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Tama opinnaytetyo on toimintakeskeinen ja tyoelamalahtoinen kehittamistyo. Tyon
tavoitteena oli tutkia ja havainnoida kohdeorganisaation tyoilmapiiria, tiimityosken-
telytaitoja seka laatia niiden parantamiseksi kehittamis- ja toimintasuunnitelma.

Kotihoidossa tehdaan vuosittain tyohyvinvointiin liittyva selvitys tyoterveyshuollon
kanssa. Aikaisemmat kyselyt ja muut selvitykset tukivat sita, etta tyohyvinvoinnin ja
tiimityon kehittamiseen oli tarvetta. Taman kehittamistyon tarve lahti siita, kun tyo-
hyvinvointikyselyja tehdaan ja tulokset esitellaan tyoyhteisolle niin mita tapahtuu
sen jalkeen? Miksi kehittymista ei tapahdu?

Tyoelamassa meneillaan olevat muutokset aiheuttavat epavarmuutta tyoyhteisossa.
Tuottavuuden tehostaminen, kotona hoidettavien vanhusasiakkaiden maaran suunni-
teltu lisaaminen seka muut organisaatiomuutokset vaikuttavat tyoyhteisojen toimin-
takulttuuriin.

Arviointiaineiston saamiseksi kaytettiin laadullista ja maarallista tutkimusmenetel-
maa. Kehittamistyossa kartoitettiin ensin nykytilan arviointi kyselylomakkeella ja sen
jalkeen aineiston pohjalta selvitettiin ja tunnistettiin hyvinvoinnin seka tiimityon
esteet ja vahvistajat. Seuraavaksi maarittelimme tavoitteet ja toimintasuunnitelman.
Tarkoituksena oli loytaa haittatekijoille sellaisia kehittamistoimenpiteita, joiden
avulla tiimityoskentelya ja tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa parempaan suuntaan.
Teoriaosuudessa kasiteltiin tyohyvinvoinnin osatekijoita, tiimityota ja niihin vaikutta-
via tasoja seka kehittamistyon menetelmia.

Kehittamistarvetta koettiin vuorovaikutustaitojen ja ongelmanratkaisutaitojen osalta
(ehka parempi) seka ajankayton tehostamisen hallintaan liittyvissa asioissa. Kehitta-
misen keinoja tyoyhteisolta ei suoranaisesti lOytynyt, silla ne olivat ilmaisultaan ke-
hittamistarpeiden kanssa samoja, mutta osa voidaan tulkita myds keinoiksi.
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This thesis is an action- centered development project based on working life needs.
The objective is to study, the target organization's the working community and
teamwork skills and draft a developmental plan of action.

Although the results of annual surveys at Homecare state categorically that develop-
ment is needed in the areas of work wellbeing and teamwork in order to boost sus-
tainability, no plan of action has been drafted and implemented. This thesis discuss-
es what action could be taken in a work community towards the needed develop-
ment.

The fundamental changes in the working life cause insecurity amongst the working
community. As the aim seems to be to constantly enhance productivity, to increase
number of home- cared seniors as well as other changes in the organization influence
deeply the working culture.

The research method for acquiring material was qualitative and quantitative. In the
developmental part of my work the present situation was first assessed through a
questionnaire, and then based on these results the factors strengthening as well as
the ones hindering the wellbeing were charted and identified.

Ultimately the objectives and a plan of action were grated with the intention of tar-
geting the hindering factors of work wellbeing.

The theoretical part of this thesis discusses the factors that contribute to wellbeing
and team effort at work, as well as possible development methods.

According to the results of the questionnaire the fields in need of development were
interaction skills, problem-solving skills and time managing skills. When asked for
suggestions for development methods, the answers were mostly redundant, but not
all were insignificant.

Keywords : development, homecare, well- being, teamwork
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1 Johdanto

Tassa tyoelamalahtoisessa opinnaytetyossa, tyoelamalahtoisen kehittamistyon tarkoi-
tuksena on kartoittaa Helsingin kaupungin kotihoidossa tyoskentelevien tyontekijoi-
den kokemuksia tiimien toimivuudesta seka keinoista, joilla voisi kehittaa ja tehostaa

tiimien toimintaa seka samalla lisata tyohyvinvointia.

Tyoyhteisot ovat muuttuneet laadullisilta piirteiltaan. Taustalla ovat yleiset yhteis-
kunnalliset muutokset, muutokset ihmisten arvoissa, tekniikassa, tyontehokkuuden ja
-tuottavuus maarittelyssa. Sosiaali- ja terveysalan tyo on luonteeltaan fyysisesti
kuormittavaa ja samanaikaisesti henkinen kuormitus on korkea. Tulevaisuuden ske-
naariot kotihoidon asiakkaiden lisaantymisesta antavat aihetta pohtia, etta kuormit-
tavuus tulee lisaantymaan. Psykososiaalisia paineita aiheuttavat jatkuvat muutokset
tyoelamassa. Tyohyvinvoinnin kehittamiseen osallistuvien tyosuojelun ja tyoterveys-
huollon ammattilaisten yhteistyo ja toimintatavat vaativat tiivista kehittamista tyo-
paikoilla.( STM 2005, 94.)

Hyvin toimivassa tiimissa on osa-alueita joihin haluan kiinnittaa erityista huomiota.
Naiden laadullisten osa-alueiden kehittaminen ja vahvistaminen lisaa tyohyvinvointia.
Yksi tarkea ominaisuus hyvassa tiimityossa on itseohjautuvuus. Itseohjautuvuuden
merkitys tyoelamassa on korostunut, yksilo-, tiimi-, ja organisaatiotasolla. Syita ta-
han voidaan etsia muutoksen ja resurssitehokkuuden vaateen kasvusta. Tiimien itse-
ohjautuva toiminta on myos johtamisen kysymys, silla saadakseen rajallisista resurs-
seista tuottavuuden, tehokkuuden ja samalla tyohonsa sitoutuneiden ihmisten panok-
sen, on tunnettava ja hallittava ihmisten johtamisen taitoja. Itseohjautuvuus, on yh-
tenaisen ryhman toimintatapa, missa ryhman / tiimin jasenet kantavat vastuuta ja
pyrkivat parantamaan toimintaansa. He ratkaisevat ongelmia, suunnittelevat ja kont-
rolloivat tyotaan itsenaisesti. (Heikkila & Heikkila 2005, 188.)

Kehittamistyon edetessa huomasin, etta tyontekijoiden kasitykset hyvasta tiimityosta
ja tiimityon toimivuudesta perustuvat vastuunjakoon, tiedottamiseen ja yhteistyo-
hon. Vuorovaikutustaitojen hallinta, ammatilliseen osaamiseen liittyva kehittyminen
ja oikeudenmukaisuuden toteutuminen esimies-alainen -tyoskentelyssa koetaan tar-
keaksi. Tyohyvinvointikyselyissa, jotka tehtiin vuosina 2009 - 2012, Helsingin kaupun-
gin kotihoidon tyontekijoille saatiin hyvin samansuuntaisia vastauksia. (M. Ekroos,

henkilokohtainen tiedonanto 6.1.2013.(?) Tama heratti opinnaytetyon tekijassa mie-



lenkiinnon tutkimuskysymyksia kohtaan. Miksi muutoksia ei tapahdu, vaikka tietoa ja

tuloksia on niin paljon saatavilla?

Mita asioita tiimit pitavat tarkeina, jotta tyohyvinvointi lisaantyy ja itseohjautuvuus
kasvaa? Millaisia, tiimeista lahtevia toimintamalleja voidaan siirtaa kaytantoon? Tama
opinnaytetyohon liittyva kehittaminen on tyoelamalahtoinen. Tulokset ja kehittamis-
ehdotukset on tarkoitettu sille ryhmalle, tiimille, joka osallistuu asenne- ja tarkeys-
kyselytutkimuksen vastaamiseen. Tavoitteena on tiimityon kehittaminen, tyon orga-
nisoinnin parantaminen seka tyohyvinvoinnin edistaminen. Rajaan kehittamistyon
koskemaan alkutilanteen kartoitusta kyselyiden avulla seka tiimien kaytannon toi-
minnan havainnointia. Tulosten ja havainnoinnin pohjalta teen toimenpide-
ehdotuksia, joiden avulla voidaan kaytannonlaheisesti toteuttaa kompetenssi-

menetelman mukaista kehittavan arvioinnin prosessia.



2  Kehittamistyon teoreettiset lahtokohdat

2.1 Kehittamistyon toimintaymparisto Helsingin kaupungin kotihoidossa

Kehittamistyoni kohdehenkiloina toimivat Helsingin kotihoidon kaksi tiimia. Vakansse-
ja on yhteensa 27. Vakansseilla tyoskentelee lahihoitajia, sairaan- ja terveydenhoita-
jia seka kotiavustajia. Kotihoito-osastoon kuuluu seitseman kotihoidon palvelualuetta
eli etelainen-, itainen-, kaakkoinen-, keskinen-, lounainen-, lantinen- ja pohjoinen
alue. Nama alueet puolestaan jakautuvat 70 lahipalvelualueeseen, joissa kussakin-

toimii 2-3 tiimia.

Kotihoitoon kuuluu olennaisesti perushoiva, terveyden edistaminen ja sairaanhoito.
Kotihoitoon sisaltyy myos ennaltaehkaiseva tyo, kuten palvelutarpeen arviointi, sosi-
aalityo, neuvonta ja ohjaus. (lkonen & Julkunen 2007, 17.) Kotihoidon toiminnan ta-
voitteita ovat elamanlaadun, toimintakyvyn, tyytyvaisyyden lisaaminen ja kotona
asumisen mahdollisuuden parantaminen (Tepponen 2009, 167). Laatusuosituksella
pyritaan maarittamaan ikaihmisten palveluita ja sen mukaan laadukas kotihoito on
ennakoivaa ja nopeasti reagoivaa, asiakkaiden terveydentilan seka toimintakyvyn
muutoksiin. Laadukas kotihoito edistaa kuntoutumista ja vastaa ikaantyvien fyysisiin,
kognitiivisiin, psyykkisiin ja sosiaalisiin kuntoutumisen tarpeisiin. (Sosiaali- ja terve-

ysministerio 2008, 3.)

Kotihoidon tyossa kaytetaan kasitteita valiton- ja valillinen asiakastyo. Valittomaan
asiakastyohon kuuluu kaikki se tyo jolloin asiakas on lasna. Valilliseen tyohon kuuluu
tyo jota tehdaan toimistolla tai muualla kuin asiakkaan kotona. Toiden suhdetta on
arvioitu 50- prosenttiseksi. (Larmi, Tokola & Valkkio, 2005, 19.) Hoitajien tyo koti-
hoidossa vaatii laaja- alaista ja kokonaisvaltaista hoito- ja huolenpitoosaamista. Tyon
hyva hallinta edellyttaa monipuolista taitoja, kuten tietotekniikan hallintaa, proses-
siosaamista, tyoturvallisuus- asioita ja ydinosaamista. Ydinosaamiseen kuuluu koti-
hoidon tydssa myos vuorovaikutustaidot, viestinta, ammattieettinen toiminta seka

jatkuva itsensa- ja tyon kehittaminen. (Ilkonen & Julkunen, 2007, 145.)

2.2 Kotihoitoa saatelevat lait ja asetukset
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Kotihoidosta ei ole saadetty erillisia lakeja. Kotipalvelua maarittaa Sosiaalihuoltolaki.
Lain mukaan kotipalvelu on asumiseen, henkilokohtaiseen hoivaan, huolenpitoon, las-
tenhoitoon ja kasvatukseen seka muuhun tavanomaiseen ja totunnaiseen elamaan
kuuluvien tehtavien ja toimintojen suorittamista tai niissa avustamista. (Sosiaalihuol-
tolaki 1982, 20. §.) Sosiaalihuoltoasetuksen (1983, 9.8) mukaan kotipalvelu on kodissa
tapahtuvaa yksilon tai perheen tyoapua, henkilokohtaista huolenpitoa ja tukemista
seka tukipalveluja, kuten ateria-, vaatehuolto-, kylvetys-, siivous-, kuljetus- ja saat-

tajapalveluja seka sosiaalista kanssakaymista edistavia palveluja.

Kansanterveyslaki (1972) maarittelee puolestaan kotisairaanhoitoa. Sosiaalihuoltola-
kiin (1982) seka kansanterveyslakiin (1972) on lisatty luku (2 a). Lakiin tehtymuutos
laista poiketen (muutos 1429 /2004). Kokeilusta on tulossa pysyva kaytanne, silla ko-

tipalvelujen ja kotisairaanhoidon yhdistyminen on lahtenyt hyvin kayntiin Suomessa.

