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Tutkielman aiheena on moniammatillinen tiimityd ja sen johtaminen. Organisaatioiden kehittiminen ja
tyoyhteisdjen tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien lisddntyminen ovat olleet leimallista viime
vuosikymmenten yhteiskunnallisessa keskustelussa. Tdmén piivén julkishallinnon organisaatioille ei
endd riitd hierarkian ja byrokratian mukaiset valtarakenteet, vaan tyOyhteisoiltd vaaditaan perustason
vastuunottoa sekd laatua ja tuloksellisuutta palveluiden tuottamisessa. Yhden tieteenalan tuottama
ndkokulma ei riitd alati muuttuvassa maailmassa tuottamaan riittdvdd tietoa monimutkaistuvien
asioiden ratkaisemiseksi.

Tutkielman kohteena ovat kaikki A-klinikkasddtion A-klinikoiden moniammatillisten tiimien
tyontekijat ja johtajat (N=142). A-klinikoiden perustyoryhmin muodostavat sosiaaliterapeutit,
sairaanhoitajat, lddkérit ja toimistotyontekijat. Joskus tyoryhmddn saattaa kuulua muitakin
tyontekijoitd. Tiimid johtaa johtaja tai vastaava sosiaaliterapeutti. Tutkielman tavoitteena on selvittdi,
miten tyOntekijit ja johtavat kuvaavat ja arvioivat moniammatillista tiimity6td ja sen johtamista.

Tutkielman teoreettisia péddkasitteitdi ovat moniammatillisuus, yksilo, dialogi, tiimityd ja prosessin
johtaminen. Tutkielmassa kéytetyistd teorioista muokattiin kvantitatiivinen kyselylomake A-
klinikoiden tyontekijoiden vastattavaksi. Tutkimuksen vastausprosentti on 92,25 9% (N=131).
Kyselylomakkeet analysoitiin SPSS-ohjelmalla kéyttdmalld frekvenssijakaumia, keskiarvoja ja
ristiintaulukointia.

A-klinikoiden tyontekijdt ja johtajat arvioivat melko positiivisesti moniammatillisten tiimiensi
toimintaa. Arvioinnit eroavat toisistaan toiminimikkeittdin. Useimmiten vdiittimien kanssa samaa
mieltd ovat ladkarit ja johtajat. Heiddn mielipiteisiinsé liittyvét joskus toimistotyontekijdt. Vaittdmista
hieman vihemmén samaa mieltd ovat sosiaaliterapeutit, sairaanhoitajat ja muut tyontekijat. Samoin A-
klinikoiden tyontekijoiden ja heidén johtajiensa arviot moniammatillisten tiimien johtamisesta eroavat
jonkin verran toisistaan. TyOntekijdt arvioivat johtajia kriittisemmin seuraavatko johtajat yhteisten
paitosten toteutumista, arvioidaanko pditdsten toteutumista johtajien aloitteesta ja nostavatko johtajat
tarvittaessa “’kissan poydalle”.

Moniammatilliset tiimit voisivat kehittdd toimintaansa kiinnittdmalla huomiota jokaisen tiimin jésenen
omiin asenteisiin, dialogiin tiimissd ja tehtyjen pidétdsten arviointiin. Moniammatillisten tiimien
johtajat voisivat kehittdd johtamistaan kiinnittdimélld huomiota oman ammattitaustan ja johtajan roolin
erottamiseen, moniammatillisen tiimin dialogin tukemiseen ja pdétdsten teon johtamiseen.



SISALLYS

1 JOHDANT O uuuueiniirinuicrissiseeessisssssssssssssessssssssssssssssssssssssssstssssssssssssstsstsssssssssssestsstsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesns 1
2 TUTKIMUKSEN PERUSVALINNAT ...ccovintititnisrnsesssesisssssissesssssssessssssssssessesstssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssns 4
2.1 TutkimUKSEN PAALCNTAV . cessrersressaressaressssessssessnsssssansssasessssssessossassssssssssassssssssessosssssssassssasessassssessssssssssassssassssans 4
2.2 TULKIMUKSEN tAVOTILEC .eerurererssersserssuessnsssssssessssissesssseessesssssssssssssssssssesssessssssssssassssssssessssssssesssssassssssssesssassssssasss 8
2.3 Tutkimuksen NAKOKUIMA...eeieeesiiistissiisensinsinciississsiessisssiesstssstsssisssisssessssosssssassssssssssssssssssssssssssssssssssssssassss 10

3 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN VIITEKEHY S...cccovininniiniinininiinsnisiimisisissssssssssss 12
3.1 TUtKIMUKSEN PAAKASTIECC ueuressnsesssnssssscssersssssssssssessassssssssossssasssssassssassssssessssossassssssssssassssssssesssssassssassssassssasessas 12
3.1.1 MONIamMMAtiIlISUUS.ceueesseesrssnsssessseesseessessanesasssassssssssesssessssssssssassssssssesssessasssssssassssssssesssassssssasssasssssssns 13

3.1.2 ASIantuntija YKSTION A e eesssesserssisseeesseesensanesisssssscsssesssessssssssssassssssssesssessssssssssassssssssssssessasssasssasssssssses 15

3.1.3 YKSI1Ot d1al0@ISS8uurtrseessenssunsirsserssrissnessensunsaissassssssssesssasssssnsssassssssssessssssssssasssssssssssesssassasssasssasssessses 18

3.1.4 Yksilot moniammatilliSena tiimMiNa....eeeseeesesesssssceseessesssnssasssssssssssesssessasssassssssssssssssssassasssassasssssssses 21

3.1.5 Moniammatillisen tiimin JORtAMINE . e i ceisseessuessssssessseisseessensssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssessssssassassons 25

4 TUTKITTAVA ORGANISAATIO ...uoiiiiiiiinisninnisseinisissiessissississessessessesssssssssesssssssssssssessasssssssssessssssssess 35
5 TUTKIMUSAINEISTON KERUU...uuciiniiininieisisessesssssssssessessissssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 37
6 TUTKIMUKSEN ANALYYSI JA TULOKSET...cuuuiniininintinisicissisississsssssissssssssssssssssissssssssssessssessssases 38
0.1 TaAUSTAMUULIUJAtesrerrsserssersseessunssssssansssissssssssssssssesssssasssstsssesssessssssssssssssstsssssssessssssssssassssssssesssessssssssssassssssses 38
6.2 ASIantuNtija YKSTIONAu uueesieessessersiesseessensanssissstisseisseessessnssasssasssssessessssssasssasssassssesssessssssassassosssssssssassssssnssos 41
0.3 YKSIIOt AIal0ZISS8uuiuresserssursrrssersseissesssunssssssssssssissesssssssssssssssssssssssessssssssssssosssssesssassssssassssssosssssssssassssssasses 48
6.4 Yksilot moniammatilliSeNna tHMING...eueeescesssessssssisseessanssssssssssssssessessssssasssasssassssssssassssssasssassssssssssssassssssassse 52
6.5 Moniammatillisen tiimin johtaminen tyontekijoiden arvioimana....c e seesseessssssssssssseessessssssassssssssssssessans 59
6.6 Moniammatillisen tiimin johtaminen johtajien arvioimMana......eeeceeeseecsseessssssssesassssissssssassasssssssssssssssssanns 64

T POHDINT A.ocuuiiiinrisineseisnnsissessisssssssessessessisssssssesssssssstsssssssssssssssstssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssesssssssssssssssns 68
LAHTEE T couciiisciassmsssssssss s ssssssssssssssssssssssssssss s sassssass sass ssses sssssssss st st st s s sassssass sasssssssssssssssssssess 77

LITTTEET ... eeiecinsntennttnissiesssiesseessstessstesssssssssssssssssssssssssessssssssassssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssesssssssssesssssssas 81



1 JOHDANTO

Organisaatioiden  kehittdiminen ja tyOyhteis6jen tyOntekijoiden vaikutusmahdollisuuksien
lisddntyminen ovat olleet leimallista viime vuosikymmenten yhteiskunnallisessa keskustelussa.
Tédmidn pédivian julkishallinnon organisaatioille ei enédd riitd hierarkian ja byrokratian mukaiset
valtarakenteet, vaan tydyhteisoiltd vaaditaan perustason vastuunottoa sekd laatua ja tuloksellisuutta
palveluiden tuottamisessa. Yhden tieteenalan tuottama ndkokulma ei riitd alati muuttuvassa

maailmassa tuottamaan riittdvai tietoa monimutkaistuvien asioiden ratkaisemiseksi.

Sosiaali- ja terveydenhuollon asiakkaiden monimutkaistuneet ongelmat tuottavat entisti enemmaén
haastetta palveluiden tuottajille. Yhden tieteenalan tuottama ndkokulma ei siellikddn endd riitd
laadukkaiden palveluiden toteuttamiseksi, vaan on tarpeen etsid uusia nikokulmia. Julkishallinnossa
on sosiaali- ja terveydenhuollon palveluissa yleisimmin alettu kdyttid moniammatillisuuden
késitettd. Silld tarkoitetaan asiantuntijoiden monidédnisyyttd, yksilollisten ja asiakkaan tarpeisiin
kohdistuvien valintojen mahdollisuutta ja késitystd tiedon suhteellisuudesta. Aiemmin itsenéisesti
tyoskennelleet asiantuntijat saattoivat toimia asiakkaan kanssa vain omasta ammatillisesta
ndkokulmastaan késin. Aina ei vélitetty muiden ammattiryhmien ndkdkulmista, mikd pahimmillaan
tuotti asiakkaalle ristiriitoja ja hdmmennystd. Kokonaisvaltaisesta asiakkaan eldméntilanteen

kohtaamisesta ja palveluiden suuntaamisesta ei télldin voitu perustellusti puhua.

