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Metal Age- menetelman kaytdbn soveltuvuus
moniammatillisten tiimien kehittamiseen

Opinnaytetydna tehdyn kehittdmishankkeen tarkoituksena oli arvioida Metal Age-menetelméan
soveltuvuutta organisaatiomme tiimien toiminnan kehittdmiseen.Menetelm& on Ove N&smanin
ja Juhani llmarisen kehittdm&, moniulotteinen tyShyvinvoinnin  kehittdmismenetelmé.
Kehittamishankkeen kohderyhmé&nd olivat Laitlan Terveyskodin neljd moniammatillista
kehitystiimid. Pilottiryhmana toimi keittion henkilokunta. Tassd opinnaytetydssa on painotettu
dialogin ja valtaistumisen merkitysta tiimitydn toiminnan kehittdmiseen, sekd yksildiden
kokemuksellisuutta Metal Age -kehittdmismenetelmé&n soveltuvuuteen omalla tydpaikallamme.
Hanke sisadltda kaikki YAMK- opiskelun painopistealueet; Johtamisen, kehittdmisen seka
asiantuntijuuden osa-alueet. Hankkeella on laajempi kokonaisuus, josta vain osaan rajautuli
oma tutkimuksellinen fokus. Opinnaytetytssa on arvioitu menetelmaa sen kayttéon otosta puoli
vuotta eteenpain.

Arviointikyselyt  toteutettiin  strukturoidulla  kyselylomakkeella sekd sahkoisesti, etta
paperiversiona ja tiedot kyselysta keréttin Webropolilla analysoitavaksi. Haastattelut tehtiin
ryhméhaastatteluna toisen kehittdmispaivan paatteeksi ,seké johtoryhmassa.Oppimispdytakirja
antoi subjektiivista tietoa itsereflektiosta ja oppimisesta matkan varrelta. Tutkimusotteena
sovelletaan arviointitutkimuksen alalajia, realistista evaluaatiota, jota voidaan kayttaa tydelaman
t&k-hankkeissa. Hankkeeseen osallistui 26 henkilda, joista kaikki olivat naisia. Tutkimusaineisto
keréattiin vuoden 2009 loppuvuonna ja 2010 alkuvuonna aikana, ja kehittamispaivien kyselyihin
vastasi ensimmaisen kehittamispaivan jalkeen 21 osallistujaa, ja toisen kehittamispaivan
jalkeen 11 vastaajaa. Kyselyt tehtiin Webropol-ohjelmalla kvantitatiivinen aineisto kyselyista
analysoitin samaa ohjelmaa kayttden ja kvalitatiivisen aineiston analysoinnissa sovellettiin
sisallon analyysia. Kehittdmistyon tulosten mukaan osallistuvat ja toimeksiantaja olivat
paasaantoisesti tyytyvaisia kehittdmismenetelman soveltuvuuteen organisaatiomme tiimien
kehittdmistybn menetelmé@én ja toteutukseen. Menetelm& soveltuu organisaatiossamme
strategisen johtamisen tyovalineeksi. Hanke on motivoinut isoa joukkoa organisaatiossamme ja
valanut uskoa tulevaan ja yhteiseen tekemiseen ja onnistumiseen. Uskottavuutta parantavat
konkreettiset tuotokset, joita tiimit ovat yhdessa tehneet. Menetelman tulosten perusteella
organisaation eri tasoilla todettiin menetelman sopivan ja olevan hyvaksyttava ja kaytettavissa
oleva menetelmé& meille.

Tulosten valossa menetelm& saattaisi soveltua hyvin myds muiden saman haasteen kanssa
painivien Sairas - ja Veljeskotien strategiseen tulevaisuus-tydskentelyyn.

ASIASANAT :strateginen johtaminen, tiimityd, kehittaminen
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The suitabilily of the Metal Age method as a
development tool withinf/among multi-professional
teams

The aim of the development project as a dissertation was to evaluate the suitability of Metal
Age- method as a development tool to the multiprofessional teams” actions in our own
organization. The target groups of the development project were the four multiprofessional
development teams in Laitilan Terveyskoti. As a pilot group was the staff of our kitchen . The
focus of the dissertation was in the meaning of the dialogy and the empowerment in order to
develop the co-operation actions in the teams as well the participants subjective experiences..
The method used in the project is originally developed by Ove Nasman and | have been taught
it by himself. The project includes the whole variety of the Master of Health Care studies as ther
is sections for the leadership, developing and the experties of the rehabilitation. The dissertation
is a part of the broader developing task in our organization and it only consists of the beginning
six months and the evaluating process part. Furthermore, it has been used successfully later
on in our organization. The evaluation was carried out as the forms of the questionnaires and
the interviews in the group. The questionnaires were structured and given to the participants.
The questionnaires were filled in either in paper version or via internet using the Webropol.
programme. The analysis of the quantative data of the questionnaires was made by the
webropol-programme and the qualitative data as modeling sovellettiin sisalléon analyysia The
interviews were carried out in the teams after each development day and in the executive group
after six months. The interviews in the executive group was carried out as a interview in the
grop. The learning diary gave the knowledge of self-reflection and shows the growing alon the
process. Methodolically the evaluiation is applied as a realistic evaluation which can be used in
the projects of developing the working life.

There were 26 people attending in to the project, and they were all womwn. The data was
collected during the end of the year 2009 and in the beginning of the year 2010. The
questionnaires were answered after the first developmen day by 21 attendants and after the
second one 11. The questionnaires were made and the quantitative data was analysed by
Webropol-computer programme.The qualitative data was analysed separately. According to the
results arising from the developing work ,the partcipants and the executive staff were very
pleased with the Metal Age method as a developing tool and its suitability in cooperation within
our organization. The method is also suitable as a strategic leadership tool. Moreover, the
project has motivated a large group in our organization and created more hope for the future.
People have felt the experience of success ja enjoyed doing things together. The concrete
products make the developing work more believable and the method is therefore useful and
suitable tool for us in various levels.According to the results of the project, the method may be
very suitable in use in the other rehabilitation centres in Finland who struggle with the same
challenge in the future.

Keywords: Strategic leadership, Teamwork, Develpoment
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1 Johdanto

" Laitilan Terveyskodissa on ammattitaitoinen ja osaava henkilokunta, joka on
sisdistanyt hyvan hoidon ja ystavallisen asiakaspalvelun periaatteet.
Henkildkunta on motivoitunutta ja ottaa kehityksen mukanaan tuomat haasteet
innostuksella vastaan. Laitilan Terveyskotia on kehitetty vuosia geriatrisen
hoidon ja kuntoutuksen osaamiskeskukseksi. Tyontekijoiden jaksamista tulee
tukea mahdollisimman paljon, jotta henkilokunta jatkossakin jaksaa tehda

hyvaa, tuloksellista tyota. — (Laitilan Terveyskodin johtoryhmé& 2009.)

Talouden taantuma ja mahdollinen lama, uhkakuvat tydvoimapulasta ja sijaisten
saamisen vaikeudesta ja toisaalta toiminnan loppumisen uhka ja tyottomyys
huolestuttavat jonkin asteisina jokaisen tyontekijan mielta. Tyon
pirstoutuneisuus ja muuttuvat tyonkuvat luovat paineita yksilotasolla ja
haastavat motivaation sailymistd, tydssa jaksamista ja jopa terveytta.
Tybhyvinvoinnin sailyminen organisaatiossamme asettaa paineita monenkin
epavarman asian suhteen, muuta suurin ja todellisin huoli on nykyisen
asiakasryhman loppuminen, silla sotainvalidien ja veteraanien nuorin ikapolvi on
vuonna 2009 yli 84 vuotiaita. Organisaatiomme tulevaisuus, kuten myés muiden
Suomen Sairas- ja Veljeskotien tulevaisuus, tulee muuttumaan vaajaamatta,
silla asiakaskuntamme on perinteisesti koostunut hyvin ik&antyvista
sotainvalideista ja veteraaneista. Heidén loppuaikansa tulee lahivuosina ja

siihen on valmistauduttava turvataksemme oman elinkeinomme.

Terveyskodin henkilostostrategian tarkoituksena on hyoddyntdd jokaisen
tyontekijan osaaminen mahdollisimman hyvin ja antaa jokaiselle haluavalle
myds mahdollisuuksia kehittdd omaa ammattitaitoaan yhteisten tavoitteiden
suuntaisesti. Jatkuva parantaminen on myds kilpailustrategia. Tarkoituksena on
uusien palvelutuotteiden luominen ja yhteisten tavoitteiden tuominen yha
konkreettisemmaksi osaksi jokaisen tyontekijan arkity6ta. Osana strategiatyota

tyontekijdiden rooleja ja vastuunjakoa arvioidaan ja tarkistetaan aika ajoin.

Kevaalla 2009 Tyoterveyslaitoksen teettdmassa tyotyytyvaisyyskyselyssdmme

iimeni, ettei tyOtyytyvéaisyys ole end& yhtd hyvaa kuin aiemmin .Suurimpana
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syynd lienee tulevaisuuden uhat ja epavarmuustekijat lieveilmidineen
toimintaamme  kohtaan. Yhtena tyytyméattomyytena  koettiin  tiimien
toimimattomuus. Toiveisiin tartuttin johdon tasolta ja tiimity6ta haluttiin
parannettavan strategisen johtamisen ndkodkulmasta. Laitilan Terveyskodin
tiimien kehittamishanke kytkeytyi opinnaytety6honi, koska toimin fysioterapeutin
tydsuhteessa organisaatioon, opiskelen ylemman AMK- tutkintoa, sekd olen
saanut koulutuksen osallistavan, moniulotteisen tydhyvinvoinnin Metal Age-

menetelman ohjaukseen.

Hanke on mitd enemmissa maarin realistinen ja kaytdnnonlaheinen. Olen vienyt
sitd eteenpain seké tydn ohessa etta paatyona. Organisaation johto on antanut
hankkeelle tayden tuen ja suonut lisaresursseja sen toteuttamiseen.
Raportoinnin ja kirjallisen tuotoksen olen tehnyt ty6ajan ulkopuolella. Hanke on
motivoinut isoa joukkoa organisaatiossamme ja valanut uskoa tulevaan ja
yhteiseen tekemiseen ja onnistumiseen. Uskottavuutta parantavat konkreettiset
tuotokset, joita tiimit ovat yhdessa tehneet. Menetelman tulosten perusteella
organisaation eri tasoilla todettiin menetelm&n sopivan ja olevan hyvaksyttava

ja kaytettavissa oleva menetelmé meille.

Terveyskodin henkilokunnan tyotyytyvaisyytta seurataan systemaattisesti ja
mahdollisiin ongelmiin pyritddn puuttumaan niin aikaisin kuin suinkin on
mahdollista. P&&paino tyotyytyvaisyyden ja hyvan tydkunnon osalta oli vuonna
2009 ikaantyvat tyontekijat ja heidan tyokykynsa tukeminen. Kysymys on niin
fyysisestd kuin henkisesta jaksamisesta ja sen tukemisesta. Henkildkunnan
tyokyvysta huolehtiminen on entistakin tarkeampaa henkilokunnan ikaantyessa.
Hyva tyokyky on tietenkin henkilokohtainen ja yksildllinen asia, ja nain ollen
jokaisen on siitd ja sen sailymisesta itse otettava vastuuta. Vuonna 2009
pyrimme tiivimpaan moniammatilliseen yhteistyohon koko talossa. Taman
oletettiin auttavan tasausta asiakasvirroissa, esimerkiksi laitoshoidon ja

laitoskuntoutuksen suhteen.  (Laitilan Terveyskodin henkilskunnan tydhyvinvoinnin

kehittdmissuunnitelma 2009.)
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2 Taustaa

Laitilan Terveyskodille ominaista on varsin dynaaminen ja matala hierarkia
johtamistoiminnoissa.Konteksti,jossa kehittamishanketta oli tarkoitus toteuttaa
on omalla tavallaan erityislaatuinen ,sillda toimipaikka eroaa julkisen
organisaation hierarkisesta jarjestelmasta. Johtoryhman kokouksessa 12.10.09
paatettiin tulevasta kehittdmishankkeesta. Kehittdmishanke tehtiin Laitilan

Terveyskodissa loppuvuonna 2009 ja alkuvuonna 2010.

2.1 KehittAmisen tarve, tavoitteet ja keinot

Johtoryhméa yksimielisesti koki tarvetta tydhyvinvoinnin  kehittamiseen
Tyoterveyslaitoksen toimesta teetetyn tyohyvinvointikyselyn pohjalta. Kyselyssa
oli ilmaantunut henkildston suurin huoli tulevasta ja tyytymattomyytta tiimien
toimintaan. Johtoryhma mietti miten yksittéisen tyontekijan asenteissa ja koko
tyoyhteisbsséd saataisiin aikaan positiivisia muutoksia. Kysymykset, miten
yksilon tyota ja organisaatiomuutoksia koskeviin asenteisiin voidaan vaikuttaa?
Henkisia ja fyysisid voimavaroja lisaamalla edistetd&n tyGhyvinvointia, mutta
milla lailla saadaan yhdistettyd kaikkien voimavarat yhteiseen hyvaan.
Henkiloston ikarakenne mietitytti, silla joukossa on niin vastavalmistuneita kuin
yli 50 vuotiaita tyontekijoita. Pohdinnan alla olivat erityisesti menetelmat, joilla
henkiloston toiveita ja ajatuksia voitaisiin ottaa huomioon. Henkiloston
mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhdnsa tuntuisi olevan avainasemassa. Ryhméa
mietti eri menetelmien, kuten muun muassa muutoslaboratorion, Metal Agen ja
Reteaming — menetelmien kayttba ja paatyi Metal Age-menetelméan kokeiluun,
koska silloin hanke voitaisiin toteuttaa talon sisdisesti.Paatoksend oli etta,
aloitetaan hankkeena sisainen koulutus Metal Age- menetelmalla keittion ja
kehitystiimien kanssa. Toteuttajaa kehittamiselle mietittin ja johtoryhma ei
kokenut tarvetta ulkopuoliseen apuun talla kertaa, vaan kehittaminen tapahtuisi
sisaisilla toimilla. Aiemmin muutosjohtamiseen oli kaytetty ulkopuolista
konsulttia. Organisaation sisdlta l0ytyy osaamista Metal Age-menetelman
ohjaukseen kahdelta kuntoutusosaston fysioterapeutilta, joista toinen toimii

johtoryhman jasenend, esimiesasemassa vastaavana fysioterapeuttina, ja itse
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fysioterapeuttina sekd tiimivetajand. Molemmilla meilla on kokemusta
menetelman ohjauksesta ja muutostyon haasteista tydhyvinvoinnin saralta.
Sovittiin ,ettéd kokeillaan menetelman soveltuvuutta puolen vuoden ajan ja
arvioidaan, soveltuuko tdma menetelmé& kehittdmaan tiimien toimintaa

strategisesta ndkokulmasta.

Hankkeen ensimmaisena tavoitttena oli sen markkinointi tiimeille
tyohyvinvointikyselyn huutoon vastaamisen merkeissd. Usein oletetaan, etta
henkilostd tulee innolla mukaan kehittamiseen, koska tavoite on johdon
mielesta tarkeaa. Tyohyvinvoinnin kehittamishankkeen nimella koko henkilésto
voisi osallistua herkemmin ja nain tyotyytyvaisyyskin kohenisi samalla kuin

tuloksellisuuskin.

Opinnaytetyon liitteena on Laitilan Terveyskodin toimitusjohtajan myontama
kirjallinen lupa hankkeen raportointiin opinnaytetyén muodossa.

2.2 Organisaatiorakenne ja toimintakonteksti

Kiinteistdosakeyhtio Laitilan Terveyskoti (entinen nimi Veljeskoti) on toiminut
1984 alkaen sotainvalidien ja sotaveteraanien hoito- ja kuntoutuslaitoksena.
Asiakaspaikkoja Terveyskodissa on yhteensa 64. Toiminta on hiljalleen
laajentunut kattamaan myds muita asiakasryhmia, samalla palvelut ovat
monipuolistuneet. Laitilan Terveyskodin omistajat ovat Laitilan kaupunki
padosakkaana ja Laitilan Vanhaintuki ry vihemmistdosakkaana.

Terveyskodilla on noin 5000 m2:n toimitilat kahdessa erillisessa rakennuksessa
lahelld toisiaan. Toiminnan runko muodostuu laitoshoidosta ja kuntoutuksesta.
Laitoshoito on joko pitkdaikaista tai méaaraaikaista. Lisdksi tuotamme
paivatoimintapalveluja. Hoitotydn perustana on toimintakykya tukeva tydote, el
asiakkaan omatoimisuutta tuetaan mahdollisimman pitkaan. Terveyskodissa on
oma dementiayksikkd, jolla taataan muistihairidisten asiakkaiden turvallisuus.
Kuntoutusmuotoja ovat laitoskuntoutus, paivakuntoutus ja avokuntoutus. Laitos-
kuntoutuksessa jaksot ovat 1-4 viikon pituisia. Asiakkaan kuntoutustarve

selvitetddn moniammatillisesti ja kuntoutus pohjautuu yhdessa laadittuun
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kuntoutussuunnitelmaan. Paivakuntoutujille on jarjestetty myos kuljetuspalvelu
oman talon autolla. Kuntoutus sisaltdd sek& yksilo- ettd ryhmaterapiaa.
Terveyskodilla on kaytéssaan 44 ymparivuorokautista hoitopaikkaa, kahdeksan
paivakuntoutuspaikkaa seka 12 kuntouttavan paivatoiminnan paikkaa. Jakso- ja
paivakuntoutus ovat edelleen merkittAvimméat kuntoutuspalvelutuotteet.
Valtiokonttori on merkittdvin ostaja myos ndille palveluille sotainvalidien ja

veteraanien kuntoutukselle.

Terveyskodin Hyvinvointikeskuksen Poukanville myota avo- ja rynmapalvelujen
merkitys on korostunut ja palvelutarjontamme on laajentunut erityisesti
hemmotteluhoitojen osalta. Hyvinvointikeskus tarjoaa seudullisesti muun
muassa kuntoutumista edistavaa paivatoimintaa, palveluneuvontaa ja
kotikaynteja, seniorikahvilan ja arkilounasravintolan, ryhma- ja
vertaistukitoimintaa, seniorineuvolaa kuntoisuusarvioineen, kuntoutuspalvelut
hemmotteluhoitoineen. Hyvinvointia edistetddn myods yhteistydssd muiden
toimijoiden kanssa, esimerkiksi yhdessa Turun AMKin Omana- hankkeen
kanssa interaktiivisella  TV-lahetyksilla,sekd RAY:n tukemassa IKIPAIVA-
projektissa. Tavoitteena on parantaa ikdihmisten hyvinvointipalveluita
seudullisesti. Laitilan Terveyskodille on mydnnetty toistamiseen Inspecta
Sertifiointi Oy:n laatusertifikaatti ja Laitilan Terveyskoti palkittin Poukanvillen
palvelukonseptista Inno-Suomen Varsinais-Suomen ykkospalkinnolla vuonna
2008.

Laitilan Terveyskodin johtamisjarjestelman ylimpana toimii Kiinteistbosakeyhtio
Laitilan  Terveyskodin  yhtiokokous, jonka pitdvat yhdessa Laitilan
kaupunginjohtaja ja Vanhaintuki ry:n puheenjohtaja sek&d mukana Terveyskodin
toimitusjohtaja sihteerin tehtdvassa. Yhtiokokous kokoontuu 2-3 kertaa
vuodessa yhtion hallituksen maaradamina paivina. Hallituksen muodostavat
yhtiokokouksen valitsemat seitsemdn jasenta ja heille kullekin valitut
henkilokohtaiset varajasenet. Terveyskodin henkilokunnasta hallituksen
kokouksiin osallistuvat toimitusjohtaja ja henkilostopaallikké. Hallitus kokoontuu
3-4 kertaa vuodessa. Hallitus hyvaksyy toimintasuunnitelman,

toimintakertomuksen ja tilinpaatoksen. Toimitusjohtaja vastaa toiminnasta
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kokonaisuutena hallituksen alaisuudessa. Toimitusjohtajan apuna tytskentelee
johtoryhma, joka luo toiminnan strategiset linjaukset hallituksen alaisuudessa ja
seuraa niiden pohjalta tapahtuvaa kehitystyotd. Johtoryhmén kokousta
laajennetaan kolme kertaa vuodessa, tuolloin siihen kuuluvat johtoryhman
kehitystiimien vetgjat ja emantd. Laajennetussa johtoryhmassa kasitellaan
erikseen sovitut asiat. Aiheena ovat kerran vuodessa mm. tarjoukset /
kilpailutus, strategia, kehitystimien toiminta ja arvioinnit.(Laitilan Terveyskodin

toimintakertomus 2009.)
2.3 Tiimit

Tiimit on perustettu Terveyskotiin vuonna 1998, mutta niiden toiminta oli
hiipunut ja niiden olemassaoloa kyseenalaistettiin jo muutama vuosi sitten.
Tiimit olivat koossa ainoastaan tiimiin "kuuluvuuden’ tasolla, mutta ei kaytannén
tasolla. Tiimit jaettiin alussa kuntoutus-, dementia- ja asukastiimeihin. Sittemmin
tiimeissa on esiintynyt muun muassa villeja ja vapaita radikaaleja, on ollut
sisustustiimia ja palvelutiimia. Nykyiselladn tiimeja on 5, joista 3 on eriytynyt
asiakasryhmien perusteella kehitystiimeiksi. Naita asiakasryhmia ovat karkeasti
luokiteltu neurologisiin sairauksiin, leikkausten  jalkitiloihin seka
muistisairauksiin. Neljas tiimi, kuntoutustiimi, on alusta alkaen toiminut
laitoskuntoutusjakson sisallon ja laadun kehittdjana, ja uusimpana tiimina on
markkinointitiimi, joka sai alkunsa Hyvinvointikeskus Poukanvillen aloittaessa
toimintaansa. Kaikkien viiden tiimin toivotaan tyoskentelevan kehittaen koko
talon toimintaa ja heiddn toimintaansa ohjaa henkilostopaallikkd. Tiimeilla on

yleisesti toimivalta johdon tukemana ja valtuuttamana.
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3 Opinnaytteen keskeiset kasitteet ja tietoperusta

Metal Age -—-menetelmd& on moniulotteinen tyShyvinvoinnin kehittamisen
menetelma, jota kaytetaan kehittamistydsséd ohjauksellisena menetelmana.
Kehittamistydlle ennalta oletettua teoreettista viitekehysta ajatellen valitsin
Metal Age-menetelman, sekd tybn muutoksen.Perinteisen tyon muutos
tulevaisuuden moninaisiin  tyon haasteisiin vaatii uudistumista kovassa
kilpailussa pysymisen mahdollistamiseksi. Tutkija Paivi Huotarin mukaan
parempi strateginen johtaminen saattaisi sisadltavaa ajatuksen tyontekijoiden
osallistuvuudesta ja vaikutusmahdollisuudesta oman tybéhonsd nyt ja
tulevaisuudessa. Taman pohjalta myds valtaistumisen kasite on valittuna, jotta
prosessissa huomion alla olisi mahdollinen valtaistuminen seka yksilo, etta
ryhmatasolla. Perinteisen tydon mallin ja massatuotannon mukaisesti ty6 on
ylhaaltd alaspain johdettua ja saneltua, eik& tyontekijoiden ole oletettukaan
vaikuttavan oman tyonsa sisaltoon merkittavasti, saati siihen miten oma tyo
muotoutuu tulevaisuudessa. Tiimeja on syntynyt tydelamaéan paljon 90-luvulla
ja meidan organisaatiossamme ne saivat alkunsa 1998. Viime vuosina tiimi-
kasityksen merkitys on ollut organisaatiossamme kirjava. Tata kirkastettavaksi
valitsin tiimityon yhdeksi kasitteeksi. Hyvaan tiimitydskentelyyn tarvitaan taitoja,
joita voimme kehittdd tietoisesti, ja siksi valitsin Metal Age-menetelmalle
ominaisen dialogin taidon. Jotta ryhma voisi kehittya ja oppia yhdessa tarvitaan
aitoa dialogia, jonka pohjalta ymmarretaan tekemisiamme ja hyvaksytdan
ratkaisujamme yhdesséa. Aidon dialogin tuoma turvallisuus kehittamiselle on

tarkea pohja.

3.1 Muutosty6 ja uudistuminen

Vaitéskirjassaan “Strategisen o0saamisen johtaminen kuntien sosiaali-ja
terveystoimessa ~ tutkija Paivi Huotarin ehdottaa kehittdmistehtaviksi
tyoyhteisoissa esimieskoulutusta, jossa hyddynnettaisiin hdnen tutkimuksensa
tuloksia esimerkiksi osaamisvajeen maarittelyssa, strategian muotoilemisessa
sekd toimeenpanossa. Hanen mukaansa kunta- ja palvelurakenneuudistusten

synnyttamisessa olisi hyvd mahdollisuus hytdyntaa tutkimustuloksia tavoitteena
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tuottavammat ja asiakaslahtbisemmat palvelut. Sosiaali- ja terveystoimialoilla
pitaisi kehittda nykyista laajempaa henkiloston yhteisté keskustelua ja vertailua
siitd, milla osaamisella strategiat voisivat toteutua. Organisaatioissa lahijohdon
roolia pitdisi korostaa, silla se toimii yhdistdvana siltana toimialan strategian ja
toiminta-ajatuksen mukaisen perustehtavan valilla. L&hiesimiehet toimivat
suuntaajina seka suodattajina molempiin suuntiin omilla kielilladn organisaation
vertikaaliakselilla. Lahiesimiesten tyonkuvassa tulisi kirkastaa toiminnallistajan
roolia, silla strategian siirtyminen arkeen vaatii hyvaa, strategian suuntaista

paivittaisjohtamista.( Huotari 2004.)

Muutoksiin sopeutuminen vaatii hyvaa johtamista ja se nakyy yksittaisen
tyontekijan osaamisessa. Muutosjohtaminen on osa strategista osaamisen
johtamista, joka vaatii systemaattista, dynaamista ja ennakoivaa osaamisen
johtamista. Mukautuminen muutoksiin  organisaatioiden yhdistyessa on
oppimiselle luotava oma tilansa ja mahdollisuutensa, jotta parjaa kilpailussa ja
sopeutuu uudenlaisiin asetelmiin. Tutkimuksensa jatkoksi tutkija Huotari toivoo
tutkimusta lisda siita, miten strateginen osaamisen johtaminen nakyy
henkiloston nakokulmasta, mika siind on tarkeaa ja miten he kokevat
osallisuutensa strategisessa tyoskentelyssa. Sairaanhoito vie edelleen suuren
osan tytterveyshuollon voimavaroista. Erityisesti organisaatioiden tyontekijat
pitdvat sairaanhoidon palvelujen saantia tarkeana. Enenevassd maarin
tyoterveyshuollolta pyydetaan asiantuntija-apua henkiseen jaksamiseen
liittyvissd ongelmissa sekd muun muassa tydyhteisojen ilmapiiritutkimusten ja
konfliktitilanteiden selvittelyissé. Erityisesti menetelmat, joilla henkildston
toiveita ja ajatuksia voidaan ottaa huomioon. (Huotari 2004.)