Kotihoitoa ohjaavat myos muut lait ja asetukset. Naita muita ohjaavia lakeja ja ase-
tuksia on esimerkiksi laki omaishoidon tuesta, laki potilaan asemasta ja oikeuksista,
laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta seka laki sosiaali- ja terveydenhuollon mak-
suista. Sosiaali- ja terveysministerio on antanut vanhustenhoitoa koskevia suosituksia,
joiden tarkoitus on ohjata kuntia hyvan hoidon jarjestamiseen. (lkonen & Julkunen,
2007, 27- 29.)

veyspalveluista astui voimaan 1.7.2013. Lain tarkoituksena on:

1)” tukea ikaantyneen vaeston hyvinvointia, terveytta, toimintakykya ja itsenaista
suoriutumista.”

2)” parantaa ikaantyneen vaeston mahdollisuutta osallistua elinoloihinsa vaikuttavien
paatosten valmisteluun ja tarvitsemiensa palvelujen kehittamiseen kunnassa.”

3)” parantaa iakkaan henkilon mahdollisuutta saada laadukkaita sosiaali- ja terveys-
palveluja seka ohjausta muiden tarjolla olevien palvelujen kayttoon yksilollisten tar-
peittensa mukaisesti ja riittavan ajoissa silloin, kun hanen heikentynyt toimintaky-
kynsa sita edellyttaa.”

4)” vahvistaa iakkaan henkilon mahdollisuutta vaikuttaa hanelle jarjestettavien sosi-
aali- ja terveyspalvelujen sisaltoon ja toteuttamistapaan seka osaltaan paattaa niita

koskevista valinnoista.” (finlex.fi, 2012.)
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2.3 Tyoyhteisolahtoisesta prosessikehittamisesta

Tyoyhteisolahtoinen kehittaminen aloitetaan yleensa siita, kun tunnistetaan tarpeet
ja haasteet, jotka liittyvat tyohon tai tyoyhteisoon. Kehittamisen tavoitteiden ja vi-
sioiden saavuttaminen jokapaivaisessa ammattityossa on paamaara johon pyritaan.
Paamaaraan paastaan kun prosessinomaisesti lahdetaan arvioimaan omaa tyota ja

uudistamaan sita (Seppanen-Jarvela & Vataja, 2009, 13).

Kehittaminen aloitetaan hetken kokemuksesta ja kaytossa olevien toimintamallien
tiedostamisesta. Havainnointi ja reflektointi ovat keinoja, joilla senhetkista toimin-
taa arvioidaan. Arviointi on tietoista vahvuuksien ja heikkouksien etsimista. Arvioin-
nin pohjaksi saatavaa tietoa pitaa saannollisesti kerata arviointi- ja palautekyselyilla.
(Makisalo, 2003, 92.) Tyoyhteisolahtoisen prosessikehittamisen lahtokohtana pidetaan
kaytannon kehittamista. Se on yhteista tekemista, keskustelemista ja oppimisen tu-
loksena tuotettua kaytantoa. Tyoyhteisolahtoisen prosessikehittaminen on alhaalta
ylospain kehittamista. Kehittamistarpeiden tunnistaminen on haastava ja tyolas pro-

sessi. (Seppanen- Jarvela & Vataja 2009, 24-26.)

2.4 Tiimityd

Tiimityoskentelysta alkoi 1990- luvulla yleinen tyOoyhteisojen toimintatapa. Tiimityos-
kentelylla ajateltiin voitavan madaltaa organisaatiorakenteita, seka lisata tyon te-
hokkuutta. (Huusko, 2007, 41-45). Tiimi maaritellaan ryhmaksi, jonka tarkoituksena
on itseohjautuvasti, yhteisvastuullisesti ja tiiviissa yhteistyossa suorittaa erilaisia
tyokokonaisuuksia. Tiimin tarkoituksena on hyodyntaa tiiminjasenten erilaista osaa-
mista. Hyvin toimivassa tiimissa pyritaan yhteisiin tavoitteisiin ja paamaariin. Tama
vaatii tiimin jasenilta sitoutumista yhteisten pelisaantojen noudattamiseen. Tiimi-
tyoskentely tuskin onnistuu, jollei tiimilla ole yhteista paamaaraa ja tavoitetta. (Kat-
zenbach & Smith 1993, 14.)

Tiimia voi maarittaa useilla tavoilla ja tiimi-nimitysta kaytetaan hyvin erilaisista ko-

koonpanoista. Katzenbachin ja Smithin (1993, 59) maaritelman: ”Tiimi on pieni ryh-

paamaaraan, yhteisiin suoritustavoitteisiin ja yhteiseen toimintamalliin ja jotka pita-
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vat itseaan yhteisvastuussa suorituksistaan.” Tiimin ja ryhman valinen ero liittyy vuo-
rovaikutuksen ja dialogin kautta syntyvaan yhdessa tekemiseen. Ryhmassa, paasaan-
toisesti tyoskennellaan, rinnakkain. Osaamisista ja tiedoista ei synny yhteista loppu-
tulosta. (Makisalo, 2003, 92.) Tiimimaaritelmassa Katzenbach & Smith (1993, 14- 59)

huomioivat etta, pieni ryhméa on parhaimmillaan 4 - 9 henkilossa.

Tiimityon ydin liittyy tyonteon sisaiseen ohjaukseen eli siihen mista asioista ja milla
valtuuksilla tyoryhma voi paattaa itsenaisesti jasentensa kesken? Hyvin toimivassa
tiimissa ulkoinen ohjaus on muuttunut sisaiseksi ohjaukseksi. Tiimityon kehittamises-
sa tulee ratkaista useita kaytannon seikkoja ennen kuin tyon tuottavuus ja tyon mie-
lekkyyden kokeminen alkavat selkeasti parantua:

1.” Tiimityohon ei paasta pelkalla organisaation johdon paatoksella.”

2.” Tyoryhmien itseohjautuvuuden lisaaminen edellyttaa muutoksia organisaation
tuotannonohjauksessa.”

3.” Esimies antaa raamit ja toimintaedellytykset suhteessa organisaation muihin toi-

mijoihin.” (uusi.org.ia)

2.4.1 Tiimin muodostumisen vaiheet

Ryhman alkaessa muotoutua on ryhman jasenilla erilaisia kasityksia tiimityoskentelys-
ta. Ryhman odotukset vaihtelevat suuresti. Odotuksia ja kasityksia muokkaavat ryh-
man jasenten aiemmat kokemukset ja tiedot tiimin tyoskentelysta. Tyontekijat pyr-
kivat sailyttamaan omat roolinsa yhteisossa silla niista luopuminen on vaikeaa. Tal-
l6in tiiminvetajan on vaikeaa saada ryhman jasenia luomaan yhteista visiota, eika
ryhma saa synnytettya yhteisia tavoitteita eika selkeita pelisaantoja. Ihmiset halua-
vat tuoda ajatuksiaan esille ryhmaytymisessa mutta heilla on taipumus toistaa nake-
keskuudessa ja esimiehilta. Ensimmaisilla tapaamiskerroilla kaydaan keskustelua asi-
oista, joista ollaan varmasti yhta mielta. Kukaan ei halua erottua ryhman yleisesta
mielipiteesta. Tyoskentely on ryhmanvetaja- johtoista ja se muokkaa ryhman norme-
ja ja syntyvaa kulttuuria. Tiiminvetajalta odotetaan neuvoja ryhmaytymistaitojen
kayttamisessa. (Kopakkala 2011, 59-63; Makisalo 1999, 29.)

Rakentuvassa ryhmassa vuorovaikutus lisaantyy, kun tutustutaan ryhman muihin ja-

seniin. Ryhman vetajan arvovalta vahenee, koska haneen suunnatut odotukset olivat
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liian suuria. Pyrkimyksena on koota ryhmalaisten kesken turvallisuuden ja yhteisolli-
myos muodostua alaryhmia, joissa ajatukset, ika, koulutus tai muu yhdistava tekija
on etusijalla, eika yhteinen tehtava. Naiden alaryhmien valilla saattaa esiitya kilpai-
lua vaikka tyotehtavat hoituvat hyvin silla kilpailu hyodyttaa lopputulosta. Makisalon
(2003) mukaan tata toista vaihetta kutsutaan usein myos kuohuntavaiheeksi, silla itse
tyon tekeminen on epatasaista. Henkinen ilmapiiri voi olla huono ja loukatuksi tule-
minen ja yhteistyon puute tekevat ilmpiirin epavakaaksi. Esimiehen tai tiiminvetajan
on saatava alaryhmat yhteistyohon keskenaan niin etta alaryhmien tai klikkityneiden
ryhmien rajat tuntuvat merkityksettomilta. Koko tiimin sisainen, yhteinen turvalli-
suuden tunne lisaantyy. (Kopakkala 2011, 67-74; Makisalo 2003,109.)

Tiivis ryhma syntyy alaryhmien keskinaisen yhteistyon lisaantymisella. Talloin yhtei-
sollisyyden kokeminen ja sitoutuminen yhteiseen toimintaan alkaa vahitellen muo-
dostua. Tiimin jasenet osaavat arvostaa omaa ammattitaitoaan seka toisten osaamis-
ta. Epaluottamus ja kilpailu vaistyvat toiminnasta ja tiiminvetaja tuntee kuuluvansa
myos osaksi ryhmaa. Me- hengen syntymista kuvaa hyvin se etta tiimissa loydetaan
yhteisia harrastuksia ja tapaamisia ty0ajan ulkopuolellakin. Tiimi koetaan yhtenaise-
na, eika pelkastaan alaryhmien muodostamaksi kokonaisuudeksi. Yhteisyyden ja nor-
mien luonnin vaiheessa on tarkeaa etta edellisten vaiheiden ristiriidat on kasitelty
yhdessa. Liialliseen itsetyytyvaisyyteen ei kuitenkaan ole aihetta. Tiimissa luovuus ja
tehokkuus eivat ole parhaimmillaan, koska erilaisuuden hyvaksyminen on vaikeaa,
eika erilaista osaamista tuoda esille tai sita ei arvosteta riittavasti. Ryhmassa keskity-
taan vain yhtenaisyyden sailyttamiseen ja yhteistyd muiden tyoyhteison tiimien valil-
la on vahaista. (Kopakkala, 2011, 75-80; Makisalo, 1999, 29.)

Makisalon (2003, 110) mukaan neljas muotoutumisen vaihe on suoritusvaihe eli todel-
lisen tiimityoskentelyn vaihe. Kopakkala (2011, 81-85) nimeaa vaiheen luovan ryhman
vaiheeksi. Tiimi pystyy ilmaisemaan erimielisyytta ilman liiallista ahdistusta. Tasta
syysta myos ulkopuolelle suuntautuvasta artymyksen ja eristaytymistunteiden siirta-
misesta voidaan luopua. Tyoilmapiiri on reflektiivisempaa seka avoimempaa, jolloin
otetaan myos ulkopuolelta saapuvat viestit huomioon. Turvallisuuden tunne tiimissa
on lisaantynyt sen verran, etta yksiloiden erilaisuus osataan hyvaksya. Esimies tai
tiimin vetaja luopuu organisoijan roolistaan. Tiimin jasenten itse- ja toistentuntemus
on kasvanut niin etta tiimilaiset osaavat hakea tukea toisiltaan erilaisissa tilanteissa.

Avun ja tuen antaminen on vastavuoroista myos tyoyhteison muille tiimeille. Tiimiin
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saapuvan uuden jasenen tulo ei aiheuta enaa taantumista kehityksessa. Reflektiivi-

syys ja avoimuus toimintakultturissa on lisaantynyt.

Tiimit kehittyminen tyoryhmista tiimeiksi on hidas prosessi ja se vie paljon aikaa.
Tiimin rakentaminen ja tiimiksi oppiminen eivat tapahdu hetkessa. Tavoitteena on,
etta tiimin jasenien valinen vuorovaikutus kehittyisi aidoksi tiimityoskentelyksi ja
tiimityoskentelyn todelliset hyodyt olisi mahdollista saavuttaa. Pelkka tyoryhman ni-
meaminen tiimiksi ei riita, vaan sen tulee saada myos riittavasti valtaa ja vastuuta.
Pelkka yhdessa tyoskentely ei takaa tiimin hyvaa toimivuutta, vaan tarvitaan ajan
lisaksi koulutusta ja ohjausta. Toiminnasta on laadittava selkeat pelisaannot ja sopi-
mukset. Tiimin sisaiseen rakentamiseen kuuluu yhteisten, selkeiden tavoitteiden ja
prioriteettien luominen seka pitaa selkeyttaa tiimin tehtavat, roolit, vastuualueet,
normit ja paatoksentekoprosessit. Tutkiminen, arvioiminen ja kehittaminen seka tii-
min ihmissuhteisiin panostus ovat tiimin sisaista rakentamista. (Isoherranen, Rekola &
Nurminen 2008, 131-132.)