Sosiaali- ja terveydenhuollon palveluiden toimintaideologiaa kuvaavissa teksteissdé moni-
ammatillinen asiakasldhtdinen yhteisty0 esiintyy melko usein. Eri tieteiden ja tutkimusmenetelmien
ndkokulmasta tehty aiheeseen liittyvd tutkimus on viime aikoina lisdéntynyt. Varsinkin
sosiaalipsykologiassa ja terveystaloustieteessi on viime vuosina valmistunut aiheesta useita

opinndytetoita.

Onnistuakseen moniammatillinen yhteistyd vaatii erilaisten valmiuksien toteutumista toiminnan
eriasteilla. Nditd asteita ovat ainakin yksilo-, ryhméd-, organisaatio- ja yhteiskuntatasot.
Moniammatillista yhteistyGtd toteuttaessaan eri tieteenalojen asiantuntijat tarvitsevat yksiltasolla
ainakin enemmin sosiaalisia taitoja ja rohkeutta yhteistybhon. Ryhmitasolla he tarvitsevat
organisoituja kokouksia ja ymmarrystd kunkin roolista, erilaisen tiedon merkityksestd ja ryhmén
jasenyydestd. Ryhmdtasolla tarvitaan myos johtajuutta yhteistyOprosessin mahdollistamiseksi.
Organisaatiotasolla tarvitaan lisdksi johtamisen rakenteellisia toimenpiteitd yhteisten foorumeiden

jarjestymiseksi sekd tiedonmuodostuksen mahdollistamiseksi. Yhteiskunnan tasolla tarvitaan



puolestaan oikein suunnattuja resursseja ja ehkd myos lainsdddénnollisid uudistuksia (Isoherranen

2005, 8).

Tutkielmani teoreettisessa osassa kuvaan moniammatillista tyotd ja sen johtamista tété
kokonaisuutta kuvaavien késitteiden avulla. Moniammatillisessa tyOssd toimivaa ammattilaista ja
hédnen tyontekoaan ja tyOntekijdnd toimimistaan kuvaan asiantuntijayksilon kasitteen avulla.
Yksiloiden yhteistyotd ja sosiaalisia ulottuvuuksia hahmotan dialogin késitteen avulla. Yksildiden
moniammatillista tyoryhméda jésenndn tiimityon késitteen avulla. Lopuksi yksildéiden moni-

ammatillisen tiimityon johtamista kuvaan prosessin johtamisen késitteen avulla.

Tutkimuksen empiirisen osan toteutin  A-klinikkasddtion yksikoissd  kvantitatiivisella
kyselytutkimuksella. Suomen johtavana pédihdehuollon palveluiden tuottajana A-klinikkaséétio on
toiminut moniammatillisesti jo historiansa alusta 1950-luvulta ldhtien. A-klinikoiden
perustyoryhmédn muodostavat sosiaalityontekijét, sairaanhoitajat ja lddkérit. Heiddn yhteistyonsa
avulla on 10ydettivisséd asiakkaan kulloiseenkin elédmintilanteeseen ja tarpeeseen kohdistuvat hoito-

ja kuntoutusmenetelmit. Tatd moniammatillista yhteistyotd johtaa A-klinikan johtaja.

Oma kiinnostukseni moniammatilliseen tyohon ja sen johtamiseen johtuu tydurastani A-
klinikkasdtiolld. Olen ollut 1980-luvulla sairaanhoitajana A-klinikan moniammatillisessa tiimissa
ja vuodesta 1996 ldhtien toiminut aluejohtajana A-klinikkatoimessa. Kokemukseni mukaan
moniammatillinen tyd on palkitsevaa ja onnistuessaan myds yksittdisille tyontekijoille voimia ja
tukea antavaa toimintaa. Toiminta vaatii kuitenkin l14hes jatkuvaa kehittdmistd, arviointia ja uusien

nékokulmien 16ytdmistd muuttuvissa asiakastilanteissa.

Tutkimuksen erikoisuus on se, ettd samanaikaisesti timéan tutkimuksen kanssa moniammatillisuutta
A-klinikkasdatiolla tutkii myds aikuiskasvatustieteen opiskelija Sami Metsdranta Tampereen
yliopistolta. Hidnen tutkimusmenetelmidnddn on kvalitatiivinen sdhkopostin avulla toteutettu
dialoginen haastattelu. Teemme moniammatillista dialogista yhteisty6td koko prosessin ajan.

Tutkimusprosessin tuloksena valmistuu kaksi erillistd pro gradu-tutkielmaa.

Tédmain tutkimuksen peruslédhtokohtana ei ole kuvata moniammatillisuutta ja sen johtamista sosiaali-
ja terveydenhuollon eikd varsinkaan pelkdstddn A-klinikkasddtion nikokulmasta. Moniamma-
tillisuus asiantuntijayksiloiden toimintamuotona on sovellettavissa myos muuhunkin tieteiden ja

erilaisten ammattindkokulmien véliseen yhteistyohon. Mielenkiintoisin haaste tutkimukselle



kuitenkin on se, miten asiantuntijoita johdetaan? Miten heité tuetaan johtamisen avulla, niin ettd he
kokevat olevansa itsendisid ja yksilollisid oman alansa asiantuntijoita, mutta samalla he ovat
avoimessa vuorovaikutuksessa muiden tieteiden ja asiantuntijoiden kanssa? Millaista rakenteellista,
mahdollistavaa ja valmentavaa tydtd moniammatillisuuden johtaminen vaatii, jotta asiakas saa

parhaan mahdollisen palvelun yhdessé toimivilta asiantuntijoilta?



2 TUTKIMUKSEN PERUSVALINNAT

Yhteiskunnan ja sen jdsenten kdytdsséd oleva tieto lisdéntyy jatkuvasti. Kaikissa tieteissd tuotetaan
tutkimuksen avulla uutta ja jasenneltyd tietoa yhteiskunnan kayttoon. Tieteet ovat erikoistuneet ja
uusia tieteitd on syntynyt viime vuosikymmenind (hoitotiede ja sosiaalityd). Erikoistuvat tieteet
tuottavat omasta kisitepohjastaan kidsin tietoa joskus jopa yhteisestd kohteesta. Kaésitteellinen
ristiriitaisuus herdttdd joskus hdmmennysti tyontekijoissd. Entistd enemmaén tiedon tuotannossa ja

kokonaisuuksien ymmaértamisessd korostuu yhteinen kieli ja kommunikaatiotaidot.

2.1 Tutkimuksen paitehtiva

Moniammatillisen yhteistyon kasitettd alettiin kdyttdd Englannissa 1980-luvulla. Sieltd se levisi
muiden pohjoismaiden kautta Suomeen 1990-luvulla. Usein moniammatillisen yhteistyon késitteen
rinnalla kéytetddn moniammatillisen tiimityon késitettd. Késitteend moniammatillinen yhteisty6 on
erittdin epdmdiérdinen ja monenlaisten yhteistyotapojen kuvauksessa kidytetty. Sitd voidaan
tarkastella monesta eri ndkokulmasta. Kysymys on yhteistyostd, jota voidaan hyvin kayttda
erilaisissa tilanteissa. Erilaisten tieteiden asiantuntijoiden ndkokulmat voivat esiintyd mm.
strategisessa suunnittelussa, hallinnollisissa ratkaisuissa sekd kaikenlaisten asiakkaiden tarpeiden ja
ongelmien selvittelyssid. Yhteisty0 kisitteend merkitsee sitd, ettd ihmisilld on yhteinen tyd tai
tehtdvd suoritettavanaan, ongelma ratkaistavanaan tai pédidtds tehtdvéndin ja he etsivdt uusia

nikokulmia yhdessé keskustellen (Isoherranen 2005, 13 -14).

Tiimityotd ja sen prosesseja on tutkittu laaja-alaisesti. Edmondson (1999) on tutkinut tiimien
psykologista turvallisuutta ja tiimin jdsenien oppimista. Tutkimus oli kenttdtutkimus, jossa
kéytettiin havainnointia, haastattelua, nauhoituksia ja kyselyd. Tulosten mukaan tiimien rakenteet ja
toimintailmapiiri vaikuttavat sekd oppimiseen ettd suorituskykyyn. Samoin tiimin psykologinen
turvallisuus on suhteutettavissa oppimiseen. Johtamisessa on siten heiddn mukaansa tarpeen

kiinnittdd huomiota rakenteisiin ja toimintailmapiiriin.

Wheeland ja Burchill (1999) ovat tutkineet hoitohenkiloston tiimityotd. Tutkimus oli
kvantitatiivinen kyselytutkimus. Tulosten mukaan tiimit olivat hyvin samankaltaisia ja tehottomia.

Tiimien ulkoiset paineet aiheuttivat sisdistd jakautumista ja muutosta. Muutokset johtamisessa



olivat myds syind tiimien tehottomuuteen. Johtamisessa on siten heiddn mukaansa keskityttdva

tydrauhan ja jatkuvuuden turvaamiseen.