Haasteena muutostydssa on eri-ikaiset tyontekijat, silla jo tydn merkitys sindnsa
saattaa olla kovin erilainen seniori- ja juniorityontekijoilla. Nuorten ongelmana
tuntuisi olevan heikompi kiinnittyminen tydelamaan. lkaantyvat taas nayttavat
poistuvan tybelaméasta useita vuosia ennen vanhuuselakeikdd, kuka
tyokyvyttomyyselakkeelle ja kuka tyottomaksi yrityssaneerausten vuoksi.
Sairauspoissaolojen pitkittyminen ja syrjaytymisuhka taasen koskettavat

kaikenikaisia tyontekijoita. Ennen kaikkea vaeston ikdantyminen heijastuu
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tydelamaan, mika pakottaa pohtimaan tydpaikkojen vetovoimaisuutta myos
ikanakokulmasta. lkaystavallisten kaytantdjen kehittaminen on ajankohtaista,
jotta tydssa jatkettaisiin vahintdan 2-3 vuotta nykyistd pidempaan.
Ikaystavallisyys tyopaikalla tarkoittaa sellaisia tydyhteison kaytantoja, joilla
pyritaan lisddmaan eri-ikaisten tyontekijoiden voimavarojen ja kykyjen
hyodyntamistd tyossd. Kaytanndilla pyritddan tukemaan ikaantyneiden
tyontekijoiden tyokykya mutta otetaan huomioon myds nuorempien
tyontekijoiden tarpeita. Tyonantajan ikaystavallinen maine hyvana tyénantajana

on arvokas lisa rekrytointitilanteissa. (Tyoterveyslaitos 2010.)

Kalenteri-ian ohella olennaisiksi tekijoiksi tulevat tyontekijan yksilolliset
ominaisuudet: osaaminen, ammattitaito sek& motivaatio tehda tyota.
Tybelamaan tarvitaan joustavuutta, joka vastaa ihmisen voimavaroja ja niiden
muutoksia ian karttuessa. Tyokykya ja tyohyvinvointia vahvistavia ratkaisuja
tarvitsevat kaikenikaiset. Vastuu on tyodpaikalla, tyontekijalla itselladn seka
esimiehella. Tyon ja elaméankulun paremmassa yhteensovittamisessa tarvitaan
myOs hyvaad paivittdisjohtamista, jossa ik&an liittyvat asiat otetaan huomioon
tyouran kaikissa vaiheissa. Tavoitteena on saavuttaa seka henkilékohtaiset etta
organisaation tavoitteet. Tyo ja terveys 2006 -tutkimuksen mukaan valtaosa
suomalaisista tyotad tekevista arvioi tyopaikallaan arvostettavan vanhempien
tyontekijoiden kokemusta ja eri-ikaisten kohtelun olevan taysin tai melko
tasapuolista. Enemmistd myds kokee, etta tyopaikalla kaytetaan eri-ikaisten

kykyja tasapuolisesti hyvaksi. (Elo ym.2006.)

Ikdantymisen haitat tyossa voivat littyd mm. tyopaineiden jakautumiseen,
koulutukseen paasyyn, ikdantyneisiin liitettyihin kielteisiin - mielikuviin tai
koettuun tyokykyyn. Huomattavaa kylla on yksildiden véliset erot ty6- ja
toimintakyvyn suhteen ja ne ovat usein ikaryhmittaisia eroja suurempia. lan

koetaan olevan enemman "itsestd kiinni" kuin tyontekijan kalenteri-iasta.

(www.ttL.fif.)

Myo6s sukupuolindkdkulman huomiointi on keskeistéa tyOyhteisbssa. Edut
tyontekijalle ja tydnantajalle ndkyvéat parempana tyohon sitoutumisena, tydssa
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jaksamisena ja pidempaan jatkamisena. Lukuisista tutkimuksista tiedetaan, etta
osaamisen puutteilla, tiedonkululla ja vuorovaikutuksen laadulla on yhteys
hyvinvointiin  ja sairastamiseen. TyoOhyvinvointiin tadhtaavat parannukset
nayttavat olevan oivalluksia, jotka tehostavat samalla tyota. Loppujen lopuksi
ihminen ei voi aidosti hyvin, jos ei voi toimia jarkevasti eli jos ei voi tehda
tyotdan hyvin. ( Tyoterveyslaitos 2010.)

Suomessa on tehty tydhyvinvoinnin pitkittaistutkimusta eri puolella Suomea
sairaaloissa tyoskenteleviltd sairaanhoitajilta vuosina 1948-1962.Tutkimuksissa
olleet olivat olleet tydssa yli 10 vuotta ja tekivat kolmivuorotydtd. Tutkimusten
mukaan eettisen ja valittavan ilmapiirin avulla voidaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin
sitd edistavasti ja ikdantyvien sairaanhoitajien tyohyvinvointiin liittyvat siséiset
tekijat, joissa korostuvat erityisesti hyva potilashoito, tyon mielekkyys, toinen

toisensa auttaminen, asema tyossa ja yhteisollisyys. (Utriainen 2009.)

Muutokseen liittyy jatkuva parantaminen,joka perustuu Kkyvylle parantaa
prosessien suorituskykyd nopeasti ja halvalla. Parantaminen ei valttamatta
perustu asiakkaiden vaatimuksiin paremmasta palvelusta, vaan se voi perustua
ennakointikykyyn ja jatkuvan parantamisen periaatteeseen.
Prosessisuunnitteluissa opitaan ja luodaan parempaa ymmarrysta asioista ja
tavallaan piirretddn ‘“karttaa’, jonka avulla suunnistetaan ja rakennetaan
tunnepohjaista sitoutumista asioihin, eli luodaan tahtotilaa.  Ajattelu ja
tekeminen ovat massatuotannossa erotettu toisistaan, kun taas jatkuvassa
kehittamisessa opitaan ja tehdaan ajattelemisen kautta. Prosessien jatkuvassa
parantamisessa tehokkuutta hankitaan nimen omaa silla, ettd parannusten

ideointi olisikin jokaisen tyontekijan tehtéava. (Honkanen 2009, 117-118.)

Jatkuva parantaminen on kilpailustrategia, jossa tuotteiden muutos on vakaata,
mutta prosessien muutos on dynaamista. Tuotteiden ja kysynnan muutos
tietyilla kypsilla markkinoilla on tulevaisuudessakin vakaata ja ennakoitavaa.
Talla tavalla pyrimme saavuttamaan kilpailuedun perinteisiin massatuottajiin
nahden, jotka hankkivat tehokkuutta vakaudesta ja muutosten valttamisesta.
Kun kaytdmme jatkuvan parantamisen kilpailustrategiaa, pyrimme parantamaan

prosessien laatua ja nopeutta seka vahentdamaan kustannuksia, mika tuottaa
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todellista etua. Ponnistelemme jatkuvasti suureen ja vakaaseen tuotteiden
kysyntdan ja sen takia organisaatiomme toimintajarjestelman laatimiseen ja
yllapitoon on panostettu mittavasti ja sen avulla mahdollistamme pitkdaikaisen
oppimisen tuotteiden perusteella ja toisaalta se antaa mahdollisuuden nopeisiin
ja radikaaleihinkin muutoksiin palveluprosesseissa. Prosessien uudistaminen

vaatii jatkuvaa kehittamista ja muuttamista. (Honkanen 2009,117-118.)

Oppiva organisaatio on muutokselle tarkea tekija. Se syntyy koko
organisaatiossa ilmenevan oppimisen tuloksena. Oppiva organisaatio —termi
kuvaa toimintatapaa, joka kannustaa yksil6ita ja timeja jatkuvaan oppimiseen ja
tyosuorituksen parantamiseen. Keskeisia elementtejd, jotka mahdollistavat
oppivan organisaation, ovat strategian, vision ja asiakasléhtodisen toimintatavan
tarkeys seka niiden kytkeminen jatkuvaan kehittamiseen.Edellytyksena oppivan
organisaation periaatteiden toteutumiselle kaytannéssd on se, etta
johtamistapa organisaatiossa tukee yksil6ita heidan oppimisessaan ja etta se
luo todelliset mahdollisuudet ideoiden, tyttapojen ja kasitysten tarkastelulle
seka uuden kokeilulle. Keskeinen tekija oppivassa organisaatiossa on avoin
dialogi.( Hirvihuhta 2002,23.)

3.2 Dialogin merkitys tiimityon kehittdAmisessa

Ihminen sitoutuu silloin, kun itse tahtoo. lhmiset tydyhteisdissa sitoutuvat
muutoksiin, tavoitteisiin ja tydohonsa sitten, kun niilla on héanelle itselleen
henkilokohtainen merkitys. Merkityksen luomiseen tarvitaan aitoa dialogia, jossa
oikeasti kuunnellaan toisia, puntaroidaan hanen sanomisiaan ja luodaan hyvia
ratkaisuja yhdessa. Jos vuoropuhelu, eli dialogi ei toimi kaikkiin suuntiin,
yhteisdllisyys rapautuu, tyoviihtyvyys karsii eivatka organisaation tavoitteet

toteudu.( Virmala, T 2010.)

"Dialogi on kahden tai useamman ihmisen vuoropuhelua. Dialogi voidaan johtaa
kreikan kielen sanoista “"dia” ja "logos”. Logos tarkoittaa sanan merkitysta
(sanan sisaltba tai ideaa), ja dia tarkoittaa kautta tai lavitse. Siten dia-logos
tarkoittaa merkityksen tai ymmarryksen virtausta keskustelijoiden lavitse.

Dialogi voidaan siten ymmartad monella eri tasolla. Siihen on myo6s usein liitetty
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laadullisia merkityksi&, kuten "hyva vuoropuhelu”, esimerkiksi toteamalla, etta
"taalta puuttuu aito dialogi”. Tama ilmaisu kuvastaa dialogin olevan parempaa
kuin pinnallinen keskustelu. Kahden tai useamman ihmisen valille syntynyt

ajatusten vaihtoa ja yhdessa ajattelua. (www.sivistyssanakirja.com/dialogi.)

Organisaatioiden kehittdmisessa dialogi-sana on tullut esille, kun puhutaan
tyohyvinvoinnista tai strategian toteuttamisesta, organisaation kehittamisesta,
uuden luomisesta ja informaation kulusta. Dialogi- termia kaytetaan useilla
aloilla,kuten psykoterapiassa, draamassa ja opetuksessakin. Useimmilla néisséa
eri aloilla tapahtuvissa dialogi-lahestymisissa yhteista nayttaisi olevan oivallus
siitd, etta asiat eivat ole yksiselitteisia. Maailman oletetaan olevan kompleksi
kokonaisuus, jota voidaan yrittad ymmartdd ja tutkia yhteisessa
vuoropuhelussa,dialogissa. Yhteinen ajattelu auttaa sanoittamaan miten asiat
ovat. Yhteiskunnallisesti ajatellen dialogia tarvitaan, jotta sosiaalista arkeamme

voidaan ymmartad eri nakokulmista ja I6ydetddn entista parempia ratkaisuja.
(Roman 2005,20.)

Dialogin avulla pyritddn luomaan mahdollisuuksia ja nédkemaan uusia
vaihtoehtoja ja jopa valitsemaan oma tai yhteinen nakemys vaihtoehtojen
joukosta. Tarkoituksena on ehk& herattdd tekemaan oivalluksia, joiden pohjalta
ennakkokasityksida voitaneen muuttaa. Suuressa ryhmassa dialogi asettaa
osallistujille suuria haasteita. Dialogi edellyttaa osallistujilta dialogitaitoja, joita
voi harjoitella. llman dialogitaitoja keskustelusta voi tulla vetaytynytta vaittelya,
ohi puhumista tai kohteliaan pinnallista keskustelua, joka turhauttaa. Muun
muassa melko tuore Jan Romanin tutkimus dialogista organisaatiossa (2005)
kasittelee aiheita miten kohdata todellisuus, synnyttdd inspiraatiota ja luoda
ymmarrystd organisaation toiminnasta. Han nojaa taustateoriaa oppivaan
organisaatioon ja kayttdd Isaacsin (1996) ja Scheinin (1993) luomia malleja

dialogille organisaatiossa. (Roman 2005.)

Jan Romanin kehittdmé&ssa uudistetussa mallissa dialogin vaiheista tarkein
taito on kyky kasitella omia tunteitaan eli kykya tunnistaa itsessa liikkuvat
tunteet. Jos téllaista taitoa ei ole kehittynyt, keskustelija reagoi keskusteluun

voimakkaasti tunteella ja provosoituu vahvasti, mikd ei edistda rakentavaa
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keskustelua. Osallistujien on kyettava kasittelemaan myos turhautumisen
tunteita. Toisena taitona on tietenkin kyky kuunnella eli taitoa hiljentda edes
hetkeksi omat ajatuksensa siten, etta voi tarkkaavaisesti kuunnella toista
henkiloa. llman tata taitoa ihminen saattaa vain kuulla omat ennakkoluulonsa
sen sijaan, etta kuuntelisi, mitd toinen sanoo. Kuunteleminen liittyy tiiviisti
osallistumisen periaatteeseen. Yhdessa kuunteleminen tarkoittaa sitd, etta
milta asiat nayttavat muiden nakdkulmasta, eikd omastamme. Kuuntelun taitoon
liittyy taito esittda tarkentavia ja toista ihmista rohkaisevia kysymyksia. Tarkea
taito on myos kyeta ilmaisemaan omia ajatuksiaan. Min&d-muodossa puhuminen
edistaa selkeytta ja rehellistd ilmaisua. Suora puhe on aidon dialogin
haasteellisin tehtava ja se tarkoittaa oman aidon itsensa ilmaisemista
rippumatta siitd, mitd muita vaikuttavia tekijoita tilanteessa on. Puhumisen
taitoon liittyy myos kyky ilmaista itsedén ilman hyokkaavaa, arvostelevaa tai
tuomitsevaa savya. Tallaisen puhumisen taidon takana on ajattelu: miten
suhtaudun muihin, miten tarkedanda naen arvostuksen ihmisten vélisissa
suhteissa ja miten tietoisesti pyrin edistimdén arvostusta. Tunteiden
kasittelytaito, kuuntelemisen taito ja puhumisen taito liittyvat toisiinsa.
Neljantena keskeisena taitona, erityisesti jos dialogia kaytetdan yhdessa
oppimisen ja oivaltamisen tytkaluna, on kyky ndhdéa yhteisestd keskustelusta
osien summana hahmottuvia taustavoimia tai —uskomuksia. Jokainen osallistuja
voi tuoda keskustelun kautta oman nakemyksensa ja voidaan oivaltaa, etta
kasiteltavad asia ei olekaan sellainen kuin vain yhden ihmisen nakoékulmasta

tarkasteltuna voisi luulla. (Roman 2005.)

Dialogi on kuuntelua, ajattelemista ja puhumista. Dialogiin kuuluu, ettéa siihen
osallistuva henkilé on valmis kuuntelemaan toisia riittavalla sympatialla ja on
kiinnostunut ymmartdmaan toisen nakokulmia. Lisdksi taytyy olla valmis
muuttamaan ndkemyksiaan, jos siihen l0ytyy perusteet. Dialogin tavoitteena on
loytad keskusteluun osallistuneiden yhteisesti prosessoitu  ymmarrys
keskustelun kohteena olevasta asiasta - mik& ei kuitenkaan tarkoita
konsensuksen hakemista. Onnistuneessa dialogissa voidaan paasta tulokseen,
joka on enemman kuin keskustelijoiden mielipiteiden summa - eika se ole

etukateen ennustettavissa. Dialogi voi olla hyvinkin kovaluontoista, mutta sen
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olemukseen ei kuulu toisen harhauttaminen eik& toisten mielipiteiden tai
persoonan halventaminen. Kaytanndssa halu pyrkid yhteiseen merkitykseen voi
olla vaikeaa juuri opettajalle, joka saattaa pelatd auktoriteettiasemansa
menettdmistd. Kuuntelu ja varsinkin aktiivinen kuuntelu tulee harvoille
synnyinlahjana. Yhteista merkitysta luovalle dialogille olisi tydyhteisdissa kovasti
kysyntaa. (Verkko-Tutor 2010.)

Organisaatio syntyy keskusteluissa ja sen toiminta perustuu sosiaalisen
todellisuuden olemassaoloon. Organisaatio muodostuu viimekadessa
jasentensa omassa mielessda, koska keskusteluissa ja julkilausumissa
maaritelladn organisaation perustehtava. Sen maéarittely tapahtuu puolestaan
aina suhteessa johonkin; asiakkaisiin, omistajiin, yhteiskuntaan, tytyhteis6on,
johtajiin. Prosessissa syntyy lukematon maard merkityksenantoja siitd, mita
mikin asia tarkoittaa: mika on tarkein tehtava, mita rooleja kullakin on, mita
yhteisesti sovittuja pelisaantdja noudatetaan. Keskustelut muovaavat edelleen
niitd merkityksenantoja, joita yksin ja yhdessda on aiemmin tehty. Nama
kytkeytyvat puolestaan edellisiin  keskusteluihin ja periaatteessa jokainen
organisaatiossa kaytetty puheenvuoro luo aina puitteita sille, mitd sen jalkeen
voidaan sanoa. Organisaation todellisuus on aina jatkuvassa liikkeessa ja tata

todellisuutta luodaan alati yhdessa. (Puutio 2002.)

Harri Hirvihuhdan mukaan dialogi voi olla myds strateginen dialogi, jossa
kysymykset keskittyvat yrityksessa vallitsevaan arvo- tai strategiakeskusteluun.
Se wvoi olla myds organisaatiodialogi, joka tahtdaa tydyhteistn
kommunikaatiokulttuurin ja yhteisymmarryksen parantamiseen. (Hirvihuhta
2002,22.)

Isoja systeemeja, kuten organisaatioita tai yhteiskuntaa, kehitettdessa dialogi
on kaytadnnossa ainoa mahdollisuus. Dialogi on systeemien kehittdmisen ehto ja
muun muassa Jan Roman vaitoskirjassaan ~ A Study of Organizational
Dialogue™ osoittaa, ettd dialogi voi kehittdéd kommunikaation laatua, inspiroida
osallistujia, selvittda organisaatiokulttuuria ja tuottaa uusia ideoita. Ensinnakin
yksittainen taho ei voi hahmottaa kokonaisuutta, vaan tarvitaan systeemin eri

puolilta tulevien tahojen nakemyksia, jotta kokonaisuutta voidaan hahmottaa.
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Toiseksi kehitysideoiden luominen edellyttdd systeemin jasenten osallistumista.
Kolmanneksi kehitystoimenpiteiden kaytantdon pano edellyttdd, etta ihmiset
ovat voineet osallistua, sillA se edistdd toimenpiteisiin sitoutumista.
Toimeenpanossa tarvitaan myos jatkuva dialogia, jotta suuntaa voidaan tarpeen
vaatiessa korjata. Dialogi edellyttdd arvostusta ja riittdvaa turvallisuutta.
Turvallisuus syntyy arvostuksen kautta. Arvostus rakentuu kyvysta tarkastella
asiaa toisten nakokulmista ja hyvaksya ne subjektiivisesti tosina. Arvostus

syntynee ymmarryksesta, ettd jokaisella on yhtalainen oikeus osallistua. (Roman
2005.)

3.3 Tiimityd

Tiimi usein maaritelladn pienryhmaksi, kooltaan noin 3-12 henkiléa, jolloin
vuorovaikutus on mahdollista kaikkien jasenten kesken. Tiimin perustamisen
tarkoitus lahtee yleensa organisaatioissa johdolta ja visiona on tulos
tuottavuudesta,  tehokkuudesta  tai  jopa  tyytyvaisyydestd.  Tiimin
perustusvaiheessa tiimille asetetaan toimintaedellytykset, joiden puitteissa tiimi
tyoskentelee. Tiimille tehd&dén yleensa toimiva organisaatiomalli, seka valta-ja
kommunikaatiorakenne, jossa maaritetddn tiimin koko ja erilaiset persoonat
sekd asetetaan timille sen tarkoitus ja tavoitteet. Tiimille suodaan
vuorovaikutusta tukevat tilaratkaisut seka selkedt saannét ja toimintamallit.
Tiimin aloitusvaiheessa jaetaan vastuut ja viralliset roolit tiimissa. Rooleina

avainhenkilona on tiimin vetaja. (Havunen 2004.)

3.3.1 Tiimin hyddyt

Tiimin  jaseniltd jasenyys vaatii tiettyja sosiaalisia taitoja ja omaa
substanssiosaamistaan.  Jotta  substanssiosaaminen  tulisi  parhaiten
hyddynnettyd ja jaettua timin yhteiseen hyvaan, ovat sosiaaliset taidot
tarkedssa asemassa. Kaikkien jasenten luottamus toisiinsa luo turvallisen
iimapiirin hyvalle tydskentelylle. Sitoutuminen tehtavaan, halu ja oman tiedon

tuominen osaksi tiimin osaamista auttaa muita luottamaan siihen, ettd tavoitteet
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ovat mahdollisia. Tiimille asetetuista toimintaedellytyksista ryhman koko ja
henkildiden erilaiset persoonat vaikuttavat luottamuksen ja tasavertaisuuden
kokemuksiin tiimissé. Tiimissa on hyva olla erilaisia persoonia rikastuttamassa
esim. nakemyksid, kun taas varsin homogeeninen joukko voi ‘jamahtaa
ryhmén ns. perusolettamustilaan,jolloin tiimi ei ehk& kehity ja voi taantua. Se,
ettd jasen innostuu ja motivoituu tehtdvasta voi olla hyvan tilaratkaisun,
avoimen vuorovaikutuksen ja me-hengen tuotosta. Hyvaa ja tuottavaa tiimia ei
kuitenkaan voi rakentaa mekaanisesti, sillda hyva tiimi syntyy ryhman
kehittymisen tuloksena. Me-henki-syntyy, kun ryhman jasenet haluavat kehittya
ja uudistua niin yhdessa tiimina kuin yksilonakin. (Kopakkala 2005.)

Tyontekijoiden elama lilan usein n&dhdaan vain tydelamana, mutta tydelaméaéan
vaikuttaa vagjadamattomasti koko yksilon elama. Yksilo, ihminen ei ole kone,
joka nappia painamalla vaihtaa vapaa-ajan tydaikaan ja painvastoin. Se miten,
yksiloé kokee asiat ja tapahtumat, minkélaisen asenteen omaksuu ja miten han
on aiemmin toiminut sekd mitk& ovat omat tarpeet, vaikuttavat enemman tai
vahemman tyohon. Tiimia perustettaessa kaikkien jasenten olisi hyva tietda
edes jonkin verran ryhmailmidista ja ryhmadynamiikasta, jotta valtyttaisiin

monilta resurssivarkailta.(Romana 2008 henkilékohtainen tiedonanto.)

Tiimit, joissa ryhmarakenne on integroitua ja edellyttaa jatkuvaa yhteisty6ta,
ovat jatkuvan parantamisen perusyksikké. Keskeinen ero verkostoon nahden on
tyoryhman yhteistoiminnallinen luonne, silla prosessien muutos suunnitellaan ja
toteutetaan tiimeissa. Tiimeilla pitéisi olla tahto tehda kaikki tarvittava tavoitteen
saavuttamiseksi, mutta myds oikeus muuttaa ja kehittdd yrityksen

toimintatapoja toisin kuin esimerkiksi massatuotannossa tehdaan. (Honkanen
2009, 117-118.)

3.3.2 Hyvin toimiva tiimi

Ryhmalla, timilla on aina virallinen perustehtavd, seka epavirallinen
oheistehtéava, joka elad omaa elamé&énsa tiimin sisalla. Se, miten oheistehtava
on johdettu jokaisen omalta osalta, vaikuttanee paljon ryhman koheesioon el

ME-henkeen. Oheistehtava, eli sosiaalinen tehtdva ryhmassa on tarpeellinen ja
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syntyy ihmisten tarpeesta elaa henkilokohtaista elamaa ja tulla tunnustetuksi
patevana yhteisossd seka mahdollistaa yksildille muuttua ja kehittya
vuorovaikutusprosessien my6ta. Tiimin jasenilla saattaa olla erilaisia
valtasuhteita toisistaan elaman eri areenoilta, jotka saattavat hamartaa tiimin
toimintaa. Aika ajoin jasenten on hyva tehda itselle ja ryhmalle nékyvaksi ja
sanottaa oma rooli ja perustehtava, jotta tiimi valttyisi sivuraiteilta. Jokaisen
pysahtyminen arvioimaan omaa osuuttaan ja kokonaisuutta reflektion avulla
auttaa tiimia kehittymaan eteenpain. Merkityksellistd kehittymiselle on jasenen
kyky noyrtyd myods oman osaamattomuutensa edessd, jotta voi korjata
tilannetta. Oheistehtdva, joka parantaa ryhman siséaistd turvallisuutta,
parhaimmillaan tukee perustehtavaa synnyttden luovuutta toimintaan. Jokainen
on vastuussa siita, etta suvaitsevaisuus ja erilaisuuden sietdminen ryhmassa
toimii. Tyoelamassé suurin osa tyontekijoista kuuluu johonkin tiimiin, mutta
varsinaisia huipputimeja on harvassa. Huipputiimit yltavat ylivertaisiin
suorituksiin, ja ovat enemman kuin jasentensa summa. Tunnustusta hyvista
suorituksista voi antaa jokainen tiimin jasen toinen toisilleen, mutta tiimin on
onnistuessaan syyta myos juhlia jaseniensd panosta. Huipputiimien jasenet
ovat usein luovia ja tyGskentelevat ns. flow-tilassa, jolloin jasenet kokevat
itsensé luoviksi ja voimakkaaksi, tassa ja nyt seka jarjestavat toimintansa yhden
paamaaran ymparille, joka palkitsee jaseniaan eniten sisdltd. Luovuuden
puhkeaminen tiimissa vaatii jaseniltddn tukea, vapautta, kannustusta ja ennen

kaikkea tunnustusta. (Kopakkala 2005.)

3.3.3 Tiimin kehittamisen haasteet

Ryhman tuki koostuu jasenistd. Jasenien pitda olla valmis tukemaan toisten
kehittymista ja olla vastuu omasta. Jasenen kohdatessa ongelmia tydssa, voi
ryhma yhdessa haastaa ja tydstaa niitd yhdessa. Jokaisen tiimin jasenen on
tiedettava tehtaviensa rajat ja riippuvuussuhteet, jotta voi myos vaikuttaa niihin
ja tarvittaessa muuttaa. Palautteen anto ei ole vain tiimin vetajan tehtava vaan
jokaisen jasenen velvollisuus ja oikeus. Jasenien on jo timin
perustamisvaiheessa olla tietoisia siita, ettd heidan tyotdan arvioidaan ja muut

jasenet ovat arvioista tietoisia ja osallisia. Hyvassa tiimissa suorituksista
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raportoidaan yhdessa ja kaikille tiimin jasenille. Ongelmatilanteissa, joissa tiimin
defenssit korostuvat on jasenilla oikeus ja velvollisuus puuttua tilanteeseen jo
varhain, eika muuttua kohteliaan passiiviseksi osallistujaksi. Hyvassa, omien
jaseniensa muodostamassa tiimissa on yksilon turvallista olla eri mielta, tuoda
kriittista tarkastelua asioille ja kyseenalaistaa rutiineja. Jokainen on vastuussa
siitd, ettd suvaitsevaisuus ja erilaisuuden sietdminen ryhmassa toimii.
Virallisista saanndista ja sopimuksista on jokaisen pidettava kiinni ja perus-tai
annettu tehtdavd on pidettavd kaiken toiminnan viitekehyksena.(Romana

Anneli.2008 henkilokohtainen tiedonanto.)

Jotta tiimi kehittyisi hyvin toimivaksi, pitda jokaisella jasenella olla vastuu omista
teoistaan ja sanoistaan. Ei riita ettd tiimille on annettu ja luotu hyvat ‘raamit’.
Ryhman jasenend on oikeus ja velvollisuus vaikuttavat kaikkeen ryhman
toimintaan oman osaamisensa mukaan. Jasenella myds pitaisi olla hyva
itsetunto, jotta voi luottaa omaan ja toisten tekemisiin ja rohkeutta hyddyntaa
taysimaaraisesti toistensa osaamista. Hyvan luottamuksen myoéta syntynee
voimakas lojaalius ryhmaa kohtaan. Tarke&ané vaatimuksena ryhmaa kohtaan
on myos jasenen kyky ‘'ndhda’ yhteinen tarve omien tarpeiden ohi. Nama
vaatimukset eivat ole, eika tule itsestaanselvyyksind, vaan vaativat vaivannakta
ja jasenilta henkilokohtaista kypsyytta. Se, etta tiimin jasenet ovat persooniltaan
erilaisia, on rikkautta. Tarkedmpaa on, etta jasenet ovat kokonaiskuntoisia ja/tai
pyrkivat aktiivisesti kehittymaan ja kehittdmaan itseaan niin ammatillisesti kuin
muillakin elamaalueilla (keho, mieli, tunteet, arvot). Ryhma voi toimia hyvana
tukena kehittymisessa aika ajoin ‘astuessaan ulos omalta

mukavuusalueeltaan™. (Sydanmaalakka 2004.)

