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Abstract

The main goal of my thesis is to identify good teamwork practices in Tampere Validia-Services. Princi-
pal method was interviews via email where | mapped employee views on what a good team comprises
and what are its prerequisites. Two teams were selected based on them being viewed as operating
successfully from all points of view (customer, employee and cooperation).

Private welfare sector is facing great challenges in our present society. Municipalities are inviting ser-
vice providers to tender for contracts and it is no longer certain that a long-time service provider will
prevail in such a situation. The field has also seen a rise in newcomer service providers and competi-
tion for good workforce is quite fierce. One competitive factor is that a service provider can keep their
staff turnover a low as possible. In addition to monetary compensation, potential staff also measures
how attractive the working environment is and whether they can work in relative comfort.

Theory in this thesis is based on team and group work related literature as well as publications on
occupational health and safety which relate closely to the concept of a good team.

Based on the interviews and related theory, | introduced several development proposals on team work
models and the work environment at Tampere Validia-Services. My report has been done very locally
but | see that the results can be duplicated in similar team work situations within in Validia-Services
and in other relatively similar work companies.

Strong customer orientation and values of The Finnish Association of People with Physical Disabilities,
justice, courage, dignity and reliability were strongly emphasized in the interviews. They were also
deemed to be good qualities in a working group or team. Possibilities to influence one’s own work,
one’s own attitude, and a self-directing team were notably visible in responses, corresponding to relat-
ed theory.

Keywords Team work, group dynamics, wellbeing at work, development discussion, work community
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1 JOHDANTO

Etsiessani aihetta opinnaytetydlle kertoi eras Tampereen Validia-palveluiden
palvelup&aallikdista isoissa, useamman tiimin yksikoissa olevista haasteista. Tii-
mien valinen yhteisty0 ei ole toiminut toivotulla tavalla ja myohemmin henkilds-
topaallikkd kertoi myds haasteista tiimien sisalla, esimerkiksi siind miten tyot
jaetaan tyontekijoiden kesken. Tasta lahti idea selvittaa Tampereen yksikdiden
tiimityOta ja tuoda esille niitd hyvia kaytantdja, joita jotkut tiimit kayttavat jo toi-
minnassaan. Tiimityota ei myoskéaéan ole aikaisemmin tarkasteltu syvallisemmin,
siksi selkea tilaus tydlle oli olemassa. Olisi myos hedelmallisempéaa lahestya
asiaa positiivisten toimintamallien kautta, jotta tyosta olisi jatkossa mahdolli-

simman paljon hyotya.

Olen ollut toissa Tampereen Validia-palveluissa kuusi vuotta ja tana aikana olen
tyoskennellyt lahes jokaisessa yksikdssa. Tydvuosieni aikana olen myos toimi-
nut henkiléston edustajana niin tydsuojeluvaltuutetun roolissa, luottamusmiehe-
na kuin paaluottamusmiehené. Tydsuojeluvaltuutettuna toimiessani vedin "Taito
toimia tyoyhteisossa” — hankkeen koko silloiselle henkilostolle ja olen mydhem-
min ollut mukana perehdyttamassa tyontekijoita uusia yksikoita avattaessa.
Ty6hyvinvoinnista ja -tyytyvaisyydesta on muodostunut itselleni tarkeé asia.
Hyvin toimiva tiimi on yksi merkittavista tyéhyvinvointia lisdavista asioista, siksi
selvitystyon tekeminen on ollut myos itselleni mielekasta. Alusta saakka minulle
oli erittain tarkeaa, etta selvitystyd tehddan nimenomaan tydntekijalahtoisesti,
tietenkin hyvassa yhteistoiminnassa esimiesten ja muiden yhteisty6tahojen

kanssa.

Naiden vuosien aikana minusta on ollut mielenkiintoista havaita, miten erilaisia
tiimit voivatkaan olla, vaikka perusty0 ja tydnantaja ovat samoja joka yksikossa.
On tietenkin luonnollista ettd ihmiset ovat persoonallisia ja tuovat n&in oman
leimansa tydyhteis6ihin. Muistan kuitenkin hyvin Invalidiliiton lakimiehen, Henri
Gustafssonin ilmaan heitetyn lauseen erdalla kurssilla: ” On hienoa etta meilla
on erilaisia ihmisia téissa, mutta miettikaa, palkkaako tytnantaja téihin persoo-
nia vai ammattilaisia.” Muistan miettineeni tuolloin, etta tavoiteltava tila tyopai-

koilla olisi se, etté tyontekija saisi tehda tyota persoonallisena ammattilaisena.
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Totta on kuitenkin se, ettd valilla on hyva palata pohtimaan perustehtavaa, mita
olemme tyOpaikalla tekemassa ja miksi tydtnantaja maksaa tyontekijoille palk-

kaa.

2 TAMPEREEN VALIDIA-PALVELUT

Tampereen Validia-palvelut on osa Invalidiliton Asumispalvelut Oy:ta joka tuot-
taa valtakunnallisesti asumispalveluja seka muita hyvinvoinnin ja hoivan lisapal-
veluja liikuntavammaisille ja valikoiduille erityisryhmille. Invalidiliiton Asumispal-
velut Oy kayttaa tarjoamistaan palveluista nimeé Validia-palvelut. (Invalidiliiton
Asumispalvelut Oy 2012.) Tampere oli yksi ensimmaisista paikoista jonne Inva-
lidiliitto perusti palvelutalon 1970 -luvulla ja nykyaan Tampereella on seitseman
asumispalveluyksikkdda, paivatoimintaa seka henkilokohtaisen avun palveluja.
Tyontekijoita on télla hetkella vajaa kaksisataa. Yhden suurimmista muutoksis-
taan yritys kavi lapi vuonna 2006, kun Invalidiliitto ry:n tuottamat asumispalvelut

siirtyivat perustetun osakeyhtion hallinnoimiksi.

Invalidiliiton Asumispalvelut Oy:n omistavat Invalidiliitto ry (75 %) ja Terveysra-
hasto Oy (25 %) ja se on myds itse osaomistajana terveyden ja hyvinvoinnin
strategisen osaamisen keskittyman toimintaa ohjaavassa SalWe Oy:ssa (Vali-
dia-palvelut, Intranet 2012). Invalidiliton Asumispalvelut Oy sai toukokuussa
2012 oikeuden kayttaa toiminnoissaan nimeda yhteiskunnallinen yritys. Tama
tarkoittaa sité etta yrityksen voitosta paaosa kaytetaan yrityksen palveluiden
kehittdmiseen seka Invalidiliitto ry:n tarkoituksen edistamiseen. (Validia-
palvelut, ajankohtaista 2012.)

Suurimmalla osalla henkildstésta on lahihoitajan koulutus ja ammattinimikkeené
avustaja. Esimiestehtavissa koulutuspohja 10ytyy sosiaali- ja terveysalan am-
mattikorkeakoulututkinnoista ja ammattinimikkein& ovat esimerkiksi palveluvas-

taava tai palvelupaallikko.



2.1 Selvityksessad mukana olevat tiimit ja ryhmat

Tiimeista hankkeeseen mukaan valikoituivat Avustajapalvelun tiimi ja Lielahden
Validia-asuntojen tiimi. Opinnaytetydssa on tarkoitus tuoda esille tiimityon hyvia
kaytantdja Tampereen Validia-palveluissa ja naistad kahdesta nakyy selvasti
ulospain se, etta tiimit toimivat ja voivat hyvin. Molempien tydntekijat ovat il-
maisseet viihtyvansa tiimeissaan ja myods esimiehiltd sek& muilta yhteistytta-
hoilta on tullut palautetta hyvin toimivasta tiimista. On varmasti muitakin tiimeja
jotka tayttavat hyvan tiimin maaritelmat, mutta mukaan valikoituivat nama kaksi

lahinn& kaytettavissa olevan ajan puitteissa.

Avustajapalvelun tiimissa on kuusi kuukausipalkkaista tyontekijaa ja palveluvas-
taava. Taman liséksi keikkatyontekijoitd on noin 50. Tiimi tuottaa ostopalveluna
henkilokohtaista ja lyhytaikaista apua, sek& omaishoidon lomituksia. Henkilo-
kohtainen apu muuttui 1.9.2009 subjektiiviseksi oikeudeksi vaikeavammaiselle
henkil6lle, eli kunnilla on velvollisuus jarjestaa tata palvelua parhaaksi katsomal-
laan tavalla, kuunnellen tdssd my6s vammaista itsedan (Assistentti-info 2011).
Avustajapalvelua Tampereella on tuotettu vuodesta 2009 ja se tuli Validia-
palveluille Tampereen kaupungin kilpailutettua henkilokohtaisen avun ostopal-

velujen tuottajan. Asiakkaita palvelussa on yli 500.

Lielahden yksikdssa on 9 tyontekijaa ja palveluvastaava. TA&ma tiimi on perintei-
nen asumispalvelutiimi jossa tuotetaan ymparivuorokautisia asumisen palveluja
likuntavammaisille ihmisille. Yksikko on perustettu vuonna 2006 ja asukkaita on
13.

Tydsuojelutoimikunta koostuu tyésuojelupaallikon ja tydsuojeluvaltuutettujen
liséksi eri tiimien edustajista. Valtuutetut on valittu tydsuojeluvaalin kautta ja
muut jasenet on valittu tiimeittédin oman kiinnostuksen ja tyéntekijdiden valinnan
mukaan. Virallisen tydsuojelutoimikunnan muodostavat vain valtuutetut tyésuo-
jelupaallikén kanssa, mutta tiimien edustajat ovat aina puhe- ja lasnéolo-
oikeudella mukana kokouksissa. Tydsuojelutoimikunta toimii myds yt-
toimikuntana niin, ettd mukaan kutsutaan paikalliset luottamusmiehet jos he

eivat jo ole tydsuojelutoimikunnan jasenia.



2.2 Tyon taustaa

Tampereen Validia-palvelut on kasvanut vuosikymmenien aikana kooltaan suu-
reksi sosiaalialan tytnantajaksi Tampereella. Toimintojen kasvu ja kehittyminen,
seka tydnantajan muuttuminen yhdistyspohjaisesta toimijasta osakeyhtioksi, on
asettanut haasteita moniin asioihin perustyon kehittamisesta mahdollisimman
tehokkaaseen ja optimoituun tyon organisointiin. Myos kasvanut kilpailu tyonte-
kijoistd on tuonut haasteita siihen, miten saada tyontekijat kiinnittymaan tyo-
paikkaan.

Henkildston hyvinvointiin on kiinnitetty paljon huomiota niin Tampereella kuin
valtakunnallisesti. Tyonohjaukset pyorivat, tydssa jaksamisesta keskustellaan ja
vuosittain jarjestetaan tiimipaivia joiden aikana tiimilla on mahdollisuus keskus-
tella tydasioista ajan kanssa. Muutama vuosi sitten Invalidiliitossa toteutettiin
massiivinen hanke, "Taito toimia tyoyhteisdssa”. Aloite projektista tuli tydnanta-
jalta. Projektin aikana kaikissa Invalidiliiton yksikdissa niin kuntoutuksen puolel-
la, asumisen palveluissa kuin keskustoimistolla keskusteltiin tyésuojeluvaltuutet-
tujen johdolla tyOyhteisotaidoista ja siitd miten olla hyva tydkaveri. (Palkkatyo-
lainen, 2009.)

Ensivaiheiden aikana "Taito Toimia Tydyhteis0ssa” -hankkeessa selvitettiin
useamman sadan tyontekijan mielipiteita siita, millainen on hyva tydkaveri ja
mitk& ovat toimintaa ohjaavia arvoja. Tietoa tasta kerattiin esimerkiksi henkil0s-
topaivien yhteydessa. Tiedonkeruun jalkeen saadusta materiaalista laadittiin
yhteenveto, josta koostettiin pohjamateriaalia tydsuojeluvaltuutetuille. Valtuute-
tut kokoontuivat pariin koulutuspaivaan aiheen tiimoilta ja alkoivat naiden poh-
jalta sitten vetaa henkilostokeskusteluja omissa tydyhteisdissdan parhaaksi kat-
somallaan tavalla. Tyonantaja toimi mahdollistajana niin etta hankkeeseen voi-
tiin kayttaa tydaikaa. Itse olin Tampereella tydsuojeluvaltuutettuna tuon hank-
keen aikana ja organisoin ja suunnittelin aikataulut ja toteutuksen. Tyon organi-
sointi oli tuolloin haastavaa koska tyontekijoita oli jo yli 100 ja yksikaita eri puolil-
la Tamperetta. Kaytdnnossa yli puolet tydajastani kului tuon hankkeen piirissa ja
toisen puolen olin normaalissa perustytdssa yksikdissa. Hankkeen alaotsikkona
oli "Ihmisen ty6ta ihmiselle” ja se on ollut itselleni eras tarkeista tyotéani ohjaavis-

ta sanonnoista.