Mielenkiintoisen hallintotieteen teoreettisen ndkdkulman moniammatillisten tiimien toimintaan tuo
monikulttuuristen tiimien johtaminen. Brett, Behfar ja Kern (2006, 86-88) ovat sitd mieltd, ettid
kulttuurien véliset haasteet monikulttuurisissa tiimeissd johtuvat usein erilaisesta tavasta
kommunikoida. Heiddn mukaansa erilaisissa kulttuureissa suhtaudutaan eri tavalla suoraan ja
epasuoraan kommunikaatioon. Samoin heiddn mukaansa tiimien kommunikaatiovaikeudet johtuvat
joskus yhteisen kielen osaamisesta, korostuksesta ja sujuvuudesta. Edelleen he nostavat tiimien
kommunikaatiovaikeuksina kulttuurien erilaiset asenteet hierarkiaa ja autoritddrisyyttd kohtaan.
Myo0s erilaiset normistot liittyen yhteiseen pddtoksentekoon vaikeuttaa heiddn mukaansa

monikulttuuristen tiimien kommunikaatiota.

Monikulttuuriset tiimit tarvitsevat perustehtivéssdin onnistuakseen selkeiti strategisia johtamisen
valintoja. N4itd strategisia mielenkiintoisia vaiheita ovat Brett'in (2006, 88-91) mukaan
monikulttuurisen tiimin yhteensovittaminen, rakenteelliset viliintulot, johtamisen viliintulot ja
tiimin jdsenen poistaminen tai vaihtaminen. Yhteensovittamisella tarkoitetaan monikulttuuristen
tiimien kulttuuristen erovaisuuksien avointa toteamista ja kisittelyd. Rakenteellisella viliintulolla
tarkoitetaan tiimin muotoon ja rakenteeseen vaikuttamista ja johtamisen véliintulolla tarkoitetaan
normien asettamista tai tiimin ulkopuolisen johtajan viliintuloa. Tiimin jdsenen poistaminen tai

vaihtaminen on edessi, jos muut strategiset toimenpiteet eivét ole auttaneet.

Monikulttuuristen tiimien kommunikaation haasteilla on mielestdni yhtéldisyyttd moniammatillisen
tiimityon kommunikaation haasteisiin. Eri tieteissd ja asiantuntijoiden kdytannon toiminnassa on
eroavaisuuksia suorassa ja epdsuorassa kommunikaatiossa, yhteisen kielen 10ytdmisessé, asenteissa
hierarkkisuutta ja autoritaarisuutta kohtaan sekd pddtoksenteon nopeudessa. Sijoittamalla eri
kulttuureista tulevien tiimin jdsenten paikalle eri tieteisiin osaamisensa perustavat asiantuntijat,
voidaan 16ytdd kommunikaation haasteita kaikilta ndiltd alueilta. Samoin monikulttuuristen tiimien
johtamisen strategiat ovat mielestdni kdyttokelpoisia myds moniammatillisissa tiimeissd. Jos
moniammatillisen tiimin toiminnan yhteensovittamiseen kiinnitetdén alkuvaiheessa riittdvasti
huomiota, tarvitaan suhteellisesti vihemmain rakenteellisia ja johtamisen véliintuloja ja varsinkin
tiimin jdsenen poistamista tai vaihtamista. Toki mielestdni tiimien toiminnan jatkuessa nidma

johtamisen strategiset toimet ovat joskus tarpeen.



Suomessa ensimmadisen ja kattavimman moniammatillisuutta kuvaavan tutkimuksen on tehnyt
Launis (1994). Siind tutkittiin asiantuntijoiden yhteistyotd perusterveydenhuollossa. Aineisto
kerdttiin laadulliseen tutkimukseen raporttien, historia-aineiston, asiakastilanteen nauhoitusten ja
haastattelujen avulla. Tulosten mukaan tyo6lld oli vahva yksildasiantuntijuuden perinne. Yhteistyon
alkuun moniammatillinen tyoryhmi pédsi vasta alkaessaan jésentdd tyolleen yhteistd, paivittdisiin

toimintoihin liittyvdd kohdetta.

Flinkin ja Saarisen (2002) Pro Gradu tutkielmassa tutkittiin moniammatillisen yhteistyon
tematiikkaa  tyoOterveysaseman tyOntekijoiden ndkokulmasta. Tutkimusmenetelménd oli
diskurssianalyysi. Tutkittavat puhuivat késitteestd hyvin monivivahteisesti ja ainakin osittain
nykyhetkessd konkreettisesti olevana ilmiond, mutta samalla vield saavuttamattomana,
tulevaisuudessa siintdvéni visiona. Késite sellaisenaan néytti olevan monessa kohdin arvoitus myds

tutkittaville itselleen.

Laitisen (1999) Pro Gradu-tutkielmassa tutkittiin moniammatillisten tiimien johtamisen
toteutumista ja sen eroja verrattuna perinteiseen johtamiseen. Samoin tutkittiin johtamisen
ulottuvuuksia, mahdollisuuksia ja haasteita johtajalle. Vastaajina olivat johtajat ja tutkimus
toteutettiin kyselytutkimuksena ja se analysoitiin laadullisesti. Tulosten mukaan moniammatillisten
tiimien johtamisessa tulivat esille keskeisiksi alueiksi henkildstdjohtaminen, asioiden johtaminen ja
yhteistydon tehostaminen. Johtamisen haasteiksi nousivat vallitseva reviiriajattelu ja eri
toimivaiheissa olevat tiimit sekd ammatillinen yhteistyd. Organisaatiokulttuuriset nakemyserot
toivat myods omat haasteensa johtamiselle. Tulosten mukaan kehittdmishaasteita ovat yhteisen
organisaatiokulttuurin luominen, laajan ja kattavan tiimikoulutuksen jdrjestiminen seka

moniammatillisten tiimien johtamisen kehittiminen.

Jaakon (2004) Pro Gradu-tutkielmassa tutkittiin yhdistyneen sosiaali- ja terveydenhuollon
johtoryhmien viestintdilmastoa ja tiedonmuodostusta ja niiden merkitystd johtoryhmé-
tyoskentelyssd. Samoin pyrittiin 10ytdmadn niitd tekijoitd, jotka edistdisivdat yhteisen tiedon
muodostumista ryhmétydskentelyssd siten, ettd johtoryhmissd toimivat kykenisivit hyddyntdméaén
asiantuntijoiden yhteistyon voiman ja erilaisuuden. Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena ja se
analysoitiin sekd kvantitatiivisin ettd kvalitatiivisin menetelmin. Tulosten mukaan viestintdilmasto
koettiin yleensd myoOnteiseksi ja luottamukselliseksi. Parasta viestinndssd oli avoimuus, tasa-

arvoisuus ja sddnnoélliset tapaamiset. Ajanpuute ja epédsddnnolliset tapaamiset hdiritsivit viestintéa.



Tulosten mukaan kehittdmishaasteita ovat johtoryhmédn jdsenten omatoiminen viestinndn

tehostaminen sekd avoimuuden késitteen selvittiminen.

Osallistuin itse hallintotieteen aineopiskelijana tutkimukseen, jossa tutkittiin A-klinikoiden
hoitotiimien toimivuutta kvantitatiivisen kyselytutkimuksen avulla. Se tehtiin hallintotieteen
opiskelijoiden tutkimusharjoituksena vuonna 1998-99 kurssilla Organisaatioiden ja hallinnon
arviointi. Kurssin opettajana toimi lehtori Antti Talkkari Tampereen yliopistosta. Tutkimuksessa oli
mukana kaikki A-klinikkasdétion A-klinikoiden hoitotiimien tyOntekijat (N=105). Tuloksista
kirjoitin raportin A-klinikkasdétiolle yhteistyossd Antti Talkkarin kanssa sekd kéytin tuloksia myds
kandidaatin tutkielmassani vuonna 1999. Vastaajat nédkivdt A-klinikoiden hoitotiimien toiminnan
ulottuvuuksina hyvin myonteisesti yhdessd péittdmisen, verrattain mydnteisesti toimivan
moniammatillisuuden sekd avoimen vuorovaikutuksen, mutta varovaisen myoOnteisesti arvioivan

tyoskentelytavan (Véisédnen 1999).

A-klinikkasdétion henkiloston koulutuspdivilld 4.-5.5.2006 kokoontui 39 alue- ja yksikkdjohtajaa
pohtimaan moniammatillisuutta ja johtamista. Ryhmityon aiheina olivat mm. miké estdé ja edistda
moniammatillisuutta, mitkd ovat keinot 10ytdd yhteinen alue ja mitd moniammatillisen tyon
johtaminen vaatii johtajalta. Henkiloston kehittdmispaéllikké Tuula Annala tydsti ryhmitoistéd

yhteenvedon (Annala 2006).

Moniammatillisuutta estdvind tekijoind johtajat 10ysividt spesifin ammattikielen ja erilaisen tavan
hahmottaa asioita. Tdmi tulee esiin varsinkin lddkdreiden ja sosiaalityontekijoiden vélilla.
Ymmarryksen puute toisten tehtdvistd ja tiimin tehtdvien rakenteet saattavat lisdtd jonkin
ammattiryhmén vallankdyttéd. Huonon johtamisen katsottiin myos estdvin moniammatillisuutta. Se
tarkoittaa kdytdnndssé vain johtajan oman ammattitaustan ja ndkdkulman arvostamista tiimin ty9ssa

(Annala 2006).

Moniammatillisuutta edistéviksi tekijoiksi johtajat 10ysivédt toisen tyon kunnioittamisen ja
arvostamisen sekd hyvin johtamisen. Se tarkoittaa johtajien mielestd jokaisen tyOn arvostamista,
kaikkien =~ ammattiryhmien huomioimista, tasa-arvoisuutta, tilan raivaamista jokaisen
ammattiryhmin nakokulmille ja rohkeutta nostaa kissa pdydille. Se tarkoittaa myds sitd ettd johtaja
on esimerkkind muille ja johtajan toimintatavan siirtymistd. Moniammatillisuutta edistdvina
tekijoind nédhtiin my0s yhteiset tiimit ja koulutukset, sekd tyonkierrot mahdollisuuksien mukaan

(Annala 2006).