3.4 Valtaistuminen ja vaikutusmahdollisuus oman tydn ja tiimin kehittdmiseen

Valtaistaminen, jota nykytietdmyksen mukaan tarvitaan elamanhallinnassa, on
peraisin englanninkielisestd sanasta empowerment, jolla on useita erilaisia
tulkintoja ja merkityksia. Suomalaisia vastineita ovat mm. valtaistaminen,
voimaantuminen sek& sisdinen hallinta. Voimaantuminen/ valtaistuminen
kasitetddn yksilon sisdisend prosessina, jossa han ottaa vastuun ja vallan

omasta toiminnastaan. Prosessin aikana yksild suuntaa omaa toimintaansa
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tavoitteellisesti ja motivoituneesti paddméaardansa kohden. Valtaistaminen on
yksilon prosessin tukemista. Sisdinen hallinta on voimavara itsessaan, eika sita
voida antaa toiselle. Se ei ole hankittavaa hyotya eika siirrettavad paaomaa.
Tutkimuskirjallisuuden  perusteella empowerment on  voimaantumista.
Empiiristen tulosten mukaan kategoriat vapaus, vastuu, arvostus, luottamus,
konteksti, iImapiiri ja myonteisyys ovat merkityksellisia

voimaantumisprosessissa. (Siitonen 1999,88.)

J. Siitosen vuonna 1999 tekemaéassa tutkimuksessa, "Voimaantumisteorioiden
hahmottelua® on rakentunut yleinen formaali teoria ihmisen voimaantumisesta.
Kehitetyn voimaantumisteorian keskeisend ajatuksena on se, etta
voimaantuminen lahtee ihmisesta itsestaan. Se on henkilokohtainen ja
sosiaalinen prosessi, eikd voimaa voi antaa toiselle. Voimaantumisteoria on
rakentunut empiiristen tulosten ja olemassa olevan tutkimustiedon yhdistamisen
tuloksena. Voimaantumisteoriassa vaitetaan, ettda ihminen voi jaada
voimaantumattomaksi (disempowered), jos hanella on ymparistossaan
vaikeuksia tdhan kehikkoon jasentyvissa osaprosesseissa. Teoriassa myos
vaitetdaan, ettd voimaantuminen vaikuttaa katalyytin tavoin sitoutumisprosessiin:
heikko  voimaantuminen johtaa heikkoon sitoutumiseen ja vahva
voimaantuminen johtaa vahvaan sitoutumiseen. Vaitoskirjan mukaan
voimaantuneisuus ei ole pysyva tila, mutta sitd voidaan yrittda tukea
hienovaraisilla ja mahdollistavilla toimenpiteilla, esimerkiksi avoimuudella,
toimintavapaudella, rohkaisemisella seka turvallisuuteen, luottamukseen ja
tasa-arvoisuuteen pyrkimisella. Voimaantuminen on yhteydessa ihmisen
hyvinvointiin ja dialogiin itsensa kanssa. Voimaantumisteorian arvioidaan voivan
toimia teoriataustana voimavarojen yllapitamista edistavissa ja uupumusta

estavissa hankkeissa ja tutkimuksissa. (Siitonen 1999, 14,118.)

Ydinkasitteend sisainen voimantunne on omia voimavaroja ja vastuullista
luovuutta vapauttavaa tunnetta. Sisdisen voimantunteen saavuttaneista
heijastuu myonteisyys ja positiivinen lataus, joka on yhteydessa hyvaksyvaan
luottamukselliseen  ilmapiiriin ~ ja  arvostuksen kokemiseen.  Sisaisen

voimantunteen saavuttaneella ihmisellda on halu yrittda parhaansa ja ottaa
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vastuu myds timin jasenten hyvinvoinnista, kayttamalla rohkeasti ja
luottavaisesti toimintavapauttansa. Koettu vapaus tukee vastuun ottamista, ja
molemmat ovat yhteydessa yhteison turvalliseksi koettuun ilmapiiriin, jossa
arvostuksen ja luottamuksen kokemisen seurauksena ihminen uskaltautuu
rohkeasti luoviin ratkaisuihin todellisen vastuun mukaisesti. Vapaus ja
itsenaisyyden kokeminen sekd kontekstiin (toimintaympéaristoon, yhteisdéon)

littyvat kokemukset ovat prosessin alusta alkaen keskeisessa asemassa.
(Siitonen 1999.)

Vaikutusmahdollisuus voidaan liittdd tyon johtajuuteen ja tyokokemukseen.
Suomen sairaanhoitajaliitto ry vuonna 2004 teettamassa kyselyssa erityisesti
nuoret odottavat tyon siséltdvan vahemman byrokratiaa ja enemman
vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa. Sen koettiin jopa olevan téarkein

yksittainen tekija tyotyytyvaisyyden muodostumiselle. (Tervo-Heikkinen 2008.)

Valtaistavassa ryhmétoiminnassa voidaan kayttaa valtaistamisen teoriaa
samojen periaatteiden mukaisesti  kuin  yksilotasollakin.  Valtaistavan
ryhmatoiminnan suunnittelussa ja toteutuksessa on tarkeaa ottaa huomioon
riittdvat resurssit, mahdollistava tuki ,rakentava ja positiivinen palaute seka

mahdollisuus tiedolliseen ja taidolliseen kehittymiseen.( Siitonen 1999, 94.)

Valtaistuneella ryhmalla,myds tiimilla, on kyky tuottaa aitoa dialogia eli yksilon
turvallista olla eri mieltd, tuoda kriittistd tarkastelua asioille ja kyseenalaistaa
rutiineja. Jasenten on hyva tehda itselle ja ryhmalle nakyvaksi ja sanoittaa oma
rooli ja perustehtava. Jokaisen pysahtyminen arvioimaan omaa osuuttaan ja
kokonaisuutta reflektion avulla auttaa ryhmaa kehittymaan eteenpain.
Oheistehtava, joka parantaa ryhman sisdistd turvallisuutta, parhaimmillaan
tukee perustehtdvaa synnyttden luovuutta toimintaan ja lojaalius ryhmaa
kohtaan kasvaa.Valtaistuneessa ryhmassa kaikkien jasenten luottamus toisiinsa
luo turvallisen ilmapiirin hyvélle ty6skentelylle. Sitoutuminen tehtdvééan, halu ja
oman tiedon tuominen osaksi ryhméan osaamista auttaa muita luottamaan
siihen, etta tavoitteet ovat mahdollisia. Tydelamassa suurin osa tyontekijoista
kuuluu johonkin tiimiin, mutta varsinaisia huipputimejd on harvassa.

Huipputiimit yltavat ylivertaisiin suorituksiin, ja ovat jasentensa summa.
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Tunnustusta hyvistéa suorituksista voi antaa jokainen tiimin jasen toinen
toisilleen, mutta tiimin on onnistuessaan syyta myos juhlia jAseniensa panosta.
Huipputiimien jasenet ovat usein luovia ja tydskentelevat ns. flow-tilassa, jolloin
jasenet kokevat itsensa luoviksi ja voimakkaaksi, tassa ja nyt seka jarjestavat
toimintansa yhden paamaaran ymparille, joka palkitsee jaseniaan eniten sisalta.
Luovuuden puhkeaminen timissa vaatii jaseniltddn tukea, vapautta,
kannustusta ja ennen kaikkea tunnustusta. Jotta tiimi kehittyisi hyvin toimivaksi,
pitdéd jokaisella jasenelld olla vastuu omista teoistaan ja sanoistaan. Ei riitd etta
tiimille on annettu ja luotu hyvat ‘raamit’. Ryhméan jasenend on oikeus ja
velvollisuus vaikuttaa kaikkeen ryhman toimintaan oman osaamisensa mukaan.
Hyva itsetunto auttaa luottamaan omaan ja toisten tekemisiin ja lisda rohkeutta
hyodyntaa taysimaaraisesti toistensa osaamista. Hyvan luottamuksen myoéta
syntynee voimakas kyky ‘ndhda  yhteinen tarve omien tarpeiden ohi. Nama
vaatimukset eivat ole, eika tule itsestaanselvyyksing, vaan vaativat vaivannak6a
ja henkilokohtaista kypsyytta. Se, ettd ryhman jasenet ovat persooniltaan
erilaisia, on rikkautta. Voimaantuneet jasenet ovat kokonaiskuntoisia ja pyrkivat
aktiivisesti kehittymaan ja kehittamaan itsedan niin ammatillisesti kuin muillakin
elamaalueilla (keho, mieli, tunteet, arvot). Ryhma voi toimia hyvana tukena
kehittymisessa aika ajoin “astuessaan ulos omalta

mukavuusalueeltaan’.(Siitonen 1999.)

Se, etta jasen innostuu ja motivoituu tehtavasta voi olla hyvan tilaratkaisun,
avoimen vuorovaikutuksen ja me-hengen tuotosta. Valtaistunutta ryhmaa ei
kuitenkaan voi rakentaa mekaanisesti, silla hyva timi syntyy ryhman
kehittymisen tuloksena. Me-henki-syntyy, kun ryhman jasenet haluavat kehittya
ja uudistua niin yhdessd ryhmana kuin yksilondkinRyhman tuki koostuu
jasenista. Jasenien pitdaa olla valmis tukemaan toisten kehittymista ja olla
vastuu omasta. Jasenen kohdatessa ongelmia tyossad, voi ryhma& yhdessa
haastaa ja tyostda niitd yhdessd. Palautteen anto on jokaisen ryhmaldisen
velvollisuus ja oikeus. Ongelmatilanteissa, joissa ryhman defenssit korostuvat
on jasenilld oikeus ja velvollisuus puuttua tilanteeseen jo varhain, eikd muuttua

kohteliaan passiiviseksi osallistujaksi. (Kopakkala 2005.)
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4 Metal Age menetelma

4.1 Menetelmén taustaa

"Metal Agen" voi ehké& ottaa symbolisesti viittauksena rautaiseen tydikaan ja -
kykyyn tai terakseen, joka sekin lopulta vaarin kasiteltyna murtuu. Myo6s
huumorilla on tilansa: Metal Age lienee aikaa, jolloin ihmiselld voi olla terasta

lonkassa, kultaa hampaissa ja hopeaa hiuksissa, mutta tyd vain kay.
(vVaananen 2003,9.)

Suomen Tyoterveyslaakarit ry myonsi kevéatkokouksessaan Vuoden
Tyoterveysteko -palkinnon tydterveyshuollon ja yleisladketieteen erikoislaakari
Ove Nasmanille h&nen ansioistaan tyoyhteisotyon kehittdjana. Ove Nasman on
kehittamilladn menetelmillda onnistunut liséamaan asiakasorganisaatioiden
tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyokykya ja osoittanut, etta siten myds
kokonaistuottavuus ja kannattavuus lisdantyvat. H&n on tuonut menetelmét
my0Os yleiseen kayttéon.Tyoterveyshuollon ja ty6hyvinvoinnin asiantuntijoiden
keskuudessa DalBo, Druvan, ja FUSK ovat tuttuja projektien nimia. Ove
Nasman on toiminut naiden tydyhteisdprojektien kantavana hahmona ja
vetdjana Kemidnsaaren kunnassa. Han on kehittanyt KIVA- ja Metal Age -
tyoyhteisotkartoitusta yhdessa muiden asiantuntijoiden kanssa. Metal Age
kehitettiin alkujaan EU:n ikdantyvia metallitydntekijoita ajatellen, mutta on

osoittautunut hyvaksi tyokaluksi tydhyvinvoinnin kehittamiseen muillakin aloilla.
(Tyoterveysladkari 2010.)

Metal Age- menetelmaa on kaytetty aiemmin muun muassa Dragsfjardin
kunnassa Druvan- mallin yhteydessa. Oleellinen osa Druvan-hanketta oli Metal
Age menetelman jarjestelméllinen kayttd. Metal Age on menetelm&, jolla
saadaan kehittdamiskohteita esille demokraattisesti. Vaikka menetelma, Metal
Age nimensa mukaan, alkujaan suunniteltin ajatellen EU:n ikaantyvia

metallityontekijoitd, kaytetddan menetelmad tana paivanad menestyksekkaasti
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monilla aloilla ja eri-ikaisten keskuudessa. Nasmanin kokemusten mukaan
yhteisty6 tyOpaikalla eri henkilostoryhmien valilla on valttdmatonta ja hénen
mielestaan tyontekijoilla itselladan on uskomattoman paljon hyddynnettavia

ideoita tytolojen parantamiseksi.( Nasman & Ahonen 2007,27.)

Vuosina 2002-2005 toteutettu Druvan-hanke pienessda Turunmaan saariston
Dragsfjardin ~ kunnassa, toi kuntaa tunnetuksi valtavan  hyvilla
tyohyvinvointituloksillaan. Kunnassa oli tuolloin noin 190 tyontekijaa ja
kunnanhallitus ja -—valtuusto tekivat yksimielisen paatoksen ty6hyvinvointi-
investoinnin 20-kertaistamisesta moniulotteiseen tyoterveyshuoltoon.
Henkildstén hyvinvointi parani, sairauspoissaolot laskivat voimakkaasti ja
ennenaikaiset elakkeet vahenivat. Ja kunta sai 46 % vuotuisen tuoton
sijoitetulle paaomalle. Ainutlaatuinen panostus johti Ty6turvallisuuskeskuksen
rahoittamaan tutkimusprojektiin, jonka tulokset on analysoitu ja julkaistu kirjassa

"Tulosta ja hyvinvointia”.( www.ttk fi. )

Metal Age menetelmén ovat kehittaneet tytterveysladkari Ove Nasman ja
professori Juhani limarinen. Metal Age menetelm&é tullaan kayttdm&aan mm.
meneilladn olevassa Tyoterveyslaitoksen TEROKA (ammattiryhmittéisten
terveyserojen kaventaminen)- hankkeessa. Metal Age - menetelma on
osoittautunut toimivaksi menetelmaksi etsittdessa tydhyvinvointiin liittyvia
kehittamiskohteita. TEROKAan liittyen menossa on myds laaja tutkimushanke,
jossa Metal Age menetelmad on keskeisena. Hankkeessa tehdaan mytés mm.
vaitoskirja, joten lisaa tieteellista tutkimusnayttdéa on luvassa. Tasta on tuloksia
kuitenkin vasta vuoden 2012 aikana. TEROKAssa valmistuu ensimmaiset "case
tapaukset” syksylla 2010, joten silloin konkreettista lisdtietoa on saatavilla
TEROKAnN nékokulmasta. (Laine henkilékohtainen tiedonanto 4.5.2010.)

4.2 Metal Age —-menetelméan kaytto

Metal Age on kaytdnnén menetelméa tyopaikkojen osallistuvaa TYKY -
suunnittelua varten. Metal Age -menetelmén avulla |6ydetaan, priorisoidaan ja
toteutetaan konkreettisia, raataloityjad toimenpiteitd hyvinvoinnin, tyokyvyn ja

kokonaistuottavuuden parantamiseksi. Sen avulla heratetdan osallistujien
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mielenkiinto ja saadaan innostustakin aikaan. Toimenpiteet ruohonjuuritasolta
ovat usein nimen omaa kaytannonlaheisid, ja hauskat ideat innostavat ja
sitouttavat parhaiten. Koko henkiléstd/ryhmé osallistuu prosessiin, saadaan
talle ryhmalle raataloidyt ratkaistu, priorisoidaan suunnittelussa esille tulleet
ratkaisut ja aikaansaadaan kaytannon toimenpiteita seka samalla eliminoidaan
muutosvastarintaa. Menetelman kehittdja, Ove N&sman korostaa dialogin ja
reflektoinnin  merkitystd tyoskentelyssa, silla kehittamiseen sitoutumisen
kannalta se on ensiarvoisen tarke&dd. Tulevaisuudessa ihmisten oletetaan
haluavan enemman itse osallistua, ratkoa ja paattaa. Yhteisollisyys on hyva
lahtbkohta, kun tyOpaikalla halutaan vahvistaa osaamista ja osallistaa kaikkia.
Tyoyhteison kehittamisen ja oppimisen yhdistaminen vaatii tydpaikoilla
johtamis-ja kehittamiskaytantdja entista osallistavammiksi.( Nasman & Ahonen.
2007,21.)

Metal Age —menetelméa voidaan kayttdaa mita erilaisimmilla tydpaikoilla niin
yritys-, yksikkd, osasto- kuin tiimitasolla riippumatta tyontekijoiden iasta.
Suunnitteluryhman kokoonpano riippuu suunnittelun tasosta. Oleellista on, etta
henkild, jolla on ehdotettuihin toimenpiteisiin ndhden paatantavalta, on mukana
suunnittelukokouksissa. Mikéli suunnitellaan yritys- tai osastotasolla, tulee
johdon lisdksi olla mukana myé6s vélijohdon, tydsuojelun ja tydterveyshuollon
seka henkilostoryhmien edustajia. Tiimitason suunnitteluun olisi hyva saada
tiimi  kokonaisuudessaan mukaan. Mikali suunnitteluryhman koko kasvaa
selvasti yli 20, on priorisointivaihe melko aikaa vieva. Kun suunnitellaan
yhdessa, sitoudutaan myods voimakkaasti paatoksiin ja toteuttamisvaiheessa ei

tarvita markkinointia enaa ollenkaan. (Nasman & Ahonen 2008.)

Kohderyhmé&na ovat tydhyvinvoinnin ja kokonaistuottavuuden kehittdmisesta
kiinnostuneet esim. henkildst6hallinnon edustajat, tyoterveyshuollon- ja
tyosuojelun edustajat seka luottamushenkilot. Metal Age —menetelmassa
kaytetyn ryhmatyoskentelyn takia on eduksi (muttei valttdméatontd) osallistua
tyOopaikoilta pareittain, jos ryhm& koostuu eri tyopaikkojen, esimerkiksi pk-

yritysten tyontekijoista. (Nasman & Ahonen 2007.)
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Koko MetalAge —suunnitteluprosessiin menee tavallisesti 8-10 tuntia, mutta
silloin  my6s ollaan saatu valmiit kaytannon ratkaisut ja toimenpiteet.
Menetelman tavoitteet on seka kokonaistuottavuuden parantaminen etta
hyvinvoiva ja tyokykyinen henkilésto. Ryhman vetdjand voi olla joku
tyoterveyshuollosta tai henkiloéstohallinnosta. Vetgan rooli on enemman
koordinoiva ja varsinaisen tyon tekee ryhman jasenet. Johto on yleensa
suhtautunut hyvin positiivisesti MetalAge — menetelman kautta toteutettuihin
toimenpiteisiin ja MetalAge —menetelmé&én on kaytetty myos johtajan tyokaluna.

Joissakin tilanteissa on kaytetty ainoastaan MetalAgen priorisointimatriisia.

(Nasman henkilékohtainen tiedonanto 6.6.2007.)

Menetelméassa kaytetdan apua ns. orientaatiomatriisia (kuval), joka antaa
yksilo-, yritys- ja yhteiskuntatasolla yleiskuvan ongelmista/mahdollisuuksista,
ratkaisuista/keinoista  ja tavoitteista/tuloksista yksil6-, yritys- ja
yhteiskuntatasolla. Orientaatiomatriisin  tarkoitus on herattdaa yleensa
kiinnostusta ja jopa innostusta seka tyontekijoissa etta johdossa. Nain saadaan
aikaan motivaatio jatkotydskentelya varten. Riippuen kohderyhmasté kaytetaén
orientaatiomatriisin lapikdymiseen enemman tai vdhemman aikaa. Jokainen
sana esiintyy ainoastaan kerran jossakin laatikossa, vaikka se yhta hyvin voisi
sopia toiseenkin laatikkoon. Tasta johtuen orientaatiomatriisia pitéda lukea paitsi

horisontaalisesti ja vertikaalisesti myds diagonaalisesti.
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ONGELMAT/MAHDOLLISUUDET RATKAISUT/KEINOT TAVOITTEETTULOKSET
- toimintakyky paranes
- toimintakyky - fyrysisten, henlusten ja :
- ferveys sosiaalisten voimavanojen ) Eﬁgrml:ljga‘ffef valwistuvat
- GEAAMINen wahvistaminen i
YKSILO - tytimotivaatio _ tel—..-e-.:ll iden edistiminen - Wﬁ?kﬁi‘y’ paranes
tyikyk . . ~ tySuupumus vahenee
- y - ammattitaidon kehittiminen Al <k
- ybuUpumus . muTltosTen hallinta :Zﬁj;m'm’;‘; FT:;Z:E;
- tyBtontyys - osallistummnen - glaménlaatu paranee
- yhiteistyd . f - yhieistyd paranee
- MONIOSAaMINen . mﬁiﬁ;:m;:?ﬂals ; - kiusaaminen vihenae
TYO- - erkpisosaaminen -mulia oppIminen - enilaisuus hyvaksytaan
- sijaisuudet . - tyoilt suprvat
YKSIKKS | 2/ aame jﬁ&ﬁfJ&“ﬂf{ﬂﬁm .Z;..s”f.aen hoituvat
- kiusaaminen - tehkivien priofisoint . Iy:ﬁkuc-r_m-tus Lasfomw
- yheenkuubrus - vuorvaikutuksen kehittaminen :mﬁfﬁiﬁgﬁm
 otiavuLs - johtamesen kehittaminen - kokonaistuattavuus paranee
YRITYS/ - kilpailukyky - yk_siki lised raﬂ:alisut - kilpailukyky paranee
KUNTA/ - poissaalot - eri ikaisten yhteistyd - poissaclol vahenevat
ORGANI- - muulosvastarinta ﬁn“ta‘"mm"“’s Jf:at::;nr:m::‘;:;jee
SAATIO :EWBE"?EM . jousm::u ;,"’E:!‘a‘“”es‘e"" . m’g{amn&e —
B - 0533 I ot - unm-s.kus nukseat
- fyBvoiman s3ant - tasmakoubutus laskevat
Mediona Tybtarveyslaltos
Orve MNasman Jubani IFansen

Kuval. Orientaatiomatriisi. (Nasman 2007.)

Kehittamiskohteiden ideoinnissa kaytetaan omaa lomakettaan, jossa on ympyra
tavoitteelle ja ovaaleja ratkaisuehdotuksille. Pienryhmisséd, yleensa pareittain
ideoidaan ratkaisuehdotuksia, jotka parantaisivat kokonaistuottavuutta ja
lisdisivat henkildiden hyvinvointia. Koko suunnitteluryhmassa kootaan parien
ratkaisuehdotukset ja ryhmitelladn esille tulleet asiat eri pa&aotsikoiden alle

seuraavaa askelta eli priorisointia varten. (Nasman henkildkohtainen tiedonanto
6.6.2007.)

Seuraava lomake tydskentelyssa on priorisointimatriisi (kuva 2), joka auttaa
jasentamaan eri vaihtoehtoja, mista olisi hyva aloittaa. Priorisoinnissa
huomioidaan kaikki eri vaihtoehdot kolmelta eri kannalta. Jokainen ryhman
jdsen antaa arvosanan. Priorisoinnissa huomioidaan Tarkeys, Laajuus ja
Vaikutusmahdollisuus. Kertomalla luvut keskendaan saadaan tulos. Eniten

pisteitd saanut ratkaisu on se, mistd kaytannon tyo aloitetaan. (Nasman
henkildkohtainen tiedonanto 6.6.2007.)
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Metal Age Priorisointimatriisi

A:Tarkeys B:Laajuus | C:Vaikutus- Tulos
Kehittimiskohteet mahdollisuusl g6

(1-10) (1-10) (1-10) | (1-1000)

Kuva2. Priorisointimatriisi. ( Nasman 2007.)

4.3 Tutkittua menetelmasta

Professori  Guy Ahonen tyoterveyslaitokselta kay ympari Suomea
seminaareissa luennoimassa tyohyvin- ja tyépahoinvoinnin kustannuksista , ja

ylistdd Metal Age- menetelman mahdollista tuotteliaisuutta. (www.kauppalehti.fi.)

Menetelmaa on kaytetty myds useissa tyohyvinvoinnin projekteissa, joissa
mukana on ollut tukemassa esimerkiksi tyosuojelurahasto. Kemin lisaksi Metal
Agea on kaytetty muun muassa Imatran kaupungin viisivuotisessa
tyohyvinvointihankkeessa ja Saaristokylpyla Kasnasin
tyohyvinvointihankkeissa. Projekteissa ja hankkeissa on ty6hyvinvoinnin
kehittdmisen lisdksi seurattu ja havainnollistettu tyonantajille tulevia

kustannuksia ja voittoja. (www.Mediona.fi. )
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Syksylla 2001 Kemissa aloitettiin Kemin terveyskeskuksen suun
terveydenhuollon kehittdmisprojekti ,joka kesti kevaaseen 2002.Taustalla oli
vuoden 2002 loppuun mennessad koko véaestdon suun terveydenhuollon
muutosprosessi, jossa suun terveydenhuollon tuli julkisen terveydenhuollon
jarjestettavaksi. Palvelun laajentaminen uusiin  asiakasryhmiin tapahtui
vaiheittain. Kunnissa tehtavdn vaatimusten mukaisia resursseja ei ollut
riittdvasti ja henkilostossd herdsi ymmarrettdvaa epailyd ja pelkoa oman
jaksamisen ja tyohyvinvoinnin puolesta. Taustalla oli pelkoa hyvien
tyontekijoéiden menettamisestd, jos tytkuormitus entisestaan lisaantyisi. Hanke

sai nimen "Ketsuppi® . (Nasman 2003,55-57.)

Johtamisen hankkeissa esimerkiksi terasteollisuudessa, Fundia Wire OyAb:n
Taalintehtaan yksikon Ruukinkonttorissa. Konttorin koko henkilostd osallistui
tavallisuudesta  poikkeavaan  osallistuvan  johtamisen  kehittdmiseen.
Henkildkunnalla on yrityksessa kaytossa olevan Metal Age-menetelman
ansiosta myonteinen kokemus osallistuvasta suunnittelusta, silla kun esimies
yhdessd alaistensa kanssa kehittdd johtamista, kiinnittyy paahuomio
jokapaivaiseen johtamiseen eikd niin paljon teorioihin ja visioihin. Esimiehet ja
alaiset sitoutuvat yleensa hyvin yhdessa sovittuihin toimintatapoihin. Esimiehen
tarkeimpia tehtéavid ja organisaation onnistuneen toiminnan perusedellytys on
hyva henkildjohtaminen. Osallistuva johtamisen kehittdminen johtaa hyviin
tuloksiin kaytanndssa. Johtamisen kehittdminen tapahtui heilla aikaisemmin
niin, ettd esimiesasemassa oleva henkild kavi koulutuksessa tai esimiehet
yhdessa pohtivat johtamista. Monessa muussa asiassa on voitu jo aikaisemmin
todeta, ettd koko organisaation osallistuminen kehittdmiseen johtaa parhaaseen
tulokseen. Nain on ilmeisesti myds kaytannon johtamisessa, koska alaisen
suhtautuminen johtamiseen voi olla ratkaisevan tarked& organisaation
toiminnan onnistumisen kannalta. Ryhtyminen osallistuvaan johtamisen
kehittamiseen vaatii kuitenkin esimieheltéa tervettda itsetuntoa ja hieman

rohkeuttakin. Paatelmana hankkeessa oli ,ettd organisaatioissa johtaminen on
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yhteinen asia. Osallistuva johtamisen kehittdminen voi tuoda uuden

ulottuvuuden tyopaikan kaytannon johtamistapoihin. (Nasman 2003,540-543.)

