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THVISTELMA
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Tassa opinnaytetyossa kehittdmisen kohteena oli tiimitoiminta Ruskatalojen palveluyh-

distys ry:ssa. Kehittdmistydmme tavoitteena oli kehittad tiimityota yhdistyksessa.

Kehittamistyon valineend kaytimme tulevaisuusverstas menetelmaa. Kehittdminen to-
teutettiin yhdessd moniammatillisen tyéryhmén kanssa, johon valikoitui neljan eri am-
mattiryhman edustajia jokaisesta neljasta talosta. Ryhmétyoskentely aloitettiin tammi-
kuussa 2015 ja ryhman tuotos eli Tiimikukkanen lahti koeké&yttéon hoivatiimeihin huh-
tikuun alussa. Malli oli koekaytossd toukokuun loppuun 2015 asti. Kesékuussa ta-

pasimme ryhman ja saimme palautteen tuotoksesta ja sen kaytosta.

Ryhmén loppupalautteessa tuotoksen eli Tiimikukkasen kaytto itsessédén koettiin hyvak-
si. Osa osallistujista koki, ettei tyokalu toiminut ja osan mielesta toimi aluksi, hiipuen
viikkojen aikana. Ryhman ja toiminnanjohtajan kanssa kaytyjen keskustelujen tuloksena
paadyttiin siihen, ettd tiimikukkanen voisi jatkossa toimia pohjana tai runkona tiimipa-

lavereissa.

Asiasanat: tiimi, moniammatillinen yhteistyd, tydyhteisd, oppiva organisaatio, kehitté-

misty6



ABSTRACT

Haiko, Anne & Huhtaviita, Eija. Developing teamwork in Ruskatalo service associa-
tion. Diak, Pori, autumn 2015, 65 pages, 3 attachments.

Diaconia University of Applied Sciences, Social degree, children-, young-, and fami-
lies’ wellbeing, Social Services YAMK.

The development of in this thesis was teamwork and developing it in Ruskatalo service
association. In our development work target was that care teams work more consistently

in association.

A tool for the development work we used future workshop method. Goal | our devel-
opment work is that care team’s act more coherently in association. Development was
carried out with a multi-disciplinary working group, which was selected four different
professional group of representatives from each of the four house. Team working begin
in January 2015 and group output alias “team flower” went trial for care teams at the
beginning of April. Example was in trial the end of May 2015. In June we meet group
and got feedback of our output and its use.

The end of the group output alias “team flower” the use itself was rated as good. Some
of participants experienced that the tool doesn't worked and some think it worked begin
but it faded during weeks. With groups and executive director discussions result we
reach the conclusion that the “team flower” might be in the future basis or frame in team

meetings.

Keywords: team, multi-professional-operation, teamwork, learning organization, devel-

opment
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1 JOHDANTO

"Ei kukaan pysty yksin oikein mihink@an. Tiimi on kaiken aa ja 0o, ja tiimi on myos yksi
johtajan ty6ta rikastuttava elementti. ” (Alahuhta 2015)

Siteerasimme edelld Matti Alahuhtaa, joka uskoo tiimitydskentelyn voimaan. Hanen
mukaansa johtajakaan ei ole asioiden kanssa yksin, kun tiimista 10ytyy keskustelu-
kumppani. Alahuhta korostaa ihmisten vireen johtamista, johon kuuluu luottamus, posi-
tiivisuus, kyky nahdé olennainen, aikaansaamisen halu ja kiinnostus ihmisen kehittami-
seen. Hanen mukaansa térkeinté on luottamus, sen ollessa kohdillaan ihminen on luova.

Luottamus syntyy avoimen ja johdonmukaisen toiminnan kautta.

Opinnaytetyossamme keskitssa on tiimi ja tiimitydskentelyn kehittdminen. Kehittdmis-
ty6 toteutettiin Ruskatalojen palveluyhdistys ry:n kanssa yhteistydssd. Kehittdminen
toteutettiin yhdessa moniammatillisen tydryhman kanssa, johon valikoitui neljan eri

ammattiryhman edustajia jokaisesta neljasta talosta.

Kehittdmisen menetelmand kéytimme tulevaisuusverstasta. Verstastyoskentelysséd ko-
rostui yhteisollisyys ja osallisuus, jolloin valitsemamme henkil6t paasivat itse kehitta-
maan tiimityotd Ruskataloissa. Verstastyoskentelyn paatteeksi hoivatiimien kéayttéon

luotiin saannot asioiden puheeksi ottamiselle ja asioiden kasittelemiselle tiimeissa.

Opinndytetyon rakenne etenee seuraavasti: ensin kerromme yhteisty6kumppanistamme
eli kerromme yhdistyksen taustoista ja taloissa toimivista tiimeistd. Teoriaosuudessa
késittelemme toimivan ty0yhteison tunnusmerkkeja. Maarittelemme tiimity6ta oppivan
organisaation nakokulmasta ja huomioiden moniammatillisuuden. Kehittdmisen proses-
simaista nakokulmaa avaamme esittelemalld tulevaisuusverstaan menetelméné teorian
kautta. Luvussa viisi esittelemme oman kehittdmisprosessimme ja sen toteutuksen seka
arvioimme miten prosessi meni ja mihin siind paadyttiin. Pohdinnassa katsomme koko
kehittdmistyon prosessia kokonaisuutena, tutkien ja arvioiden sen merkitysta ja vaikut-

tavuutta.



2 RUSKATALOJEN PALVELUYHDISTYS RY YHTEISTYOKUMPPANINA

Ruskatalojen palveluyhdistys ry:lld& on oma arvopohja ja ideologia. Taloissa on viime
aikoina palkattu myds paljon uutta henkilokuntaa, jota halutaan sitouttaa talon toiminta-
tapoihin, arvoihin ja ideologiaan. Tieto, asiat ja osaaminen kulkevat taloissa toimivien
tiimien kautta.

2.1 Taustatietoa yhdistyksesta

Yhdistyksen toiminta on alkanut vuonna 1954, jolloin perustettiin Porin Vanhojen
Huolto ry. Toiminta perustui vapaaehtoiselle auttamiselle ja tavoitteena oli vanhusten
olojen parantaminen. Yhdistyksen tavoitteena oli vanhainkodin rakentaminen ja myos
kotona asumisen helpottaminen. Kotiapua jérjestettiin yhdistyksen jasenten omalla ajal-
la ja kustannuksella. Kerhotoiminta alkoi vuonna 1955. Vanhuksia aktivoitiin ja heidan
luonaan vierailtiin erilaissa laitoksissa. Yhdistys myds tiedotti vanhuksia erilaisista
muutoksista, esim. kansaneldkelaista ja auttoi hakemusten tekemisessa. Yhdistys suun-
nitteli yhteistyota eri tahojen kanssa, mm. Ensikotiyhdistyksen ja Porin kaupungin kans-
sa. Porin Vanhojen Huolto ry:n toimintaan kuului koti-, sairas- ja ystavédnavun antami-
nen, jota toteutettiin suuremmaksi osaksi talkoovoimin. VVapaaehtoiselle toiminnalle oli
kysyntad ja toiminta oli aktiivista. 1980-luvulla Vanhus- ja l&himmaéispalvelun liitto
alkoi tukea kortteliklubien perustamisessa. Kortteliklubin yllapitamisestd tuli Porin
Vanhojen Huolto ry:n toiminnan padmuoto. Kortteliklubi kuvailtiin paivakerhoksi, ta-
voitteena omatoimisuuden yll&pito ja aktivointi. Muutoksena tuli my6s projekti, jossa
asiakkaille tarjottiin koti- ja siivouspalvelua. Projektin tukikohtana oli kortteliklubi,
joten palvelut laajenivat ja palvelujen kdyttd kasvoi nopeasti. Vanhus- ja lahimmaispal-
veluliitto ideoi vanhusten korttelikohtaista avopalvelua kehittavaa valtakunnallista ko-
keilua, projektin tydryhmaan kuului myos Porin Vahojen Huolto ry. Kortteliklubipro-
jekti pééttyi ja viriketoiminta siirtyi asukaskerhon ja vanhustentalolautakunnan vastuul-

le. Kotipalvelun vélitys, toimisto ja aterioiden valmistus séilyivat. (Lintunen 2004.)

Vanhusten omaa kotia oli suunniteltu yli kolme vuosikymmentd. Vuonna 1990 yhdis-
tykselld oli mahdollisuus aloittaa toimenpiteet talon rakentamiseksi. Kaupunki osoitti

Perdsimentieltd tontin, Pormestarinluodosta. Kaytannon asioiden vuoksi talon rakenta-



minen viivastyi ja peruskivi muurattiin 20.5.1994. Ruskakoti valmistui 31.3.1995 ja
asukkaat muuttivat seuraavana paivané. Ruskakodin johtajaksi kutsuttiin Leena Ojalai-
nen, joka toimi yhdistyksessé puheenjohtajana. Ruskakotia laajennettiin kahteen ottee-
seen. Il-osa valmistui vuoden 1998 lopulla ja I11-osa vuonna 2000 syyskuussa. Yhdistys
rakennutti myos lisaa palvelutaloja: Ruskaranta 2001, Ruskahovi 2003 ja Ruskalinna
2004. (Lintunen 2004.)

Yhdistys uudisti nimensa vuonna 2001, nimeksi hyvéksyttiin Ruskakodin palvelutalo-
yhdistys ry. Yhdistys toimii talla hetkellda Ruskatalojen palveluyhdistys ry:né, nimen-
muutos toteutui vuonna 2009. Yhdistyksell&d on yhteensa nelja palvelutaloa. Kaikkiaan
yhdistyksella on asukkaita yhteensé 405 ja tyontekijoita 360 seka lisaksi noin 100 tunti-
tyontekijaa kuukausitasolla. Yhdistyksen toiminnanjohtajana on toiminut vuodesta 2011

Hanna-Leena Ojalainen. (Lintunen 2004, toiminnanjohtaja 2015.)

2.2 Ruskatalojen tiimit

Ruskatalojen palveluyhdistys ry:sséa on yksikkokohtaisia, talokohtaisia sek& yhdistys-
kohtaisia tiimeja. Yksikkokohtaisiin tiimeihin lukeutuu hoiva- ja huolenpitotiimi. Talo-
kohtaisiin tiimeihin lukeutuvat terveydenhuollon tiimi, laatu- ja imagotiimi, kuntoutus-
virike- ja kulttuuritiimi, tiedotus- ja atk-tiimi, puhtaanapidon tiimi, turvallisuustiimi,
yhdistelméatiimi sekd ruokatiimi. Yhdistyskohtaisiin tiimeihin lukeutuvat johtoryhma,
tyésuojelutoimikunta, palveluohjaustiimi, terveydenhuoltotiimi, ateriatiimi, toimistotii-
mi, kiinteistotiimi. Jokaiselle tiimille on madritelty toimenkuvat ja nimetty henkil6t.
Talojen palvelujohtajat paivittdvat vastuualueensa tiimiorganisaatiokaavion saannolli-

sesti. Tiimit kokoontuvat sdannollisesti erikseen méariteltyind ajankohtina. (Ruskatalot.)

Hoivatiimi on opinndytety6ssdmme keskeinen tiimi, joten perehdymme kyseiseen tii-
miin tarkemmin. Yksikkokohtaiset hoivatiimit koostuvat lahihoitajista, sairaanhoitajista
sekéd palveluavustajista. Jokaisella ammattilaisella on oma madritelty tehtavankuva,
mutta kaikilla on sama perustehtéva, tuottaa laadukkaita ja yksil6llisia palveluita asuk-
kaille heidan koteihinsa. Tiimin tehtdvana on liséksi huolehtia viihtyvyydestd, kodik-
kuudesta seka yhteisollisyydesta yksikoissd. Tiimipalavereissa asetetaan tavoitteet toi-

minnalle ja tavoitteiden toteutumista myds seurataan. Hoivatiimi on vastuussa toiminto-



jen sujumisesta sekd toteutumisesta yksikoissad. Hyvén tyoilmapiirin toteutuminen on
my®0s yksi vastuualueista. (Ruskatalot.)

Toimivan hoivatiimin keskeisid osa-alueita ovat yhteistyd, dialogi seka vuorovaikutus.
Edelld mainittuihin osa-alueisiin siséltyvét yhteiset tavoitteet ja toimintaperiaatteet,
joustavuus/avoimuus, suvaitsevaisuus ja vahvuuksien léytdminen, muuntautumisky-
ky/hyva motivaatio/tyon ilo, oman tyon arvostus ja tyokaverin arvostus, tiedonkulku ja
tiedon jakaminen, omista vastuualueista huolehtiminen. (Ruskatalot: Asukkaan hyva

arki, tilmipuu.)

Jokaisessa hoivatiimissa tyoskentelevd ammattilainen on myds vastuuhoitajan roolissa.
Asukkaalle on nimetty vastuuhoitaja, joka on lahihoitaja tai sairaanhoitaja. Vastuuhoita-
juus tarkoittaa erityistd vastuuta valvoa laadukkaan hoidon sek& asumisen toteutumista
oman asukkaan kohdalla. Kéytannossa vastuuhoitaja mallissa tyontekija sitoutuu yhdis-
tyksen arvoihin ja periaatteisiin, perehtyy kokonaisvaltaisemmin asukkaan eldmaan,
laadukas Kirjaaminen toteutuu kaikilta osin, jatkuva tilanteen arviointi, yhteistyd eri
tahojen kanssa, huomioi erilaiset tarpeet, terveydentilan arviointi ja ladkehoito, fyysinen
ja psyykkinen hyvinvointi, kodinhoito. Liséksi vastuuhoitaja pitad ylla ja kehittdd omaa

ammatillista osaamistaan. (Ruskatalot: Vastuuhoitajuus Ruskataloissa.)



3 TOIMIVAN TYOYHTEISON TUNNUSMERKIT

Taman paivén tydelama on yhd enemman tiimityotd, me tarvitsemme toinen toisiamme
saavuttaaksemme menestysté ja jaksaaksemme tyoelaméassa. Organisaatio rakentuu vuo-
rovaikutussuhteista, vuorovaikutuksen laatu ratkaisee menestyksen ja onnistumisen.
Nain ollen voi sanoa etta organisaatio ja tiimi ovat yhta tehokkaita ja menestyksekkaita
kuin millainen on kommunikaation laatu ja maaré organisaatiossa ja sidosryhmiin pain.
(Rytikangas 2011, 16, 60.)

3.1 Tiimin merkitys tyoyhteisdssa

Miten tiimi maaritelladn? Selkein ja yksinkertaisin maaritelma on, tiimi on itseohjautu-
va tyoryhmd. Pitempi maéritelma tiimista on, tiimi on ryhma ihmisid jotka vastaavat
sovitun kokonaisuuden hoitamisesta yhteistydssa alusta loppuun. Pidemman méaarittelyn
mukaan tiimi on ryhmé ihmisia jotka ovat organisoituneet suhteellisen pysyvaksi ryh-
maéksi tyokokonaisuuden suorittamiseksi sek& sovittujen padmaarien ja tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. (Spiik 2003, 39). Tiimi on myds ryhma ihmisié jotka tietdvat mité tekevét
ja kenelle sita tehdaan, tata kutsutaan asiakaslahtdiseksi ajatteluksi. Viime kadessa tii-
min toimintaa ohjaa sisdinen tai ulkoinen asiakas ja tiimin johtajuudesta vastaavat asi-
akkaiden tarpeet sekd niiden tyydyttdminen. Asiakas on organisaation todellinen tyon-
antaja, sieltd tulevat tarpeet, tehtdvat, tavoitteet sekd aikataulut. Asiakkailta tulevat
mya0s varat, joilla organisaatio eld ja jotka jaetaan pelisadntdjen mukaan organisaatiolle
ja henkilostolle. Talloin jokaisen tehtdvéna on huolehtia ja kantaa kokonaisvastuu omas-
ta erityisalueestaan riippumatta siité ettd asiakkaat ovat tyytyvaisia. (Spiik 2003, 127-
129.)

Sanerma on vaitoskirjassaan tutkinut tiimityon kehittdmistd, hdnen mukaansa tiimill&
tarkoitetaan pientd ryhmaa ihmisid, jotka omaavat toisiaan tdydentdvia taitoja. Namé
ihmiset suorittavat madriteltyd tyokokonaisuutta itseohjautuvasti, yhteisvastuullisesti
seka tiiviissa yhteistydssa. Yhteisten pelisaantdjen puitteissa tiimin jasenten erilaisuutta
hyodyntéen pyritdan yhteisiin arvopdamaariin ja tavoitteisiin. Tiimin jasenet ovat sitou-
tuneet yhteisen padmaaradn ja lahestyvat sitd yhteisvastuullisesti, jasenilla on yhteinen

toimintamalli joka kaikkien tiimin jasenten on hyvaksyttava. Tiimin koko vaihtelee,
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tutkimuksen mukaan yli kahdeksan hengen tiimeissa tydskentelyn tehokkuus, sitoutu-
minen, tiedonkulku, keskindinen riippuvuus, tiimitaidot ja tiimi-identiteetti heikkenevat.
Onnistunut tiimi muodostuu tiedoista ja taidoista jotka on onnistuneesti yhteen sovitettu.
Taitovaatimukset voidaan jaotella kolmeen kategoriaan, teknillinen ja toiminnallinen
asiantuntijuus, vuorovaikutustaidot seka ongelmanratkaisu- ja p&aatoksentekotaidot.
Tiimill4 on oltava tietty maara teknillisia ja toiminnallisia taitoja voidakseen aloittaa
toiminnan. Tiimin jasenten tulee pyrkid toimimaan ja kehittymaén yhteisen paamaaréan
mukaisesti. Tiimin kehittymisen edellytys onkin analysoida niita tietoja ja taitoja joita
silti puuttuu sek& pyrkié tdydentdmaén puutteita néilta osin. Hoitotydssé tiimityon kom-
petenssi on enemman kuin yhteinen tieto- ja taitoperusta. Hoitotydssa tiimity6 on hoito-

tyén elementti, joka auttaa tiimiéd toimimaan tehokkaasti. (Sanerma 2009, 97.)

Janhonen mééarittelee tiimityon Tyoeldméan tutkimusraportissaan seuraavasti: tiimityol-
le ja tiimille ei ole hdnen mukaansa olemassa yhta yhtendista méaritelmaa, tiimitutki-
muksen teoriaperinteessa tunnistetaan kaksi paalinjaa, joiden mukaan tiimity6td on
maadritelty”. Naistad ensimmaista kutsutaan sosiotekniseksi traditioksi. Se perustuu psy-
kologiseen kirjallisuuteen, tdman tradition mukaisesti autonomisen ryhmatyon nahdaan
tyydyttdvan samanaikaisesti seké& psykologisia ettd tehtdvan suorittamiseen liittyvié tar-
peita. Toinen ja samalla myohaisempi tiimityon nakemys perustuu alun perin japanilai-
sesta teollisuustoiminnasta lahtdisin olevaan soveltamistapaan. Sen tunnetuin sovellus
liittyy niin sanottuun matalan tuotannon ajatukseen, jonka ytimen muodostavat jousta-
vat, monitaitoiset tyontekijat. Tassé ajattelussa tiimin toiminta on sen vetgjien vastuulla,
tiimin toiminnassa on tarkedd kehittdd jatkuvasti uusia tehokkaampia tapoja suorittaa
tyota. Tahan ndkokulmaan ei sisélly ajatusta tiimin autonomiasta seka vastuunjaosta sen
jasenten kesken. Pikemminkin tiimityon avulla pyritddn tehostamaan tydsuoritusta.
(Janhonen 2010.)

