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TIVISTELMA

Aalto, Pirkko & Nurmi, Marjo. Tiimityota mittaamassa Lansi-Suomen Diakonia-
laitoksella. Diak, Pori, kevat 2017, 42 s., 4 liitetta.

Diakonia-ammattikorkeakoulu, Sosiaalialan koulutusohjelma, Sosionomi (AMK)
+ diakonin virkakelpoisuus.

Kehittamispainotteisessa opinnaytetydssa haluttiin saada selville, kuinka Lansi-
Suomen Diakonialaitoksen hoito- ja kuntoutustiimien toimivuutta voi arvioida ja
millaisen tuloksen kaytetty arviointimittari tiimien toimivuudesta antaa. Kysely-
lomakkeella arvioitiin tiimityon sen hetkista tilannetta. Arviointi toteutettiin tyon-
tekijoiden itsearviointina.

Kehittdamiskohteena oli Lansi-Suomen Diakonialaitoksen hoito- ja kuntoutustii-
mien tiimitydskentelyn nykytila. Tydssa keskityttiin tiimin toimivuutta mittaavan
arviointilomakkeen testaukseen. Opinnaytetydssa keskityttiin laajemmin tiimi-
tydhon ja toimivan tiimin maaritykseen.

Tiimityon arviointilomakkeen testaus toteutettiin kahdessa hoito- ja kuntoutus-
tiimissa Lansi-Suomen Diakonialaitoksella vuonna 2016. Tiimitydn arviointimit-
tari antoi selkeita tuloksia tiimityon sen hetkisesta tilasta. Mittarin tuloksista oli
selkeasti luettavissa osa-alueita, joiden kehittamiseen tulee tulevaisuudessa
panostaa tiimityon toimivuuden lisdamiseksi. Naita osa-alueita olivat tiimien va-
liseen yhteistydhdon panostaminen, esimieheltd saadun tuen ja avun lisdaminen
seka panostaminen tiimityon kehittamiseen. Mittariin oltiin tyytyvaisia ja sita tul-
laan jatkossa kayttamaan tiimien toimivuuden arvioinnissa.

Avainsanat: tiimity0d, arviointi, itsearviointi



ABSTRACT

Aalto, Pirkko and Nurmi, Marjo. Measuring the teamwork in Diaconia Institute of
Western Finland 42 p., 4 appendices. Language: Finnish. Pori, Autumn 2017.
Diaconia University of Applied Sciences. Degree Programme in Social Services,
Option in Diaconal Work. Degree: Bachelor of Social Services.

In our thesis, our focus was in teamworks assesent development. We wanted to
find out how teamwork in Diaconia Institute of Western Finland in care and
rehabilitation teams can be measured and what kind of result our measuring
method will give. Situation of teamworks present state was measured by our
guestionnaire. The assessment was fulfilled as self-assesment.

Target of development was in care and rehabilitations teamwork in Diaconia
Institute of Western Finland. We were focusing in present state of teamwork. In
our thesis, we were focusing to test how our form was functioning in practise at
teamwork. In our thesis, we also focused to define a teamwork and functioning
of teamwork.

We carried out the testing of assessment form in two different care and
rehabilitationteams at Diaconia Institute of Western Finland in 2016. Our
measuring method gave us clear results of present state of teamwork. There
were clearly parts at teamwork which shoud be invested and developed in
future. Both teams were satisfied with measuring method which we used and
they will use it in the future when they want to find out how the teamwork is
functioning.

Keywords: teamwork, assessment, self-assesment



1 JOHDANTO

Opinnaytety6ta ideoidessa pyrimme 10ytdmaan aihealueen, joka aidosti kiinnos-
taisi meitd molempia. Halusimme valita sellaisen opinnaytetyon aiheen, joka
olisi kaytantoon sovellettavissa seka sosiaalialalla etta kirkollisella alalla. Tyo-
elaman yhteistydkumppaniksi saimme Lansi-Suomen Diakonialaitoksen hoito-
koti DiaVireen, jolla oli toiveena 10ytaa ja testata kaytannossa tiimityon arvioimi-
seksi sopiva mittari tyoyhteisoon. Lahdimme toteuttamaan tata kehittamispai-
notteisessa opinnaytetydssamme. Tyon keskidssa oli tiimityd, millainen oli toi-

miva tiimi, mista se muodostuu ja miten tiimin toimivuutta voi mitata.

Tiimityoskentely on ajankohtaista ja sen hallitseminen on tarkea taito tyoela-
massa. Tydelama muotoutuu nykydan yhdessa tekemisen pohjalta, joten tiimi-
tydskentelyn tunteminen on osa ammatillista osaamista. Opiskelussamme pai-
nopiste on ollut tiimitydskentelyssa, lisaksi meilla oli aikaisempaa kokemusta
tiimityoskentelysta tyOelamassa. Tyossa keskityimme tiimitydon mittaamiseen
kirjallisen arvioinnin avulla, seka tarkastelimme laajemmassa teoreettisessa
viitekehyksessa, miten hyvaa tiimityota voisi toteuttaa, millaista on toimia tiimin
jasenena ja miten voi omalla toiminnallaan vaikuttaa tiimityoskentelyn tulok-

seen.

Opinnaytetyd tarkentui yhteistyOkumppanimme Lansi-Suomen Diakonialaitok-
sen tarpeista. Heidan tydskentelytapansa oli muuttunut osastoiden muututtua
tiimeiksi, joten aiempaa tiimityon arviointia ei oltu osastoilla toteutettu. Lahdim-
me kartoittamaan, millaisia arviointimittareita ja menetelmia tiimitydskentelyn
mittaamiseksi oli olemassa. Valittuamme yhdessa tarkoituksenmukaisimman
mittarin sita testattiin kaytannoéssa hoitotyon- ja kuntoutuksen tiimissa, jonka
jalkeen kerattiin palautetta arviointimittarin toimivuudesta tiimien jasenilta ja
esimiehilta. Palautteen pohjalta arvioitiin mittarin soveltuvuutta seka kartoitettiin
sen mahdollisia kehittdmiskohteita. Arviointimittarilla saatiin arvioitua tiimityos-
kentelyn tdman hetkinen tila ja I6ydettiin mahdollisia kehittdmiskohteita. Jatkos-
sa testaamaamme arviointimittaria voisi hyodyntaa tiimien toiminnan seuraami-

seen ja mahdollisiin kehittamishankkeisiin.



2 THMITYOTA MITTAAMASSA KUNTOUTUSKOTI DIAVIREESSA

Lansi-Suomen Diakonialaitoksella oli toive etta tiimityon arvioinnista toteutettai-
siin kirjallisuuskatsaus ja ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyon voisi
toteuttaa tutkimalla tiimityota siitd l1ahtokohdasta kun osastot ovat muuttaneet
tydskentelynsa tiimityoksi. Emme valinneet kumpaakaan ehdotetuista aiheista
vaan opinnaytetydmme muotoutui kehittdmispainotteiseksi tyoksi, jossa on otet-
tu ideoita molemmista aiheista. Kehittamistyossa keskitymme tiimityonarvioimi-
seen siita lahtdkohdasta etta tiimityd on uusi tydskentelytapa DiaVireessa osas-

toiden muutettua toimintansa tiimityoksi.

2.1 Lahtdkohdat yhteistyolle

Opinnaytetydssa selvitimme, miten tiimityota voi mitata, millaista on hyva tiimi-
tyd, miten se lahdekirjallisuudessa maaritelldan ja mitad se tarkoittaa Lansi-
Suomen Diakonialaitoksen kuntoutuskoti DiaVireessa. Tarkeimpana tavoitteena
oli I6ytaa ja muokata mahdollisimman toimiva arviointimittari DiaVireen tiimeille.
Tutustuimme erilaisiin tiimitydn arviointimenetelmiin seka arviointimittareihin.
DiaVireessa oli jo kaytdssa ITE-arviointimenetelma, ja sen rinnalle haluttiin 10y-
taa helppokayttdinen tiimitydn arviointimittari. Lahdekirjallisuudesta 16ytyi monia
tiimityon arviointiin  kaytettavia menetelmia seka mittareita kuten ITE-
menetelma, kompetenssi-menetelma ja Bikva-menetelma. Arviointimahdolli-
suuksina oli vertaisarviointi tai itsearviointi. Tiimityota voi mitata tiimilaisten kes-

ken tai asiakaslahtoisesti.

TyOyhteison toive oli, ettd mittari olisi mahdollisimman yksinkertainen ja helppo-
kayttdinen. Yksinkertaisuudella tarkoitetaan, ettd tulokset on helppo koota ja
johtopaatokset niiden perusteella ovat suoraviivaisesti tehtavissa. Helppokayt-
toisyys tarkoittaa, ettd mittaria on nopea kayttaa, ilman massiivisia esivalmiste-
luja ja sen toteuttamiseen ei tarvitse varata montaa paivaa. Helppokayttdisyy-
della pyritaan siihen, etta mittaria voisi kayttaa kuntoutuskoti DiaVireen tiimeissa
useamman kerran vuodessa. Arviointimittarin sisalloksi nostettiin kolme teemaa:

tyontekija arvioi omaa toimintaansa tiimissa, tyontekija arvioi esimiehen toimin-



taa tiimissa seka koko tiimin toimivuutta. Tassa tydssa arviointimittaria kaytettiin

vain kerran.

2.2 Muita tutkimuksia tiimityosta

Tiimitydsta oli tehty paljon erilaisia opinnaytetoita seka tutkimuksia. Sosiaalialal-
ta opinnaytetyon olivat tehneet muun muassa Anne Haiko ja Eija Huhtaviita
(2015). He olivat ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetydssaan kehittaneet
tiimityota Ruskatalojen palveluyhdistyksessa. Kehittamistyossa valineena oli
kaytetty tulevaisuusverstas-menetelmaa. Tiimin jasenet olivat osallistuneet tiimi-
tyon kehittdmiseen ja yhteisena tuotoksena oli syntynyt tiimikukkanen. Tiimikuk-
kanen mallissa on erilaisia aiheita, jotka voivat toimia keskustelunaiheina pala-
vereissa tai niita voi pitaa teemaviikon aiheena. Tiimikukkasen viikkojen aiheina
oli ollut mm. positiivinen asenne tiimitydssa, avoimuus ja avoimet keskustelut
seka yhteisesti sovitut toimintatavat ja saannoét. (Haiko & Huhtaviita 2015, 2,
49-50.) Jenna Korhonen ja Kerttu Mattd (2015) olivat opinnaytetydssaan kehit-
taneet tiimityota paivahoitoyksikdssa. Opinnaytetydn tavoitteena oli |0ytaa kei-
noja parantaa tiimin yhteistyota. Tiimityoskentelyn arvioinnissa oli kaytetty it-
searviointia seka koottu tiimille yhteiset saannot ja toimintatavat (Korhonen &
Mattdé 2015.) Kaarina Isoherranen oli tehnyt vaitoskirjan Uhka vai mahdollisuus,
moniammatillista yhteistyota kehittamassa. Vaitoskirjatutkimus oli kartoittanut
haasteita ja ilmiota, joita eri asiantuntijat kohtaavat, kun heidan organisaatios-
saan oli lahdettykehittamaan moniammatillista yhteistyota. Keskeisimpina haas-
teina tutkimuksen mukaan olivat olleet yhteisen tiedon luomisen kaytannot seka
tiimitydn ja vuorovaikutustaitojen oppiminen, sovitusti joustavat roolit seka vas-
tuukysymysten maarittely. Tutkimus oli toteutettu suuressa sairaalassa, joissa

suuri osa potilaista oli ollut vanhuksia. (Isoherranen 2012, 5.)