5 Kehittamistydn menetelmét ja arvioinnit

Opinnaytetyoni on toiminnallinen kehittamishanke ja tutkimuksellisena otteena
kaytan realistista evaluaatiota.Tyoni oli toiminnallinen arviointitehtava, joka
vahvistaa valmiuksiani toimia kaytannon asiantuntijatehtavissa.Tydssani
hyodynnetaan tutkittua tietoa ja sovelletaan toimivia tyo- ja tutkimusmenetelmia.

Paapaino evaluoinnissa on prosessissa ja sen tuloksissa.

Kehittamishankkeen ensimmaisen toimintasyklin fokuksena ja arviontikriteerina
soveltuvuudelle oli vuorovaikutuksellisuus ja osallistujien osallistumisen
kokemuksellisuus . Sivuan tydssani myds vaikutuksia vaikutusmahdollisuuksiin
valtaistumisen tiimoilta. Toisen toimintavaiheen, syklin ajanjakso oli
samanpituinen ja arviointikriteereina arvioidaan menetelman soveltuvuutta
Laitilan Terveyskodin kehitystimien kehittdmisessa toimivan tiimityon,
dialogisuuden ja valtaistumisen nakokulmista (kuva 3.). Hanke oli noin
puolivuotinen ja jatkuu tulosten valossa saannéllisena kehittamistyona. Aiheeni

on ajankohtainen ja vaativa, seka merkittava tulevaisuustydon kehittdmisen

kannalta.

|. Toimintavaiheen painotus [l.Toimintavaiheen painotus
arvioinnissa: arvioinnissa: menetelman soveltuvuus
vuorovaikutuksellisuus ja tiimityon paranttamiseen (peilaten
osallistujien osallistumisen toimivan tiimitydn, dialogisuuden ja
kokemuksellisuus tiimityén valtaistumisen nakokulmista
parantumiseen arvioidaan kehitystiimien kehittdmisessa kyselyjen
osallistujille teetetyn kyselyn ja ryhméahaastattelujen perusteella
perusteella toisen kehittamispaivan jalkeen

Kuva3. Kehittamishankkeen toimintasyklien painotus (arviointikriteerit)

arvioinnissa
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5.1 Arviointitutkimus

Arvioinnilla tai evaluaatiolla ymmarretaan kirjaimellisesti arvottamista eli arviointi

pitdé sisallaan arvon maarittamisen (Mantysaari 1999, 54).

Arvioinnin ja tutkimuksen ovat samansuuntaisia siind , etta laadukas arviointi
vaatii harkittua tutkimusasetelmaa, havaintoaineiston keraamista, analyysia ja
tulkintaa. Tieteellisen tutkimuksen saantojen noudattaminen
kehittamishankkeessa varmistaa havaintojen ja niista tehtdvien suositusten

luotettavuutta. (Robson 2001, 25.)

Evaluaatio (=arviointi) ja tutkimus erottuvat usein yleisella tasolla eli ehdottomia
kategorioita ei ole. Toisaalta on olemassa arviointitutkimusta, jossa teoretisointi
ja tiedontuotanto yhtyvat. Kriittiseen ja valtaistavaan lahtékohtaan perustuva
arviointi soveltaa usein toimintatutkimuksen menetelmia. Talloin tutkijana ollaan
lahella kohdetta ja tehtdavana on myds arvioitavan toiminnan suuntaaminen
siséisen arvioinnin mukaisesti prosessin kulussa. Toimijoiden kanssa kaytavalle
dialogille rakentuva menetelma merkitsee tutkijan kannalta samanaikaista
iimididen ymmartamista ja niiden muuttamista. Arviointi on elimellinen osa
esimerkiksi kehittamisprojekteja ja on luonteeltaan reflektiivista. Intervention
sisaltd voidaan ymmartdd mallina, jonka tehokkuus riippuu siitd, missa maarin
malli vastaa todellisuutta. Ajallisesti arviointia voi tapahtua ennen suunniteltua
interventiota, sen aikana tai jalkeenpdin. Ennen intervention toteuttamista
voidaan arvioida esimerkiksi sen tarpeellisuutta ja/tai mahdollista
toteuttamistapaa. Toiminnan aikana tapahtuva arviointi on prosessinarviointia,
joka voi kohdistua organisaatioon, tyon toteuttamiseen tai asiakkaissa
tapahtuviin - muutoksiin.  Kokeellisissa asetelmissa vaikuttavuuden tai

tuloksellisuuden arviointi tapahtuu toteutetun intervention jalkeen. (Patton 2001,
94—96.)

Arvioiva eli evaluoiva tieto ilmaisee, ettd jokin kohde, esimerkiksi asiantila,
esine tai teko on hyvad tai arvokas suhteessa johonkin annettuun
arvojarjestelmaan, ja nain ollen tayttaisi arviointikriteerit. Realistisen evaluaation

tavoitteena on tuottaa kokonaisvaltaista lahestymistapaa kaytannén evaluaation
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kysymyksiin. Menetelman taustalla oleva teoria perustuu arkijarjen kayttéon ja
asioitten mielekkyyteen ohjaten siten kaytannon ratkaisujen tekemiseen.
Realistinen evaluaatio kayttaa hyvaksi empiirisen, maarallisen
tutkimuskaytannoén vahvuuksia, tulkinnallisia l&hestymistapoja seka arviointiin
perustuvia, pragmaattisia, monimuotoisia lahestymistapoja, mutta myos tutkien
niiden rajoituksia silmalla pitden sita, mika toimii ja ketd varten ja missa
kontekstissa. Se nakee kaytdnnotn prosessit sellaisina avoimina systeemeina,
joita voidaan evaluoida prosessien todellisten sisaltdjen mukaan ottamalla
huomioon niiden monimuotoisuus. NA&in voidaan soveltaa realistista

evaluaatiota metodologisella tasolla. (Anttila 2007.)

Anttila kayttaa Eleanor Chelimskyn vuonna 1997 teoriaa, jonka mukaan
evaluaatiolla voidaan pyrkid organisaation tuloksellisuusarviointiin (tehokkuuden
ja vaikuttavuuden mittaus), organisaatioiden tyo- ja palveluprosessien
kehittamiseen seka uusien nakemysten, ratkaisujen ja kritiikin tuottamiseen
liittyen sosiaalisiin ongelmiin ja niihin suunnattuihin interventioihin. Arvioijan
kiinnostuksesta riippuen arviointitoiminnan kohteina voivat olla tyémuodot
(interventiot), toiminta-ajatus (policy), organisaatiot, palvelut ja yksilot
(asiakkaat). Hanen mukaansa realistinen evaluaatio on kaytannéllinen,
monimenetelmallinen, arvioiva metodi, joka tunnistaa sek& empiirisen

kaytannon etta tulkinnallisen lahestymistavan rajoitukset. (Anttila 2007.)

Arvioinnissa voidaan kayttda kriittistd reflektiota arviointitapahtumana.
Reflektiolla viitataan yleisesti peilistd heijastavaan kuvaan, mutta sen
ymmarretaan olevan myds sisdisen tutkiskelun ja ajattelun paljastusprosessia.
Reflektiivisyydella tarkoitetaan myds toimintaa, jolla kokemuksia valotetaan ja
saatetaan niiden syvempdaan tarkoitukseen. Yhteisolliselle reflektiolle
luonteenomaista on se, ettd se on toimintapainoitteista, eikd nain ole vain
pelkkad pohtimista. Silla pyritddn muokkaamaan yhteis6d kommunikoinnin,
valintapdatosten ja sosiaaliseen elam&én osallistumisen avulla. Tallaisella
reflektiolla ja dialogilla on vaikutusta tulosten muodostumiseen ja kehittamistyon
kulkuun ja painvastoin. Reflektiota voi tapahtua monella eri tasolla, jotka voivat

vaihdella pinnallisesta reagoinnista hyvinkin syvalliseen. Kehittdmishankkeen
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arviointitapahtumassa osallistujat ottavat kantaa ja pohtivat kaytanndossa
tapahtuvien vaiheiden onnistumista ja tavoitteiden toteutumista. Reflektointi tuo
toimintavaiheet uudelleen mieleen ja silloin pohditaan arvioiden toiminnan

merkitysta ja tuloksia. (Anttila 2007,57-60.)

Realistinen evaluaatio arviointitutkimuksen alaluokkana soveltuu oman
kehittamistyoni tutkimukselliseksi otteeksi, silla se nojaa tieteellisen realismin
(scientific realism) tieteenfilosofiseen suuntaukseen ottaen huomioon sen
pragmatistisen sovellettavuuden. Realistinen arviointi (evaluaatio) on uusin
metodologinen tulokas tutkimuksen maailmaan.Realistisen evaluaation
perusidea on Pawson and Tilleyn vuonna 1997 hankkeen mallinnus, jota
Pirkko Anttila kirjassaan "Realistinen Evaluaatio™ kayttdd. Hankkeen mallinnus
koostuu kehittdmishankkeen taustoituksesta ja teoreettisesta orientaatiosta
sekd esiymmarryksesta. Mallinnuksessa asetetaan hypoteesit, eli mika toimii,
mihin tarpeisiin, ketd ja mita varten ja missa olosuhteissa. Lisaksi tulosten
todentaminen tuodaan nakyviin hypoteesia selvittavilla vastauksilla. Toteutetaan
arviointi ja monimenetelmallinen aineiston Kkasittely. KehittAmisohjelman
suunnittelu ja toteuttaminen kuvataan seka reflektoivaa toimintaa kuvataan.

Kehittamishankkeen tulokset kerrotaan ja sovelletaan kaytantdéon. (Anttila 2007,
81.)

5.1.1 Kehittamishankkeen ohjelmateoria

Laitilan Terveyskodin johtoryhma kutsuttiin kokoon keskustelemaan hankkeen
lahtbkohdista, tavoitteista ja menettelytavoista ja sopimaan hankkeeseen
kuuluvien tahojen tehtavistad ja asemista. Johtoryhmé pohti eri menetelmia ja
vaihtoehtoja tiimien elvyttdmiseksi. Tiimin perustehtdvan kirkastaminen
puhumalla siitd yhdessa on merkittdvin teoreettinen ja kaytanndllinen
kehitystyokalu. Yksin tekemisen kulttuurin sijaan rakennettaisiin itseoppivaa
tiimityota ja opitaan expansiivisen viitekehyksen mukaisesti. Tyo6tapojen
parantamisen tavoitteena on saada aikaan organisaatio, jonka toiminta on
samalla taloudellisesti kannattavaa, yhteisotllisesti muutoskykyistd ja

henkiloston terveyttd tukevaa. Ryhmé& maaritteli hankkeen arvotaustat seka
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se tieto- ja taitoperusta, jolle hanke pohjautui. Tuumailu- vaiheessa rakentui
yhteinen mielikuva hankkeen toteuttamisesta.

Kaytdnnossa tiimit ovat aiemmin toimineet hajanaisesti ja loytdneet itse
koulutustarpeitaan yksin ja yhdessa he olivat etsineet tietoa tarvitsemistaan
asioista esimerkiksi jarjestamalla opintokaynteja ammatillisesti kiinnostaviin
kohteisiin ja alan messuille. Toiminnan aktiivisuus/inaktiivisuus olivat olleet
paljon vetaan harteilla. Purnausta ja laimeaa intoa on kuulunut
kahvipoytakeskusteluissa ja joissakin palavereissa. Tyontekijoille oli jarjestetty
myoOs tyonohjausta tarpeen mukaan, mutta vain kuntoutuksen tydntekijat olivat

kokeneet sen tarpeellisena saanndllisesti toteutettuna.

Ohjelmateorian laatiminen sujui hyvin yhden paivan tyodskentelyssa ja
ratkaisumallin hahmottaminen kirkasti ajatusta toimivista

kehitystiimeisté.Johtoryhma tavoitteli toimivia kehitystiimeja.

Hankkeen toimeksiantajana oli Laitilan Terveyskoti. Kehittamisty6honi
valtuuttajana ja ohjausryhmana oli johtoryhma. Kehitystyén kohteena toimi
Terveyskodin nelja timia. Osallistujat taas hakivat oikeutusta tiiminsa
olemassaololle ja omalle paikalleen tiimitydoskentelyssd. Toimin hankkeen
toteuttajana yhdesséa esimieheni kanssa, seka yhden kehitystiimin vetgjana eli
jasenend. Ohjaajana olin kiinnostunut hakemaan kokemusta menetelman
kaytolle menetelmakoulutuksen saaneena. Kolmas roolini hankkeessa oli toimia
datan keraajana ja raportoijana. Roolini on siis ennen kaikkea toiminnan
kehittdja, mutta myos tiedon keragd. Datan keruussa subjektiivinen
osallistuminen oli kehittamispaivien ohjauksessa, oman tiimini tyoskentelyssa
sekd arvioinnissa  kyselylomakkeella seka pidin  oppimispaivékirjaa

kehittamispaivien kulusta ja teorian soveltamisessa kaytannon ilmidihin.

Hankkeen kahtena syklina toimivat kehittamispéaivéat 3 kuukauden valein. Hanke
kokonaisuudessaan mallinnettiin jo suunnitteluvaiheissa (kuvio 1) . Matkan
varrella oltiin valmiita luovimaan, jopa muuttamaan suunniteltua, jos se nahtiin

tarpeelliseksi.
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Sidostahot Taustaa suunnitelmalle Hankkeen
Hankesuunnitelma- sisdiset

*Toimeksiantaja }toimijat

/

/ -organisaatio
oKayttdjat
*Asiakkaat

oppukayttdjind

Tuumailu
Tavoite/tuloskuva Omat

sarvot
Kysymysten tekeminen onﬁkemykse‘t
*normit

Ohjelmateorian luominen Joryssa

Mika toimii ,mitd varten ja missd
kontekstissa?

Sisdinen informaatio
Ulkoinen informaatio Mihin kEhitt‘?"f_"iSkYW"WkSiin haetaan -ammattitaito
Jahtokohdat vastauksiaz (hiljainen tieto)

-teoriatieto -ammattitieto

teknis-taloudelliset -kokemustieto
tiedot toteutussuunnitelma -johtamistieto

-asetukset/sdddokset prosessin suunnittelu -organisaointi-

-resurssit Interventio-eli toimenpidechjelman suunnittelu kyky

Evaluoinnin ydinkohtien médrittdminen

Evaluointikriteerien madrittdminen
Evaluointisuunnitelman médrittdminen
(ulkoinen/sisdinen arviointi)

Hankkeen mallinnus

Kuvio 1.Realistisen evaluaation prosessi Tiimien kehittdmis —hankkeessa

(kuvio 1 jatkuu)
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Hankkeen mallinnus
Toimintasyklit

Hankkeen ulkoinen

seuranta,seuranta,palaute Hankkeen sisdinen

Kullakin toimintakierroksella toteutetaan interventio,

ja suunnataan hanketta kohti tavoitteita saatujen tietojen
,havaintojen ja palautteen mukaisesti

LGLGEVEN]
arvioinnin
menetelmia
Tulosten kokoava loppuarviointi
-kootun tiedon analysointi suhteessa

arviointikriteereihin eli toimivuus,
voimauttavuus ja tuloksellisuus

iy

Tuloksista tiedottaminen
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5.1.2 Tiedonkeruu

Kehittamistyon arviointia tarkasteltin sekd ohjaajien (vertaisarviointi) etta
tyoyhteison jasenten (kehitystiimien osallistujien kyselyt) ja toimeksiantajan

(Joryn ryhméhaastattelu) nakdkulmista.

Kun arvioinnin kannalta on tarkeaa tietaa usean toimijan kasityksia, mielipiteita,
ajatuksia tutkittavasta ilmiosta, lomakekysely (survey) on kayttokelpoinen
menetelma (ks. Robson 1999, 129—130). Kysymyksia rakennettaessa tulee
varmistua siitd, ettd kysymykset auttavat tutkimusongelman ratkaisussa.
Kysymysten avulla teoreettisille kasitteille etsitddn empiirisid vastineita ja
kysymysten suunnittelussa kiinnitetddn huomiota kysymysten tasmalliseen
muotoiluun. Kyselylomakkeessa voidaan esittda suljettuja, avoimia kysymyksia

tai monivalintakysymyksia. Strukturoitu tosiasiakysymys on lomakekyselyn

perusmuoto. (http://www.tilastokeskus.fi/virtual. )

Sisainen arviointi hankkeessa tapahtui osallistujien palautearvioinnilla, joka
tehtiin kyselylomakkeella heti kehittdmispaivien jalkeisend paivana suljetuilla ja

avoimilla kysymyksilla.

Vertaisarviointi eli peer evaluation tarkoittaa samaan ammattiryhmiin kuuluvien
kesken tapahtuvaa tyon kehittamista, jossa vertaiset arvioivat Kkriittisesti ja
jarjestelmallisesti toisiaan tai samaa kohdetta. Arvioitavat kohteet ja niiden
tulosten kayttd hankkeessa sovitaan yhdessd. Tyoyhteisbssd vertaisarvio

soveltuu esimerkiksi laadun, ilmapiirin tai ammatillisen kasvun kehittamiseen.
(Raisénen 2005, s. 121.)

Vertaisarvioita  tehtiin  ohjaajien  valilla  kehittamispaivien  péaatteeksi
onnistumisten nostamiseksi ja korjattavien toimenpiteiden
selventamiseksi.Ohjaajat arvioivat sekd omaa, etta toisen tydskentelyd, seka

yhteista ty6t4, jotta saataisiin se saumattomaksi.

Ryhmahaastattelu on eras tiedonkeruutapa. Sen kaytto edellyttaa, ettd ryhman
vetgjat on  koulutettu ryhmadynamiikan ja ryhmassa tapahtuvan

vuorovaikutuksen hallintaan. Ryhméhaastattelussa on ns.teemahaastattelusta,
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jossa on useita haastateltavia yhta aikaa paikalla. Viime vuosina sita on
kaytetty erityisesti laadullisessa tutkimuksessa ,esimerkiksi
markkinointitutkimuksissa. Ryhmahaastattelun etuna normaaliin
teemahaastattelun on se, etta ryhman jasenten vastaukset ja kommentit vievat
keskustelua kyseessa olevasta teemasta eteenpdin. Henkilot keskustelevat
siitd, miten he ymmartavat joitakin asioita, millaisia kokemuksia heilla on ja
miten he suhtautuvat erilaisiin asioihin. Ryhman ohjaaja kontrolloi, mutta ei
manipuloi keskustelua. Keskustelu pysyy annetussa teemassa, ja jokaisen
ryhman jasenen kasitykset ja mielipiteet pitaa saada

esille. (http://www_tilastokeskus.fifvirtual.)

Ulkoista arviointia saatiin toimeksiantajalta, eli organisaation johtoryhmalta
ryhmahaastattelun muodossa ,sekd toisen Kkehittamispaivan paatteeksi

jokaiselta tiimilta.

Oppimispéaivékirja ei ole tasmallisesti maaritelty kasite. Se on yhtaalta
arvosteltava keino mitata opittua, mutta toisaalta se on tarkoitettu itsensa
kehittamisen valineeksi. Oppimispaivakirjan tarkoituksena on tutkijavalmiuksien
kehittymis- ja oppimisprosessin seka ajattelun kehityksen kuvaamisen kautta
itseanalyysin teko. Oppimispaivékirja on pidettava erilladn itse opinnaytetyosta,
jossa pyritddn osoittamaan tieteellisen tiedon tuottamiseen liittyvien perusteiden
hallinta. Oppimispaivakirjan laatija katsoo tavallaan itseaan peiliin el
pohdiskelee omaa oppimistaan ja kehittymistaan. Siind han esittéda, kuinka oma
ajattelu on muuttunut ja kehittynyt, mita uutta oppi ja mitka asiat jaivat viela
epaselviksi, sekd han pohtii omien oppimistavoitteidensa toteutumista. Koska
jokainen ihminen ajattelee, kokee ja oppii eri tavoin, ei kahta samanlaista
oppimispaivékirja voi olla. Hyddyllisyys piileekin nimenomaan siing, etta
normaalisti opinnaytety6ta kirjoittaessa sita ei jad analysoimaan tai pohtimaan,
kuinka oma ajattelu muuttui kehittdmisprosessin mittaan, kuinka omat
tutkijantaidot kehittyivat, ja miten tieto karttui. Kehittamistyon alussa tapahtuneet
unohtuvat helposti ajan mittaan, eikd niiden muuttumisen pohtimiseen ole

normaalisti mitddn motivaatiota. Oppimispaivakirjan Kkirjoittaminen sen sijaan
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pakottaisi miettimadn omaa kehittdmisty6ta ja sen etenemistd eri tavalla kuin

muuten. (Kaartinen 1994.)

Oppimispaivakirjaa kaytan opinnaytetyoni pohdintaosuuden siséalléssa.Tulosten
johtopaatdsten patevyytta ja tyon luotettavuutta arvioin koko tutkimusprosessin

kuluessa.

Tutkimuksen patevyyttd ja luotettavuutta voidaan arvioida maarallisessa
tutkimuksessa reliabiliteetin ja validiteetin kasitteiden avulla. Reliabiliteetilla
tarkoitetaan analyysin johdonmukaisuutta ja mittaustulosten toistettavuutta.
Validiteetilla tarkoitetaan sitd, ettéd tutkimuksessa aineiston analyysimittarit ovat
patevia: ne mittaavat sitd, mitd niiden on tarkoitus mitata.(Anttila

virtuaaliammattikorkeakoulu luettu 7.8.2010.) Tulokset ja tutkimustulosten analysointi

Saadut tulokset heijastetaan asetettuihin arvopaamaariin, tavoitteisiin,
odotuksiin ja arvioidaan niiden vastaavuus. Saatujen tulosten merkitys
arvioidaan ensisijaisesti hankkeen tuloksellisuuden ja vaikuttavuuden

nakokulmista.

Hankkeen tuloksista tiedotettiin organisaation henkilokuntakokouksessa, jossa
tiimien vetajat itse kertoivat, miten tydskentely sujui, seké opinnaytetyon esittely

tekijan toimesta.

Tarkoituksena oli analysoida tutkimustulokset seka koottu reflektointiaines
soveltuvimpien analyysimenetelmien mukaan seké valita tarkoituksenmukainen
analyysin syvyystaso. Toimeksiantajan, eli johtoryhmé&n kanssa yhdesséa
evaluoitiin  tulokset ja tarkistetiin vastaavuus kaytdnnén havaintoihin ja

asetettuihin tavoitteisiin nahden.

Paattdanalyysi tehtiin tulosten merkitsevyyden ja vaikuttavuuden tarkastelulla ja
siirrettiin - tuloksen tarkastelu oman hankkeemme tuloksista laajempaan
kontekstiin ja tarkasteltin sen merkitystd sekd vaikuttavuutta kuntoutus- ja
hoitoalan hyvinvointiulottuvuudella. Suomessa on vastaavanlaisia

kuntoutuslaitoksia, jotka kamppailevat saman tulevaisuushaasteen edessa
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Realistisen evaluaation menetelmé& perustuu kaytannon jarjellda tapahtuvaan
tutkimustulosten hyddynnettdvyyteen ja realistinen kriittinen evaluaatio
tarkastelee tavanomaisen maarallisen ja laadullisen tutkimuksen tuloksia

uudessa valossa arvioiden kaytannon nakoékulmasta niiden soveltuvuutta.

6 Laitilan Terveyskodin kehittamishankkeen toteutus

6.1 Lahtotilanne

Tiimeja oli perustettu jo vuonna 1998, mutta niiden toiminta oli hiipunut ja niiden
olemassaoloa kyseenalaistettin k&ytanntn tasolla. Tiimit olivat koossa
ainoastaan tiimiin “kuuluvuuden® tasolla, mutta ei kaytannon tasolla.
Organisaatiossa oli tarve tiimityon elvyttamiseen ja toimivuuteen seka
johtoryhmalla (toimeksiantaja) oli jonkinlainen visio dynaamisista ja
innovatiivisista tiimeista toimivina kehitystiimeind, jotka kehittdvat talon
toimintaa tulevaisuuden haasteita ratkoviksi. Hankkeen toissijaisia odotuksia
ovat tybyhteison hyvinvoinnin ja tyonilon edellytysten vahvistaminen,
henkiloston ammatillisen itsetunnon ja toistensa arvostamisen kohentaminen
gfoiminnan laadun ja kilpailukyvyn parantaminen sekd myonteisen

julkisuuskuvan vahvistaminen vetovoimaisena tytpaikkana.

Ensimmainen ryhma toteutettiin pilottiryhmana, talon sisainen tyo6tiimi, joka
toimii 2 eri toimipaikassa (Veljeskodin ja Poukanvillen keittidissa). Olemme
molemmat saaneet Metal Age- koulutuksen menetelman kayttéon vuonna 2007.
Resurssoinnin ja kustannustehokkaan menetelmén takia voimme jarjestaa
koulutuspaivan lahella, omalla tyOpaikalla, mutta kuitenkin irti tyotiloista.
Veljeskodin puolella paaosin tydskentelevat saavat tilan Poukanvillen

pieryhmatilasta, ja painvastoin.

1.Kehittamispaiva toimii ensimmaisen syklin alkuna ja on suunniteltu kestoltaan
olevan 8 tunnin mittainen, mutta tydskentely voi sujua ripedmminkin ,tai paiva
voi venya jonkin aikaa yli jos tiimi on kooltaan iso. Jokaisen toive huomioidaan

ja tarkoituksena tehda yhdesséa ratkaisuja omiin ja oman tiimin huoliin ja
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toiveisiin. ldeoidaan oman tyOpaikan /tiimitoiminnan kehittamiskohteita ja
ideoista valitaan muutama, joihin etsitddn yhdessa demokraattinen ratkaisu.
Ratkaisulle asetetaan toimenpide/toimenpiteet , vastuuhenkild ja sovittu
aikataulu ,jonka aikana toimenpide on viety kaytantdon. Arviointi tiimien kanssa

sovittiin noin kolmen kuukauden kuluttua.

Hanke kaynnistyi piakkoin hankesuunnitelman valmistuttua (kuvio 2)

Hankesuunnitelma sisalsi tavoitteet, toimenpiteet aikatauluineen.Ennen
varsinaisen hankkeen kaynnistymista kehittamispaivan kulku pilotoitiin keittion
tyontekijoista koostuvalla ryhmalla. Pilottiryhman toimintakulkua ei prosessissa
varsinaisesti kuvata, mutta siitéa saatiin hyvin kdytannoén onnistumista parantavia
palautteita niin ryhman osallistujilta (suullinen palaute) kuin ohjaajien kesken

(vertaisarvioita).

. s Kyselyiden . s Kyselyiden ja
1.kehittamispaivat ysey! 2 kehittdmispaivat yseyl J
tiimien toiminnan i 171109- 5 i
analyysin ryhmé&haastetteluiden Henkildkunta-
elvyttdmiseksi ja 12.1.2010
pohjalta ; analyysista kokous

menetelmaéan -kyselyt ja 9.6.2010
tutustumiseksi Siminnan ryhméhaastattelut tulokset ->tulosten
171109- 12.1.2010 o o julkaisu

(Kaikki osallistujat
-kyselyt muutokset

seka johtoryhma)

Kuvio 2. Hankesuunnitelma

Hankkeen prosessin  ensimmaisena toimintasyklin  alkuna  toimivat
1.kehittdmispaivat, joita tehtiin ajalla 171109- 12.1.2010.

6.2 1.toimintavaihe

Tiimien 1. kehittdmispaivat paatettiin aloittaa Hyvinvointikeskus Poukanvillessa.
Pelisddnnoét paivankululle sovittiin, jotta ne olisivat jokaiselle selvat. Puhelimet

laitettiin  aanettomille ja ruokailu-ja taukoajat kirjoitettin seindlle kaikkien
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nakyville. Selkeiden rajojen yllapitdminen on helpompaa kuin hatarien ja
epamaaraisten rajojen. Lasnaolon tarkeytta korostettiin.