Koottaessa moniammatillista tiimi& yksi keskeinen kysymys on siitd, ketk& ovat tiimin
jasenid ja mit4 jasenyys merkitsee. Perusldhtékohtana tiimity0dstd puhuttaessa on, ettéd
tiimin kokoonpanon pitéisi l&ahted ensisijaisesti asiakkaiden tai potilaiden tarpeista. Té&-
méan kaltaisen tiimin muodostuminen tulisi lahted todellisista tarpeista asiakastydssa
eikd vanhan asiantuntijaryhmén pohjalta. Paatoksenteosta tiimisséd on tutkimuksissa
todettu, ettd tehtdvéssa jossa on monen tasoista informaatiota, ryhmé on paatoksenteon

kannalta tarkedmpi kuin yksil6. Yhteisollisyys kuitenkin kérsii, mikali vain yksi henkild
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kantaa vastuun lopullisesta paatoksesta. Ihanteellinen ajatus on eri alojen ammattilaisten
yhdessa tyoskentelystd tiimind luonnollisesti se, ettd mukaan p&atoksentekoon tulee
kaikkien tieto ja osaaminen. Taman kaltaisessa tiimissé tuotetaan keskustellen joka ker-
ta ainutlaatuinen ratkaisu. Silloin kaikkien tiimissd olevien osaaminen on mukana seka
huomioitu lopullisessa ratkaisussa. Jaettu asiantuntijuus ja siihen perustuva péatoksen-
teko ei ole kuitenkaan mik&an itsestadnselvyys tiimeissd. Tehtdva on varsin vaativa, kun
pitéisi vetdd yhteen monitasoista keskustelua, jossa edustajia on monesta eri ammatti-
ryhmasta. Keskeiseksi nakokulmaksi tiimitydssa niin kuin moniammatillisessa tydsken-
telyssd yleensékin muodostuu keskinéinen luottamus yhteisessé paatoksenteossa. Luot-
tamus onkin yksi tiimityon keskeinen paradoksi, koska se asettaa tiimin jésenet riippu-
vuussuhteeseen toisistaan. Tiimit eivat toimi hyvin, mikéli ihmiset eivét voi luottaa tois-
tensa panoksiin. (Isoherranen 2004 106-108.)

Luottamus on kasitteend hyvin epdmaarainen, perinteisesti se ndhdaan aikaan vaativana
prosessina, jossa osapuolet etenevat saamiensa kokemusten perusteella kohti kestavam-
paa ja syvempéaa keskindistd luottamusta. Luottamus sisaltda kolme syvenevaa muotoa,
laskelmoiva, tieto ja samaistuminen. Laskelmoiva luottamus perustuu hyotyjen ja hait-
tojen arviointiin. Tietoon luottamus toisen toiminnasta perustuu silloin kun on yhteista
historiaa ja kokemuksia jotka ovat rakentaneet luottamusta. Luottamukseen perustuvasta
samaistumisesta puhutaan kun on jaettu ymmarrys toisen tarpeista ja arvoista, talloin
luottamus on syvimmilladn. Yleensa luottamuksesta ajatellaan sen kehittyvan vahitellen
ja, ettd se tdytyy ansaita. Usein siihen liitetddn myos mahdollisuus epaviralliseen kom-
munikointiin, kuten yhteiset kahvihetket, jolloin voidaan tutustua. (Isoherranen 2004
106-108.)

Vastuukysymykset nousevat usein esiin kun puhutaan paatoksenteosta. Tiimity0dssa
keskeinen periaate on yhteisvastuu, sen liséksi jokainen tiimin jasen vastaa omasta toi-
minnastaan. Sosiaaliala- ja terveysalalla lainsaadantd méaérittelee myods vastuu kysy-
myksia. Paatokset voivat jadda kokonaan tekemattd tai ne jaavat hyvinkin epadmaaraisik-
si, mikali asiasta ei ole paasty yhteisymmarrykseen. Yleensa néin tapahtuu silloin, kun
paatoksenteolle ei ole sovittua mallia eika paikalla ole perinteistd vastuunottajaa. Myos
resurssikysymykset vaikeuttavat usein paatoksentekoa. Asiantuntijaryhmien paatoksen-
tekoa tutkittaessa on ilmennyt, ettd vain harvoin tiimeilla on yhteisesti sovittu ja lausuttu

paatdksentekostrategia. Tiimin onkin hyvé sopia perussédanndista, jotta tiimi oppisi tai-
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tavaksi keskustelemaan seka tekemaan paatoksia. Charlotte Roberts (1999), yksi oppi-
van organisaation kehittgjista, on ehdottanut yksinkertaisia saantoja tiimeille
- jokainen kertoo omasta nikdkulmastaan “totuuden”
- jokainen tuo tiimille heti tarpeellisen tiedon
- tilmin jasenet ovat valmiita rajoittamaan omaa puheaikaansa, niin etta sita jaa
jokaiselle

- sovitaan yhteisesti paatoksentekotavasta ja siind huomioitavista tekijoista

Taitava keskustelu on sellainen taso jossa paatokset tulisi tehdad. Ihmisilld on kuitenkin
sellainen tapa, ettd he helposti asettuvat ndissa tilanteissa kilpailuasetelmiin siitd, kenen
nakemys voittaa. Tallin syntyy vastakkainasettelua, asiallisten perustelujen ja argu-
menttien sijaan syntykin puolustautumista, jolloin tilanne voi péatya umpikujaan. Tii-
missa olevien tulisi talldin etsié tietoja, jotka auttaisivat pois tilanteesta sekd kuunnella
uudelleen, mitd sanottavaa eri henkil6illa on. Tilanteessa voidaan myos selvittdd, miké

olisi muutos jolla tilanne saataisiin ratkaisemaan. (Isoherranen 2004, 109-110.)

Janhosen mukaan aiemmissa tutkimuksissa tiimityon yleisyyden nahdaén perustuvan
ajatukseen, jonka mukaisesti tiimipohjainen tyoskentelymuoto mahdollistaa sujuvam-
man sopeutumisen alati muuttuviin tydeldman tilanteisiin jolloin paremman sopeutu-
miskyvyn uskotaan tehostavan organisaation toimintaa. Tiimityota kaytetdan usein joh-
don vélineend pyrittaessa toiminnan tehostamiseen, toisaalta tiimityd néyttdd muodostu-
neen myos tietynlaiseksi muoti-ilmidksi, jolla organisaatiot pyrkivét osoittamaan ole-
vansa mukana ajan hengessa. Useissa tutkimuksissa tiimi maaritelladn ryhmaksi yksiloi-
t4, joiden tyoOtehtavat riippuvat toisistaan. Tiimien jasenet seké organisaation muut tyon-
tekijat kokevat tiimin erilliseksi sosiaaliseksi ryhmaéksi joka on suuremman yksikon,
kuten liikeyrityksen tai organisaation siséllad. Tyotehtavien keskindisriippuvuus tekee
tiedon jakamisesta tiimin toiminnan kannalta keskeisen elementin, lisaksi tiimeissa sen
jasenet osallistuvat paatdksentekoon joka liittyy tyon jakamiseen ja tehtévien suoritta-
miseen seka aikatauluihin. Tdméan tyyppisista tiimeista kéytetdan tutkimuksessa yleisesti
nimitystd autonominen tai itseohjautuva tiimi. Vaikka, tiimity6ta on pyritty useissa
madrittelemaan edelld mainituilla tavoilla, silti on huomattava, ettd tiimity6- ja tiimi-
sanojen kaytto on todellisuudessa varsin kirjavaa. Monissa kirjoissa tiimi merkitsee hy-
vin toimivaa tyoryhmaa tai tyoryhmad, jonka vuorovaikutus on erityisen tiivista seka

osassa Kirjallisuutta kasitteet tarkoittavat samaa. (Janhonen 2010.)
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3.1.1 Laadukkaan tiimityon edellytykset

Késiteltdessa tydryhmien ja tiimien toimintaa on hyva selventda ryhman peruskasitteita.
Varsinkin silloin kun tyéryhmien toimintaa pyritddn kehittdmé&én ja muuttamaan, on
tarkedd ja kehitystd jouduttavaa tuntea lainalaisuuksia, jotka vaikuttavat ryhmén toimin-
taan. Yksilon status kuvaa millainen vaikutusvalta hanell4 on ryhméssé. Ryhman status-
rakenne taas ilment&a vaikutusvaltaa ryhmén jasenten valilla. Vaikutusvalta perustuu
moniin asioihin ja ndkyy yleensd monimuotoisesti ryhméssd. Status saatetaan myds
nahda erdanlaisena “’palkkiona” jasenelle, joka on auttanut ryhméi saavuttamaan tavoit-
teensa. Mikéli ryhman jésenelld, roolilla tai asemalla on korkea status, niin silloin siihen
liittyy myds enemman vaikutusvaltaa ryhmdssé. Sosiaalista valtaa voidaan kuvata viite-
na eri muotona. Ensimmainen niista on laillistettu valta, joka on yleisesti hyvéksytty
auktoriteetti, yleensa johtajan asema ja vastuu. Toinen on palkitsemisvalta, kolmas
muoto on rankaisuvaltaa, jota voi olla monenlaista. Kyse saattaa olla konkreettisesta
palkitsemisesta tai rankaisemisesta tai myonteisen ja tai kriittisen palautteen antamises-
ta. Tiimissa tyoskennellessa avoimen palautteen antaminen mahdollistaa tdmén kaltai-
sen vaikutusvallan kayton kaikille tiimin jasenille. Kaksi viimeistd ovat asiantuntemus-
valta, joka liittyy osaavaan asiantuntijaan ja viimeinen on mallin valta, jolla tarkoitetaan
kokeneemman kollegan valtaa. Tutkimusten mukaan henkil6t joilla on korkea status
esiintyvét ryhmassd varmemmin ja myos kayttavat puheenvuoroja enemman. Naiden
kaikkien sosiaalisten vallan muotojen esiintyminen samassa ryhmaéssa tuottaa ryhmélle
haasteen pyrkia tasavertaiseen keskusteluun ja tehokkaaseen yhteistydhon. (Isoherranen
2004, 37-38.)

Normit madritelladn s&&nnoiksi, jotka kuvaavat hyvaksyttdvan ja ei- hyvéksyttavan
kayttaytymismallin ja asenteen ryhméssd. Normeista osa on aéneen lausuttuja, selkeitd
menettelytapoja ja osa on “ddnettomid”. Toisten toimintaa seuraamalla omaksutaan
usein aanettdmat normit ja niiden olemassaolon huomaa usein silloin, kun rikkoo niita.
Normeilla on seka kielteisié ettd myonteisid vaikutuksia, yksilon ndkokulmasta ne luo-
vat turvallisen viitekehyksen mitenka toimitaan ja tulkitaan ympaérist6a jolloin voi tulla
hyvéaksytyksi ryhmén jéseneksi. Normit tuovat yksilolle ennustettavuutta ja jarjestysta,
ryhmén ndkokulmasta katsottuna ne antavat “ohjeita” siitd miten toimia yhdessi niin,
etta paéstédan yhteisiin tavoitteisiin. Ryhmaén siséinen ja ulkoinen paine ohjaavat norme-

ja, mikali joku rikko normeja ryhméa osoittaa yleensa paheksuntaa rikkojaa kohtaan.
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Erityisesti muutostilanteet ovat vaikeita, jolloin vanhat normit ohjaavat viela toimintaa,
silla uudet ohjeet eivat ehka ole niin selkeita tai niiden merkitysté ei oivalleta tai sitten
siitd ei vain haluta noudattaa. Turvallisuutta luovat normit siis antavat turvallisuutta,
mutta muodostuvat usein myos kehityksen esteiksi. Muutoksia ja uudistuksia toteutetta-
essa tulee ty6ryhmissd usein vastaan vanhojen normien vaikutus. Uuden normiston
omaksuminen vaatii syvallisen oivalluksen siitd, mistd muutoksessa on oikein kysymys.
Muutos vaatiikin pitkajanteisyyttd. Toisaalta voidaan ymmartdd normien merkitys muu-
tostilanteissa, muutostilanteet ovat hdmmentévid. Vanhat normit eivat sovi uuteen tilan-
teeseen, mutta uudet normit ovat vield selkeytyméttomat. Niitd ei ole vield riittavasti
sanottu &aneen, perusteltu ja siséistetty. Mikali ryhmét eivét saa tukea tai koulutusta
muutos tilanteessa se palaa helposti vanhaan ja turvalliseen seké ennustettavaan normis-
toon. (Isoherranen 2004, 37-38.)

Koheesion eli kiinteyden kasitteelld tarkoitetaan ryhmaén kuuluvien jasenten keskinais-
tad yhteenkuuluvuutta ja riippuvuutta, myonteiset ihmissuhteet lisdavat koheesiota. Ko-
heesiota voidaan pitad syyna tai seurauksena, vahva koheesio edistaa tavoitteeseen péaa-
syd. Tavoitteiden saavuttaminen ryhméssé taas vahvistaa koheesiota. Kiintedn ryhman
on helpompi toimia ryhmana ja sielld voidaan ilmaista enemman positiivisia tunteita
toisia ryhmaléisia kohtaan. Ryhman toiminnan kannalta se on yleensa positiivista, mutta
aarimmilleen vietyna se voi haitata paatoksentekoa, jolloin se vahvistaa yhdenmukai-
suuden normeja. Ryhmaéajattelua esiintyy enemman nimenomaan kiinte&ssa ryhmassa.
Ryhmaajattelu estéda késiteltavien asioiden monipuolisen tarkastelun, koska kukaan ei
halua ajatella eritavalla kuin muut ryhmaéléiset. Ryhmassa halutaan yllapitdd harmonia
ja hyvé tunnelma jolloin omia erilasisia ajatuksia ei haluta sanoa aaneen. (Isoherranen
2004, 37-38.)



15

3.1.2 Viisi porrasta huipputiimiksi

Tiimitoimintaa kéynnistettdessa yrityksissa alkaa kypsymisprosessi jonka loppupaéssa
ovat huipputiimit. Tiimiksi kasvamisen prosessiin kuuluu viisi porrasta, sen ymmarta-

minen on térkedd, koska silloin prosessi voi ohjata eteenpdin.

Kasvu huipputiimiksi (mukaillen Skyttd 2005, 111.)

Skytan (2005) mukaan alussa ei vielé pitdisi puhua tiimeista, koska tiimin tunnusmerk-
keja ei 16ydy. Tiimiksi nimetty porukka on enemmankin joukko, jolla ei ole mitaan yh-
teistd. Kayttaytymiselle sopivia piirteitd ovat: varautuneisuus, sulkeutuneisuus, vahén
vuorovaikutusta ja johtaja on se kuka kaskee. Kopakkalan (2011) mukaan uusi ryhma
on aina haaste, koska se merkitsee uusien roolisuhteiden rakentamista. Uudet ryhmasuh-
teet taas edellyttavat tarkkailua, opettelua ja harjoittelua. Uudessa tilanteessa eivét tutut
roolit en&4 kelpaa vaikka ne tekisivatkin arjen turvalliseksi. Siksi olo uudessa ryhméssa

on hieman hdmmentynyt.

Ensimmaiseltd portaalta eteenpdin siirtyessa avainsana on informaatio, sité pitéisi jakaa
niin tdydellisend kuin on mahdollista. Mikali alussa tulee tunne salailusta, kypsyyspro-
sessi ei etene. Muutoksen taustatiedot pitaisi myos kertoa tarkkaan, alussa on osoitettava
ettd uuden toimintatavan yksi keskeinen arvo on myos luottamus. Tiimin pitdd voida
kokea, ettd sithen luotetaan. (Skytta 2005, 112) Kopakkalan (2011) mukaan ryhma ete-

nee seuraavaan vaiheeseen sitd mukaa kuin jasenten vuorovaikutus lisaantyy, tuttuus
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lisdd turvallisuutta. Hanen mukaansa ryhmédynamiikka on tavallaan turvallisuusmate-

matiikkaa.

Ymmarryksen ja tiedon lisddntyminen nostaa negatiivisuutta tiimeja ja tiimitoimintaa
kohtaan toisella kypsyysportaalla. Tdma vaihe onkin &anekés ja taisteleva. Toinen por-
ras on huonon kuuntelun porras, negatiiviset tunteet ja ajatukset purkautuvat. Tassa vai-
heessa menné&édn kuitenkin eteenpdin, koska esille saatua vastustusta ja negatiivisuutta
voidaan kasitelld. Positiiviset asiat ovat vield piilossa negatiivisten alla. Téahén vaihee-
seen usein kuuluu selén takana puhuminen. Kakkosvaiheessa kaipaillaan johtajaa, hanen
rooliaan ja vastuutaan, “miksei pomo hoida hommiaan, pitddkd meidén tehdd nekin!”.
Ominaispiirteend ovat tissd vaiheessa “klikit”, ne kiistelevit keskenddn kdyden sisdistd
valtataistelua. Kakkosportaalta menndan eteenpdin, kun Kielteiset tunteet ja ajatukset
nostetaan esiin ja pyritddn ratkaisemaan mielid painavat pulmat. Ndin mahdollistetaan
my0nteisten tunteiden syntyminen tiimitoimintaa kohtaan. Ihmiset eivét aina innostu
ratkaisemaan ongelmia, vaikka ne tunnistetaan vaikeiksi, aina 16ytyy myos sellaisia joi-
ta halutaan ratkaista. Niiden avulla myonteisyys lisaantyy ja se onkin vélttdmaton edel-
Iytys siirryttdesséd kolmannelle portaalle. Pulmien tyostdmisen lisaksi tarkedd on myos
niiden kuuntelu. (Skytta 2005, 112). Kopakkalan (2011) mukaan toisessa vaiheessa
ryhmééan alkaa muodostua muutaman hengen pienryhmié niiden kesken joilla on sa-
mankaltaiset ajatukset ja jotka viihtyvéat hyvin yhdessa. Pienryhma kokee artymysta
toisia pienryhmi& kohtaan. Esimies hdmmastyy, kun kaikki naytti lahtevan alussa niin
hyvin kayntiin ja nyt ne asiat joihin aiemmin oltiin tyytyvaisia aiheuttavat artymysta.

Ryhman muodostus alkaa kun mydnteisyys lisddntyy ja aletaan kurkottaa kolmannelle
portaalle. Negatiivisia asioita on tyostetty tarpeeksi niin jaa mielen sisélle enda positii-
visia jotka tyontyvat tassa vaiheessa esiin. Myonteisyys onkin kolmosportaalla ryhmén
tarkein yllapidettdava asia, nyt ollaan kuin yhta suurta perhettd. Tiimi alkaa kéyttaa itses-
t&&n nimitysté tiimi, vertailuja tehd&an positiivisessa mielessa muihin tiimeihin. Kolmo-
sportaalla tiimi kayttaa paljon aikaa hyvén olon tunteen yll&pitoon. Ulkomaailman koe-
taan olevan kaukana ja myos asiakas on viel& hahmottumaton ja asiakaskeskeisyys vasta
orastamassa. Kopakkalan (2011) mukaan téssa vaiheessa ryhmén tunnelma on lammin,
yhteiset harrastukset yleistyvat ja ryhmalaisia tavataan tydajan ulkopuolellakin, ihmiset
tuntuvat tarkeiltd tyoéroolin ulkopuolellakin. Ohjaaja koetaan myods yhdeksi mukavaksi

ryhman jaseneksi. Oma joukko koetaan erinomaiseksi ja siita ollaan hyvin vakuuttunei-
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ta. Ryhmadssa ajatellaan muiden olevan heille kateellisia, koska heilla on niin hyva mei-

ninki.

Skytta (2005, 112) sanoo ryhman toimintokeskeisyyden olevan sisdénpdin voimakasta
ja myonteisyys sekd voimakas sisédinen me- henki leimaa toimintaa. Esimies koetaan
tasaveroiseksi tukijaksi seké itseohjautuvuus alkaa hahmottua. Myonteisyyden ampues-
sa hieman yli, se kuitenkin auttaa tiimia ylittdamaan kynnyksen nelosportaalle, jossa saa-
vutetaan todellisen tiimin taso. Vastuuntunto kolmosportaalla on sellainen, ettd ongel-
mia voidaan kohdata ja tyostédd. Tassé vaiheessa on hyva tyostad tiimi- ja porukkasopi-

mus valmiiksi.