2.3 Lansi-Suomen Diakonialaitos opinnaytetydn yhteistydkumppanina

Opinnaytetydmme toimintaymparistona on kuntoutuskoti DiaVire, joka on osa
Lansi-Suomen Diakonialaitoksen saation toimintaa ja sen toiminta on yleis-
hyodyllista. Sen yhteydessa toimiva PDL-Palvelut Oy on osakeyhtiopohjainen ja

se toimii normaalin liiketalouden periaatteiden mukaisesti. Kuntoutuskoti DiaVi-



reen toiminta-ajatuksena on tuottaa joustavasti ja asiantuntevasti monipuolisia
palveluja seka yksityisten ihmisten etta julkishallinnon tarpeisiin. Missiona Dia-
Vireelld on tuottaa hyvinvointia ja aktiivista toimintaa ikaantyville ihmisille. Vuo-
den 2017 visiona on olla vetovoimainen alueellinen ikaantyvien tutkimuksen,
kuntoutuksen ja hoidon osaamiskeskus. (Kuntoutuskoti DiaVire: toimintakasikir-
ja) Viime vuodet ovat DiaVireessa olleet jatkuvan muutoksen ja epavarmuuden
aikoja, jotka ovat tuoneet mukanaan monia haasteita, kuten YT-neuvottelut.
TyoOntekijoiden vaihtuvuus kuntoutuskodissa ollut vahaista. Tyoskentelytapa
kuntoutuskodissa on muuttunut, koska aikaisemmat osastot on muutettu tii-
meiksi. (Johanna Porkka, henkilokohtainen tiedonanto 29.1.2016.)

Kuntoutuskoti DiaVire on Lansi-Suomen Diakonialaitoksen saation toimintayk-
sikkd ja osa valtakunnallista sairas- ja veljeskotien verkostoa, joka perustettiin
1980-1990-luvulla. Porissa sijaitsevan Kuntoutuskoti DiaVireen toiminta kayn-
nistyi 13.8.1986. Sen toiminta perustui tuolloin laadittuun Tapaturmaviraston,
myohemmin Valtionkonttorin, ja Lansi-Suomen Diakonialaitoksen valiseen so-
pimukseen. Sen mukaan palveluja tuotetaan ensisijaisesti asiakkaille, joilla on
oikeus sotilasvammalain tai sen asetuksen tai rintamaveteraanien kuntoutuk-
sesta annetun lain mukaiseen kuntoutukseen ja hoitoon. Laitospaikkoja on kay-
tossa 56. Koska veteraanien maara vahenee koko ajan, DiaVireen palvelut ovat
kenen tahansa asiakkaan kaytettavissa. Palveluiden muita kayttajia ovat yksi-
tyiset ihmiset, kunnat ja kuntayhtymat, Kansanelakelaitos ja vakuutusyhtiot.
(Kuntoutuskoti DiaVire: toimintakasikirja.) DiaVireen tuottamia palveluja ovat
erilaiset neuvontapalvelut, laitoskuntoutus- ja paivakuntoutuspalvelut. Se tuot-
taa myos erilaisia hoitopalveluja kuten lyhytaikaista hoitoa, jaksottaista hoitoa,
pysyvaa laitoshoitoa tai palliatiivista hoitoa. PDL-palvelut tarjoavat laakaripalve-
luja, palveluja muistisairaille, sosiaaliohjaajan palveluja seka koulutuspalveluja.
Missiona on tuottaa hyvinvointia ja aktiivista toimintaa ikaantyville ihmisille.

(Lansi-Suomen Diakonialaitos i.a.)

Henkilokunnan yhdessa maarittelemat arvot ohjaavat toimintaa vuorovaikutuk-
sessa asiakkaiden ja henkilokunnan kesken. Asiakkaita kohdellaan kunnioitta-
vasti ja positiivisesti. Heidat pyritdan kohtaamaan ainutkertaisina henkildina.

Asiakkaan hoitoa ja kuntoutusta suunnitellaan asiakaslahtoisesti, hanen tarpeis-



taan kasin. Kaikilla henkilokuntaan kuuluvilla on ammattitutkinto tehtavaansa.
Kaikessa toiminnassa huomioidaan aina asiakkaiden turvallisuus seka ediste-

taan koko yhteison positiivisuutta. (Kuntoutuskoti DiaVire: toimintakasikirja.)

2.4 Kuntoutuskoti DiaVireen tiimit

Kuntoutuskodissa on henkildkuntaa noin 58 henkildd. DiaVireen palveluorgani-
saatio muodostuu useista erilaisista tiimeista. Hoito- ja kuntoutustiimin tyonteki-
jat ovat ammatiltaan sairaanhoitajia ja lahihoitajia. Yhdessa tiimissa on 14 ja-
senta. Koska hoito- ja kuntoutuspalveluprosessit ovat moniammatillisia, niiden
toimintaa koordinoivat vastuutiimit. Seka kuntoutuspalveluilla etta hoitopalveluil-
la on molemmilla oma vastuutiiminsa. Kuntoutuspalveluiden vastuutiimiin kuulu-
vat kuntoutusvastaava, nimetty laakari ja vastaava fysioterapeutti. Hoitopalve-
luiden vastuutiimiin kuuluvat hoitovastaava, ylilaakari, vastaava fysioterapeutti
seka kuntoutusvastaava. Liséksi on mahdollista ostopalveluina kayttaa jalkahoi-
tajan, psykologin, ravitsemusterapeutin ja seksuaaliterapeutin palveluja. (Jo-
hanna Porkka, henkilokohtainen tiedonanto 3.8.2016.)

Opinnaytetydmme keskittyy hoitopalveluiden- ja kuntoutuspalveluiden tiimeihin,
joihin perehdymme tarkemmin. Tiimien rakenne, tyotehtavat ja osaamisresurssit
ovat muotoutuneet asiakaskunnan tarpeiden ja palveluprosessien mukaisiksi.
Kuitenkaan tiimit eivat rakenteeltaan poikkea toisistaan. Tyontekijat ovat tyokier-
rossa jonkin verran tiimien valilla, ja sen vuoksi monet tehtavat ja toiminnot on
pidetty yhtenevaisina. Talla tavalla toimittaessa pyritdadn myos ennakoimaan
tydssa olevia riskeja ja ennaltaehkaisemaan virheitd. Noin puolet tiimin jasenis-
ta on sairaanhoitajia ja puolet lahihoitajia. Tiimin vetajina toimivat tiimivastaavat:
hoitotiimissa hoitovastaava ja kuntoutustiimissa kuntoutusvastaava. Heidan teh-
tavanaan on kehittaa hoitoty6ta ja toimintaa tiimeissa. Heilla ei ole esimiesase-
maa, vaan he toimivat tiiminvetajina lahes yhdenvertaisina muiden hoitajien
kanssa. Tiimivastaavat tekevat puolet tybajastaan normaalia sairaanhoitajan
tyota ja puolet tydajasta on toiminnan kehittamista ja organisointia. Palve-
luesimies toimii kaikkien hoitajien, myds tiimivastaavien, esimiehena. Tiimipala-
veri pidetdan kerran viikossa tiimivastaavien johdolla. Palavereista laaditaan

muistio, jonka jokainen on velvollinen lukemaan. Palveluesimies osallistuu nai-
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hin palavereihin kerran kuukaudessa. Vuosittain pidetaan myos tiimien kehitta-

misiltapaivid. (Johanna Porkka, henkilokohtainen tiedonanto 3.8.2016.)

Jokainen hoito- tai kuntoutustiimissa tyoskenteleva hoitaja on myés omahoita-
jan roolissa. Jokaiselle hoito- ja kuntoutusasiakkaalle on nimetty omahoitaja.
Omahoitajuus esimerkiksi sotainvalidiasukkaan tai intervalliasukkaan osalta
tarkoittaa erityista vastuuta nimetyn asukkaan tai asiakkaan laadukkaan asumi-
sen, hoidon tai kuntoutuksen toteutumisesta. Kaytanndssa omahoitaja perehtyy
kokonaisvaltaisesti hoidettavansa elamantilanteeseen seka hanen hoito- tai
kuntoutussuunnitelmaansa. Omahoitaja huolehtii, ettd asiakkaan kaikki paperit
ovat ajan tasalla, huolehtii asiakas- tai potilaskansion jarjestyksesta seka osal-
listuu hoito- tai kuntoutussuunnitelman tekoon ja seuraa sen toteutumista.
Omahoitaja auttaa kaikessa mahdollisessa kaytannon arjen sujumisessa DiaVi-
reessa. Han pitaa myos yhteytta asiakkaan tai asukkaan omaisiin, asiakkaan
kotipaikkakunnan kotihoitoon ja tarvittaessa myos sosiaalitoimeen. Omahoitaja
laatii asiakkaan jokaisesta intervallijaksosta loppuyhteenvedon. (Kuntoutuskoti
DiaVire: Sotainvalidiasukkaan omahoitajan tehtavat, intervalliasiakkaan omahoi-

tajan vastuu ja tehtavat.)
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3 TOIMIVA TIIMITYO

Tassa luvussa keskitytaan tiimiin. Miten tiimityd maaritelldan lahdemateriaalin
perusteella ja miten hyvalla tiimityolla paastaan parempiin tuloksiin tyoyhteisodis-
sa. Lisaksi kerromme kuinka tiimi muodostuu ja millaisia vaiheita tiiminmuodos-

tamiseen liittyy.

