihdellen 13-20, joten nauhoittaen kera-

tyn aineiston maara olisi ollut todella suuri. Opinnaytetyon toteutus pelkdstaan haastattelujen
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avulla taas olisi rajannut yhteisen tekemisen ja osallistumisen seka osallisuuden pois kehittami-
sesta. Osallisuus ja yhdessa kehittaminen olivat kuitenkin keskeisia tavoitteita opinnaytetyodssa.

Taman vuoksi opinnadytetyon tekija paatyi keradmaan aineiston itsedokumentointia hyédyntaen.

Kehittamistyon kulku kuvattiin tarkasti ja tuloksia peilattiin teorian ja kaytannossa esiin tulleiden
teemojen kautta. Kehittamistyon jalkauttaminen kdytdant6on onnistuu parhaiten silloin, kun sita on
tehty yhdessa koko tydyhteisén kanssa. Tyon ohessa toteutettuna kehittamistydssa on aina omat
haasteensa ja aiheeseen on palattava systemaattisesti. Riskind on aina se, etta varsinaisen kehitta-
mistyon jalkeen aiheeseen ei palata. Koska tiimit toimivat hajautetusti, tullaan térmaamaan haas-
teeseen siitd, miten pystymme rakentamaan yhteisty6ta niin, etta se toimii myos tulevaisuudessa.

Tahan haasteeseen tullaan kayttamaan opinndytetydssa tuotettuja keinoja.

Taman tyoelaman tutkimuksellisen kehittamistyon tuloksia voidaan hyodyntdaa myoés muualla. Tut-
kimuksen tulokset ovat yleistettavissa muihin hajautetusti toimiviin organisaatioihin ja tiimeihin.
Tuotettuja keinoja voidaan kayttaa ja kokeilla joko suoraan toiseen tydyhteis66n tai soveltavin
osin omaan tyoyhteis66n muovaten. Tutkimustuloksia ei voida yleistaa sellaisenaan muihin tyéyh-
teisdihin, koska opinnaytetyon tulokset ovat sidoksissa aikaan, paikaan ja kyseiseen tiimiin. Talldin
tutkimustulokset eivéat ole toistettavissa. Osallistujien ajatukset ja kokemukset saattavat muuttua

ajan kuluessa, jolloin tulokset saattaisivat toistettaessa olla toisenlaisia.

Opinnadytetyontekija toimi ensimmaista kertaa itsendisesti taman kokoisesta projektista vastaten.
Opinndytetyontekijalla ei myodskaan ollut kokemusta tydpajatoiminnan toteuttamisesta aikaisem-
min. Ndiden haasteiden vuoksi ja luotettavuuden varmistamiseksi opinnaytetyontekijan tutustui
aluksi erilaisiin menetelmiin ja aiempiin samankaltaisiin toteutuksiin. Opinndytetydntekija reflektoi
tyoyhteison ulkopuolisen henkilén kanssa jokaisen tyopajan toteutusta ja sisaltéa. Taman avulla
kaytiin 1dpi tydpajasuunnitelmaa ja sen toimivuutta. Reflektoinnin avulla suunnitelmaa korjattiin
tarpeen mukaan toimivammaksi ja kysymykset myds koekaytettiin keskustelun avulla. Ulkopuoli-
nen henkil6 toi kaivattua etdisyyttd suunnitelmiin, koska hanella ei ollut mitdan kosketuspintaa ky-

seessa olleeseen organisaatioon, tydyhteis66n tai tydhon. Opinndytetyon kautta tekija on saanut
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varmuutta ja kokemusta erityisesti tyopajatoiminnan jarjestamisesta ja sen toimivuudesta kehitta-

misen tyodkaluna.

8.3 Eettisyyden tarkastelu

Kuten tutkimuseettinen neuvottelukunta (2012) ohjeistaa, opinnaytetydssa noudatettiin hyvaa tie-
teellista kaytantoa, jolloin se on eettisesti hyvaksyttavaa ja luotettavaa ja tulokset ovat uskottavia.
Tieteellisen kdytannon lahtdkohtina noudatettiin rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta. Tutki-
mustyo0, tulosten tallentaminen, esittdminen ja arviointi ovat osa hyvaa tieteellista kaytantoa. Tut-
kimuksessa sovellettiin kriteerien mukaisia, eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arvi-
ointimenetelmia. Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus pohjautuvat avoimuudelle. Tutkimuksessa
syntynyt aineisto tallennettiin vaatimusten edellyttamalla tavalla ja tutkimusta varten selvitettiin

tarvittavat tutkimusluvat. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6-7.)