2.4.2 Tiimin jasenten taidot ja valmiudet

Tiimin toimivuuden kannalta, (JYTY-lehti) artikkelissa, Isoherranen (2013) tuo esiin
nelja keskeista taitovaatimusta ja valmiutta. Reflektiivinen arvioinnin taito tarkoit-
taa etta tunnistaa ongelmien ratkaisussa kyvyn tarkastella asioita monelta eri nako-
kulmalta. Toimivalla tiimilla on valmiutta oman toiminnan arviointiin ja yhdessa ke-
hittamiseen. Moninakokulmaisia paatoksia tehtaessa, taytyy osata esittaa mielipi-
teensa, perustella seka kuunnella erilaisia nakokulmia ja perusteluja, joiden pohjalta

ratkaisut sitten tehdaan.

Keskustelu- ja dialogin taidot ovat hyvia kasitteita kuvaamaan kaytannon tasolla tii-
mityoskentelyn edellyttamia taitoja. Tiimissa tarvitaan myos valmiutta jaettuun joh-
tajuuteen. Jaettu johtajuus antaa jokaiselle vastuun omalla alueellaan vuorotellen.
Siihen kuuluu lisaksi vastuu kokonaisuuden toteutumisesta. Hyvin toimivan tiimin ja-
senilta vaaditaan valmiutta joustavuuteen eri rooleissa. Tiimille tarkea avoin ja luot-

tamuksellinen ilmapiiri on kaikkien tiimin jasenten yhteinen aikaansaannos.



15

Isoherrasen (2012) tutkimuksessa tulee esiin toinen tarkea oppimishaaste eli tiimi-
tyoskentelytaitojen oppiminen. Tiimioppimiseen kuuluu tiimin kehitysprosessin tun-
nistaminen, seuraaminen, tukeminen ja jatkuva arvioiminen. Yhteista tyoskentelya
on kehitetty ja sita arvioidaan niissa jatkuvasti. Isoherrasen (2012) mukaan hyvan ja
toimivan tiimin merkitys tyohyvinvoinnille on erittain suuri. Hyva tiimi toimii turva-
verkkona ja kehittamisen kautta oppimisen paikkana. Tiimiksi oppimiseen kannattaa
panostaa. Yhdessa tyoskentely vaatii yhteisia, jaettuja merkityksia siita, miten yh-
teistoiminnan kuuluisi tapahtua. Mitka ovat ne perusperiaatteet ja arvot, joiden mu-
kaan toimitaan yhdessa. Mahdollisuus tiimin yhteiseen koulutukseen ja jatkuvaan
toiminnan arviointiin ja kehittamiseen osoittautuu tarkeaksi tiimityon kehittamisessa.
(JYTY jasenlehti nro:1/2013.)

Tiimin oikeanlaista kehittymista voidaan kuvata myos Amundsonin mallia soveltaen.
Malli koostuu kahdeksasta osa-alueesta:

1. ”Ensimmaisena on maaratietoisuus silla tiimin on hyva selkiyttaa itselleen
tyon tarkoitus, perustehtava. Sisainen kokemus oman tyon tarkoituksesta mo-
tivoi ja auttaa sitoutumaan. Talta pohjalta on helppo kohdata henkilokohtai-
set ja tyoorganisaatioon liittyvat haasteet.”

2. "Toisena tarkeana asiana voidaan mainita ongelmanratkaisu. Siihen kuuluu
kyky loytaa olennaista tietoa monista eri lahteista, kyky tarkastella ongelmaa
kaikista nakokulmista, kyky ajatella luovasti, kyky terveeseen harkintaan ja
kyky laatia hyvia toimintasuunnitelmia.”

3. ”Viestintataidot pitavat sisallaan kyvyn viestia tehokkaasti asiakkaiden, esi-
miesten seka muiden organisaation- ja sidosryhmien edustajien kanssa.”

4. "Teoreettisen tiedon yllapitaminen vaatii jatkuvaa opiskelua. Tiedon hankki-
minen vaatii jatkuvaa opiskelua. Tiedon hankkiminen vaatii myos kykya etsia
ja hallita informaatiota niin etta sen saa tarpeen mukaan nopeasti kayttoon.”

5. ”Teoreettisen tiedon soveltamis-taito kuuluu tiimien hallita tietoisesti. Kriit-
tinen reflektio on tarkeaa siksi etta se turvaa mahdollisemman tehokkaan op-

pimisen ja lisaa tiimin joustavuutta.”

6. ”Koska tiimien toiminta on osa organisaation toimintaa, se vaatii kykya toimia
osana organisaatiota. Toimintasaannot on hyva ymmartaa ja kayttaa niita hy-
vakseen tavoitteeseen paasemiseksi. Tama vaatii joustavuutta, myonteista
suhtautumista muutokseen ja halukkuutta tyoskennella yhteistoiminnallises-
ti.”
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7. ”lhmissuhteiden muodostamisen ja yllapitamisen kyky on valttamatonta.
Myonteisten suhteiden luomiseen kuuluvat kyky pyytaa ja ottaa vastaan pa-
lautetta toisilta ja taito puolestaan antaa toisille rakentavaa palautetta.”

8. ’ltseluottamus syntyy kokemuksista, tuesta, rakentavasta palautteesta, onnis-
tumisista, osaamisen kokemuksesta ja halukkuudesta kehittya. Jotta tiimin ja-
senet tulisivat entista patevimmiksi, heidan on uskallettava toimia ja ottaa
riskeja.” (Makinen, Raatikainen, Rahikka & Saarnio, 2009, 128- 129.)

2.4.3 Toimivan tiimityon merkitys kotihoidolle

Toimiva tiimi lisaa yhteisollisyyden kokemusta ja sita kautta tyohyvinvointi paranee.
Terveydenhuollon nykyinen tilanne on sellainen etta niukkenevat resurssit, ajoittai-
nen henkilokuntapula, vanhan hierarkkisen toimintakulttuurin historia, vahvat amma-
tilliset tyonkuvat ja monikulttuurisuuden lisaantyminen, tekevat muutoksista erityi-

sen vaativia ja vaikeita. (Isoherranen 2012, 135.)

Tiimityossa on useita etuja verrattuna yksilotyohon. Tyon tehokkuus kasvaa tiimityos-
sa, koska tyovaiheet vahenevat ja paallekkaisyytta ei tarvita, vaan tyo on tuottavam-
paa heti ensimmaisesta kerrasta. Tyohon menevat kulut pienenee ja tyon laatu
muuttuu tasaisemmaksi. Uudet innovaatiot, sovellukset syntyvat helpommin tiimissa,
koska asiantuntijoita on useampia ja yhteiseen ratkaisuun saadaan usean osaamisen
summa. Asiakaskeskeisyys on tiimissa parempi, koska ammattitaitoa on monelta ta-
holta, joten asiakkaiden tarpeet tulevat huomioitua kokonaisvaltaisesti. Henkiloston
tyomotivaatio paranee tiimissa, koska tiimi tekee yhdessa isoja tyokokonaisuuksia,
jolloin oman tyon merkitysta on helpompi ymmartaa. Mielekkyyden tunne tyonteossa

lisaa tyomotivaatiota. (Isoherranen 2012, 135.)

Sitoutuminen tyohon lisaantyy tiimissa, koska organisaation sisainen yrittajyys, itse-
ohjautuvuus paasee kasvamaan. Tama lisaa ihmisten oma-aloitteisuutta ja vastuulli-
suutta. Tiimityd mahdollistaa tyOprosessien ja toimintajarjestelmien jatkuvan paivit-
tamisen, koska ihmisia kiinnostaa tyon kehittaminen. Parannustoimenpiteet tulevat
esille nopeammin, mika lisaa intoa tyon jatkuvaan kehittamiseen. Tiimityo lisaa luo-
vuutta, koska tiimissa on erilaisia ihmisia omine ideoineen. Hyva dialogi tiimissa aut-

taa uusien vaihtoehtojen loytamisessa. Tiimissa opitaan uusia asioita, koska asiat tu-
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levat helposti julki tiiviissa tiimitoiminnassa, jolloin ne myos jaetaan yhdessa. (lso-
herranen 2012, 135; Lamsa & Hautala 2004, 140-143.)

Toimivassa tiimityossa perustehtava on tarkeinta eli se mita ja miksi tyota tehdaan.
Perustehtavan toteuttamiseen vaikuttavat avoin ja rakentava vuorovaikutus, selkeat
toiden jarjestelyt, tyontekoa tukeva organisaatio ja yhteiset pelisaannot. (Lamsa &

Hautala 2004, 140-143.)

2.5 Tyohyvinvoinnin merkitys tyoyhteisoille

Tana paivana tyohyvinvoinnin kasite on hyvin laaja-alainen. Tyohyvinvoinnin kasitetta
voidaan lahestya ja tarkastella monesta nakokulmasta kuten esimerkiksi yhteiskun-
nan, organisaation, esimiesten ja yksilon suunnalta. Minun kehittamistyon lahesty-
mistapa on yksilon ja ryhman nakokulma tyohyvinvoinnin syntymiseen, tiimityon avul-

la, alhaalta ylospain.

Tyohyvinvointia voidaan maaritella niin etta tyohyvinvointia synnyttaa “tekemisen
meininki”. Tyohyvinvointi kasitetaan osana tyopaikan normaalia henkilostopolitiikkaa
ja kehittamistoimintaa, osana kokonaisvaltaista toimintatapaa (Vesterinen, 2006, 29-
31).

Tyoterveyslaitos (2013) maarittelee tyohyvinvointia seuraavasti:

”Tyohyvinvointi on turvallista, terveellistd, tuottavaa tybtd, jota am-
mattitaitoiset tyontekijdt ja tyoyhteisot tekevdt hyvin johdetussa or-
ganisaatiossa. Tyontekijdt ja tyoyhteisot kokevat tyonsd mielekkddksi
ja palkitsevaksi ja heiddn mielestddn tyo tukee heiddn eldmdnhallin-
taansa.”

”Tydyhteisén muutoksen hallintavalmiudet ovat tehokkaita ja ongel-
manratkaisutaidot rakentavia. Kehittdmistydssd suunnataan tulevaisuu-
teen ja etusijalla ovat ratkaisukeskeiset, ennalta ehkdisevdt toiminta-
tavat. Tyosuojelun ja tyoterveyshuollon toiminta kuuluu kiintedsti ter-
veeseen tybyhteisdon. Hyvinvoivissa tydyhteisdissd henkilosté on moti-
voitunutta, vastuuntuntoista ja sdilyttdd kimmoisuutensa muutostilan-

teissakin.”
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”Kukoistavassa tyopaikassa tyon jdrjestelyissd, johtamisessa ja tyoyh-
teison toiminnassa sekd arjen vuorovaikutuksessa on panostettu siihen,
ettd henkilosto voi riittavdsti kokea tydssddn itsendisyyttd ja yhteen-
kuuluvuutta sekd saada pdrjdadmisen kokemuksia. Parhaimmillaan tyo-
paikalla jokainen tuntee tyonsd tavoitteet ja vastuut, kokee voivansa
hyddyntdd vahvuuksiaan ja osaamistaan omassa tydssddn ja voi tehdd

palkitsevaa yhteistyotd kannustavassa ja innostavassa tydilmapiirissd.

Tyohyvinvoinnin tutkimus alkoi 1920- luvulla stressitutkimuksena. Stressin uskottiin
syntyvan yksilon fysiologisena reaktiona tyon vaatimuksiin. Nakokulma laajeni myo-
hemmin pitamaan sisallaan myos tyon aiheuttamat psykologiset reaktiot yksiloon,
seka tyon kuormittavuustekijoiden vaikutus sairastuvuuteen. Nakokulma nimettiin
tasapainomalliksi. Tyohyvinvointitutkimuksen kehittyessa pelkka tasapainon saavut-
taminen ei enaa riittanyt vaan tyohyvinvointitutkimus sai aktiivisemman mallin suun-
nan. Lahtokohtana ajattelussa oli, etta tyon vaatimukset synnyttavat positiivista tai
negatiivista painetta, joiden seurauksena voivat joko oppimisen mahdollisuudet etta
vireyden lisaantyminen kasvaa tai passivoituminen tai jopa sairastavuus lisaantya.
Myohemmin malliin lisattiin sosiaalisen tuen ulottuvuus. (Manka, Kaikkonen & Nuuti-
nen, 2007, 5 -6.)

Tunnetuin stressia selittava lahestymistapa on, etta tyohyvinvointi syntyy erilaisten

ymparisto- ja yksilollisten tekijoiden vuorovaikutuksesta. Lahestymistapa kertoo sen
etta tyohyvinvointiin vaikuttaa se miten yksilon ominaisuudet ja osaaminen sopivat

tyoympariston vaatimuksiin, uhkiin, haasteisiin seka mahdollisuuksiin. (Manka, Kaik-
konen & Nuutinen, 2007, 5 -6.)