3.1 Tiimin maaritelma

Tiimi kasitteena voidaan yksinkertaisimmillaan maaritella itseohjautuvaksi tyo-
ryhmaksi. Hieman pidemman maaritelman mukaan tiimi on ryhma ihmisia, jotka
ovat jarjestaytyneet suhteellisen pysyvaksi ja sitoutuneeksi ryhmaksi suorittaak-
seen jonkin tydkokonaisuuden tai saavuttaakseen sovitut tavoitteet ja yhteisen
paamaaran tekemalld yhteistyota. (Spiik 2004, 39.) Vaikka tiimin jasenet eivat
valttamatta vieta kovin paljon aikaa yhdessa, heidan tydskentelynsa on koordi-
noitua ja tehokasta. Tiimin jasenet kommunikoivat keskenaan ja ratkaisevat
ryhmana tyoskentelynsa aikana tiimin toiminnassa esille tulevia jannitteita ja
ristiriitoja. Tiimin jasenten valille kehittyy vahitellen tiimi-identiteetti. (Heikkila
2002 19, 23-24.)

Tiimi kasitteen voi maarittad myods asiakkaasta kasin. Tata kutsutaan asiakas-
lahtoiseksi ajatteluksi. Talldin tiimi maaritellaan ryhmaksi ihmisia, jotka tietavat,
mitd ovat tekemassa ja kenelle. Tyota tehdaan asiakkaiden tarpeista lahtien.
Koska asiakkaalta tulevat tarpeet, tehtavat ja aikataulut, han on myos organi-
saation tai tiimin todellinen tydnantaja. Asiakkaalta tulevat myos varat, joilla ra-
hoitetaan organisaation toimintaa ja jotka jaetaan organisaatiolle ja tiimin jase-
nille yhteisesti sovitulla tavalla. Talldin jokaisen tiimin jdsenen tehtavana on
huolehtia omasta erityisesta vastuualueestaan. Tiimi yhdessa kantaa kokonais-

vastuuta siita, etta asiakkaat ovat koko ajan tyytyvaisia. (Spiik 2004, 127-129.)

Tiimeja voidaan kategorioida silla perusteella, miten ne eroavat toisistaan toi-
mintansa ja tarkoituksensa suhteen. Sosiaali- ja terveysalalla toimiville tiimeille

on tyypillista, etta sen jasenet vastaavat yhdessa jostakin kokonaisuudesta. Jo-
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kaisella tiimin jasenella on oma vastuualueensa, mutta kaytannon tydn toimi-
vuuden osalta vastuu on yhteinen. Ohjaus- ja johtotiimit ohjailevat jonkin suu-
remman kokonaisuuden tai useamman pienemman tiimin toimintaa. Tallaisia
tiimeja voivat olla yritysten tai eri organisaatioiden johtoryhmat. (Spiik 2004, 50—
55.) Moniammatillisissa tiimeissa voi olla monien eri ammattialojen edustajia.
Tiimin rakenteen tulisi olla sellainen, ettd se mahdollistaa moniammatillisen yh-
teistyon. Moniammatillisuus voidaan maaritella toimintatavaksi, jossa tiimilaiset
yhdistavat tietonsa ja osaamisensa paastakseen yhteiseen tavoitteeseensa.
Moniammatillisuus ei perustu tehtavanimikkeiden mukaisten roolien hiearkiaan
vaan tiedon ja asiantuntijuuden valtaan. Moniammatillisessa tiimissé painote-
taan tasa-arvoa, autonomiaa ja ilmaisuvapautta seka arvostetaan tyontekijoiden
osallistumista. Moniammatillisuus perustuu perusasiantuntemukseen ja erityis-
osaamiseen. Tavoitteena on, etta kaikki tiimilaiset voivat osallistua keskusteluun
ja paatoksentekoon tuoden siihen oman nakodkulmansa ja osaamisensa. Nain
pystytdan muodostamaan mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva asioista ja

jakamaan vastuuta. (Isoherranen, Rekola & Nurminen 2008, 17, 33-35.)

Tiimin roolit voidaan jakaa kolmeen ryhmaan. Roolit voivat muodostua niin, etta
tiimildinen itse ottaa roolin itselleen tai muut tiimilaiset antavat sen hanelle. En-
simmaiseen ryhmaan kuuluvat asiantuntija, tdsmentaja, kriitikko ja jarjestelija.
Toiseen ryhmaan kuuluvat roolit, jotka yllapitavat hyvaa ilmapiiria ja helpottavat
tiimin toimintaa. Tallaisia rooleja ovat esimerkiksi sovittelija, mukaan vet3ja,
normien seuraaja, tunteiden ilmaisija, jannityksen laukaisija ja rohkaisija. Kol-
manteen ryhmaan kuuluvat toimintaa hairitsevat roolit, kuten kilpailija, huomion-
tavoittelija, vetaytyja, itsensa vaheksyja, saivartelija, ylimielinen, jarruttaja, klik-
kKiytyja ja hyokkaaja. Toimiva tiimi koostuu mahdollisimman monesta erilaisesta
suorittamista edistavasta seka hyvaa ilmapiiria yllapitavasta roolista. Tiimilaisilla
voi olla useita rooleja samanaikaisesti. Jokainen tiimilainen voi satunnaisesti
kayttaytya tiimin toimintaa hairitsevasti, mutta se ei vaikeuta tiimin toimivuutta.
Jos hairitseva kayttaytyminen on paasaantoista, silloin sen voidaan katsoa vai-
kuttavan kielteisesti tiimin toimintaan. (Makisalo 2003, 105-106.)

Tiimivastaava ei ole johtajan asemassa tydyhteisdssa, vaan se on yksi tiimiroo-

leista. Usein tiimivastaavat valitaan 1-2 vuoden valein. Han toimii tiimitoiminnan
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koordinaattorina ja tiimin toiminnan eteenpain viejana. Tiimivastaavalta odote-
taan usein paljon tietoa ja taitoa, joten rooli ei sovi kaikille tiimin jasenille. Tiimi-
vastaavan tehtaviin kuuluu yllapitdd sellaista tiimihenkea, jossa jokaisella on
tilaa tuoda oma aanensa kuuluville. Hanen tulee rohkaista tiiminjasenia tuo-
maan uusia nakokulmia asioihin seka pitaa keskustelua asiallisena. Lisaksi on
tarkeda pitda mielessa mita tiimi tavoittelee ja mita se on saavuttanut. Adnes-
taminen ei ole tiimipaatoksentekoa, vaan tiimissa tulisi tehda paatdkset yhteis-
ymmarryksessa. (Makisalo 2003, 106—-107.)

3.2 Kaaoksesta jarjestykseen tiimityolla

Tilanteet tydelamassa muuttuvat ja kehittyvat koko ajan ja tydntekijdiden on
mukauduttava siihen. TiimityOskentelya tarvitaan juuri siksi, ettd voidaan pa-
remmin kohdata ja hallita muutosta. Nykyinen tydelama on eraanlainen hallittu
kaaos, sykkiva prosessi, jossa kaikki vaikuttaa kaikkeen ja joka ei tule koskaan
valmiiksi. Jotta jatkuvaa muutosta voitaisiin hallita ja kasitella, tarvitaan organi-
soitumista. Organisoimattomassakin kaaoksessa syntyy tuloksia, mutta niita on
vaikea ennustaa riskien ollessa suurempia. Tietynlaisella jarjestaytymisella
varmistetaan, etta suunnitellut tulokset toteutuvat sovittuna ajankohtana. Vaikka
moni kaaos saattaa ulkoapain nayttaa hallitsemattomalle, sen sisalla on kuiten-

Kin organisoitunut looginen jarjestys. (Spiik 1999, 74-76.)

Tiimitydskentelyn ansioista tuottavuus ja kannattavuus kehittyvat, koska toimin-
nan tehokkuus paranee ihmisten panostaessa osaamistaan enemman itse te-
kemaansa tyohon. Samalla he vaikuttavat aktivoivasti my0s toisten tekemiseen,
mika taas kasvattaa positiivista me-henkea, tydmoraalia seka tyotyytyvaisyytta.
Tiimity0 on laadukasta, koska vastuu laadusta on tiimeilld itsellaan, eli siella
missa mahdolliset virheetkin syntyvat. Tiimin moniammatillisuus ja vertaistuki
lisdavat tyoskentelyyn joustavuutta, mika tekee muutosten kohtaamisen hel-
pommaksi. (Spiik 1999, 80.)
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3.3 Joukosta ihmisia huippu tiimiksi

Toimivan tiimin muodostaminen alkaa joukosta ihmisia, joiden halutaan muo-
dostavan tiimi. Tiimitoiminnan aloittaminen kaynnistaa prosessin, jossa on viisi
vaihetta. Vaiheita voidaan kuvata portaina. Ensimmainen porras on joukko ih-
misia, joilla ei ole vield mitdan yhteista. Talla portaalla tunnusomainen kayttay-
tymismalli on varautuneisuus. Vuorovaikutusta on tiimildisten valilla vahan ja
asioista ei tiedeta tarpeeksi ja siksi se aiheuttaa pelkoja ja epavarmuutta tiimi-
laisten valille. Riittava informaatio on keskidossa siirryttdessa ykkosportaalta
eteenpain. Ykkosportaalla informaatiota tulisi jakaa paljon, koska jos syntyy
tunne salailusta prosessi ei ldahde etenemaan. Esimiehen tulisi rakentaa luotta-
musta, varaamalla riittavasti aikaa ja antamalla riittavat valtuudet tiimilaisille.
Heille tulisi luoda turvallinen ilmapiiri, jossa uskalletaan ottaa riskeja, rohkais-
taan palautteen antoon ja vastaanottamiseen seka uskalletaan tehda virheita.
Tarkeimpana on avoimen vuorovaikutus kulttuurin luominen. Lisaksi tiimilaiset
tarvitsevat pelisaantdja ja yhteisesti sovittuja rajoja. Tiimisopimukset ja peli-
saannot pitaisi sopia mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. (Skytta 2000, 111—
113.)