Skytan (2005, 112) mukaan tiimi on syntynyt neljannelld portaalla kun kehittdmispro-
sessi on edennyt aidon tiimin tasolle. Kehittymispolku on kuljettu, ristiriitoja kasitelty ja
otettu vastaan haasteita. Tiimi osaa nyt kohdata haasteet ja ristiriidat. Kuuntelutaito ja
empaattisuus ovat alkaneet kehittyd. Neljannelld portaalla asiakaskeskeisyys ymmarre-
taan tarkeimmaksi tarkastelukulmaksi, tiimi tekee nyt tyota asiakkaalle. Tiimi kykenee
ratkaisemaan itse siséisen johtajuutensa, se on yltanyt itseohjautuvalle tasolle. Tiimin
mahdollisuudet kehittyd edelleen ovat hyvét, neloselta viitosportaalle ei ole endd mitaan
erillistd porrasta, vaan se on jatkuva mahdollisuus kehittya tiimina vielda paremmaksi ja
tehda se itsendisesti, esimiehen kanssa perussopimiset tehden. Kopakkala (2011, 82)
sanoo ryhmén sdvyn muuttuvan tassa vaiheessa kun samanlaisuuden keinotekoisesta
vaatimuksesta voidaan jo luopua ja dartymyksen siirtdminen ulkoiseen kohteeseen kay
tarpeettomaksi. Hanen mukaansa turvallisuus on lisaantynyt niin paljon, ettd pystytaan
hyvéksymé&an keskindinen erilaisuus ja erimielisyydet ymmarretddn kuuluvan osaksi

ryhman eldmaa.

Skytta (2005, 112) méarittelee huipputiimiksi sellaisen tiimin, jonka kehittyminen on
tila, joka saavutetaan ja jota ei kuitenkaan saavuteta. TAma tarkoittaa, ettd tiimin tavoite
on koko ajan parantaa ja kehittdd omaan tuloksellisuuttaan ja tehokkuuttaan niin ettei se
koskaan voisi todeta p&asseensd 100 % tasolle. Viides porras sisdltdd seuraavan laisia
asioita. Tiimi on itseohjautuva ja kehittyva seka jasenten sitoutuneisuus on erittdin kor-
kea. Tiimi on joustava toimien ameban tavoin, keskittden voimavarat juuri sinne, mihin
asiakkaiden odotukset ja tehokas tuloksenteko ohjaavat. Tiimin jasenten vélinen autta-

minen toimii, tarkoitus on selkeé ja se ohjaa tiimin toimintaa. Siséinen yrittdjyyden taso
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on korkealla ja palkkiokéytannot ovat tiimikeskeisid. Tiimi on ottanut vastuun omasta
toiminnastaan ja sen tuloksista ja tavoitteista. Tiimin valtuudet ovat 100 %.

Huipputiimin tarkoitus lahtee asiakkaasta ja se tunnistetaan. Huipputiimi ei jaa paikoil-
leen vaan l6ytdd uusia parantamisen aiheita jatkuvasti. Tiimin tulosajattelu on pitkélle
kehittynytta ohjaten toiminnan suunnittelua ja toteutusta. Tiimi on halukas ottamaan
vastuuta omasta alueestaan. Huipputiimi ty0stda aina jotain tulosten kannalta tarkeaa
muutosta seké kerad tietoa taitavasti. Huipputiimi hoitaa tiedonkulun niin, etté tieto kul-
kee eik& jaa valittamaan sitd. Huipputiimi on kaytdnnossa paassyt 100 % tasolle val-
tuuksien kaytossa ja pysyy sielld, tiimilla on yhteinen pd&maard ja tarkasti maaritellyt
tavoitteet. Tiimisopimuksessa on paasty kirkkaisiin, hyvin ohjaaviin seka sopivan haas-
teellisiin tavoitteisiin seka jasenten valilla on voimakas kunnioitus ja luottamus. Tiimi-

taidot alkavat olla hallinnassa ja niit4 hiotaan koko ajan yhdessa

Kehittymisen kannalta voidaan olettaa tiimin prosessin starttaavan portaalta yksi. Jois-
sain vaiheissa edetddn nopeasti, joissakin pysahdytaan ja tullaan takaisin. Joku, ongelma
tai vaihe néyttaa silta, ettei se ratkea lainkaan, voi olla etta sit4 pitdd jaada tietoisesti
odottamaan. Prosessi pyrkii eteenpdin, kunhan sitd vauhdittaa prosessin kulun ja luon-
teen ymmartéavia henkildita. joillakin tiimeilla eteneminen on nopeaa toisilla taasen tus-
kallisen hidasta, jokainen tiimi kuitenkin kulkee sille itselleen tyypillisen kehittymisrei-
tin. Kypsymisprosessin alussa tiimin tuloksellisuus ei kasva vaan saattaa jopa valiaikai-
sesti laskea. (Skytta 2005, 117.)

Kopakkala (2011, 89) sanoo ryhmaén tarvitsevan jonkun, joka vastaa sen olemassaololle
valttamattomista tehtdvistd. Hanen mukaansa tdrkedd on suunnan nayttdminen, paatos-
ten tekeminen seké& visioiden luonti. Ilman suunnannéyttdjaa ei ole ryhmaakaan koska
kaikki erkaantuvat eri suuntiin. Tydnjaon ja toimintaprosessien syntymisen mahdollistaa
sisdinen organisointi. Mikali tyonjakoa ei ole niin kukaan ei ole erityisen hyva missaan
ja kaikki tekevat samoja asioita huonosti. Palautteen antaminen on tarkeéé, se mahdol-
listaa tydnjaon ja ohjaa pois véadrilta poluilta. Mikéli, palautetta ei anneta, ryhmaldinen
ei tied4 toimiiko hén tyonjaon mukaisesti. Resurssien hankkiminen on valttdmatonta,
Jos niité ei ole riittdvasti ryhma hajoaa. Riittdva tiedon valittdminen sekd ryhmaén siséi-
sestd tilanteesta ettd ulkoisista olosuhteista on tavoitteellisen toiminnan edellytys, tamé

tehtdva kuuluu yleensé johtajalle tai esimiehelle.
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Alkava ryhma ei usein pysty jakamaan esimies tehtavaa itse. Mikali ryhman vetdja ei
halua tai pysty toteuttamaan ryhman vetgjan tehtavia, ne siirtyvat jollekin toiselle ryh-
man jasenelle. Mikali, tdma toteutuu avoimesti ja riittdvaa valtaa jakaen, delegointi saat-
taa onnistua hyvin. Pulmia syntyy silloin, kun kaikki eivat tied& delegoimisesta tai se
tapahtuu tiedostamattomasti. Kopakkala (2011, 91.)

3.1.3 Tiimissé opitaan yhdessé

Nykyadn emme tyGskentele yksin vaan olemme osa kokonaisuutta, jolloin jokainen vas-
taa jostakin prosessin vaiheesta. Nain ollen asiakasajattelun nakdkulma pitaa sisaistaa ja
ottaa huomioon omassa ty0ssd. Vastatessamme omista tydtehtavistimme, pidamme
huolen myos siitd, ettd muut tiimissamme voivat tehdd tyonsa hyvin ja laadukkaasti.
Asiakasajattelun perusidea tulee yksinkertaisesti siitd, ettd asiakas on tyon antaja. llman
asiakasta organisaatio ei pysy hengissd, siksi on tarkea hahmottaa mita varten tiimit ja
organisaatiot ovat olemassa. Asiakasajattelu on hyva esimerkki organisaatioiden kehi-
tyskulusta sithen suuntaan ettd ihmiset otetaan paremmin huomion. Organisaatiot eivat
opi mutta ihmiset sen sisalla oppivat, asiakkaat ovat ihmisi&, henkilostd koostuu ihmis-
ta. Kovat ja pehmeat arvot voivat toimia rinnakkain yhdessé kuten tiimissa. (Spiik 2003,
129-130.)

Oppiminen madritelld&n monella eri tavalla, se on muuttumista, kehittymistd, kasvua
sekd kypsymistd ja oppimista tapahtuu koko ajan. Oppimisesta osa on tavoitteellista,
suunniteltua toimintaa ja osa sattumanvaraista, ei suunniteltua. Uutta tietoa suodatetaan
aiempien kokemusten kautta ja valikoivasti. Oppimisen edellytyksend on riittava aika
refelektoinnille eli arvioinnille, omia kokemuksia (yksilon, tiimin, organisaation) ver-
taillaan aiempiin kokemuksiin, liitetdan laajempiin viitekehyksiin ja nédin luodaan uusi
toimintamalli.

Oppimisen maaritelma: kyse on prosessista, jossa yksilo hankkii uusia tietoja, taitoja,
asenteita, kokemuksia seké kontakteja. Namé johtavat muutoksiin yksilon toiminnassa.
Madritelmassa olennaista ovat oppimisprosessiin vaikuttavat kognitiiviset eli alylliset,
affektiiviset eli tunne ja psykomotoriset alueet. Prosessiin liittyy aina yksilon tulkinta eli
merkityksiéd luodaan tulkinnan kautta. Taidot, asenteet, tunteet sek& arvot ovat tarkeita,
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samoin kuin kokemukset, niin uudet kuin vanhatkin. Asioita opitaan kokemuksen, ela-

maén- ja tyokokemuksen avulla. (Syddnmaalakka 2012, 32—34.)

Oppimista tapahtuu monella eri tasolla: yksilo-, tiimi- ja organisaatiotasolla ja oppimista
tulee tukea kaikilla tasoilla. Oppiminen liittyy yhteen kaikilla tasoilla, eri tahojen valilla
ja sisélla on tarkeédtd hyvat kontaktiverkostot. Yksilo luo mahdollisuudet oppimiselle
kyseenalaistamalla ja kehittdmélld omaa toimintaa. Tiimissa osaamista jaetaan ja opi-
taan yhdessd. Organisaation yhteinen visio ja arvot ohjaavat oppimista. Yksil6ita ja tii-
meja valtuutetaan ja niille annetaan myos haasteita. Organisaatiossa on myQds oppimista
tukevat rakenteet ja osaamisen kehittdmistd palkitaan. Valittajind mallissa toimivat tii-
mit. Tiimi on oppimisen perusyksikkd, yksildiden ja tiimin osaaminen jalostetaan orga-
nisaation osaamiseksi eli kaikki tiimit hyotyvat. Osaamisen jakaminen tiimien sisalla ja

valilla on olennaista. Hyvét vuorovaikutustaidot ovat yhteen pelaamisen edellytys.

Yksilén oppiminen on oppimisen lahtokohta, koska kaikki oppiminen tapahtuu ensin
yksilotasolla. Yksilé hankkii tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia sekd kontakteja jotka
vaikuttavat taas yksilon omassa toiminnassaan. Oppimista voidaan kehittdd. Yksilon
oppimiskehdssé on kyse prosessista: kokemukset, arviointi, ymmérrys ja soveltaminen.
Tiimin oppiminen on samankaltaista oppimista kuin yksilétasolla. Tiimin oppimiskeha:
nykyinen toiminta on lahtékohtana, arvioinnin pohjana luodaan yhteinen nakemys mita
on nyt ja tulevaisuudessa, suunnitellaan yhdessa miten toimintaa kehitetdan. Tiimin op-
pimisen edellytyksen& on etta tiimin jasenilla on yhteisen tavoitteet sek& toimintamallit
ja jaettu vastuu. Edella mainittujen liséksi on oltava hyva tiimihenki, valmius keskuste-
luihin ja yhteinen kieli. Tietoa ja osaamista on jaettava tiimisséd. Oppimisessa on kyse
siitd, miten tiimi kykenee yhdistdmaan yksittdisten tiimijasenien osaamista. (Sydanmaa-
lakka 2012, 48-52.)

Organisaation oppiminen on mahdollista kuten yksilo- ja tiimioppiminen. Maaritelméan
mukaan organisaatio voi uusiutua ja muuttaa toimintaansa. Kéytanndssa uusiutuminen
tarkoittaa organisaation valmiuksia hankkia uutta osaamista. Ydinosaamista tai muuta
osaamista, joka sidotaan organisaation toimintatapoihin, prosesseihin tai ohjeisiin, esi-
merkiksi uusiutumista tukevia strategian, tiedon, osaamisen tai suorituksen johtamispro-
sesseja. Oppimista voi kuvata myods kehana, jossa lahtékohtana on organisaation toimin-

ta ja siitd jarjestelmallisesti keratty palaute. Palautteista saatu tieto tulkitaan yhdessé ja
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niin saadaan materiaalia vision, strategian ja tavoitteiden selventdmiseen. Taltd pohjalta
organisaation ajatus- ja toimintamalleja ja osaamista kehitetddn. Organisaation oppimi-
sessa avainasemassa ovat palautekulttuuri ja palautejarjestelmat. Tarkeatd on mydos stra-
teginen oppiminen eli johdon ja koko henkildston kyky lukea heikkoja signaaleja ja
siten uusiutua nopeasti. Organisaation oppiminen on erilaista kuin yksilon ja tiimin op-
piminen on. (Marquardt 1996). Organisaation oppiminen toteutuu organisaation jésen-
ten oivallusten, tiedon ja ajattelumallien kautta. Lisaksi organisaation oppimisen perus-
tana on aikaisempi tieto, kokemus seké organisaation muisti eli toimintatavat, prosessit
ja ohjeet. Kaikki oppiminen, yksil6-, tiimi-, organisaatio oppiminen, liittyvét toisiinsa,
mutta organisaation oppiminen ei ole ndiden muiden summa. (Syddnmaalakka 2012,
53-54.)

Oppiva organisaatio on organisaatio joka: osaa kayttaa yksiliden sekda ryhmien koko
oppimiskykya saavuttaakseen yhteiset tavoitteet ja luodakseen jatkuvaan oppimiseen
sekd kehittdmiseen kannustavaa ilmapiirid; jasenet kyseenalaistavat oman toimintansa,
havaitsevat virheitd ja poikkeavuuksia seké korjaavat niita itse uusimalla omia toiminto-
jaan tai organisaatiota; osaamista voidaan luoda, hankkia, siirtdd ja jossa uuden tiedon
tai ndkemyksen mukaan voi muuntaa omaa kayttaytymistddn; kannustaa kokeilemaan,
sallii virheitd ja epaonnistumisia, lisad ja valittaa tietoa, edistdd ideointia ja rohkaisee
Kilpailua organisaation sisélld; oppii ja kannustaa oppimaan; ihmisilla on mahdollisuus
kehittyd ja saavuttaa tuloksia, ihmisill4 on yhteisid tavoitteita ja he oppivat yhdessg;
auttaa ihmisia oppimaan ja uudistumaan. Lahtokohta oppivalle organisaatiolle on ollut
joustava ymparistoon sopeutuminen. Oppimisen pyrkimyksené on sdilyttaa ja parantaa
organisaation Kilpailuasemaa, tuottavuutta sekd kehittdd innovatiivisuutta. (Otala 2002,
163-164.)

Senge korostaa kokonaisuuden ymmértdmistd. Kokonaisuuden hahmottamisessa auttaa
organisaation toiminnan kuvaaminen systeemind. Toiminta muodostuu sykleistd, yhdes-
sd& ndm& muodostavat systeemin, jarjestelman sekd prosessin. Asioiden keskindinen
riippuvuus korostuu systeemiajattelussa ja auttaa ymmartaméan yhteisen vastuun merki-
tystd. Jokainen on vastuussa yhteisesta tavoitteesta ja ndin ollen jokaisella on mahdolli-
suus vaikuttaa tulokseen. Sengen mukaan osatekijat oppivassa organisaatiossa ovat
henkilokohtainen patevyys, yhteinen visio, ajattelua sekd toimintaa ohjaavat sisaiset
mallit ja ryhméssa oppiminen. (Otala 2002, 166.)
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Rosengarten on péaatynyt 11 keskeiseen tekijdén oppivassa organisaatiossa. Keskeiset
tekijat ovat tiimity0 ja tiimissa oppiminen, systeemiajattelu, sisdiset mallit, jotka ohjaa-
vat ajatuksia seka toimintaa. Keskeistd on myods vapaa tiedonkulku, ylhaalta alas ja al-
haalta ylos seké sivuittain. Tarkeédtd on henkildston jatkuva oppiminen, oppimisen pal-
kitseminen sekd jatkuva tyon kehittdminen. Yksi tekijoistd on organisaation strategian
jatkuva kyseenalaistaminen seka henkildiden kyky sopeutua strategian muuttumiseen.
Osallistuva johtaminen ja hajautettu paatoksenteko ovat myos keskidssa, samoin kuin
jatkuva kokeilu ja oppimislaboratoriot seka kulttuuri, joka tukee oppimista. Oppivan
organisaation kannalta kriittisimmat tekijat ovat tiimityo sek& systeemiajattelu. Mikali
nama Kriteerit eivét toteudu, yritys ei voi toimia oppivana organisaationa. Oppiva orga-
nisaatio on monitieteellinen kasite, joka pitada sisallddn oppimisteoriaa, organisaatio-
oppia, johtamisoppia, systeemioppia, luonnontieteitd, tietotekniikkaa ja jarjestelmia,
kayttaytymistieteitd, psykologiaa, filosofiaa sekd logiikkaa. Ongelmien ollessa monen-
laisia ei niit4 voi kuvat tai ratkaista vain yhdesta nédkokulmasta. Monen osaajan tiimi
korostuu yhden osaajan tiimin sijaan. Yhteinen osaaminen ja yhteistyd auttavat tavoit-
teiden saavuttamisessa. Oppivan organisaation ydinvahvuus on inhimillisen vuorovai-

kutuksen toimivuus, se on siis ihmisten organisaatio. (Otala 2002, 167-168.)

Oppiva organisaatio on eras tapa vastata toimintaympariston nopeaan muutokseen kes-
tavalla tavalla organisaatioiden kehittdmisessad. Peter Sengen tiivistad Oppivan organi-
saation peruspilarit seuraavasti: kyky systeemiajatteluun sekd oman organisaatiokulttuu-
rin ymmartadmiseen ja tulkintaan seka henkilokohtaisen tyon hallinnan tunne seka jaettu
visio ja tiimioppiminen. Oppivassa organisaatiossa yritysta tarkastellaan toimivien ih-
misten toimivien ihmisten muodostamana kokonaisuutena. Jokaisen pitdisi hahmottaa
tdma systeeminen kokonaisuus ja oma asemansa siind. Jokaisen tulisi myos saada vai-
kuttaa siihen, millaiseksi systeemi muodostuu ja miten se toimii. Silloin tarvitaan kykyé
oman organisaatiokulttuurin ymmartdmiseen ja tulkintaan, nd&mé tulkinnat ja toimintaa
ohjaavat henkiset mallit vaikuttavat siihen, miten ihmiset nadkevat mahdollisuudet toi-

mia tietylld tavalla. (Koskensalmi, Lauttio, Lindstrom 2000, 11.)

Henkilokohtainen tyén hallinta on taitoa selkeyttdd ja syventda koko ajan omaa henki-
Iokohtaista visiota tyostddn, tyOyhteisostdan ja kehittdmisestd. Se on taito suunnata
energia tarkoituksenmukaisesti ja kykyd nahda realistisesti todellisuus. Tallainen taito
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yhdistad yksil6llisen ja organisaation oppimisen. (Koskensalmi, Lauttio, Lindstrém
2000, 12.)

Jaettu visio sitoo ihmiset yhteen sekd mahdollistaa yhteisen identiteetin. Sisaistetty visio
tuo ihmisille tunteen, ettd he tekevét tyotaan tietylld tavalla koska haluavat tehda niin,
eikd siksi ettd heidan pitad tenda niin. Ryhman yhdessa muodostaman vision tulee olla
motivoiva. Mitd enemmaén se heijastaa ryhman jasenten arvoja, sen todennakdisemmin
se edistad ponnistelua seka sitoutumista innovaatioiden tuottamiseen. Visioiden taytyy
kehittyd, silla ryhmén jasenten arvot ja mielipiteet muuttuvat, taidot kehittyvét seka
ryhman toimintaympéristdé muuttuu. Visiota joudutaan vélilla arvioimaan uudelleen, se
taytyy paivittdd. Ryhman jasenten tulisi tuntea ettd hanen kuulumisensa ryhméaén vai-
kuttaa vision saavuttamiseen ja ettd hanen panoksensa vision toteuttamisessa on nahta-
Vissé ja arvioitavissa. Vastuun vélttely vahenee ryhmén jasenten ymmartaessa ettd, hei-
dan panoksiaan voidaan verrata muiden jasenten panoksiin. (Koskensalmi, Lauttio,
Lindstrém 2000, 12.)