Yhteisen alueen I0ytdmisen keinoina moniammatillisuudessa johtajat mainitsivat kunkin oman
vahvan identiteetin, ymmaérryksen ja sallivuuden. Samoin he mainitsivat yhteisen tavoitteen ja
yhdessd mietityn perustehtdvin. Puheenjohtajuuden kierrdttdimisen ja muutenkin vastuun

jakautumisen tiimissi he nékivét olevan my0s keinoja 10ytdé yhteinen alue (Annala 2006).

Moniammatillisen tiimin johtaminen vaatii johtajilta luottamusta toisten ammattitaitoon, toisen
ammatin ymmarrysté, erilaisuuden kuulemista, mahdollisuuksien ja turvallisen ilmapiirin luomista,
eri alojen tuntemusta, tilan antamista, kehityskeskusteluja ja ammattiryhmien omia sisdisid
kokouksia yhteisten palaverien lisdksi. Johtaminen vaatii johtajilta myds vuorovaikutusta ja
dialogia, tuntemusta rajojen ylittdmisestd, puhumista kaikkien ammattiryhmien kanssa ja sellaisen
kulttuurin luomista, ettd muutkin kuin hoitohenkilokunta osallistuvat toimintaan. Johtaminen vaatii
johtajilta myos rakenteiden ja raamien luomista vuorovaikutuksen mahdollistamiseksi ja riittdvisti
aitkaa moniammatilliseen yhdessdoloon. Moniammatillisen tyon johtaminen vaatii johtajilta
demokraattisuutta, tuntosarvia ja rohkeutta nostaa asioita esille ja vastuun ottamista yhteisten
asioiden eteenpdin viemisessd. Johtaminen vaatii edelleen hienovaraisuutta, jamikkyyttd ja
yhteenvetotaitoja. Johtajan tulee muistaa perustehtdvinsd ja hahmottaa kokonaisuudet, mutta olla
tarvittaessa myoOs jarruna. Johtajien tulee saada myds tukea johtamiselleen vaikkapa johtoryhmén

avulla (Annala 2006).

Tédmain tutkielman tarkoituksena on kuvata tyontekijoiden ja johtajien kokemana moniammatillisen
tiimityon toimintaa ja johtamista. Tutkielman tehtdvéni on kuvata ja arvioida moniammatillista
tyota yksikoissd, joissa sithen on jo vuosikymmenien perinteet. Tutkimuksen empiirinen osa
toteutetaan A-klinikkasddtion yksikoissd kyselytutkimuksella. Suomen johtavana pdihdehuollon
palveluiden tuottajana A-klinikkasddtid on toiminut moniammatillisesti jo historiansa alusta 1950-
luvulta ldhtien. A-klinikoiden perustydoryhmin muodostavat sosiaalityontekijét, sairaanhoitajat ja
ladkarit. Heiddn yhteistyonsd avulla on loydettévisséd asiakkaan kulloiseenkin eldméntilanteeseen ja
tarpeeseen kohdistuvat hoito- ja kuntoutusmenetelmét. Tatd moniammatillista yhteistyotd johtavat

A-klinikoiden johtajat.

2.2 Tutkimuksen tavoitteet

Yleensd tutkimuksen tavoite vastaa kysymykseen minkd tyyppistd tietimystd tutkimuksen

pddongelmaan annettu vastaus edustaa. Tutkimuksen tavoitteena voivat olla mm. selvitys, kuvaus



(description) tai selitys (explanation). Tutkimus voi olla myds eksploratiivinen (explorative),
diagnostisoiva, ennustava (prediction) tai arvioiva (evaluation) (Harisalo, Keski-Petdjd & Talkkari

2002, 23 - 25).

Selvitys tutkimuksen tavoitteena voi olla mm. ongelma-alueen tai tilanteen kartoittaminen,
paidtoksenteon valmistelu, konfliktien ratkaisumahdollisuuksien etsiminen, muutoksen ennakointi ja
nithin varautuminen tai vallitsevan olotilan puolustaminen. Kuvauksen tavoitteena voi olla uuden
tilanteen tai ongelman ymmairrettivaksi tekeminen. Kuvaus luo perustan mm. selittdville
tutkimusotteelle. Selittdvin tutkimusotteen tarkoituksena on osoittaa, onko tietyilld asioilla

riippuvuutta keskenéén ja miten se riippuvuus ilmenee (Harisalo ym.2002, 23).

Eksploratiivisuus tutkimuksen tavoitteena tarkoittaa sekd kuvausta ettd sen perusteella tehtdvia
ehdotteisia selityksid, mitkd eivdt vastaa kausaalisen selityksen vaatimuksia. Télloin tutkimuksen
tavoitteina voivat olla ongelma-analyysin syventdminen uusiksi kysymyksiksi, tutkimusta ohjaavien
hypoteesien etsiminen, vakiintuneen tietimyksen kriittinen arviointi ja problematisointi, uusien
teoreettisten perusteiden kartoittaminen tai uusien ideoiden, hahmojen ja muotojen kirkastaminen.
Diagnostisuus tutkimuksen tavoitteena etsii syité, jotka saattaisivat selittdd kiinnostuksen kohteena
olevaa ilmiotd. Ratkaisujen etsiminen ongelmiin on myos osa diagnostisoivaa tutkimusotetta.
Ennustava tutkimusote selvittdd kuinka ja mihin suuntaan kiinnostuksen kohteena oleva ilmid
kehittyy tulevaisuudessa. Arviointi tutkimusotteena selvittdd sen sijaan ilmidstd mitd on tehty ja

mitd saatu aikaan (Harisalo ym.2002, 24 — 25).

Tadmidn tutkielman tavoitteet ovat kuvaavia. Pyrin tekemién késitettd moniammatillisuus ja sen
johtaminen ymmarrettivédksi. Tutkimuksen avulla pyrin myds uusien ideoiden, hahmojen ja
muotojen kirkastamiseen tutkittavista késitteistd. Tdmdn tutkimuksen péétavoitteena on selvittid,
miten A-klinikkasddtion tyOntekijdt kuvaavat ja arvioivat moniammatillista tiimityotd ja sen
johtamista. Tutkimuksen pditavoite voidaan jakaa osatavoitteiksi:

- Miten tyontekijit arvioivat yksilona olemista moniammatillisessa tiimity&ssd?

- Miten tyontekijit arvioivat yksiloiden vilistd dialogia moniammatillisessa tiimity&ssd?

- Miten tyontekijdt arvioivat moniammatillisen tiimin toimintaa?

- Miten tyontekijit arvioivat moniammatillisen tiimitydn johtamista?

- Miten eri tyontekijoiden arviot eroavat toisistaan tiimityossa yksilond olemisesta, dialogista,

moniammatillisen tiimin toiminnasta ja sen johtamisesta?
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Tutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa A-klinikkasdétiollda on moniammatillista tiimityoté
tehty jo yli viidenkymmenen vuoden ajan. Siitd huolimatta aiheeseen liittyvdd tutkimusta ei
organisaatiossa ole tehty. A-klinikkaséation 50-vuotisjuhlien jélkeen vuoden 2006 teemaksi valittiin
moniammatillisuus hoitotydssd. Pro gradun tarkoituksena on tuottaa moniammatillisesta tyOstd ja

sen johtamisesta organisaation kehittdmisessd hyodynnettavaa tietoa.

2.3 Tutkimuksen nikokulma

Organisaatiossa toteutettavaa moniammatillista tyotd ja sen johtamista voitaisiin tutkia useastakin
ndkokulmasta. Niitd voitaisiin tutkia organisaation kokonaisuuden ja siithen liittyvien toiminta-
ajatusten, visioiden ja strategioiden nikokulmasta. Edelleen moniammatillista toimintatapaa ja sen
johtamista voitaisiin tutkia moniammatillisten tyéryhmien johtajien omista ndkokulmista kéasin.
Asiakkaiden ndkokulmaakin voitaisiin  kdyttdd selvittimddn moniammatillisen tyon ja sen
johtamisen onnistuneita prosesseja ja tuloksia. Edelleen moniammatillista toimintatapaa voitaisiin

tutkia tyontekijoiden ndkdkulmasta késin.

Jos haluttaisiin tutkia moniammatillista ty6td ja sen johtamista koko organisaation nidkokulmasta
olisi perehdyttdva organisaation toiminta-ajatukseen sekd yhdessd luotuihin visioon ja strategiaan.
Tarpeen olisi selvittdd moniammatillisen tyon sisdltyminen toiminnan organisointiin ja sitd kautta

muodostettava kuvaa tyon ja sen johtamisen tavoista.

Tutkimalla moniammatillisuutta ja sen johtamista tydryhmien johtajien itsensé kokemana saataisiin
yksilollisia kuvauksia erilaisista johtamistavoista. Erilaiset ihmiset johtajina painottaisivat erilaisia
asioita tyOryhmid johtaessaan. Télldkin ndkokulmalla voitaisiin saada tietoa johtamistyon
kehittdimiseksi ja hyvien kdytdntdjen levittdmiseksi. Nékokulma saattaisi olla tutkimuksen

padtavoitteeseen ndhden kuitenkin liian yksipuolinen.