Tyohyvinvointia luonnehditaan usein pelkastaan fyysisen kunnon ja hyvan terveyden
yllapitamisen ja kehittamisen toiminnaksi. Tyohyvinvointi on kuitenkin laajempi kasi-
te kuin vain fyysisen hyvinvoinninriskitekijoiden minimoimista. Tyohyvinvointiin vai-
kuttavat monet tekijat kuten mm. organisaation toimintatapa ja johtaminen, ilmapii-
ri, tyo ja ihminen itse. (Manka ym. 2007, 3; Pakka & Raty 2010, 6.)

Tyohyvinvoinnille loytyykin monta erilaista maaritelmaa riippuen siita mista nako-
kulmasta asiaa tarkastellaan. Vesterisen (2006, 7 - 8) mukaan tyohyvinvointi on koko-

naisvaltainen yksilollinen kokemus, johon vaikuttavat fyysisenkunnon kehittamisen ja
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terveydenhoitamisen lisaksi yksilon ja organisaation toimivuus ja johtaminen, yhtei-

son ilmapiiri ja tyo itsessaan.

2.5.1 Tyohyvinvoinnin tekijat

Mankan ym. (2007) maaritelma tyohyvinvoinnista on yhteisollinen silla siina tyohyvin-

vointia ei ymmarreta vain yksittaisen tyontekijan hyvinvoinniksi, vaan sita tarkastel-

laan koko tyoyhteison toimivuutena. Manka ym. (2007) kuvaa tyohyvinvointia tyohy-

vinvointikaavion avulla. Kaaviossa kuvataan yksilo ja hanen voimavaransa seka muita

vaikuttavia tekijoita yksilon tyohyvinvointiin liittyen (Manka ym. 2007, 7).

Organisaatio

-tavoitteellisuus
-joustava rakenne
-jatkuva kehittyminen
-toimiva tydymparisto

Asénteet

Fcimieg
-osallistuva ja
kannustava johtaminen

Sllo

-elamanhallinta
-kasvumotivaatio
-terveys ja fyysine
kunto

Tyo

-vaikuttamismahdollisuudet
-kannustearvo: oppiminen
-ulkoiset palkkiot

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin tekijat (Manka ym. 2007, 7).

2.5.2 Henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin malli

Ryhmahenki

-avoin vuorovaiku-
tus

-tiimin toimivuus
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Henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin malli on jaettu siihen liittyvan virittyneisyyden ja
mielihyvan tunnekokemuksiin. Hakasen (2004) malli kertoo sen etta mielihyvaakselil-
la on suurempi painoarvo kuin virittyneisyydella. Mielihyva-mielipaha -ulottuvuutta
on tutkittu paljon juuri tyotyytyvaisyyden selville saamisille. Esimerkkina tulkinnasta
voisi olla tilanne jossa tyontekija kokee vahaista mielihyvaa mutta on korkeasti virit-
taytynyt. Tasta voidaan analysoida etta tyontekija kokee stressia tai tyoholismia.
Rentoutuneisuus ja tyossa viihtyminen voivat olla kokemuksia mielihyvasta, mutta

seurauksena voi olla vahainen aktiivisuus.

Tyon imu kuvaa tyohyvinvointia positiivisena tilana, jota kuvaavat maaritelmat; tar-
mokkuus, omistautuminen ja tyohon uppoutuminen. (Manka ym. 2007, 6.) Hakanen

(2004) on kuvannut tata tyomallia ellipsin muotoisena.

AHDISTUS
Stressi
.
Mielipaha Mielihyva 7~
+
Jyouupy htyminen
MASENNUS
MUKAVUL

Kuvio 2. Henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin malli (Hakanen 2004.)

2.5.3 Tyohyvinvoinnin merkitys kotihoidolle

Kotihoitotyossa on useita piirteita, jotka aiheuttavat henkista kuormitusta. Naita

ovat yleisimmin kirea tyotahti varsinkin iltaisin ja viikonloppuisin ja yksin tekemiseen
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liittyva vastuu. Kotihoitotyo koetaan kuitenkin varsin tyydyttavaksi. Kotihoidossa teh-
tava tyo on sisalloltaan ja luonteeltaan palkitsevaa, vaikka palkkaus ei vastaakkaan
tyon vaativuutta. Kotihoidossa tehtava tyo on henkisesti ja fyysisesti kuormittavaa.
Tyohyvinvoinnin yllapitamisessa on tarkeaa sailyttaa resurssien riittavyys niin, etta
kuormitus ei ohita tyon sisallon ja luonteen tuottamaa tyydytysta. Tyohyvinvoinnin
kehittaminen yksilosta yhteisoon pain tulee lisaamaan tuottavuutta, resurssien hallin-
taa ja sitoutumista tyoyhteisoon. Tyohyvinvointi vaikuttaa suoraan tyossajaksamiseen

seka sitoutumiseen tyoyhteison tiimin tavoitteisiin ja toimintaan.

3 Kehittamistyon toteuttaminen

3.1 Prosessin kuvaus

Haastattelin Helsingin kaupungin kotihoidon ohjaaja Merja Ekroosia joka kertoi etta
Helsingin kaupungin kotihoidon tyontekijoille jarjestetaan mahdollisuus osallistua
tyohyvinvoinnin kehittamiseen vuosittain. Henkilokunnalta kysytaan sahkoisesti tyo-
hyvinvointiin liittyvia kysymyksia. Helsingin kaupungin kotihoidon yhteistyokumppani-
na kyselyn suunnittelussa on tyoterveyshuolto. Kyselyjen tulosten merkitysta ja luo-
tettavuutta vahentaa vastausprosentin (n. 50 %) alhaisuus. (M. Ekroos, henkilokohtai-
nen tiedonanto 16.1.2013.)

Vuosittain kehittamisen kohteet ovat pysyneet samana. Kehittamista ei osata ottaa
tiimeihin luontevaksi tyomenetelmaksi. Tyoyhteison ja tiimien on vaikea sitoutua yl-
haalta annettaviin kehittamisohjeisiin, koska ne koetaan etaisiksi ja vaikeiksi liittaa
oman arkisen perustehtavan tekemiseen. Ohjeet valottavat usein ainoastaan sen mi-
ka lopputuloksen tulisi olla mutta ei sita miten sinne paastaan. ( M. Ekroos, henkilo-
kohtainen tiedonanto 6.1.2013).

Lahiesimies eli kotihoidon ohjaaja esittelee vuosittain tyohyvinvointi- kyselyn tulok-
set. Niita verrataan aina edellisen vuoden tuloksiin; lahipalvelualueittain seka koko
suuralueen tuloksiin. Analyysien tekeminen ja kehittamisen jatkotoimenpiteet on ai-

na kiinni lahiesimiehen johtamisen taidoista.

Prosessikehittamisen nykytila kotihoidossa
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Koko kotihoidon
tyohyvinvointikysely (TYHY)

v. 2012
Lahipalvelualueittain vy - .
tehdyt analyysit v. 2013 Lahlpalvel_ualuettaln tehdyt
TYHY-kyselyiden analyysitv. 2012 TYHY-
kyselyiden vastauksista

vastauksista

\

Koko kotihoidon
tydhyvinvointikysely v.
2013

Kuvio 3. Prosessin nykytila

Prosessikehittamisen nykytilanteen pohjalle kehitin uudenlaisen prosessikuvauksen,
jonka avulla pyrin mallintamaan ja uudistamaan prosessin etenemisvaiheet kohti tyo-

yhteisosta lahtevaa kehittamista. Tama malli voidaan siirtaa tiimikohtaisiksi kehitta-

misprosesseiksi.
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Tekemani uudistuneen prosessikehittamisen jalkeista prosessia voi hyvin kuvata seu-

raavalla kaaviolla:

Tyohyvinvointi- kysely
v. 2012-kysely

7 ) T

N N
Toimenpide- Lahipalvelualueittain
ehdotukset ja tehdyt analyysit v.
prosessikehittamisen 2012Tyhy- kyselyn
jatkoohjet vastauksista
J /
— »
Oman kehittamisehdotuksen
Kehittimis- kohteen toteuttamisen lahtokohta:
valinta Uusi tiimikohtainen kysely-
lomake
J J
N N
Vastausten
purkaminen ja Osallistuva
analysointi havainnointi
tiimikokouksessa
J /
—

Tiimikohtaisen kyselyn /
tekeminen

/

Kuvio 4. Prosessin eteneminen tyoelama-
lahtoisen prosessikehittamisen jalkeen.
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Toimin tiiminvetajana kotihoidossa, Vironniemen lahipalvelualueella vuosina 2010 -
2012. Tiiminvetajien ja lahiesimiehen yhteisessa palaverissa sovimme etta yritamme
vieda tiimeihin sellaisia ehdotuksia kehittamistyota varten, joihin tiimin jasenten on
helppoa sitoutua. Kehitin kysely- lomakkeen, jossa kysymysten tarkoituksena oli tes-
tata kehittamani uuden prosessikuvauksen toimivuutta kaytannossa ja, jossa pyrin
myos tuomaan tyohyvinvointi-kyselyn (TYHY) pohjalta nousseita arviointeja lahem-

maksi vastaajaa.

Jarjestin tiimikokouksen, jossa aiheena oli tulossa oleva kyselytutkimus. Kerroin alus-
tuksena kyselylleni tyohyvinvoinnin merkityksesta, hyvan tiimitoiminnan vaikutukses-
ta tyohon ja selvitin kyselylomakkeen rakennetta. Sovimme etta teemme kyselyt ha-
vainnointi- jaksoni jalkeen. Puramme ja analysoimme vastauksia viimeisessa tiimi ko-
kouksessa. Annan silloin myos omat ehdotukseni siihen, kuinka tiimin toimintaa voi-

daan parantaa ja kuinka kompetenssi- kehittaminen jatkuu kaytannonlaheisesti.

3.2 Kvalitatiivisen menetelman valinta

Kun tyoyhteiso on oman toimintansa arvioijana ja kehittajana, liittyy siihen yhta
monta ajatusta ja tunnetta kuin tydyhteisossa on henkilgita. Valitsin toiseksi tutki-
musmenetelmaksi laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimusmenetelman. Aineistoon tu-
lee paljon myos avointen kysymyksien kautta tietoa jota ei voi tutkia muutoin. Laa-
dullisessa tutkimuksessa tavoitellaan ilmion ymmartamista, selittamista, luonnehdin-
taa, kuvailua, ja usein myos soveltavuutta. Laadullinen tutkimusote etenee kaytan-
non ilmiosta ja havainnoista yleiselle tasolle. Laadullisen tutkimuksen tavoite on l0Oy-

taa selitys tutkittavalle ilmidlle ja mallintaa se. (Pitkaranta 2010, 119).

Laadullisessa tutkimuksessa on kysymys todellisuuden kuvaamisesta. Kohdetta tai il-
miota pyritaan kuvaamaan kokonaisvaltaisesti. Tuloksissa on aina asetettava ehto
tiedolle samoin kuin selityksetkin silla aikaan ja paikkaan sidottuna voi vain loytaa tai
paljastaa tosiasioita. Kvalitatiivisen tutkimuksen yhteisia ja tyypillisia piirteita yli

tieteen rajojen ovat Hirsjarvi ym. (2000) seuraavat piirteet:

1. ”Tutkimus on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon hankintaa ja aineisto koo-

taan luonnollisessa, todellisessa tilanteessa.”
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”Suositaan ihmista tiedon keruun instrumenttina.” Omat havainnot tyoyhtei-
son toiminnassa ja keskustelut tyoyhteison jasenten kanssa antavat sellaista
tietoa jota ei saa pelkastaan mittausvalineita kayttamalla saaduista tiedoista.
"Tutkimuksessa kaytetaan induktiivista analyysia. Aineistoa tarkastellaan yksi-
tyiskohtaisesti ja monitahoisesti. Mika on tarkeaa, ei maaraa valttamatta tut-
kimuksen tekija.”

”Laadullisten metodien kaytto aineiston hankinnassa.” Tutkittavien nakokul-
mat paasevat paremmin esille.”

”Valitaan kohdejoukko tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisotoksen menetel-
maa kayttaen.”

”Tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessa.”

”Kasitellaan tapauksia ainutlaatuisina ja tulkitaan aineistoa sen mukaisesti.”

Todellinen elama ja ihmisen itsensa antama tieto ovat laadullisen menetel-
man lahtokohta kun tietoa hankitaan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei ole
tarkoitus todistaa jo olemassa olevia vaittamia, vaan loytaa ja tuoda esiin to-
siasioita tutkittavasta ilmiosta. Tosiasioiden lOytaminen ja paljastaminen on
tavoite johon laadullisen menetelman kaytto pohjautuu. Maaralliseen tutki-

Remes & Sajavaara, 2000,155-157.)