3.2 Ammatillinen vuorovaikutus tyoyhteisdssa

Millainen on hyvin toimiva terve ja kehittyva tyoyhteis6? Ammatillinen kaytos on vai-
keaa, siksi sitd pitdd jokaisen harjoitella. Tydyhteison kadottaessa ammatillisuutensa
siitd seuraa ongelmia, jotka vaarantavat avoimen yhteistyon ja luottamuksen ilmapiirin.
Tydyhteison ja sen jasenten kehittymisen avain on toiminnan arvioinnissa, sita varten
on omat k&ytannot kehityskeskusteluista palavereihin. Tarvitaan myos rohkeutta ky-
seenalaistaa asioita ja kykya vastaanottaa ja antaa palautetta. Tyopaikalla ollaan ensisi-
jaisesti tekemdssa tyota sekd palvelemassa asiakkaita, jotta organisaation perustehtavé
tulee hoidettua, jokaisella on oma toimenkuvansa joka pitaé siséllaén tietyt tehtavat ja
tavoitteet. Nain muodostuu tyoroolien verkosto, joka s&ételee ja ohjaa ihmisten vélista
yhteistyota ja vuorovaikutusta. TyOyhteisossa ei siis olla toisia ihmisié varten vaan te-
kemaéssa tyota. Talloin ihmisten keskindiset henkil6- ja tunnesuhteet ovat toissijaisessa
suhteessa ammatillisiin rooleihin. Tyopaikalla ei tarvitse tykatd tyOkavereista tai esi-
miehistd, mutta kaikkien kanssa pitaa tulla toimeen. Hyvén tydyhteisdn tunnistaa siit,
etta jasenet toimivat ammatillisesti tyorooleistaan kasin. Jokaisen onkin hyva pohtia
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henkilokohtaisesti mitd ammatillinen kaytds tarkoittaa? Tyoyhteisossa tulisi myods kay-
da keskustelua asiasta. (Jarvinen 2008, 79-82.)

Ammatillisesti toimivassa tyoyhteiséssa ihmiset viihtyvat, silloin voidaan avoimesti
sanoa mielipiteitd, kyseenalaistaa asioita, tuoda ongelmia esiin ja olla kriittisia. Talloin
el tarvitse miettid uskaltaako sanoa mielipiteensa tai loukkaantuko joku. Avoimuuden ja
vapautuneen kanssakdaymisen lisdksi ammatillinen kéayttaytyminen synnyttaa todellisen
luottamuksen tydyhteisén jasenten vélille. Talldin voidaan luottaa, etteivat henkilésuh-
teet vaarannu vaikka tydasioissa kiistelladn ja otetaan yhteen. Ammatillisen asenteen
kautta tyOyhteisd pystyy hyddyntdmadn ihmisten erilaisuutta, osaamista ja luovuutta

joka on koko tiimityon ydinasia.

Ammatilli- Epdamma-
nen tillinen

tyo- ja ihmissuhteet erillaan ty6d- ja ihmissuhteet sotkeutuvat
ristiriidat ammatillisia ristiriidat ihmisten valisia
vuorovaikutus avointa ja asiallista vuorovaikutus klikkiytynytta ja tunnepitoista
keskinainen luottamus ja arvostus keskinainen epaluottamus ja arvostuksen puute
hyddynnetaan ihmisten erilaisuutta, hukataan ihmisten erilaisuus, kokemus
kokemusta ja luovuutta ja luovuus

(Ammatillinen ja epdammatillinen tydyhteisd, mukaillen Jarvinen 2008.)

3.2.1 Yhteiset pelisddannot - vapautta ja vastuuta

Pelisadantdja on monenlaisia, karkeasti ne voi jaotella viiteen osa-alueeseen: EU- tasoi-
set, valtakunnalliset, tyopaikkatasoiset, tydyhteisokohtaiset seké tehtdvékohtaiset. Tyo-
elamén perusraamit ovat eduskunnan saatamissa laissa ja asetuksissa. Kaikkia ty0opaik-

koja koskevien maaraysten liséksi joka organisaatiolla on omat toimintamallit, laatujar-
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jestelmét, ohjeistukset ja arvot, jotka koskevat organisaatiossa tyoskentelevid. Tama ei
silti riitd, vaan jokaisen osaston ja tiimin pitdé rakentaa omat, ihan sen omaan toimin-
taan liittyvéat pelisadnnot. Arkisin haaste on joka tiimissé miten saada kaikki tiimin jése-
net noudattamaan yhdessé sovittuja pelisaantdja. Yksittaisen henkilén omat tarpeet ja
edut ajavat helposti tiimin ohi ja vaikka on sovittu yhteisistd saanndistd, moni alkaa
miettid, etteivat pelisddnnot heitd koske. Yhden tiimin jésenen rikkoessa sdantojd, alkaa
toinen miettid, miksi hanen taytyy toimia sovitusti, kun muutkaan eivét niin tee. Tama
johtaa helposti pelisaantéjen murenemiseen, jolloin jokainen perustelee rikkomuksiaan
toisten epéreilulla kaytokselld. Talldin syntyy tydyhteisossa toisten syyttely, karhdmaoin-
ti sekd suukopu. Lopputuloksena on pahimmassa tapauksessa sellainen kulttuuri, ettd
sovitaan mitd tahansa, niin kaikki tietavat ettei siihen tarvitse sitoutua. (Jarvinen 2008,
92.)

Pelisd&ntdjen noudattamisen valvonta on esimiehen vastuulla, mutta tdmén péivéan va-
pautta ja vastuuta korostavassa tyoyhteisoissa se kuuluu kaikkien tehtaviin. Ongelma on
usein siind, ettei kukaan halua jatkuvasti muistuttaa tyokaveria tai alaisiaan itsestaan
selviltd tuntuvista sdénnoistd. Siksi saantdjen noudattamatta jattdminen pitdisi nostaa
keskusteluun ja yhdesséd pohtia miten toimintamalleja ja saantdja pitaisi tulkita. Usein
paljastuu, ettei kukaan ole tahallaan rikkonut séantéja vaan niita on vain tulkittu eri ta-
voin. Joukossa saattaa olla myds tyontekijé joka ei ole edes kuullut sovitusta kéytannos-
t4. Toimivan tydyhteison yksi tunnusmerkki on, ettd yhteisia séantoja kaydaan lapi riit-

tavan usein, niit4 tarkennetaan tarpeen mukaan tai luodaan uusia. (Jarvinen 2008, 92.)

Tiimit tarvitsevat pelisdantoja, joita noudatetaan ja tiimiin kuuluvien on myds voitava
luottaa toistensa tekemisiin. Mikali joku tiimin jasenistd on eri mieltd pelisdannoisté,
hanen pitd4 tuoda ajatuksensa esiin tiimipalaverissa. Tarked aihe tiimipalavereissa ovat
poikkeustilanteet, joita varten ei voida etukateen sopia toimintatavoista, yhteinen ajatte-
lu saa aikaan ymmarrysté joka auttaa niissa tilanteissa. Hyvéssa tiimissa ty6t tehddan
niin kuin on sovittu, jokaisen kantaessa oman kortensa kekoon syntyy hyva tulos. Tii-
min jasenten tulisi tydskennelld yhteistydssa sovittujen peliséantdjen mukaan. Tiimin
palavereissa keskustellaan sekd tarkennetaan yhteisia késityksia eli ovatko saannot sel-
keita kaikille. Yksi pelisaantdihin liittyva kokonaisuus joka ohjaa tiimin toimintaa on
palaveri- ja vuorovaikutuskaytantd, yleisessa mallissa puhutaan kahdesta erityyppisesta

kaytannosta. Ensimmainen on saanndllisesti toistuvat palaverit joissa tiimi ohjaa omaa
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toimintaansa, ennakoi tulevia tapahtumia ja oppii omista tekemisistdan. Toinen tapa on
tilannekohtaiset palaverit joissa kasitelladn téssé ja nyt syntyneitd ongelmatilanteita ja
yhtékkisid muutoksia. Tarkeintd palavereissa on ettd ne ovat tavoitteellisia ja ne pide-
taan sadannollisesti. (Spiik 2003, 87-90.)

3.2.2 Avoin vuorovaikutus peruspilarina tydyhteisossa

Jarvisen (2008, 94) mukaan tiimin avoin vuorovaikutus on peruspilari, ylipaataan ihmi-
set toivovat tyOpaikalla ja omassa ty0yhteisdssa toimittavan hyvin avoimesti. Keskuste-
lu, mitd avoimuudella tarkoitetaan tydpaikoilla, jaa yleisella tasolla kuitenkin aika va-
halle. Mita se tarkoittaa ja miten sen itse kukin maarittaa? Kasite on yleisluonteinen ja

siksi on vaara ettd siitd on tyoyhteison jasenilla hyvin erilaisia kasityksia.

Tydyhteiso voi Jarvisen (2008, 94) mukaan luonnehtia itseddn avoimeksi, mikéli ohessa
mainitut nelja nakokohtaa toteutuvat. Avoimen vuorovaikutuksen tydyhteisdssa puhu-
taan tyosta ja siihen liittyvisté asioista. Avoimuus liittyy tyohon seka sitd koskeviin asi-
oihin, jokaisella on oikeus saada tietoa tyohon ja sen tekemiseen liittyvista asioista. Jo-
kaisella on myos velvollisuus kertoa tyohon liittyvista ongelmista ja kehittamistarpeista.
Avoimuus tyopaikalla ei tarkoita keskustelua ihmisen henkil6kohtaisista asioista tai
yksityiselamén ongelmista. TyOpaikka ei voi olla perheneuvola tai terapiayhteiso, ih-
misten privaattiasiat kuuluvat tyopaikalle vain, mikéli ne liittyvat tyohon. Luonnollisesti
toimivassa tyOyhteisdssa voidaan jakaa myds oman eldamén iloja ja suruja, mutta niiden
asioiden kasittely on sivuosassa perustuen vapaaehtoisuuteen ja luottamukseen. Tyoroo-
leissa pysyminen eli ammatillisuus on paras tapa osoittaa arvostusta tyokaveria kohtaan.
Tyo6eldman mittainen kehittymisen haaste on meille jokaiselle pysya tyoroolissa ja tyo-
paikan perustehtavassa.

Avoimuuden toteutumiseksi ei vield riita keskustelu tyoasioista ammatillisessa henges-
sé. Yllattavan kova vaatimus on, ettd tydasioista ja niihin mahdollisesti liittyvista epa-
selvyyksisté pitéisi puhua niiden ihmisten kanssa, joihin ne ensisijaisesti liittyvat. Epé-
suora kommunikointi on tavallista yksiloongelmatilanteissa, kuten paihdeongelmassa,
hairitsevéssa tyokayttaytymisessa ja esimerkiksi alisuoriutumisessa. Téllainen kéytds on

tyopaikoilla yleistd, haluammeko tiedostamattamme tai jopa tietoisesti tehdd jostakin
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ihmisesté kesto-ongelman ja leimata hanet? Emmekd anna hénelle edes mahdollisuutta
muuttua ja korjata virheitd&dn? Onko kysymys siitd, ettd pyrimme k&antdmaan huomion
pois omista puutteistamme ja ponkittdmd&dn omaa erinomaisuuttamme? Téastdhdn on

kyse niin sanotussa syntipukkidraamassa. (Jarvinen 2008, 97.)

Avoimuuden mittapuuhun liittyva kolmas asia liittyy keskustelun tyyliin ja tapaan. Sen
tulisi olla rakentavaa ja asiallista. Kaiken keskustelun tulisi siis tukea tyontekoa, auttaa
ratkomaan ongelmia ja parantaa keskindistd yhteistyota seka olla sujuvaa. Tydpaikalla
ei voi huutaa, ilkeillda tai menn& henkilokohtaisuuksiin. Kommunikaation tyyliseikat
ovat vaikeita ilmigita liittyen hienovaraisuuteen. Avoin vuorovaikutus on sananmukai-
sesti vuorollaan vaikuttamista. Tiimin jasenet tuovat keskusteluun vuorotellen omia
ideoitaan, nakemyksiaan ja kokemuksiaan joiden pohjalta paatokset tehdaan. Vuorol-
laan vaikuttamien edellyttdd toisen kuulemista avoimesti eli asetutaan alttiiksi toisten
vaikuttamiselle ja vasta sitten otetaan kantaa. Avointa vuorovaikutusta ei ole se, etta
yksi puhuu ja muut kuuntelevat tai se, ettd jokainen kéayttdd puheenvuoroja kuuntele-
matta toisten nakemyksia asioista. Vuorovaikutteinen, rakentava keskustelu on vaikeaa,
koska oma mielenpide ja kannanotto joutuu Kritiikin ja arvioinnin kohteeksi. Avoin
vuorovaikutus ei aina ole miellyttdvéa vaan saattaa olla hyvinkin kiusallista. Osallistuji-
en kuvitelmat aina oikeassa olemisessa, kaikkitietdvyydesta ja omasta erinomaisuudesta
karisevat. (Jarvinen 2008, 97.)

Jarvisen (2008, 99) mukaan neljas avoimuuden vaatimus on se, ettd varmistetaan viestin
oikeinymmarrys. Kommunikoinnin aikana on tarkeéa etta seka viestin lahettdja ettd vas-
taanottaja varmistavat viestin oikein ymmarryksen. Viestintd aiheuttaa helposti vaa-
rinymmarryksia, mikali niit4 ei varmisteta. Tarkedd se on siksi, ettd ihmisten vélisesta
kommunikoinnista vain osa on sanojen muodossa ja suuri 0sa sanatonta eli &anensavyja-
ja painoja, sanavalintoja, tauotuksia seka ilmeitd ja eleitd. Tdmén kaiken informaation
pohjalta ihminen tekee paatelman siitd, mitd joku tarkoitti. Viestit pitaa siis tulkita, kos-
ka sama viesti voi merkita eri asioita. Kehittymisen ndkdkulmasta ristiriidat ja erilaiset
nakokulmat ovat kehittymisen lahtokohta sekd koko tiimimaisen tydtavan ja yhteistyon
idea. Jokaisen pitd& vain opetella avointa kommunikaatiota, vaikka se on vaivalloista
erimielisyytta tuottavaa, se tarjoaa mahdollisuuden yksil6lle ja tydyhteisolle oppimiseen
ja kehittymiseen. Uusi ratkaisu, tuote tai keksintd voi syntyd ryhman mielipiteiden
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vaihdon ja vdittelyn avulla, talloin tiimityd on parhaimmillaan eiké kukaan olisi valtta-

matta yksin pystynyt sitd aikaansaamaan.

3.3.3 Moniammatillisuus tiimissa

Kehityksen edellytys on ihmisten yhteistoiminnan muuttuminen. Muutosta kuvaamaan
on syntynyt uusia kasitteitd. 1980-luvun lopulla asiantuntijat alkoivat kéyttda kasitetta
moniammatillinen yhteisty6 ja kaytantd vakiintui Suomessa 1990-luvulla. Yhteistyon
kasite on epaméaérdinen ja sitd kdytetddn yhteistyotapojen kuvaamisissa. Kasitettd mo-
niammatillinen yhteistyd voidaan miettid monesta nakdkulmasta. Teoriassa puhutaan
”sateenvarjokasitteestd”, joka sisdltdd monenlaisia ja monitasoisia kisitteitd. Kyseessd
on kuitenkin yhteistyd, jota toteutetaan monissa erilaisissa tilanteissa: strategisessa
suunnittelussa, hallinnollisissa ratkaisuissa ja asiakkaan ongelmien ratkaisemisessa seka
selvittamisessa. Asiakastyd ei ole ainoa taho, jossa moniammatillinen yhteistyo toteu-
tuu. IThmisilla on yhteinen tyo, tehtdvé tai tavoite, joka tulee suorittaa, ratkaista, tehda
paatos tai etsid uusia nakokulmia. Yhteistyéhon saadaan erilaisia tiedon ja osaamisen
nakokulmia moniammatillisuuden avulla. Keskeistd on miten saada tieto ja osaaminen
yhteen, jotta saavutetaan kokonaisvaltainen kasitys ja ymmarrys. (Isoherranen 2005,
13-14))

Sosiaali- ja terveystydssd moniammatillista yhteisty0tad kuvataan eri asiantuntijoiden
yhteistyond, jonka tavoitteena on huomioida asiakkaan kokonaisuus. Asiantuntijoiden
tiedot ja taidot yhdistetddn asiakaslahtoisesti. Liséksi rakennetaan yhteinen tavoite ja
luodaan yhteinen kasitys toimenpiteista tai ratkaisusta keskustelemalla yhteisesti sovi-
tuilla toimintaperiaatteilla. Yhteiseen keskusteluun osallistuu asiakas, omainen tai l&-
heinen ja kaikki osallistuvat voivat vaikuttaa keskusteluun sekd pé&atoksentekoon. Huo-
limatta siitd, millaisessa ymparistossé toimitaan, moniammatillisessa yhteistydssa ko-
rostuvat viisi erilaista asiaa. Asiakaslahtoisyys eli asiakas huomioidaan kokonaisvaltai-
sesti. Tieto ja ndakdkulmat kotaan yhteen, talldin yhteiselld suorittamisella saadaan ai-
kaan parempi tulos. Asiakkaan sekd hanen oman verkostonsa ndkokulma otetaan mu-
kaan, jolloin puhutaan vuorovaikutustietoisesta yhteistyosta. Eri tahojen véliset yhtei-
sesti sovitut ylitykset tehdadn asiakasl&htoisesti ja joustavasti. Huomioidaan verkostot,

ne yhdistavat eri tahot asiakastydssa. (Isoherranen 2005, 15-16.)
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Moniammatillinen tyoskentely on laajempi késite kuin moniammatillinen tiimity0. Tii-
mit ovat tapa organisoida yhteistyota. Yhteistydssé lahtokohtana on asiakas, joka huo-
mioidaan kokonaisvaltaisesti. Yhteistydssa puhutaan myos synergiasta eli yhteiselld
suorituksella saadaan aikaan parempi tulos kuin yksittdisella suorituksella. Tiedon ko-
koaminen ja yhteinen keskustelu tuottavat onnistuessaan yhteisen, jaetun merkityksen.
Jotta tdmé& toteutuu, tarvitaan vuorovaikutuskulttuurin tunnistamista seké tietoista pyr-
kimista vuorovaikutukseen, jossa tiedon ja ndakdkulmien yhdistaminen tuottaa enemman
kuin yksittdinen asiantuntijuus. Vuorovaikutustietoisessa yhteistydssa kyse on vuoro-
vaikutuksen hahmottamisesta ja vaikuttamisesta. Erilaisissa tiimeissé korostuu vuoro-
vaikutussuhteet, keskindiset suhteet sek& merkitykset. Asian ydin on vuorovaikutuksen
Ioytdminen sekd tiedon prosessointi. Asiakas kohdataan kokonaisvaltaisesti ja hanen
nakokulmansa sekd hanen verkostonsa ndkokulma on huomioitava. Verkostot eli suh-
teet, yhdistévat joukon ihmisid, organisaatioita, kohteita seka tapahtumia. Verkostotyds-
s& on kyse tyontekijén tai tydoryhman toimintaperiaatteista, heidan huomioidessaan asi-
akkaan sosiaalinen verkosto. Rajojen ylityksessa on kyse organisaatioiden, yhteisdjen
seka roolien rajoista, sovittujen sadntdjen ylittdmisesta asiakaslahtoisesti seké joustavas-
ti. Roolijakojen ylittdminen vaatii opetusta ja lisékoulutusta tiimin sisalla. Tiimi, joka
yhdistaa, kasittelee seka tekee paatoksia on isompi, joten osaaminen on laajempaa. Tii-
mi kykenee jakamaan tietoa ymmarrettavasti, ammatilliset rajat ovat 16ysempia, kyetaan
ottamaan vastuuta yhteisesti, halutaan olla oppijoita seka erikoisasiantuntijoita ja kye-

t&&n sopeuttamaan rooleja asiakkaan tarpeista l&htien. (Isoherranen 2005, 15-17.)