Toinen porras on nimeltaan klikit. Tiimi ei muodostu heti yhtenaiseksi ryhmaksi
vaan tiimilaisten valille syntyy klikkeja, joita voi olla useampia yhta aikaa. Klikke-
ja voi syntya tiimilaisten erilaisista taustatekijoista johtuen, tallaisia on esimer-
kiksi ika ja sukupuoli rakenne, koulutus, kulttuuri seka tyohistoria. Edellytyksena
tiimin kehittymiselle on, ettd negatiiviset asiat ja tunteet voidaan tuoda esiin.
Myonteisyys tiimia kohtaan lisdantyy, kun ongelmia saadaan ratkaistua. Yhta
tarkeda on kuitenkin kuunteleminen kuin ongelmien ratkaiseminen. Talla por-
taalla ei saastyta riidoilta ja esimies saa kuulla kunniansa. Kun ilmaa saadaan
puhdistettua, alkaa tiimissa asiat sujua paremmin. Mydnteisyyden lisaannyttya
on aika siirtyd kolmannella portaalle. Kolmatta porrasta kutsutaan ryhma muo-
toutuu -vaiheeksi. Myodnteisyys ja voimakas me-henki vaikuttavat tiimin toimin-
nassa. Kolmosportaalla ollaan yhdessa valmiita kohtaamaan haasteet ja on-
gelmat. Talldin on hyva tyostaa tiimisopimus valmiiksi. Neljannella portaalla voi-
daan puhua jo valmiista tiimista, joka on kehittynyt prosessin aikana. Yleensa

tahan vaiheeseen kestaa paasta noin 4-8 kuukautta. Neljas porras on nimel-
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taan tiimi. Tassa vaiheessa asiakaskeskeisyys nahdaan tarkeimpana tarkaste-
lukulmana tiimin toiminnassa. Tiimistd on myds muotoutunut itseohjautuva ja
mahdollisuudet kehittya viidennen portaan huipputiimiksi ovat hyvat. Periaat-
teessa mikaan tiimi ei koskaan ylla viidennelle tasolle eli huipputiimiksi, koska
parannettavaa I0ytyy aina. Huipputiimi on itseohjautuva, tiimin jasenet ovat erit-
tain sitoutuneita, toiminta on joustavaa ja sisainen yrittajyys on korkealla tasolla.
Tiimin tarkoitus on selkea ja se ohjaa tiimin toimintaa. Palkkiokaytannot ohjaa-
vat tekemaan oikeita asioita seka tiimi on ottanut sataprosenttisesti vastuun
omasta toiminnastaan, tuloksistaan ja tavoitteistaan. (Skytta 2000, 113-117.)

Kuviossa 1. on kuvattu tiimin vaiheet aloituksesta kohti tavoitteita.

HUIPPUTIIMI
THMI
RYHMA MUOTOUTULU
KLIKIT

JOUKKO

KUVIO 1. Tiimiportaat (Skytta 2000, 113-117)

Toimivan tiimin maarittely 1ahtee siita, millaisia tuloksia tiimiltéa halutaan. Tuotan-
to- tai myyntitiimin tulosta on helppo tutkia ja todentaa sen pohjalta tiimin toimi-
vuutta tuloksen kannalta. Kaikkien tiimien toimivuus ei ole nain helposti toden-
nettavissa. Toimivaan tiimiin ei ole yhtad ainoaa mallia tai ratkaisua joka toimisi.
Tarkeinta on, etta organisaatio on maaritellyt oikein tiimin tehtavat ja vastuualu-
eet. Tehtavien tulee jakautua tasaisesti timin jasenten kesken. (Spiik 2004, 51—
59.) Tiimityoskentelyn edellytyksena on yhteistoiminnallisuus, joka perustuu
toisilta oppimiseen ja kollegiaalisuuteen. Tiimityoskentely on yksi yhteistoimin-
nan muoto. Siind korostuu henkildsuhteiden tarkeys. Vuorovaikutus tiimissa
tukee asiakkaan kokonaisvaltaista auttamista seka tiimin jasenten omaa jaksa-
mista tydssa. Kun yksittaisten tiimilaisten voimavarat ja tydpanokset yhdiste-
taan, saavutetaan enemman kuin saavutettaisiin samalla maaralla yksittaisten
ihmisten tyopanoksia. Tiimi myOs kantaa yhdessa vastuuta seka onnistumisista

ettd epaonnistumisista. Tiimin tyoskentelya voidaan jatkuvasti kehittaa esimer-
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kiksi verkostoitumisella, vertaisarvioinnilla ja yhteisilla kehittamishankkeilla.
(Makisalo 2001, 12.)

Toimivan tiimin tarkein asia ovat hyvat tiimilaiset ja heidan tiimitaitonsa. Jokai-
sen tulee henkilokohtaisesti sitoutua tiimin toimintaan. Oma osaaminen tulee
valjastaa tiimin kayttoon. Usein johtaminen tapahtuu tiimin sisalla. Silloin tiimin
toiminta on itsenaista ja itseohjautuvaa. Tiimilaisten tulee olla tasavertaisia. Tii-
min tasavertainen vuorovaikutus syntyy kaikkien osallistumisesta. Jokaisella on
yhtenaiset mahdollisuudet saada aanensa kuuluviin. Jokaisen tulisi kantaa vas-
tuu myos tiimihengesta ja ilmapiirista. Tyot eivat aina jakaudu tasan, joten jokai-
sella on lupa pyytaa ja tarjota apua. Palkkio tiimityosta kuuluu aina jokaiselle
tiimilaiselle. Toimivan tiimin toimiminen jatkossakin edellyttaa kaikilta kehittymis-

ta ja sitoutumista yhteiseen kehittdmiseen. (Skytta 2000, 149.)
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3.4 Tiimina sosiaali- ja terveysalalla

Lansi-Suomen Diakonialaitoksen organisaatiouudistuksessa osastot paatettiin
muuttaa tiimeiksi. Isoherranen (2012, 37) toteaa, ettd kehittydkseen toimivaksi
tiimiksi sosiaali- ja terveysalalla tulee tiimin asenteissa tapahtua muutoksia.
Harjoittelulla voidaan parantaa tiimin sosiaalisuutta. Erityisen tarkeaa tiimin toi-
mivuuden kannalta on organisaation tuki. Tiimilaisille tulee koko kehitysproses-
sin ajan tarjota riittdvaa ohjausta ja koulutusta. Tiimi ei toimi ilman ohjausta ja

koulutusta, vaikka tiimilaiset edustaisivat samaa ammattikuntaa.

Sosiaali- ja terveysalan tiimit eroavat lilke-elaman tiimeista tunneilmastoltaan,
koska sosiaali- ja terveysalalla tyoskennelldan sellaisissa ymparistdissa, joissa
kohdataan paivittain elaman peruskysymyksia. Paatoksenteko eroaa usein sii-
na, ettd paatokset voivat olla moraalisesti ja eettisesti vaikeita ratkaista. Tallai-
sissa tiimeissa tydskennellessa myds tiimilaisten tunteet tulevat mukaan. Tata
varten tulisi olla riittavia mahdollisuuksia ja tyovalineita niiden kasittelyyn, koska
ne saattavat aiheuttaa tiimissa ristiriitatilanteita tai yksildiden sulkeutumista tiimi-

tydskentelysta. (Isoherranen 2012, 32.)
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4 TIIMITYON ARVIOINTI

Arviointi voi tydelamassa olla nayttdon perustuvien paatelmien tekemista siita,
missa maarin arvioitu kohde tai asia on asetettujen arvojen tai tavoitteiden mu-
kainen. Arvioinnin paatavoite on osoittaa, eli arvottaa, onko jokin asia hyva vai
huono, arvokas vai arvoton, hyddyllinen vai hyédytdn. Arviointi voi olla ulkopuo-
lisen tekemaa, itsearviointia tai vertaisten kesken tapahtuvaa vertaisarviointia.
(Holma, Tolvanen & Vihma 2010, 85.)

Tiimityon arviointi voi parhaimmillaan innostaa ja parantaa tiimin tulosta ja yh-
dessa tekemista. TiimityOn arvioinnissa ei haeta henkil6a, joka tekee eniten tai
vahiten ty6ta, vaan tulosparannuksia pyritdan saavuttamaan lisdamalla yhteis-
tyota ja kehittavaa tydotetta. Mittarit eivat yksin riita henkiloston kannustamisek-
si, vaan erityisen tarkeda on oikeanlainen motivointi ja palautteen antaminen.
(Spiik 2004, 100.) Tiimi yhdessa maarittaa nakokulmat, joista sen toimintaa ar-
vioidaan. Tiimityota ja sen kehittymista voidaan arvioida saanndllisesti, esimer-
kiksi puolen vuoden valein. Arviointi voidaan toteuttaa esimerkiksi arviointilo-
makkeilla ja sitten verrata eri arviointikertojen lomakkeita toisiinsa ( Spiik 2004,
263.)

4 1 Kehittavan arvioinnin menetelmia

Kehittavassa arvioinnissa kaytetaan menetelmia, joiden tarkoituksena on auttaa
tydyhteis6a muodostamaan hajanaisesta ja helposti yksilon omaisuudeksi jaa-
vasta tiedosta yhteisoéllista tietoa. Kun tieto on yhteisdllista, sitd voidaan myo-
hemmin hyddyntaa tiimin toiminnan suunnittelussa ja kehittamisessa. (Vataja,
Koivisto, Seppanen-Jarvela 2009, 95.) Arviointimenetelmia voidaan kayttaa tut-
kimus- ja kehittamistoiminnan yhteydessa, erikseen, tai itsenaisina palautteen
saamisen valineind (Makisalo 1999, 106—109). Itsearviointia voidaan pitaa op-
pimistapahtumana, jossa yksilo perustelee ja pohtii kasityksiaan seka analysoi
eri nakokulmien eroja. Ristiriita odotusten ja todellisuuden valilla haastaa pohti-
maa piilevaa taitoaan, asenteitaan ja kasityksiaan. Itsearvioinnilla ihminen pys-

tyy tiedostamaan asioita, jotka muuten saattaisivat jddda huomaamatta toimin-
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nassa. Vertaisarviointi on kahden samalla ammatillisella tasolla olevan saman
ammatin edustajan keskinaista arviointia perustana ovat ennalta asetetut kritee-
rit kuten laatukriteerit tai yksilon itsensa maarittelemia asioita, joista han haluaa
saada palautetta. Tavoitteena on saada kollegalta uusia ja erilaisia nakdkulmia
omaan tyohon. Kaytanndssa se on kollegan auttamista ja tukemista ja se sisal-
tad kehittdvan palautteen antamisen ja saamisen. Tiimiarvioinnissa yksilon si-
jasta koko tiimi on yhta aikaa mukana arvioimassa tiimin toimintaa ja tavoittei-
den saavuttamista seka laatimassa uusia tavoitteita ja toimintasuunnitelmia.
(Makisalo 1997,106—108, 117-119)