Kun Tampereelle perustettiin ensimmainen yksikkd, Hervannan palvelutalo
vuonna 1973, ei tiimeja ollut vaan kaytanndssa kaikki tyontekijat tekivat kaikkien
asukkaiden avustuksia. Toimintojen laajentuessa ja avustamistehtavien tullessa
haasteellisimmiksi, asukkaiden odotusajat alkoivat kasvaa ja moni joutui odot-

tamaan avun saamista erittain pitkaan.

2000 — luvun alussa silloinen henkilosto ja asukkaat jaettiin tiimeihin joita oli
silloin kaksi. Tama vaikutti tilanteeseen erittain positiivisesti ja odotusajat lyhe-
nivat merkittavasti. Asukkaat ja tyontekijat olivat tyytyvaisia. Tiimien muodostu-
misen tukemiseksi jarjestettiin tyontekijoille Hiljainen tieto -koulutuksia jonka
jalkeen perustettiin niin sanottuja konkariryhmid. Naiden ryhmien tarkoituksena
oli hiljaisen tiedon siirtyminen puolin ja toisin ja niita veti aina joku kokeneempi
tyontekija, "konkari”. (M. Hirvonen, henkilokohtainen tiedonanto 23.10.2012; M.
Leskinen, henkilokohtainen tiedonanto 23.10.2012; K. Sippola, henkilokohtai-
nen tiedonanto 20.10.2012.)

Hiljainen tieto -koulutukset ja konkariryhmat kylla toimivat alkuunsa hyvin ja li-
sasivat yhteisdllisyyden tunnetta, mutta jatkon organisointi jai osin keskeneréai-
seksi. Kaikkia "konkareita” ei onnistuttu sitouttamaan niin hyvin kuin oli toivotta-
vaa ja ryhmien toiminta oli hyvin vaihtelevaa. Lopulta ryhmien toiminta lakkau-
tettiin, koska ne eivat toimineet tasapuolisesti tyontekijoita ajatellen. Myo6s ryh-
mien organisointi alkoi tuottaa hankaluuksia kun tyontekijamaara kasvoi uusien

yksikoéiden myota huomattavasti.

Tiimeja ei ole tuon hankkeen jalkeen kokonaisuutena mietitty, joten asiaan oli
helppo tarttua. Itse&ni taman tiimityoselvityksen tekijana viehatti Katzenbach &
Smithin tiimitydn maaritelmé (Aaltonen, Koivula, Pankakoski, Teikari, Venta
2001, 8-9) koska tiesin ettd on olemassa tiimeja, jotka jo toteuttavat naita peri-
aatteita tietamétta varsinaisista tiimityon tietoperustoista kaytannossa mitaan.
Jos ndita hyvia tiimityon kaytantdja saataisiin selvityksen kautta leviamaan
my06s muihin yksikoihin, hyoty tasta voisi olla merkittavaa.
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3 TIETOPERUSTA

Eréas tyontekija kysyi minulta mielestani varsin hyvan kysymyksen kun kerroin
hanelle opinnaytetyoni aiheesta ja aiheeseen liittyvasta tietoperustasta: "Miksi
kaikkeen taytyy sotkea teoriat, eikd se ole tarkeinta ettd homma toimii?” Han on
taysin oikeassa siitd, etta asioista ei kannata tehda turhan hankalia vain sen
takia, ettéa joku hieno organisaation toimintaan liittyva teoria on tullut muotiin.
Kuten Unto ja Anita Sarala kertovat kirjassaan Oppiva Organisaatio (2003, 9),
liian usein organisaation kehittdAmisessa kay niin, etta kehittamismallit ja niiden
termistd vaihtuvat ennen kuin edellista mallia on ehditty kunnolla soveltaa kay-
tdnnon tyohon. Seurauksena tasta on organisaation kehittamistodellisuuden
jakautuminen pinta- ja syvatasoon. Todellinen kehittdmisty6 pinnallistuu, tyon-
tekijat eivat sitoudu muutoksiin ja puheita kehittamistoiminnasta pidetaan vain
hienoina puheina. Tyontekijat eivat nde niissa mitaan kaytannon merkitysta

koska heille on tullut kokemus siitd, etta kohta joku keksii taas jotain uutta.

Teoriat puolustavat silti paikkaansa. Nykyinen ty6elama on tdynna muutoksia,
joskus jopa hyvinkin nopeita ja teorioista voidaan saada hyvia tyévalineita tahan
muutoksen lapiviemiseen. Karl-Magnus Spiik kertoo kirjassaan Tulokseen Tiimi-
tyolla (2004, 7-9) seuraavaa:

"Teoriat ovat tarpeellisia, jotta ymmarramme, mista yleensé on ky-
symys. Virheellisesti toimitaan silloin, kun niita yritetdan sovittaa
suoraan kaytantéon. Jos jokin teoria kopioidaan organisaatioon sel-
laisenaan, on kaytantd usein osoittanut, etta epaonnistuminen on
todennakoisempdaa kuin onnistuminen...

Teorioiden kayttamista voi verrata suunnistamiseen. Suunnistajalla
on kartta ja kompassi. Kartasta puuttuvat kuitenkin kaikki vuoden-
ajat: kevat, kesa, syksy ja talvi. Siita puuttuvat myos vuorokau-
denajat: aamu, paiva, ilta ja yo. Kartassa ei mydskaan nay olosuh-
detekijoita: sateita, sumua, lunta, liukkaita kallioita ja kaatuneita pui-
ta. Edelleen siitd puuttuvat metsan elaimet ja muut satunnaiset teki-
jat. Kartta onkin pelkka teoria. Mutta silti suunnistaja liikkuu maas-
tossa paljon paremmin kartan kanssa kuin ilman.”

HUMAKIn opinnaytetyb6oppaan mukaan niissa opinnaytetdissa, jotka tahtaavat
toiminnan kehittamiseen, tyon tekijalta edellytetddn hyvaa perehtymista ammat-

tikirjallisuuteen ja ndkemysta siitéa, mika tieto tai taito alalla on puutteellista. En-
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nen tdman opinnaytetydprosessin aloittamista minulla on ollut asioista voimakas
tuntuma joka on tullut kokemuksen kautta. Taméa kokemus on arvokasta ty6n
lahtokohtia ajatellen, mutta kuten Spiik kirjoitti, antaa kirjallisuuden seka tutki-

musten tuntemus mahdollisuuden tutkia asioita syvallisemmin.

3.1 Tiimityd

Usein kaytannon ty6elamassa nimiketta tiimi kaytetadan hyvinkin erilaisissa yh-
teyksissa ja sitd on kaytetty laajasti ja myods melko kevyesti (Spiik 2004, 39).
Tiimeista on tullut muoti-ilmio ja kasitetta ei voida pitaéa taysin yksiselitteisena.
Tama on aiheuttanut myos ristiriitoja tyopaikoilla. Saman asian toi esille tutkija
Risto Tanskanen (henkilokohtainen tiedonanto 7.11.2012) kun olin yhteydessa
Tyoterveyslaitokseen kysellessani tietoa uusista tiimityota kasittelevista
teoksista tai tutkimuksista. Han kertoi tiimityon olevan vahan ongelmallisessa
tilanteessa, kun teorioiden mukaista, "oikeaoppista” tiimity6ta ei juurikaan ole
kaytannon tydssa saatu aikaiseksi yhteiskunnassamme. Nykyaan puhutaan
tyoryhmista joiden toimintaan pyritdan saamaan juurtumaan mahdollisimman

paljon tiimimaisia tyon piirteita.

Tarkeéata tiimin maarittelemisessa on erottaa juuri tiimityoskentelylle ominaiset

piirteet. Katzenbach ja Smith mé&arittelevat tiimin seuraavasti:

- tiimin koko on rajattu. Yleensa jasenten maara kannattaa pitaa alle kym-
menesséa henkildssa, jotta tiimi on helppo pitéda koossa ja yhteydenpito

on sujuvaa.

- Tiimin jasenilla on toisiaan taydentavia taitoja ja sille on eduksi, jos sen
jasenet ovat mahdollisimman monitaitoisia. Oleellisinta on kuitenkin se,
etté tiimi kokonaisuutena muodostaa mahdollisimman monitaitoisen ja

patevan kokoonpanon.

- Tiimilla on yhteinen, tarkkaan harkittu paamaara. Tiimi on sitoutunut yh-
teisiin suoritustavoitteisiin ja yhteiseen toimintamalliin. Tavoitteiden tulee

olla selkeita ja yksinkertaisia.
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- Tiimien jAsenet ovat yhteisvastuussa suorituksistaan. Yhteisvastuun
edellytyksen& on tiimin jAsenten vahva sitoutuminen niin omaan kuin

toistensakin kehitykseen ja menestykseen.

- Tiimilla on selkea toimintamalli, joka on kaikkien hyvéksyma. Taidot, si-

toutuminen ja vastuu ovat tiimityon kulmakivia.

(Aaltonen, ym. 2001, 8-9.)

Uuteen toimintamalliin, esimerkiksi tiimitydhon siirryttdesséa on hyva, etta henki-
|6st0 saadaan osallistumaan tydpaikan kehittamistoimintaan aktiivisesti, jotta se
sitoutuisi uuteen tapaan toimia ja omaksuisi uusia nakoaloja. On my6s ymmar-
rettava, ettéa kehitysprojekti on pitka ja tiimien muodostaminen on vain yksi osa
hallittua muutosprosessia joka etenee kehittamisen kehan mukaisesti. (mt. 4-7.)

Jatkuvan
kehittamisen

Kuva 1. Kehittamisen keh& (Laatuakatemia 2010).
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Parhaimmillaan tiimityd lis&é tuottavuutta ja parantaa henkiloston jaksamista
raskaassakin tydssa. Ihmiset haluavat sitoutua hyvinvointia tuovaan tyotiimiin.
Hyvin toimiva tiimi ja tydssa jaksaminen ovat kaytanndssa erittain lahella toisi-

aan olevia asioita. (Vehvildinen 2002, 132).

Tiimitydsta puhuttaessa puhutaan usein myds sisaisesta yrittajyydesta. Tavalli-
simmin sisdinen yrittdjyys kasitetaan yksilon toimintatavaksi, joka ilmenee tyon-
tekijan arjessa siten, ettd han toimii yrittagjamaisesti vaikka olisi toisen palveluk-
sessa. Tassa mallissa tyontekija on aktiivinen ja aloitteellinen toimija joka ratkoo
ongelmia ja etsii uusia toimintatapoja. Han ei odota etté joku ajattelisi kaiken
valmiiksi hanen puolestaan. (Huusko 2007, 52.)

Tiimitydhon siirryttdessa sisaisen yrittajyyden ajatusmallin hydodyntaminen edel-
lyttda esimiehilta merkittdvaa roolia ja ajattelutavan muutosta. Esimiehen on
luotettava siihen, etta tyontekijat ovat kykenevia tekemaan arkitydssdan omaan
osaamiseensa ja paattelykykyynsa perustuvia ratkaisuja. Tata pidetaan itses-
tddnselvyytend, mutta kuitenkin monella suomalaisella tyopaikalla tyontekijoi-
den sallitaan jattaa varsinainen ajattelutyd muille toihin tullessaan. Sisainen yrit-

tajyys on sisaistettava kunnolla jotta siitd saadaan kaikki hyoty irti. (mt., 53.)

Hyvéassa tiimitydsséa esimiesten on delegoitava omia tehtaviaan tyontekijoille.
Tiimeill& on oltava oma toiminta-alue ja niilla on oltava mahdollisuus suunnitella
itse omat tyokokonaisuutensa. Niilla tulee my6s olla mahdollisuus my6s paattaa
koulutuksestaan ja tybaikajarjestelyistdan. Tiimien muodostuminen ja roolien
omaksuminen eivat kuitenkaan tapahdu hetkesséa, vaan vievat kuukausia, jopa
vuosia. Tutkimustulokset kertovat, ettd henkildston voimakas ja monipuolinen
osallistuminen tiimien muodostumiseen tukee muutosprosessin onnistumista.
(Aaltonen, ym. 2001, 4-7.)