Suomen Kielessé kéaytetdan kasitteita moniammatillinen yhteistyd ja moniammatillinen
tiimityo, pitden sisalladan moniammatillisen rinnakkain tydskentelyn roolirajojen rikko-
miseen asti. Késite on laajempi eli ’sateenvarjokésite”. Yhteistydssa voi olla asiantunti-
joiden valista keskustelua eli keskustelulle on sovittu paikka, aika ja mahdollisuus. Pel-
Kistetyssa toimintatavassa ei ndy erilaiset tai eritasoiset ratkaisut. Tiimin jasenistd yksi
tai kaksi tapaavat asiakkaan ja vievat tiedon asiantuntijatiimin ké&siteltavéksi. Toisenlai-
sessa keskustelussa asiantuntijoita voi olla eri organisaatioista ja ammattiryhmista eri
madrd, asiakkaan tarpeiden mukaisesti. Eri asiantuntijoiden nakdkulmat tulevat huomi-
oiduiksi ja kootuiksi yhteen. Parhaimmillaan asiakkaan muutkin nakdkulmat, psykolo-
giset, eettiset ja taloudelliset, ovat mukana tdss& kokonaisuudessa. Kaiken tdman jalkeen
tavoitteena on rakentaa kokonaisuudesta yhteinen kasitys sekd merkitys, niin etté jokai-

sen aani tulee kuulluksi. Puhuttaessa moniammatillisuudesta, puhutaan useasti myos
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monidanisyydestd. Vuorovaikutustilanteissa puhuvalla on &ani, nakdkulma seka tausta.
Yhteista ymmarrysta ei silti aina saavuteta, vaikka olisi keskustelun mahdollisuus. Huo-
limatta hyvistd vuorovaikutus- tai keskustelutaidoista aina ei saavuteta yhteistd ymmar-

rysta tai monidénista keskustelua. (Isoherranen 2005, 17-18.)

Moniammatillinen asiantuntijuus kasitteelld kuvaillaan ihmisryhmaa tai ammattiryh-
maa, joka toimii yli perinteisen reviirin eli on monitaitoinen. Kyse on kéytannonléhei-
sestd tyoskentelystéd ja monitaitoisuudesta. Asiakkaan perustarpeet ovat lahtokohtana ja
tarvittaessa tyoskentely on ammatillisten rajojen rikkomista, asiakasl&htoisesti. Mo-
niammatillisuus on haasteellista, osata selvittdd omaa erityisosaamistaan sekd asiantun-
tijuutta, toisaalta taas kyetd rakentaa yhteistd osaamista ryhman kanssa. Riippuen toi-
mintaymparistostd, voi olla jokaiselle yhteistd osaamista. Asiantuntijoiden erilaisten
nakemysten ja oman erityisosaamisen koostaminen yhteen on oleellista. Asiantuntijan
tulee osata tunnistaa oma osaamisensa sekd tietonsa, jotta ne saadaan yhteiseen kayt-
toon. Asiantuntijuus tuotetaan ja ansaitaan vuorovaikutuksessa moniammatillisen tiimin
kanssa. (Isoherranen 2005, 18-19.)

Keskustelun tavoitteena on yhteinen ndkemys mahdollisesta ratkaisusta asiakkaan tilan-
teessa. Asiantuntijoiden kommunikoinnin tuloksena syntyva ratkaisu tulee olla sellai-
nen, jonka kaikki ymmartavat, ratkaisu olisi paras mahdollinen, ratkaisuun voivat kaikki
sitoutua ja kaikki kokevat yhteisvastuuta ratkaisun toteutumisesta. Moniammatillinen
keskustelu, jossa eri ammattiryhmat kuvaavat asiakkaan tilannetta omasta asiantuntijan
nakokulmasta, vaatii selkeiden mielipiteiden esittamistd, oman nakdkulman perustelua
seka toisten kuuntelemista.

Yhteistyotilanteissa asiantuntijoiden tehtdvana on rakentaa erilaisista ndkokulmista yh-
teinen kokonaisndkemys ja tavoite. Tdssa yhteydesséd puhutaan sosiaalisesti jaetusta
kognitiosta, joka on yksi nykyaikaisen moniammatillisen yhteistyon ydinkésite. Sosiaa-
linen kognitio luodaan systeemissé jossa ovat yksilo, tyotoverit sekd kulttuurin tarjoa-
mat valineet. Lisdksi tietotekniikka luo uusia mahdollisuuksia tiedon siirtdmiseen ja
valittdmiseen asiantuntijoiden valilla. Yhteisen ndkemyksen muodostamiseen tarvitaan
kuitenkin verbaalista kommunikointia. Vaarana saattaa olla ettd tekniset vélineet voivat
olla liian keskeisid. Eri nakékulmien ja arvomaailmojen yhteisten ndkemysten yhdisté-
misessé tekniikkaa voidaan soveltaa apuvalineena. (Isoherranen 2005, 23-24.)
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3.3.4 Dialogi jaettu ymmarrys asiasta

Moniammatillisissa keskusteluissa yhteistd ymmarrystad rakennetaan dialogin avulla.
Dialogi eli vuoropuhelu on kasite, jonka avulla kehitetddn yhteistyota kaikilla elamén
eri alueilla, el pelkéstdén asiantuntijoiden ja tieteiden yhteisty6ssa, yksilon siséiset dia-
logit ja ihmisten valiset dialogit. Moniammatillisen yhteistyon tarked osa on dialogi.
Dialogi-kaésitteen historia juontaa juurensa antiikin Kreikan filosofiasta. ”Totuus syntyy
totuutta yhdessa etsivien ihmisten valilla heidan dialogisessa kanssakaymisessaan: eri-
laiset totuudet on asetettava yhteen lopullisen totuuden loytymiseksi”. Kuvattaessa
kommunikaatiota, dialogi on keskeisin késite, jota on kehitetty eri kulttuureissa sek&
teorioissa. Tavoitteena on yhteisen ymmarryksen saavuttaminen, jota ei saavuteta yksin.
(Isoherranen 2005, 25.)

David Bohm vertaa dialogia suprajohtavuuteen. Suprajohtavuudessa tarvitaan hyvin
alhaista lampdtilaa, dialogissa tarvitaan sen sijaan neljaa erilaista perustaitoa eli kuunte-
lua, kunnioitusta, odotusta sekd avoimuutta. (Senge 1999, Isaacs 1999.) Dialogi eroaa
keskustelusta, dialogissa tavoitteena on ilmiotn tutkiminen yhdessa. Kohdetta tarkastel-
laan eri nakokulmista ja ajattelutapoihin ei kiinnitetd huomiota. Moni&anisyys on dialo-
gisen keskustelun ominaispiirre. Tavoitteen mukaisesti kasityksia pohditaan rinnakkain.
Erilaisia ndkdkantoja ollaan valmis kuuntelemaan (kuuntelu) ilman arvioivaa otetta ja
vastavditteita (kunnioitus). Dialogi vaatii myods karsivallisyytta (odotus) ja oman nako-
kulman esittdmista avoimesti (avoimuus). Parhaillaan keskustelussa syntyy kokonais-
kuva asiasta ja siirrytdan yksilollisesta tiedosta yhteisolliseen tietoon ja siten rakentuu
jaettu ymmarrys. Kokonaisvaltainen kasitys asiakkaan tilanteesta saadaan esim. laéke-
tieteellisen, hoitotieteellisen, psykologisen sek& sosiaalisen tiedon pohjalta. Ké&sitys on
siis kokonaisvaltaisempi ja erilainen kuin vain yhdesta ndkokulmasta muodostettu. Asi-
antuntijoiden tulee paasta tasavertaiseen ja taitavaan keskusteluun seké yhteiseen dialo-
giin. Moniammatillisessa yhteistydssa on kyse dialogisesta prosessista. (Isoherranen
2005, 25-26.)
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4. TYOELAMAN PROSESSIMAISTA KEHITTAMISTA

Tutkimuksellisessa kehittdmisessa pyritaan ratkaisemaan ongelmia, jotka nousevat kay-
tdnnosta seka uudistetaan kaytantdja ja myos luodaan uutta tietoa tydelaman kaytan-
noista. Kehittdmisen tueksi keratdan tietoa kdytdnnosta ja teoriasta. Lisdksi kehittdmi-
sessd kéytetdan erilaisia menetelmid ja vuorovaikutus eri tahojen kanssa korostuu. Kir-
joittaminen ja esittdminen vievét kehitystyota eteenpdin. Tutkimuksellinen kehittdmis-
ty6 saa usein alkunsa erilaisista lahtokohdista, kehittdmistarpeista tai halusta muutok-

siin.

4.1. Kehittdmisen lahtokohdat

Kehittdmistyohon kuuluu kaytdnnon ongelmien ratkaisua seka uusien ideoiden, kaytan-
tojen, tuotteiden tai palveluiden tuottaminen ja toteuttaminen. Kehittdmistydssa etsitdén
vaihtoehtoja ja viedaan asioista kdytannossa eteenpéin. Tieteellisen tutkimuksen ja tut-
kimuksellinen kehittdmistyon ero on toiminnan padmaarissa, tuotetaanko ilmidisté uutta
teoriaa vai saadaanko aikaan k&ytdnnon parannuksia ja uusia ratkaisuja. Ero toiminnan
paamaarissa vaikuttaa kehittamistydn prosesseihin ja kaytettaviin lahestymistapoihin ja

menetelmiin. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2014.)

Tyo6eldamalahtoisessa kehittdmisessd keskitytddn tydtoiminnan kehittdmiseen tavoittei-
den ja visioiden saavuttamiseksi. Ndin ollen kehittdmisotteessa painottuu yhteisédllinen
tavoitteenasettelu ja tiedonmuodostus, talléin taustaoletus on ettd tydyhteisdé on kehit-
tdmisen subjekti ja kehittdminen suuntautuu tyon ja tydyhteison toiminnan tutkimiseen.
Kehittdminen sulautuu osaksi paivittdista ammattikdytantéd. Taman tyyppinen kehitta-
minen saa tukea erityisesti sosiaalityon piirissa keskusteltavasta uudesta ammatillisuu-
desta, jolle on leimallista oman tyon tutkiminen, arviointi ja uudistaminen. Tydyhteis6-
lahtdinen prosessikehittdminen on viitekehys kaytannon tydtehtévien ja tydmenetelmien
kehittamiseksi. Siind painotus on pyrkié pitk&jénteisiin parannuksiin tygyhteison tavois-
sa toimia osana organisaatiota ja toimintaymparistod. Prosessimaisen kehittdmisen idea
onkin ettad yhteisO eldd ja toimii pyséhtyen saanndllisesti tutkimaan ja arvioimaan omaa

toimintaansa. (Seppénen-Jarveld, Vataja 2009, 13.)
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Myos tutkimuksellisessa kehittdmistyossa tekstin ja uuden tiedon tuottamien on keskeis-
t4 vaikka pé&épaino tavoitteenasettelussa on kaytannon kehittdmistehtdvan saavuttami-
sessa, tavoitteena on hyva olla uuden tiedon tuottaminen kaytannosta. Kehittdmistyon
avulla on mahdollista luoda uudenalaista ammatillista tietoa. Kehittdmistydssé tarvitaan
projektitydn ja kehittdmistyon osaamista. Kehittdmistydssd korostuu suunnittelu ja
suunnitelman mukaisen etenemisen hallinta. Kehittdmisty6std raportoidaan samankal-
taisesti kuin projektissa, kuvaten kehittdmisen lahtokohdat ja tavoitteet, tydbmuodot ja
prosessin etenemien ja lopputulokset. Kehittdmistyé on usein hyvin prosessimaista ja
ennakoimatonta. Tutkimuksellinen alkaa ideoinnista ja pé&attyy monien ideointivaihei-
den kautta ratkaisuun, toteutukseen ja arviointiin. Tassa tutkimuksen muodossa koros-
tuu toiminnollisuus, parannusten hakeminen ja ideoiden seké ratkaisujen toteutettavuu-

den varmistaminen tutkimuksen keinoin. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2014.)

Kéytannolliset tavoitteet ohjaavat kehittamisty6té ja tavoitteisiin haetaan tukea teoriasta.
Kehittamisty6td sovelletaan, muokataan ja luodaan uusia ratkaisuja. Tutkimuksellisuus
ilmenee kehittamistydssa siten, etta kehittdminen etenee jarjestelmallisesti, analyyttises-
ti ja kriittisesti. Tutkimuksellisuudella tarkoitetaan sit4, ettd omat ratkaisut sek& tuotettu
tieto rakentuvat olemassa olevan tiedon padlle. Kehittamistydssé tulee nakya kyky siir-
taa teoriatietoa kaytantoon. Parhaimmillaan kehittdamistydssa luodaan uutta kéytannén
teoriaa. Yksityinen tieto ja omat kokemukset ja valmiudet eivat riitd tutkimukselliseksi
tiedoksi ilman kriittistd tarkastelua. Kehittdmisty6ssa uusi tieto syntyy yleensé niissa
ymparist0issd, joissa toiminta tapahtuu, tieto syntyy siis sovelluskohteensa yhteydessa.
Sovelluskohteessa syntyva tieto nousee aidosta kaytdnnon toiminnasta seka tarpeesta
ratkaista ongelmia.

Kehittdmistyodssa tutkimuksellisuus ilmenee: jarjestelmallisyytend, ei satunnaisia toi-
menpiteitd vaan valinnat perustellaan ja dokumentoidaan, tiedon hankintana, tutkittu ja
kaytannon tieto kehittdmisen tukena sek& analyyttisena, erilaisia menetelmia kayttamal-
I& tunnistetaan sek& luodaan erilaisia ndkokulmia Kkriittisyytend, hankittu tieto arvioi-
daan samoin ndkokulmat, omat valinnat, prosessit ja tulokset, uuden tiedon luominen ja
jakaminen, dokumentoidaan prosessi seké lopputulos tarkasti. Huolehditaan tiedon le-
vittdmisestd. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2014.)
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4.2 Kehittdmistyon prosessi

Kehittamistyd kuvataan usein prosessina. Taméa johtuu siitd, ettd kehittdminen koostuu
yleensa selkeistéd vaiheista ja se vie aikaa. Kehittdmisty0 voidaan jasentdd muutostyon
prosessiksi. Ensimmaiseksi selvitetadn kehittamishaasteet, asetetaan tavoitteet ja teh-
daan suunnitelma, miten tavoitteisiin paastdan. Tata vaihetta kutsutaan suunnitteluvai-
heeksi (S). Toinen vaihe on suunnitelman toteutus, joka muodostuu toteutusvaiheesta

(T). Prosessi loppuu arviointiin (A). (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2014.)

Kehittamishankkeen ldhtokohtana ovat kohteen tunnistaminen ja siihen siséltyvien teki-
jéiden ymmartaminen. Hanke kohdentuu useimmiten tavalla tai toisella liiketoiminnan
tai tydelamén kehittamiseen, tarkoituksena saada aikaan muutos. Hanketta suunnitelles-
sa pitdd pohtia mitd hankkeelta odotetaan ja mitd odotukset merkitsevat arjessa. Né&in
voidaan laatia kehittdmistyon alustavia tavoitteita. Kohteen tunnistamisen jélkeen hae-
taan tietoa, kdytannostd ja perehtymalld teoreettisen ja muuhun Kirjoitettuun tietoon.
Tieto kasitelladn suhteessa kehittdamishankkeeseen. Tekijéltd vaaditaan kriittisyytta lu-
kemaansa ja kuulemaansa kohtaan ja valintoja ja asioiden yhdistelemistd. Nakokulman
Ioytdminen on keskeista jotta tiedetd&n miten edetddn. Taustatiedon ja tutkimustiedon
avulla mééritellaan tarkempi kehittamistehtava seka rajataan kehittdmisen kohde. Sitten
kyetddn kuvaamaan prosessit seka suunnitella lahestymistapa ja menetelmét. Suunni-

telma tehdaan aina kirjallisesti. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2014.)

Kehittamistyon tavoitteena on tuottaa tarpeellisia muutoksia tydelamaan. Prosessiin
tulee sisdllyttdd paljon muutoksen toteuttamiseen liittyvéé toimintaa. Prosessin etenemi-
sesta tulee raportoida osallisille koko ajan. Tarkoituksena ei ole vain kuvata ty6t4 vaan
vieda sitd myos eteenpdin. Raportit jasentavat ajatuksia, synnyttavat keskustelua seka
niistd saadaan palautetta kehittdmiseen liittyen. Arviointi on viimeinen vaihe vaikka
arviointia tehdaan koko kehittamisen ajan, niin kehittdmisprosesseista kuin sen tuotok-
sista. Vaiheessa tulee huomioida myos eettiset kysymykset. (Ojasalo, Moilanen, Rita-
lahti 2014.)

Ensimmaisessé vaiheessa méaritelld&n kohde ja tavoite. Kohteen ollessa selvilld maari-
tell&&n tavoitteet joihin pyritd&dn. Kohde on usein laaja ja niinpé tavoitteiden avulla voi-

daan rajata omaa nakokulmaa, tavoitteet voivat olla vasta suuntaa-antavia. Toisessa vai-
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heessa hankitaan ja arvioidaan tietoa. Tarkedd on tuntea perusteellisesti kehittdmisen
kohde. Onnistuneessa kehittdmistyGssa on otettu huomioon esiolettamukset seka lahto-
kohdat, jotka ovat nousseet esiin aiemmista tutkimuksista ja kaytannén maailmasta.
(Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2014.)

Liikkeelle 1ahdtssa on kysymys siitd, ettd kehittdmiskohteessa haetaan ja I0ydetédén ke-
hittdmisen olennainen kysymys. Talléin on luotava vankka tietoperusta, joka koostuu
tyéeldmaén ja organisaation tiedosta sekd tutkimus ja muissa lahteissé olevasta tiedosta.
Kolmannessa vaiheessa kehittamistehtavé ja kehittdmiskohde madritetddn ja rajataan
tarkasti. Neljannessé vaiheessa laaditaan tietoperusta seké lahestymistapa ja menetelmi-
en suunnittelu. Aihealue tulee tuntea perusteellisesti ja 16ytdd myods ndkékulma, jonka
mukaan tutkimuksellisessa kehittamistydssa edetaan. Nakdkulman tarjoaa teoriaan pe-
rustuva kasitejarjestelma, joka jasentdd kohteena olevaa aihepiirid. (Ojasalo, Moilanen,
Ritalahti 2014.)

Viidennessa vaiheessa valitaan lahestymistapa. Ennen menetelmien valintaa pohditaan,
millaisella 1&hestymistavalla kehittdmisty6téd viedaan eteenpdin. Kehittamistehtavd maa-
rittd& millainen lahestymistapa sopii parhaiten. Kuudennessa vaiheessa kehittdmistydssa
kaytetdan monenlaisia menetelmid, tutkimuskirjallisuudessa ne jaetaan yleenséd maaréal-
lisiin (kvantitatiivisiin) ja laadullisiin (kvalitatiivisiin). Keskeista on menetelmien moni-
naisuus, eri menetelmilld kehittdmistyon tueksi saadaan erilaista tietoa ja monenlaisia
nakokulmia ja ideoita. Tyypillistd on, ettd asiantuntijatydn kehittdmisessa kaytetdan
usein yhteisollisia menetelmid, kuten aivoriihityoskentelyd. Yleensd kehittdmistyon
tekija toimii jollain tavalla osana ryhmaa, jolle asia kuuluu eli kehittdmisty6ta tehdaan
harvoin yksin. Uudet ratkaisut vaativatkin osallistujilta tiivistd yhteistyota sekd keski-

naistd ymmarrysta. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2014.)