Kompetenssi menetelman valinta

Seppanen-Jarvela & Vataja (2009) maarittelevat kompetenssin olevan valine tyoyh-

teison kehittavaan arviointiin, joka tarjoaa systemaattisen arvioinnin ja dokumen-

toinnin mallin tyoyhteisolahtoiseen tyon kehittamiseen. Tyoyhteiso kay keskustelua

itsearviointiin pohjautuen tehdaanko tyoyhteisossa oikeita asioita oikealla tavalla.

Kehittaminen perustuu tehtyjen havaintojen pohjalta jakamiseen ja keskusteluun.

Kompetenssissa pyritaan edistamaan demokraattista arviointiprosessia, jossa osallis-

tujille itselleen annetaan vastuu toteuttamisesta. Lahestymistapa pohjautuu siis osal-

listamiseen. Arvioinnin keskeinen idea on tyontekijoiden toiminnan kehittaminen

saadakseen uusia ideoita ja strategioita seka parantaakseen tyonsa tuloksia. Sen

avulla yksilon ajattelua voi tehda nakyvaksi.
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Kompetenssi sopii erityisesti pienehkojen tyoyhteisojen kayttoon. Sopivana tyoyhtei-
son kokona voi pitaa sita, etta keskustelu onnistuu ryhmassa. Kompetenssin avulla
pyritaan hyodyntaa tyontekijoiden kaytannossa hankittua asiantuntijuutta, ideoita,
nakemyksia ja kokemuksia tyosta. Menetelman toteuttaminen lahtee siita etta en-
simmaiseksi kaydaan lapi tyolle laaditut tavoitteet, jotka toimivat nakokulmana ke-
hittamisen aiheen arvioinnille. Seuraavaksi maaritellaan tyon todelliset keskeisimmat
tehtavat seka yksikon perustehtavat ja tavoitteet. Kolmanneksi tunnistetaan tyoyh-
teison toiminnan vahvuudet ja etsitaan kehittamisen kohteet. Itse arvioinnin tuloksia
tarkastellaan suhteessa yksikon tavoitteisiin. Viimeiseksi seurataan ja arvioidaan, mi-
ten kehittamistavoitteet on saavutettu ja mita tuloksia on saavutettu. Seuranta teh-
daan sovitun ajan kuluttua. Mallin toteuttaminen vaatii aikaa tyoyhteisolta, joka voi
olla pois asiakastyosta. Se vaatii aikatauluttamista ja vaiheistusta seka selkeaa veto-
vastuuta. Menetelmalla voidaan tehda tyoyhteisossa olevia jannitteita konkreetti-
semmiksi, jolloin ne voidaan ottaa helpommin kehittamisen kohteiksi. (Seppanen-
Jarvela & Vataja 2009, 48-50.)

3.4 Kehittamistyossa tarvittavan aineiston keruu

3.4.1 Aineiston hankinta kyselylomakkeella

Kyselylomakkeen tarkoitus on saada vastauksia ja ratkaisuja erilaisiin ongelmiin seka
ilmioiden ymmartamiseen (Tuomi & Sarajarvi 2002, 76). Kyselylomakkeella tapahtuva
tiedon keraaminen antaa tietoa erilaisista yhteiskunnan ilmioista, ihmisten toimin-
nasta ja mielipiteista seka asenteista ja arvoista. Kyselylomake on mittausvaline ja
sen soveltuvuus tiedonhankintaan on poikkitieteellinen. Mielipidetiedusteluihin, ka-
tukyselyihin, soveltuvuustesteihin ja palautemittauksiin kyselylomake soveltuu par-
haiten. (Vehkalahti, 2008, 11 - 12). Kyselylomakkeen suunnittelun aloitin jo hyvissa
ajoin, silla oman kokemukseni perusteella vastaaminen avoimiin kysymyksiin koetaan

vaikeaksi kotihoidon tyontekijoiden keskuudessa.

Halusin tehda tarkeysjarjestyskysely- lomakkeen johon vastaajat voisivat arvioda asi-
oiden tarkeytta itselleen ja tuoda mukaan oman henkilokohtaisen sitoutumisen. Ke-
hittamiseen on helpompi sitoutua kun voidaan valittaa sellainen tunne etta asioihin

voidaan vaikuttaa ja omalla mielipiteella on merkitysta.
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Aineiston hankinnassa kaytan strukturoitua kyselylomaketta (liite 1).

Strukturoidun kyselyn pohjaksi valitsen nelja aihekokonaisuutta jotka ovat la-
hiesimiesten, yhteisten tyohyvinvointi- kyselyjen perusteella seka omakohtaisen ko-
kemuksen kautta merkityksellisia tiimien toimivuudelle, tyohyvinvoinnille ja tydssa
jaksamiselle. Koulutus, kehittaminen, tiimin toiminta ja tyohyvinvointi. Aihekokonai-
suuksien valinnassa huomioin Helsingin kaupungin tyohyvinvointi- kyselyiden tulokset
vuosilta 2010- 2012 (Haastattelu, Merja Ekroos, kotihoidon ohjaaja, 6.1.2013).

Jokainen kokonaisuus sisaltaa viisi vaittamaa tyoyhteison toiminnasta, jotka vastaa-
jan pitaa arvioida asteikolla yhdesta viiteen. Vastaajalle tarkein saa numeron yksi ja
vahiten tarkein numeron viisi. Tavoitteena on etta kyselyn avulla saadaan yhdessa
analysoinnin jalkeen tiimeista kehittamistarpeet. Kehittamistarpeiden eteenpain
viemiseksi kokoan muutamia kaytannonlaheisia, konkreettisia suosituksia, toiminta-

malleja joiden avulla voidaan tavoitteet saavuttaa.

Tekemassani kyselyssa kartoitan niita asioita mita tiimien jasenet pitavat tarkeina.
Tarkoituksena on etta tiimit koettaisiin myos voimavarana ja niihin haluttaisiin sitou-
tua. Tarkeysjarjestys kyselyn perusteella saatu tieto ja havainnoinnin mukanaan
tuottamat konkreettiset muutosehdotukset kaytantoihin tuottivat tietoa jossa toteu-
tuu tyoelamalahtoisen prosessikehittamisen tunnuspiirteet. Toimintamuutosehdotuk-

set lahtivat arjen rutiineista, ruohonjuuritasolta ja heidan omasta tiimistaan.

3.4.2 Aineiston hankinta havainnoimalla

Kun tutkitaan ihmisten arvoja, kyselyt ja haastattelut antavat hyvin usein erilaisia
tuloksia kuin havainnointi menetelmaa kaytettaessa. Tama kuilu menetelmien valisis-
sa tuloksissa kuvaa huonoa itsetuntemusta, mutta hyvaa tietoa yleisesti hyvaksytyista
arvoista. Kehittamistyossani halusin kayttaa myos havainnointia, silla usein ihmiset

toimivat erilailla kuin sanovat toimivansa. (Hirsjarvi ym. 2000, 199.)

Kaytannon tyon, aikataulutuksen tai tyojarjestysten todellisen toimivuuden nakee
havainnointia tekeva henkilo. Tieteellinen havainnointi ei ole pelkastaan nakemista
vaan tyota johon taytyy keskittya. Havainnoinnissa pitaa pystya olemaan objektiivi-
nen ja se vie paljon aikaa. Havainnointia voi tehda jarjestelmallisesti tai osallistu-
malla ryhman normaaliin tyohon. (Hirsjarvi ym. 2000, 200- 202.) Tiimit joille kehit-

tamistyoni suunnittelin, eivat olleet oman tyoyhteisoni tiimeja. Minun tyokokemuk-
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seni kotihoidosta ja tiimityoskentelysta antoivat minulle lahes osallistujan statuksen

havainnoinnissa.

Kaytannon havainnointityon aloitin niin etta aamuisin menin mukaan tiimien aamura-
porteille kirjaamaan huomioitani tiimien sisaisista toimintatavoista, vuorovaikutuk-
sesta, ihmisten valisista suhteista, asioiden toimivuudesta, esille nousevista arkisista

kaytannon ongelmista ja asioista jotka sujuivat hyvin.

3.4.3 Aineiston kasittely ja analyysi

Kaytin opinnaytetyossani kysymysten analysoinnissa analyysimenetelmana sisallon
analyysia. Analyysimenetelma on sellainen, jota voidaan kayttaa kaikissa laadullisissa
tutkimuksissa. Sisallon analyysi on tutkimusmenetelmana sellainen etta silla voidaan
analysoida kirjoitettua, kuultua ja nahtya sisaltoa. Eri nimilla tunnetut laadullisen
tutkimuksen analyysimenetelmat pohjautuvat jollain tavoin usein sisallonanalyysiin.
Sisallonanalyysissa aineistoa voidaan tarkkailla yhtalaisyyksien seka eroavaisuuksien
osalta samalla tiivistaen niita. Sisallonanalyysia kayttamalla pyritaan muodostamaan
tutkittavasta ilmiosta tiiviimpi kuvaus, joka kytkee tulokset ilmion tai asian laajem-

paan yhteyteen.(Tuomi & Sarajarvi 2002, 105.)

Sisallonanalyysilla pyritaan aineiston jarjestamiseen selkeampaan ja tiiviimpaan
muotoon kadottamatta sen sisaltamaa oleellista tietoa. Sisallonanalyysista puhutaan,
kun tarkoitetaan sanallista tekstin sisallon kuvailua (Tuomi & Sarajarvi 2002, 107-
110.)

Kyselyomakkeen ns. tarkeysjarjestyskysymykset valikoituvat TYHY-kyselyn vastausten
perusteella. Tein arviointi kysymysten merkityksen vastaajalle henkilokohtaisemmak-
si kayttamalla strukturoidussa lomakkeessa ilmaisua itselle tarkea. (liite). Vastaajan
pitaa arvottaa itselleen tarkeat asiat asteikolla 1- 5. Arviointi 1 tarkoittaa etta asia

on vastaajalle tarkein. Arviointi 5 tarkoittaa etta asia on vastaajalle vahiten tarkein.
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4  Kehittamistyon saavutukset

4.1 Tiimien tarkeysjarjestys- kyselyn tulokset

Tarkeysjarjestys- kyselyn kyselykaavake oli rakennettu lukumaaraa mittaavaksi. Tar-
koitus oli kuitenkin mitata laadullisia asioita. Valitsin viisi aihekokonaisuutta jotka
vuosittaisten tyohyvinvointi- kyselyjen perusteella ovat olleet kehittamisen tarpeessa
olevia kohteita. Pohdinta ja kehittamisehdotukset tehtiin kunkin tiimin kanssa yhdes-
sa tiimikokouksessa joka oli varattu vain tata varten. Kysymykset jaottuivat neljan
eri paaotsakkeen alueelle: 4.1.1 koulutus, 4.1.2 kehittaminen, 4.1.3 tiimin toiminta
ja 4.1.4 tyohyvinvointi. Jaoin aihekokonaisuuden viiteen vaittamaan, aiheeseen, lau-
seeseen jotka olennaisesti kuuluvat aihekokonaisuuden piiriin. Tiimien jasenet arvot-
tivat aihekokonaisuuden sisallot asteikolla 1 - 5. Numeroinnit kuvasivat laadullisia
arvioita siita mika on vastaajalle tarkein asia aihekokonaisuudessa ja mika vahiten

tarkein. Numeroidut viisi lausetta piti siis laittaa itselleen tarkeysjarjestykseen.

4.1.1 Koulutus

Arvioitava asia: Mahdollisuus taydennyskoulutukseen

Tiimi 1: Vastaajia 10

1.tarkea 2.tarkea 3.tarkea 4.tarkea 5.tarkea

6 2 0 2 0

Perati 6 vastanneista piti sita itselleen tarkeimpana asiana.

Tiimi2: Vastaajia 12

1.tarkea 2.tarkea 3.tarkea 4.tarkea 5.tarkea

3 3 6 0 0

Taydennyskoulutusta tarkeimpana itselleen piti vain 3 vastanneista. Kolmanneksi tar-

keimpana asiaa piti 6 vastanneista.




Arvioitava asia: Koulutuksen oikea kohdentaminen

Tiimi1: Vastaajia oli 10

30

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

2

3

Tarkeimpana asiana vastanneista piti tata 2 tyontekijaa. 4 tyontekijaa piti koulutuk-

sen oikeaa kohdentamista toiseksi tarkeimpana asiana.

Tiimi2: Vastaajia oli 12

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

5

4

0

Viisi tyontekijaa piti koulutuksen oikeaa kohdentamista itselleen tarkeimpana asiana.