Moniammatillisuutta ja sen johtamista voitaisiin tutkia myos asiakkaiden ndkokulmasta. Talloin
voitaisiin saada asiakkaiden kuvauksia yhteistyOssd tuotettujen prosessien yksilollisestd
merkitsevyydestd ja tuloksista. Nékokulma olisi sangen mielenkiintoinen, mutta saattaisi olla
vaikeasti toteutettavissa kiytdnnossd. Asiakkailla saattaisi olla vaikea hahmottaa, miten heidin
saamaansa moniammatillista apua kédytdnndssd toteutetaan ja johdetaan. Kiytdnnon tyd ja sen

johtaminen ei valttdmittd ndyttdydy asiakkaalle. YhteistyOssd toteutettavat moniammatilliset
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verkostokokoukset saattaisivat olla ainoita selkeitd tilanteita, joissa asiakkaat voisivat hahmottaa
moniammatillista tyotd ja sen johtamista. Toki tyon tuloksia voitaisiin asiakasndkokulmasta tulkita

myo0s onnistuneen johtamisen lopputuloksina.

Tutkimuksen ndkokulmaksi olen valinnut tyontekijandkokulman. Tutkimuksessa keskitytddn
tyontekijoiden mielipiteiden kautta kuvaamaan ja arvioimaan moniammatillisuutta ja sen
johtamista. Vanhan usein kéytetyn sanonnan mukaan johtamista ei tarvita ilman tyotd ja
tyontekijoitd. Tassé ajattelussa johtaminen on tyon ja tyontekijoiden palvelemista, jolloin sen avulla
luodaan  onnistuneet edellytykset tyon tekemiselle parhaalla mahdollisella tavalla.
Kyselytutkimukseen osallistuvat myds moniammatillisten tyoryhmien johtajat ja télléin on
mahdollista tutkia mahdollisia eroja tyontekijoiden ja heidén johtajiensa vastauksien perusteella.
Tutkimalla moniammatillisuutta ja sen johtamista tyOntekijoiden nédkokulmasta pystytddn

tuottamaan tutkimuksen péatavoitteen mukaista tietoa moniammatillisen tyon kehittdmiseksi.
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3 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tutkimuksen késitteet ovat syntyneet yhteistyOprosessissa Sami Metsdrannan kanssa. Hin teki
vuonna 2006 aikuiskasvatustieteen proseminaarinsa johtamassani Kouvolan A-klinikkatoimessa
aitheesta Moniammatillisuus ja erilaisuuden kohtaaminen. Hén tutki kulttuurisesta nidkokulmasta
moniammatillisuutta organisaation sisdisend ilmiond. Tutkimuksen lopputulokseksi saatiin
moniammatillisuutta jasentdvd henkilokunnan suhtautumisvaihtoehtoluokitus. Naitd erilaisuuden
kohtaamiseen liittyvid asenteita ovat sopeutumisasenne, erottautumisasenne, sulautumisasenne ja

véliinputoamisasenne (Metsdranta 20006).

3.1 Tutkimuksen paikasitteet

Tutkimuksen padkasitteet syntyivdt lukuisten yhteisten keskustelujen avulla. Metsédrannan ainoa
ndkokulma A-klinikkasdétioon ja moniammatilliseen tyohon oli edelld mainittu proseminaarityd.
Itse olen ollut osallisena moniammatillisessa tiimitydssd jo vuodesta 1982 ldhtien. Yritimme
tietoisesti sulkea mielestimme aiemmat teoreettiset ja kokemukselliset tietomme moniammatil-
lisuudesta ja pohtia yhteistyolld, mistd moniammatillisuus koostuu. Toki emme voi viittdd, ettd
olisimme onnistuneet olemaan kayttimaittd entistd tietomddrddmme, mutta olimme kuitenkin
suhteellisen tyytyviisid 10ydettyimme mielestdmme késitteet yksilo, dialogi, tiimity0 ja johtaminen
kuvaamaan moniammatillisuuden tutkimukseni pédkésitteitd. Kasitteiden valinnan taustalla oli
my0s aiemmin mainittu A-klinikkasddtion alue- ja yksikkdjohtajien ryhmityd henkilokunnan

koulutuspaiviltd keviilld 2006.

Tutkimuksen teoreettista viitekehystd maédrittelen siten késitteiden moniammatillisuus, yksild,
dialogi, tiimity0 ja johtaminen avulla. Tutkimuksen asiantuntijat ovat yksiloitd, jotka ymmartavat
yhteiskuntaa kukin omasta tieteestdin kdsin. Laajentaakseen ymmarrystéén jokainen yksilo tarvitsee
dialogia muita tieteen aloja edustavien yksildiden kanssa. Dialogissa olevat yksilot muodostavat
moniammatillisen tiimin. Johtaminen tapahtuu myds dialogissa ja tukee asiantuntijayksiloitd,

heidén vilistd dialogiaan ja siten muodostunutta moniammatillista asiantuntijatiimii ja sen tyota.
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3.1.1 Moniammatillisuus

Moniammatillisuuden késite alkoi esiintyd asiantuntijoiden ja eri ammattiryhmien yhteistyon
kuvauksessa 1980-luvun loppupuolella ja vakiintui meilld Suomessa 1990-luvulla. Tutkimusten
mukaan moniammatillisuuden (multiprofessional, multidisciplany) késite on erittdin epamiérdinen

ja monenlaisten yhteistyotapojen kuvauksessa kéytetty (Isoherranen 2005, 13).

Moniammatillisuuden méérittelijind on maailmalla ehkd yleisimmin kiytetty englantilaista John
Ovretveitid. Hin kuvaa moniammatillisuutta englantilaisessa ja varsin byrokraattisessa sosiaali- ja
terveydenhuollossa avohuollon tyémuotona. Moniammatillisella tiimilli Ovretveit (1995,29)
tarkoittaa ryhmaii erilaisen koulutuksen saaneita ja eri tahojen palkkaamia ammatti-ihmisid, jotka
tapaavat toisiaan sddnndllisesti koordinoidakseen tydtddn palvelujen tarjoajina yhdelle tai

useammalle asiakkaalle tietylld alueella.

Suomessakin kdsite moniammatillisuus mielletdin useimmiten eri tahojen palkkaamien ammatti-
ihmisten yhteistyoksi. Mutta sitd on tarpeen hahmottaa useammastakin ndkokulmasta kuten Anneli
Isoherranen (2005, 13-14) tekee. Hinen mukaansa kisitettd moniammatillisuus voidaan tarkastella
monesta eri ndkokulmasta ja se on erdéinlainen sateenvarjokésite, joka pitdé sisdllddn monenlaisia ja
— tasoisia ilmiditd. Kysymys on yhteistyostd, jota voidaan kdyttdd hyvin erilaisissa tilanteissa kuten
strategisessa suunnittelussa, hallinnollisissa ratkaisuissa ja asiakkaiden péivittdisten ongelmien
selvittimisessd. Yhteistyd késitteend merkitsee sitd, ettd ihmisilld on yhteinen tyd tai tehtdva
suoritettavanaan, ongelma ratkaistavanaan tai pditos tehtivdnddn ja he etsivdt uusia ndkokulmia
yhdessd keskustellen. Moniammatillisuus tuo yhteistydbhon mukaan useita eri tiedon ja osaamisen
ndkokulmia. Yhi keskeisimméksi yhteistyon kysymykseksi onkin noussut se, kuinka voidaan koota
kaikki tieto ja osaaminen yhteen mahdollisimman kokonaisvaltaisen késityksen ja ymmairryksen

saavuttamiseksi.

Isoherrasen (2005, 14) mukaan moniammatillista yhteistyotd voidaan kuvata eri asiantuntijoiden
tyoskentelynd, jossa pyritddn huomioimaan asiakkaan kokonaisuus. Yhteisessd tiedon
prosessoinnissa eri asiantuntijoiden tiedot ja taidot integroidaan yhteen asiakasldhtdisesti.
Vuorovaikutusprosessissa rakennetaan tapauskohtainen yhteinen tavoite ja pyritdén luomaan késitys
tarvittavista toimenpiteistd tai ongelman ratkaisusta. Keskustelu tapahtuu yhteisesti sovitulla

foorumilla ja yhteisesti sovituin toimintaperiaattein. Moniammatillisessa yhteistydssd korostuvat
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asiakaslahtdisyys, tiedon ja eri ndkokulmien kokoaminen yhteen, vuorovaikutustietoinen yhteistyd,

rajojen ylitykset sekd verkostojen huomioiminen.

Englanninkielisessd tutkimuksessa ja kirjallisuudessa kaytetddn lisdksi kahta tarkentavaa késitettd,
jotka kuvaavat pidemmélle kehittynyttd moniammatillista yhteistyotd: interprofessional
(interdisciplinary) ja transprofessional (transdisciplinary). Interprofessionaalisuuden késite
tarkoittaa lihes samaa kuin multiprofessionaalinen, mutta se korostaa yhteisen ajan ja paikan
merkitystd tiedon vaihdossa. Transprofessionaalisuus korostaa taas tarkoituksenmukaista
ammatillisten roolirajojen rikkomista. Télloin yksilot sallivat toisen ammattiryhmén jdsenen ottaa

heidén perinteisid roolitehtidviddn kiyttoonsé (Isoherranen 2005, 16).