Seitsemannessd vaiheessa jaetaan tuloksia. Kehittamistyosté tulee raportoida koko ke-
hittdmisprosessin ajan. Kahdeksannessa vaiheessa arvioidaan kehittdmistyota. Arvioin-
tia tehdadn myds aikaisemmissa vaiheissa, jolloin se toimii palautteena kehittdmistyo-
hon osallistuneille. Loppuarvioinnissa osoitetaan miten kehittdmistyéssa onnistuttiin.
Arviointi on suunnitelmallista tiedonkeruuta ja kerdatyn tiedon analysointia, tulosten
pohjalta mééritettyihin kriteereihin vertaamalla voidaan arvioida kehittdmistoimien vai-

kutuksia ja kehittdmisen etenemisté. arviointi kohdistuu panoksiin, muutosprosessiin ja
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lopputuloksiin sek& niiden valisiin lopputuloksiin. Arvioinnissa tarkastellaan kehitta-
mistyon suunnittelua, tavoitteiden selkeyttd ja niiden saavuttamista, kéytettyja mene-
telmid, toiminnan johdonmukaisuutta seka vuorovaikutusta ja sitoutumista. (Ojasalo,
Moilanen, Ritalahti 2014.)

Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta etenee suunnittelun, havainnoinnin ja arvioinnin
keh&nd. Tutkimuksen jokaista vaihetta toteutetaan ja suhteutetaan toisiinsa jarjestelmal-
lisesti ja Kkriittisesti. Tutkimus — ja kehittdmisprosessi on syklinen. Syklisyys tarkoittaa,
ettd eri vaiheet toistuvat uudelleen ja prosessia voidaan kuvat myos spiraalina. (Ojasalo,
Moilanen, Ritalahti 2014.)

Kehittdmisessd on usein kyse konkreettisesta toiminnasta, tavoitteena on maaritellyn
tavoitteen saavuttaminen. Kohde, laajuus, organisointitapa sekd lahtokohdat voivat
vaihdella. Kehittdmisessé voi olla kyse toimintatapojen tai rakenteiden uudistamisesta
pitéen sisallaan uusien ideoiden keksimistd, ideoiden levittdmista seka vakiinnuttamista.
Kehittdminen on kaytanndllista asioiden korjaamista, parantamista seka edistamista.
Onnistuessaan kehittdminen voi levitd myGs muiden organisaatioiden ja toimijoiden
kayttoon, uuden tiedon ja taidon siirtdmista. Kehittdmisen tavoite on muutos, tavoite
parempaan ja tehokkaampaan mita aiemmin. Kehittdmisen keskeinen elementti on ta-
voitteellisuus. Lahtokohtana voi olla nykyinen tilanne, ongelma/-t tai tavoite jostain
uudesta. Tavoitteellisuus pitad sisélladn ajatuksen muutoksesta, suunta menneesta kohti
tulevaa. Kehittdmistoiminnan kohteina voivat olla yksittéiset tyontekijat tai heidan am-
matillinen osaaminen, tavoitteena on muutos tydnteon tavassa tai menetelmissa. Liséksi
kehittdmisen kohteina voivat olla myos rakenteet tai prosessit. Organisaation siséisessé
kehittdmisessa voi olla kyse laadunvarmennuksesta, erilaisten tietoteknisten jarjestelmi-
en uudistamisesta, uuden rakenteen muodostamisesta tai tuotekehityksestd. Kehittami-
sen kohde voi olla yksittdisista ihmisistd, toimintaprosesseihin, tydyhteisoihin, organi-
saatioihin tai tuotteisiin. (Toikko; Rantanen 2009, 14-17.)

Kehittdmisen keskeisié toimijoita ovat tydorganisaatiot, yritykset ja tydyhteisot. Kehit-
tdminen voidaan olla koko organisaation yhteista toimintaa tai kehittdminen organisoi-
daan johtajakeskeisesti. Tyontekij6illa voi olla mahdollisuus vaikuttaa omaa ty6tééan
koskevissa ratkaisuissa. Asiantuntija-ammateissa ja korkeaa osaamistasoa edellyttavissé

tyotehtavissé tyontekijoiden rooli korostuu erityisesti. Organisaatiossa kehittdminen voi
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toteutua omana sisdisend toimintana tai kayttamalla ulkopuolisia asiantuntijoita. Kehit-
tdminen ndhdadn myos laajempana kuin ennen, yksittdisten organisaatioiden sijaan ke-
hittdmistoimintaa tapahtuu myds erilaisissa verkostoissa. Verkostomalleissa on kyse eri

alojen toimijoiden kehittdmisesta eri ndkokulmista. (Toikko; Rantanen 2009, 17.)

Kehittamistyossa kirjoittamisen padpaino ei ole vain loppuraportin tuottamisessa, vaan
raportoida tulisi koko kehittdmisprosessin ajan. Tavanomaisessa tutkimusprosessissa
tulokset jaetaan prosessin lopussa. Kehittamistydssa jaetaan tuloksia myds jo prosessin
aikaisemmassa vaiheessa ja siind korostuu prosessikirjoittaminen. Prosessikirjoittami-
sessa kirjoittajia on monta, Kirjoittaminen etenee versiosta toiseen ja kehittamistyota
viedaan eteenpdin kirjoittamalla. Kehittdmisprosessin alussa kannattaa aloittaa kirjaa-
minen, se jasentaa omia ajatuksia, jolloin syntyy uusia ideoita asioiden eteenpéin viemi-
seksi. Loppuraportoinnissa padpaino on yleensa kehittamistehtavén, tietoperustan seka
kehittamisprosessin tarkassa kuvaamisessa seké aikaansaannosten selittdmisessé ja arvi-

oinnissa. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2014.)

Viimeinen vaihe on arviointi. Arviointia tehd&an koko kehittdmisprosessina ajan. Lop-
puarvioinnin tarkoitus on osoittaa, miten onnistuttiin, arviointi on suunnitelmallista tie-
don keruuta ja tiedon analysointia. Tulosten pohjalta voidaan méaaritettyihin kriteereihin
vertaamalla arvioida kehittamistoimien vaikutuksia ja etenemistd. (Ojasalo, Moilanen,
Ritalahti 2014.)

4.3 Kehittdmisessé kaytettavia menetelmié

Seppanen-Jarveld, Karjalainen (2009, 21) méarittelevat menetelman seuraavasti: se on
jarjestelmallinen menettelytapatapa méaéaratarkoituksen saavuttamiseksi. Sen luonne on
hyvin instrumentaalinen, koska se on keino, tai véline pé&ésta tavoitteeseen tai toteuttaa
jokin tarkoitus. Kehittdmistoiminnassa menetelmien valinnan perustelut eivat monesti-
kaan ole riittdvan perustellut suhteessa kehittdmistavoitteisiin, tavoitteiden ja keinojen
suhde on usein hahmottumaton. Yleensd kehittdmismenetelmét nojaavat oletukseen

siitd, ettd menetelmalld saadaan aikaan tavoiteltuja ja toivottuja tuloksia.
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Keskusteltaessa kehittdmisen menettelemallisistd asioista, ongelmana ovat usein kasit-
teet, jotka eivat ole tutkijapiireissakaan taysin tdsmentyneitd. Kysyttdessd, kuinka kehit-
tdminen tapahtuu, joudutaan vaistaméttd keskustelemaan tydvalineistd, tekniikoista ja
menetelmista joita kehittdmisessd kaytetdaan. Sellaisen kuvaavan kasitteen tai termin
Ioytaminen on vaikeaa, joka vastaisi riittdvan hyvin kehittdmisen miten - kysymykseen,
ei ole vaivatonta. Kysymys ei ole vain teknisisté vélineistd tai prosessin vaihekuvauksis-
ta, kehittdmisen toimenpiteet perustuvat oletuksiin organisaatiosta ja toiminnan ja muu-
toksen luonteesta. Kehittdmismenetelmén erityisyys liittyy vahvaan kéytantosuhteeseen
seké tarkoituksenmukaisuuteen kehittdmisen ndkokulmasta, usein menetelmét ovat eri-
laisia kaytanteité siséltavia konsepteja tai ne voivat koostua osamenetelmistd. Kehitta-
misen ollessa enne kaikkea ihmisten valistd vuorovaikutusta, siséltdvat menetelmét
usein kommunikointitapaan tai ryhméadynamiikkaan liittyvia proseduureja tai kasikirjoi-

tuksia. (Seppanen-Jarveld, Vataja, 2009, 22.)

4.4 Tulevaisuusverstas kehittdmisen valineena

Jung & Mullert (1987, 13) madrittelevat tulevaisuusverstaan pddmaaran seuraavasti:
“Tulevaisuusverstaissa tydskentelyn pdédmaérané on kaikkien kiinnostuneiden kansalais-
ten vetdminen mukaan tapahtumakulkuihin, joissa syntyy paatoksia ja jotka muutoin
jaisivét poliitikkojen, asiantuntijoiden ja suunnittelijoiden hallintaan. Haluamme antaa
yksittéiselle ihmiselle rohkeutta ja ndyttad, ettd hdn varmasti osaa olla mukana suurista
asioista puhuttaessa. Silla myds hanen kokemuksensa seké niista nousevat toiveet ovat

tarkeitd tulevaisuuden muovaamisessa.”

Nurmela Juha (2013, 213) siteeraa Kai Vaaran (1990) artikkelia kuvailemalla tulevai-
suusverstaan “tyokaluna jolla aivan tavalliset ihmiset voivat tutkia tulevaisuutta”. Vers-
taassa tutkitaan tulevaisuutta, mutta koska se on myds meisté kiinni, tutkimme myos,
mit& me itse siltd haluamme. Néin ollen tulevaisuusverstaat ovat tulevaisuuden tekemis-
t4. Verstaan avulla selvitimme myds, mitd tieddmme mahdollisuuksista tavoitella ha-
luamaamme tulevaisuutta ja mitd emme tieda, eli mista pitéa ottaa selvéé ja tutkia. N&in
verstaat toimivat systemaattisen tiedonhankinnan sekd yhteiskunnallisen oppimisen

vuorovaikutusalueella. Tulevaisuusverstas on foorumi empatialle, paikka jossa etsitdén
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heikkoja signaaleja, mielikuvituksen foorumi seka tavallisen ihmisen tulevaisuusmetodi.

Lis&ksi verstaassa tehd&an sosiaalisia keksintdja.

Tulevaisuusverstas on ongelmanratkaisumenetelmd, jossa koko yhteisd tasavertaisesti
tyoskenteleméalld pohtii yhteisesti sovittuun asiaan liittyvid ongelmia ja ideoita, joita
toteutetaan yhdessa. Tulevaisuusverstaat aktivoivat koko henkiloston kehittdméén orga-
nisaation toimintaa. Menetelméssa painotetaan kaikkien osallistumista jolloin estetdan
se, etteivat johtavassa asemassa olevat ja asiantuntijat hallitsisi tilannetta tai palaveria
eivéatka antaisi muille puheenvuoroa. Menneisyys sekd tulevaisuus ovat aina mukana
tulevaisuusverstaissa. Suhde menneisyyteen on selvitettdva ennen kuin voidaan siirtya
tulevaisuuteen. Tulevaisuusverstas aloitetaan aina ns. ongelmavaiheella, jossa etsitdén
kaikki ongelmat joista halutaan péaésta eroon. Tulevaisuudenverstaiden erityispiirre on
se, miten ne yhdistavéat vallitsevan todellisuuden arvioinnin, tulevaisuuden ideoinnin ja
naiden ideoiden ja todellisuuden yhdistdmisen todelliseksi toiminnaksi. Tulevaisuus-
verstaassa tuotetaan sosiaalisia innovaatioita. Tulevaisuusverstaalla on vetédja, han huo-
lehtii prosessin muodosta, osallistujat tuottavat varsinaisen sisallon. Verstastydskente-
lyssa osallistujat oppivat ajatusmallin, jonka mukaan ongelmista selvitd&n utopioiden
kautta. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2014.)

Tulevaisuusverstas jaetaan viiteen eri osa-alueeseen. Ensimmainen vaihe on valmistelu,
Jung & Mullert (1987, 56) korostivat rentouttavan ilmapiirin luomista sek& tarjoilun
merkitysta verstaassa. He korostivat myds ihmisten valisen keskustelun vaikutusta il-
mapiirin luomisessa. Tarkeda on antaa ihmisten tutustua toisiinsa tarjoilun ohessa ennen
varsinaisen verstaan aloitusta. Istumajarjestys on tarked, toimitaan niin, etta ryhmaélaiset
ovat puoliympyréssa ja lattiatila on vapaa kulkemista varten. Toisena on ongelmavaihe,
talloin tdsmennetddn ongelma Kirjoittaen se ndkyviin. Ohjaajat esittavat kysymyksia:
mihin ollaan tyytymattémia ja mité kritisoidaan? Osallistujat Kirjoittavat flappipapereil-
le nykyhetken epékohdat. Epakohtien keruuta jatketaan kaytettdvissd olevan ajan puit-
teissa. Valmiit paperit teipataan niin, ettd kaikki nékevat ne. Sitten kasitell4an esitetty
kritiikki arvioimalla mitkd ongelmat ovat tdrkeitd. Ajan ollessa yleensa puutteellista
voidaan kayttada piste ddnestysta jolloin jokaisella on kaytdssaan esimerkiksi viisi tai
seitsemén pistettd. Kukin verstaslainen voi antaa vaikka kaikki adnensé yhdelle ongel-
malle tai jakaa ne yksittiisille epakohdille. Adnestystuloksen jalkeen tarkeimmat on-

gelmat kootaan siséllon mukaan ryhmiksi. Néista valitaan kiinnostavimmat tai kiinnos-
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tavin jatkokasittelyyn. Tédssa vaiheessa lausumat on helppo ryhmitellda muutaman tee-
man alle. Ryhmittelystd hyodytaan siind mielessa, ettd ryhmén yhteinen ymmarrys on-

gelma-alueista lisddntyy ja saadaan pohja jatkotyoskentelylle. (Nurmela 2013, 214.)

Mielikuvitusvaihe on verstastyoskentelyn tarkein osa. Aloituksessa k&annetdan jatko-
tyoskentelyyn valitut ongelmat myonteiseksi. Sitten ryhdytédan ideoimaan, miten toiveti-
laan pééstadan. Verstaan vetdjan tehtdvana on kannustaa verstaslaisia ajattelemaan mah-
dottomia ja olemaan ideoissaan hulluja jopa jarjettomid. Vetdja yrittaa ruokkia ja paisut-
taa osallistujien ideoita kukoistukseen. Mielikuvitusvaiheen aikana on Ei- sanan kaytto-
kielto, toisten ideoita ei saa arvostella. Usein hyvin omaperdiset ideat tulevat vasta ajan
myota. Ideat kerdtddn flappipapereille, mééra ohittaa laadun téssé vaiheessa. Vetdjan
tehtdva on seuraamalla varmistaa, ettei kenelldk&én nouse kynnysta kirjoittamisesta ide-
ointiin. Sen jalkeen esitetyt ideat kasitellaan ja niista valitaan pistedanestyksella tai kes-
kustellen parhaimmat jatkokasittelyyn. Usein niistd voidaan rakentaa jonkinlainen yh-
teinen utopia. Nurmelan (2013) mukaan mielikuvitusvaiheessa on tarkead, ettd vetdja
saa osallistujat paisuttamaan esitettyja ideoita, sen takia mielikuvitusvaiheessa tarkeaa
on my0s puhe eika pelkastdén kirjoitus. Verstasmenetelman oleellinen osa on puhe ja
siksi vetdjan kannattaa yrittda ruokkia sitd koko ajan. (Nurmelan artikkeli 2013, 214.)

Todellistamisvaiheessa tavoite on 16ytda konkreettiset toimenpiteet joilla ideoita tai uto-
pioita voidaan toteuttaa. Talloin arvioidaan ideoiden kiinnostavuus ja “’kehityskelpoi-
suus”. Sitten pohditaan niitd kdytdnnon kannalta ja mitd esteitd toteuttamisvaiheessa
voisi tulla vastaan. Jéalkitoimenpiteind valitaan jokin tai joitakin ideoita ja kehitetddn
niistd hanke-ehdotuksia. Pa&tetd&dn mistd aloitetaan ja mitka ovat ensimmaisena tarvitta-
vat toimenpiteet. (Nurmelan artikkeli 2013, 215.)
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5. THIMITYOTA KEHITTAMASSA RUSKATALOJEN PALVELUYHDISTYKSES-
SA

Tassé opinnaytetyossa kehittdmisen kohteena oli tiimitoiminta ja sen kehittdminen Rus-

katalojen palveluyhdistys ry:ssé. Kehittdmistydmme tavoitteena oli kehittda tiimityota.

Alla oleva prosessikaavio kuvaa kehittdmistyon toteutumista.

Kehittimistyon suunnittelu

Kehittdmistyon suunnitelma
syyskuu-joulukuu 2014

Kehittimistyon aineiston hankinta

Tulevaisuusverstas tyoskentely Tiimityon pelisdannot ja malli
tammi-helmikuu 2015 helmikuu 2015

A 4

Kehittimistyon mallin jalkautus

Auringonkukka-malli koek#yttoon tiimeihin huhtikuu-toukokuu 2015

Palaute mallista

kesdkuu 2015

A 4

Auringonkukka-malli jda kayttoon tiimeihin

kesdkuu 2015

Kehittimistyon raportti

tammikuu-marraskuu 20135

Aloitimme kehittdmistyon suunnittelun heti opintojen alussa. Taman jalkeen tydstimme
kehittdmistyon suunnitelman ja paatimme aloittaa nopealla aikataululla kdytannén to-
teutuksen. Aineistonkeruumenetelména kaytimme tulevaisuusverstasta, jonka tuloksena

syntyivét tiimityon pelisadnndét ja auringonkukka-malli. Malli jalkautettiin koekéayttoon



42

tiimeihin, palautteen saimme kahden kuukauden jalkeen. Malli ja pelisddnnot jaivat al-
kuperéisessa muodossaan tiimien kayttoon. Kehittdmistydomme paattyi raportin koosta-

miseen.

5.1 Suunnitteluvaihe

Suunnittelimme ettd tulevaisuusverstas pidettdisiin osioissa kolmena eri kertana ja mah-
dollisimman nopealla aikataululla eli viikon vélein. Ensimmaéinen verstas oli tammi-
kuussa ja viimeinen helmikuun alussa 2015. Toiminnanjohtajan suostumuksella ja pal-
velujohtajien avustuksella valitsimme jokaisesta talosta edustajat, joiden kanssa suunnit-
telimme aloittavamme kehittamistyon. Kaikki valitsemamme osallistujat olivat kiinnos-
tuneita ja innostuneita kehittdmistyosta ja sen toteutuksesta. Ammattinimikkeitd ovat
sosionomi (AMK), sairaanhoitaja, Ihihoitaja ja fysioterapeutti. Valituille ryhmaélaisille
oli valmiiksi nimetyt sijaiset, mikali joku ei paése paikalle. Tekijat halusivat rajata koh-
deryhmén hoitotydn tiimeihin, koska tekijoiden kiinnostus liittyi enemman asiakkaan
hyvinvointiin, johon uskomme tiimityén vaikuttavan. Tydssamme halusimme haastaa

hoivatiimeissa tyoskentelevét itse kehittdmain omaa tyotaan.

Suunnittelimme hankkivamme flappipapereita, teippid paperien seiniin Kiinnitysta var-
ten, tusseja kirjoittamiseen sek& kahvitarjoiluun tarvittavat aineet. Suunnittelimme jo-
kaista kertaa varten oman teeman tutustumista ja ryhmaytymista varten. Jokaisen pide-
tyn verstaan jalkeen suunnitelimme tekevdmme koosteen seuraavaa kertaa varten. Vers-
taiden toteuttamisen suunnittelimme niin, etta lasnéolijoiden oli ty6jarjestelyin mahdol-
lista saapua paikalle. Arvioimme ettd ajaksi riittéisi maksimissaan kolme tuntia kerralla
ja paras ajankohta oli iltapaivd. Toiminnanjohtaja antoi osallistujille luvan kayttaa tyo-
aikaa kehittamiseen. Kokoontumistilaksi saimme toiminnanjohtajan luvalla Villa Rus-
kan, joka on Ruskatalojen palveluyhdistys ry:n virkistaytymis- ja koulutustila. Toimin-
nanjohtaja toimi itse kehittdmistydssa yhdistyksen yhteyshenkilond ja sovimme ole-

vamme yhteydessa héneen tyén edetessa.