Tuomen ja Sarajarven (2009) mukaan tutkimuksessa eettisyyden pohjana on perusteltava kenen
intresseistd ja miksi tutkimusta tehdaan. Havaintojen puolueettomuutta arvioitaessa on tarkastel-
tava vaikuttaako tulkintoihin haastateltavan ikd, asema, sukupuoli tai joku muu elementti. (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 127-136.) Opinndytetyo pohjautuu tyoyhteisosta esille tulleesta tarpeesta, joten
sen tarpeellisuus on tyéelamalahtoinen. Tutkimus toteutettiin anonyymisti eika tutkimuksen ai-
kana keratty osallistujien ikaa, sukupuolta tai muita henkil66n liittyvia tietoja. Aineisto kerattiin

ryhmaperusteisesti, eika siina eritelty vastaajia.

Vilkan (2021) mukaan tutkimukseen osallistumisen on oltava vapaaehtoista ja osallistumisen voi
keskeyttdaa milloin tahansa. Opinnaytetyontekijan on huolehdittava loukkaamattomuuden, itse-
maaradamisen, luottamuksellisuuden ja yksityisyyden toteutumisesta. Opinnaytetydntekija on
myo0s vastuussa aineiston kokoamisen kaytannoista ja ratkaisuista. (Vilkka 2021, 119.) Opinnayte-
tyossa tutkittaville annettiin mahdollisuus osallistua vapaaehtoisesti ja osallistua tydpajoihin oman
halunsa mukaan. Osallistujille kerrottiin tutkimuksen tavoitteet ja heita tiedotettiin opinndytetyon
salassapitovelvollisuudesta, osallistujilla oli my6s mahdollisuus saada lisatietoa tutkimukseen liit-

tyen missa tahansa prosessin vaiheessa.
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Tutkimusaineisto kerattiin anonyymisti ja varsinainen kehitystyo toteutettiin moniammatillisena
tyopajatyoskentelynd, jossa kaikille annettiin mahdollisuus vaikuttaa kehittamiseen. Tydskentelyn
pohjalta ei keratty henkilokohtaista dataa, eika siinad eroteltu osallistujien ikda, ammattia tai suku-
puolta. Kehittamistydssa kaytettyjen aineistonkeruumenetelmien vuoksi opinnaytetyon tekija ei
voinut muodostaa puolueellista ndkokulmaa. TyOpajoissa kasitellyt asiat kerrattiin seuraavan tyo-
pajan aluksi ja opinndytetyontekijan tekemaa yhteenvetoa kaytiin lapi osallistujien kanssa. Talla
opinnaytetyon tekija varmisti, etta tulkitsi tydopajoissa tuotettua tietoa oikein. Kaikki prosessin tyo-
vaiheet kuvattiin tarkasti, jotta ne ovat tarvittaessa toistettavissa. Kuten Kananen (2015, 353) to-
teaa, voidaan siirrettavyyteen vaikuttaa kuvaamalla mahdollisimman tarkasti ilmion taustat, toteu-

tuksen ja tulokset.

8.4 Jatkotutkimusaiheet

Koska tama opinndytetyo rajattiin koskemaan tyopajojen aikana tuotettua tutkimusaineistoa, olisi
jatkotutkimusaiheena kiinnostavaa tutkia miten hyvin toimintatapojen kdytanto6n vieminen on
onnistunut tydyhteistssa. Vaikka talla hetkella on luottamusta siitd, etta kehitystyo jatkuu, tulee
tyoeldamassa usein tilanteita, jolloin asiat eivat menekaan suunnitellusti. Jatkotutkimuksen avulla
voitaisiin tutkia konkreettisten toimien onnistumista ja sitd, ovatko toisten tiimien auttamisen ko-
kemukset muuttuneet. Kiinnostavaa olisi selvittda miten tahan haasteeseen on pystytty vastaa-
maan opinnaytetydssa tuotettujen keinojen avulla. Miten hyvin tyontekijat ovat noudattaneet so-
vittuja pelisdantoja ja onko tyoyhteison yhteisoéllisyys ja luottamus kasvanut paremmaksi. Onko
viestinta koettu tehokkaammaksi ja miten kdytossa olevat ja sovitut viestintdkeinot ovat mukana
arjessa. Myos tyontekijoiden kokemukset uusista toimintatavoista ja niiden toimivuudesta kiinnos-

taisivat.

Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi myds se, miten ja milla keinoilla johto voisi tukea taman
kaltaisten hajautettujen tiimien yhteistyota tulevaisuudessa. Olisi kiinnostavaa tarkastella organi-

saation, esihenkiloston tai vastaavien terapeuttien/sairaanhoitajien kokemuksia yhteistyon vahvis-



tamisesta. Nakokulmana voisi olla my0ds se, miten organisaatio tukee yhteistyota ja sen kehitta-
mistd, millaisia kaytantoja kdytetaan ja miten ne koetaan tai miten paljon yhteistyon kehittami-

seen panostetaan ja millaisena yhteistyon hyodyt koetaan.
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Liitteet
Liite 1. Kutsu tyOpajatoimintaan
KUTSU KOTIKUNTOUTUSTIIMIEN VALISEN

YHTEISTYON KEHITTAMISEN TYOPAJAAN
Hei,

Tervetuloa mukaan kehittamaan yhteistyota!

Ty6pajatydskentelyn avulla kaikille tydyhteison jasenille annetaan mahdollisuus osallistua kehitta-
miseen ja vaikuttaa ndin omaan tyohonsa. TyOpajat toteutetaan tyoajalla ja niiden aikana paaset
irtautumaan hetkeksi normaalista tyorytmistd, saat aikaa tavata muita tiimien jasenia, keskustella,

pohtia ja tutustua samalla paremmin tyoyhteison jaseniin.

Osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Osallistujien henkilGtietoja ei kerata tutkimuksen aikana ja
vastaukset kasitellaan ehdottoman luottamuksellisesti ja niita kdaytetaan vain taman tutkimuksen
tarkoituksiin.

TyOpajoja jarjestetdaan syksyn 2022 aikana kolme kertaa. Yksi tyopaja kestda 1,5 tuntia kerrallaan.

Tyopajatyoskentelyn aikataulusuunnitelma:

1. kokoontuminen: ma 17.10.2022, klo 8.15-9.45, Jalmari, koulutustilat 1 ja 2
2. kokoontuminen: ke 9.11.2022, klo 8.15-9.45, Sote-keskus kabinetit 2 ja 3
3. kokoontuminen: ke 23.11.2022, klo 8.15-9.45, Jalmari, koulutustilat 1 ja 2

Toivotan kaikki lampimasti tervetulleiksi!
Lisatietoja:

Merja Pollari,



”puhelinnumero”
"sahkopostiosoite”

Liite 2. Tyopajoissa keskustellut asiat
Ty6paja 1:

Parikeskustelu:

- keskustele yhdessa parisi kanssa millaisilla ajatuksilla tulit tyépajaan ja mita odotuksia si-

nulla on tyopajoista?

Ryhmakeskustelut:
- haaveile unelma/timanttitydpakasta, millainen on unelmien ty6paikka, jossa kaikki toimii
taydellisesti yhteistyon kannalta?
- mitka asiat mielestdanne vaikuttavat yhteistyohon.

- jos saisitte muuttaa talla hetkelld yhden asian tyoyhteison yhteistydssa, mika se olisi?

Ty6paja 2:

Ryhmakeskustelut:

1. Yhteisollisyys

Kysymys 1: Kun yhteiséllisyyden tunne puuttuu, mihin se vaikuttaa tai mita se aiheuttaa?

Kysymys 2: Mita pitda tapahtua, jotta voimme kokea yhteiséllisyyden tunnetta?
2. Luottamus
Kysymys 1: Jos luottamusta ei ole, mihin se vaikuttaa tai mita se aiheuttaa?

Kysymys 2: Mita pitda tapahtua, jotta syntyy luottamusta?

3. Avoin kommunikaatio ja vuorovaikutus
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Kysymys 1: Kun avoin kommunikaatio ja vuorovaikutus puuttuu, mihin se vaikuttaa tai mita se
aiheuttaa?

Kysymys 2: Mita pitaa tapahtua, jotta pystymme kommunikoimaan avoimesti ja toimiaan vuo-
rovaikutuksessa?

4. Osallisuus/osallistuminen

Kysymys 1: Kun osallisuutta/osallistumista ei ole, mihin se vaikuttaa tai mita se aiheuttaa?
Kysymys 2: Mita pitaa tapahtua, jotta voimme kokea osallisuutta ja osallistumista?

Tyopaja 3:

Parikeskustelut:
1. Case: Toisten tiimien auttamisen kdytannot, avun tarvitseminen / avun tarjoaminen

» millaisia keinoja kayttdaen madallamme kynnysta tulla auttamaan toiseen tiimiin?

2. Case: tullaan tutuiksi

» mita keinoja voimme kayttaa tutustuaksemme toisiimme?

3. Case: tiedonkulku / kommunikaatio
» miten hoidamme tiedonkulkua jatkossa?
> miten kommunikoimme?

» mita valineitd haluamme jatkossa kayttaa?

4. Tulevaisuus — miten tasta eteenpdin?

» jatkokehittaminen ja jalkauttaminen

5. Palaute

» Tyopajatyyppisen kehittamisen kokemukset
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