4.1.1 ITE-menetelma

TyoOyhteisolahtoista ITE-menetelmaa voidaan kayttaa silloin, kun halutaan arvi-
oida ja kehittaa tydyhteison palvelujen laatua ja laadun hallintaa. Palvelukoti
DiaVireessa laadunhallintaan kaytetdan ITE-menetelmaa sekd kansainvalista
ISO 9001 -laatujarjestelmaa (Johanna Porkka, henkilokohtainen tiedonanto
3.8.2016.) ITE-menetelma on yhteensopiva erilaisten laajempien kansainvalis-
ten laadunhallinnan menetelmien kanssa, kuten ISO 9001:n, mutta sitd voidaan
kayttaa itsenaisesti sitoutumatta mihinkaan laadunhallinnan koulukuntaan. ITE-
menetelma on kehitetty Suomen sairaalaliitossa 1990-luvun alussa sosiaali- ja
terveydenhuoltoalan tarpeisiin. Sita on paivitetty 2000-luvulla, jolloin on myos
julkaistu ITE2-opas. Menetelmaa kaytettaessa arviointi kohdistuu toiminnan ra-
kenteisiin, prosesseihin ja lopputuloksiin laadunhallinnan nakokulmasta. Sen
avulla on mahdollista I0ytaa ja nostaa esille niita asioita, joiden tulisi olla kun-
nossa toimivassa tydyhteisossa. Menetelmaa kayttamalla saadaan runko laa-
dunhallintaan ja sen dokumentoimiseen, jolloin esimies saa kuvan siita, mita
tyotekijat ajattelevat laadusta ja asioiden hoitamisesta tyOyhteiséssa. Arviointia
voidaan tehda yksilon, tiimin tai koko yksikon nakokulmasta, mitka kaikki tuke-
vat tydyhteisolahtoista kehittdmista. (Holma 2009, 103—104.) Kuviossa 2. On

esitetty ITE-menetelman keskeiset vaiheet.
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KUVIO 2. ITE-arviointi prosessina (Holma 2009, 106)

Menetelma on prosessimainen ja prosessin pituus riippuu siita, onko menetel-
maa kaytetty aikaisemmin. Kaytannossa arviointiprosessi tapahtuu siten, etta
jokainen tyontekija tayttaa arviointilomakkeen ja saadut tulokset kootaan yhteis-
ta keskustelua varten. Ensimmaisella arviointikierroksella on tarkoitus saada
esiin ja keskusteltavaksi ne asiat, jotka on hoidettu tydoyhteisdssa. Toisella ja
kolmannella arviointikierroksella pyritddn maarittelemaan tarkemmin hyvat toi-
mintatavat ja tavoitteet. Kaikilla arviointikierroksilla keskeiset kehittamistarpeet
ja muutosta vaativat ongelma-alueet tulevat nakyviksi keskustelun kautta. Tyo-
yhteiso itse valitsee niista keskeisimmat kehittamistavoitteensa seka omien re-

surssiensa mukaiset keinot tavoitteidensa saavuttamiseksi. (Holma 2009, 105.)

4 1.2 Bikva-menetelma

Bikva-menetelma on asiakaslahtdinen arviointi- ja kehittamismenetelma, jonka
tavoitteena on saada aikaan oppimista, kehittymista ja toimintatapojen muutos-
ta. Menetelma on kehitetty erityisesti sosiaalialalle mutta sitd voidaan kayttaa
soveltaen myds muilla aloilla kuten terveydenhuoltoalalla. Kaytanndssa arviointi
kohdistuu asiakkaiden kokemuksiin saamastaan palvelusta. Mihin asiakkaat
ovat olleet tyytyvaisia ja mihin eivat? Mihin perustuvat heidan positiiviset tai ne-
gatiiviset kokemuksensa? Bikva-menetelman prosessissa on nelja eri vaihetta,

joista ensimmainen on ulkopuolisen haastattelijan avoimin kysymyksin tekema
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ryhmahaastattelu tydyhteison asiakkaille. Haastattelun avulla saadaan tietoa ja
palautetta asiakkaiden kokemuksista ja heidan arvioitaan toiminnan laadusta.
Toisessa vaiheessa saadut tiedot ja palautteet esitellaan tyontekijoille tarkoituk-
sena saada tyontekijat pohtimaan ryhmahaastattelussa omaa toimintaansa se-
ka sitd mihin asiakkaiden palautteet perustuvat. Kolmannessa vaiheessa asiak-
kailta ja tyontekijoiltd saatu palaute esitellaan organisaation johdolle, mika pohtii
ryhmahaastattelussa asiakkailta ja tyontekijoiltda saadun palautteen perusteita ja
syita. Neljannessa vaiheessa asiakkailta, tydntekijoiltd ja organisaation johdolta
saatu palaute esitellaan poliittisille paattgjille, jotka miettivat ja keskustelevat
saadun palautteen perusteista ja syista. Arviointiprosessi paattyy, kun kaikki eri
tason haastattelut on tehty ja haastattelujen tekija on kirjoittanut raportin, jossa
esitellaan kaytya keskustelua, esiin nousseita ideoita seka konkreettisia kehit-
tamisehdotuksia. (Koivisto 2009, 119.)

Menetelman paatavoitteena on tyontekijoiden, heidan esimiestensa ja johtajien
seka myos poliittisten paattajien oppiminen. Toinen menetelman tavoite on asi-
akkaiden nakokulman huomioon ottaminen. Bikva-menetelman avulla aikaan-
saatu oppiminen ja muutos perustuvat siihen, ettd menetelmaa sovellettaessa
pystytdan nakemaan tydyhteisdn nykytilanne monelta eri kannalta ja sen kautta
kyseenalaistaman kaytdssa olevia toimintatapoja. Bikva-menetelmaa ei tarvitse
noudattaa orjallisesti, vaan sitd voidaan soveltaa eri organisaatioiden tarpeiden
mukaan. Kaikkia menetelman vaiheita ei tarvitse toteuttaa tai menetelmaa voi-
daan toteuttaa vain jollakin tietylla teema-alueella tai haastatteluissa voi sovel-

taa erilaisia haastattelumenetelmia. (Koivisto 2009, 127.)
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4.1.3 Kompetenssi-menetelma

Kompetenssi-menetelma on kehitetty ja nimetty tanskalaisessa arviointimene-
telmien kehittamisprojektissa. Sana kompetenssi viittaa tydyhteison kykyyn
saavuttaa tavoitteensa. TyOyhteisdkeskeinen menetelma sopii erityisesti pie-
nehkaille sosiaalialan tydyhteisaille, joissa tavoitteena on vahvistaa yksittaisen
tyontekijan seka koko tydyhteison kehittamisosaamista luomalla yhteytta eri
ammattiryhmien valille. Menetelma perustuu valtaistavan ja osallistavaan em-
powerment-arviointiin ja arvioinnin Iahtékohtana on tyontekijdiden vastuullisuus.
Varsinainen arviointi kohdistuu tydyhteison perustehtavan toteuttamiseen ja sen
avulla saadaan nakyvaksi toiminnan vahvuudet ja heikkoudet suhteessa tavoit-
teisiin. Menetelman avulla pyritaan lisdamaan tyontekijoiden mahdollisuutta oh-
jata ja vaikuttaa omaan toimintaansa seka pienentamaan kuilua tydyhteison
keskeisten tehtavien ja todellisen tekemisen valilla. (Krogstrup 2004, 7; Vataja
2009, 141-144.) Kuviossa 3. Kuvataan kompetenssi-menetelman vaiheet ta-

voitteista loppuarvioon.

L. Missio ja tavoitteet
&b
2 A. Ydintoimintojen madrittely
ja jarjestyksen asettaminen

&
2 B. Tydyhteistn toiminnan

anviointi

1!
3. Jontopaatokset ja
kehittamistehtavien muotoilu
1!

4, Seuranta ja arviointi

(enttimistebtivien enlinen anvion

KUVIO 3. Kompetenssi-menetelman eri vaiheet (Vataja 2009, 147)
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Menetelma toteutetaan neljassa eri vaiheessa. Ensimmaisessa vaiheessa tyos-
tetdan tydyhteison missiota ja tavoitteita, jotta tydlle voidaan luoda arvopohja.
Missiota maariteltdessa mietitddn muun muassa miksi tydyhteis6 on olemassa
ja millaisissa puitteissa se toimii ja mitd se pyrkii saavuttaman toiminnallaan.
Toisessa vaiheessa tehdaan nakyvaksi mista toiminnoista tyd todellisuudessa
koostuu. Sen jalkeen pohditaan mitka niistd ovat keskeisimpia tavoitteiden ka-
nalta. Kolmannessa vaiheessa itsearvioinnin perusteella tunnistetaan vahvuu-
det ja kehittamistarpeet, minka jalkeen valitaan mihin kehittdminen kohdiste-
taan. Menetelman neljas vaihe koostuu kehittamistavoitteiden seurannasta ja
arvioinnista. (Vataja 2009, 148.)

4 1.4 Kuvastin-menetelma

Kuvastin-menetelma on sosiaalitydon tyOyhteisdjen tarpeisiin kehitetty itse- ja
vertaisarvioinnin menetelma. Sen avulla voidaan arvioida asiakastyon kaytanto-
ja ja asiakasprosesseja seka jasentaa tiimityota ja tukea tyossa jaksamista. Ku-
vastin menetelma tukee tydntekijoiden oman tyon dokumentointia, auttaa teke-
maan hiljaista ja suullista tietoa nakyvaksi seka auttaa ymmartamaan tyon te-
kemisen reunaehtoja. Menetelmassa huomiota kiinnitetdan seka yksilon etta
tiimin asiantuntijuuteen. Kuvastin-menetelma koostuu arvioinnin tueksi kehitetty-
jen lomakkeiden tayttamisesta, yhteisista vertaisarviointikokouksista seka tyon

edistymisen seuraamista ja vaikuttavuuden pohtimista. (Yliruka 2009, 165-166.)