Verstastyoskentelyn jalkeen tyOstimme tuotosta eteenpéin ja kehitimme sen pohjalta
tiimitydon mallin. Tiimity6n malli testattiin Ruskatalojen tiimeissé kahdeksan viikon
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ajan, jonka jalkeen keradsimme palautelomakkeet tiimeiltd mallin kdytosta ja teemavii-

koista.
TaPaamincnja Aloitusja suunnit~
Palautc telu
2.6.2015
T iimikukkasen T ulevaisuus
ja|05tus vcrstasja sen
25.2.2015 esittely
27.1.2015
Tulcvaisuusvcrs— Tulcvaisuusvcr&
tasja todentamis- tasja ideointivaihe
vaihe %2.2015%
9.2.2015

Verstastyoskentely prosessina.

Kehittamistydbmme eteni prosessinomaisesti, kuten kuvio kertoo. Prosessi alkoi suunnit-
telulla, jonka jalkeen pidimme verstaat moniammatillisen tydryhmén kanssa. Verstaiden
tuloksena muodostuivat tiimityon peliséannét. Kehitimme ryhman toiveiden mukaisesti
tuotoksen eli Tiimikukkasen, joka oli koekdytdssa tiimeissd kahdeksan viikkoa. Koe-

kayton jalkeen tapasimme ryhmaén vield kerran, jolloin saimme palautteen mallista.

5.2 Kehittdmisen vaiheet tulevaisuusverstas menetelman mukaan

Aloitimme ensimmadisen tulevaisuusverstaan varaamalla tarjoilut ja valmistelemalla

tilan kuntoon ennen henkilokunnan tuloa. Laitoimme fl&ppipaperit valmiiksi seiniin,
tussit poydalle ja kuvasymbolit esiin esittelyitd varten. Asetimme cd- soittimeen val-
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miiksi rentoutusmusiikkia siivittdm&an ongelmavaiheen toteutusta. Taméan jalkeen is-
tuimme alas ja kdvimme ongelmavaiheen tyoskentelyn vield yhdessé lapi sopien tyon-
jaon. llmassa oli hieman jannitystd, pohdimme &aneen kuinka tydskentely sujuu, py-
symmekd aikataulussa ja lahteekd ryhmé hyvin osallistumaan vai onko passiivinen?
Totesimme my0ds ettemme voi oikeastaan vaikuttaa muuhun, paitsi siihen, etta yritimme

luoda verstastunnelman Iamminhenkiseksi ja rennoksi.

Osallistujia oli ensimmadisessa verstaassa neljatoista, ohjaajat mukaan lukien. KaikKki
osanottajat saapuivat ajoissa paikalle ja heiddn vastaanottamisensa sujui luontevasti.
Aloitimme tulevaisuusverstas tydskentelyn esittelemélld itsemme ja kertomalla kehitté-
mistydstimme ja sen tarkoituksesta. Kerroimme tulevaisuusverstas menetelmén sisal-
|osté ja toteutuksesta. Kiitimme lasnéolijoita osallistumisesta. Tarjosimme verstaaseen
osallistujille kahvit ja loimme mahdollisimman hyvén ja innostavan ilmapiirin. Esittelyt
toteutimme esinesymbolin avulla, joka oli pienimuotoinen sana itsestd. Taméan jalkeen
aloitimme ongelmavaiheen kysymaélld: Minkélaisia haasteita/ongelmia néet tiimityds-

kentelyssa?

Ohjeistimme ryhmaan siten, ettd jokainen kirjaa flapeille tiimityohon liittyvid ongelmia
niin paljon kuin tulee mieleen. Kerroimme Kkritiikin olevan nyt sallittua eli saa valittaa,
mutta nimeltd mainittuihin henkiléihin kohdistuva kritiikki on kielletty. Ohjeistimme,
etta kirjaamisvaiheessa myos keskindinen juttelu ei ole suotavaa. Laitoimme rentoutus-
musiikkia soimaan ja odottelimme ryhman liikkeelleldht6d. Ryhmalaiset alkoivat tuot-
taa ongelmia seinille kiinnitetyille flapeille, joita oli yhteensa kuusi kappaletta eri puo-
lilla tilaa. Kirjoittamiseen kaytettiin aikaa noin 15 minuuttia ja samalla taustalla soi ren-
touttava musiikki. Osallistujat eivat keskustelleet kesken&én, vaan jokainen keskittyi
rauhassa miettimiseen sek& kirjoittamiseen. Kirjoittamisen aikana tekijat olivat keske-
naan, mutta samassa tilassa. Osallistujiin ei kiinnitetty Kirjoittamisen aikana huomiota,
vaan annettiin ty6rauha. Osallistujat saivat asiat Kirjoitettua ja palailivat istumapaikoil-

leen.

Seuraavaksi kaikki kuusi flappié luettiin &&neen tekijoiden toimesta ja yhdisteltiin sa-
moja asioita sekd tarkennettiin. Kirjoittajilta tarkennettiin oliko kyseessé sama asia ja
lisaksi rynmaéléisilta kysyttiin mielipide miten asia on. K&vimme lapi kaikki tekstit, jon-

ka jalkeen ryhmaéléiset saivat daanestaa. Jokaisella ryhmaléiselld oli kédytettavissa kolme
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aantd, ne sai antaa yhdelle yksittaiselle asialle tai kaikki samalle asialle. Tapa jolla toi-

mittiin, oli ryhméléisille outo ja uusi. Esiin nousi myods kommentti "aivotyoskentelysta”.

Ryhmélaisten kesken keskusteluissa oli koko ajan hyvé ”flow” eli keskindinen kuuntelu
ja keskustelu olivat onnistunutta sek& hedelmallistd. Jokainen sai vuorollaan puhua ja
esittdd asiansa. Asiat saatiin tarkennettu myods yhdessd. Asioiden yhdistelyssd meni
enemman aikaa, mutta pysyttiin maaritellyn ajan puitteissa. Saattoi olla, ettd Kirjattujen
asioiden maara vaikutti ajankayttoon. Aihe oli kiinnostava ja nostatti paljon keskustelua

ongelmien yhdistdmisen aikana.

Adnestyksen jalkeen laskettiin miten osallistujien antamat a4net ovat sijoittuneet. Eniten
aania sai: Yhteisten pelisaantojen laatiminen ja noudattaminen, kuusi &anta. Lopputu-
loksen jalkeen kerrottiin ja avattiin hieman lisda mité ensi kerralla toteutetaan tai suun-
nitelmaa yleensd. Ryhmél&iset antoivat positiivista palautetta verstaan jalkeen. Osa paa-
si kotiin ja osa jatkoi téihin iltavuoroon. Tekijat huolehtivat paikat kuntoon ja kerésivat
materiaalit seiniltd. Lopuksi tekijat pohtivat miten tyoskentely sujui. Verstaassa oli hyvé
tunnelma ja osallistujat pitivéat verstaan tunnelmasta. Osallistujien kesken oli hyva ja
hedelmallinen keskustelu, kun asioita tarkennettiin yhdessé. Osallistujat antoivat toisten

puhua rauhassa ja kuuntelivat mitd muilla oli sanottavaa.

Samalla tavalla aloitimme kuin ensimmaiselld kerralla eli alkuvalmistelut ja kahvitukset
yms. ennen aloitusta. Ryhmaldiset saapuivat paikalle jalleen ajoissa, yksi tyontekija oli
estynyt. Aloitukseksi otimme positiivisuusteeman siten, ettd jokainen sanoo jonkin tai
jotakin positiivisuuteen liittyvad, aihepiiri oli vapaa. Ryhmaldiset aloittivat jokainen
vuorollaan ja nyt edettiin istumajarjestyksessa, talla kertaa ohjaajat viimeisend. Ker-
tasimme edellisen verstaan péakohdat seka aukaistiin asiaa kahdelle uudelle tyontekijél-
le, jotta he péasisivat mukaan verstastyoskentelyyn. Esilla olivat myds viimekertaiset
verstastyoskentelyn tuotokset nahtéavilld, mikéli joku ryhméléisistd halusi tutustua nii-
hin.  Yksi uusista ryhmaldisistd tutustui tuotoksiin.  Kerroimme ideoin-
ti/mielikuvitusvaiheesta ja mitd ryhmal&isten olisi tarkoitus toteuttaa talla kertaa. On-
gelmavaiheessa ryhmé &&nesti jatkoon eli ideointi/mielikuvitusvaiheeseen seuraavan
asian: Yhteisten pelisdantdjen laatiminen ja noudattaminen. Tastd ryhmé lahti ideoi-

maan pelisdantoja.
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Ryhmélaiset aloittivat rauhallisesti, he selke&sti miettivat jonkin aikaa rauhassa enne-
kuin aloittivat kiertamisen ja kirjoittamisen paperille. Ryhmaélaiset kirjoittivat flapeille
asioita aiheesta musiikin soidessa taustalla. Tavoitteena oli vapaa unelmointi ja erilais-
ten utopististen ratkaisujen keksiminen eniten pisteitd saaneeseen ongelmaan. Ryhmaé-
laiset toteuttivat kirjaamista rauhassa, ilman keskustelua. Kirjaamisten jalkeen jokainen
meni paikalleen ja odotti muita. Tekijat lukivat jokaisen flapin ddneen ja kirjatut asiat
tdsmennettiin jalleen yhdessé. Mikéli, sama asia oli useampaan kertaan, niin toinen yli-
viivattiin ryhman yhteisella paatoksella. Kirjoittajalta kysyttiin tdsmennysta sek& mieli-
pidettd, ettd onko sama asia. Ryhmaldisille tuli runsasta keskustelua aiheista, jossain
kohtaa asia hieman poikkesi verstastydskentelyn suunnitelmasta. Tekijat ohjasivat kes-
kustelun takaisin itse aiheeseen, tdmé kohta oli aika haasteellinen eli keskeyttad puhuja.
Haasteena verstastydskentelyssa huomattiin selked rajaus ja jamakké aiheessa pysymi-
nen. Muutamista kohdista keskusteltiin hieman enemman kuin muista, koko ajan kes-
kustelu kuitenkin pysyi tiimityoskentelyssd. ldeointi/mielikuvitusvaiheen verstaasta
ryhma dénesti jatkotydskentelyyn: Jonkinlainen yhteinen palkinto, kun sddnnét muutta-

neet ilmapiiria ja yhteista toimintaa.

Osallistujat esittivat toiveen valokuvien ottamisesta ja sovimme, ettd seuraavalla kerral-
la otetaan ryhmakuva ja lisdksi kuvataan kaikkien verstaiden tuotokset. Tilaisuuden

lopuksi tekijat kertoivat seuraavan kerran verstastydskentelyn paakohdat.

Teimme alustavat valmistelut kuten edellisillakin kerroilla. Edelliseltd verstaskerralta
adnestettiin jatkoon: Jonkinlainen yhteinen “palkinto” kun sddnnét muuttaneet ilmapii-
rid ja yhteista toimintaa tietyin valiajoin. Kerroimme ryhmélaisille ettemme voi vaikut-
taa yhdistyksen palkitsemis-systeemiin. Ryhma ymmarsi asian ja muotoilimme heidén
suostumuksellaan jatkojalostukseen: Yhteisten pelisdantdjen laatiminen ja noudattami-

nen.

Ryhmalaiset toteuttivat kirjaamiseen edellisten kertojen tapaan. Kirjoittamisen aikana
taustalla soi rentouttava musiikki. Ryhmalaiset eivét keskustelleet keskendén, vaan jo-
kainen keskittyi rauhassa miettimiseen seka kirjoittamiseen. Kirjoittamisen aikana teki-
jat olivat keskenddn, mutta samassa tilassa. Ryhmaéléisiin ei kiinnitetty Kirjoittamisen
aikana huomiota, vaan annettiin tyorauha. Ryhmaéléiset saadessa asiat Kirjoitettua he

palailivat istumapaikoilleen. Seuraavaksi kaikki flapit luettiin &&neen tekijoiden toimes-
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ta ja yhdisteltiin samoja asioita sek& tarkennettiin. Kirjoittajilta tarkennettiin oliko ky-
seessd sama asia ja liséksi osallistujilta kysyttiin mielipide miten asia on. Kaytydmme
lapi kaikki tekstit, ryhmaldiset saivat danestaa. Jokaisella ryhmaldiselld oli kaytettavissa
kolme &antd, ne sai antaa yhdelle yksittdiselle asialle tai kaikki samalle asialle.

Sovimme ryhmén kanssa, ettd kaikki pisteitd saaneet ideat otetaan jatkojalostukseen.
Nain ollen tekijoille jai verstastyoskentelystd tulokseksi pohtia ryhmén toiveiden mu-
kaisesti mallintaminen ja toteutus: Toimivan tiimin pelisdannét. Pelisdédnnét muodostui-
sivat eniten &anié saavista asioista. Tekijoiden tehtévaksi jai pohtia, miten mallinnamme
sé&annot oikeaan muotoon. Kerroimme kehittamistyon syklista ja toiveesta, ettd ryhma-
laiset veisivat tiimin tyokalun mallin kokeiluun tiimeihinsa. Sovimme, etta tekijat

mallintavat tydkalun tuotosten perusteella.

5.3 Vaéliarviointia toiminnanjohtajan kanssa

Verstastydskentelyn jdlkeen meilld oli koossa “Tiimityon pelisddnnét” ryhmén tuotta-
mana. Sovimme tapaamisen toiminnanjohtajan kanssa, jossa esittelimme hanelle tyon
tuloksia ja kerroimme kehittdmistyon etenemisestd. Tapasimme toiminnanjohtajan hel-
mikuun lopulla ja esittelimme héanelle ty6tamme kertomalla tulevaisuusverstaiden tuo-
toksista eri kerroilla. Annoimme hanelle luettavaksi tahén astisen raporttimme ja kirjoit-
tamamme tiimin pelisddnnot, joita muodostui lopulta yksitoista kappaletta. Keskuste-
limme yhteisesti siitd, mika olisi toimiva malli tiimin tyékaluksi. Toiminnanjohtaja eh-
dotti jatkuvasti pdydalla nakyvissé olevaa mallia johon olisi helppo tarttua tydpaivén

aikana, han pohti “raskauskickon” kaltaista mallia toteutukseen.

Toiminnanjohtajan mukaan han toivoi mallin muodostuvan péivittdisen keskustelun
pohjaksi tiimityon asioihin herattdméan keskustelua péivan kulusta esimerkiksi kysele-
méll&; Miten on mennyt? Autettiinko kaveria? Miss& onnistuttiin? Mika meni pieleen?
Muistinko antaa tyokaverille positiivista palautetta? Toiminnanjohtaja toivoi mallin
muodostuvan osaksi paivittaistd tekemista tiimeissa. Keskustelimme mallin jalkauttami-
sesta tiimeihin ja kuinka se olisi hyva toteuttaa. Kerroimme suunnitelmastamme tavata
ryhmaéléiset, jolloin esittelimme tuotoksen ja otamme heiltd mahdolliset korjausehdo-
tukset ja palautteen mallista. Toiminnanjohtaja toivoi tuotoksen mahdollisimman nope-
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aa jalkauttamista tiimeihin, jolloin se ehtisi olla koekdytdssé ainakin kaksi kuukautta

ennen kesalomia.

5.4 Tuotoksen suunnittelu yhteisty6ssa ryhmén kanssa

Ennen ryhmaldisten tuloa suunnittelimme tdman paivan ohjelman. Aikomuksena oli
kertoa kehittamistydmme etenemisesté ja esitelld tiimityén mallin tuotos, jonka olimme
tehneet “’raskauskiekon mallin mukaan”. Tausta oli py6re&dn mallinen ja siihen pé&alle oli
liimattu tiimityon pelisdannot. Aloitimme kahvittelulla, samalla laitoimme mallin kier-
toon ja ryhmaléiset tutustuivat siihen. Kerroimme toiminnanjohtajan tapaamisesta ja
siitd miten paddyimme yhteisesti “raskauskiekko malliin”. Aloitimme keskustelun kyse-
lemalld, haluavatko he kertoa palautetta mallista kirjallisesti yksin vai ryhména keskus-
tellen. Ryhma valitsi ryhmassa keskustelun yksimielisesti.

Ryhmén mukaan malli vaikutti hyvalta, he pohtivat tuleeko mallia kéytettya arjessa.
Ryhmalaiset toivat esiin ajatuksen muutosvastarinnasta tiimissad. He pohtivat saavatko
he vietyd oman innostuksensa tiimiin. Keskustelimme aiheesta todeten tiedostavamme
riskin. Ryhman mukaan tuotoksen kédyton pitéisi olla velvoitettua, muuten se helposti
unohtuu. Kysyimme, onko heilld ideaa mallista, tekijat halusivat antaa ryhmaélaisille
mahdollisuuden vaikuttaa. Konkreettisia parannusehdotuksia tuli ettemme tekisi mitaan
perinteitd paperiohjetta/ lappua seinélle vaan jotain erilaista. Muutama ehdotus tuli: au-
ringonkukka mehiléisineen sekéd pesdpalloviuhka. Paatimme nopeasti jarjestdad aanes-
tyksen. Ryhmaldiset &anestivat ja eniten &anid saanut auringonkukka-malli valittiin tii-

min malliksi.

Mallin kdytosta tiimeissa keskustelimme pitkadn. Ryhmaltd tuli hyvia ideoita. Yhdiste-
limme muutaman asian yhteisell4 sopimuksella ja jéljelle jai kahdeksan tiimityon saan-
tod. Yhdisteltavét asiat olivat: avoimuus ja avoimet keskustelut sekd sopimus saantdjen
noudattamisesta sek& yhteisesti sovitut toimintatavat. Ryhma ideoi teemaviikon jolloin
vietéisiin aina yksi tiimin s&&ntd toteutukseen tiimeihin. N&in edettéisiin kahdeksan
viikkoa, jonka jéalkeen he antaisivat tiimeind palautteen mallin toimivuudesta. Lu-
pasimme laittaa henkil6kunnan intranettiin muistutuksen meneilld&n olevasta viikosta,

jolloin se olisi kaikilla taloilla tiedossa. Intraan laitettiin teemat viikoittain jarjestykseen
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seka selvennys/ohje, mitd toiminta tarkoittaa. Auringonkukka-malli olisi 1&sné joka pai-
va ja erityisesti raporttien aikana. Lisaksi ryhméléiset toivoivat vinkkeja toimintaan.
Viikon kesto olisi mallin osalta maanantaista perjantaihin. Sovimme yhteisesti ettei in-
traan oteta mukaan sédéntda: ota, tee ylimaaraiset/vajaat tunnit jarkevasti myos muut
huomioiden. Sovimme, ettd yritimme saada auringonkukka-mallin mahdollisimman
pian tiimeihin, viimeistddn maaliskuun aikana. Kesén alussa malli palautteineen palau-
tuu meille muokkaukseen toiveiden mukaan. Lupasimme tehda palautekyselyn, jonka
he palauttavat talon sisdisessd postissa. Lopuksi ryhmaéléiset laittavat meille palautetta

verstastydskentelysta.

5.5 Mallin jalkautus

Mallin jalkautus suunniteltiin niin, ettd malli on samaan aikaan kaytossa kaikissa talois-
sa huhtikuun alussa. Mallin jalkauttamiskierros tehtiin seuraavan laisessa jarjestykses-
sd. Jalkautus tapahtui henkilokuntapalaverien yhteydessa, jossa kdvimme kertomassa
mallin péaidean ja esittelimme mallin. Jatimme mallin ja ohjeistuksen yksikoihin. Mal-
limme otettiin palvelujohtajien toimesta hyvin vastaan ja he kannustivat tyontekijoita

hyodyntdmaan mallia tydssaan.