Arvioitava asia: Lisakoulutuksella on mahdollista edeta ammatillisesti

Tiimi1: Vastaajia oli 10

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

1

4

3

2

0

Yksi tyontekija piti tata itselleen tarkeana asiana ja nelja piti asiaa toiseksi tarkeim-

pana. Vahiten tarkein arviointi (5) ei saanut yhtaan mainintaa.

Tiimi2: Vastaajia oli 12

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

3

3

3

3

0

Kolme piti asiaa itselleen tarkeimpana, kolme arvotti sen toiseksi tarkeimmaksi. Va-

hiten tarkeimmaksi sita ei arvioinnut kukaan.




Arvioitava asia: Koulutusta tyon ohessa on liikaa

Tiimi 1: 10 vastaajaa

31

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

0

0

10

Kukaan vastanneista ei ollut sita mielta etta koulutusta olisi tyon ohessa litkaa. Kaikki

10 tyontekijaa antoi arvioinnin viisi.

Tiimi 2: 12 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

1

0

1

10

Ainoastaan yksi vastanneista oli sita mielta etta koulutusta on liikaa tyon ohessa. Yk-

sitoista muuta vastaajaa antoi arviot nelja tai viisi.

Arvioitava asia: Koulutus pitaa jarjestaa tyopisteisiin

Tiimi 1: 10 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

1

1

2

4

0

Kuusi vastaajaa antoi arvioinnin nelja. Arviointi numeron kaksi antoi yksi vastaaja ja

arviointi numeron kolme kaksi vastaajaa.

Tiimi2: 12 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

0

2

8

Kahdeksan vastaajaa kahdestatoista antoi arvioinnin numero 4.




4.1.2 Kehittaminen

Arvioitava asia: Oman tyon kehittamiseen pitaa saada aikaa

Tiimi1: 10 vastaajaa

32

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

5

2

2

1

0

Viisi vastaajista arvioi taman itselleen tarkeimmaksi asiaksi. Arviointi numero viisi ei

saanut yhtaan mainintaa.

Tiimi2: 12 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

4

2

2

1

3

Nelja vastaajaa arvioi etta ajan saaminen oman tyon kehittamiseen ei ole heille tar-

kea asia ja he antoivat arviointinumeroita nelja ja viisi. Tiimissa oli kuitenkin nelja

tyontekijaa jotka arvioivat etta asia oli heille kaikista tarkein.

Arvioitava asia: Vaikutusmahdollisuuksia pitaa lisata

Tiimi1: 10 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

3

2

1

3

1

Vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen koettiin tiimi 1:ssa niin etta arvioinnin 1 tai 2

antoi yhteensa viisi vastaajaa. Arvioinnin 4 tai viisi antoi nelja vastaajista.

Tiimi 2: 12 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

2

2

6

1

1




33

Kuusi tyontekijaa kahdestatoista piti asiaa suhteessa itseensa aika neutraalina. He
antoivat arvioinnin 3. Painopiste humeroinnissa oli kuitenkin enemman tarkeaksi ko-
ettu. Numerot 1 ja 2 saivat nelja mainintaa.

Arvioitava asia:Tyonsuunnittelun tehostaminen

Tiimi1: 10 vastaajaa

1.tarkea 2.tarkea 3.tarkea 4.tarkea 5.tarkea

1 3 3 2 1

Tahan kirjoitettuun ajatukseen vastaajien maininnat jakautuvat tasaisesti. Yksi vas-
taaja piti tata kaikkein tarkeimpana, 3 vastaajaa oli sita mielta etta tama oli itselle
toiseksi tarkein. 3 vastaajaa arvotti taman kolmanneksi tarkeimmaksi. Muut 3 vastaa-

jaa ei pitanyt tata toimenpidetta itselleen kovinkaan tarkeana.

Tiimi2: 12 vastaajaa

1.tarkea 2.tarkea 3.tarkea 4.tarkea 5.tarkea

3 3 2 4 0

Eniten mainintoja sai numero nelja, joten vastaajat arvelivat etta tyonsuunnittelun
tehostamisella ei ole heille arvoa. Mainintoja 1 ja 2 valitsi kuitenkin 6 vastaajaa, jo-
ten puolet vastaajista piti tata tarkeana tai melko tarkeana itselleen.

Arvioitava asia: Kehittamiskeskustelut esimiehen kanssa ovat tarkeita

Tiimi1: 10 vastaajaa

1.tarkea 2.tarkea 3.tarkea 4.tarkea 5.tarkea

1 2 2 3 2

Vain yksi vastaaja kymmenesta piti kehityskeskusteluja esimiehen kanssa itselleen

tarkeana. Vahemman tarkeana piti asiaa 5 vastaajaa.




Tiimi2: 12 vastaajaa

34

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

2

3

2

4

1

Kehittamiskeskusteluja ei pidetty kovin tarkeana itselle. Numeron 4 antoi nelja vas-

taajaa ja numeron 5 antoi 1 vastaaja. Tarkeana sita piti 2 vastaajaa ja toiseksi tar-

keimpana 3 vastaajaa. Kaksi vastaajaa arvioi kehityskeskustelut esimiehen kanssa

numerolla 3.

Arvioitava asia: Sdannolliset kehittamispaivat

Tiimi1: 10 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

0

1

2

1

6

Kehittamispaivia ei koettu tarkeiksi. Kuusi vastaajaa kymmenesta antoi numeron 5.

Kukaan ei kokenut niita tarkeaksi.

Tiimi2: 12 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

1

2

Seitseman vastaajaa kahdestatoista ei pitanyt saannollisia kehittamispaivia itselleen

tarkeina. Arvion 4 antoi kaksi vastaajaa. Ainoastaan 3 vastaajaa piti asiaa itselleen

jollain tavalla tarkeana.




4.1.3 Tiimin toiminta
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Arvioitava asia: Rakentavan palautteen antamisen ja vastaanottamisen harjoittelu

Tiimi1: 10 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

0

4

1

2

3

Perati nelja vastaajaa arvioi etta tama on heille toiseksi tarkein asia. ltselleen vahi-

ten tarkeaksi asiain arvioi kolme vastaajista.

Tiimi2: 12 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

1

5

3

2

1

Ykkosen antoi yksi vastaaja. Toiseksi tarkeimmaksi itselleen koki taman taidon oppi-

misen viisi vastaajaa ja kolmosen antoi kolme vastaajaa.

Arvioitava asia: Tiedonkulun vahvistaminen

Tiimi1: 10 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

4

4

2

0

0

Kahdeksan vastaajaa kymmenesta piti tiedonkulun vahvistamista tarkeimpana tai toi-

seksi tarkeimpana. Kaksi vastaajaa arvotti asian itselleen numerolla 3. Numeroita 4

ja 5 ei maininittu.

Tiimi2: 12 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

7

1
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Seitseman kahdestatoista vastaajasta piti tiedonkulun vahvistamista itselleen tar-

keimpana kehittamiskohteena.

Arvioitava asia: Uuden tiedon jakaminen (koulutus-info)

Tiimi1: 10 vastaajaa

1.tarkea 2.tarkea 3.tarkea 4.tarkea 5.tarkea

1 0 0 3 6

Kuusi vastaajaa kymmenesta ei pitanyt uuden tiedon jakamista tiimeihin tyoaikana
itselleen ollenkaan tarkeana. Kolme vastaajista antoi arvion 4 ja vain yhden vastaa-

jan mielesta asiaa voisi kehitaa.

Tiimi2: 12 vastaajaa

1.tarkea 2.tarkea 3.tarkea 4.tarkea 5.tarkea

0 3 0 4 5

Yhdeksan vastaajaa kahdestatoista antoi arviot 4 tai 5. Kolme vastaajaa piti toiseksi

tarkeimpana uuden tiedon jakamista tyoaikana itselleen tarkeana.

Arvioitava asia: Vastuualueiden, kaytanteiden ja pelisaantojen selkeyttaminen ja

yhdenmukaistaminen

Tiimi1: 10 vastaajaa

1.tarkea 2.tarkea 3.tarkea 4.tarkea 5.tarkea

3 2 4 1 0

Kolme vastaajaa piti tata itselleen tarkeimpana, kaksi vastaajaa toiseksi tarkeimpa-
na. Nelja vastaajaa antoi arvioinnin 3 ja yksi vastaaja arvioinnin 1. Arviointia 5 ei an-

tanut kukaan.




Tiimi2: 12 vastaajaa

37

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

2

2

5

0

4

Painopiste vastauksissa oli tarkean puolella, vaikka nelja vastaajaa antoi arvion 5.

Arvioitava asia: Tyon suunnittelun tehostaminen ja priorisointi

Tiimi1: 10 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

2

0

3

4

1

Itselleen tarkeaksi asiaksi koki taman kaksi vastaajaa. Arvioinnin 4 antoi nelja vastaa-

jaa ja arvioinnin3 kolme vastaajaa. Painopiste on vahemman tarkeana koetun puolel-

la.

Tiimi2: 12 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

2

2

4

Painopiste oli tarkean puolella. Arvioinnin nelja antoi kuitenkin 4 vastaajaa.

4.1.4 Tyohyvinvointi

Arvioitava asia: Omien ja toisten voimavarojen tunnistaminen

Tiimi1: 10 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

7

3

0

0

0
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Seitseman vastaajaa kymmenesta piti tata asiaa itselleen tarkeana. Kolmelle se oli

toiseksi tarkein asia. Muut arviointi numerot eivat saanneet yhtaan mainintaa.

Tiimi2: 12 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

7

2

3

0

0

Toisen tiimin vastausjakauma oli hyvin pitkalle samanlainen. Painopiste oli siina etta

omien ja toisten voimavarojen tunnistamista pidettiin tarkeana.

Arvioitava asia: Mahdollisuus tyoohjaukseen

Tiimi1: 10 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

0

1

3

4

2

Kukaan vastanneista ei pitanyt mahdollisuutta tyonohjaukseen itselleen tarkeana.

Tarkeysjarjestysarvioinnissa numerot 3 ja 4 saivat eniten mainintoja.

Tiimi2: 12 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

0

4

3

4

1

Taman tiimin vastanneet jakautuvat niin etta 4 vastaajista piti tyonohjauksen mah-

dollisuutta itselleen toiseksi tarkeampana asiana. ja 4 vastaajaa antoi arvion 4.

Arvioitava asia: Saannollisen yhdessatekemisen (tyossa) lisaaminen

Tiimi1: 10 vastaajaa

1.tarkea

2.tarkea

3.tarkea

4.tarkea

5.tarkea

0

0
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Painopiste tarkeysjarjestyksessa on vahemman tarkean puolella. Seitseman vastaajaa

kymmenesta antoi arvioinnin 5.

Tiimi2: 12 vastaajaa

1.tarkea 2.tarkea 3.tarkea 4.tarkea 5.tarkea

2 3 4 0 3

Painopiste vastauksissa oli tarkean puolella. Yhdeksan vastaajaa kahdestatoista arvioi

saannollisen tyodssa tapahtuvan yhdessa tekemisen itselleen numeroilla 1, 2 ja 3.

Arvioitava asia: Tyohyvinvointi- kysely

Tiimi1: 10 vastaajaa

1.tarkea 2.tarkea 3.tarkea 4.tarkea 5.tarkea

0 0 1 2 7

Painopiste vastauksissa oli, etteivat tiimilaiset pida tyohyvinvointikyselyja itselleen

tarkeina eivatka hyodyllisina.

Tiimi2: 12 vastaajaa

1.tarkea 2.tarkea 3.tarkea 4.tarkea 5.tarkea

1 1 2 0 8

Kahdeksan vastaajaa kahdestatoista oli sita mielta, etteivat tyohyvinvointiin liittyvat

kyselyt ole heille tarkeita.
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Arvioitava asia: Esimiehen on puututtava epakohtiin

Tiimi 1: 10 vastaajaa

1.tarkea 2.tarkea 3.tarkea 4.tarkea 5.tarkea

1 2 4 2 1

Arvioinnin 3 antoi nelja vastaajaa. Tarkeaksi itselleen esimiehen puuttumisen tiimin

epakohtiin antoi vain yksi vastaaja.

Tiimi2: 12 vastaajaa

1.tarkea 2.tarkea 3.tarkea 4.tarkea 5.tarkea

2 2 1 7 0

Seitseman vastaajaa ei pitanyt asiaa itselleen kovinkaan tarkeana.

4.2  Tarkeysjarjestyskysymysten tulosten pohdinta

4.2.1  Koulutus

Mahdollisuus taydennyskoulutukseen: tiimi 2: n ikarakenne oli vanhempi. Helsingin
kaupungin kotihoito kouluttaa tyontekijoita tyon ohessa paljon. Lahiesimiehen eli
kotihoidon ohjaajan taytyy seurata keta ja koska tyontekijoita on koulutettu ja ke-
nelle siita on perustehtavan suorittamisen kannalta hyotya. Pitkaan toissa olleille
jatkuva koulutus saattaa rasittaa. Tulosta voidaan tulkita niin etta tassa tiimissa oli

paljon nuoria tyontekijoita ja heilla oli selkeasti halu kouluttaa itseaan.