Menetelman reflektiivinen itsearviointi ja vertaisarviointiprosessi on nelivaihei-
nen. Ensimmaisessa vaiheessa tyontekija itsearvioi tyotaan. Toinen vaihe on
tiimin vertaisarviointikeskustelu, jonka jalkeen tyontekija kokoaa saamansa ke-
hittdmisehdotukset. Kolmas vaihe on seurannan vaihe, jonka aikana kokoonnu-
taan valiarviointiin. Neljannessa vaiheessa tehdaan johtopaatoksia, jotka ovat
tiimin yhteisia paatoksia tyon reunaehdoista, jatkoseurannasta ja lisdkehittamis-
ta vaativista kohteista. Kaikkiin neljaan vaiheeseen on olemassa omat valmiit
lomakkeensa. (Yliruka 2009, 167-169.)
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4.1.5 Tiimityon nykytila-arviointi

Tiimitydssa tulee eteen tilanteita, joissa on tarpeen arvioida, miten prosessissa
on edetty. Tallaisia vaiheita voi olla aloittaneen tiimin tai monta vuotta yhdessa
toimineen tiimin kohdalla. Arviointia voi tehda juuri kyseiseen tarpeeseen raata-
I6idylla valineelld. Tallainen on esimerkiksi tiimitydon nykytilan arviointilomake.
Lomaketta voi kayttaa mittaamaan sen hetkista tilannetta tiimissa ja sitéd voi
kayttaa aloittaneella ja pidemman aikaa yhdessa toimineella tiimilla. Tiimityon
nykytila-arvioinnissa kaikkien tiimilaisten tulisi vastata lomakkeen kysymyksiin.
Arviointiskaalana lomakkeessa kaytetaan kouluarviointiasteikkoa 4—10. (Skytta
2000, 196.)

Arviointilomakkeessa tyontekija vastaa kysymyksiin valitsemalla kouluarvioin-
tiasteikon numeron, joka mielestaan kuvaa parhaiten kyseisen asian sen hetkis-
ta tilaa. Lomakkeessa on jokaisen kysymyksen jalkeen tila vastausta varten.
Lisaksi asteikolle on sanalliset sisallot 4 surkea, 5—6 valttava, 7-8 tyydyttava ja
9-10 erinomainen. Viimeiseen kysymykseen - mita pitdd mielestasi jatkossa
erityisesti parantaa? Vastataan sanallisesti. Kaikkien kysymysten vastauksista
lasketaan keskiarvo. Tuloksista voidaan todeta kehittamiskohteet ja saadaan
kasitys kehittdmistarpeen voimakkuudesta. (Skytta 2000, 196, 199.)

4 .2 Mittareiden laatukriteerit

Tiimityota arvioitaessa voidaan apuna kayttda joko olemassa olevia valmiita
arviointilomakkeita tai muokata niita tiimin tarpeisiin sopivaksi. Niita voidaan
kayttaa jonkin arviointimenetelman yhteydessa tai jonkin yksittaisen asian mit-
taamiseksi. Lomakkeet voivat olla rasti ruutuun -lomakkeita tai kysymyksiin vas-
taamista kirjoittamalla. Lomakkeet voivat koostua itsearvioinnista, vertaisarvi-
oinnista sekd koko tiimia koskevasta arvioinnista (Makisalo 1999, 106-119.)
Kaytettavan lomakkeen tulee olla tarpeeksi selkead eika se saa vaatia pitkallisia
laskutoimituksia mittaustulosten saamiseksi. Mittarin tulee olla edullinen ja
helppokayttdinen niin etta jokainen pystyy kayttamaan sita. Sen tulee olla myds
riittdvan tarkka. Riittava tarkkuus maaritellaan niin, etta tiimi voi sen pohjalta

ohjata omaa toimintaansa. Oikeudenmukainen mittari toimii kaikille samalla ta-
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valla. Mittarin tulee auttaa toiminnan kehittamisessa ja sen tulee olla sopivan

mittainen, ettei se tunnu kayttgjista liian suuritoiselta. (Skytta 2000, 96-97.)

Oikeanlainen mittari motivoi ja kannustaa pyrkimaan tavoitteisiin. Tavoitteiden
tulee olla kuitenkin koko tiimille yhteisia. Jokaisen tiimilaisen tulisi tuntea mittari
omakseen, jos mittari tuntuu tiimildisesta abstraktilta tai tyontekija ei tiedosta
miten oma tyoskentely vaikuttaa mittaustuloksiin silloin mittaaminen ei motivoi
tiimilaistd parempiin tydsuorituksiin. Parasta olisi, jos mittarin pystyisi kytke-
maan palkitsemiseen tai suoraan palkkaukseen silloin myds motivaatio kasvaisi.
Raha ei ole ainoa motivoiva tekija myos palkinnot, julkinen kiitos tai mahdolli-
suus paasta koulutuksiin voivat motivoida. Usein motivaatioksi riittavat aikai-
semmat onnistumiskokemukset hyvin tehdysta tyosta. (Aaltonen, Koivula, Pan-
kakoski, Teikari & Venta 1996, 40.)
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5 TIIMITYON MITTAAMINEN

Opinnaytetydssa haluttiin 10ytaa Lansi-Suomen Diakonialaitoksen hoito- ja kun-
toutustiimeille sopiva mittari tiimitydn toimivuuden arvioitiin. Ennen kuin mittaria
paastiin kokeilemaan kaytanndssa, tuli tutustua tarkemmin millaisia arviointimit-
tareita ja menetelmia I0ytyy lahdekirjallisuudesta. Kaikkiin menetelmiin ja arvi-
ointilomakkeisiin tutustuttiin huolella ja naista valittiin yksi arviointimittari, jota

kokeiltiin kdytanndssa. Kuviossa 4. on esitelty opinnaytetyon keskeiset vaiheet.

KUVIO 4. Opinnaytetyon prosessikaavio

Tiimityon arviointimittarin prosessi jaettiin kolmeen vaiheeseen suunnitteluvaihe,
toteutusvaihe ja tulokset vaihe. Jokaisessa vaiheessa kirjoitettiin opinnaytetyon
raporttia. Ylla olevassa kuvassa on esitetty paapiirteittain vaiheiden sisallot.
Prosessin onnistumista ja mahdollisia muutoksia arvioitiin opinnaytetyon tekijoi-

den kesken saanndllisesti koko prosessin ajan.
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5.1 Mista kaikki alkoi

Aloitimme opinnaytetyon tyostamisen perehtymalla Kuntoutuskoti DiaVireen
organisaatioon ja toimintaan. Jarjestimme yhteistydpalaverin toiminnanjohtajan
ja palveluesimiehen kanssa toukokuussa 2016. YhteistyOpalaverissa mietittiin
minkalaisia asioita he toivovat tiimitydmittarin mittaavan. He toivoivat mittarin
olevan helppokayttdinen ja jo toimivaksi todettu kaytanndssa ja ettd sen tulisi
keskittya tiimityon keskeisiin asioihin. Lisaksi toivottiin, ettei mittari ole liian spe-
sifioitu DiaVireeseen vaan etta mittari soveltuisi yleisemmin tiimitydon arvioimi-
seksi. Palaverissa sovittiin milloin mittaria testattaisiin seka miten sen kaytosta

kerataan palaute.

Tiimityon arviointilomakkeisiin ja erilaisiin menetelmiin perehdyttiin suunnittelu-
vaiheessa. Lahdemateriaalin pohjalta tutustuimme ITE-menetelmaan, Bikva-
menetelmaan, Kuvastin-menetelmaan, Kompetenssi-menetelmaan seka Skytan
(2000) tiimitydn nykytila-arviointiin. Menetelmista rajautuivat pois ensimmaisena
Bikva-menetelma seka ITE-menetelma, koska Bikva-menetelma mittaa enem-
man asiakkaiden kautta tiimityota ja opinnaytetydssa haluttiin keskittya tiimin
toimintaan tiimilaisten kautta. DiaVireen asiakkaina on hyvin iakkaita henkiloita
ja heidan kanssaan toteutettu arviointi olisi ollut haastavaa. ITE-menetelma oli
jo tyOyhteisdssa kaytossa, joten sen takia sita ei haluttu kayttaa. Parhaiten tiimi-
tydn mittaamiseen soveltuivat kompetenssi- ja kuvastin-menetelma seka Skytan
tiimitydn nykytila-arviointi. Kompetenssi- ja kuvastin-menetelmat olisivat mo-
lemmat vaatineet noin nelja kokoontumiskertaa, ja tiimitydn arviointiin olisi pita-
nyt varata huomattavasti enemman aikaa kuin etukateen oli sovittu. DiaVireen
tiimit tydskentelevat kolmessa vuorossa ja neljan yhteisen kokoontumisen jar-
jestaminen olisi ollut haastavaa seka tydvuorosuunnittelun kuin talouden kan-

nalta.

Arviointimittariksi valittiin Skytan (2000, 196—198) tiimitoiminnan arviointilomake,
jonka avulla arvioidaan tiimitoiminnan sen hetkista nykytilaa. Valitsimme kysei-
sen lomakkeen, koska DiaVireessa ei oltu aiemmin kartoitettu tiimitoiminnan
tilaa ja kyseinen lomake oli tarkoitettu tiimityon nykytilanteen arvioimiseen. Arvi-

ointimittarin kayttd olisi helppo toteuttaa, vaikka kaikki tyontekijat eivat olisi
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saamaan aikaan paikalla. Arviointilomake oli kohtalaisen nopea toteuttaa ja sen
kayttd soveltui yhdessa etukateen sovittuun aikatauluun parhaiten. Koska arvi-
ointilomake oli tarkoitettu liiketalouden alalle, muokkasimme kysymyksia sopi-
vammaksi sosiaali- ja terveysalalle. Arviointilomakkeen pituudeksi maarittelim-
me yhden sivun, johon mahtui 19 kysymysta ja tilaa vapaalle sanalle. Vapaan
sanan tarkoituksena oli rohkaista vastaajaa tuomaan esille nakodkulmia, joita
emme osanneet odottaa tai ajatella. Kysymyslomakkeessa kaytimme itsearvi-
ointia. Muokkasimme valitun mittarin kysymyksia sopivaksi sosiaali- ja terveys-
alalle seka jatimme osan kysymyksista pois. Mittarin arviointiskaala oli kouluar-
vosteluasteikko 4—10 vaihdoimme arviointiskaalan asteikoksi 1-5. Lisaksi kuta-
kin numeroa kuvattiin adjektiiveilla kiitettava, hyva, tyydyttava, valttava ja huo-
no. Skytta (2000, 79) toteaa, ettd 5-portainen arviointiasteikko on hyva, koska
jos vastausvaihtoehtoja on vahemman, skaala ei erottele tuloksia riittavasti ja
sen pohjalta on vaikea pohtia vastausten eroavaisuutta. Jos vastausvaihtoehto-
ja on enemman kuin viisi, tulosten laskeminen kay tyolaammaksi. Valittu mittari
perustui itsearviointiin, ja paatimme kayttaa sitad siksi, koska tiimit olivat toimi-
neet vasta vahan aikaa. Vertaisarviointi ei olisi ehka toiminut tassa tapaukses-
sa, koska ei ollut tiedossa millaisella tasolla tiimin vuorovaikutus silla hetkella

oli.