Niiranen (2005) kuvaa myds moniammatillisuutta yhteisesti sovittuun kohteeseen suuntautuvana
tyond. Siind korostuvat yhteisen vuoropuhelun kautta syntyvd oppiminen ja asiantuntijuus, mitka
edellyttavit asiantuntijuuden rajapintojen ylittdmistd, keskindisen asiantuntijuuden kunnioittamista
ja yhteisid tulkintoja. Hidnen mielestddn yhd useampi uusi ja toimintaa uudistava ratkaisu syntyy

perinteisten reviirien rajamailla.

Karila ja Nummenmaa (2001) ja Maittd (2004) ovat maédritelleet moniammatillisuutta.
Nummenmaa ja Karila késittelevdt moniammatillisuutta oppimisen ndkokulmasta. Maittd kuvaa
moniammatillisuutta systeemiteoreettisesta ndkokulmasta ja erottaa kisitteet atomistinen
moniammatillisuus, ketjuuntunut moniammatillisuus, verkottunut moniammatillisuus ja
organisoitunut moniammatillisuus. Silli hdn ymméirtdd moniammatillisuuden eriytyneenid ja
vakiintuneena organisoitumisen muotona, jossa toteutetaan tyoryhménd tai tiimind yhteisid tyohon
liittyvid linjoja ja kdyténtdjd tai niitd haetaan. Juuri tdllainen organisoitunut moniammatillisuus on

lahimpéna tutkittavan organisaation A-klinikkasddtion moniammatillisuuden késitetta.

Tassd tutkimuksessa moniammatillisuuden teoriapohjana kéytidn sosiaalipsykologi, sosiaali- ja
terveysalan yliopettaja Kaarina Iso-Herrasen (2005) ajatuksia suhteutettuina omaan kokemuksiini
moniammatillisesta tyostd. Téhidn péaddyin siitd syystd, ettd hinen kéyttdminsd sosiaali- ja
terveydenhuollon kisitteet ovat 14dhelld tutkittavan organisaation késitteitd. Han jésentdd usein aika
epamadrdiseksi jadvad késitettd, jonka varaan tulevaisuuden yhteistyotd sosiaali- ja terveysalalla
rakennetaan. My0Os hédnen toimimisensa tyOnohjaajana tuo lisdd kaytdnnon tyon ldheisyyttd
moniammatillisuuden kisitteeseen. Toinen mahdollinen teoriapohja olisi ollut John Ovretveitin

(1995) moniammatillisen yhteistydn opas. Sen kisitteet ovat suomalaiseen kulttuuriin ja
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tutkittavaan organisaatioon hieman vieraita. Ovretveit puhuu enemmin moniammatillisen
yhteistyon rakenteellisista asioista. Tdssd tutkimuksessa keskityn enemmén asiantuntijayksildiden

yhteistyohon ja sen johtamisen tutkimiseen.

3.1.2 Asiantuntija yksilona

Liahtoajatuksemme yksilond olemiselle moniammatillisessa tiimissd oli yksilon vahvuus omana
itsendéin. Moniammatillisten tiimien toiminnan vaikeutena on usein se, ettd jokin tieteenala tai sen
edustajat kdyttdvat valtaa ja midrittelevat kasiteltdvat asiat tai niiden painoarvon omasta tieteestdin
késin. Joskus puhutaan jopa aputieteistd tai -ammateista. Téllaisia esimerkkejd on omalta sosiaali- ja
terveydenhuollon uraltani useita. Valtaa kéyttdvd tiede ja sen toteuttajat vaihtelevat kuitenkin
organisaatiosta ja tyOyhteisOstd toiseen. Tamé vaihtelu on mielestini myds yksilokohtaista ja
yksilon persoonallisista taipumuksista johtuvaa. Metsdrannan (2006) tutkimuksessa l0ydettiin A-
klinikkatoimen tydntekijoistd erilaisuuden kohtaamiseen liittyvind asenteina sopeutumista,
erottautumista, sulautumista ja véliinputoamista. LdhtOajatukseni oli, ettd asiantuntijayksild

moniammatillisessa tydssi ei alista muita eiki alistu muille ja on valmis oppimaan muilta.

Teoreettisesti yksilod moniammatillisessa tiimissd hahmotetaan usein késitteen asiantuntija avulla.
Kuten Kirjonen (1997, 13) miirittelyssiin toteaa, tieteet tutkivat ja hahmottavat maailmaa omista
lahtokohdistaan kdsin. N&itd hahmottajia kutsutaan usein asiantuntijoiksi, jotka kasvavat
asiantuntijoiksi oppien véhitellen yhdistimédn toisiinsa optimaalisesti ymmairryksen ympériston
monimutkaisuudesta ja ihmisen osaamisen laadusta hallita tdtd monimutkaisuutta. Optimaalisella
yhdistdmiselld tarkoitetaan kykyd toistuvasti havaita uutta, analysoida ja tarjota tuloksellisia
toimintavaihtoehtoja muuttuvissa toimintaympdéristdissd. Osaamisen laatuun liittyy aina myds

arvovalintoja, mika viittaa toiminnan ja ratkaisujen eettisesti kestaviin perusteisiin.

Asiantuntijuudessa saatetaan korostaa yksilon individualistisia puolia ja siten asiantuntijuuden
kielteisind puolina moniammatillisessa tiimityOssd voivat mielestdni esiintyd reviiriristiriidat,
viittelyt ja korostunut kilpailuasenne muita asiantuntijoita kohtaan. Moniammatillisessa tiimissa
yksilon taytyy 10ytdd oma paikkansa ja merkityksensd sille. Isoherrasen (2005, 19) mukaan oman
erityisosaamisen ymmaértdminen on osoittautunut erittdin oleelliseksi seikaksi pyrittdessa kerddmaén
yhteen kaikkien ryhméén kuuluvien asiantuntijoiden erilaisia ndkemyksid. Jos asiantuntija ei itse
tunnista oman osaamisensa ja tietonsa erityislaatuisuutta, han ei vélttimattd anna tietojaan ryhmén

yhteiseen kéyttoon.
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Mielenkiintoisen nékdkulman yksilond olemiseen moniammatillisessa tiimissd asiantuntijuuden
liséksi tuo personalistinen filosofia. Kurjen (2002, 64-72) mukaan personalismi korostaa vapaiden
ja luovien ihmisten olemassaoloa ja sitd, ettd jokaisella yksilolld on oma totuutensa. Filosofian
mukaan yksil6 on samaan aikaan persoonallinen ja sosiaalinen. Personalismin tavoitteena on
mahdollistaa jokaisen yksilon eldmad ja toiminta persoonana niin, ettd hin kykenee maksimaaliseen

aloitteellisuuteen, vastuullisuuteen ja henkiseen eldmaén.

Personalismi ei ole yksi yhteinen filosofia ja sen sisdlle mahtuu monenlaista teoreettista ajattelua.
Personalismi voidaan maédritelld yritykseksi asettaa inhimillinen persoona ja ihmisten viliset
persoonalliset suhteet kaiken teorian ja kdytdnnon keskioon ja tutkia persoonallisten mééritysten ja
painotusten merkitystd eri tieteenalojen piirissd. Personalismi on oppi, joka asettaa inhimillisen
persoonan materiaalisten tarpeiden ja persoonan kehityksen estdvien kollektiivisten mekanismien

edelle (Kurki 2002, 64).

Personalistinen yksilokésite tukeutuu mm. filosofi Martin Buberin ajatuksiin. Hénen mielestddn
ihminen voidaan ymmartdé vain dialogisessa suhteessa toiseen ihmiseen. Oikea oleminen ja oikea
todellisuus ei ole hdnen mukaansa subjektiviteettia, vaan se on persoonien vélistd kohtaamista.
Buber kayttdd késitteitd Mind-Sind ja Mind-Se erottaen persoonan ja indivualismin. Hénen
mukaansa Miné-Sind suhteessa on kysymys kahden persoonan vilisesti suhteesta, jossa korostuvat
arvokkuus ja sosiaalisuus. Tdssd suhteessa kysymys on jakamisesta. Aito Mind-Sind suhde on
hédnen mukaansa ldsndoloa, jossa toinen ihminen koetaan koko olemuksella ja ilman vertailua.
Yksilo 10ytdd oman Mindnsé vain Sindn kautta (Buber 1993; Hankamiki 2003, 40-74; Kurki 2002,
84-88).

Buberin mukaan toinen suhteiden tyyppi Minéd-Se-suhde on rationaalinen subjekti-objekti-suhde,
jossa toista ihmistd kohdellaan esineend eikd héntd osata kuunnella. Silloin yksilo on
individualistisen mindkeskeisesti maailmaan suuntautuva ja suhtautuva yksild. Tdlloin Miné-Se-
suhde on epdsuora ja monolooginen hydtysuhde, jossa ihminen tuntee toisen ihmisen ja kayttda
héntd hyvékseen, mutta ei née titd arvokkaana persoonana. Buberin mukaan jokainen ihminen elda
kaksoismindssd ja tuolloin kukaan ei ole tdysin persoona, mutta ei mydskddn itsekis
individualistinen yksil6. Hin ajattelee, ettd mitd syvemmin individualismi hallitsee yksilon minéa,
sitd syvemmin hén uppoaa epétodellisuuteen. Mitd vahvempi taas on persoonallinen Mind-Sind

suhde, sitd rikkaampaa inhimillinen eldma on. Buberin mukaan tdmé suhde kasvaa dialogin ja
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rakkauden avulla ja sitd kautta yksilo tdydellistyy (Buber 1993; Hankamiki 2003; 40-74; Kurki
2002, 84-88).