Koulutuksen oikea kohdentaminen: tulos kertoo etta Helsingin kaupunki kouluttaa
tyontekijoita paljon, mutta koulutustarjonnassa on paljon sellaista mita ei koeta
omalle tyolle tarkeaksi. Purkutilaisuudessa tiimilaiset sanoivat turhan koulutuksen
rasittavan. Oikea-aikaisuus ja oikeat kohde-ryhmat koulutustarjonnassa poistaisivat

ongelmaa.
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Lisakoulutuksella on mahdollista edeta ammatillisesti: tulos kertoo etta nuoret hoita-
jat uskovat enemman etenemismahdollisuuksiin Helsingin kaupungin lisakoulutusten

avulla. Vanhemmilla hoitajilla oli selvasti skeptisempi asennoituminen asiaan.

Koulutusta on tyonohessa liikaa: tulos kertoo, etta esimies on onnistunut tiimien kou-

lutuksissa ja niiden tarjoamisessa ja oikea-aikaisuudessa hyvin.

Koulutus pitaa jarjestaa tyopisteisiin: tiimit eivat pitaneet tallaista opiskelutapaa
mielekkaana. He ajattelivat etta kuinka tyot ehditaan tekemaan ja pelkasivat etta
tyon rasittavuus lisaantyy. Tiimin mielesta on mukavaa menna muualle, eri ymparis-
toon oppimaan. Mina avasin heille ajatuksen taustaa niin etta opitun soveltaminen
heti kaytantoon jattaa pysyvamman muistijaljen kuin luento tilaisuudet johon osallis-
tuu 200 kuuntelijaa ja luennoitsija jolla ei valttamatta ole muita taitoja oppimisen
kannalta kuin kompetenssi- osaaminen. Tiimilaiset halusivat kuitenkin kehittamistyon

kohteeksi sen etta tieto kulkisi hyvasta koulutusannista koko tiimille.

4.2.2 Kehittaminen

Oman tyon kehittamiseen pitaa saada aikaa: tiimi 1 koostuu hiljattain valmistuneista
hoitajista jotka tarvitsevat aikaa tiedon soveltamiseen. Tiimi1 arvioi palautetilaisuu-

dessa etta heilla ei viela ole ajan mukanaan tuomaa rutiinia.

Vaikutusmahdollisuuksia pitaa lisata: tiimilaiset pitivat itselleen tarkeana, etta he
voivat vaikuttaa tyossaan ja tyohonsa. Vasta hiljattain ammattiin valmistuneet hoita-

jat uskoivat vaikutusmahdollisuuksiinsa.

Tyosuunnittelun tehostaminen: purkukokouksessa ehdotettiin mielikuvaharjoittelun
kokeilemista. Ajankayton hallinta ja suunnitelmallisuus perustehtavan suorittamises-
sa vahentaa stressia ja sen vuoksi tyon etukateen suunnittelu lisaa hallinnan ja var-

muuden tunnetta joka lisaa tiimin toimivuutta ja tyohyvinvointia.

Kehittamiskeskustelut esimiehen kanssa ovat tarkeita: kehityskeskustelujen merkitys
tyontekijalle jaa esimiehen taitojen varaan. Tiimien yhteisessa palaute- palaverissa
tuli esiin se etta kehityskeskusteluissa ei kerrota mitaan uutta ja usein kasitellaan
negatiivisia asioita. Positiivinen ja kannustava ilmapiiri saattaisi muuttaa tyontekijoi-

den asennetta kehityskeskusteluja kohtaan.
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Saannolliset kehittamispaivat: kehittamispaivat mielletaan vastaajien taholta ylimaa-
raiseksi tyoksi. Tiimin jasenien mielesta kehittamispaivilla on ollut pelkastaan tiedol-
lista antia tyohon ja uuden oppiminen on aina prosessi joka vie voimia perustehtavan

suorittamisesta.

4.2.3 Tiimin toiminta

Rakentavan palautteen antamisen ja vastaanottamisen harjoittelu: vuorovaikutustai-
tojen hiominen, kuuntelemisen tietoinen opettelu ja avoin dialogi ohjattuna kurssina
olisivat molemmille tiimeille hyodyllisia. Ikarakenteeltaan nuorempi tiimi oli purkuti-
lanteessa sita mielta etta jokaisen pitaisi opetella tietoisesti ja rakentavasti kerto-
maan tyokaverille onnistumisista ja epaonnistumisista tyohon liittyvissa asioissa. Tii-
mi oli sita mielta etta tyoilmapiiriin vaikuttavat henkilokohtaisetkin asiat pitaisi voi-

da kasitella tiimissa.

Tiedon kulun vahvistaminen: vaikka tiimeissa on kokeneita hoitajia, niin tiedonkulku
takeltelee. Purkutilanteessa tiimin kanssa paadyimme sellaiseen mahdollisuuteen et-

ta rutinoituminen saattaa aiheuttaa asioiden itsestaanselvyytena pitamisen.

uuden tiedon jakaminen (koulutus info): tiimien jasenet kokevat koulutuksen tarke-
aksi, mutta eivat koe tarkeaksi saada tietoa tyoaikana niilta jotka ovat osallistuneet
koulutukseen. Koulutuksiin osallistuminen tyopaikan ulkopuolella tuo kaivattua vaih-
telua perustehtavan tekemiseen. Koulutuksesta saadut hyvat, kaytantoon helposti

siirrettavat, menetelmat toivottiin kerrottavan tiimeille.

Vastuualueiden, kaytanteiden ja pelisaantojen selkeyttaminen ja yhdenmukaistami-
nen: tassa kysymyksessa tiimien erilaisuus tulee hyvin esille. Tulkinnassa voi ajatella
etta tiimi 2:ssa asiat ovat kunnossa ja tata aluetta ei tarvitsisi kehittaa. Vertaillessa
tata muihin tiimin antamiin arviointeihin, heraa kysymys etta tiedetaanko tiimissa
taman aiheen yhteys tiimin toimivuuteen ja sita kautta henkiseen tyohyvinvointiin.
Toimivassa tiimityoskentelyssa oli tiimien mielesta tarkeaa etta yhteiset pelisaannot
ovat kaikkien tiedossa ja niita noudatetaan. Erimielisyyksia aiheuttivat erityisesti eri-

laiset hoitokaytanteet.
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Tyon suunnittelun tehostaminen ja priorisointi: kaikki olivat samaa mielta etta priori-

sointi on tarkeaa ja se etta kaikki tekevat samalla tavalla asiat.

4.2.4 Tyohyvinvointi

Omien ja toisten voimavarojen tunnistaminen: purkutilanteessa tiimilaiset olivat yhta
mielta siita etta voimavarojen tunnistamiseen kuuluu myos positiiviset voimavarat.
Tyontekijan jaksamiseen liittyvien voimavarojen tunnistamista pidettiin koko tiimin
jaksamisen kannalta erittain tarkeana. Kehittamisen keinoksi tuli avoimuuden lisaa-

miseen pyrkivia menetelmia seka kuuntelemisen opetteluun tahtaavia keinoja.

Mahdollisuus tyonohjaukseen: tyonohjausta kaytetaan Helsingin kaupungin kotihoi-
dossa vain jos tyoyhteisoa kiusaavia tilanteita ei muulla tavoin saa purettua. Tyonoh-
jausta kaytetaan tiimilaisten mukaan ainoastaan negatiivisten asioiden selvittami-
seen. Sovimme etta tiimilaiset selvittaa mihin kaikkeen tyonohjausta voidaan hyo-
dyntaa ja pyytavat esimiehia aktiivisemmin hakemaan tiimien kayttoon tyonohjausta.
Tiimi 1:n tyontekijoista ei kukaan ollut saanut tyonohjausta. Tiimi2 suhtautui myon-

teisemmin tyonohjaukseen, koska heilla oli kokemusta asiassa.

Saannollisen yhdessatekemisen (tyossa) lisaaminen: tiimi 1:n ikarakenteesta johtuen
heidan kokemuksensa tyon painoarvosta elamalle oli vahaisempi kuin tiimi 2:n. Tyo-

ajalla tapahtuvan yhteisen tekemisen merkitys tiimin yhteenhioutumisen kannalta on
tarkeaa. Aiheet tiimilaisten mielesta voivat liittya perustehtavaan tai muuhun tyoyh-

tuvaa yhteistoimintaa molemmille tiimeille.

Tyonhyvinvointi-kysely: Helsingin kaupungin kotihoito on niin suuri kokonaisuus, ett-
eivat yhteiset tyohyvinvointi- kyselyt palvele lahipalvelualueiden tiimien jasenia.
Asioden kehittaminen parempaan suuntaan kestaa kauan ja lahiesimiehen taidot ei-
vat aina riita paikalliseen kehittamistyohon. Tiimien jasenet pitivat opinnaytetyon
tekijan lahestymistapaa itselleen parempana. Tiimit uskoivat etta tyohyvinvoinnin
kehittaminen ruohonjuuritasolta kasin voi muuttaa koko kotihoitoa koskevien tyohy-

vinvointikyselyjen vastauksia.

Esimiehen on puututtava epakohtiin: tiimien toiminnan nakokulmasta tama voi tar-

koittaa etta he ovat itseohjautuvia myos ongelmatilanteissa. Tama voi tarkoittaa
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myos sita etta naiden tiimien esimiehesta ei ole todellista apua ongelmatilanteissa.
Tiimit paattivat etta lahiesimiesta pyritaan osallistamaan enemman siihen mita tii-
meissa tapahtuu, paiva-, viikko- ja kuukausitasolla. Pelkkien ongelmatilanteiden il-
moittaminen saattaa etaannyttaa lahiesimiehen omaan huoneeseensa. Sovimme tii-
mikokouksissa etta pohdintojen perusteella laadin tiimityoskentelya ja tyohyvinvoin-
tia lisaavia toimenpide- ehdotuksia. Toimenpide- ehdotusten pitaisi olla selkeita,
helposti toteutettavia ja paamaaraan tahtaavia. Tiimilaiset pitivat hyvana ehdotuk-
sena sita etta kaksi kertaa vuodessa tehtaisiin samanlainen tarkeysjarjestys- kysely.
Silloin voidaan arvioida onko kehittamistyo onnistunut ja samalla voitaisiin miettia
tiimikohtaisesti jatkotoimenpiteita. Vuosittain jarjestettavan tyohyvinvointi- kysely-

jen tuloksissa voidaan arvioida kehittamistyon onnistumista.
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5 Johtopaatokset ja pohdinta

5.1 Johtopaatokset

Kehittamani tyoyhteisolahtoisen prosessikehittamisen prosessikuvauksen soveltumi-
nen kaytantoon tarkeysjarjestyskysymysten avulla vaikutti mielestani toimivan tiimi-

en kehittamisen pohjalla.

Tavoitteena oli etta tiimeista nousee tarkeysjarjestys- kyselyn pohjalta kehittamis-

tarpeet. Esille nousseiden kehittamistarpeiden eteenpain viemiseksi kootiin muuta-

mia kaytannonlaheisia, konkreettisia suosituksia, toimintamalleja, joiden avulla voi-
daan kehittamisprosessi kaynnistaa ja saavuttaa tavoitteita joita on asetettu. (liite

2.)

Tarkeysjarjestys- kyselyn tulokset vahvistivat sita tietoa, jota minulla oli omakohtais-
ten kokemuksien perusteella siita, mita asioita tiimi pitaa tarkeina tyohyvinvoinnin ja
tiimien toimivuuden nakokulmasta. Mielenkiintoista oli se, etta esimiesten ja organi-
saation toimet tyohyvinvoinnin, tiimityon toimivuuden ja tyoilmapiirin parantamisek-
si olivat tahan mennessa olleet sellaisia, etta ne koettiin tarkeysjarjestys-kyselyssa
kaikkein vahimman tarkeiksi useammin kuin tarkeiksi. Naita olivat tyonohjaus, saan-

nolliset kehittamispaivat seka mahdollisuus taydennyskoulutukseen.

Erittain tarkeiksi koettiin ns. pehmeat tyoilmapiirilliset asiat, kuten voimavarojen
tunnistaminen, yhdessaolon lisaaminen, rakentavan palautteen antaminen ja - vas-
taanotto. Tiimin sisaisista vahvuuksista nousi esille: huumorintaju, positiivisuuden

pilkahdus, toisen auttaminen ja kuormittavuuden jakaminen.