Tiimien tosiasiallinen asema rakentuu enemman tai vahemman tietoisten stra-
tegisten paatdsten varaan, pelkka lupa tiimien kaytt6on tai lupaus tiimien toi-
minnan tukemisesta ei ole riittdvaa. Osittain esimiesten haluttomuudesta luopua
toimivallasta, heita on tasté syysta ajoittain pidetty jopa muutosten jarruna.
Myds vahvan tyonantajan direktio - oikeuden vuoksi itseohjautuvuuden synty-

minen ei ole taysin mahdollista tyontekijalahtdisesti. Tiimikirjojen lauseen ovat-



14

kin totta vain silla ehdolla, etta tiimien toimintaa ei ole rajoitettu, eikd valvottu
tiukoilla budjetti- tai tulosmaarayksilla, ohjeilla, laatustandardeilla tai muilla ta-
voin. (Huusko 2007, 61-62.)

Huomioin tdman esimiehen merkityksen konkreettisesti toimiessani omassa
tiimissani tiiminvetdjana. Minulle suuri haaste ja oppimisen paikka oli se, miten
opin luottamaan tyontekijoihin uudesta tiiminvetgjan roolistani kasin. Avustajana
ollessani luotin heihin taysin, mutta olin hieman yllattynyt siitd mink&laisia tuntei-
ta koin kun pitikin luottaa esimiestehtavia jonkun toisen ihmisen haltuun. Olin
itse oppinut tehtavat aika hyvin, ja huomatessani etta toinen tyontekija oli tehnyt
jonkun virheen, teki mieleni sanoa etta anna min& hoidan asian kun et osaa.
Onneksi en kuitenkaan missééan vaiheessa sanonut niin koska ymmarsin kui-
tenkin asioiden delegoimisen tarkeyden. Muistin my6s, etté olin itse tehnyt sa-
moja alkeellisia virheita ja oppinut niista. (Laitinen 2012, 6-5.)

Tiimimainen tydnteko on yleistynyt Suomessa 2000-luvulla. Kaksi kolmesta
tyontekijasta tyoskentelee pysyvassa tyoryhmassa tai tiimissa. Samaan aikaan
kuitenkin tydelamassa ovat yleistyneet henkilokohtaista tyosuoritusta ja kilpailua
korostavat arviointi- ja palkitsemisjarjestelmat, jotka eivat valttamatta sovellu
hyvin tiimityon periaatteisiin. Myds tiimien mahdollisuus vaikuttaa itse toimin-

taansa ja tavoitteisiinsa on vahentynyt tuntuvasti. (Tilastokeskus 2008.)

Kaikenlaista ryhmaétyoté kutsutaan usein tiimitydksi ja suomalaisessa tyoela-
massa monenlaisia ryhmia kutsutaan tiimeiksi vaikka ne eivat valttamatta tayta
tiimityon periaatteita. Nailla on toki yhtenevaisia piirteita, mutta ne on silti hyva
erottaa toisistaan. Heikkilan (2002, 16) mukaan ryhma maaritellaan kahden tai
useamman ihmisen muodostamaksi joukoksi tai yhteisoksi joka on jatkuvasti
vuorovaikutuksessa ja jolla on yhteiset tavoitteet. Tiimin jasenilta taas vaaditaan
enemman ominaisuuksia esimerkiksi osallistumisen ja yhteistybn maarassa,
sitoutumisessa ja toisten tyontekijoiden tukemisessa. Myds kommunikoinnissa
on eroavaisuuksia. Tiimissa muiden laheisempi tunteminen on huomattavasti
tarkedmpaa kuin ryhmassa, silla tiimissa taytyy pystya ilmaisemaan myo6s hen-
kilokohtaisia ajatuksia ja mielipiteita. (Heikkila 2002, 18-19.)
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Tiimi ja ryhma poikkeavat toisistaan myos tehtaviltaan, tyoskentelytavoiltaan,
vastuultaan, johtajuudeltaan ja kokoonpanoltaan kuten seuraava taulukko tuo

esille.

Taulukko 1: Tiimin ja rynman eroja (Vakkuri 1997, 15; Heikkila 2002, 18-19,

21-22.)
Ryhmi Tiimi
Tarkoitus ja Selkei, projektinomaista tehtivii Jatkuva tyonteon jirjestelma
tehtiva: varten
Tehtivin Yksittiinen parannustoimenpide Jatkuva parantaminen
kohde:
Tyidskentely- Aloite esimiehiltd, ryhma toteuttaa  Alostteet tumin jasenlti, jotka myds
tapa: tehtivin jakavat toteutusvastuun
Vastuu: Tulosvastuu linjaorganisaation esimie-  Vastuu tumilla, joka valvoo osalta
hlla, joilla valvonta 1tsedin ja tuminvetiyina tiumin jisen
Ryhmiin johtaja méiri asioista es- Timun vetdyd pyrku viemain tumii
miesaseman perusteella eteenpiin yhteisten ideoiden perusteella
Johtajuus: Voimakas ja tuloksun keskittynyt ~ Johtajuusroolien jakaminen tilanteiden
johtaja (manager) mukaan
Tvon tulokset: Yksilolliset Kollektiviset
Kokoonpano: Jasenet yleensd yhdestd tietystd yksi-  Jasenet tarkortuksella en yksikoista,
kosta, tilapaisti apua muilta vuorovaikutusta, yksikéiden viliset rajat
pois
Aikajinne: Purkautuu, kun tehtivi suoritettu Pysyvii, pitkdaikaisia tuloksia
Tiimi- Tumi-identiteettid e1 odoteta erkisen o G G
identiteetti: kehittymusta edisteti. e Ry R A
Keskindinen Ryhman jasenilld e1 ole keskindisti  Tumin jasenten vililld on yleensi keski-
riippuvuus: rippuvuutta niinen fppuVILS
= . Ryhmilli e1 ole yhtesid toimintasdin-  Timun jasenilld on tarkat pelisainnét,
Normit ; TR :
tojd jotta tiimi tormi tehokkaasti
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3.2 Ryhma, kehitysvaiheet ja kaksoistavoite

Yhteison kehittyminen ryhmana edellyttaa sen jasenten ymmarrysta ryhmien
toiminnasta. Ryhmaksi ei voida kutsua mitd tahansa yhteenliittymé&a tai ulkoa-
pain maariteltya kokonaisuutta vaan niilla on omat maaritelmansa. (Kiesilainen
2004, 130.)

Sosiaalipsykologian mukaan ryhméa kay lapi viisi eri kehitysvaihetta. Osa ryh-
mista kay lapi kaikki vaiheet, jotkut jaavét yhteen vaiheeseen tai kiertavat kehaa
aloitusvaiheeseen saakka. Joissakin ryhmia kasittelevissa kirjallisuuksissa vai-
heita on esitelty hieman eri sanoilla, mutta paaperiaatteet ovat kaikissa kuiten-
kin samoja. Seuraavassa on lueteltu nama viisi eri vaihetta Penningtonin mu-
kaan (2005, 72-74).

Muodostuminen (forming) on ryhman kehityksen alkuvaihe, jossa tutustutaan
toisiin ryhman jaseniin seka jaetaan tietoa taustoista, asemasta ja kokemuksis-
ta. Tassa vaiheessa ryhmaélle tarkeita tehtavia ovat hyvan pohjan luominen ja
perussaantdjen laatiminen, sekd ryhman suuntaaminen asetettuun tehtavaan ja

yhteisista tavoitteista sopiminen.

Kuohuntavaiheen (storming) aikana ryhmassd saattaa syntya ristiriitoja joita
aiheuttavat yksildiden erilaiset pyrkimykset ja ryhméan tavoitteiden sovittelemi-
nen yhteen. Tarkeaksi asiaksi tdssa vaiheessa tulevat ryhman hallinta ja ristirii-
tojen rakentava ratkaisu. Jos tassé ei onnistuta, saattaa ryhma hajota.

Normeista sopimisen (norming) vaiheessa ryhma tiivistyy ja myonteinen tunne
ryhmaidentiteetista kasvaa. Ryhma lujittuu ja on yksimielinen toimintamalleista.
Téalle vaiheelle haastetta luo liika kiinteytyminen joka voi haitata perustehtavan
tekemista. Vaikka ryhmalla menee hyvin, on sitd hyva valilla muistuttaa perus-
tehtavan toteuttamisesta.

Suoritusvaiheessa (performing) ryhma uppoutuu tehtavaansa ja toimii itsenai-
sesti. Keskinéinen riippuvuus on tassa vaiheessa tarkeda koska se takaa yh-
teistyon ja sitoutumisen jatkoa ajatellen.
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Paattsvaihe (adjourning) tulee eteen jos projektimuotoinen ryhma lopettaa toi-
mintansa tai esimerkiksi henkiléstd vaihtuu isolta osalta. Paatdsvaihe voi olla
vaikeaa jos ryhmasté on tullut tiivis ja tallainen ryhma saattaa jatkaa tapaamisia

vield vapaa-ajalla, koska ryhmasta itsesséén on tullut niin tarkea.

Kun ryhma toteuttaa perustehtavan mukaista tarkoitustaan, on silla kaksi tavoi-
tetta: tehokkuudesta ja kiinteydestd huolehtiminen. Naistd puhutaan ryhman
kaksoistavoitteena, tunne- ja asiatavoitteena ja ne ovat erottamattomasti kiinni

toisissaan.

Ryhman toiminnan tarkoitus yhteiskunnassa

l

Toiminnan tarkoi-
tuksesta johtuva
tehtava eli

——> | RYHMATYO
ASIATAVOITE JASENTEN YHTEIS-
TOIMINNAN
EDISTAMISEKS|

Ryhman koossa
pysyminen eli «

TUNNETAVOITE

Kuva 2. Ryhman asiatavoite ja tunnetavoite (Jauhiainen & Eskola 1994, 99).

Ryhman toiminnan tarkoitus yhteiskunnassa méaéaraa sen asiatavoitteen. Esi-
merkiksi asumispalveluissa tiimin asiatavoitteena on avustaa asukkaita heidan
paivittaisissa toiminnoissaan. Kuinka tehokkaasti ryhnmé suoriutuu tehtavastaan,
riippuu ryhman koossa pysymisesta ja kiinteydesta, eli tunnetavoitteen saavut-
tamisesta. Monien ryhmien tehottomuus johtuu siita, ettei kaksoistavoitetta ym-
marretd eikd tunnesuhteisiin kiinnitetd huomiota. Ryhman toimivuus edellyttaa

kaksoistavoitteesta huolehtimista. (Jauhiainen & Eskola 1994, 99-100.)
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Samaan asiaan huomion kiinnittaa myos Spiik (2004, 46, 49) kirjoittaessaan
siitd, kuinka tiimitydskentelyd rakennetaan lilan usein paaosin asiatavoitteen
kautta. Tiimille annetaan nimi, maaritella&n vastuualue, kerrotaan tavoitteet ja
luetellaan pelisdannot. Tiimi maaratddn ulkoapain ja sitten sen odotetaan toimi-
van itseohjautuvasti. Helposti luullaan, etta kun asia on dokumentoitu ja ymmar-
retty, loppu hoituu itsellaan. Tasséa vaiheessa varsinaisesta muutostyosta on
tehty vasta alle kymmenen prosenttia. Suurin osa on jaljelld, joka liittyy kayttay-
tymiseen, ihmissuhteisiin, motivaatioon, asenteisiin, tarpeisiin ja arvoihin. Muu-
tos on toteutettu vasta sitten kun se toimii kaytannoéssa. Tahan liittyy paljon aja-

tusty6té, vuorovaikutusta ja tekemista.

3.3 Tyohyvinvointi

Tiimityd ja henkinen hyvinvointi ty6ssa liittyvat tiiviisti yhteen. Kuten jo edellises-
sa kappaleessa tuli ilmi, on tunnetarkoitus ryhmissé se, jonka toimintaa ei kan-
nata vaheksya. Yksil6tasolla henkinen hyvinvointi iimenee haluna tehda tyota,
tyon sujumisena ja hallintana. Hyvin jarjestetty ja mitoitettu tyé on mielekasta,
sopivan haastavaa ja se antaa oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia. Tyonteki-
jalla on my6s henkilokohtaisia odotuksia tyéssaan. Tydssa pateminen, oikeu-
denmukainen kohtelu, tyon mielekkyys ja mahdollisuus oppia uutta ja soveltaa
aiemmin opittua ovat tarkeitéa asioita. Tydssa on voitava kokea itsensa hyvak-
sytyksi ja arvostetuksi. Lisdksi tydssa pitaa olla mahdollisuus hyviin ihmissuh-
teisiin. (Tyoturvallisuuskeskus 2012.)