Ymmaérrdn Martin Buberin filosofian moniammatillisessa tiimissd yksiloiden yhteistyotd ja
kommunikaatiota helpottavana asiana. Jos asiantuntijayksilét arvostavat ja kunnioittavat muita
tiimin jdsenid, eivdtkd kilpaile heiddn kanssaan tietojensa oikeellisuudesta ja ehdottomista
totuuksista, on asiantuntijayksil6illd mahdollisuus 16ytdd uusia ndkdkulmia tiiminsd tyohon.
Ymmairrdn Buberin filosofian asiantuntijayksilon pysyvdnd asenteena muita yksilditd kohtaan.
Talloin asiantuntijayksilo uskoakseni tukeutuu ajatukseen, ettd itselléd on osa tiedoista ja toisilla osa

tiedoista ja yhdistamaélla tiedot voidaan pédstd lahemmaiksi kokonaisuutta.

Buber jo mainitsi jo filosofiassaan dialogin késitteen. Sitd késittelen tarkemmin seuraavassa
tutkimukseni luvussa. Mielestdni asiantuntijayksilon oma asenne muita asiantuntijoita kohtaan on
erittdin merkittdvd moniammatillisen tyon onnistumisen kannalta. Kirjassaan dialoginen
verkostoty0 Jaakko Seikkula ja Tom Erik Arnkil (2005) késittelevit myds yksilon asennetta
erilaisuutta kohtaan. Peruskysymys onkin se haluaako asiantuntijayksilo hyotyd muista ja heiddn
tiedoistaan, vai ldhteekd hin dialogin avulla oppimaan muilta. Seikkulan ym. (2005, 164) mukaan

yksild voi muuttaa omaa ammattiauttamisparadigmaansa dialogin suuntaan:

- Ammattiauttaja pyytda asiakkailta ja muilta “maallikoilta” apua oman huolensa
huojentamiseen ja on hyva siind.

- Ammattiauttaja muuntelee oman toimintansa sen sijaan, ettd tihtdisi toisten muuttamiseen
jonkin pddmédrin mukaisesti.

- Kehittyminen néhdéin yhteiskehityksend, jossa kaikki — myds ammattilainen — muuttuvat.

- Asiakkaiden ldheisverkostoihin suhtaudutaan voimavarana, ei ongelman aiheuttajana tai
yllédpitédjana.

- YhteistyOssa ei pyritd yhteiseen ongelmanmairitykseen vaan kiinnostutaan siitd, millaisena
tilanne kullekin ndyttaytyy hdnen nakokulmastaan.

- Hoidon tai auttamisen suunnittelua ei eroteta hoito- tai auttamisprosessista eiki sitd
prosessia suunnitella ammattilaisten kesken ilman asiakkaita.

- Kuunteleminen tulee tdrkedmmaiksi kuin eldméintapaneuvojen antaminen.

- Menetelmié keskeisemmaksi tulee ajattelutapa, asennoituminen ja kohtaaminen.

- Ammatillisen jérjestelmén rajanylitykset tulevat tdrkedmmiksi kuin rajanvedot.

Ymmairrdn Seikkulan ja Arnkillin ajatukset asiantuntijayksilon asenteita ja muiden kohtaamista
muokkaaviksi. Aivan kuin Buberkin, niin myds Seikkula ja Arnkil ohjaavat asiantuntijayksiloé
dialogiin muiden yksildiden kanssa. Téssd dialogissa ldhtokohtana tulee olla asiantuntijayksilon

oma oppimisen halu, muiden yksildiden arvostaminen ja kunnioittaminen. Asiantuntijayksilon tulee
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puhua muille omana itsendén, kuunnella ja kuulla muita ja sitd kautta yhdessd hahmottaa
kasiteltdvien asioiden kokonaisuutta. Télloin merkittdvimpind tutkimukseni teoreettisina
lahtokohtina asiantuntijayksilon toiminnassa ovat personalismi, Martin Buberin filosofia seka
Seikkulan ja Arnkillin ajatukset yksilostd dialogisessa verkostotydssd. Heidédn ajatuksensa
mukautuvat pitkédn kokemukseni mukaan tutkittavan organisaation moniammatilliseen toimintaan.
Toki mielenkiintoa heréttad, miten teorioiden mukaan luoduilla tutkimuslomakkeen viittamilla saan
irti asiantuntijayksildiden asenteita ja muiden yksiloiden kohtaamista. Sitd kuitenkin tutkin

tutkimuksen empiirisessd osassa.

Tutkimuksessa kéytetystd teoriasta muokkasin kyselylomakkeen, minkd viittimien mukaan
moniammatillisen tiimin asiantuntijayksilo kokee, ettd muut tiimin jdsenet arvostavat héntd ja hén
kokee tiiminsd kokoukset voimavarana ty0ssddn. Hanen on helppo ldhestyd muita tiimin jdsenid ja
hén arvostaa avun pyytdmistd muilta tiimin jdseniltd tdrkednd taitona ty0ssddn. Asiantuntijayksild
kokee, ettd muut tiimin jdsenet luottavat hdneen ja uusien ammatillisten toimintatapojen etsiminen
on tirked osa hidnen tyotddn. Hidn kokee, etti ammatillisesta peruskoulutuksestaan johtuen
ymmaértavéinsi vain osan tiiminsd tyon kokonaisuudesta ja ihmettelee vélilld omaa kdytostdédn tiimin
kokouksissa. Asiantuntijayksilé osallistuu mahdollisimman pian tiimin kokouksen alettua yhteiseen

keskusteluun seké pohtii ddneen tiiminsi kokouksissa ty6honsa liittyvid huolia.

3.1.3 Yksilot dialogissa

Moniammatillisessa tiimity0ssd tavoitellaan usein uudenlaisen ymmaérryksen syntymisté
asiantuntijayksiloiden vélille. On pystyttidva tuottamaan selkeédsti oma nikemyksensé késiteltdvista
aiheesta, mutta samalla myds kuunneltava muita asiantuntijoita ja tutustuttava heiddn
nikokulmiinsa. Ilman vuorovaikutusta, kuuntelua ja yhteistyotd yksildiden vélilld ei uudenlaista
ymmaérrystd ole mahdollista 10ytdd. Laajentaakseen ymmaérrystdén jokainen yksilo tarvitsee
yhteisty6td muiden tieteiden asiantuntijoiden kanssa. Tdssd tutkimuksessa asiantuntijayksildiden

vilistd yhteisty6td hahmotetaan dialogin kisitteen avulla.

Yleisessd kielenkaytossé dialogilla tarkoitetaan kaksinpuhelua, vuoropuhelua tai keskustelua. Késite
muodostuu sanoista dia ja logos, joissa dia tarkoittaa ldpi tai kautta ja logos tarkoittaa sanaa tai
merkitystd. Dialogi tuottaa siis todellisuuden osaa vuorovaikutuksessa olevien yksildiden viliin.

Tavoitteena on 10ytd4 uusi yhteinen ymmarrys, jota ei voi yksin saavuttaa (Isaacs 2001, 40).
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Kuten aiemmassa luvussa mainitsin, dialoginen ihmiskasitys tukeutuu mm. filosofi Martin Buberin
(1993) ajatuksiin. Hinen mielestdin ihminen voidaan ymmaértda vain dialogisessa suhteessa toiseen
thmiseen. Siinéd suhteessa ei korostu yksilon subjektiviteetti vaan yksildiden vdlinen kohtaaminen.
Kohtaamiselle on tyypillistd sosiaalisuus ja arvokkuus. Tunnusomaisena piirteend dialogiselle
suhteelle on yksildiden vélinen jakaminen, aito ldsndolo eikd toisen yksilon ja hdnen tietojensa

vertailu (Buber 1993; Hankamaiki 2003, 40-74; Kurki 2002, 84-88).

Buber (1993) erottaa kisitteet personalismi ja individualismi kdyttden niistd késitteitd Mind-Sind ja
Mind-Se. Dialogisessa suhteessa yksilo on Mind-Sind suhteessa, kun taas individualismin taustalla
on Mini-Se suhde. Yksilo on téilloin mindkeskeisesti maailmaan suhtautuva yksilo ja suhde toiseen
yksiloon epdsuora ja perustuu hyddyn tavoitteluun. Télloin yksilo kdyttdd toista yksilod hyvikseen,

mutta ei nide hintd arvokkaana yksiloni. (Buber 1993; Hankaméki 2003; 40-74; Kurki 2002, 84-88).

Kirjassaan dialoginen verkostotyd Jaakko Seikkula ja Tom Erik Arnkil (2005) kasittelevdt myds
yksilon asennetta erilaisuutta ja muita yksiloitd kohtaan. Peruskysymys onkin se haluaako
asiantuntijayksilo jakaa omaa tietoaan ja opettaa muita, vai lahteekd hin dialogin avulla oppimaan
muilta? Heiddn mukaansa yksil6 voi muuttaa omaa vuorovaikutustaan muihin yksildihin dialogin
suuntaan. Télle suhtautumiselle on tyypillistd kunkin yksilon huolen ilmaisut ja avunpyynnét.
Dialogisessa suhteessa tarkoituksena ei ole muiden toimintaan vaikuttaminen vaan oman toiminnan
muuttaminen dialogin avulla, jolloin kaikki muuttuvat. Tavoitteena ei aina ole yhteinen
ongelmanmédrittely vaan erilaisten ndkdkulmien esille tuominen. Menettelytapojen ohjeistamisen
sijaan pyritddn keskittymddn toisen yksilon kuuntelemiseen. Télloin dialogisessa suhteessa
menetelmid tdrkedmmiksi nousevat kunkin yksilon oma ajattelutapa, asennoituminen ja toisen
yksilon kohtaaminen. Samoin ammatilliset rajanylitykset ovat tirkedmpid kuin rajanvedot

(Seikkulan ym. (2005, 164).