Aiempien kokemusten perusteella Metal Age menetelmana soveltuu
onnistuneen dialogin edistgjaksi,mutta kysymyksend "Ovatko meidan timin
yksil6t valmiita astumaan tuntemattoman dialogin uudelle tasolle ja muuttamaan
itseddn ja toimintojaan sen mukaisesti?” kutkutti ohjaajien takaraivolla. Kaikki
lahtee ja riippuu yksiloista. Ihmisten tapa puhua heijastaa aina keskustelun
sisaltoa. Jokaisella keskustelulla on myods oma ilmapiirinsa. Meilla tilanteet
vaihtelevat hyvin paljon aiheen mukaan. Aitous on todellisen dialogin
tunnusmerkki. llmapiirin  voi aistia ja paivien kulkua olen Kkirjannut
oppimispaivakirjaani. Tilalla, jossa dialogia harjoitetaan, on myds merkitysta ja
tdman takia tiimi haluttiin vieda pois oman tyOpisteen laheltd Hyvinvointikeskus
Poukanvilleen tyérauhan saamiseksi, sekd uusien ideoiden ja nakodkulmien
syntymiseksi. Tiimit kasittelivat varsin luottamuksellisiakin, oman tiimin sisaisia
aiheita, joita ei opinnaytetytssani esitella yksityiskohtaisemmin. Tiimit toivoivat,
ettei kaikkea sisaltdd julkaista vaan haluavat pitdd keskustelujen varsinaisen
sisédllon ominaan. Aidon dialogin saavuttamiseksi tama toi turvallisuuden
tunteen puhua rehellisesti ja osallistua omalla persoonallaan. Paivien puhutut
teemasisallot ovat eritelty omiksi aiheluokikseen jo péaivan aikana, jotta
julkaistavat aiheet ovat kaikkien lasna olleiden tiedossa. Tiimien nimia eika

tehtavankuvia tuoda julki yksildidysti.

Ryhmalle kerrottiin  alkuun kehittdmispaivan tarkoitus, joka oli vastata
tyohyvinvointikyselystd nousseissiin huoliin ja orientaatioina kayda lapi kyselyn
tuloksia kertauksena ,seka palauttaa mieliin esimerrkeja huolista ja ratkaisuista
orientaatiomatriisin avulla. Ryhmat jaettiin varsinaisen tydskentelyn alussa
pareiksi, ja parit hakeutuivat puoleksi tunniksi rauhalliseen tyéskentelypaikkaan
ideoimaan ja kirjaamaan ylos toistensa huolet tydssa ja mahdolliset ratkaisut
niihin. Parien palauduttua takaisin tydskentelytilaan, keréttiin kaikkien parien
kirjoitukset flappitaululle.Huolet ja ratkaisut luokiteltiin siséllon analyysimaisesti
omiin teemoihinsa .Jokainen osallistuja antoi arvosanansa ja ne kerattiin

kaikkien lasna olleiden nahtaville. Tiimien kehittamissuunnitelmien taulukoissa
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osoitetaan tiimin tyoskentelyssa tulleita teemoja ja niille annettuja arvoja
suhteessa niiden tarkeyteen, laajuuteen ja vaikutusmahdollisuuteen. Arvot
kerrotaan keskenddn ja saadaan niille arvojarjestys. Tiimin yhdessa
valitsemasta arvosanasta keskusteltiin jokaisen annetun arvosanan kohdalla,
eika tiimin yhteinen arvosana ollut suinkaan keskiarvo kaikkien antamista
arvosanoista. Keskustellessa tehtiin kompromisseja, ja jopa muutettiin viela
omaa arvosanaa sen jalkeen, kun oli saanut uusia nakokulmia asialle.

Palautteissa ja vertaisarviossa otettiin kantaa dialogin edistamiseen.

6.2.1 Tiimi 1l
Tyohyvinvoinnin kehittdmispaiva 171109
kehittamiskohteiden ideointi

Paivan teemoina tiimi keskusteli aiheista ammattitaito, yhteisty6, tydonkuvan /
tehtavan selkeytyminen, tekniset / ulkoiset puitteet ja hallinta, resurssit,

tyontekijan oma vastuu ja tulevaisuus ja sen hallinta ( taulukkol).

Taulukko 1. matriisi 1.tiimin kehittamiskohteiden priorisoinnista.

kehittamiskohteet A:tarkeys | B:laajuus | C:vaikutus- Tulos
mahdollisuus | axbxc
(1-10) (1-1000)
Ammattitaito 8 9 8 576
Yhteistyo 10 10 7 700 (2.)
Tydnkuvan/tehtavan 9 8 6 432
selkeyttaminen
Teknisten/ulkoisten puitteiden 8 6 3 144
hallinta
Tyontekijan omavastuu 9 10 8 720 (1.)
Tulevaisuuden haasteiden 9 9 5 405
hallinta
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Tyontekijan oma vastuu nostettiin tiimin ensisijaiseksi kehittamiskohteeksi.
Keskusteltuina teemoina olivat olleet aiheen alla itsensa hoitaminen, oma
terveys, tyohon motivointi, tyo ilo ja asenteet. Yhteistyé haluttin nostaa myds

toimenpide-listalle ja sille tehtiin myods suunnitelmat.

Tyontekijan oma vastuun parantamiseksi tiimi ideoi vastuuhenkildiksi koko
tiiminsa, silla jokaista haluttiin vastuuttaa samanarvoisesti (taulukko 2).
Aikataulua mietittiin pitk&an, silla kyseessa oli toimenpide, joka toivotaan
jatkuvan. Noin 3 kuukauden kuluttua kuitenkin paadyttaisiin arvioimaan, miten
nama ovat muistuneet mieleen kaytanndssa. Arviossa kaytettaisiin jokaisen

aanta ja subjektiivista kokemusta.

Taulukko 2. Tiimin toimenpide-suunnitelma 1.

Toimenpide-suunnitelma, tyontekijan
omavastuun parantaminen

Positiivisen palautteen koko tiimi 3kk
antaminen tydkaverille

Kohteliaat kdytostavat koko tiimi 3kk
Paivan pienten hyvien hetkien koko tiimi 3kk

[6ytaminen, huomaaminen

Huumoria kehiin koko tiimi 3kk

Yhteistydn parantamisen teemoina (taulukko 3.) olivat eri osastojen fyysinen

erillisyys (esim. dementiaosasto), empatiakyky tyoyhteiséssa, yhteen hiileen
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puhaltaminen, avunpyytadminen, téiden jakaminen ja delegointi, sairaslomista
syyllistdminen, joustavuus, tyokaverit palautteen antajina sekd luottamus

kaikkiin suuntiin.

Toimenpiteiksi asetettiin hoito-osaston viikkopalaverimuistion ja maanantai
palaverimuistion lukeminen, tyon jakaminen sisaltden avun pyytamisen ja
antamisen péaéatettiin myos koko tiimin yhteisvastuulliseksi toimenpiteeksi. Tiimin
vetdja paatettin vastuuttaa yksimielisesti viemaan asiaa eteenpdain

esimiehelleen, jotta tydnjako tulisi selkeaksi aamupalavereissa.

Taulukko3.1.Tiimintoimenpide-suunnitelma 2.

Toimenpide-suunnitelma, yhteistyo

toimenpide vastuuhenkilo

Maanantaipalaverimuistion Jokainen tiimildinen Aloitetaan heti
lukeminen
Hoito-osaston Jokainen tiimildinen Aloitetaan heti

viikkopalaverimuistion lukeminen

Tyon jakaminen Jokainen tiimildinen Aloitetaan heti

-Avun pyytaminen, avun

antaminen

Aamupalaverissa tyonjako sairaanhoitaja Vie asiaa

selkedksi eteenpain ja
tiedottaa
esimiesta
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6.2.2 Tiimi 2

Tiimi luokitteli keskustelujen aihealueet neljaksi eri teemaksi(taulukko 4).
Yhteistyd koko talossa, tiimin oma toiminta, tydjarjestelyt seka tiimin sisdinen ja
koko talon sisdinen tiedonkulku puhuttivat kaikkia. Tiimin oma toiminta nostettiin
tiimin ensisijaiseksi kehittdmiskohteeksi. Keskusteltuina teemoina olivat olleet
aiheen alla muun muassa tiimin olemassaolon merkitys, sen perustehtava ja
tavoitteet, tiimin kehittyminen ja sen toiminnan ja osaamisen kehittaminen seka

tulevaisuuden haasteet tiimille.

Tiimi ei halunnut nostaa kehittamiskohteeksi kuin yhden kohteen, silla sen

koettiin olevan “tarpeeksi’ iso kakku tydstettavaksi.

Taulukko 4. matriisi 2. tiimin kehittdmiskohteiden priorisoinnista.

kehittamiskohteet A:tarkeys | B:laajuus | C:vaikutus-
(1-10) (1-10) mahdollisuus
(1-10)

Yhteistyo 9 9 9 729
Tiimin toiminta 9 9 10 810 (1.)
Tyojarjestelyt 9 8 8 576
Tiedonkulku 10 8 10 800 (2.)

Toimenpiteiksi asetettiin tiimin kokoontuminen (4krt/v) saanndllisesti ja tarpeen
mukaan.(tammi, helmi, touko, syys ja joulukuu 2010), osaamiskartoitukset
(koulutusten suunnittelu ja opintokaynnit), koulutuspalautteet, IlImoitustaulun
kayttd, neurologisen asiakkaan hoitopolun kuvaaminen , tuotteistaminen,
ohjepankin suunnittelu, neurotiimin kansion paivitys, asiakkaan asioiden
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raportointi -viesti hoitajien raporttilehden kautta, hoitajilta kirjallinen tieto
terapeuteille  kuntoutuksen postilaatikkoon sekd valokuvat asiakkaan
yksil6llisista paivittaisista toimenpiteista hoitohenkilokunnan kayttoon. (Taulukko
5)

Taulukko 5. 2. tiimin toimenpide-suunnitelma 1.

Toimenpide-suunnitelma, Tiimin toiminta

Tiimin kokoontuminen (4krt/v) Tiimivetaja 1/2010
saanndllisesti ja tarpeen kokoonkutsujana,sisaltd
mukaan.(tammi,helmi, touko,syys -vastuu kiertavana

ja joulukuu 2010) pareittain

Osaamiskartoitukset fysioterapeutti 2/2010

(koulutusten suunnittelu ja
opintokaynnit)

Koulutuspalautteet Jokainen vastuussa Tarpeen
tiedottamisesta omasta mukaan
koulutuksestaan

IImoitustaulun kayttd Toiminatterapeutti 1/2010

neurologisen asiakkaan Fysioterapeutti 5/2010
hoitopolun kuvaaminen,
tuotteistaminen

Ohjepankin suunnittelu Hoitaja 5/2010

Asiakkaan asioiden raportointi Koko tiimi heti
-viesti hoitajien raporttilehden

kautta, hoitajilta kirjallinen tieto

terapeuteille kuntoutuksen

postilaatikkoon

Neurotiimin kansion paivitys Toimintaterapeutti 1/2010

Valokuvat asiakkaan yksilollisista Toimintaterapeutit Tarpeen mukaan
paivittaisista toimenpiteista
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6.2.3 Tiimi 3

Tiimi keskusteli aamupaivan aikana valituista pareittain valituista ja yhteen
kooduista aiheista "tydon mielekkyyden parantaminen’, kdytannon tyojarjestelyt’,
dementiatydbn  profiilin  nosto® sekda  “kannustamisesta  asenteiden
muokkaamiseen muistihairidisia kohtaan'. (Taulukko 6) Tiimi halusi nostaa
dementiatydbn profiilin - noston tiimin  ensisijaiseksi kehittAmiskohteeksi.
Keskusteltuina teemoina olivat olleet aiheen alla muun muassa sijaisten
perehdytys, “keikkalaisten™ asenteet, tyon siséltd ja sen omaleimaisuus, tyon
arvostus ja arvokkuus. Tiimin tyoskentely on helpontuntuista ja

prosessinomaista.

Tiimi ei halunnut nostaa kehittdmiskohteeksi kuin yhden kohteen ja sille

asetettiin hyvin konkreettiset toimenpidesuunnitelmat.

Taulukko 6. matriisi 3.tiimin kehittamiskohteiden priorisoinnista.

kehittamiskohteet A:tarkeys | B:laajuus | C:vaikutus- Tulos
(1-10) (% Ko)) mahdollisuus | axbxc
(1- 10) (1-1000)

Tyon mielekkyyden 576
parantaminen

Kaytannon tyojarjestelyt 9 8 7 504
Dementia tyon profiilin nosto 10 10 9 900 (1)
Kannustus asenteiden 9 10 9 810

muokkaamiseen

Toimenpidesuunnitelmia asetettin nelja, joista yhdesta haluttin olevan
vastuussa koko tiimin voimin. Perehdytyksestad vastaa sen jalkeen koko tiimi.
Tiimin vetaja otti vastuulleen kerdtd Onnelaan, dementiaosastolle oman
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perehdytyskansionsa, silla hoitoty6 poikkeaa nykyaan paljonkin toisen osaston
hoitotydsta. Tiimin vetgja on tyostanyt ennen kehittdmispéaivad valmiiksi oman
opinnaytetyonsd dementiatydén taydennyskoulutuksesta ja hén otti myos
vastuulleen luettaa ty6taan talon henkildkunnalle. Opinnaytetyt sisaltaa
aineistoa  perehdytykseen muun muassa huonetaulujen  muodossa.
Ystavanpaivana julkaistavat® huoneentaulut ovat esilla avoimien ovien
muodossa, ja vastuun paivan sisallon ja kaytdnnon jarjestelyista otti
Marjo.(taulukko 7)

Taulukko 7. 3. tiimin toimenpide-suunnitelma 1.

Toimenpide-suunnitelma, dementiatyon profiilin nosto

toimenpide vastuuhenkilo

Jaanan kehittamistyon lukeminen Vast.hoitaja 1.3.2009
koko talon henkilokunnalle

Avoimet ovat ystavdnpadivana hoitaja 15.2.2009
(15.2), huonetaulut esilla

Uuden tyontekijan perehdytys Tiimilaiset, (tieto 8.12.2009 alkaen
kdytannon tydhon Onnelassa os.hoitajalle)
Onnelan oma perehdytyskansio Vast.hoitaja 1.1.2010

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paulina liskala



57

6.2.4 Tiimi 4

Tiimi luokitteli aamupéivdn aikana parien keskustelemista aihealueista ja
ratkaisumahdollisuuksista.  Aiheet luokiteltin  kolmeksi eri teemaksi:
palvelukehittaminen sisdltaen seka palvelujen kehittamisen, etta palvelun
kehittamisen. Jokainen osallistuja antoi arvosanansa ja arvosanat kerattiin
kaikkien nahtaville flappitaululle. Tiimin sai lopulta kaksi kehittamiskohdetta
samanarvoisiksi ja yksi kehittdmiskohde kuitenkin haluttin nostaa ensin
tyostettavaksi. Kohteesta ei adnestetty, vaan loydettiin yhteinen kompromissi ,
mista lahdettaisiin liikkeelle. Keskustelussa oli aistittavissa "kumpi oli ensin kana
vai muna’ -tyylid , mutta tiimin ensisijaiseksi kehittdmiskohteeksi valittiin lopulta
palvelukehittaminen. (taulukko 8)

Keskusteltuina teemoina olivat olleet aiheen alla ennen kaikkea tulevaisuuden
haasteet uhkineen ja mahdollisuuksineen, tiimin tehtavat ja tybn muuttuminen,

muutos myynti-ja markkinointivoittoiseksi, tuotteistukset, uudistuminen.

Taulukko 8. matriisi 4.tiimin kehittamiskohteiden priorisoinnista.

kehittamiskohteet A:tarkeys | B:laajuus | C:vaikutus- Tulos
mahdollisuus | axbxc

(1-10) (1-1000)

Tyon mielekkyyden 8 9 8 576
parantaminen

Kaytannon tydjarjestelyt 9 8 7 504
Dementia tyon profiilin nosto 10 10 9 900
Kannustus asenteiden 9 10 9 810

muokkaamiseen

Kehittamiskohteelle asetettiin konkreettiset toimenpidesuunnitelmat.
Taulukossa 9. nimetdan toimenpidesuunnitelmat, joita asetettiin kahdeksan.
Kaikille haluttiin yksi tai useampi vastuuhenkild. Huonejakosuunnitelma ja sen
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kirjaaminen, kurssimuotoiset majoitukset hotellivuorokausimallilla, kutsukirjeen
mukaan palveluhinnasto lisamyynnin edistamiseksi sek& alakerran uuden
puolen terapiahuoneiden muokkaaminen mahdolliseen majoituskayttoon
yhdessa Marin ja Marja-Leenan kanssa luontuivat Susannan vastuulle. Elina sai
vastuulleen kuntokurssien sisallon kehittdminen yhdessa Riitan ja Armin kanssa
ja kurssien maksajatahojen kartoituksen ja markkinoinnin suunnitelman
yhdessa Paulinan kanssa. Paulina on vastuussa myds yhdessa Mervin kanssa
palvelulinjan kuvauksesta ja kustannuslaskennasta virkistys/ kuntokursseille.
Virkistyskurssien sisallon kehittamisesta vastuun ottivat Anja, Anne ja Sanna.
Kaikki tiimilaiset ottivat vastuuta tulevista toimenpiteista. (taulukko 9)

Taulukko 9. 4.tiimin toimenpide-suunnitelma 1.

Toimenpidesuunnitelmat Palvelukehittamiselle

toimenpide

Huonejakosuunnitelma ja sen
kirjaaminen

Kurssimuotoiset majoitukset
hotellivuorokausimallilla

Kutsukirjeen mukaan palveluhinnasto
lisdmyynnin edistamiseksi

Virkistyskurssien sisallon kehittaminen

Palvelulinjan kuvaus ja
kustannuslaskenta
virkistys/kuntokursseille

Kuntokurssien sisallon kehittaminen

Alakerran uuden puolen
terapiahuoneiden muokkaaminen
majoituskayttoon

Kurssien maksajatahojen kartoitus ja
markkinoinnin suunnitelma; liitot,
jarjestot, yhdistykset

Susanna ja Mari

Susanna

Susanna

Anja, Anne ja Sanna

Paulina ja Mervi

Riitta, Armi ja Elina

Mari, Marja-Leena ja Susanna

Paulina ja Elina
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Valmistui 3/2010

Syyskuu -

Tammikuu —
Valmistui 2/2010

Helmikuu —
Valmisteilla

Helmikuu —
Valmistui 3/2010

Helmikuu —
Tehdaan ryhmittain

Tammikuun —
Suunnitelma valmis

Helmikuu —
seniorimessut
toukokuussa
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6.3 Arviointikyselyt ja tulosten analyysi 1.kehittamispaivasta

Arviointikyselyssd, webropol-ohjelmaa kayttaen (lite2) kysyttiin jokaisen
osallistujan henkilokohtaista mielipidetta puolistrukturoidulla kyselylomakkeella.
Kyselyn toivottiin palautettavaksi 3-5 paivaa kehittamispaivan jalkeen. Kysely
l&hetettiin osallistujan omasta toiveesta joko s&hkoOpostitse tai he saivat
mukaansa paperiversion, joka tuli palauttaa paivakuntoutuksen toimistossa
nakyvilla olevaan kirjekuoreen, jossa luki paalla -~ Metal Age'. Palautus onnistui
mind tahansa vuorokauden aikana ja kysely palautettin nimettomana.
Ensimmaisen kehittamispaivan jalkeinen kysely koostui kysymyksista muun
muassa oman tiimin tyoskentelysta ja toiminnasta ennen hankkeen alkua ja
kehittamispaivan aikana osallistujien alkutunnoista menetelman kaytosta ja

kaytannon jarjestelyjen onnistumisesta.

Kysymyksista osa oli avoimia ja osa suljettuja. Nimettbméat paperiversiot
syotettiin webropol- ohjelmaan viikon kuluttua kehittamispaivasta ja nettiversiot
olivat saapuneet webropolille kehittdmispaivan jalkeen.Tuloksia kyselysta

tiimien toiminnasta ja 1.kehittamispaivasta olivat seuraavanlaisia.

Vastausprosentti 1.kehittamispéaivan jalkeen oli 80,7 %, jonka mukaan tulokset
ovat varsin luotettavia. Vastanneista suurin osa oli kuntoutustiimistd, mika
selittyy silla, ettd ko. tiimissd on jasenia eniten. (Vastanneista 19% olivat
neurologisen tiimista (4), 14,3% Post-operatiivisesta tiimistd (3), 38,1%
kuntoutustiimista (8) ja 28,6% dementiatimista (6).) Dementiatimin jasenet
vastasivat kaikki kyselyyn, ja heiltd tuli paivan jalkeen lukuisia innokkaita
palautteita ns. kaytavakeskusteluissa. Heista suurin osa on ollut tiiminsa jasenia
yli viisi vuotta. = Post-operatiivisen tiimin jasenistd oli suurin osa tuoreista
timilaisistd ja se ehk& selittinee ryhmén tyoskentelyn alkukankeutta. Tiimin
toimintaan liittyvasta kysymyksesta haluttiin saada tietoa, siita onko oma tiimi
kokoontunut tdn& vuonna, eli miten aktiivista toimintaa tiimilla on ollut edellisen
vuoden aikana. L&htGtilanteessa ja ennen tyOhyvinvointikartoitusta tiimien

toimintaan oltiin tyytymattomia ja niiden olemassa oloa kyseenalaistettiin.
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Suurin osa vastaajista, kertoi tiiminsd kokoontuneen satunnaisesti ja reilu
neljannes vastaajista kertoi ettd, omalla timilla ei ole ollut minkaanlaista
toimintaa edellisen vuoden aikana. Vastausten olettaisin olevan syyna yleiseen
tyytymattdmyyteen tiimien toimintaan. Dementiatiimi ainoana oli kokoontunut
saannollisesti. Tiimit olivat toimineet ennen 1.kehittamispéaivaa paasaantoisesti
jotenkuten, mutta ei tarkoituksenmukaisesti ja yhden vastaajan mielesta ei
ollenkaan. Tama vahvistaa tyytymattomyyden tilaa. Osa vastaajista kuitenkin
olivat tyytyvaisia tiiminsd toimintaan jo ennen kehittamispaivaa ja heidan
mielestaan tiimi oli jo toiminut hyvin ja suunnitellusti. Tama todennakoisesti

viittaa dementiatiimiin.

1.kehittdamispaivan vaikutuksista oman tiimin pidettiin merkittavana alulle tiimin
toimintaan ja siihen ettd, timin toiminta alkoi hahmottua ja tuntua
toimivammalta. Vain yksi skeptinen vastaaja koki, ettei kehittamispaiva
vaikuttanut mitenk&&n oman tiimin toimintaan. Kukaan vastanneista
osallistujista eivat pitaneet tiimityoskentelyd paivan aikana huonona tai edes
valttavana eli skeptisyys ei kai ole kyynisyytta.

Paivan ohjaukseen suurin osa vastaajista piti kiitettdvana. Tahan vaikutti ehka
osansa pilotointivaineen jalkeinen ohjaajien valinen vertaisarviointi. Ohjaajat
olivat tyytyvdisia myds omaan tyoskentelyynsad ja hiomista jai seuraavalle
kerralle vain vahé&n. Varsinaista vertaisarviota ei enda tehty tdman jalkeen.

Kukaan ei pitanyt ohjausta huonona tai edes valttavana.

Paikan valintaan, eli Hyvinvointikeskus Poukanvillen tyétilaan tyorauhan
takaamiseksi, mielipiteet jakaantuivat erinomaisen, kiitettavan ja hyvan véleille.
Kukaan  vastanneista  osallistujista  eivat  pitdneet  paikanvalintaa
kehittamispaivalle huonona tai edes valttavana. Hyvinvointikeskus Poukanville
on toinen toimipisteemme, muta perustytssa suurin osa henkilokunnastamme
ei tyoskentele ollenkaan sielld. Toimipiste on jaédnyt ehk& hieman irralliseksi
organisaation kaytannon tasolla. Se, ettd paikka oli poissa oman tyopisteen
l&hettyviltd, koettiin varmasti tyorauhan edistgjdksi. Muutama tyontekija

kuitenkin tydskenteli varsinaisesti siella, eli kokonaan ty6rauhaa ja ilman
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hairidtekijoita (puhelin) ei kyetty suomaan. Toinen tarkoitus paikan valinnalle
kuitenkin tayttyi, eli se, etta toimipiste tuli asteen tutummaksi ja laheisemmaksi.

Osallistuminen paivan tydskentelyyn yli puolet vastanneista pitivat hyvana.
Perinteisesti olemme varsin kriittisiA omaa toimintaamme kohtaan ,joten pidan
arvoita varsin hyvana. Kukaan vastanneista osallistujista eivat pitdneet omaa

tydskentelydan/osallistumistaan huonona tai edes valttavana.

Kokonaisarvosanana koko kehittdmispaivasta oli suurin osa Kiitettdvan
kannalla. Paivasta jai kaikille hyva vire. Kukaan vastanneista osallistujista eivat
pitdneet kehittamispéivaa kokonaisuutena huonona tai edes tyydyttava tai

valttdvana. Paiva oli varsin onnistunut puitteiltaan ja sisalléltaan.

Paivan sisaltéd analysoidessaan vastanneet olivat kovin tyytyvaisia oman tiimin
tekemiin toimenpide- ja kehittdmissuunnitelmiin, ja ne tuntuivat realistisilta
toteuttaa. Vastaajista vain 2 kokivat toimenpide- ja kehittamissuunnitelmat
huonoiksi, koska ne olivat joko monimutkaisia, isoja kokonaisuuksia ja vain
vahan kaytannossa toteutettavia tai suunnitelmat eivat olleet hanen mielestaan
konkreettisia. Tallaista tuskailua kuului jo kehittdmispéivan aikana post-
operativisen tiimin tydskentelyssa. Se koettiin tuolloin kuitenkin enemmaéan

haasteellisena.

1.kehittamispaivan jalkeisen kyselyn viimeiseen kysymykseen vastauksia tuli 20
21:std. "Miten uskot kehittamispéaivan auttavan tiimiasi eteenpain?’, avoin
kysymys tuotti kyselysta ehkd arvokkaimman tiedon ja syyn jatkaa menetelman
kayttoa toiseen toimintasykliin. Avoimen kysymyksen kohdalla analysoin
siséltod luokittelemalla suorat lainaukset vastauksista. Luokitteluni perustuu
tyoni teoreettisen viitekehyksen sisaltdmiin kasiteanalyyseihin sekd sen
ulkopuolelle jaaviin mahdollisin  muihin teemoihin. Sisallon analyysissa
luokittelin vastaukset viiteen eri luokkaan, joista neljassé oli ominaisia piirteita
esittelemilleni kasitteille ja yksi luokka oli tavallaan yllatyksellinen . Vahvimpana
vastauksissa nakyi tiimitydn vahvistuminen menetelmén avulla ja ryhmassa
yhdessa tekeminen koettiin tarkeéksi. Dialogin merkitys nahtiin eteenpdin

vievana, seka ryhmén todelliset vaikutusmahdollisuudet oman tyon sisallon
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muuttamiseen luokittelin valtaistumiseksi. Menetelman luonne systeemaattisen
ja tavoitteellisen tydskentelyn edistajana liitan muutostyohon. Ehka yllattavana,
omana viidentend kategoriana luokittelisin toivon, joka ei ole valtaistumista,
mutta ei skeptistakaan. Menetelméan odotetaan tuovan tyydytysta tulevaisuuden
haasteisiin. Yksi vastaajista ei joko osannut tai ehtinyt analysoimaan tata
kysymysta. Tiimityon kohdalla mielestani nakyi tiimityon idea ja sen vaatimukset
hyvin.Vastauksissa 9:ssa oli jokin avainsana tai idea oli oivallettu ja sanoitettu
hyvin.Esimerkkind muutama lainaus:Vastauksista ilmeni tyytyvaisyys seka
kehittamispaivad, ettd menetelméd kohtaan.Vastauksia oli muun muassa

tallaisia:

" Mielenkiinto tiimin toimintaan herasil! Sovitut asiat ainakin tehdaan.” , ° Antoi paljon ideoita,

tavoitteen ja alkusuunnitelman. Tiimista tulee hyodyllinen ~ ,” rohkeus puhua tuli paremmaksi °
ja > Jokainen sai mahdollisuuden osallistua ja sanoa mielipiteensd Jokainen joutui pohtimaan

syvdllisia asioita. Tiimity6 vaatii myods joustavuutta

Dialogin yhdistin kuuteen vastaukseen, silla dialogin tunnusmerkkeja nékyi

vahvana, ja niissa nakyi myds hyvin itsereflektion piirteita.
‘rohkeus puhua tuli paremmaksi

“Jokainen sai mahdollisuuden osallistua ja sanoa mielipiteensd. Jokainen joutui pohtimaan

syvdllisia asioita. Tiimityd vaatii myds joustavuutta’
"Kokoontumiset hyvia, kun paat yhteen I6ytyy ideoita ja asioita sanotaan aaneen.