My6s Vehvildinen toteaa tutkimuksessaan (2002, 5) etta hyvin toimiva tiimi pa-
ransi selvasti henkiloston jaksamista raskaassakin tydssa. Tutkimuksessa mu-
kana olleista henkildista valtaosa naki tiimit tulevaisuuden tyémuotona, koska

niissa parhaimmillaan kehittyva yhteishenki ja tyotovereiden tuki koettiin tarke-

aksi voimavaraksi tulevaisuuden tyoyhteisoissa.

Ben Fuhrman ja Tapani Ahola kuvaavat kirjassaan "Ty6paikan hyva henki ja
kuinka se tehdaan” (2002) hyvin kaytannonlaheisesti erilaisista tyohyvinvointiin
vaikuttavista asioista. Esimerkiksi valittdminen nostetaan esiin yhtena tarkeim-

mista hyvin toimivan tydyhteison perusperiaatteista (mt., 53-54). ValittAminen
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on laaja kasite, mutta kaytannon esimerkkeja siitd ovat tervehtiminen, tyonteki-
jéiden kiinnostus toisiaan kohtaan ja valmius auttaa ja tukea toista.

Yksi tutkitusti tybhyvinvointia lisaavista keinoista erityisesti vuorotydssa on au-
tonominen tydvuorosuunnittelu. Tata on tutkittu esimerkiksi Helsingin ja Uu-
denmaan sairaanhoitopiirissa. Tyontekijan sitoutuneisuus ammattiin ja organi-
saatioon oli vahaisempaa niilla tyontekijoilla, jotka olivat tyytymattomia tyo-
aikoihinsa ja joilla oli vahaiset mahdollisuudet vaikuttaa niihin. Tyontekijan pys-
tyessé vaikuttamaan tyovuoroihinsa, vahenivat terveydelliset haitat verrattuna
siihen, ettei han paase vaikuttamaan tyévuoroihinsa. (HUS 2012.)

Autonominen tyovuorosuunnittelu on hyva valine kun lahdetaan kehittAmaan
itseohjautuvaa tiimia, mutta se vaatii koko tiimin sitoutuneisuuden ja sen etta
tiimi miettii oikeasti yhdessa tyévuoronsa. Olin jo aiemmin ollut tietoinen au-
tonomisesta tydovuorosuunnittelusta, mutta kuulin ensimmaista kertaa naista
myonteisista tutkimustuloksista ollessani luottamusmieskurssilla vuonna 2009.
Tein sen havainnon tuolla kurssilla, etta moni osallistuja piti autonomista suun-
nittelua taysin mahdottomana ja perusteluina oli esimerkiksi se, ettd on tyonan-
tajan tehtava suunnitella tydvuorolistat. Nain voimakkaiden reaktioiden takana
saattaa olla pelko siita, ettei luoteta omaan osaamiseensa. Tampereen Validia-
palveluissa autonomista tyévuorosuunnittelua on otettu pikkuhiljaa kaytt6on
useissa eri yksikoissa ja tulokset siitd ovat olleet rohkaisevia.

4 TIEDONKERUU TIIMEILTA JA MUILTA VALITUILTA RYHMILTA

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuoda esille henkiloston ndkemys siitd, mita
hyva tiimityd on, mitk& ovat siihen vaikuttavia elementteja seké tuottaa talta ja
tietopohjalta esityksid miten Tampereen Validia-palveluissa tehtavaa tiimityota
voidaan jatkossa kehittaa.

Selvitykseen otettiin mukaan kaksi Tampereen Validia-palveluiden tiimia joista
on saatu hyvaa palautetta toimivuudesta ja pysyvyys tyontekijoissa on ollut suh-
teellisen hyvaa. Yksittaisid haastatteluja tein kahdelle nykyiselle palveluvastaa-



20

valle seka yhdelle entiselle vastaavalle. Kolmea ty6suojelutoimikunnan jasenté
haastattelin kasvotusten.

4.1 Aineiston keruu

Suurin osa Tampereen Validia-palveluiden tyontekijoista tekee kolmivuorotyota
ja paivavuoroakin tekevat inmiset ovat kiireisia, joten luontevimmaksi ja var-
mimmaksi tavaksi saada ihmisten vastauksia, nousi sdhkdposti. Kolmea tydsuo-
jelutoimikunnan jasenta haastattelin kasvokkain tiimitydn teemojen puitteissa ja
videoin haastattelun. Kaikille tutkimukseen osallistuville osapuolille luvattiin taysi
anonymiteetti, oli kyse sitten videoidusta tai sahkopostilla tehdysta haastattelus-
ta. Haastattelujen tuloksista tehdaan myos tiimikohtainen yhteenveto joita tiimit
voivat kayttad esim. tiimipaivissa keskustelua johdattamaan. Kysymykset muo-
toilin sen perusteella, mita olen opintojeni aikana oppinut laadullisten tutkimus-

menetelmien periaatteista.

Laitoin Lielahden ja Avustajapalvelun tiimeihin yhteensa 14 tyontekijalle sdhko-
postilla kyselyn (kysely ja saatekirje liitteend) johon kirjoitin vapaamuotoisen
johdannon. Olen pyrkinyt valttamaan liian virallista teksti& naissa johdannoissa
koska haastateltavat ihmiset ovat kuitenkin tyOkavereitani. Tuntuisi hieman
teenndiselta jos heille suuntaamani teksti olisi turhan virallista. Sama koskee
my0s tekeméaani kyselya.

Kahdelle palveluvastaavalle lahti samanmuotoinen, hieman muokattu kysely
tiimitydsta ja entiselle palveluvastaavalle muokkasin omanlaiset ja hyvin va-
paamuotoiset kysymykset. Olen yhdistanyt esimiestyota tekevien vastaukset
tyontekijoiden vastauksiin koska suuret teemat olivat kuitenkin samoja. Selvi-
tyksen kannalta esimiestehtavissa toimivien ihmisten vastaukset eivat myos-
kaan poikenneet niin paljon muista vastauksista siind, etta niita pitaisi erikseen

kasitella. Pystyin nédin myds takaamaan palveluvastaavien anonymiteetin.

Pyrin aluksi saamaan haastateltavaksi myds kokeneemman tydsuhteessa ole-
van palveluvastaavan, mutta ongelmaksi muodostui se, etta kaikki tydsuhteessa

olevat palveluvastaavat olivat suhteellisen uusia. Siksi paadyin lahettamaan
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kyselyn myds hiljattain toiseen tyopaikkaan vaihtaneelle palveluvastaavana toi-
mineelle henkil6lle, koska hanella olisi kuitenkin hyvassa lahimuistissa se, miten

tiimity0 on Tampereen Validia-palveluissa toiminut.

Kaikki osapuolet vastasivat kyselyyn, mik& on mielestani myds yksi esimerkki
siitd, etta vastaajat ovat sitoutuneita ja tekevat toita toimivissa tiimeissa. Tyon-
tekijoilta tuli myds palautetta siitd, etté aihe oli tarkea ja kysymyksiini haluttiin
vastata. Halu tyoyhteison kehittdmiseen oli aitoa. Myos esimiehen sitoutuminen
asiaan vaikutti varsinkin Lielahden yksikon vastausprosenttiin, h&n toimi mah-

dollistajana sille etta kyselyyn pystyttiin vastaamaan tyoaikana.

Lukiessani tulleita vastauksia tein havaintoja siita, onko tydntekijan tygssaolo-
vuosilla merkitysta vastausten sisaltdihin. Kaikki sdhkopostilla tulleet vastaukset
kerasin lopulta yhteen tiedostoon teemojen mukaisiin osioihin ja ne on myds
laitettu eri jarjestyksessa kuin vastaukset ovat sahkopostiini tulleet. Nain pystyn
vahentdmaan itse sitd, ettd minulle muodostuisi joistakin vastauksista ennakko-
kasitysta sen perusteella kuka siihen on vastannut. Yhteensa vastaajia oli kak-
sikymmenta kun lasketaan mukaan tiimit, esimiehet ja tyésuojelutoimikunnan

edustus.

4.2 Tyodsuojelutoimikunnan haastattelu

Tydsuojelutoimikunnan edustus otettiin tybhon mukaan siksi, koska he ovat ol-
leet mukana erilaisissa henkildston hyvinvointiin liittyneissa tapahtumissa ja
tehneet esimerkiksi riskien arviointia. Monet jasenisté ovat olleet myo6s aktiivei-
na toimijoina omissa ammattijarjestdissaan ja kuten Pertti Jokivuori toteaa vai-
toskirjassaan "Sitoutuminen tydorganisaatioon ja ammattijarjestoon — kilpailevia
vai taydentavia?” (2002), tallaiset ammattijarjestoonsa sitoutuneet tyontekijat
ovat yleensa myo6s sitoutuneita omaan tydorganisaatioonsa. Jasenet ovat olleet
my0s kehitysmyoOnteisid. Taman huomaa esimerkiksi siiné ettd useampi tydsuo-
jelutoimikunnan jasen opiskelee oman tyonsa ohella ammattikorkeakoulututkin-

toa.

Olimme aikaisemmin sopineet tyosuojelupaallikon kanssa, ettéa pidan teema-
haastattelun ja tiimity6koulutuksen tydsuojelutoimikunnan inmisille. Asia oli tie-
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dossa tyontekijoilla jo kesalla ja odotin paikalle noin kymmentéa ihmista. Halusin
tutkimukseeni mukaan monipuolisuuden nimissa myos kasvokkain tehtyja haas-
tatteluja ja ty6suojelutoimikunta valikoitui tassa hyvéksi kohteeksi kaytannon

jarjestelyjen takia. Paikalle tuli kuitenkin vain kolme jasenta.

Paatin silti toteuttaa tilaisuuden vaikka paikalla ei ollut enempaa inmisia. Koulu-
tukseen saapuneet tyontekijat olivat kuitenkin jo pitkan linjan toimijoita ja voisin
saada heiltd hyvaa aineistoa tyoté varten. Ongelmaksi kuitenkin muodostui se,
ettd en voinut kasitella tasta haastattelusta saamaani informaatiota erillisena
osiona koska silloin paikalle saapuneiden anonymiteetti rikkoutuisi. Moni taho
kuitenkin tiesi etté juuri nama ihmiset saapuvat paikalle ja mahdolliset erillisesti

kasitellyt vastaukset olisivat olleet helposti personoitavissa.

Paatin liittdd tAman haastattelun kautta saamani tulokset yhteen sahkopostilla
tulleiden vastausten kanssa, niin osallistuneiden anonymiteetti sailyisi. Kaytin
haastattelun materiaalina aikaisemmin tyontekijoille laittamaani kyselya ja pys-

tyin néin teemoittamaan saamani vastaukset tuosta haastattelusta.

Syyta siihen, miksi paikalle saapui vain kolme ihmisté, en tieda. Oletuksena ja
keskusteluani tydsuojeluvaltuutetun ja tyosuojelupaallikbn kanssa mietin sita,
etta yksi syista saattaa olla jasenten voimakas sitoutuneisuus omaan tiimiin tyo-
suojelutoimikunnan sijasta. Tydsuojelutoimikuntaa ei pideté niin tarkeana toi-
mintana kuin sita, ettd omassa tiimissa on vahvuus kunnossa. Asiassa on sel-
kea ristiriita sen suhteen, etta tydbnantaja kylla mahdollistaa paasyn kokouksiin

ja koulutuksiin.

5 KYSELYJEN TULOKSET

Kysymysten kautta halusin saada selville sen, kuinka paljon tyontekijat néissa
tiimeissa olivat miettineet omaa tyotaan ja mitka olivat heidan nakemystensa
mukaan niita hyvaan tiimiin ja tiimityohon vaikuttavia asioita. Kyselin my6s muu-
tamia taustakysymyksia nahdéakseni onko esimerkiksi silla vaikutusta, kuinka
pitka tyohistoria vastaajalla on. Nahdakseni nilla taustatekijoilla ei ollut vasta-

usten suhteen suurtakaan merkitysta. Ainut erottava tekija oli se, etta pidem-
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paan tyoelamassa olleet ihmiset ajattelivat tydtaan tietylla tavalla syvallisemmin
kuin taas vAhemman aikaa ty0elamassa olleiden vastauksista nakyi enemman

paivittaisiin arjen asioihin huomion kiinnittdminen.