Teimme viiden kysymyksen palautelomakkeen. Palautelomakkeen kysymyksiin
vastattiin sanallisesti. Halusimme saada palautetta arviointimittarin tarpeellisuu-
desta, kysymysten ymmarrettavyydesta, mittarin laajuudesta seka siita olivatko
mittarin kysymykset olennaisia tiimityon kannalta. Palautelomakkeessa oli tilaa
muulle mahdolliselle palautteelle arviointimittarista. Lomakkeiden saatteeksi
kirjoitimme infokirjeen, jossa kerroimme keita olemme ja missa opiskelemme.

Infokirjeessa kerroimme lyhyesti opinnaytetyon tarkoituksen ja tavoitteen.

5.2 Arviointimittarin testaus

Tiimityon arviointi jarjestettiin siten, ettd toimitimme tarvittavan maaran lomak-
keita yhdyshenkildllemme Diavireeseen. Tiimilaisille toimitettiin palautuskuoret,
jotka sisalsivat infokirjeen (liite 1), tiimityon arviointilomakkeen (liite 2) ja palau-

telomakkeen (liite 3). Palveluesimies ohjeisti tiimilaisia viela sanallisesti tiimityon
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arviointilomakkeista ja niiden tayttamisesta. Lomakkeiden palautukseen oli va-
rattu riittavasti aikaa, koska kaikki tiimilaiset eivat olisi olleet samana paivana
toissa. Tiimityon arviointilomakkeet sai tayttaa itselleen sopivassa kohtaa tyo-
paivaa. Lomakkeet taytettiin nimettdmina ja kirjekuoren sai suljettua. Lomakkeet

palautettiin niille varattuun lokerikkoon osastosihteerin huoneeseen.

Saimme 21 taytettya tiimityon arviointilomaketta sovitussa ajassa ja kokosimme
vastaukset taulukkoon (liite 4). Tuloksia analysoitiin kvantitatiivisen menetelman
keinoin. Tuloksista saatiin selville, ettd parhaiten pisteitd saaneet kysymykset
olivat asiakaslahtdisyyden toteutuminen, tiimin riittdva osaamispohja seka oman
aanen kuuluville saaminen tiimissa. Vahiten pisteitd saivat tiimitydn kehittami-
seen panostaminen, esimiehelta saatu tuki ja apu seka palkitseminen tiimityos-
ta. Palautetta arviointilomakkeesta antoi seitseman henkil6a seka niiden lisaksi

palautetta kysyttiin erikseen tiimivastaavilta ja palveluesimiehelta.

5.3 Arviointia ja palautetta mittarista

Kysyimme palautetta palautelomakkeella, joka toimitettin samassa kuoressa
tiimityon arviointlomakkeen kanssa. Palautetta antoi seitseman henkil6a. Pa-
lautteessa kysyttiin tiimityon arviointiliomakkeen tarpeellisuutta tiimityon kehitta-
miseen, lomakkeen kysymysten maaraa ja olivatko kysymykset sopivia tiimityon
arvioimiseksi. Lomakkeen kayttajiltd saatu palaute oli positiivista. Kaikkien pa-
lautteen antajien mielesta kysymykset olivat helposti ymmarrettavia seka olen-
naisia tiimityon arvioimiseksi. Suurin osa koki tiimitydn arvioinnin tarpeelliseksi.
Yksi vastanneista ei osannut sanoa ja lisaksi vastattiin: “riippuu siita tuoko se
parannusta” ja “parannusta on saatava”. Arviointimittarin kysymysten maaraa
pidettiin sopivana ja sitd kommentoitin muun muassa, ettd “mielestani ei saa
olla enempaa”. Muuta palautetta arviointilomakkeesta: "selkea ja nopea tayt-
taa”, "oikeen hyva”, “toivottavasti saamme kehitysideoita tanne” ja “helposti

ymmarrettava”.

Palautetta kysyttiin tiimivastaavilta seka palveluesimiehelta ja toiminnanjohtajal-
ta sahkopostitse. Heille Iahetettiin myods tiimitydn arviointimittarin tulokset (liite

4), joten he saattoivat antaa palautetta seka lomakkeesta etta niista kootuista
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tuloksista. Esimiehiltd saadussa palautteessa kerrottiin tiimityon arviointilomak-
keen kysymysten olleen hyvia ja selkeitd ja organisaation toiveiden mukaisia.
Lomakkeessa olisi voinut viela kysya tietaako tyontekija oman roolinsa tiimissa.
Toimiiko palkitseminen tiimissa -kysymyksen olisi voinut muotoilla selkedammin,
esimerkiksi annetaanko tiimin toiminnasta palautetta koko tiimille tai onko tiimilla

palkitsemiskaytantoja.

Palveluohjaaja kertoi, etta tiimityon arviointimittarin tulokset kaydaan lapi tiimi-
palavereissa seka erikseen esimiehen ja tiimivastaavien palaverissa ja etta nii-
den pohjalta tehdaan mahdollisia toimenpidesuunnitelmia tiimitydn kehittami-
seksi. Tuloksista nousi selkeasti esille 2-3 kehittamiskohdetta, joihin tiimeissa
paastaan tulevaisuudessa vaikuttamaan. (Johanna Porkka, henkilokohtainen
tiedonanto 10.1.2017.) Muokkasimme palautteiden avulla tiimitydn arviointilo-

maketta toimivammaksi ja toimitimme muokatun lomakkeen DiaVireen kayttoon.
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6 EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Eettisyys on pyrkimysta oikeudenmukaisiin ja vastuullisin ratkaisuihin (Turun
yliopisto i.a.). Clarkeburn ja Mustajoki (2007, 22) maarittelevat etiikan paatok-
sentekoa tukevaksi taidoksi. Heidan mukaansa eettisille kysymyksille on tyypil-
lista, ettei niihin ole yhta oikea vastausta ja ne saattavat olla valillda vaikeasti
havaittavissa. Kyky nahda nama kysymykset tutkimus- ja kehittdmistyossa on
oleellinen pyrittdessa tekemaan eettisesti perusteltuja ratkaisuja. Eettisyys tut-
kimus- ja kehittamisprosesseissa nakyy tekijan suhtautumistapana tyohonsa,
siind esiintyviin ongelmiin seka henkildihin, joiden kanssa tehdaan yhteistyota.
Eettinen asenne nakyy tyon aiheen valinnassa, prosessista puhumisessa seka
tuloksien soveltamisessa kaytantoon. Tutkimus- ja kehittamistyolta edellytetaan
lapinakyvyytta. Lahtokohtana tutkimuksessa ja kehittdmisessa tulee olla ihmis-
arvon kunnioittaminen. Kaytannossa sitéa voidaan toteuttaa antamalla ihmisille
mahdollisuus paattaa osallistumisestaan ja tietda miksi heidan osallistumistaan
tarvitaan. Lisaksi heilld on oikeus lukea antamiensa tietojen pohjalta tuotettua
tekstia. Kirjoittajan tulee huolehtia tietosuojasta siten, ettei yksittaisia henkiloita
voida tekstistéd tunnistaa eikd heidan yhteystietojaan ole missaan nakyvilla.
Joissain laitoksissa tai yhteisOissa tehtava opinnaytety6 tai tutkimus saattaa
edellyttaa erillistd tutkimuslupaa ja sen hankkiminen on hyvaa tieteellista kay-

tantoa. (Diakonia-ammattikorkeakoulu 2010, 11-13.)

Hyva tieteellinen kaytantd maarittaa eettisyytta tutkimus- ja kehittdmisproses-
seissa. Vilkka (2015, 41-43) maarittelee hyvan tieteellisen kaytannon tarkoitta-
van sellaisten tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmien kayttoa, jotka tiedeyhtei-
s6 on hyvaksynyt. Tiedonhankinnassa se tarkoittaa, ettd se perustuu oman alan
kirjallisuuteen tai muihin asianmukaisiin lahteisiin, omien havaintojen ja mahdol-
liset tutkimustulosten analysointiin. Hyvaan tieteelliseen kaytantéon kuuluu re-
hellisyyden noudattaminen, yleinen huolellisuus tutkimus- ja kehittamistydssa,
siihen liittyvan aineiston keraamisessa, sen tallentamisessa ja sailyttamisessa
seka lopputuloksen arvioinnissa ja esittamisessa. Tiedon hankinnan on oltava
kriittista seka tiedon alkupera ja luotettavuus on selvitettdva ja sen tulee olla

merkityksellistd. Tutkimuksen tai kehittdmisprosessin suunnittelu, toteutus ja
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raportointi tulee toteuttaa yksityiskohtaisesti, siten etta se tayttaa tieteelliselle
tiedolle asetetut kriteerit. Tyon kaikissa vaiheissa tulee valttaa eparehellisyytta,
mika tarkoittaa toisten tai oman tekstin plagiointia, tulosten yleistamista perus-
teetta tai niiden sepittamista, raportoinnin puutteellisuutta tai harhaanjohtavuutta
tai toisten osuuden vahattelemista. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 24—
27.)

Opinnaytetydmme aihe valikoitui tydelaman yhteistydkumppanien oppilaitoksel-
le toimittamasta listasta, jossa oli useita opinnaytetdiden aiheita. Aiheen valinta
oli eettisesti perusteltua, koska se oli meita aidosti kiinnostava, tyon toteutumi-
seen oli olemassa tarvittavat resurssit seka kehittamisestd saadut kokemukset
olivat sovellettavissa myds muihin samantyyppisiin sosiaali- ja terveysalan toi-
mijoihin, seka kirkon diakoniatyohon. Aineistoa hankkiessamme etsimme ensin
muita saman tyyppisista aiheista tehtyja opinnaytetoita, tutkimuksia tai artikke-
leita seka kirjallisuutta. Liséksi saimme kaytettavaksi vain DiaVireen henkilo-
kunnalle tarkoitettua materiaalia, jonka kaytosta ja havittamisesta sovittiin palve-
luesimiehen kanssa. Suhtautumisemme kaikkeen I0ydettyyn tietoon oli kriittista
ja varmistimme tiedon ajantasaisuuden kayttamalld mahdollisimman tuoreita
lahteita. DiaVireen kahdelle tiimille tehdyssa kyselyssa kiinnitimme eettisyyteen
erityistd huomiota liittamalld kyselyn yhteyteen kirjeen, josta kavi ilmi, keita
olimme ja mihin kyselyn tuloksia kaytettaisiin. Kyselyyn vastattiin nimettomasti,
ja jokaiselle vastaajalle annettiin mahdollisuus tehda se hanelle parhaiten sopi-
vana ajankohtana. Anonymiteettia suojattiin myos siten, ettd vastaukset palau-
tettiin suljetussa palautuskuoressa ennalta sovittuun paikkaan. Olimme laatineet
kyselylomakkeen siten, ettd vastaukset olivat tulkittavissa yksiselitteisesti ja
suoraviivaisesti, joten paatelmat DiaVireen tiimityon nykytilasta tulivat suoraan
kyselyn tuloksista. Tuloksien pohjalta pohdimme myo6s mahdollisia kehityskoh-
teita tulevaisuudessa. Tehdyn kyselyn onnistumiseen suhtauduimme kriittisesti
pyytamalla seka kyselyyn vastanneilta seka esimiehilta ja yksikon johtajalta pa-
lautetta siitd. Saadun palautteen pohjalta reflektoimme ja kirjasimme raporttiin
mita olisi voinut tehda eri tavalla. Raporttia kirjoittaessamme kiinnitimme huo-

miota sen tarkkuuteen sekéa lahteiden oikeanlaiseen merkitsemiseen.
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7 POHDINTA