Tiimikoulutuksessa voisi tulevaisuudessa kiinnittaa huomiota vuorovaikutustaitojen
harjoitteluun, itsetuntemukseen ja yhteistyotaitojen hiomiseen. Viisas esimies osaa
arvioida tiimin kehittymisen tilaa ja ajoittaa asioita seka muutoksia oikea aikaisesti
oikeaan kohtaan. Tiimia auttavia asioita on oikean ja ajantasaisen tiedon saaminen,
avoin tiedonkulku ja lapinakyvyys esimerkiksi paatoksen teossa. Tyontekijoilla tulisi
olla myos mahdollisuus muutoksen herattamien tunteiden jakamiseen samoin kuin
tilan antaminen erilaisille tavoille kokea muutosta. Uudenlainen tiimien toimivuus voi
ravistella vanhoja organisaatio-rakenteita koska tavoitteena oli loytaa prosessimallin

avulla jatkuva kehittaminen kohdistuen tiimien toimintaan.
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Vastauksia kyselyyni sain yhteensa 22 kappaletta.10 kappaletta Tiimi 1:sta ja 12 kap-
paletta Tiimi 2:sta. Talvilomat ja sairauspoissaolot vahensivat vastaajamaaraa neljal-
la henkilolla. Prosessin etenemisen mallintaminen oli tassa tyoelamalahtoisessa pro-
sessikehittamisessa merkittavaa ja sita voidaan tulevaisuudessa kayttaa Helsingin
kaupungin kotihoidon tiimien kehittamiseen. Prosessin eteneminen on aina samanlai-
nen, mutta yksilolliset kehittamistarpeet tiimeissa tekevat prosessikehittamisesta

joka kerta ainutlaatuisen.

Taman kehittamistyon luotettavuus ja patevyys liittyy prosessin etenemismallin ke-
hittamiseen. Helsingin kaupungin kotihoito on suuri yksikko, jossa on paljon tyonteki-
joita. Joka vuotisen tyohyvinvointi- kyselyn tulosten perusteella kehittamistyo jaa
vain aikaisemman vuoden tulosten vertailuun ja siita eteenpain menevan kehittamis-
tyon aloittaminen tiimeissa on vaikeaa. Yksilollisyys tiimien kokoonpanoissa aiheuttaa
sen etta mitaan yleispatevaa kehittamistyota ei voida aloittaa. Tyontekijat sitoutuvat
tiimien kehittamiseen paremmin, silloin kun asiat lahtevat heista itsestaan. Tyohy-
vinvointi- kyselyjen vastausten perusteella, prosessi voidaan siirtaa tiimikohtaiseksi

kehittamisprosessiksi, jonka pohjalla voisi toimia nyt kehittamani prosessimalli.

5.2 Pohdinta

Merkityksellisyys on ihmisille tarkea kokemus. Tyon pitaa olla sopivan haasteellista ja
haasteet voivat myos kasvaa asteittain, kun taidot kasvavat. Flow-sanalla tarkoite-
taan huippukokemusta, psykologista tilaa, jolloin aika ja paikka tuntuvat katoavan ja
keskitymme kaikella olemuksellamme kasilla olevaan tehtavaan. Flow-tilassa tyos-
kennellessa energia ei kulu, vaan virtaa ja jopa lisaantyy. Tyoskentelyn loppuessa olo
ei tunnu uupuneelta vaan elinvoimaiselta. Flow- tila koetaan tyydyttavaksi ja jopa
tavoiteltavaksi olotilaksi. Ihmiset, jotka kokevat usein flow-tiloja, tuntevat myos
elamansa merkitykselliseksi ja he ovat myos keskimaaraista tuotteliaampia. (Kurttila,
Laane, Saukkola & Tranberg, 2010. 38-41.)

Tyoelamalahtoisen prosessikehittamisen prosessissa havainnoin innostuneisuutta ja
yhteenkuuluvaisuuden tunnetta, jotka ovat henkista kasvualustaa Flow-kokemuksen
saavuttamiselle. (Kurttila, Laane, Saukkola & Tranberg, 2010. 38-41.)
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Tiimityon rakenteellinen tunteminen ja sen hallinta synnyttaa yhteisollisyyden tun-

netta ja siita seuraa tyohyvinvoinnin kasvua.

Flow- kokemisen edellytyksena on, etta tehtavat ovat haastavia, mutta tavoitteet
ovat kuitenkin saavutettavissa olevia. Taitojen ja osaamisen pitaa olla asiantuntijuu-
den tasolla, jotta todellinen uppoutuminen tehtavaan olisi mahdollista. Sitoutuminen
asiantuntijuuden saavuttamiseen ja taitojen kasvattamiseen ja kehittamiseen askel
askeleelta on siis tarkeaa seka esimiehen omassa tyossa etta tiimin tyon tukemisessa.
Tiimin flow- tilassa keskittyminen tehtavaan ja yhteistyohon on syvaa ja palkitsevaa,
ja tuloksiakin syntyy tehokkaasti. Osanottajista tuntuu, etta toinen jatkaa omaa aja-
tusta ja etta saadaan aikaiseksi todella enemman mita yksin olisi koskaan saatu.
Flow- tilassa tyoskenteleva tiimi uskaltaa ottaa vastaan suuriakin haasteita, luottaa
jaseniinsa ja voi nain olla luomassa uusia ja vaativia kokonaisuuksia. (Kurttila, Laane,
Saukkola & Tranberg, 2010. 38-41.)

Tallainen tiimi tarvitsee harvoin ulkoista auktoriteettia vaan on itseohjautuva. Huip-
pukokemus tarvitsee kuitenkin aina sen tasapainon, etta osaaminen, taidot ja haas-
teet vastaavat asiantuntijatasoa ja tiimin jasenten valilla on syva arvostus ja luotta-
mus. Flow- tilassa ei voida olla jatkuvasti, silla tyo sisaltaa aina myos rutiineja. Flow-
kokemus on merkittava, silla jos sen kerran on kokenut, niin siita tulee tavoiteltava
tila. (Kurttila, Laane, Saukkola & Tranberg, 2010. 38-41.)

Tiimikoulutuksessa voitaisiin tulevaisuudessa kiinnittaa huomiota vuorovaikutustaito-
jen harjoitteluun, itsetuntemukseen ja yhteistyotaitojen hiomiseen. Johtamisen tyo-
kaluna opinnaytetyoni prosessi-mallin kayttaminen varmistaisi tyoelamalahtdisen ke-
hittamisen. Viisas esimies osaa arvioida tiimin kehittymisen tilaa ja ajoittaa asioita
seka muutoksia oikeaaikaisesti oikeaan kohtaan. Tiimia auttavia asioita on oikean ja
ajantasaisen tiedon saaminen, avoin tiedonkulku ja lapinakyvyys, esimerkiksi paatok-
sen teossa. Pitaa olla myos mahdollisuus muutoksen herattamien tunteiden jakami-
seen samoin kuin tilan antaminen erilaisille tavoille kokea muutosta. Tiimityon ra-
kenteellinen tunteminen ja tiimitoiminnan kaytannon hallinta synnyttavat pitkalla

aikavalilla tyohyvinvointia.

Itseohjautuvuus kasite tarkoittaa kun puhutaan tyontekijoiden toivottavista ominai-
suuksista taman paivan tyoelamassa. Oppimiskykyinen, joustavan ja itsenaisen tyo-

tyylin omaava seka yhteistyokykyinen tyontekija on toivottavaa resurssia Helsingin
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kaupungin kotihoitoon. Erityisen tarkeata talloin on ymmartaa, mita henkilon itseoh-
jautuvuus voisi olla? Onko se kehitettava, taidon omainen ominaisuus, vai syvempi,
yksilon persoonallisuuteen sisaltyva ja sita kautta yksilon toimintaan vaikuttava teki-
ja? Yksilot eroavat paljonkin sen suhteessa, kuinka itseohjautunutta heidan toimin-
tansa on. Itseohjautuvuus on syvempi, yksilon toimintaan ja kehitykseen vaikuttava
tekija, jonka kehittamiseen ja yllapitamiseen voidaan vaikuttaa. (psy-

con.fi/ajankohtaista.)

Yksilon omaan toimintaan vaikuttaa halu tyydyttaa kolmea perustarvetta. Naita ovat
tarve ymmartaa toiminnan syyseuraussuhteita ja halu tuntea olevansa kyvykas vai-
kuttamaan luotettavasti naihin syyseuraussuhteisiin, halu tuntea toiminnan olevan
itsesta lahtevaa seka liittymisen tarve eli halu olla merkityksellisissa vuorovaikutus-
suhteissa muiden yksiloiden tai yhteison kanssa. Monissa tyomotivaatiotutkimuksissa
onkin todettu, etta tyossa motivoitumiseen on selkeassa yhteydessa halu hahmottaa
selkeasti tyon tavoitteet, halu toimia itsenaisesti ja pystya vaikuttamaan asioihin se-
ka halu olla merkityksellinen eli tyonsa osaava tyoyhteison jasen. Tyomotivaatiota
lisaa se, missa maarin tyo mahdollistaa edella mainittujen kolmen perustarpeen tayt-

tymisen. (psycon.fi/ajankohtaista.)

Itseohjautuva tiimi on sitoutunut organisaatioon ja itseensa. Tiimin jasenten valilla
vallitsee useimmiten luottamus. Kaikilla tiimin jasenilla on selkea kasitys perustehta-
vasta ja visiosta, mita kohden mennaan. Tiimi kykenee joustavammin mukautumaan
muutosten edessa. Kommunikaatio ja viestinta toimivat yhta hyvin kaikkiin suuntiin.
Tiimilaiset haluavat rohkeasti osallistua tyonsa tekemisen suunnitteluun ja kehittami-

seen. Tiimit eivat pelkaa prossessimaista tyootetta. (Heikkila & Heikkila, 2005, 197.)
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Liitteet

Tarkeysjarjestys- kyselylomakkeen kysymykset.

NUMEROI TARKEYSJARJESTYKSEEN ASTEIKOLLA 1-5, SEURAAVIEN AIHEKOKONAISUUK-
SIEN SISALLOT

Koulutus

1. Mahdollisuus taydennyskoulutukseen

2. Koulutuksen oikea kohdentaminen on tarkeaa

3. Lisakoulutuksella on mahdollista edeta ammatillisesti
4, Koulutusta tyon ohessa on liikaa

5. Koulutus pitaa jarjestaa tyopisteisiin

Kehittaminen

Oman tyon kehittamiseen pitaa saada aikaa
Vaikutusmahdollisuuksia pitaa lisata
Tyonsuunnittelun tehostaminen

Kehittamiskeskustelut esimiehen kanssa ovat tarkeita

U N W N =

Saannolliset kehittamispaivat

Tiimin toiminta

1. Rakentavan palautteen antamisen ja vastaanottamisen oppiminen ja
harjoittelu
2. Tiedonkulun vahvistaminen

Uuden tiedon jakaminen (koulutus-infot)

4, Vastuualueiden, kaytanteiden ja pelisaantojen selkeyttaminen ja yh-
denmukaistaminen

5. Tyon suunnittelun tehostaminen ja priorisointi

Tyohyvinvointi

1. Omien ja toisten voimavarojen tunnistaminen

2. Mahdollisuus tyonohjaukseen
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Saannollisen yhdessatekemisen (tyossa) lisaaminen
Tyohyvinvointi kysely

Esimiehen puututtava epakohtiin

Liite 2: Kehittamistyon aloittamisen suositukset tiimeille.

Suosituksia tiimikokouksiin

Tiimin paatokset yhteisymmarryspaatoksia joten kaikki sitoutuvat tehtyihin
paatoksiin

Palaverin jalkeen kaikki tietavat mihin on sitouduttu

Tiimikokoukset kannattaa pitaa joka viikko, tasta saannollisyydesta seuraa
tyohyvinvoinnin kasvua. Avoimuuden opetteleminen ja luottamuksen syntymi-
nen varmistuvat

Tiimikokoukset kannattaa pitaa, vaikka ei olisi mitaan paivanpolttavaa asiaa.
Kiire on tekosyy.

Jarjestakaa aina jotain pienta tarjottavaa

Tiimin vetaja voi kysya tiimilaisten mielipiteita, ensi alkuun vaikka jarjestyk-
sessa. Ajan kuluessa syntyy turvallinen ja salliva ilmapiiri jokaiselle. Tiimi on
turvallinen paikka tuulettaa.

Suosituksia aamupalavereihin

Raporttien alkamisajankohta pitaa sopia ja siita pidetaan kiinni

Kaikki rauhoittuvat istumaan. Tyonjakaja varmistaa etta kaikki rauhoittuu
poydan ymparille

Jokainen puhuu omalla vuorollaan. Opetellaan pois paallepuhumisen pahasta
tavasta.

Paivan asiakkaat jaetaan tyontekijoille keskeyttamatta. Jakamisen jalkeen
asiakkaaseen liittyva, tata paivaa koskeva tieto raportoidaan.

Yksi tyontekija resurssoi tietojarjestelmaan hoitajien resurssitunnuksen