Ensimmaisissé kysymyksissa halusin selvittaa tyontekijoiden ymmarrysta siita,
mitk& ovat hyvaan tiimiin vaikuttavia asioita ja minkalaisista lahtokohdista tiimin
toimintaa olisi mahdollista kehittad. Seuraavissa kysymyksissa halusin saada
selville, kuinka paljon tyontekijat ymmartavat esimiestyosta ja siitd mika siihen
kuuluu. Lopuksi halusin selvittda tyontekijoiden ndkemyksia yhteistydsta, niin
omassa tiimissa kuin yhteistydsta muiden tiimien kanssa. Olen laittanut tekstiin
my0s muutamia vastauksista esiin tulleita sitaatteja. Olen pyrkinyt lainaamaan
sellaisia sitaatteja josta ei kavisi selville henkilon identiteetti vaan vastaukset

kasittelisivat kyseisen kohdan aihetta yleisesti.

Kaikissa vastauksissa nakyi vahva asiakas- / asukasnakokulma. Moni vastaaja
toi esille sen, ettd ihmiset joiden kanssa tdita tehd&éan, ovat kokonaisvaltaisesti
se asia mika saa pysymaan toissa, niin asiakkaat kuin ty6kaverit. Tama lienee
my0s yksi seikka miksi naité tiimeja voidaan sanoa hyvin toimiviksi tiimeiksi.
My6s Huusko puhuu tasta kertoessaan siita, etta palvelualoilla kaiken osaami-
sen hyddyntdminen nakyy sujuvuutena ja palvelun korkeana laatuna. Osaami-
sen monipuolinen hyddyntaminen koko organisaation hyddyksi on tarkeaa.
(2007, 30-31.)

On hienoa, etta asiakas- / asukasnakokulma on ty6ta ohjaava tekija. Kuitenkin
muutama vastaaja toi esille sen, etta sekaan ei ole hyva jos perustyo hallitsee
tyontekijan identiteettia niin voimakkaasti, etta oma jaksaminen karsii. Esimer-
kiksi paivina jolloin yksikdssa on syysta tai toisesta kiire, oma jaksaminen unoh-
detaan melko helposti. Olen itse tydvuosieni aikana joutunut useammankin ker-
ran muistuttamaan tyontekijoita tauoista ja kirjaimellisesti istuttamaan joitakin
tyontekijoita tuoliin kun he ovat aivan lilan vasyneena yrittaneet lahtea jatka-
maan toita. Vastaavia esimerkkeja tuli esille myos vastauksista.

Jokaisen pitdisi ymmartaa etta joskus tulee tilanteita jolloin on ker-
rassaan pakko priorisoida! Vaikka asukas kuinka kiukuttelisi niin
sellaisina paivind kun on kiire nii aamulla ei jaada vaikka kaappia
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siivoomaan. Tarkeinta on saada ihmiset ylos, vessahommat hoi-
toon ja syomista.

Taannoin vetdessani hanketta tydyhteisotaidoista, oli tuon hankkeen alaotsik-
kona lause, "lhmisen ty6ta ihmiselle”. Mielestani tuo lause antaa luvan sille, etta
my0s itsestaan huolehtiminen on tarkeda. Tyontekijdilla on siihen myos velvolli-

suus tyosuojelulainsaadannon kautta, niin itsensa kuin tytkavereiden osalta.

Vastauksista tuli esille my6s tiimikohtaisia kehittdmiskohteita esimerkiksi au-
tonomisesta listasuunnittelusta, tyon tarkasteluhetkesta ja omien kirjaamiskay-
tantdjen kehittAmisesta. En kasittele niita tassa enempaa, mutta tiimit saavat
tiimikohtaiset selvitykset kyselyn tuloksista sek& naista kehittamiskohteista

myohemmin.

5.1 Hyva tiimi

Vaikka henkil6t joille kysymykset tein tydskentelevét erilaisissa tyotehtavissa,
olivat taméan osion vastaukset hyvin samansuuntaisia. Yleisesti voidaan sanoa,
ettd tyontekijoita johdattelevat samanlaiset arvot tassa ja ne noudattelivat myos
Invalidiliiton omia arvoja, ihmisarvoa, luotettavuutta, rohkeutta ja oikeudenmu-

kaisuutta.

Tarkeimpin& hyvan tiimin tekijéina nousivat selvasti esille luottamus ja avoimuus
niin tydkaverin, esimiehen kuin organisaationkin valilla. Kyselyyn osallistuneissa
tiimeissa esiintyi ajoittain hieman kuohuntaa ja pinnalla oli epaselvia asioita sii-
hen aikaan kun kyselyn tein, mutta tasta huolimatta kaikki kuitenkin luottivat
toisiinsa tuoden esille sen, etta epamiellyttavistakin asioista uskaltaa puhua kun
kulttuuri on avoin ja rohkaiseva. Aina eivat kaikki paatokset miellyta kaikkia,
mutta tiimin perustan ollessa kunnossa tallaiset hetket eivat riko liikaa tiimin yh-

tenaisyytta.

Voin olla tiimissani oma itseni, mink& koen erityisen tarkeanéa. Olisi
kamalaa jos ylim&araista energiaa menisi siihen, etta pitaisi miettia
mita tydkaverit minusta ajattelevat tai jos olisi huonot valit. TAma
heijastuisi vagjaamatta myos tyontekoon. Viihtyvyytta luo meidan
avoin, positiivinen ilmapiiri.
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Tiimin taytyy hengittaa. Et pystyy olemaan oma itsensa ja reilusti
kertomaan avoimesti asioista, rentous.

Kokemus siita ettei tarvitse esittaa jotain muuta kuin on, nousi vahvasti esille.
Taman tunteen esille tulemisen mahdollistaja on se, etta tiimien ilmapiiri on
avoin ja hyvaksyva. Tyotovereille pitdd pystya puhumaan vaikeitakin asioita ja

olemaan valilla "ei niin ammatillinen”, niin kuin erés vastaajista totesi.

Vaikuttamismahdollisuudet nousivat myos voimakkaasti esille. Se, etta esimer-
kiksi omiin tyévuoroihinsa pystyy vaikuttamaan huomattavissa maarin, koettiin
erittain positiivisena. Vastaajat ymmarsivat hyvin silti senkin, etta tyévuorosuun-
nittelu ei ole aivan helppo juttu ja siihen vaaditaan kokonaisvaltaista ndkemysta
tiimin toiminnasta. My0s se tuli l1&hes kaikissa vastauksissa esille, etta tiimin
toimivuus ja joustavuus on vastavuoroista. Jos tydvuorosuunnittelussa jouste-
taan tyontekijan toiveiden mukaan, joustaa tyontekija sitten jossain toisessa
kohtaa. Yhtalailla odotukset joustosta toimivat myds toiseen suuntaan. Kun
tyontekija on joustanut jossain kriisitilanteessa, odottaa h&n joustoa toisessa
vaiheessa omien toiveidensa mukaan. Tama jousto puoleen ja toiseen on erit-
tain tarkeda varsinkin niissa tilanteissa kun tiimin vahvuus on koetuksella esi-
merkiksi sairauslomien vuoksi. Lyhytkestoisia rankkojakin tydputkia jaksetaan
kun tiimin henki on hyva. Taman asian toi esille myos Vehvildinen (2002, 5).
Tutkimuksessa kavi selville, ettd hyvin toimiva tiimi toimi myds raskaassa tyos-
S4, jos sijaisjarjestelyjen paineet eivat kasvaneet liilan suuriksi. Hyvinkin toimi-
vassa tiimissa ylikuormituksen vaara kasvoi, jos tydmaaraa lisattiin kohtuutto-

masti.

Ei mua haittaa etta teen joskus pidemman putken kun saan sitten
toisessa kohtaa vaikka menné sinne konserttiin mihin olen puoli
vuotta jo odottanut. Kummassa sita jaksaa vaikka mita kun tietda
mika palkinto on odottamassa. Arvostan kylla sita etta tydvuoroissa
joustetaan mun menojen mukaan ja tietysti joustan sitten itse jos-
sain vaiheessa.

Tydssa kehittymisen ja tybhon vaikuttamisen nostaa esille myds Tilastokeskuk-
sen tyoolotutkimus (Tilastokeskus, 2008). Ty6tehtavat ovat muuttuneet moni-
puolisemmiksi ja itsendisemmiksi, ja omat vaikutusmahdollisuudet tyon eri osa-

tekijoihin ovat parantuneet.
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Palkansaajat nékevat tyonsa tarkeana ja merkittavana. Suomalaiset arvostavat
tyonsa sisaltda ja tyon tarjoamia kehittymismahdollisuuksia huomattavasti
enemman kuin tyGhon liittyvid etenemismahdollisuuksia kuten seuraava kaavio

osoittaa.
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Kaavio 1 (Tilastokeskus, tydolotutkimus, 2008).

Tiimin jasenten persoonat ja osaamiset olivat myds monissa vastauksissa esiin
tulleita asioita. Tassa oli nahtavissa myos hieman hajontaa. Asiaa pohtivat sy-
vallisemmin sellaiset tyontekijat joilla oli takanaan pidempi ty6historia kokonai-
suudessaan. Naiden samaisten ihmisten vastauksista huomasi myos sen, kuin-
ka paljon he arvostivat sita, etté tiimi on itseohjautuva eika nojaa niin paljoa

esimieheen.

Tiimin jasenten erityisosaamisen ja persoonallisuuksien huomioimisen todettiin
lisd&avan tiimin monipuolista toimintaa ja luovan hyvéaa toimintaperustaa koko
tiimille. Nain jokainen jasen tuntisi olevansa tarke&ana osana toimivaa kokonai-
suutta. My6s ne vastaajat joilla tyohistoriaa oli takana vahemman, kiinnittivat
samoihin asioihin huomiota, tosin enemman kaytannon tasolla. Erds vastaajista
puhui esimerkiksi siitd, kuinka hanesta on mukavaa se, ettei oleteta kaikkien
tekevan taysin samalla tavalla tyota vaan jokainen voi tehda sita omalla otteel-
laan. Paaasia etta lopputulos on sama.

Konkreettisena kehittamiskohteena nousi esille lahes yhdesta suusta palaveri-
ja kirjaamiskaytantdjen yhtenaistaminen. Naissa oltiin vastaajien mielesta jo

hyvalla alulla, mutta kdytannon asioiden juurruttamisessa on ollut ongelmia.
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Esimiehen roolista kirjoitettiin myos paljon. Toin asian esille myds tassa kohtaa
koska se kuitenkin nakyi niin monen tyontekijan vastauksista. Moni vastaaja
kirjoitti siitd kuinka syyn& omalle viihtymiselle on oma lahiesimies. Helposti 1a-
hestyttava, jAmakka ja oikeudenmukainen esimies nousivat esille tiedustelles-
sani hyvan tiimin perusedellytyksia. Myods esimieheen kohdistuvissa kirjoituksis-

sa nostettiin esille tiimin itseohjautuvuuden tukeminen.

Se, ettd pomo luottaa ja nayttaa sen, auttaa siihen etta uskalletaan
toimia itsenaisesti. Silla on ihan valtava merkitys ettd pomo sanoo
tyontekijalle, varsinkin kokemattomalle, et kylla s& osaat.

Lahes kaikki vastaajat toivat esille myos tyontekijan oman asenteen. Puhuttiin
siitd miten pienilla asioilla voi saada tyokaverin paivan alkamaan taysin toisella
tavalla, esimerkiksi hymyn, olemuksen ja tervehtimisen vaikutuksista. Jotkut
kirjoittivat siita, miten helppoa on olla aina negatiivinen ja siihen lahtee itsekin
helposti mukaan. Moni vastaaja tunnisti esimeriksi sellaisia tilanteita, kun kaikki
on oikeasti ihan hyvin niin 1ahdetd&n etsiméén sita negatiivista vaikka suodatin-
pussien vaarasta paikasta.

Saisimme valilla menné itseemme ja miettia onko ne asiat oikeesti
niin huonosti vai miten. Pitaisi muistaa se etta miksi me taalla ol-
laan ja se ettei meita kukaan ole tanne pakottanut tdihin. Tottakai
epéakonhtiin pitaa puuttua mutta valilla kylla tulee sellainen olo etta
tulee valitettua turhasta.