Olemme samaa mielta tiimityosta kuin Kaarina Isoherranen (2012) vaitdskirjas-
saan: toimiva tiimityd on enemman kuin kaikkien tiimissa toimivien tyontekijoi-
den tyopanosten summa. Tiimityolla voidaan paasta hyviin tuloksiin tyoyhtei-
s6issa. Tiimin toimivuuden parantamiseksi on kuitenkin tehtava jatkuvasti toita.
Jatkuvat muutokset tyoyhteisdissa haastavat tiimit ja tiimien jasenet toimintansa
kehittdmiseen. Tiimissa tyontekijoiden osaamisen tulisi olla koko tiimin hyédyn-
nettavissa. Kuitenkin koko tiimia tulisi tasapuolisesti kehittda ja kouluttaa unoh-

tamatta yksilollista erityisosaamista.

Kehittamispainotteisessa opinnaytetydssamme halusimme saada selville, kuin-
ka Lansi-Suomen Diakonialaitoksen hoito- ja kuntoutustiimien toimivuutta voi-
daan mitata ja pystyiko valitulla mittarilla arvioimaan tiimin nykytilaa. Tiimilaiset
arvioivat toimintaansa tiimissa, tiimien toimintaa yleensa seka esimiehensa
tydskentelya nykyhetkella. Tavoitteenamme oli alun perin 16ytaa sopiva mittari
tiimitydn mittaamiseen. Saimme mittarin lisaksi arvokasta tietoa tiimien toimi-
vuudesta ja kehittamiskohteista. Valittu mittari antoi meille laajan kuvan tiimin
toimivuudesta ja niista asioista, joita tiimityon kehittdmiseksi voisi parantaa. Tii-
mitydn arviointi toteutettiin lomakekyselyna ja vastaukset piti laskea manuaali-
sesti. Tulevaisuudessa olisi parempi, jos tiimityon arviointilomakkeen voisi tayt-
taa sahkoisesti ja tulokset olisi helpommin laskettavissa esimerkiksi Excel-
pohjaisella taulukolla. Arviointimittarin kysymykset oli numeroitu, mutta taulukon
kysymykset olisivat voineet olla jaoteltuina ja olisi ollut hyva kayttaa valiotsikoi-
ta. Silloin taulukossa olisi selkeammin erottunut koskeeko kysymys esimiehen
toimintaa tiimissa vai omaa toimintaani tiimissa. Annoimme infokirjeessa ohjeita
arviointilomakkeen tayttéon, mutta ohjeet olisivat voineet olla viela tarkempia.
Esimerkiksi siten, ettd yhteen kysymykseen voi vastata vain valitsemalla yhden
kohdan. kuitenkaan kukaan ei vastannut kysymykseen monella vastauksella,

vaikka se olisi teoriassa voinut olla mahdollista.

Tuloksista voi todeta DiaVireen tiimityon olevan hyvalla tasolla. Opinnaytetyo oli

tarpeellinen, koska tiimityon arviointia ei oltu aikaisemmin toteutettu DiaVirees-
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sa. Opinnaytetyon tuloksena tiimit saivat kayttoonsa arviointimittarin tiimityon
toistuvaan arviointiin. Tulosten perusteella tiimit saivat arvokasta tietoa tiimityon
nykytilasta ja tulevaisuuden kehittdmiskohteista. Tulevaisuuden kehittdmiskoh-
teita arviointimittarin tulosten perusteella voisivat olla tiimien valiseen yhteistyo-
hon panostaminen, esimieheltd saadun tuen ja avun lisddminen seka tiimityon
kehittamiseen panostaminen. Parhaiten tiimitydssa toteutuivat tulosten mukaan
oman aanen kuuluville saaminen, tiimin tavoitteiden selkeys seka tiimin riittava
osaaminen. Tuloksista voi todeta tiimilaisten olevan ammattitaitoisia seka sen,

etta tiimin tyoskentely on dialogista ja sosiaalista.

Jaimme miettimaan voiko taydellisesti toimivaa tiimia olla olemassa ja voiko
tiimityon jatkuva kehittdminen kaantya itseaan vastaan. Kehitetdanko tiimityota
vain kehittdmista varten vai onko siihen todellista tarvetta? Joskus tekee hyvaa
arvioida tiimity6ta, jolloin voi ndhda uusia mahdollisuuksia ja ideoita sen kehit-
tamiseksi. Riskind DiaVireen tiimitydssa on, etta arviointimittarin kayttd jaa yh-
teen kertaan. Pohdimme, olisivatko esimerkiksi tiimivastaavat voineet olla mu-
kana koko prosessin ajan, jotta heille olisi muodostunut selkeampi kuva tiimi-
tyon arviointimittarin mahdollisuuksista tiimitydon kehittamisessa. Jotta tiimityolla
paastaisiin hyvaan tulokseen tulisi kehittamisen olla jatkuva prosessi seka tyon-
tekijoiden tulisi nahda tiimitydn kehittdminen tarkednd osana omaa ammat-

tiosaamista.

Opinnaytety6ta suunniteltaessa halusimme valita aiheen, josta voimme oppia
jotain uutta, jota voisimme hyddyntaa tulevaisuudessa. Tydn aikana olemme
perehtyneet laajasti siihen mita tiimityd on, miten hyva tiimi muodostuu seka
miten sita kehitetaan. Kaikkea tata uutta tietoa olemme paasseet jo kaytannos-
sa hyddyntamaan. Olemme huomanneet tiimitydbnosaamisen olevan tarkea osa

ammattitaitoa sosiaalialalla seka kirkon alalla.

Koska tiimitydn kehittdminen tulisi olla jatkuvaa, olisi hyva tehda tdman opinnay-
tetyon jalkeen jatkotutkimusta. Esimerkiksi voisi tutkia kehittyykd tiimityd pa-
remmaksi jos sen toimivuutta arvioidaan saanndllisesti verrattuna sellaiseen
tiimiin jossa ei tehda saanndllista arviointia. Tuloksissa totesimme, etta tyonteki-

jat halusivat kehittaa tiimityota ja sen kehittdamiseen voisi tehda kehittamissuun-
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nitelman ja sen jalkeen arvioida onko tiimin sen hetkinen nykytila parantunut
aiemmasta. Esitellessamme opinnaytetydn tuloksia DiaVireessa pohdimme yh-
dessa kuinka usein tiimitydnarviointia tulisi jatkossa toteuttaa. Lisaksi tiimilaisten
kanssa voisi miettia millaiseksi timiksi he haluaisivat tulevaisuudessa kehittya ja
miten tavoitteisiin voisi paasta. Tiimitydn arviointilomaketta voisi jatkossa hyo-

dyntaa osana tyontekijoiden arviointikeskusteluja.
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9. LITTEET

Liite 1 Infokirje

Hei

Olemme sosionomi-diakoni opiskelijat Pirkko Aalto ja Marjo Nurmi Diakonia-ammattikorkea
koulusta. Teemme opinnaytety6td yhteistyossa Lansi-Suomen diakonialaitoksen kanssa.

Opinndytetydmme aihe on tiimity6n arviointimittari.

OpinndytetyOn tavoitteena on 16ytdd ja muokata mahdollisimman toimiva tiimityénmittari
DiaVireen tiimeille.

Kartoitamme mittarilla millaista tiimity6 on tdlla hetkelld. Ja miten mittarin avulla voidaan
kehittda tiimityota tulevaisuudessa.

Mittaria testataan tiimipalavereissa ja sen jalkeen kerdtdan palaute

Molemmat lomakkeet taytetdan nimettdmana

Kokoamme lomakkeista saatujen tulosten pohjalta loppuraportin.

Palautteen pohjalta arvioimme mittarin sisdllon toimivuutta DiaVireen tiimeissa.

Ystavallisin terveisin

Pirkko ja Marjo



Liite 2 TiimityOnarviointilomake

Tiimityon arviointimittari
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Arviointiasteikko

1.

Huono

2

Valttava
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Tyydyttava

4.

Hyva

5.
Kiitettava

Onko tiimity6sta ollut minulle apua

Avoimuuden nykytaso tiimissa

Yhteishenki tiimissa

Saatko oman danesi kuuluville
tiimissa

Yhteishenki koko yksikdssa

Ongelmanratkaisun toimivuus
tiimissa

Paitoksenteon toimivuus tiimissa

Toteutuuko asiakaslahtoéisyys
tiimityossa

Tiimin tavoitteiden selkeys

Onko tiimissa riittdva osaamispohja

Toimiiko palautteenanto tiimissa

Tiimipalaverien toimivuus

Onko omatyoni tiimin sisalla riittavaa

Toimiiko palkitseminen tiimissa

Toimiiko auttaminen ja tukeminen
tiimissa

Toimiiko tiimienvalinen yhteisty6
yksikossa

Onko esimieheltd saatu tuki ja apu
riittavaa

Onko tiimity6n kehittamiseen
panostettu riittavasti

L]

O oDodoboodbbdgdibbdd

L]

N I s s s A e e I A I e I e B e B O B B B A

L]

N I s s s A e e I A I e I e B e B O B B B A

L]

O oDodoboodbbdgdibbdd

L]

O oDodoboodbbdgdibbdd
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Liite 3 Palautelomake

Palaute arviointimittarista
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Oliko mielestasi tiimityon arviointimittari tarpeellinen

Oliko arviointimittarin kysymykset helposti ymmarrettavia

Kysyttiinka arviointimittarissa olennaisia asioita tiimityosta

Oliko mielestasi 20 kysymysta sopiva maara

Muuta palautetta tiimityon arviointimittarista

Kiitos palautteestasi
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Tiimityonarviointimittarin tulokset
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