"Kuten edelld jo mainittu, tiimin tehtdva alkoi hahmottua ja saatiin selkeat tavoitteet
l&hitulevaisuudelle. Itse paadsin ndkemaan keitd tiimiin kuuluu ja sain myods huomata, ettd
yhteinen ajatus/paamaara voi loytya, vaikka moniammatillisuus kaikessa hyvyydessaan voi olla

usein suuri haastekin. Tasta on hyva jatkaa!”

Valtaistumisen piirteitéa 16ysin reilussa kolmannessa vastauksista ja niitd ilmeni
parhaiten vaikuttamismahdollisuuden tunteenilmaisuina seka rohkeuden
kasvuna.Valtaistuminen nékyy useissa ryhmé&n valtaistumisen alkuina, mutta
myds yksilotasolla.Paivan aikana pohdittiin ja keskusteltiin paljon siitd, miten

paljon oikeasti voimme vaikuttaa huolista nousseisiin ratkaisuehdotuksiin.
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“Tiimimme kehittdmissuunnitelma on loistava!! Nyt tuntuu, ettd puhallamme entistd paremmin
yhteen hiileen, kun asioita on kasitelty yhdessa ja kaikki ovat saaneet vaikuttaa tulokseen ja

kehittdmissuunnitelman syntyyn.

"Uskon, ettd saimme lisdd virtaa toimintaan. Harmi vain kun osa tiimin jésenistd puuttui,

varsinkin timinvetaja.”
"Nyt kaikki puhaltavat entistd enemmén “yhteen hiileen’
"Rohkaisee ja kannustaa puurtamaan yhteisen asian puolesta

‘uskon, ettd tiimimme tekema tulevaisuuden suunnittelu vahentdd uhkia ja pelkoa tydn
vahenemisesta - talla tavoin voi itse vaikuttaa tulevaisuuden suunnitteluun - yhdessa tekeminen

(tiimin&) on mukavaa’

Tavoitteellisen ja systemaattisen muutostyén alle hain avainsanojen avulla, silla
Metal Age- menetelmdn systemaattisuutta korostettiin ja Kkiiteltin l&hinna

viidessa vastauksessa.

“Antoi paljon ideoita, tavoitteen ja alkusuunnitelman. Tiimista tulee hyddyllinen

“Konkreettisin toimenpidesuunnitelmilla on helppoa edeta ja tehda yhdessa®

Toiveikkuuden luokittelin viidenneksi, koska viidessa vastauksesta en kyennyt
luokittelemaan niitd edella mainittujen kasitteiden alle, mutta niissa huokui
selkeimmin toivon &&ani menetelmén soveltuvuudesta.Ajattelisin  naiden
vastaajien suhtautuneen alun perin varauksellisesti ‘taas yhteen yritykseen
kehittaa .Kuitenkin vastauksista huomasin ,etta skeptisyys ,ehka jopa kyynisyys
muuttuivat vahan kehittamispaivan myoéta toivoksi. Avainsanana talle luokalle
kaytin toivoa.
“Tiimi keskittyi aika paljon aika isoihin ongelmiin joille on vaikea I0ytda ratkaisua,
hyvaa keskustelua kuitenkin syntyi mutta myos turhautumista, eikd tiimin
tulevaisuuteen liittyen oikein noussut hyvia ehdotuksia. Kokonaisuutena oli
kuitenkin varmaan hyva etta keskustelua syntyi, mutta tuottaako se tuloksia? Tai

jadko osallistujille sellainen olo, etta puhuttiin, muttei mitdédn tapahdu/meita ei
kuultu?”

"Uskon ja toivon, ettd tiimista tulee entista tiiviimpi ja yhteishenkikin kasvaa.
Kokonaisuudessa toivon eri tiimien vélisen yhteistyon lisdantyvan ja taten koko
talon ilmapiirin parantuvan kehittamispaivien avulla.”
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Tiimit olivat alkujaan kovin eri tasolla ryhmadynamiikaltaan, silla yksi tiimi oli
toiminut jo tiimin& pidemp&an samanlaisella kokoonpanolla ja hyvin tiiviina.
Tiimilla oli alusta asti ollut sama vetaja ja henkildvaihdoksia oli ollut melko
vahan. Yksi merkittava tekija tiimin toimivuudessa oli varmasti se, etta talossa

on ollut paljon heidan tiiminsa kehittdmisen kohteena olevaa asiakasryhmaa.

Yhden tiimin kohdalla nékyi kehittdmistydskentelyn alussa hyvin hajanaista
ryhmatyodskentelya ja kehittamiskohteiden asettaminen koettiin hankalana, jopa
vaikeana. Tiimi oli kyseenalaistanut vahvasti olemassaoloaan, ja oli huolissaan
talon tulevaisuudesta oman asiakasryhman osalta. Tiimildisten aanessa kuului
ahdistus ja turhautuneisuus. Ryhmadynamiikaltaan timi oli vield
kehitysvaiheessa ja hakivat omaa paikkaansa. On hyvin inhimillista, etta ihmiset
, tiimit ja organisaatiokin kehitys aaltoilee ja risteilee keskenaan. Yhdessa
kasvaminen ja peilaaminen ehka edesauttavat kasvua tiimind. Kasvujen
eriaikaisuus on ymmarrettavad, mutta kuitenkin se on otettava huomioon

tyoskentelyssa.

6.4 2.Toimintavaihe

Noin kolmen kuukauden tyoskentelyn jalkeen tiimeille jarjestettin seuraava
kehittamispaiva kullekin tiimille sopivana ajankohtana. Ajankohtaa maarittelivat
eniten talvilomat ja tydévuorojen sovitus. Kolmen kuukauden aikana seka hoito-
ja ettd kuntoutusosastoilla mahdollistettiin aikaa ja lisaresursseja kehittamistyon
konkreettisen tybn turvaamiseksi. Ilmassa tuntui tekemisen meininkia,
ruokapoytakeskusteluissa kuului eri tiimien valisia keskusteluja omista
suunnitelmista. Tuolloin ohjaajat saivat vahvistusta suunnitelman muutokselle
keratd kokoon koko henkilokunta kokoon kuulemaan ja jakamaan toistensa
ajatuksia ja tiimien aikaansaannoksia. Henkilokuntakokous jarjestettaisiin
toisten kehittamispaivien jalkeen sopivaan ajankohtaan. limassa oli innostusta!

1.Kehittamispaivan jalkeen syntyi ajatus myods ryhmdahaastattelusta, jota ei
alkuperaisessad suunnitelmassa ajateltu. Vertaisarvio jai epaviralliseen

muotoonsa nopeana, tyonjakoa koskevina, palautteisiin. Ryhmé&haastattelu toisi
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keskusteluun ehk& syvemp&d pohdintaa menetelmén soveltuvuudesta ,seka

antaisi mietittavaa eteenpain.

Toisen kehittdamispaivan tavoitteena oli tiimien toiminnan kehittamistyon
arviointi viimeiseltd noin kolmen kuukauden ajalta ja tarvittaessa tehda
jatkosuunnitelmia seuraaville kolmelle kuukaudelle. Tydohjeiksi paivan kululle

annettiin seuraavanlaiset ohjeet:

1. katsaus viime kerralla puheeksi otettuihin teemoihin ja

viimeksi suunnitellut toimenpiteet nakyviin

3. vastuuhenkildiden  kuvaus toimenpiteiden etenemisesta ja

ryhmékeskustelu saavutetuista tavoitteista ja osatavoitteista

5. seuraavien mahdollisten toimenpiteiden suunnittelu ja aikataulujen
sopiminen
6. Ryhméahaastatteluna kysymykset: "Milta tdméan paivan tytskentely

tuntui. Mita ajattelette paivan tyoskentelystd ja Metal Agen kehittamisen

tyovalineena?”

6.4.1 Tiimi 1.

Tiimi arvioi omia, edellisen kerran toimenpidesuunnitelmien tydstamista ja
toteutumista viimeisen kolmen kuukauden ajalta. Vastuuhenkil6t kuvasivat
toimenpiteiden etenemisestd ja ryhmakeskustelussa arvioitin saavutettuja
tavoitteita ja osatavoitteita. Toimenpiteitd oli tehty, mutta osallistujat halusivat
menna eteenpain ja asettaa konkreettisia toimenpiteitd, jotta nakisivat tyonsa
tulosta ja voisivat paremmin tydssaan tehden asioita. "Ylimaaraista™ asioiden

vellomista ja puintia ei en&é haluttu, vaan tekemista.

Osa tiimista ei ollut kovin tyytyvaisia omaan edelliskertaiseen tydskentelyynsa,
mutta kolmen kuukauden aikana he olivat keskustelleet muiden tiimien kanssa

ja "koonneet rivinsa" taméankertaiseen kehittamispaivaan.

Tiimi halusi yksimielisesti l&ahted tyostamaan kehittdmiskohdetta, jota ei oltu

AN

aiemmin suunniteltu ja se nimettiin = palvelulinjaksi'. Paivan tydskentely ol
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aivan eritempoista ja tyoskentely oli jouhevaa ja prosessinomaista.
Toimenpidesuunnitelmia (taulukko 10) koottiin kolme, ja ensimmaista lahdettiin
heti tydostamaan. Kehittamistyolle katsottiin kalentereista yhteinen aika, ja
samalla sovittiin  etta tydskentelyyn osallistuu koko tiimi jo tiimin
yhteenkuuluvuudenkin takia. Seuraavat toimenpidesuunnitelmat asetettiin ja
téihin alettiin valittomasti. Ryhmé&haastattelussa paivan anti koettiin olevan jopa
odotuksia paremmat ja kehittamispaiva luo yhteishenkeéa ja antaa puhtia tydssa

jaksamiseen.

Taulukko 10 1.tiimin toisen kehittamispaivan toimenpidesuunnitelmat,

vastuuhenkiléineen ja aikatauluineen

Toimenpide-suunnitelma, palvelulinja

Tekonivelleikkausten jatkohoidon  Piia, Maki, Eve Huhti-toukokuu
palvelulinja
Ammattitaidon yllapitaminen ja Eve ja Maki toukokuu

paivittaminen;
-opintokaynti nivelneuvolaan

Palvelulinjan markkinointi Piia syyskuu
- Jarjestetdaan nivelyhdistykselle

mahdollisuus tutustua

Terveyskotiin ja esitelldan

palvelulinja
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6.4.2 Tiimi 2

Tiimi arvioi omia, edellisen kerran toimenpidesuunnitelmien tydstamista ja
toteutumista viimeisen kolmen kuukauden ajalta. Tiimi paatyi yksimielisesti
siihen, etta edellisissé suunnitelmissa oli viela tyostettavaa eivatka he halunneet

lahted tekemaén uusia, vaan saattaa vanhat loppuun.

Toimenpiteistd tiimin  kokoontuminen saanndllisesti ja tarpeen mukaan,
ilmoitustaulun kayttd, neurotiimin kansion paivitys ja asiakkaan asioiden
raportointi -viesti hoitajien raporttiienden kautta ovat jo toteutuneet seka
juurrutus on lahtenyt hyvin kaytantoén. Osaamiskartoitukset ,koulutusten
suunnittelu ja opintokaynnit, koulutuspalautteet, neurologisen asiakkaan
hoitopolun kuvaaminen , tuotteistaminen, hoitajilta kirjallista tietoa terapeuteille
sekd valokuvat asiakkaan yksilollisistd  pdivittaisistda  toimenpiteista
hoitohenkilokunnan kayttoon ovat joko osin jo kaynnissa tai niista on tehty
pidemmalle viety suunnitelma. Ohjepankin suunnittelu haluttiin siirtda syksylle,
silla siihen haluttiin paneutua koko tiimin voimin ja perinpohjaisesti ajan kanssa.
Paivan antia koettiin ryhmahaastattelussa siten, etta tydskentelyyn oli jo helppo
l&hted ja tamanlainen tydskentely toimii.

6.4.3 Tiimi 3

Tiimi arvioi omaa tyoskentelyaan viimeisen kolmen kuukauden aikana. Tiimi oli
tyoskentelyynsa tyytyvaisia ja kokivat kehittamiskohteen olevan niin tarkea ja
ajankohtainen, ettd aikaan saannoksista huolimatta halusivat jatkaa taman
kanssa. Kolmen kuukauden aikana tyon merkitys oli vain kasvanut, joten tiimi
asetti saman kehittdmiskohteen ymparille uusia toimenpidesuunnitelmia
(taulukko 11). Konkreettisia toimenpiteita tyon sisallon esittelysta haluttiin jatkaa
uudella avoimet ovet- paivalla sek& mahdollisella asennekoulutuksella. Tydn
omaleimaisuuden ja fyysisen erillisyyden pehmentamiseksi haluttin saada
fyysinen kosketus muuhun henkilokuntaan, ja péaéatettin Onnelan hoitajan

ruokatauosta ruokasalissa muun henkildkunnan kanssa. Téhan asti hoitaja on
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pitdnyt ruokataukonsa silloin kun siihen on ollut mahdollisuus tydn puolesta.
Hoitajat ovat olleet varsin joustavia tydssaan, ja muut, esimerkiksi keikkalaiset
ovat kokeneet sen raskaana. Tyon omaleimaisuutta ja vaativuutta halutaan
tuoda tutummaksi koko taloon, jotta tyd erillisessa osastossa tuntuisi myos
omalta. Tyon vaativuuteen viitaten tiimi toivoo jatkossa s&anndllista
tyonohjausta. Ryhmé&haastattelussa paivan tyoskentelystd koettin  saavan
uusia ideoita ja nyt sovittujen toimenpiteiden auttavan asioiden eteenpain
paasemisessa ja ennakko-odotukset paivasta tayttyivat.Koko ryhma koki, etta

paivan aikana on paljon puhuttu tarkeista asioista.

Taulukko 11. 3.tiimin Toimenpide-suunnitelmasta = dementiatydn profiilin nosto

Toimenpide-suunnitelma, dementiatyon profiilin nosto

asennekoulutus koko talon Koko dementiatiimi Suunnitelma
henkilostolle ( perustyon kesdakuun
kirkastaminen — ammatillisuus - loppuun,

miksi olemme toissa ) koulutus syksylla
Ruokatauon rauhoittaminen Ulla padsidisena

-Viikonloppuisin laitosapulainen
vapauttaa hoitajan ruokailemaan

Tiimin “sisdisen” tieto-taidon koko dementiatiimi Aloitetaan heti
siirtdminen muiden kayttoon -
asiakaslahtoisyys

Tiimin saannollinen tydnohjaus Jaana heti
esim. 3 — 4 kertaa vuodessa

Avoimet ovet talon asukkaille Marjo Huhtikuun
paivakahvien merkeissa lopulla
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6.4.4 Tiimi4

Tiimi kokoontui noin 3 kuukauden kuluttua arvioimaan tehtyja toimenpiteita.
Kaikille toimenpiteille oli saatu ratkaisu kaytdnnossa tai sita varten oli
suunnitelma. Tiimin jasenet olivat tydskennelleet seka yksin, ettd yhdessa
toimenpiteiden eteen, mutta systeemiajattelun mukaisesti. Yhteinen, iso
voimanpuristus tiimilta oli jarjestaa toukokuun lopulle messut, jossa yhdistyisi
markkinointi yhdistyksille organisaatiomme palveluista ja
yhteistydmahdollisuuksista, yhteistyosta ja tyohyvinvointipalvelujen
markkinoinnista yrityksille, markkinoinnista yksittaiskuluttajille muiden tiimien

palvelutuotteista seka tiimin oma oppiminen tekemisen kautta.

Uusina toimenpiteind samalle kehittdmiskohteelle (taulukko 12)olivat entista
vahvemman markkinoinnin tehostaminen esimerkiksi uuden asiakaslehden
julkaisemisella, jatkuvalla esilla ololla sekd tiimivetajan koulutuksen
(kuntoutuksen YAMK) hyodynnettavyydella alamme jatkuvaan sisallon
kehittamiseen ja ajan tasalla pysymiseen. Ryhmahaastattelussa paivan anti
koettiin ennen kaikkea siten, ettd on hyva,etta on varattu aika, jolloin paneutua
oikeasti asiaan. Saatiin konkreettisia toimenpidesuunnitelmia tydstetavaksi.
Ryhmalla oli hyviad keskusteluja, uusia ideoita. He kokivat, etta on hyva miettia

yhdessa ja saada uusia nakokulmia.
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Taulukko 12. 4.tiimin toimenpidesuunnitelmat kehittamiskohteelle “palveluiden

kehittdminen strategian suuntaiseksi’

Toimenpide-suunnitelma, palveluiden kehittaminen
strategian suuntaisesti

toimenpide vastuuhenkilo

Palveluidemme Elina kokoajana Kesakuun alku
monimuotoisuuden markkinointi  Mervi ja Mari jatkohoito
asiakaslehdessa; Anne toimintaterapia
jatkokuntoutuspalvelut, Anja henkinen

erityisosaamisalueemme tt, ft, hyvinvointi

tyhy Paulina fysioterapia

Susanna jotain/kaikki

Yhteydenotot; tyks, pulssi, v-s Koko tiimi Heti ja koko ajan
sairaala, kdpyld, Rauma —
tuttavien ja entisten kollegoiden
kautta

Esillaolo kaikella tapaa; messut, Koko tiimi heti
tapahtumat, mainokset,

lehtijutut, suhteet, ideoita

muistiin

Paulinan koulutuksen hyétyyn Elina ja Mari toukokuu
otto

6.5 Tulokset ja tulosten analyysi 2.kehittamispaivan jalkeen

2. kehittdmispaivan jalkeiseen kyselyyn vastasi 14 osallistujaa.Kyselylomake

vastauksineen loytyy liitteena.

Paivan tyoskentelyissa ja keskusteluissa nékyi ja kuului dialogille ja
strategialahtoisyydelle tyypillisia piirteita. Aloitteentekijoind eli keskustelun
avaajana toimi monessa tiimin vetgja. Heille 10ytyi alussa kannattajia, jotka
olivat samaa mielta oleva ja tukivat ehdotuksia, mutta tyoskentelyn edetessa
loytyi monesti my6s kyseenalaistajia. Tama kieli mielestani turvallisesta
iimapiiristd ja onnistuneesta dialogista. Menetelma ei tavallaan salli

sivustakatsojia, vaan jokaisen on otettava kantaa jollakin tasolla ja annettava
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perspektiivia keskusteluun, eik& osallistuu vain silloin kun tulee jotain uutta

nakokulmaa.

Kysymykseen “sopiiko tamantapainen tiimi tydskentely sinulle?” Vastasi 14
‘kyllda™ yksimielisesti. Tiimille asetetut toimenpidesuunnitelmat olivat myo6s
yksimielisesti vastaajien mielestd demokraattisia. Tydskentelytapa osallisti
tasapuolisesti kaikkia tiimin jAsenid vastanneista 13 mielesta ja yhden mielesta
tama ei toteutunut. 13 vastanneista myoskin sitoutui mielestéédn ryhmaéan
paatokseen toimenpiteista. Yksi vastanneista kertoi sitoutuneensa aluksi kylla,
mutta sitten lupaukset alkoivat unohtumaan. Kaksi vastanneista kertoi
tehneensd oman osuutensa tiimin sovituista toimenpiteistd 100%:sti, ja kaksi
heisté sitoutui sovittuun. Kahdeksan vastanneista teki mita pitikin ja kaksi yritti
pitdd kiinni sovitusta. Kaksi heista ei ehtinyt tehda mitdan. Uusia nakokulmia
tyokaverin tyotavoista tai tavasta toimia tyoyhteisossa sai yli puolet vastaajista
(8). Tiimin toimenpiteet kehittdmiselle olivat alun perin realistisia toteuttaa
kaikkien mielesta ja kaikki kokivat saaneensa tiimiltdan tarpeeksi tukea
kehittamistehtavien eteenpéin viemisessa. Kehittdmistyo oli otettu huomioon
tyOaikajarjestelyissd 11 vastaajan mielesta ja 3 vastaajista oli sitd mielta, etta
perusty6 vie kaiken ajan ja energian. Kaikki vastanneet toivovat yksimielisesti

tdmantapaisen kehittdmistydn jatkuvan.

Kysymykseen “Tehdaanko niita toimenpidesuunnitelmia mita sovittiin vai jotain
ihan muuta(Koko organisaation tasolla)? “Tuli avoimia vastauksia 12,joista yksi
ei ymmartanyt kysymysta, mita tarkoittaa koko organisaation tasolla.8
vastanneista oli sitd mielta ,etta niita tehdaén mita sovittiin ja vastanneista 3 oli

sita mieltd, ettd on kiire, eik& ehdi kuin tehd& perustyon.

Kyselylomakkeen kuudenteen kysymykseen vastaajat olivat pohtineet dialogin
merkitystd kehittdmispaivan tyoskentelyssa. Yksi vastaajista oli muun muassa
huomannut olevan erilaisia tydtapoja, silla toiset miettivat paljon, toiset ryhtyvat
tuumasta toimeen - molempia tyyleja tarvitaan. Joku taas pitaa tarkeana jotain
asiaa mita ei itse tullut ajatelleeksi ja ymmartad nyt eri tydta osastojen valilla.
Tyoskentely kehittamispaivan aikana lisasi ndkemysta eri ammatissa toimivien

ongelmista ja vastavuoroisuus tyOpaikkaan kohtaan kohentui. Jonkun mielesta
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toiset miettivat asioita tarkemmin kuin toiset, hoito-osaston tyGtavat eroavat

jonkin verran kuntoutusosaston tavoista tehda toita.

Kyselyssa oli varsin monta kysymysta , eivatkd kaikki peilaa suoraan
arviointikriteereihin. Turhia kysymyksia ei ollut ollenkaan , silla kaikki antavat
arvokasta tietoa kehittamistydlle. Halusimme tarkistaa ,ettd kaikki ymmartavat
kehittamispaivan tavoitteen tavoitteen ja sen, oliko oliko muutosty6n tavoite alun
perin edes realistinen. Joillakin kysymyksilla haluttiin viela varmistaa uudelleen
.etta kaytanndssa toiminta sujuu suhteessa tavoitteeseen,silla jos ei
kehittamistybn toimenpiteiden suorittamiseen ole annettu/ suotu tarpeeksi
resurssieja, niin niitd on mahdotonta suorittaa, tai silloin se ei ole kovinkaan
pitkdjanteistda tai  hyvalla pohjalla olevaa tyOhyvinvointia ajatellen.
Kehittamistyota ei ole tarkoitus repia selkanahasta, vaan sen tulee sulautua
tyohon ja sisaltya tydaikaan.Suurin osa koki saaneensa aikaa seka tuke omalta
timiltddn tahan. Koko ajattelutapa lienee nain  muuttuneen, ja
kaksoissidonnaisuus on hyvaksyttavampéaa. Menetelmén koettiin olevan myo6s
varsin demokraattinen ja osallistava, ja myo6skin tyohoén sitouttava.
Toimenpiteitéa aloitettiin tekemaan innolla ja osastojen véliset kitkat alkoivat
sulaa. Uusia nakokulmia toisten tyotavoista koettiin saavan keskusteluissa ja se

kertoo meille aidon dialogin osaltaan onnistuneen.

Tarkein tieto meille 2.kehittamispaivan jalkeen oli ,ettd kaikki vastanneet
osallistujat toivovat yksimielisesti tAméntapaisen kehittdmistyén jatkuvan ja
kaikki pitivdat menetelmda meille soveltuvana.Tama tarkoittaa sita, etta
vastausprosentin ollessa yli 50 % (53.8) voidaan olettaa menetelman varmasti

tyydyttavan osallistujia.
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7 Johtoryhman eli toimeksiantajan ryhméahaastattelu

Johtoryhman toukokuisessa kokouksessa olivat paikalla koko muu johtoryhméa
kuntoutuksen vastaavaa fysioterapeuttia lukuun ottamatta.Haastattelua ei
videoitu, ja keradsin yhteenvedon jokaisen kayttamasta puheenvuorosta ja
haastattelun kulusta.Koko kokouksesta on olemassa muistio, jota ei kayteta
opinnaytetyossa liitteena. Tiimien kehittamishanketta kaytiin lapi ohjausryhméan
tavoin ja arvioitin tahan astisia tapahtumia hankkeen ymparilla. Yleiskuva
hankkeesta oli positiivinen ja tiimien kehittamispaivien tuottamia toimenpiteita
pidettiin yksimielisesti tuotteliaina. Metal Age —menetelmana oli kaikkien
mieleen, ja yksi johtoryhman jasenista oli prosessissa mukana kuntoutustiimin
jasenend. Vaativimpana hankkeen toteutukselle nahtiin olevan ty6évuorojen
sovittaminen kehittdmispaivan onnistumiseksi, mutta hyddyn koettiin olevan
vaivan arvoinen. Ensimmaisten kehittamispaivien jalkeisista kyselyista oltiin
tyytyvaisia siihen, ettd hanke yhdistdd ja tiivistaa nyt timeja ja tiimity6lla on
merkitystd. Toisen kehittdmispéaivan ajateltin tuovan arvoa nimen omaa
menetelman  soveltuvuudelle strategisen johtamisen tydvélineena ja

menetelman kayttoa paatettiin jatkaa.

8 Tulosten julkaiseminen

Henkildkuntakokouksen alkuperédinen tarkoitus oli julkistaa tuloksia viimeisen
puolen vuoden aikana kokemuksista Metal Age-menetelmédn soveltuvuuteen.
Henkilokuntakokouksessa kuitenkin esiteltiin tiimien tyoskentelya
kehittamispaivien aikana ja niiden valissa. Tiimit ylpeana julkistivat omia
tuotoksiaan ja tuntemuksiaan tiimityoskentelysta ja tyonteosta talossa. Kukin
tiimi  vuorollaan esitteli valitsemiaan kehittdmiskohteita. Tuloksista syntyi
keskustelua ja muut tiimit saivat kysella miten kehittaminen oli sujunut ja oliko
mutkia tullut matkaan. Na&in kaikkien tiimien ty0 tuotiin esiin ja jakoon.
Kokouksessa paikalla oli tiimien jasenten lisdksi muuta henkildkuntaa, jotka
eivdt ole mukana timien toiminnassa, johtoryhmdn jasenet sek&

opinnaytetyonohjaaja Tiina Hautala.
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Kokouksessa tehtiin p&atds tiimien jatkuvasta kehittamisestd samalla
menetelmalla. Tiimien kehittdminen jatkuu hyvien kokemusten valossa, ja
tiimien kehittAmispaivista on sovittu jo tapahtuvaksi 3 kuukauden valein, jolloin
arvioidaan mennyttd 3kuukauden tydskentelya taaksepdin ja sovitaan uudet
haasteet seuraavalle neljannesvuodelle. Tiimit pysyvat nain virkeina ja toiminta
haastavana. Organisaatiomme viides kehitystiimi, Markkinointitimi ei
osallistunut  kehittamishankkeeseen, mutta henkilokuntakokouksen annin
johdosta tiimin vetdja pyysi puheenvuoroa ja toivoi oman tiiminsd saavan
aloittaa myds kehittdmisen menetelman avulla. Samaan hengenvetoon hén
kertoi miettineensé, ettda menetelmé&a voisi olla hyva kayttdd myos johtoryhméan
systemaattisessa tydskentelyssa. Jatkona kehittdmistydlleni on Metal Age-
menetelman tuotteistus myytavaksi palvelutuotteeksi Laitilan Terveyskodin

palvelutuotantoon.