5.2. Esimies tiimissa

Kuten jo edellisesséa kappaleessa tuli esille, esimiehen merkitys tiimin toimivuu-
teen on merkittava. Tarkat esimiesroolit tuntuivat olevan hieman sekavat, esi-
merkiksi mitka ovat tiiminvetgjan ja mitka taas palveluvastaavan tehtavia. Lyhy-
esti selitettynd, tiiminvetgjalla on vastuu asiakastyosta, palveluvastaava vastaa
taman lisaksi myos henkilostoasioista. Vastausten suhteen télla ei ollut kuiten-
kaan niin isoa merkitystd, esimiehen roolia kasiteltiin suhteellisen samalla tasol-

la kaikissa vastauksissa.

Vastauksista tuli ilmi, ettd monikaan ei tieda mita palveluvastaavan, esimiehen

tehtaviin kuuluu ja sita epardaitiin etta osaisi itse tehdé jotain vastaavan tehtavis-
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td. Muutama tyontekijoistd (nama olivat pidempéaéan tydelamassa olleita ihmisia)
oli paremmin perilla esimiehen tehtavista ja toivat esille sen, ettd osaisivat var-
masti tehda jotain esimiehen perustehtavista. Ne vastaajat jotka olivat korosta-
neet itseohjautuvuutta hyvan tiimin edellytyksena, toivat myos esille esimiehen

merkityksen tassa asiassa.

Esimiehen on annettava liekaa ja luotettava tyontekijoihin. Kyllahan
se jannittaa kun aletaan vaikka jotain listoja itte tekem&an mutta
sopivasti tukemalla ja luottamalla homma varmasti toimii. Ja eikai
naitten asioiden tarvii heti kerralla menna oikein? Opetteluahan taa
on monessa suhteessa.
Sen perusteella mité itse tiedan esimiestehtavista tydpaikallani, tein sen huomi-
on ettd moni vastaajista ehka arasteleekin esimiehen téita ja myéhemmin asias-
ta joidenkin vastaajien kanssa keskusteltuani huomioin, ettd he lopulta tiesivat

paljon enemman esimiehen tydsta kuin antoivat vastauksissaan olettaa.

Kaikki vastaajat arvostivat esimiestaan ja erityisesti tyontekijoiden yhdenvertai-
nen kohtelu nousi esille vastauksista. Esimiehen toivottiin myos olevan avoin
toiminnassaan ja selittavan toimintamallejaan esimerkiksi siina, miksi joku tyon-

tekija saa loman johonkin aikaan vuodesta ja joku toinen ei.

Esimiesten avointa ja ystavallista toimintaa kehuttiin ja heidan jaksamisestaan
oltiin myds huolissaan. Esimiesten oli huomioitu tekevan paljon tdité ja moni
vastaajista mietti sitd, voisiko han enemmankin delegoida tehtavia muille tyon-

tekijoille.

5.3. Yhteisty6

Yhteistydon muiden Tampereen Validia-palveluiden tiimien kanssa todettiin ole-
van vahaista ja tata toivottiin selvasti lisaa. Toimivammaksi yhteisty6 méaariteltiin
ulkopuolisten toimijoiden kanssa, esimerkiksi omaisten ja muiden kumppanei-

den, esimerkiksi apuvalineyksikén kanssa.

Kylla kaikki hoitaa kaikkien asioita vaikka se tukiavustaja olisikin
lomalla. Meilla on yleensa kaksi tukiavustajaa yhta asukasta kohti
jotka delegoivat hommia. Jos kumpikaan ei ole paikalla niin ei ole
tullut sellaista tilannetta ettd joku homma olisi jaanyt hoitamatta.
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Tukiavustajien pitaa tiedottaa koko tiimid asukkaan asioista niin py-
sytaan karryilla.

Yhtena hyvana esimerkkina tiimien valisen yhteistyon kehittdmisesta tuotiin esil-
le niin sanottu "saattaen vaihtaminen”. Silloin jos asukas muuttaa toiseen yksik-
koon, tai tulee asumisvalmennuksesta yksikk6on asumaan, olisi toivottavaa etta
asukkaan lahtevasta tiimista tulisi tyontekijd mukaan joksikin aikaa. Han opas-
taisi, neuvoisi ja tiedottaisi tulevaa tiimia ja sen tyontekijoitd uuden asukkaan
asioista ja henkilokohtaisista tarpeista ja toimintatavoista yhdessa asiakkaan

kanssa.

Vastaajat toivoivat myos lisdéa yhteisia tapaamisia muiden yksikoiden tyonteki-
joiden kanssa, jotta tyota voitaisiin kehittaa kaytannon nakoékulmista. Useampi
vastaaja korosti sitd, miten tydvoimapankkilaiset ovat toimineet tarkeassa roo-
lissa tiedonvalittajind yksikosta toiseen. Pankkilaiset ovat vélittaneet yksikdiden
valilla nimenomaan tyohon liittyvia malleja, ei asukkaiden asioita. (Ty6voima-
pankkilaiset ovat toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa olevia tyontekijoi-
ta joilla on tiedossa tyovuorolistat mutta ei sijoituspaikkaa. He kiertavéat eri yksi-
koita sen mukaan mik& on tarve esimerkiksi sairauslomien vuoksi.) Myos siita
puhuttiin, etta kyllah&n esimerkiksi koulutuksissa tapaa toisia tyontekijoita, mut-
ta naissa tilanteissa tarkeintéa on se koulutuksen aihe, ei niinkaan se etta tyon-

tekijat paasevat keskustelemaan keskenaan.

Toimiva tiimi ei vastaajien mielesté voi olla vain sellainen joka on itseriittoinen ja
omaan tekemiseensa sulkeutunut, vaan avoin antamaan ja vastaanottamaan

myaos tiimin ulkopuolelta tulevaa tietoa, taitoa ja toimintatapoja.

Tyonkierto mainittiin yhtend hyvana keinona yhteistyon lisddmisesta. Tampe-
reen Validia-palveluissa on ollut mahdollisuus lahtea valilla tyénkiertoon esi-
merkiksi kuuden viikon ajaksi, joka on etukateen tehtavien tyévuorolistojen pi-
tuus. Tama vaatii yleensa sita, ettad toisesta tiimista on myods halukas lahtija.
Joissakin paikoissa tama toimii hyvin, mutta sitten on niita tyontekijoita jotka
arastelevat lahtea johonkin paikkaan. Vaikka ty0 toisissa tiimeissa on lahestul-

koon samanlaista, kynnys lahte& on suuri.
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6 POHDINTAA JA EHDOTUKSIA

Ennen opinnaytetydprosessin alkua olin huomioinut, etta ne tiimit joissa hierar-
kia on matala ja tiimin tyontekij6illa on selkedasti yhteinen tavoite, toimivat kaikis-
ta parhaiten. Asiakkaat ja tyontekijat ovat tyytyvaisia ja palvelu pyorii ilman sen
kummallisempia kiemuroita. Myohemmin kun tutustuin enemman tiimityohon ja
oppivaan organisaatioon kasitteina, oli erittdin mielenkiintoista havaita etta na-
ma hyvin toimivat tiimit olivat toimineet juuri ndiden maaritelmien mukaan, tie-

tamatta kuitenkaan sen enempdaé naista teorioista.

Tiimin suotuisaa kehitysta edistivat Vehvilaisen tutkimuksessa (2002,4) tiimin
jasenten vahva sitoutuminen ja opiskelu tiimin ideaan, yhdessé tekeminen ja
tasa-arvoisen yhteishengen vaaliminen vapaa-ajallakin seka ristiriitojen sovitte-
lun taito heti niiden ilmetessa. Naissa tiimeissa tiimin johtajuus oli jaettu tai veta-
j& panosti paljon tiimin ihmissuhteiden hoitoon. Menestyvassa tiimissa toteutui

samanaikaisesti vapauden ja valittamisen ilmapiiri.

Tyontekijoiden vastaukset tukivat edella mainittua, olettamuksiani ja tiimityon
tietoperustaa lahes kaikilta osin. Ty6suojelutoimikunnan rooli jai my6s oletta-
maani pienemmaksi. En ole ollut itse aktiivisena toimijana hetkeen aikaan mutta
oletin heidan olevan kiinnostuneempia tiimityon kehittdmiseen liittyvista asioista.
Olin ensimmaisen kerran yhteydessa heihin jo kesalla ja toisen kerran myo-
hemmin syksylla. Paikalle haastatteluun saapui tosiaan vain muutama, kuten jo

aikaisemmin mainitsin.

Seuraavassa kasittelen vastausten ja tietoperustan kautta esille nousseita kehi-
tysehdotuksia. Vuorotyon lisaksi kaikkia kohtia koskeva asia on haaste henki-
[6ston vaihtuvuudesta. Tampereen Validia-palvelut on sen verran iso tybnanta-
ja, etta vaihtuvuus on joka tapauksessa merkittava tekija. Naisvaltaisella alalla
aitiyslomat, hoitovapaat ja muuten yleisesti sairauslomat, opintovapaat ja muut
sellaiset ovat osa arkea joka on otettava huomioon ja joihin emme voi oikeas-
taan vaikuttaa. Kehitysehdotukseni auttavat kylla henkilokunnan sitoutumises-

sa, mutta ne suuntaavat niihin asioihin joihin meilla on mahdollisuus vaikuttaa.
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6.1 Koulutusta itseohjautuvaan tiimiin

Muutamissa vastauksissa jossa oli mukana mygs esimiestydssa toimineita hen-
kiloita, korostettiin tiimin itseohjautuvuutta hyvan tiimin peruselementtinéa. Eras
vastaajista kertoi olleensa mukana vastaperustetuissa tiimeissé ja tehneensa
huomion siitd, miten esimiehen roolilla voi olla valtava merkitys siina, miten tiimi
ottaa vastaan itseohjautuvuuden haasteet. Vastaaja kertoi esimiehen toimineen
uutta tiimia perustaessaan tietoisesti niin, etta han jakoi vastuuta tiimin jasenille,
tuki heitd paatoksissaan mutta ei ollut kuitenkaan joka paiva sataprosenttisesti
fyysisesti lasna. Taman esimiehen vanhemmassa tiimissa oli totuttu esimiehen
sataprosenttiseen lasnaoloon ja siiné tilanteessa kun han ei ollutkaan koko ajan
lasnd, tiimi alkoi oireilla. Tuli syytoksia ja paljon henkista pahoinvointia ja tiimin
toiminnan parantamiseksi jouduttiin tekem&&n paljon ty6ta. Uudemmassa tii-
missa asiat lahtivat sujumaan erittéain hyvin ja tiimi lahti toimimaan itseohjautu-

vasti heti alusta alkaen.

Itseohjautuvuus tiimissa on taysin mahdollista ja sen tukeminen vaatii esimiehil-
takin uuden ajattelutavan oppimista. Tiimien toiminnassa on paljon sellaisia
elementteja joita voitaisiin "ulkoistaa” pois varsinaisesta esimiestydsta, nain
esimiehilla jaisi enemman aikaa esimerkiksi henkiléstohallinnollisiin tehtéaviin.
Tyontekijoiden koulutustaso on kohonnut Iahivuosikymmenind huomattavasti ja
tata voidaan pitaa perusteluna sille, ettéa tyontekijdiden ohjausta ja valvontaa
voidaan vahentaa. (Huusko 2007, 31.)

Organisaation siirtyessa vanhasta uuteen, esimerkiksi hierarkisesta toiminta-
mallista tiimity6hon, on johdon asema tassa tarke&é varsinkin muutoksen alku-
vaiheissa. Johdon on toimittava aktiivisesti kun he ovat jakamassa omaa val-
taansa muille. Tama ei ole aina helppoa ja paaosin johtuu siitd, etté yritys on
kuitenkin toiminut padasiassa hierarkisesti, valta on edelleen johtajilla ja tyonte-

kijat ndkevat asian nain.

Tiimitydkoulutus voisi olla yksi toimiva ratkaisu. Kaikille tiimin jasenille esimiehi-
neen olisi hyva avata, mita hyvin toimiva tiimi ja itseohjautuvuus oikeasti tarkoit-

tavat. Asioiden selventaminen koulutuksen avulla tukisi my6s tunnetavoitteen
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syntymista jolloin toimintamallille luodaan varmempi pohja. Samassa koulutuk-
sessa voitaisiin myds avata ryhméan toiminnasta nimenomaan tunne- ja asiata-
voitteen véliset erot. Olen havainnut, ettd vaikka ryhmén toiminnasta puhutaan
ja ymmarretddn esimerkiksi erilaisia ryhmatoiminnan vaiheita, on ymmartamys
tasta asia- ja tunnetavoitteen valisesta suhteesta jaanyt pinnalliseksi. Saman
huomion tein kun keskustelin joidenkin tyontekijoiden kanssa opinnaytetyoni
aiheesta.