Malli oli koekaytdssa hoivatiimeissé kahdeksan viikkoa eli toukokuun loppuun. So-
vimme seuraavan tapaamisen ryhmadmme kanssa Villa Ruskaan kesédkuun alkuun. Kir-
joitimme vinkkeja mallin kaytosta talojen intranettiin viikoittain. Mallin jalkautus toteu-
tettiin Intran kautta seuraavassa jarjestyksessa:

1 viikko: Positiivinen asenne tydnteossa

2 viikko: Avoimuus ja avoimet keskustelut

3 viikko: Tee yhteistydta ja autan toista aina kun voin

4 viikko: Yksiloiden vahvuudet kayttdon

5 viikko: Ympariston siisteydessa huolehtiminen kuuluu kaikille

6 viikko: Muista antaa positiivista palautetta

7 viikko: Ota itse vastuu mita teet tai jatat tekemattéa
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8 viikko: Yhteisesti sovitut toimintatavat ja sdannot

Mallin koekayton aikana kirjoitimme teemaan liittyvid ajatuksia, lauseita ja ajatelmia
puheeksi ottamisen tueksi tiimeihin. Kannustimme mallin kayttoon ja koekayton lopuk-
si pyysimme palautetta viikoittain mallin kaytdsta.

5.6 Arviointia ja palautetta

Viimeisin tapaaminen ryhman kanssa toteutettiin sovitusti kesdkuussa. Tekijat saapui-
vat paikalle ennen ryhmaé ja valmistelivat tilan ja tarjoamiset. Talla kertaa emme otta-
neet aluksi mitdan ohjelmaa. Osallistujamaara oli hieman Kkarsiutunut, mutta keskuste-
limme koossa olevan ryhman kanssa auringonkukka-mallin lopputuloksesta ja palaut-
teista. Paikalle saapui yhteensé seitseméan osallistujaa kahdestatoista seka tekijét.

Keskustelimme siitd, miten malli koettiin kdytdssa ja kdytannossa tiimeissd. Osa ryhma-
laisista koki, ettd malli ei toiminut ja osa kertoi ettd ensimmaiset viikot toimi ja sitten
mallin kayttd hiipui. Valilla sita kdytettiin tiimeissd, mutta joka kerta se ei saanut vas-
taanottoa vaikka ryhmaéssa ollut yritti nostaa asiaa esiin. Osa ryhmalaisista oli pettynyt
asiasta, koska oma innostus ei ollut tarttunut muihin tiimil&isiin. Keskusteluissa esiin
nousi myds kommentti, joka oli noussut tiimissa ryhmaélaisen yrittdessa innostaa muita.

Yksi tiimil&isista oli todennut: ”néitd nyt tulee ja menee”.

Ryhmélaiset kertoivat myds, ettd hyvista asioista keskusteltiin ja huonot asiat syrjaytet-
tiin, negatiivinen asia oli vaikea nostaa esiin kiireen keskell&d. Osa ryhmaélaisista koki
tiimipalaverien toimineen hyvin mallin koekayton aikana ja miettivat oliko mallista
hyotyéa siind suhteessa. Keskusteluissa tuli ilmi my6s se, ettd joku saattoi vedota kesa-
loman alkamiseen, syyné ettei ehdi tutustua ja kayttdd mallia. Ryhmalaiset kokivat, etté
meidén olisi pitdnyt koekdyton vélilld tsempata” heitd mallin kdytossd. Palautteen an-
nosta saimme myo6s kommentin, ettd kahdeksan viikkoa oli liian pitkd aika ja palaute

saattoi jaada tekematta.

Ryhma oli pohtivampi kuin aiemmilla verstas tapaamisilla, he miettivat jatkojalostusta
ja miten saatu lopputulos nékyy tulevaisuudessa heidan tiimeissaan. Palautetta tuli vers-
taiden hyvésta tunnelmasta, joka oli ollut osallistujien mielesté rento. Muutama henkil®

koki saaneensa vertaistukea tapaamisesta tietynlaista “’terapiaa”. Palautteen mukana tuli
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tieto, ettd muut tiimin j&senet olivat kyselleet, mika tdmé juttu on ja mité te olette sielld
tehneet. Verstaslaiset kertoivat sanoneensa, ettd verstastoiminta on ollut erilaista, ei niin

virallista.

Keskusteluissa nousi esiin my6s talojen yhteinen tiedotusreitti Intra ja sen kaytto. Intra
oli alkuun hyva ja etusivuille olevista koosteista pidettiin. Ryhmassa todettiin myos, etta
Intraa ei aina tule kéytettyd. Auringonkukka-malli koettiin hyvaksi, kyselimme paran-
nusehdotuksia mallista, mutta niita ei esitetty. Todettiin, ettd malli voi olla sellaisenaan
pohjana tiimipalavereissa keskustelun aloittajana ja herattdjand. Pohdimme lopuksi, etta
samojen ongelmien kanssa ollaan tekemisissé joka tiimissa. Miten saada sellaiset henki-
|6t sitoutumaan ohjeistukseen, jotka eivét niita noudata. Henkil6t kuuntelevat, mutteivét

kuule.

Lopuksi saimme palautelomakkeet hoivatiimeiltd: Ruskalinnasta kymmenen, Ruskaho-
vista seitseman, Ruskakodista yhdeksan ja Ruskalasta yksi eli yhteensa 26 lomaketta,
joista palautui yhteensa 14 kpl. Palautelomakkeissa oli teemaviikko jonka alle tiimil&i-
set kirjasivat palautetta ja ajatuksia aiheista. Ohessa on muutamia poimimiamme palaut-
teita teemaviikoilta.

Positiivisuus

”Homma ei ldhtenyt luistamaan ihan kympilld, kdynnistymisvaikeuksia”.

”Negatiivisuus vihentynyt”.

” Ammatillinen suhtautuminen asukkaisiin sekd tyokavereihin”.

”Henkilokohtainen huono péivé ei saa nikyé toissd, asukkaista tulee levottomia”.
”Tehddan asukkaiden kanssa jotain kivaa, irtaudutaan arjesta esim. grillailu”™:
”Positiivinen tiimi, hyvad ryhmé&henki”.

”Asenne ldhtee itsestd”.

“Hyvéantuulisuus. Avoimuus. Olemme tddlld asukkaita varten”.

Avoimuus

“Toteutus ja alullepano jdhmeetd”.

”Pienid kuppikuntia on valitettavasti syntynyt, aiheuttaa negatiivista ajattelua toisiamme
kohtaan”.

”Tiimipalaverit yksikon sisdlld parantavat avoimuutta”.

”Uskalletaan sanoa, mutta palautteen vastaanottaminen tuottaa vaikeuksia”.

”Jokaisen mielipidettd kuullaan ja kunnioitetaan”.
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”Asioita vaikea ottaa puheeksi, kun on pelko ettd tyokaveri loukkaantuu”.
”Sadnnolliset tiimipalaverit”.

”Jos tiimin ilmapiiri ei ole avoin, tiimissd huono hengittad”.

Yhteisty6

”Teen yhteistyotd ja autan aina kun voin”.
”Autetaan pyytdmatta ja pyydettdessd”.
”Yhdessé tehddin ja apua saa aina kun pyytda”.

”Yhteistyd muiden yksikoiden kanssa. Moniammatillinen yhteistyd”.

Yksiléiden vahvuudet kéyttoon

”Osataan hyodyntdd kdytdnndssa”.

”Yksikossda hyvin huomioitu tyontekijoiden vahvuudet ja ne nékyvét arkipdivan tyos-
kentelyssa”.

”Yksiloiden vahvuuksia on kéytetty hyvéksi aiemminkin, mutta nyt on siithen kiinnitetty
erityistd huomiota”.

”Kehitetty uusia toimintatapoja jotka toimivat paremmin asukkaiden hoidossa”.

Ympariston siisteydesta huolehtiminen kuuluu kaikille

”Ympériston siisteydestd huolehtiminen on toteutunut kaikilta”.

Muista antaa positiivista palautetta

”Annamme positiivista palautetta liian harvoin toisillemme”.
”Voisi olla enemmaénkin”.

’Kiitos on aika lyhyt sana, mutta voimakas”.

”Positiivinen palaute tuo hyvédn mielen”.

Ota itse vastuu, mité teet tai jatat tekematta
”Yhteisvastuu ja joustaminen tyotehtdvissa tarkedad”.
”Tama on osa-alue, jota tulisi kehittdd, omahoitajuus”.

”Myontdd omat virheet, ottaa vastuun teoistaan, rehellisyys”.

”Asenne ja vastuu tydstd, tasapuolisuus”.
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Y hteisesti sovitut toimintatavat

”Sovitaan yhteiset tavoitteet hoidon suhteen”.

”Kuukausittain yksikon omat palaverit”.

“Kertaamme vililld yhteisid toimintatapoja, pidimme vélilld palavereja oma-
aloitteisesti, sovimme parantavamme toimintatapojen noudattamista”.

”Olemme pyrkineet toimimaan yhteisesti sovittujen toimintatapojen mukaan, timén
vuoksi tiimitydskentely on sujuvaa ja selkead”.

“Itse suunniteltujen tydvuorolistojen tasapuolisuus toimii paremmin koko ajan”.

Palautelomakkeiden mukaan vaikuttaisi silt4 ettd mallia on kéytetty ja tiimit ovat pohti-
neet asioita. Itse mallin kayttdmisessd vaikutti olevan hieman kéynnistysvaikeuksia.
Palautteista kdy ilmi myos se, etté positiivinen palaute tuo hyvan mielen, mutta negatii-
vista palautetta on vaikea ottaa vastaan. Uskomme etté tiimityon mallista on ollut hyo-
tyd, se on laittanut ihmiset pohtimaan omaa ty6taan ja tyoskentelya tiimeissa.

6. POHDINTA

Aloitimme kehittamistydn suunnittelemalla aihetta ja sisaltéd. Prosessi on ollut pitka ja
vaativa kokonaisuutena. Prosessiin on siséltynyt paljon, mm. vuorovaikutteista tekemis-
t4 ryhmén kanssa, joka vei ty6tdamme positiivisella tavalla eteenpdin. Kehittdmisproses-
sin yllatyksellisyys tiedostettiin alussa, mutta silti siihen ei osattu varautua riittavasti.
Itse toteutus eteni vauhdilla, kolme tulevaisuusverstas kertaa perakkéin viikon valein.
Raportin tekeminen sek& prosessin kuvaaminen on ollut kaikista haasteellisin osuus

tassa kehittamistyossa.

Teoriaosuudessa kirjoitimme tydyhteison tunnusmerkeista ja nykyajan tyéeldman muu-
toksesta. Suurin osa ihmisista tyoskentelee tiimissa tai muussa vastaavanlaisessa tyo-
ryhmdssd. Enda ei parjaa ns. yksin puurtamisella, vaan tarvitaan jatkuvaa vuorovaiku-
tusta muiden kanssa sekd kykya muuttumiseen ja kehittymiseen niin organisaatio kuin
yksilotasolla. Olemme Jarvisen (2008) kanssa samaa mielta siitd, ettd kun tydyhteiso
kadottaa ammatillisuutensa, siitd seuraa haasteita tyoyhteisélle. Epdammatillinen kaytds
valitettavasti nakyy tydyhteisdissamme. Tiedetd&n se miten pitéa toimia, mutta kontrolli

joskus pettad. Silloin tilanteet ajautuvat konflikteihin ja henkilokohtaisuuksiin, vaikutta-
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en tiimin toimintaan seka asiakkaiden eldmdan. Jarvisen mukaan tyoyhteisoissé olisi
hyva kayda keskustelua siitd, mitd ammatillinen ké&ytos tarkoittaa. Jaimme pohtimaan
sitd, ettd oliko verstastydskentelyssa kyse ammatillisen kdytdksen maarittelysta tiimeis-
sé. Jarvisen mukaan ammatillisen asenteen kautta tiimi pystyy hydédyntaméan ihmisten
erilaisuutta, osaamista ja luovuutta, han maérittelee sen tiimity6 ydinasiaksi. Verstaassa
tuotettiin tietoa siitd, miten tiimit toimivat talla hetkellda heidan yksik6issaan. Osassa

tiimi vaikutti toimivan erittdin hyvin ja osassa vaikutti olevan vield joitain haasteita.

Jarvinen Kkirjoittaa pelisddnnoista tiimissa, korostaen niiden merkitysta organisaation
omaan toimintaan liittyen. Pelisd&ntdja tarvitaan ja haasteena on saada ihmiset noudat-
tamaan yhdessa sovittuja sédantdja. Taman asian ryhmaéléiset valitsivat yhdeksi osa-
alueeksi tuotokseen. Eli pelisadnnoét ovat keskiossa ja niistd pitaa sopia. Esimerkkind on

tdma suoraan palautteesta otettu asiakohta:

“Jos sovittu ettd esim. saunassa leikataan kynnet, niin jokaisen on niin tehtdvd. Jos yksi
ei tee => lopulta my6s muut jattavat tekeméttd. Yhdenkin hoitajan tyon tekematta jat-
tdminen, siirtdminen muiden vastuulle kuormittaa tydyhteisoa ja aiheuttaa tiimin sisalla
erimielisyyttd”.

Esimerkki kuvaa hyvin tilannetta, kun yksi henkild ei noudata saantdja. Talldin tyot
jadvat hoitamatta ja sovittuja saantdja ei noudateta. Sitoudutaanko séantéihin paremmin

silloin kun niita tehd&an yhdessa ja paastaan vaikuttamaan asioihin.

Talla hetkellad asiakaslédhtoisyys ja asiakkaan mielipide on keskidssd suunniteltaessa
kehittdmistoimenpiteitd organisaatioissa. Alahuhta (2015) Kirjoittaa artikkelissaan mité
muutos heill4 tarkoitti eli aiemmin ainoastaan tuotteita tarjonneesta yrityksesté tulikin
asiakkaiden kuuntelija. Asiakaslahtdisyyteen viitaten kehittdmisideana meille tuli pro-
sessin aikana ja opiskelujemme edetessd, ajatus asukkaan osallistamisesta oman palve-
lupolkunsa kehittdmiseen Ruskataloissa. Yksi mahdollinen vaihtoehto olisi hyddyntéaa
tulevaisuusverstas menetelméé kehittdmisessd, jolloin asukkailla ja omaisilla olisi mah-
dollisuus vaikuttaa omaan tai omaisensa palvelupolkuun yhdessa henkilékunnan kanssa.
Skytédn (2005) mukaan yksi huipputiimille ominaisista asioista on asiakasl&htoisyys,
jolloin tiimin tarkoitus lahtee asiakkaista ja se myds tunnistetaan. Késityksemme mu-

kaan osalle verstastyoskentelyyn osallistuneille asiakaskeskeisyys vaikutti olevan térke-
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ad. Tarkedksi koettiin myds keskindinen auttaminen tiimeissa, joka ilmeni palautelo-
makkeissa.

Tiimin teoriaa ja verstastyoskentelyd pohdittaessa, vaikuttaisi silta ettd osa Ruskatalojen
tiimeistd saattaisi olla kolmos- ja nelosportaan tasolla, kun katsotaan Skytén kaaviota
huipputiimistd. Esimerkiksi verstaaseen osallistujat puhuivat kaikki tiimista puhuessaan
omasta tyéryhmaéstaan. Tiimin ollessa kolmosportaalla sen vastuuntunto on kasvanut ja
ongelmia voidaan jo kohdata ja tyostaa, tdssa kohtaa olisi hyva tehdéa tiimisopimus Sky-
tdn mukaan. Tatd ndkokulmaa pohtiessamme mietimme, etta olisiko yhdistyksessa nyt
hyva hetki laatia tiimisopimuksia tiimeille. Verstastydskentely osoitti sen, etta osa osal-
listujista halusi puhua ongelmista ja kehittda tiimin toimintaa, ymmartden myds sen ett-
eivat kaikki tiimin jasenet ole vield valmiita muutokseen. Nelosportaalla tiimi on synty-
nyt ja tiimi tekee ty6ta asiakkaalle. Palautelomakkeita selatessamme, asiakaskeskeisyys

nousi esiin mm. seuraavasti:

"Hyvdintuulisuus. Avoimuus. Olemme tddlld asukkaita varten. Positiivinen asenne “heti
aamulla”, hymyile”.

Eli osa tiimilaisista tiedosti asiakkaan olevan tyon lahtokohta.

Jaimme miettimaan sita, etta olisiko joka tiimissa hyva olla tiimin vetdja, jonka vastuun
jokainen ottaisi vuorollaan. Olisiko hyva pitaé sdénndllisia palavereja esim. kerran kuu-
kaudessa tiettynd péivana? Auttaisiko se tiimeja sitoutumaan paremmin ja olemaan ta-
sapuolisempia. Olisiko tiimissa kayttaytyminen vastuullisempaa ja asianmukaisempaa,
esim. puhujaa kuunnellaan eika puhuta péélle, kdnnykk&éa ei napratd, keskitytdan asiaan.
Pohdimme saavutetaanko huipputiimié koskaan, kun kuitenkin tiimin tarkoitus on kehit-

tyd ja tehostaa toimintaansa koko ajan, kuten Skyttékin asian ilmaisee.

Kehittdmistydomme tavoitteena oli kehittdd tiimitydtd Ruskataloissa. Onnistuimme
osallistavan menetelmén kayttamisessa ja saimme osallistujat innostumaan oman tyonsa
kehittdmisestd. Tuotoksena teimme ryhman kanssa yhteistyossa saant6ja hoivatiimeille,
tyostden auringonkukka-mallin tiimeihin valineeksi asioiden puheeksi ottoon ja
kasittelyyn. Riski siihen, ettd mallia ei ké&ytetd on aika iso, koska kaikkien tiimin
jasenten perehdyttdminen jai puutteelliseksi. Aikaa ja resusseja olisi pitdnyt olla

huomattavasti enemmén sekd mallin jalkautus olisi pitdnyt toteuttaa paremmin ja
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laajemmin. Koekayton aikana olisi pitdnyt olla valitsemppausta eli kannustamista ja
keskustelua mallin ké&ytosté.
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LIITTEET
Liite 1.
TIIMIKUKKASEN KAYTTOOHJE

Tiimitoiminnan kehittdmiseen

Asioiden puheeksi ottamiseen

Keskustelun herdttdmiseen - osaksi arjen kdytdntoja

Intranetissd joka viikko vinkkejd liittyen teeman toteutukseen tiimeissd
Tiimikukkanen jalkautetaan testattavaksi Ruskatalojen kaikkiin tiimeihin
yhtd aikaa

Kukkasta pyoritellen otetaan joka viikko uusi vaihtuva teema kdyttoon, ndin
edetddn kahdeksan viikkoa, jonka jdlkeen kehittdjdat kysyvat tiimin jaseniltd
palautteen mallin kdytostd ja toimivuudesta. Palaute foteutetaan lomakkeen
muodossa, siind on muutama kysymys johon tiimin on tarkoitus vastata yh-
dessd. Palaute ja mahdolliset muutos- ja parannusehdotukset tiimit toimit-
tavat talojen sisdisessd postissa Anne Haikolle foukokuun lopulla 2015.

1. viikko positiivinen asenne tyontekoon

2. viikko avoimuus/avoimet keskustelut

3. viikko teen yhteistyotd ja autan tyskaveria aina kun voin

4. viikko yksiloiden vahvuudet kayttoon

5. viikko ympdriston siisteydestd huolehtiminen kuuluu kaikille
6. viikko muista antaa positiivista palautetta

7. viikko ota itse vastuu, mitd teet tai jatdat tekemadttd

8. viikko yhteisesti sovitut toimintatavat

Jos haluat kulkea nopeasti, kul je yksin.

Jos haluat kulkea pitkdlle, kul je yhdessd toisten kanssa.
Afrikkalainen sananlasku
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Liite 2.

Tiimikukkasen toteutusta
) _