Seuraavan aamun tuntoja osallistujien haastatteluista nousi paallimmaisena
hyva mieli ja innostus toisten kehittdmistoita kohtaan. Aamukahvilla puhe oli
vilkasta ja ihmiset olivat pohtineet seka omaa rooliaan, ettad toisten tiimien
esityksia syvallisestikin. Tiimilaisten &anessa kuului aiemmin ahdistus ja
turhautuneisuus. Kristallinkirkas visio hamartyi aika ajoin ja epéatoivokin tuli
seuraksi. Nyt yhdessé tekemisesta on tullut vallitseva tybtapa ja asioihin
tartutaan eri tavalla. Ainakin yritetdan yhdesséa, meni “syteen taikka saveen'.
Enaa ei kuule niin paljoa turhaa narinaa, vaan pyritaan ratkaisemaan asiat siella
missa niitd kuuluukin ratkoa ja ongelmat muutetaan helpommin haasteiksi.
Yhtena kommenttina tuli, se ettd yksi osallistuja oli illalla miettinyt itsekseen
lahtbkohtaa vuosi sitten ja sita, mihin tiimin kanssa oli tahan asti tultu. Han
kertoi yhteistydbn osastojen (kuntoutus vs. hoito) tiivistyneen ja parantuneen
mukavasti. Han kertoi nauttivansa nyt kehittamisestd yhdessa toisen osaston
tyontekijoiden kanssa, kun vuosi sitten oli jannittdnyt yhteisid kokoontumisia
suunnattomasti. Tyd on hanen mielestdan nyt rentoa, mutta tehokasta. Toinen
tyontekijd puolestaan koki oman tiimin esityksen onnistuneen hyvin, ja toivoikin
lisda keskustelua toisten kehittdmisestd myos jatkossa. Onnistuneena han piti

myo6s henkilokuntakokouksen rakennetta ja kokouksen ohjausta ja luovimista.
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Aiemmin osastojen kehittamispaivien ja palaverien jalkeen puhelimet ovat
soineet ahkeraan ja on kayty nk. varjopalavereja, joissa on puitu asioita, joita ei
tullut sanottua silloin kuin niiden aika olisi ollut. TAma oli omiaan johtamaan
eritasoisiin sisaisiin kilpailuasetelmiin varsinkin uusimpien tyontekijdiden ja
kokeneempien tyontekijoiden valilla. Ryhméan siséinen viestintd on parantunut
ryhman jasenten valilla, mutta mielestani my6s ryhman, esimiehen ja

organisaation johdon valilla. Opimme kylla sietamaan epavarmuutta.

9 Koko kehittamishankeen tulosten analyysi

Vastausprosenttil.kehittamispaivan jalkeen oli 80,7 %, jonka mukaan tulokset
ovat varsin luotettavia. Tiimit pitivat tydskentelytapaa sopivana itselleen ja
tiimilleen.2.kehittdmispaivan jalkeisen kyselyn perusteella tarkein tieto meille oli
.ettd kaikki vastanneet osallistujat toivovat yksimielisesti tdmantapaisen
kehittamistyon jatkuvan ja kaikki pitivat menetelmaa meille soveltuvana.
Vastausprosentin oli 53.8 %. Tuloksen luotettavuutta parantaa kuitenkin se, etta
2. kehittdmispaivan paatteeksi tehtiin tiimeittdin ryhmahaastattelu, joissa kaikki

osallistujat pitivat menetelmaa soveltuvana itselleen ja tiimilleen.

Toimeksiantajan sana tuli julki ryhmahaastattelussa , jossa oltiin yksimielisesti

tyytyvaisia tyoskentelytapaan ja menetelman kayttoon.

Arviointitutkimus oli Metal Agen kaytolle lopullinen valinta, mutta melkein yhta
hyvin valituksi olisivat voineet tulla kehittavan tyon tutkimus tai toimintatutkimus.
Painopiste arviointitutkimukselle tuli halu tietdd menetelman vaikuttavuudesta ja

sitd kautta sen tuotteistuksesta mahdolliseksi myyntiartikkeliksi.

Menetelmaa ei kyetty opinndytetyon otoksella varmistamaan luotettavasti
parhaaksi menetelmaksi, koska muita menetelmia ei tassa testattu.
Arviointikritterit tayttyivat eli suurin anti menetelman kaytosta ja sen tuloksesta
on meille hyva ja se, ettd menetelman kayttdé sopii meidan organisaatiomme
kehittamiseen. Tulosten valossa siis menetelméan kaytto lisda tyotyytyvaisyytta
ryhmé&an kuulumisen osalta, vaikuttamisen osalta sekd jatkuvan prosessien

parantamisen osalta. Ja kaiken kaikkiaan ty® on ollut kivaa. Laadullisessa
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tutkimuksessa voidaan soveltaa tietyin osin reliabiliteetin ja validiteetin
kasitteitd. Laadullisessa tutkimuksessa on olennaista arvioida tutkimuksen
uskottavuutta ja luotettavuutta. Vastaajia 1.kyselyssa oli varsin luotettavan
tuloksen saavuttamiseksi ja toisen kyselyn osalta tayttyi suuntaa antavasti.
Kehittdmistydon  tulokset eivat ole sattumanvaraisia ja kaytetyilla
tiedonkeruumenetelmilla on voitava tutkia sitd, mitd arvioinnissa on ollut
tarkoitus arvioida. Kaytetyt kasitteet sopivat mielestani tutkimusongelmaan ja
aineiston sisaltdihin. Koska luotettavuutta voidaan arvioida laadullisessa
tutkimuksessa monin tavoin, yksi luotettavuuteen liittyva n&kokulma on
yleistettavyys tai siirrettavyys. Tulokset menetelm&n soveltuvuudesta ovat
yleistettdvissa tai siirrettdvissda myods muihin kohteisiin tai tilanteisiin.
Organisaation sisdlla menetelmaa voidaan kayttaa esimerkiksi johtoryhmén
tyoskentelyissa. Kehittamispaivien aikana olemme parantaneet
dialogitaitojamme, mutta my6s kehittdneet toimintaprosessejamme jokaisen
tiimin kohdalla. Tulosten valossa siis menetelman kaytto lisda tyotyytyvaisyytta
ryhmaan kuulumisen osalta, vaikuttamisen osalta seka jatkuvan prosessien

parantamisen osalta. Ja kaiken kaikkiaan tyo on ollut kivaa.

Tulosten yleistaminen ja siirretavyys olisi mahdollista ja suotavaa. Suomessa on

lahes 30 muuta Sairas-ja Veljeskotia, jotka painivat saman haasteen edessa.

Tyoskentelyissa nakyi hyvin strategialahtdisia piirteita, vaikka
strategialahtoisyyttda ei alkujaan korostettu. Tydskentelyn ilmapiirissa ja
kyselyjen vastauksissa saattoi aistia jaetun huolen tulevaisuudesta, yhteisen
toiminnan kautta lievennettdisiin huolta ja parannetaan ndin omaa hyvinvointia.
Monen tiimin tarkoituksena oli uusien palvelutuotteiden luominen ja yhteisten
tavoitteiden tuominen yh& konkreettisemmaksi osaksi jokaisen tyontekijan
arkityota. Osana strategiatyotda tyontekijoiden rooleja ja vastuun-jakoa
arvioidaan ja tarkistetaan aika ajoin. Terveyskodin henkildstdstrategian
tarkoituksena on hyodyntdd jokaisen tyontekijan osaaminen mahdollisimman
hyvin ja antaa jokaiselle haluavalle my6s mahdollisuuksia kehittaa omaa
ammattitaitoaan  yhteisten  tavoitteiden  suuntaisesti.  Ty6tapojemme

parantamisen tavoitteena oli saada aikaan organisaatio, jonka toiminta on
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samalla taloudellisesti kannattavaa, yhteiséllisesti muutoskykyisté ja henkiloston
terveytta tukevaa. Avainrooliin nostettiin vuorovaikutuksen lisdaminen tiimien
tyoskentelyssa. Valilla kuului narinaa resurssien ja ajan haaskauksesta.
Muutoskyvyn ja toiminnan uudistuminen niin yksil6-, ryhma- kuin yhteisotasolla
asetettiin  kuitenkin  kirkkaaksi tavoitteeksi, vaikka aina naita ei nain
sanoitettukaan. Menetelman moniulottuvaisuuden takia kehittamishanke olisi
voinut muotoutua aivan erilaiseksi, mutta meilld siitd tuli nimen omaa
strateginen tytkalu. Tyoterveyden ja —hyvinvoinnin nahtiin kehittyvan naiden
seurauksena ja se tiedostettin ensimmaisestd kehittAmispaivasta lahtien.
Jokainen sai matkan varrella tuoda julki omat mielipiteensa ja jokainen pyrki
ottamaan vastuuta omista teoistaan ja tunteistaan. Tiimin perustehtavan
kirkastaminen puhumalla siitd yhdessad oli merkittavin teoreettinen ja
kaytannollinen kehitystytkalu. Yksin tekemisen kulttuurin sijaan rakennettiin
itseoppivaa tiimityota. Yhdessa tekemisesta on tullut vallitseva tydtapa. Asioihin
tartutaan ja tuloksia tuottavia kehitysaskeleita otetaan. Henkilostd kokee
olevansa oman toimintansa tekijoitd, ei passiivisia kohteita. Tyon vaatimista
muutoksista, kehitysideoista ja innovaatioista uskalletaan ja halutaan puhua
yhdessa.

Tiimit olivat alkujaan kovin eri tasolla ryhméadynamiikaltaan, silla yksi tiimi oli
toiminut jo timin& pidempaan samanlaisella kokoonpanolla ja hyvin tiiviina.
Tiimilla oli alusta asti ollut sama vetaja ja henkilovaihdoksia oli ollut melko
vahan. Yksi merkittava tekija tiimin toimivuudessa oli varmasti se, etta talossa

on ollut paljon heidan tiiminsa kehittdmisen kohteena olevaa asiakasryhméa.

Eraan tiimin tyoskentelyssa nakyi prosessinomaisuus ja dialogin sujuvuus.
Asioita kyseenalaistettin — siihen oli sanaton lupa- ja uusia nakokulmia ja
mahdollisuuksia annettiin tulvia. Tiimi uskoo itseensa ja
vaikutusmahdollisuuksiinsa. Tiimissa toimitaan joustavasti ja vastuu jakautuu
tasaisesti. Tiimin jasenista ndkyy oman paikan l6ytyminen sek&a sosiaalisesti

etta tehtavissa. Heilla on myos halu nayttaa.

Toisen tiimin kohdalla nakyi kehittamistydskentelyn alussa hyvin hajanaista
ryhmétydskentelya ja kehittdmiskohteiden asettaminen koettiin hankalana, jopa
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vaikeana. Tiimi oli kyseenalaistanut vahvasti olemassaoloaan, ja oli huolissaan
talon tulevaisuudesta oman asiakasryhnman osalta. Keskusteltuina teemoina
olivat olleet aiheen alla itsensa hoitaminen, oma terveys, tyéhén motivointi, tyo
ilo ja asenteet. Keskustelun kulku naytti tuottavan hienoisen pettymyksen, silla
tiimi tai osa sitd juuttui yhteen keskustelun lajiin eivatkd kyenneet siirtymé&éan
siitd suuntaan taikka toiseen. Toimenpidesuunnittelussa nakyi turhautuneisuutta
tyoskentelyyn ja ideat saattoivat tuntua maailmaa syleileviltda, eivatkd ehka
olleet niin konkreettisia kuin muiden. Tiimilaisten aanessa oli kuului ahdistus ja
turhautuneisuus. Ryhméadynamiikaltaan tiimi oli viela kehitysvaiheessa ja
hakivat omaa paikkaansa. Seuraavassa kehittamispéaivassa nékyi timin

kehittyminen ryhména kolmen kuukauden aikana ME-hengen suuntaan.

Kolmannen tiimin tyoskentely kehittamispaivien aikana oli tehokasta ja myos
prosessinomaista. Asioita kyseenalaistettiin — siihen oli sanaton lupa- ja uusia
nakokulmia ja mahdollisuuksia annettiin tulvia. Tiimissa on kolme kuntoutuksen
tyontekijaa, jotka ovat tottuneet kyseenalaistamaan ja l6ytdm&éan ratkaisuja
dynaamisesti. Naytti siltd, ettd timi lahti mukaan taménlaiseen tydskentelyyn

pian aloituksen jalkeen.

Kehitystyd elvytti tiimien toimintaa ja tiimin perustehtava kirkastui monelle
matkan varrella. Kehittamispaivien aikana moni osallistuja sai aikaa ajattelulle ja
keskustelulle. Suhtautuminen omaan ty6hon vahvistui ja tyon tekeminen sai
syvempaa merkitystd. Aikaisemmin huomio kiinnitettiin kovan tyon tekemiseen
ja omasta osuudesta huolehtimiseen. Nyt tilalle tuli vision merkityksen
korostaminen ja vastuunotto omasta ja muiden tydsta. Uskallus omien ideoiden
esittamiseen  vahvistui.  Vaikutusmahdollisuuksien ~ mieltaminen  ty6n
kehittamiseen ja muutokseen olivat alkuun kovin erialisia osallistujien kesken.
Toisena kehittamispaivana uskallettiin ideoida viela avoimemmin, kun nahtiin

etta itse voimme muuttaa.

T&K- hankkeeseen liittyvan tutkimuksen patevyys- ja luotettavuuskriteerit
tayttyvat mielestani, koska tyéni on moninainen, moniammatillinen ja vahvasti
tydelamaan sidottu. Mukana on ollut tydéelamén ihmiset tekemassa, ohjaamassa

seka tukemassa hanketta. Hanketta on seurannut my0s organisaatiomme
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hallitus, joka koostuu kaupunkimme pdaattgjista ja luottamushenkildistd. Hanke
on motivoinut isoa joukkoa organisaatiossamme ja valanut uskoa tulevaan ja
yhteiseen tekemiseen ja onnistumiseen. Uskottavuutta parantavat konkreettiset
tuotokset, joita tiimit ovat yhdessa tehneet. Menetelman tulosten perusteella
organisaation eri tasoilla todettin menetelm&n sopivan ja olevan hyvaksyttava

ja kaytettavissa oleva menetelmé meille.

Kehittamispaivien jalkeen kuuluneita kommentteja:

rentoa ,eika
tiukkapipoista
tyoskentelya

tamanlainen
tyoskentely
toimii

oli helppo hypata
tamanpaivaiseen
tyoskentelyyn

olen paivaan
tyytyvainen,
saanut tuulettaa
asioita

tuli minulle hyvaan
kohtaan, tyossa
ollut niin paljon
raskaita vaiheita

voin itse
vaikuttaa
asioihin

tunnen kuuluvani
entista enemman
tiimiini

10 Hankkeesta jatkoa kehittdmistyohon

Puoli vuotta kehittamistyon aloittamisesta pidettiin henkilékuntakokous, johon
koko henkilostd oli kutsuttu mukaan. Henkilokuntakokouksen jalkeen jaatiin
kesatauolle ja seuraavat kehittamispaivien ajankohdat sovittiin tiimeittéain syksyn
aikatauluihin ja vuoden lopulla vieléa viimeinen talle vuodelle. Kehittdmispaivista

toivotaan tulevan vallitseva tapa talossa.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paulina liskala




80

11 Pohdintaa

Aloitin opiskelujeni aikana jo kaksi erilaista opinnaytetydta ja tutustuin niiden
kautta toimintatutkimukseen ja kehittavan tyd tutkimukseen. Aiheet olivat
kuntoutuksen sisdltd, molemmat varhaisen vaiheen kuntoutuksen muotoja,
joissa muistisairauden alkuvaiheessa tarjottu interventio paivakuntoutuksen
muodossa olisi niin yksilotasolla kuin yhteiskunnallisestikin - merkittavaa.
Ikdantyneiden virkistyskursseista sain valmiiksi tuotteen ja kurssit jo pyorivat
palveluvalikoimassamme. Halusin kuitenkin vaihtaa viela kerran aihetta, kun
minulle tarjottiin tilaisuutta johtoryhman toimesta kehittdd organisaation tiimeja
Metal Age- menetelmélla. Metal Age menetelmdd olen ollut kayttamassa
aiemmin Kehitysyhtio Kurun Hyva Tyon moniammatillisen
asiantuntijaverkostoryhman kanssa erddssa tyohyvinvointiprojektissa. Idea oli
haastava, silla kyseessa ei ollut vain yhta ryhmaa, vaan neljaa tiimia seka
mahdollisuusa harjoitella keittion kahden eri toimipisteen tyontekijoilla ik&&n
kuin pilottiryhméana. Organisaation yksi tiimi viidesta jatettiin pois hankkeesta,
silla markkinointitiimissa jasenind ovat 3 johtoryhman jasentd, joista kaksi ovat
kaiken lisédksi kuntoutustiimin jasenia. Tyoni antaa uutta tietoa tiimien
kehittamiselle strategisena tydvalineenéa. Aiheen valintaa on hyvin harkittu, silla
aloitin kahdesta muusta aiheesta tehden perusteellista ty6td niiden kanssa,
mutta oman organisaation tulevaisuuden muutoksen haasteita ajatellen se on
perusteltu ja se liittyy Kkiintedsti koulutusohjelmamme ydinsisaltdihin,
johtamiseen, asiantuntijuuteen ja kehittamiseen. Tyoni l&hteet ovat seka
kotimaisia, etta kansainvalisia. Olen pyrkinyt valitsemaan aineistoa hyvin
kriittisesti, jotta ne palvelisivat seka organisaatiotani, etta itsedni ajankohtaisina
ja monipuolisina.Onhan kyseessa opintojen oppimisen nayte. Matkan varrella
opiskeluista oli hy6étya hankkeessa muun muassa laadunhallinnassa, kun tiimit
tydstivat palvelulinjojen kuvauksia ja tuotteistamista, yrittajyys opiskeluissa antoi
evaita oman tiimini uuteen nédkokulmaan ja messujen jarjestamiseen. Viestinnan
osuudesta oli hyotyd dementiatimin huonetauluideassa. Hanketta oli ja on
mukava, mutta haastavaa vieda eteenpain. Menetelma toimi meilla odotetusti

arviointikriteerina ollut soveltuvuus tayttyi.
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Hankkeen alkuaikana oli mielekdstd saada nakyvaksi sitd organisaation
toimintaa, joka ilmenee ihmisten niin sanotussa epéavirallisessa tyopuheessa.
Monesti kuulee ruokapoydissa ja kaytavilla, miten asiat sujuisivat ja olisivat
paremmin, jos tehtdisiin talla tai tuolla tavalla. Yhdessa esimieheni kanssa
ohjaamissa kehittamispaivissd saimme kuulla monentasoista- ja kuuloista
puhetta esimerkiksi kaytostavoista tyopaikalla. Kuntoutusosaston ja hoito-
osaston valilla tuntui olevan alkuun aika tavalla erilainen nékemys tyosta, ja
varsinkin sen kehittamisesta. Kuntoutusosaston tyontekijat olivat tyénohjausten
kautta jo matkalla kehittdmisajatteluun ja toiminnan kautta oppimiseen.
Hankkeen aikana uskoisin dialogin merkityksen kasvaneen ja k&sittdakseni
myOs oppimista toiminnan kautta ajattelutoimintaa kohtaan. Hankkeen
toimeksiantaja, eli organisaatiomme johtoryhma sai nahda lukuisan maaran
konkreettisia toimenpiteita ja tuotoksia tiimeilta suhteellisen pienen ajan sisalla,
ja kaiken lisaksi osallistujista ainakin  kyselyyn vastanneet pitivat
tydskentelymuotoa sopivana itselleen seka tiimilleen. Huoli tulevaisuudesta
ehk&a hieman lievittyi, silla huomasimme olevamme samassa veneessa ja eri
suuntiin soutaminen olisi hdlmolaisten tyota ja resurssia hukkaavaa. Muutos on

vaajaamattomasti edessamme ja koko talon tydpanosta tarvitaan.

Oma roolini jakautui kolmeen prosessin kulussa. Kehittdmispaivien ohjaajana
sain toimia johtamistydssa lahinna koordinoijan roolissa, erityisasiantuntijana
menetelman osalta seka kehittdjana organisaatiotasolla. Tiimin vetajan rooli
antoi minulle mahdollisuuden vaikuttaa organisaation kehittdmiseen oman tiimin
jasenend. Se, etta olen itse ollut yksi 26 vastaajasta, ei vaaristdne tulosten
laatua. Pidan omaa osallisuuttani vastaajien joukossa kuitenkin tarpeellisena ja
tarkeana, koska olen mukana yhden kehittdmistiimin toiminnassa. Vastasin
kysymyksiin tiimin jasenen nakokulmasta, en menetelman ohjaajan roolissa.
Kolmas rooli prosessin kuvaajana ja raportoijana opinnaytetydni muodossa soi
objektiivisimman nakokulman kehittdmiseen. ns. helikopteriperspektiivi avautui
minulle tuossa roolissa. Taysin objektiivinen en kykenekdan olemaan ko.
kontekstissa, silla oma maailmankuvani ja nakemykseni tunteineen varittavat

raportoinnin, mutta tiedonkeruun raakadata ja suorat lainaukset seka sisallon
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analyysit kyselyistd ja ryhmahaastatteluista toimivat faktoina ja

oppimispaivakirjani havaintoinani.

Opinnaytetydssani kaytan jonkin verran kansainvalistéa tutkimusta, silla koin
kotimaisenkin tutkimuksen olevan laadukasta ja tuoretta. Teoreettisen
viitekehyksen ja tutkimuksellisuusosiot vaativat syvempaa perehtymista
ulkomaiseen tutkimukseen. Metal Age- menetelman kehittdja, Ove Nasman on
itse ruotsinkielinen, mutta hanen materiaalinsa on suomenkielista ja
koulutuksen menetelmaan olen saanut haneltd itseltddn pienryhmassa.
Teoreettiseen viitekehykseen valitsin aiheet muutos ja uudistuminen, tiimityo,
moniammatillisen tiimin eri-ikaiset tyontekijat, dialogin merkitys seka
valtaistuminen yksilo- ja ryhmatasolla. Merkittavimmiksi prosessissa tulivat
tiimityon, dialogin ja valtaistumisen kasitteet. Ikdkysymys ei prosessin kulussa
noussut haasteelliseksi. Hanketta eteenpain viedessa nama tuntuivat olevan
merkittavia tekijoitd kehittamistyossani. Metal Age menetelmén kuvaan
tasmallisesti, kuten Ove Nasman itse on sen opettanut. Hanketta oli mahdollista
muuttaa sen edetessd ensimmaisen toimintasyklin arvioinnin perusteella.
Kuvaan hankkeen kulkua taman takia niin, ettd esitan kyselyn tuloksia
ensimmaisten kehittamispaivien kuvauksen jalkeen. Tulosten perusteella
paatimme lisata alkuperaiseen suunnitelmaan henkilokuntakokouksen, jossa
tiimit voivat jakaa oppimaansa ja antaa mahdollisesti ideoita toinen toisilleen.

Nain henkilékuntakokouksen ideana ei ollut vain tulosten julkistaminen.

Viitekehykseen tiimi on perustavana pohjana ja mielestani vaati
teoriaselvityksen siita, mita tiimi oikeasti on ja tarkoittaa. Meilla ollaan ehka
aiemmin vain ‘oltu” jossakin tiimissd, mutta tarkoitusta, tavoitetta tai edes
tehtavia ei oltu kuvattu eika niistéa oltu sen enempaa keskusteltu uuden jasenen
aloittaessa. Itse tiiminvetajaksi ryhtyessani halusin selvittda itselleni, mika on
tiimin tarkoitus ja mitd minulta ja meiltd odotetaan. Opiskelujen aikana nuo
kirkastuivat ja tein aiheesta tehtdvan johtamisen kurssilla. Jaoin tehtavani
tyopaikalla tiimin vetdjille ja henkiloéstopaallikdllemme, koska han on ollut
vastuussa tiimien toiminnasta. Tiimi on mielestani nimen omaa jasentensa

summa ja jasenien pitaa olla valmiita tukemaan toinen toistensa kehittymista ja
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olla vastuu omastaan. Yhden kohdatessa ongelmia tydssa, voi tiimi haastaa ja
tyostaa niita yhdessd. Palautteen annon pitdisi olla jokaisen tiimiléaisen
velvollisuus ja oikeus ja puuttuminen varhain tilanteisiin auttaisivat kaikkia.
Mielestani puuttuminen kohteliaan passiiviseksi osallistujaksi tai odottaminen ei
vie minnekaan. Jossakin vaiheessa tuntui, etta meilla onnistumisen pakko ja
kyseenalaistamiset tuomittin  kapulan laittajiksi rattaisiin. Metal Age-
menetelman sisalladn pitaman ratkaisukeskeisyyden vuoksi olemme ehka
oppineet nakeméaan ja kohtaamaan asioita vahan eri tavalla ja keskustelemaan
asiat asioina, ja mika tarkeinta, olemme tehneet myds kompromisseja. Metal
Age-menetelméan kehittdja pitdd itsekin tarkeana yhdessd tekemista vyli
osastorajojen. 1.kyselyn pohjalta tiimityon vaatimukset tulivat ajankohtaiseksi ja
tiimin perustehtava alkoi muotoutua. Tiimin olemassaolo tuli perustelluksi ja
jasenet saivat yhteenkuuluvuuden tunnetta. Toisen kehittamispéivan jalkeen
tiimit toimivat hyvin prosessinomaisesti ja l&hes kaikki olivat tyytyvaisia timinsa

kehittamistyoskentelyyn.

Ikd on mielestani hyvin yksilollinen kasite, silla usein ihmiset kokevat usein
itsensd omaa kronologista ikddnsa nuoremmiksi. Tyopaikalla kuulee ja tuntee
aina valilla sukupolvien valisen kuilun. Yhteiskunnan muutokset ja teknologian
kehittyminen ovat ehk& syventamassa juopaa. lk&éntyneet eivat ehka tunne
itseaan enda niin tarpeellisiksi kuin aiemmin, silla tydéeldm&n osaamisen ja
vallan painopiste ovat muuttuneet nuoremmille ainakin teknologian osalta.
Toisaalta elinikdinen oppiminen on valtava haaste, silla tydelamassa ei ehka
oikeasti parjaakdadn enaa nuoruudessa saadulla peruskoulutuksella, vaan
uusiakin asioita on vain opittava. Toéita voidaan jakaa osaamisen ja
mieltymystenkin mukaan, kunhan arvostetaan kaikkien tyota yhta lailla.
Ennakkoluulot ikapolvien valilla eivat saa hajottaa tai pilkkoa timia. Ja
tybelamassa varmasti tarvitaan molempia, senioreita ja junioreja. Sosiaalisen
padoman kasvattaminen ja hiljaisen tiedon siirtdminen senioreilta junioreille on
tarkeda ja nden sen rikkautena. Areenoille, joissa siirto tapahtuu luontevasti, on
annettava tilansa ja aikansa. Organisaatiossamme on totuttu ikaystavallisiin
ty6tapoihin. Tyodyhteis6 on kasvanut nuorilla aideilla, jotka ovat lisdantyneet ja

ymmarrysta elamantilanteisiin on I6ytynyt. Ikdantynyt tyontekija on puolestaan
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saanut mahdollisuuden nk. lomapankkiin ja joustaviin osa-aikatdihin ja osa-
aikaelakkeella oloon. Metal Age-menetelma on alun perin kehitetty erityisesti
ikdantyvia tyontekijoita ajatellen, mutta toimii mielestani varsin ikaystavallisena
menetelmana. lka-kysymys ei kuitenkaan noussut mitenkdan merkittavaksi

prosessissa.