Koulutus voitaisiin toteuttaa esimerkiksi tiimipaivien yhteydessa. Ne olisivat
luontainen ja jo olemassa oleva foorumi tallaisten asioiden kasittelylle. Koulu-
tuksessa voisi olla alkuun pieni teoriaosio ja yhdessa tekemista niin etta tyonte-
kijat voisivat oppia naita asioita myos toisiltaan. Kaytettavat menetelmat olisivat

siis yhteistoiminnallisen oppimisen menetelmia.

6.2 Yhteistoiminnan kehittaminen

Moni tyontekija puhui siité, kuinka olisi mukavaa keskustella itse tydsta enem-
man muiden tyontekijéiden kanssa ja miettia omaa rooliaan tiimissé. Nain voisi
myo6s ymmartda uusia toimintamalleja ja olisi mukavaa nahd& miten asioita ka-

sitelldan toisessa yksikossa.

Vastaajien mielesta yksi yhteisten koulutusten anneista on koulutuksen aiheen
liséksi se, etté tapaa toisia tyotovereita eri timeista ja valtakunnallisissa koulu-
tuksissa toisilta paikkakunnilta. Olen itsekin ollut monissa yhteisissa koulutuk-
sissa, niin paikallisissa kuin valtakunnallisissa ja on mielenkiintoista miten no-
peasti porukka loytaa yhteisen savelen naissa tilaisuuksissa. Muistan Invalidilii-
ton entisen toimitusjohtajankin maininneen tasté jossain vaiheessa, sen kylla
nakee kun invalidiliittolaiset kohtaavat. Téallaisten tapaamisten voimavaraa ei ole
valttamatta ymmarretty mutta hyva etta niitd on. Toisaalta on huomioitava etta
koulutusten ensisijainen tehtava on herattaa inmisia ajattelemaan jotain uutta ja
lisata heidan tietotaitoaan. Koulutus on myo6s osin lakisdateista, joten tallaista
yhteisollisyyden kehittdmista ei tulisi kytked pelkastaan koulutuksen rakenteiden
varaan. Henkiloston kouluttaminen on tarkeé asia eikad sen tule jaada jonkun

toisen tavoitteen varjoon.
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Tampereella kaytdssa olevaa tydnkiertoa pidettiin hyvana toimintamallina ja sen
kehittdminen olisi toivottavaa. myds esimiesten suuntaan. Vastauksista tuli eh-
dotuksina esimerkiksi se, etta kiertoajoissa voisi olla joustoa, esimerkiksi vain
viikoksi tai toisaalta sitten vaikka puoleksi vuodeksi tyontekijoiden toiveiden mu-
kaan. Kuusi viikkoa on joillekin suhteellisen pitka aika ja moni saattaa ahdistua
siité etta pitaa olla niin pitkdan pois omasta tiimista. Toisaalta jotkut pitivat kuut-
ta viikkoa lyhyené aikana siihen ndhden etta haluaisi kunnolla muutosta omaan
tyohonsa. Siksi joustavammat mallit tdman suhteen olisivat varmasti toimivia
ratkaisuja. Toki kuuden viikon vaihto on tyévuorojen suunnittelun kannalta help-

poa, mutta joustavammat ajat voisivat tuoda tahan lisda kiinnostusta.

Tutustuminen tydajan ulkopuolella mainittiin tarkeaksi yhteistybn muodoksi ja
toivottiin etta mahdollisuuksia siihen olisi enemman. Tampereella on joskus toi-
minut Tupajumit — ryhma jonka tarkoituksena on ollut kehittaa juuri tatéa tydajan
ulkopuolista toimintaa, ehka nyt olisi aika heratella sita henkiin? Lahtokohtana
tulisi olla se, etta toimintamallit |Ahtevat henkilostosta. Vastaajat eivat odota sita
etta tybnantaja rupeaa jarjestamaan heille toimintaa vaan lahinna sita etté toi-
minnan kehittamiselle annettaisiin mahdollisuudet. Voitaisiin esimerkiksi kerata
kaikista tiimeista tyoryhméa miettimééan erilaisia vapaa-ajan aktiviteetteja tai mui-
ta vastaavia. Toimivia tapoja voisivat olla vaikka yhteiset sahlyvuorot, kavely-
lenkit, laulukerhot tai muut vastaavat. Vuorotyo asettaa tietenkin omat haas-
teensa tdman kaltaiselle toiminnalle, mutta toiminnan tulisikin olla sellaista etta

se ei kaadu siihen jos jotkut jasenet eivat joka kerta paase paikalle.

6.3. Tiimin omat ja tiimien valiset kehityskeskustelut

Yhtena kehitysehdotuksena nostaisin esille tiimin kehityskeskustelut. Validia-
palveluilla on olemassa jo malli kehityskeskusteluja varten tyontekijan ja esi-
miehen valilla ja tata voisi kehittaa niin etta se koskisikin koko tiimia.

Siin& kehityskeskustelumallissa jota Validia-palveluissa kaytetddn, on selkeita
kysymyksia joihin haetaan vastauksia yhdessa esimiehen ja tyontekijan kanssa.
Taman kaltaiset kysymykset varmasti pitaisivat fokuksen nimenomaan kasitel-

tavassé asiassa ja vaara sille etta ryhmassa keskustelu lahtee ronsyilemééan
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muille reiteille, on paljon pienempi. Asukkaiden asiat ovat totta kai tarkeita, mut-
ta niille on omat fooruminsa. Naisséa tiimikeskusteluissa tiimi voisi yhdessa miet-
tid miten oma tiimi on kehittynyt eri osa-alueilla ja mita kehittdmiskohteita tiimilla

on.

Haasteena téllaisten keskustelujen jarjestamiselle on vuorotyd. Tiimin kehitys-
keskustelut voitaisiin aloittaakin vaikka yhteisilla tiimipaivilla lisdyksena aikai-
semmin mainitsemaani tiimityokoulutukseen, johon koko tiimi osallistuu ja aikaa
olisi koko paiva. Hyvaksi voisi olla my6s periaate jatkuvasta kehityskeskustelus-
ta, jolloin tyontekijoille annettaisiin mahdollisuus miettia tata tiimin kehittymista
esimerkiksi kerran kuukaudessa tiimipalavereiden tai muiden vastaavien yhtey-
dessa. Keskusteluissa olisivat luonnollisesti mukana myds esimiehet koska he
ovat olennainen osa tiimi&. Esimiehet my6s mahdollistavat tiimin toimintaa

suuntaan ja toiseen.

Tampereen suurimmissa yksikdissa nakisin erittéain hyvana sen, etta timeja
myos sekoitettaisiin keskusteluja varten ja néin saataisiin mukaan luonnollisesti
mya0s tiimien valinen yhteistyd. Vaikka taannoisen Taito Toimia Tydyhteistssa
hankkeen paafokuksessa oli tyontekija, oli siitd myds isoimmissa yksikdissé se
hyoty, ettd tyontekijat saatiin keskustelemaan keskendan niin, ettei kellaan ollut
kiire toihin. Tiimien jasenet sekoitettaisiin keskenaan ja he voisivat miettia kehi-

tyskeskustelun kysymyksia yhdessa koko yksikkonséa kannalta.

6.4 Hiljaa hyva tulee

Tultiin jatkossa tekemaan minkéalaisia kehitystoimenpiteita tahansa, on hyva
muistaa ettd muutokset saavat parhaan pohjan silloin kun ne tehdaan hitaasti ja
harkitusti. Kun tiimeja lahdetdan kehittamaan, on viisasta tehda muutoksia yksi
kerrallaan ja niin ettéd henkil6std on siin& aidosti mukana. Nain tiimille, ryhmalle
syntyy aito tunnetavoite muutoksesta ja muutoksella on mahdollisuus jaada tii-

min toimintaan mukaan.

Ihmiset saattavat arastella muutosta. Kun tiimitydskentelya on kaynnistetty or-
ganisaatiossa koulutuksen avulla, on johdolta tullut toisinaan palautetta siita,
ettéd miksi homma ei edelleenkaan toimi. Tyontekijat ovat kuitenkin pyytaneet
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vapauksia ja itsendista tyoskentelyd. Useimmiten vika ei ole ihmisissé, heidéan
ajatuksissaan tai asenteissa vaan vanhassa organisaatiokulttuurissa, jossa va-
paudet, valtuudet ja itsenédinen tyoskentely karsittiin ihmisilta pois, ja siksi muu-
tos on hidas. Oma-aloitteisuuden puuttumisen takaa I6ytyy paljon laajempi on-
gelmakentté kuin pinnalta pain saattaa nayttaa. Jos tata ei ymmarreta, asete-
taan helposti muutoksen tavoitteet liian korkealle ja sitéa seuraa epaonnistumi-
sia. (Spiik 2004, 71-72.)

Niin tyontekija kuin tydnantaja hyotyy siita ettd tiimien paatosvaltaa lisataan.
Ihmiset kylla osaavat ottaa vastuuta, he kuitenkin ottavat isojakin vastuita joka-
paivaisessa arjessaan. Osaamista ja tervetta harkintaa 16ytyy paljon. On tarke-
aa etta naitd kykyja voidaan kayttad myads tyéssaan. Siksi esimiesten on hyva
antaa tilaa télle ajattelulle ja paatoksille niin henkil6kohtaisella kuin tiimitasolla.
Ihmiset pystyvat vastuunottoon ja itsenédiseen toimintaan, kun heille annetaan
siihen tilaa, sopivasti opastusta ja kannustusta. Lisdksi on muistettava edeta
askel kerrallaan. (mt., 76-77.)

Mainitsin jo aikaisemmin, etta tyontekijat ovat sitoutuneita perustyéhon ja pita-
vat sen toteutumista tarkeana. Nain se onkin, mutta juuri tasta syysta on pidet-
tava huoli siita, etté tyontekijoille ei anneta kasittelyyn liikaa muutoksia keralla.
Perustyolle on annettava aikansa mutta on pidettdva myos huolta siita, etta tii-
min yhtenaisyydesté huolehtiminen auttaa myds perustydssa jaksamista. Tyo

Validia-palveluissa on fyysisesti ja monesti myos psyykkisesti raskasta, tosin

myos palkitsevaa. Taman rankkuuden vuoksi hyvinvoinnista huolehtiminen on

tarkeaa seka fyysisesti etta psyykkisesti.

7 LOPUKSI

Selvitykseni Tampereen Validia-palveluiden tiimitoiminnasta ei mullista maita
eik& ole mitenk&én erikoinen suhteessa moneen muuhun vastaavaan selvitys-
ty6hon. Se puolustaa silti paikkaansa selvitystdiden joukossa, koska parhaat
tulokset tiimityon ja tydyhteison tutkimisesta saa silloin kun se tehdaan jokai-
seen yhteis6on erikseen. Tyoyhteisailla on kuitenkin omia maneereita ja tapoja
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vaikka kyseessa olisi Invalidiliton Asumispalvelut Oy:n kaltainen valtakunnalli-
nen tybnantaja. Paikalliset tilanteet ja ymparistd seka yksikon eletty historia vai-
kuttavat yllattavankin paljon siihen miten asioita kasitellaan. Taméan olen huo-
mannut konkreettisesti toimiessani valtakunnallisena p&éaluottamusmiehena,

diplomaatin taidoilla on ollut kysyntaa.

7.1 Tyon luotettavuus

Yksi tarkastelun kohteena oleva tiimi on oma tiimini, Avustajapalvelun tiimi.
Olen tietoinen siita, ettd laheinen suhteeni tiimiin voi vaikuttaa objektiiviseen
nakemykseeni tiimin toiminnasta, mutta olen kuitenkin pyrkinyt asettamaan it-
seni ulkopuolisen asemaan siind vaiheessa kun olen keskustellut opinnaytetyo-
ni aiheesta muiden tyontekijoiden kanssa. Minulla on kuitenkin tytkokemusta
monista tiimeisté ja jo luottamustehtavieni kautta uskon ettéa pystyn kasittele-
maan lahellakin olevia asioita varsin objektiivisesti. Tarkoitus on kuitenkin talla
selvitystyolla kehittaa koko tyoyhteisoa ja olisi saali jattaa kayttamatta jotain niin

toimivaa ymparistéd hyvaksi kuin oma tiimini on.

Yhtélailla voisin kyseenalaistaa oman objektiivisuuteni koko tydyhteis66ni nah-
den, olen kuitenkin tydskennellyt samalla tyténantajalla kohta kuusi vuotta. Tyo-
elama tarvitsee kuitenkin niin ulkoisia kuin sisaisia tarkasteluja ja tarkastelijoita.
Esimerkiksi henkil6ston edustajina toimineiden ihmisten ndkemykset antavat
tyonantajalle paljon sellaista, mita ulkopuolisilta konsulenteilta tai vastaavilta ei
saa. Minulle on kuitenkin ehtinyt kertya melko kattava ndkemys monista tyoteh-
tavista ja uskon pystyvani objektiivisesti tarkastelemaan naitéa asioita.

Tyontekijoiltd saamiani vastauksia pidan luotettavina. Lupasin sen, etten tuo
kenenkaan nimia esille ja pyrin siihen, ettei yksittaisista vastauksista selviaisi
kuka mielipiteen takana on. Suurin osa saamistani vastauksista oli syvallisia ja
pohdinta oli hyvaa, joten uskon etta tyontekijat ovat luottaneet minuun kyselyn
tekijana. Uskon my6s sen toimineen hyvien vastausten saamisen taustalla, etta
olen kuitenkin jo tuttu tyoyhteisdssa. Moni vastaajista tuntee minut jo useam-
man vuoden ajalta, joten suhteeni vastaajiin on erilainen mita se olisi ollut jos

olisin kysellyt asioita joltakin taysin ulkopuoliselta taholta.
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Tiimityota on tutkittu paljon ja siitd on olemassa runsaasti kirjallisuutta. Pohdin
tyon luotettavuutta my06s tata kautta, mistéa materiaalista saisin tarpeeksi tiivista
tietoa joka tukisi tyoni tekemista? Tutustuttuani tiimityota kasittelevaan kirjalli-
suuteen ja tutkimuksiin huomasin kuitenkin sen, ettéa kaikissa kirjoissa peruspe-
riaatteet hyvasta tiimista ovat samat. Paatin ottaa lahtokohdaksi Katzenbach &
Smithin maaritelman tiimitydsta koska se on selkea ja kattava. Ongelmaksi tuli
se, etten onnistunut saamaan itse tekijoiden teosta késiini vaan lainasin sen
toisen teoksen kautta. Maaritelma on kuitenkin hyvin tunnettu ja se on mainittu

useammassakin tiimityota kasittelevassa kirjassa, joten pidan sita luotettavana.

Tutustuin tyota tehdessani myds muihin tiimityota kasitteleviin opinnaytetdihin,
joista voisin mainita esimerkkind Marianna Matikaisen vuonna 2008 tekeman
opinnaytetyon tiimityon kehittamisesta tamperelaisessa yksityisladkarikeskuk-
sessa. Tyo oli liiketalouden puolelta tehty mutta tutustuin siihen myds siksi kos-
ka oma tyoni kasitteli sosiaali- ja terveysalan palveluja tuottavaa yritysta. Oli
mielenkiintoista havaita se, ettd hanen tydsséan esille ovat tulleet samantyyliset
asiat kuin omassani ja vaikka koulutuksemme on erilainen, on tiimity0 kuitenkin

monia eri tieteenaloja yhdistava seikka.

Osa kayttamastani kirjallisuudesta on julkaistu yli kymmenen vuotta sitten. Ta-
ma voi herattdd kysymyksia siiné suhteessa, ettd onko kayttdmani tietopohja
endd ajankohtaista. Tiedustelin asiaa esimerkiksi Tyoterveyslaitokselta ja sain
sielta tutkijalta vastauksen, etta tilanne taitaa olla se, ettei uusia tutkimuksia ai-
heesta ole tullut. Tiimityota kylla sindnséa mietitdan ja organisaatiorakenteita
myo6s, mutta kaikki perustuvat naihin samoihin teorioihin mita itsekin olen tyos-

sani kasitellyt.

Yksi mielenkiintoinen hanke josta sain vinkkia Tyoterveyslaitokselta, on Dinno-
hanke eli Dialogisen johtamisen tutkimusohjelma. Hanke ei ole tuottanut viela
mitédan varsinaisia tutkimustuloksia mutta mielenkiintoinen se on joka tapauk-

sessa.
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Dialogisen johtamisen tutkimusohjelma alkoi vuoden 2012 alussa.
Tutkimusohjelmaa koordinoi Tampereen yliopiston Johtamiskor-
keakoulu ja sen tieteellisena johtajana toimii dosentti, HT Sirpa Sy-
vanen. Tutkimusohjelma toteutetaan rinnakkaishankkeena, jonka
muut yhteistyfosapuolet ovat Seindjoen ammattikorkeakoulu,
Tampereen teknillinen yliopisto ja Tyoterveyslaitos. Tekes rahoittaa
3-vuotista tutkimusohjelmaa 650 000 eurolla. (Dinno-hanke 2012)
Huolimatta kayttamani kirjallisuuden vanhuudesta, kyselyn kautta tulleet tulok-
set olivat yhtapitavia tietoperustan kanssa. Naissa hyvin toimivissa tiimeissa

toteutuivat itseohjautuvan tiimin periaatteet lahes kirjaimellisesti.

7.2 Oppimisen paikkoja

Jos voisin palata taaksepain, olisin tehnyt enemman ty6ta sen eteen etta olisin
saanut pidettyd teemahaastattelun siten, ettd paikalla olisi ollut enemman ihmi-
sid. Nyt paikalle tulleiden ihmisten mielipiteet olivat erittain antoisia selvityksen
kannalta ja keskustelu oli vilkasta, mutta varsinaista teemahaastattelua en on-

nistunut jarjestamaan.

Olisin my6s jarjestanyt itselleni enemman aikaa tyon tekemiseen ja selvitystyo-
hon. Herasin ehk&a hieman liian my6haan siihen etté aika loppuu, mutta parempi
myoh&an kuin ei milloinkaan. Olen kuitenkin jo prosessoinut asiaa varsin kauan
ja lukenut kirjallisuutta joten aloittaessani kirjoitusprosessia, en lahtenyt taysin
tyhjalta poydalta.

Tyontekijdiden vastausten analysointi oli myds erittain haastavaa. Anonymitee-
tin sailyttaminen oli tarke&a jotta saisin mahdollisimman paljon hyvié vastauksia.
Huomasin ettei ollut kovin helppoa kirjoittaa tuloksista niin, ettd jonkun yksittai-
sen tyontekijan vastaus olisi sieltd kuultanut lapi. Onnistuin tassa kuitenkin mie-
lestani erittain hyvin ja jatkossa mietin varmasti tarkemmin esimerkiksi kysymys-
ten asettelua jotta vastausten kasittely olisi helpompaa. Olin kylla tietoinen siita
ettd laadullisessa tutkimuksessa vastausten analysointi on haastavampaa kuin
maarallisessa, mutta selvitykseni on laatuaan sellainen ettd maarallisesta tutki-

muksesta ei olisi saanut valttamatta niin hyvia vastauksia kuin laadullisesta.
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Koko prosessi on ollut itselleni hyvin opettava. Selvitystydta on ollut mielenkiin-
toista tehd& varsinkin kun olen havainnut, etta jotkut omista ennakkokasityksis-
tani ovat pitaneet paikkansa. Myos tyontekijoilta tulleet vastaukset ovat olleet
laadukkaita ja jotkut erittéain syvéllisia. TAma vain vahvistaa omaa ndkemystani
siitd, etta viisautta ei tarvitse etsia ulkopuolelta, se 16ytyy jo tyOyhteison sisalta.
Ulkopuolelta voidaan hakea tukea, mutta meista itsestamme [6ytyy viisaus tyo-

paikan kehittAmistoiminnassa.
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Validialla olen ollut duunissa eri pisteissa vuodesta 2006 ja siind sivussa myos
erindisissa luottamustehtavissa. Innostuin pari vuotta sitten opiskelemaan tyon

ohella ja nyt joulukuussa mun pitaisi valmistua yhteisdpedagogiksi HUMAKIista (
http://www.humak.fi/opiskelu/opiskelu-humakissa/yhteisopedagoqi)

Olen nyt tekeméssé opinnaytety6tani ja tydonimena aiheelle on "Tiimityon hyvéat
kaytannot Tampereen Validia-palveluissa”. Aihetta oppariini etsiesséa kyselin
vahan etta mika aihe olisi kiinnostava ja tama tiimity6 eri yksikdissa, sen toimi-
vuus- ja toimimattomuus nousivat heti sellaiseksi aiheeksi johon olisi hyva tart-
tua. Paatin lahestya aihetta positiiviselta kannalta eli niista hyvista tiimityon kay-
tannoista ja hyvista tiimeista. Ja nyt kaannynkin teidan puoleenne, armaat tyo-
toverit :).

Valitsin kaksi tiimia "tutkimuskohteeksi”, toinen on avustajapalvelun tiimi ja toi-
nen olette te. Valintaan on vaikuttanut mm. se ettd naista tiimeista on tullut toi-
minnan kannalta paljon hyvaa palautetta ja toive olisi etta naista kaytannoista
saataisiin sitten tyovalineitd muihinkin tiimeihin. En nyt tarkoita sita ettd muut
tiimit olisivat tosi huonoja mutta haastatteluryhmaa piti rajata (en voi haastatella
kaikkia 200 tyontekijad) ja se palaute ja kokemus tiimistdnne on ollut niin hyvaa
ettd paatin kysya teiltd apua tdhéan tydéhoni. Myos se etten itse tunne teidan tii-
mi&nne niin hyvin kuin avustajapalvelun tiimia vaikutti asiaan. Antaa vahan
enempi uskottavuutta tyolle kun kyselee kysymyksia myos ulkopuolisilta :).

Kaikki vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti eika yksittaisia vastauksia nos-
teta milladn muotoa esille. Alla muutamia kysymyksia johon toivon vastauksia ja
hienoa olisi jos ehdit vastailla kuluvan viikon perjantaihin mennessa. Tiedan,
olen liikkeella tosi tiukalla aikataululla, suokaa anteeksi!

Vastaukset voi laittaa tahan sdhkodpostiini tai sitten laittaa paperiversiona tule-
maan minulle hervantaan. Vastaan mielellani lisakysymyksiin aiheesta ja kiitos
kovasti etukateen!

KYSYMYKSET:

taustaa: Kauanko olet ollut tdisséa omassa tiimissasi? Oletko ollut tata ennen
toissa muualla Validiassa tai muussa tyopaikassa? Jos olet niin kauanko ja
missa?

1) Viihdytkd omassa tiimissasi? Jos viihdyt niin mitk& ovat paalimmaisia syita
siihen etta viihdyt? Jos et niin mitkd ovat tdhan asiaan vaikuttaneet?

2) Mainitse kolme tarkeinta asiaa jotka mielestasi ovat perusedellytyksia hyvélle
tiimille. Voit myds perustella.

3) Mainitse kolme mielestasi tarkeinta kehittAmisehdotusta jotta tiimista tulisi
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toimivampi.
4) Millainen on hyvé esimies joka tukee tiimin toimivuutta?

5) Onko tiimitydssa Validialla mielestasi jotain erityista huomioitavaa mitd muu-
alla ei ole? Jos on niin millaisia n&mé& asiat ovat?

6) Miten koet yhteistydn toisten tiimien valilla Tampereella? Onko sitd? Miten
sitéa mielestasi voisi kehittda?

7) Tiedatk6 mitd palveluvastaavan tyotehtaviin kuuluu? Pystyisitko tarvittaessa
hoitamaan joitakin hanen tyotehtavistaan?

8) Hoitavatko kaikki tiimiss&dnne yhdessa kaikkien asukkaiden asioita? Esimer-
kiksi jos asukkaan tukiavustaja on lomalla ja apuvalineyksikosta tulee soitto etta
asukkaan apuvalineita pitaisi tarkistaa. Kuka asian ottaa hoitoonsa?

9) Luotatko tytkaveriisi? Mitk& ovat luottamukseen vaikuttavia tekijoita?

10) Luotatko palveluvastaavaan? Mitk& ovat luottamukseen vaikuttavia tekijoi-
ta?

11) Vapaa sana. Tassa voit vapaasti kertoa mielipiteistasi tiimityossa

Kiitos etukateen vastauksista :). Palataan asiaan!

t. Niina