Dialogin merkitys kasvoi koko ajan opinnaytety6ta tehdessani. Aina kun on kyse
ihmisistd, on vuorovaikutuksella iso osansa. Wiion lain mukaan viestinta
melkein aina epaonnistuu, ja sattumalta onnistuu. Siin& meille nayttaisi olevan
tyon sarkaa pitkaksi aikaa. Sisainen viestinta tuntuu aina ontuvan jostain pain,
mutta uskon etta aidon dialogin avulla paasemme lahemmas sattumaa, eli
onnistumisia. Suoraan puhuminen on tarkeé&a tiimissa. Vaikeudet syntyvat, kun
peitdmme asioita ja yritimme sitten peittad, etta meilld on jotain peitettavaa.
Tyoymparistoon ei pitdisi antaa henkilokohtaisten asioiden ja mielipiteiden
vaikuttaa, mutta nditten erottaminen on haasteellista. Rakentavassa ja toista
kunnioittavassa mielessa osataan antaa myos palautetta. Onnistumisten esiin
nostaminen on toinen asia, jossa meilla on parannettavaa. Se, miten tuomme

asiat esille, ei ole taydellistda mutta parantunut on huimasti.

1.kehittamispaivan jalkeisessa kyselyssad dialogitaitoja haettin ja sen
olemassaolo tunnistettin. Tarkedd on ollut oppia miettimaan mita
keskusteluissa tapahtuu tdssa ja nyt seka asioiden katsomista uusin silmin. 9
vastaajaa olivat kokeneet reflektoinnin syvempiakin tasoja vastatessaan kyselyn
avoimeen kysymykseen. Suunta oli hyva ja dialogitaitoja sivuttiin.
Kuuntelemisessa ei ole tarkoituksena vain sanojen kuuleminen, vaan kykya
ottaa sanat vastaan ja hyvaksya ne. Itsensd kuuntelemaan ja kiinnittaminen
huomio omiin reaktioihimme antaa rohkeutta, joka paistoi osassa vastauksia.
Itsensa kuuntelu edellyttaa sisaista hiljaisuutta, johon suurin osa meista ei ole
tottunut, mutta sillekin taytyy luoda tilaa oman itsensd kuuntelemiselle.
Keskustelu, jota kehittdmisen aikana kaytiin, ehk& muokkasi osallistujien
kasityksia kasiteltavista asioista ja omasta tiimista ja ehka koko organisaatiosta.

Osallistujat ehkd paikansivat uudelleen oman sijaintinsa suhteessa tiimin
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tavoitteisiin  ja arvioivat omaa tyOskentelyddn ja suhdettaan myds

tyotovereihinsa. Talta tuntui ainakin oman, kuntoutustiimini, kohdalla olevan.

Reflektioon kasvu jatkuu vield, silla asioiden ja ilmididen sanoittaminen auttaa
ymmartamaan erilaisten ilmididen jylladmista tydyhteisdssd. Muutos on
kuitenkin jo selkeasti lahtenyt liikkeelle ja se on hyva merkki. Paikan valintaa
kehittamispaiville pohdimme yhdessa esimieheni kanssa, silla tydrauha parhaan
dialogin saavuttamiseksi oli ensisijaista, mutta toisena ajatuksena oli myo6s
tehdd Poukanvillea hoito-osaston henkilékunnalle laheisemmaksi ja “omaksi'.
Tilan valintaa yksi osallistuja kommentoi toisessa kyselyssa nain: "oikea paikka

ja oikea aika .

Organisaatiomme  tulevaisuus tulee muuttumaan vaajaamatta, silla
asiakaskuntamme on perinteisesti koostunut hyvin ikdantyvista sotainvalideista
ja veteraaneista. Heidan loppuaikansa tulee lahivuosina ja siihen on
valmistauduttava turvataksemme oman elinkeinomme. Muutosprosessi ei ole
koskettanut aiemmin koko talon henkilokuntaa, silla hoidettavia sotainvalidien

maara on ollut vain kasvussa hoitoisuuden tarpeen takia.

Muutosprosessi talossamme kylla alkoi noin viisi vuotta sitten, jolloin aloitimme
tyonohjauksen ulkopuolisen tydnohjaajan kanssa. Tydnohjaus lahti alkuunsa
ensimmaisenda johdon tasolta, jolloin organisaatiorakenne sai kokea muutoksen
ja selkiytymisen. Johto rakensi organisaatiolle tulevaisuuden vision ja
hahmotteli strategiaa. Visio pyrittin  istuttamaan koko organisaation
tyontekijoiden mieliin  kristallinkirkkaaksi n&kymaksi, jota kohden kaikki
toimintamme ohjautuisi sek& tietoisesti etta tiedostamatta. Strategia sisalsi
tydnohjauksen jatkumisen tulevaisuudessa tietyin aika valein. Ryhmatyénohjaus
lahti sitten liikkeelle kuntoutusosastolta, jolle maariteltin oma, laajennettu
kokoonpano fysioterapeuteista, kuntohoitajista ja toimintaterapeutista ja vapaa-
ajanohjaajasta seka paivakuntoutuksen hoitajasta. Kuntoutuksen ryhma sitoutui
kehittamaan toimintaa ryhmana, sai kaytettavakseen riittavasti seka
ammatillista, ajallista ettd aineellista resurssia. Organisaation johto antoi tuen

seka valtuutti rynmé&n kehittymiseen.
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Ryhmatybnohjauksessa kaytettin muutoslaboratoriomaisia muutoshallinnan
piirteitd. Ryhma siirtyi pois tyopaikan seinien sisaltd nk. kehittamispaiville 3-4
kertaa vuoden aikana. Ryhma loi pikkuhiljaa itselleen tavoitteen unelmasta
laajentaa toimintaa talon seinien ulkopuolelle, uusille asiakasryhmille. Parin
vuoden tyoskentelyn jalkeen saimme aikaan konkreettisia tuloksia, mutta
muutostyd on jatkuvaa ja olemme silla tiella vielakin. Useiden kehittdmispéaivien
ja tyénohjaajan tuella kirjasimme sen hetkiset vahvuutemme, heikkoutemme,
toiminnan tuomat uhat seka riskit kayttamalla. Loimme omaa kuntoutuksen
visiota ja strategiaa koko organisaation tulevaisuuden vision ja strategian
pohjalta saavuttaaksemme p&aaméaran. Halusimme lisaa toimitilaa, jossa
voisimme kehittdd unelmoimiamme hyvinvointipalveluja laajasti. Kaivoimme
itsestdamme enemman tai vahemman sisaista yrittdjyytta. Listasimme

ammatilliset kehittymisten listan, joihin jokainen vaikutti omilla unelmillaan.

Kaiken kaikkiaan muutos eteni loistavasti. Muutosvastarintaa ei ollut
nimeksik&aan, pikemminkin muutosinnokkuutta ihan siviilipuolelle asti, jolloin ty6-
ja siviiliasiatkin jossakin maarin sekoittuivat. Muutosprosessin jalkeen kehitystyo

jatkui ja hiontui, mutta jonkinasteista vasymystakin ilmaantui.

Teoriassa tassa kehittamisprosessissa on ollut muutoslaboratorion kaltaisia
elementtejd, mutta nakisin  valtaistavalla tyootteella ja  flow-tilan
saavuttamistavoitteilla olleen oman tilansa. Muutoslaboratorion piirteitda néakyi
muun muassa nk. paineistetussa tyoskentelyssa, jossa nk. edellakavijaryhma
siirtyy pois omalta tydpaikaltaan tyostamaan kehitysta. Peilauksen elementteja
haettin SWOTIin kaytdlla ja oppimisen tiedon jakamisella ja soveltamisella.
Arviointi ja reflektointi eivat ndkyneet tydskentelyssd heti, vaan kehitys eteni

kuin hoyryjuna.

Muutoskokemusta siis on jo organisaation sisalla kuntoutuksen osastolla. Uudet
ajattelutavat omaksutaan arkisessa tydssd, kun niita testataan ja niiden
kayttokelpoisuutta ja merkitysta arvioidaan. Koko talon muutokseen lahdemme
luottavaisin = mielin, kun uskomme ja tahdomme, ettd meilla on
vaikutusmahdollisuuksia oman tydmme sisaltéon ja rakenteisiin. Kun on oppinut

ymmartamaan itse mista tulee ja missa olen, voi alkaa itse ohjata
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menosuuntaansa ja vaikuttaa asioihin. Jokaisella ihmisella on valinnanvapaus

omasta eldmastaan ja vastuu omasta kaytoksestaan ja suhtautumisestaan.

Toisen kehittdmispéaivan jalkeisessa kyselyssa toivo muutoksen sujumisesta
nakyi ja oli ehkd& sivuuttanut skeptisyyden, jopa kyynisyydenkin. Itsensa
johtaminen vaatii mielestani valtaistumista ja siksi olen valinnut valtaistumisen
yhdeksi kasitteeksi. Valtaistumisen, ja tiimitasolla ryhméavaltaistuminen on
voima, joka auttaa tuloksia syntymaan. Toisena kehittamispaivana huomasin
valtaistuneen tyoskentelyn saaneen tilansa, silla timilaiset huomasivat etta
valtuutus toimivaltaan on todellinen, ja toimenpidemuutokset ovat
toteutettavissa olevia ja itselle mahdollisia. Samoja flow-piirteita koin itse

kuntoutuksen tydnohjauksen parissa aiemmin.

Jos ajattelen kaikkea yhteista tekemaamme ekspansiivisen oppimisen
viitekehyksesta, niin muutossyklissa ajelehdimme aika ajoin ristiriitojen valia, ja
joskus tuntuu, ettd koko organisaation seisahtaneen nk. neljanteen ristiriitaan,
jossa omien toimintojen ja ympariston valilla on ristiritaa. Muutoksen hyotyja ei
aina kyetd tekemé&én nakyvéksi kaikilla osa alueillamme ja se, mikd nayttaa
kehittyneen kuntoutuksen omissa kehittymistoiminnoissa, ei valttamatta nay
varsinaisesti taloushallinnon puolella. Se miten, saamme nakyvéaksi muutokset
muilla toimialueilla organisaatiossamme, vaatii ehka tydkalujen muuttamista ja
oppimista niiden lukemisessa, paivitysta esimerkiksi myyntitilastoissa, tuloista ja
menoista seka palvelujen kayttbasteista ja resursseista.

Muutos ja tulevaisuuden haasteet ovat yhteinen asiamme ja kaiken kaikkiaan
vastaamme molempiin parhaiten tekemalla tyémme hyvin. Uudistuminen ja ajan
hermolla elaminen ovat elinvoimaisuuden ja Kkilpailussa selviamisen ehtoja.
Tybnohjaajani kayttdd osuvaa metaforaa pesépallon pelaajasta osana
joukkueen menestymisessa niin, ettd jo silloin kun pallo sydtetdan ilmaan, pitaa
ulkokentan pelaajan olla reagoimassa minne pain pallo aikoo lahted, eli olen
tyontekijdna valppaana kehittymaan suuntaan johon ala nayttdad kehittyvan.
Tuleviin muutoshaasteisiin ja koko terveydenhuoltoalaa liittyviin haasteisiin
pystymme vastaamaan uusimman tiedon ja osaamisen avulla reagoimaan

oikea-aikaisesti ja olla mukana alan kehittamisessa.  Hyvinvointikeskus
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Poukanville on antanut mahdollisuuden kehittdad toimintojamme laajalti
yrittdjamaiseen toimintaan. Toiminnassa olemme oppineet oman ammattimme
perusosaamisen lisdksi liiketalousosaamista, sisdista yrittajyyttd seka uusien
asiakasryhmien kohtaamiseen liittyvid haasteita. Vahvalla osallistumisella
olemme saaneet uusia, motivoivia ja haastavia tybtehtavia, jotka sitouttavat
tyontekijoitamme “oman yrityksen pyoérittdmiseen’. Toisaalta tydn muutoksessa
on otettava huomioon muutos tydlle ominaiset riskit ja jalkiteollisen tyon

synnyttamat stressikokemukset, joita jokainen meista kohtaa omalla tavallaan.

Metal Age- moniammatillisten tiimien toiminnan kehittdjadnda huomioi
sosiaaliseen paaomaan ja luottamukseen liittyvéat valtarakenteet. Tyodntekijat
saivat kokea ennen kaikkea oman tyohonsa todellisen vaikuttamisen
mahdollisuuden. Vaikutusmahdollisuuden nakyvaksi tekeminen auttaa
vahvistumaan ja laittamaan alulle positiivisen syklin. Koen itse taman
valtaistumisena niin yksilo-kuin ryhmatasollakin. Valtaistuneessa ryhmassa
ylletddn korkeammalle kuin yksin tekemalla. Tyonteko ei edes tunnut “tyolta,
vaan on jopa kivaa. Tutkija Paivi Huotarin toiveena ja hanen tutkimuksessaan
kyselyyn vastanneilla on tarve kehittaa johtamista niin, etta henkildésté otetaan
mukaan jo suunnitteluvaiheessa. Tydelaman kehittdminen vaatii organisaatioilta
yha enemman osallistuvaa ja osallistavaa suunnittelua. Yhteisollisyyden
merkitys on yhteiskunnassa pirstoutunut ja etsinyt uusia uomiaan muun muassa
sosiaalisissa medioissa, mutta minusta tuntuu, ettd ihmiset haluavat ja
kaipaavat fyysistakin lasnaoloa vuorovaikutukseen. Ainakin ikaantyneet
tyontekijat, jotka ovat eldneet ns. perinteisissa sosiaalisissa tilanteissa, tuntuvat
olevan eksyksissd yhteiskunnan muutoksessa ja tama heijastunee
tydelamaankin. Jatkotavoitteena olisikin kehittaa tyota jalkiteollisempaan
suuntaan tai lahelle uuden tydn teoriaa. Tatd me nyt teemme ja muutamme
perinteistd tydtapaa koko organisaation tasolla. Siita saimme hienon alun

kuntoutusosastolla tyénohjaajan avulla.

Tiimitydn kehittdmisessd opin ja kasvoin systeemiajatteluun, silla kaikki
vaikuttaa kaikkeen. Meilla on usein tapana pilkkoa asioita pieniin paloihin ja

unohtaa kokonaisuus. Organisaatio on kuin palapeli ja yksi toiminta vaikuttaa
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toisaalla toiseen asiaan ja toisaalla toiseen ja siten kertaantuu. Meidan tulisi
kuitenkin nahda koko ajan metsé puilta ja hahmottaa, etta pienet osat kuuluvat
aina suurempaan kokonaisuuteen. Tyontekijat kehitystiimien jasenind jakavat
osaamistaan moniammatilliseen tyéhon ja laajentavat osaamistaan
tiimityoskentelyssd. Oman  tiimini  perustehtdvan  nakisin  muuttuvan
l&hitulevaisuudessa eniten, silla kohderyhmien ja toiminnan muuttuessa parin
vuoden sisalla ovat haasteet erilaisia. Kuntoutusmuoto tai painopiste niissa
ehka muuttuvat  ja  erottautuminen kilpailukyvylta erinomaiseksi
palveluntuottajaksi vaatii osaamista my0s ulospain perinteisesta osaamisesta ja
astumista pois totutulta mukavuusalueelta. Nailla oppimiskokemuksilla aiomme

tyostaa Terveyskodin koko kuntoutuslaitoksentoimintaa jatkossa.

Omia positiivisia oivalluksia omasta organisaatiostani tein paljon kehittamisty6n
edetessd. Olemme tehneet jo hyvin paljon pitkajanteista ty6ta tulevaisuuden
suhteen ja on saali, ettei tyd nay viela koko organisaatiossa. Peilaan itseani
seka rivityontekijana ettd tiimivetajan roolissa seka pyrin valottamaan itselleni
molempien tyontekijan, ja tydantajan tavoitteita. Tavoitteet pitdisivat olla
samansuuntaisia, silla palataan taas kokonaiskuntoisuuden alkuldhteille, jossa
hyvinvoiva ja oppimishaluinen tyéntekijd on organisaation arvokkain paaoma.
Jo hankkeen suunnitteluvaiheessa innostuin itse johtoryhman aloitteesta lahtea
kehittdm&an organisaation hyvinvointia, ja samalla tuottavuutta tiimien tasolta.
Opiskeluistani jai myos mieleen Raija Taavelan kertoma nk. Japanin malli, jossa
strategian luominen ja juurrutus lahtevat ruohonjuuritasolta. Itse peilaan naita
oppeja omiin oivalluksiini myyntiosaamisesta; kun asiakas itse kertoo tarpeensa
tarjolla olevasta tuotteesta, on puolet myyntityostd tehty. Sama psykologinen
iImi6 on ehka vaikuttamassa tyoelamassa, silla kun saa itse paattaa tai olla
mukana paattamassa, sitoudutaan omaan paatdokseen tiukemmin. Omalle
kehittamistyolleni saan jatkoa omassa organisaatiossani ja tuntuu hyvalta se,
ettei opinnaytety6ta tehty hyllylle sdilytettavaksi, vaan moni paasi siihen
osalliseksi ja sen hedelma eldé ja kasvaa organisaatiossamme. Opinnaytetyoni
rajautui  kehittamisen ensimmaiseen puoleen vuoteen. Asioiden tekeminen
nakyvaksi ja niiden sanoittaminen on vieldkin tarkeampaa kuin ehka vielakaan

osaamme tehdd. Kun minulla menee hyvin, sinullakin menee hyvin ja kaikki
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voitamme. Talouden puolella onkin siihen oma terminsa win-win-tilanne.
Yhdessa olemme enemman. Metal Agen kayton myéta yhdessa ratkominen
motivoi uusien asioiden oppimiseen ja ottaa huomioon myoés tunneélyn ja oman
tyon kehittamisen. Mieleeni jai matkan varrella lukeneestani kirjasta "Alykas
itsensa johtaminen™ Pentti Sydanmaalakan sanat lapsilleen: “johtakaa itsednne
alykkaasti; kunnioittakaa kehoanne, kehittakdd mieltanne, jalostakaa
tunteinanne, seuratkaa arvojanne ja loytakaa tydnne merkitys. "Pohdin itse, etta
mitd muuta tiimiin osallistujalta voisi pyytdd/vaatia/neuvoa, niin lisdisin vain

vanhan viisauden: kohdelkaa muita niin kuin haluaisitte itsedanne kohdeltavan.

Pohdintaosuudessa olen kayttanyt tukena oppimispaivakirjani sisallon

analyysia.
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Kysely luotu 30.3.2010 13:05:50

Vastaajien kokonaismaira 14

Vastausajankohta 15.7.2010 10:44:58

Kokonaisraportti

Liitel (1)

1. Sopiiko tdméantapainen tiimi tyéskentely sinulle?

Kysymykseen vastanneet: 14 (ka: 1)

(1) Kyl | ——  '00% 14
(1.2) ei miksi? | [ 0% 0
(1.3) | | 0% 0
_Kysymys [1.2] (Sopiiko tamantapainen tiimi tydskentely sinulle? . ei ,miksi?)
1. Ei vastauksia
2. Olivatko tiimille asetetut toimenpidesuunnitelmat mielestiasi demokraattisia?
Kysymykseen vastanneet: 14 (ka: 1)
B
(2.2) ei, miksi? | | 0% 0
3. Osallistiko tydskentelytapa tasapuolisesti kaikkia tiimin jadsenid?
Kysymykseen vastanneet: 14 (ka: 1,1)
(3.1 K18 | ——— | 929% 13
1

(3.2) ei, mielestani.. ﬁ [ 7.1%

Kysymys [3.2] (Osallistiko tydskentelytapa tasapuolisesti kaikkia tiimin jasenia?. ei, mielestani..)

1.(-29216351)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Paulina liskala




Liitel (2)

4. Sitouduitko ryhméan paitdkseen toimenpiteistd?

Kysymykseen vastanneet: 14 (ka: 1,1)

(4.1) Ky 1 | ——— | 92.9%

(4.2) en, miksi nain? :

| 71%
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Liitel (3)

_Kysymys [4.2] (Sitouduitko ryhman paétokseen toimenpiteistad?. en, miksi nain?)

1. aluksi kyllda, mutta alkoi unohtumaan (-29216426)

5. Miten hyvin arvioit tehneesi oman osuutesi tiimin sovituista toimenpiteista?

Kysymykseen vastanneet: 14 (ka: 2,3)

(5.1) sitouduin 100% sovittuun u | 14,3% 2
(5.2) tein mita pilikin | — | 57.1% 8

(5.3) yritin joitakin sovituista H | 14,3% 2
(5.4) en ehtinyt tehda mitaan H | 14,3% 2

6. Saitko uusia ndkékulmia tyokaverisi tydtavoista tai tavasta toimia tydyhteisossa?

Kysymykseen vastanneet: 14 (ka: 1,4)

(6.1) kylla, minkalaisia? [l | 571% 8
(CRRIE L SRR—— | 42,9% 6

Kysymys [6.1] (Saitko uusia ndkdkulmia tyékaverisi tyotavoista tai tavasta toimia tydyhteisdssa?. kylla, minkalaisia?)

1. (-29216895)

2. (-2921677T)

3. Huomaa erilaisia tyotapoja; toiset miettivat paljon, toiset ryhtyvat tuumasta toimeen - molempia tyyleja tarvitaan! (28240542)(@]
4. joku pitaa tarkedna jotain asiaa mita en tullut ajatelleeksi itse (-31256802)

5. nakemysta eri ammatissa toimivien ongelmista (28240543)[E

6. toiset miettivat asioita tarkemmin kuin toiset, hoito-osaston tydtavat eroavat jonkin verran kuntoutusosaston tavoista tehda toita.
(28240541)E

7. vastavuoroisuus tyopaikkaan kohtaan (-31256771)

8. ymmarran eri tyota osastojen valilla (-31256713)

7. Oliko tiimin toimenpiteet kehittamiselle alun perin realistisia toteuttaa?

Kysymykseen vastanneet: 14 (ka: 1)

(7.1 Kyl | ———  '00% 14

(7.2) ei, miksi? | [ 0% 0
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Liitel (4)

8. Olivatko tiimille asetetut toimenpidesuunnitelmat mielestidsi demokraattisia?

Kysymykseen vastanneet: 14 (ka: 1)
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B B
(82)ei | [ 0% 0
9. Saitko tiimiltdsi tarpeeksi tukea kehittdmistehtidvien eteenpdin viemisessia?
Kysymykseen vastanneet: 14 (ka: 1)
R N
92)en | | 0% 0



Liite1 (5)

10. Oliko kehittamistyo otettu huomioon tydaikajarjestelyissa eli kykenitko jarjestaméén aikaa sovituille
toimenpiteille?

Kysymykseen vastanneet: 14 (ka: 1,2)

“0'1“‘5’"3;_, 78,6% "
(10.2) o | | 21.4% 3

11. Tehdaanko niita toimenpidesuunnitelmia mitd sovittiin vai jotain ihan muuta? (Koko organisaation tasolla)

1. Tehdaan juuri niita, tosin ehka vahan eri jarjestyksessé kuin mita sovittiin. (28240541) -4
2. en ymmarra kysymystd, mita tarkoittaa koko organisaation tasolla? Tiedén vain mita oma tiimi on sopinut ja tehnyt. (28240543) -4
3. Niita tehdaan mita sovittiin (28240542) -4

4. kylla (-29215391)

5. - (-29215991)

6. kiire, ei ehdi kuin tehda tyon (-29216351)

7. uskoisin etta oikeasti yritetdan. (-29216426)

8. mielestani kyllalkoko tyéyhteisén kannalta tarpeellista kehittda yhdesséa. (-29216674)

9. kylla tehdaan (-29216777)

10. kylla tehdaan (-29216844)

11. - (-29216895)

12. perustyd vie oikeasti aikaa ja jonkun pitaa tehda tyot (-31256713)

13. yritetaan (-31256771)

14. aina ei aika riita (-31256802)

12. Toivotko tdméntapaisen kehittdmistydn jatkuvan?

Kysymykseen vastanneet: 14 (ka: 1)

o ) o

(122)en 0% 0
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Kyselyn nimi kysely tiimien toiminnasta
Kyselyn tekija 0ca218b3

Kysely luotu 10.12.2009 15:04:56
Vastaajien kokonaismaéara 21

Vastausajankohta 11.3.2010 16:08:39

Kokonaisraportti

Liite 2

1. Minka tiimin jasen olet?

Kysymykseen vastanneet: 21 (ka: 3)

(1.1) Neurologinen tiimi _ | 19% 4
(1.2) Post-operatiivinen timi [ | 143% 3
(1.3) Kuntoutustiimi | | 381% 8
(1.4) Asukastiimi | [ 0% 0
(1.5) Dementiatimi | | 286% 6
2. miten pitkdan olet toiminut tiimin jasenena?
Kysymykseen vastanneet: 21 (ka: 4)
(2.1) 172 vuotta = | 19% 4
(22) <1 vuosi | 48% 1
(23) 1-2 vuotta (] | 95% 2
(24) 2-3 vuotta | | 19% 4
(2.5) 3-5 vuotta (L] | 19% 4
(2.6) >5 vuotta | | 28,6% 6
3. Onko tiimisi kokoontunut tdna vuonna?
Kysymykseen vastanneet: 21 (ka: 2)
(3.1) e ] | 28,6% 6
(3:2) kylla, satunniasesti | — | 47,6% 10
(3.3) kylla, saannollisesti [ | 28,6% 6
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Liite 2 (2)

4. Miten tiimisi mielestdsi toimi ennen kehittamispaividmme Poukanvillessa?

Kysymykseen vastanneet: 21 (ka: 2,3)

(4.1) ei ollenkaan Q | 4,8% 1
(4.2) joten kuten,ei tarkoituksenmukaisesti ——, 71,4% 15
(4.3) hyvin ja suunnitellusti ﬁ | 33,3% T

5. Osallistuit tiimisi kanssa kehittamispédivaan.Miten koit pdivan vaikuttavan tiimisi toimintaan?

Kysymykseen vastanneet: 21 (ka: 4,2)

(5.1) En mitenkaan Q | 4,8% 1
(5.2) Oli kiva kokoontua,ei muuta merkitysta | | 0% 0
(5.3) Osallistuin, mutta vain "pakosta’ | | 0% 0
(5.4) Tiimi toiminta alkaa hahmottua — | 57 1% 12
(5.5) Tiimi tuntuu nyt toimivammalta H | 38,1% 8
6. Mink3d arvosanan antaisit kehittamispaivalle?
Kysymykseen vastanneet: 21
10=erino 9= kiitet > 1Y 7=tyyay & VAR 5°PU 4 o mista
. i va ... tdvd ono . .
mainen tava e ttava P &n kotoisin
(arvo: 1) (arvo: 2) 3) © (arvo: 4) 5) ’ 6) T (arvo: T)
0,
Kokonaisarvosana (ka: 2,048; yht: 21) 14;33% 661’:/0 1?‘% 00% 03" DZ“ 03(’
0, 0, 10,
tiimityoskentely (ka: 2,381; yht: 21) 9’52% 471’3 % 38;31 % 4’?"' oga ng'., 03“
o i ) o 19% 714% | 48% | 48% 0% 0% 0%
paivan ohjaus (ka: 1,952; yht: 21) 4 15 1 1 0 0 0
0, 10, 0,
paikan valinta (tyorauha) (ka: 2,143; yht: 21) 28;35% 38’; % 23’: % g’g"' oga Dg"' 03“
0, 0,
oma osallisuuteni (ka: 2,619; yht: 21) 14;33% 194% 5:’;" Q,gk 0‘[’]/6 Dg"' 08(’
. o 171%  486% 286% 57% 0% 0% 0%
ka: 2,229; yht: 105 18 51 20 6 0 0 0
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