Seikkula ym. (2005, 52) korostavat uuden ymmaérryksen syntymistd dialogin avulla. Heidén
mukaansa minkddnlaisen uuden ymmairryksen syntymisen ensimméinen ehto on dialogisen
keskustelun kehittiminen monoloogisen kielen sijasta. Kunkin yksilon omat ammattialat ja
erikoiskoulutukset tulevat koko moniammatillisen prosessin kayttdvoimaksi nimenomaan

dialogisessa prosessissa.

Dialogisuudesta kommunikaationa ja suhteena on tehnyt véitdskirjan sosiaalityontekiji Kaarina

Monkkonen (2002). Hinen mukaansa dialogisuudessa halutaan korostaa vuorovaikutuksen
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vastavuoroisuutta, monidénisyyttd ja moniarvoisuutta. Usein dialogista puhutaan kuitenkin vain
kommunikaatio- ja keskustelutaitona. Dialogisuudessa tulisi korostaa myos ideaalia ihmisten

kohtaamista ja keskindisen yhteyden syntymistd (Monkkonen 2002, 33).

Monkkonen (2002) esittelee sosiaalitydssd kolme erilaista vuorovaikutusorientaatiota, joita ovat
asiantuntijakeskeisyys, asiakaskeskeisyys ja dialoginen orientaatio. Asiantuntijakeskeisyyden
tavoitteena on, ettd asiakas alkaa tiedostaa ongelmansa ja asiantuntija nikee, maérittdd ja tulkitsee
yksilon tai ryhmin toimintaa. Asiakaskeskeisyydessd asiakas ndhddin oman eliménsd parhaana
asiantuntijana ja asiakkaan tarpeet korostuvat vuorovaikutuksessa. Dialogisessa orientaatiossa
vuorovaikutus tapahtuu molempien ehdoilla ja eridénisyys pyritddn kutsumaan esiin. Télloin

painopiste on dialogisissa suhteessa (Monkkonen 2002, 63).

Moniammatillisessa tiimissd yksildiden vilinen yhteistyd voidaan ymmaértdd myods paitoksentekona
ja sitd voidaan tarkastella puhekulttuurin avulla. Se voidaan jakaa keskusteluun, viittelyyn ja
dialogiin (Harisalo & Aarrevaara 2006, 263). He tuovat esille tavanomaisen ja dialogia ldhestyvén
puhekulttuurin - ominaispiirteet. Tavanomaiselle puhekulttuurille on tyypillistd ongelman
pilkkominen, ahdas oma etu, kdytinnon ohjaama ajattelu, virheiden etsintd sekd epdily ja
epdluottamus. Dialogia ldhestyvélle puhekulttuurille on tyypillistd ongelman laajentaminen,
laajennettu oma etu, ajattelun virikkeellisyys, virheiden hyvdksyntd oppimisen ldhteend seka

luottamus (Harisalo ym. 2006, 271).

Merkittdvimpind tutkimukseni teoreettisina ldhtokohtina asiantuntijayksilon dialogisessa
toiminnassa ovat Martin Buberin (1993) filosofia, Seikkulan ja Arnkillin (2005) teoria dialogisesta
verkostotyOssd sekd Kaarina Monkkosen (2002) teoria dialogisuudesta kommunikaationa ja
suhteena. Ymmairrdan Buberin filosofian toisen yksilon kohtaamisen kautta. Toisen kohtaamiseen
kuuluvat sosiaalisuus, arvokkuus, jakaminen ja aito ldsndolo. Ymmirrin myds Seikkulan ja
Arnkillin ajatukset yksilon asenteita ja muiden kohtaamista muokkaaviksi. Aivan kuin Buberkin,
niin my0s Seikkula ja Arnkil ohjaavat yksilod dialogiin muiden yksildiden kanssa. Tdssd dialogissa
lahtokohtana tulee olla yksilon oma oppimisen halu, muiden yksildiden arvostaminen ja
kunnioittaminen. Yksilon tulee puhua muille omana itsenddn, kuunnella ja kuulla muita ja sitd

kautta yhdessd hahmottaa késiteltdvien asioiden kokonaisuutta.

Samoin Monkkdsen teoria vuorovaikutusorientaatioista kuvaa my0s moniammatillisen tiimin

yksilon suhdetta toisiin. Suhde voi olla asiantuntijakeskeinen, jolloin yksilo keskittyy omaan
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tietdmiseensd ja sen levittimiseen. Jos moniammatillisen tiimin yksildiden vélisessa
vuorovaikutussuhteessa on asiakaskeskeisyyden piirteitd, voi seurauksena olla jonkin yksilon
osaamisen ja tieteenalan ylikorostumista. Vasta dialoginen orientaatio moniammatillisen tiimin

yksildiden vuorovaikutussuhteena nostaa esille aidon monidénisyyden ja tasa-arvon.

Tutkimuksessa kéytetystd teoriasta muokkasin kyselylomakkeen, minkd viittdimien mukaan
moniammatillisen tiimin asiantuntijayksilé kokee, ettd tiimin jdsenet pyrkivdt tekemiin
tiimikokouksista kiireettomid ja levollisia tilanteita ja ettd yhteisen ymmairryksen l0ytdmiseksi
kokouksissa tiimi kokeilee erilaisia tapoja puhua ja kuunnella. Yksilo kokee myds, ettid tiimin
kokoukset ovat parhaimmillaan silloin, kun kaikki jésenet ovat paikalla ja tiiminsd kokouksissa
kiinnittdvdt huomiota omaan tapaansa puhua ja kuunnella. Yksilot kokevat, ettd muut tiimin
vastaavat heille asiallisesti, kun he kysyvit heiltd jotakin ty6hon liittyvéd. Samoin yksilot kokevat,
ettd tiimissd tehddédn riittdvisti tarkentavia kysymyksid, ellei ymmaérretd toisten puhetta. Yksilot
kokevat, ettd tiimissd kdyty keskustelu auttaa heitd ymmartiméadn asiakasta kokonaisuutena ja ettd
tiimin jdsenet ymmartivit toistensa puhetta. Yksilot kokevat myos, ettd tiimi puhuu asioista

vaihtelevasti seki teorian ettd kidytdnnon nikokulmasta ja ettéd tiimissd on hyva keskustelukulttuuri.

3.1.4 Yksilot moniammatillisena tiiminé

Asiantuntijoiden on tunnistettava oman osaamisensa ja tietojensa ainutlaatuisuuden merkitys. Sen
jélkeen hinen on mahdollista jakaa niitd muille asiantuntijoille ja oppia muilta. Tarvitaan aitoa
dialogia, jotta erilaista osaamista ja tietoa omaavat asiantuntijat hyddyntévit toistensa osaamista
tyossd. Niiden kaikkien vaiheiden jdlkeen on moniammatillisen tiimin mahdollista toimia

perustehtdvinsd mukaisesti tuottaen uusia ndkdkulmia kulloiseenkin asiaan tai ongelmaan.

Ty6td on organisoitu ryhmétyond jo vuosikymmenten ajan. Elovainio (1994, 117) maéirittelee
ryhmén kahden tai useamman ihmisen muodostamaksi jatkuvasti keskenddn vuorovaikutuksessa
olevaksi yhteisoksi tai joukoksi, jolla on yhteiset tavoitteet. Yksiloistdi muodostuu ryhmi, kun
jasenten tietoisuus yhteenkuuluvaisuudesta kehittyy ja kun ryhmédlld on yhteinen tehtdva.
Pennington (2005,8) tuo ryhmin mairittelyyn mukaan psykologisen ulottuvuuden ja hénen
mukaansa psykologinen ryhmi koostuu ihmisistd, jotka ovat vuorovaikutuksessa keskenddn, ovat

psykologisesti tietoisia toisistaan ja tuntevat olevansa ryhma.



22

Ty6ryhmid on alettu lisddntyvédssd maérin kutsumaan tiimeiksi. Useimmat tiimien teoreettiset
maiiritelmét korostavat sité, ettd tiimi on tavoitekeskeinen ja tietoisesti perustettu ryhma (Elovainio
1994, 118; Lindstrom 1995, 2). Tiimityotd voidaan mééritelld sen tehtivian mukaan. Tehtdva
voidaan mieltdd organisaation kehittimisend tai pysyvénd tyOn organisointivilineend. Pirneksen
(1994, 247) mukaan tiimi on pysyviisluontoisesti organisoitunut pieni ryhma ihmisid. He toimivat
yhteisvastuullisesti ja yhteistyOssd tiimind suorittavat tiettyd tydkokonaisuutta. Tiimi hyoddyntda
jésentensd erilaisuutta ja pyrkii yhteiseen padmdirdén ja tavoitteisiin yhteisten pelisdéntdjen avulla.
Vakkurin (1997,16) mukaan tiimitydssid jokaisen jésenen kyvyt pyritddn ottamaan kayttoon ja

tiimin jasenet pyrkivit myos oppimaan muiden taitoja.

Katzenbachin ja Smithin (1993, 59) mukaan tiimi on pieni ryhmi ihmisid, joilla on toisiaan
tdydentdvid taitoja, jotka ovat sitoutuneet yhteiseen paddméadrdin, yhteisiin suoritustavoitteisiin ja
yhteiseen toimintamalliin ja jotka pitdvit itsedén yhteisvastuussa suorituksistaan. Todellisen tiimin
tunnusmerkkejd ovat mm. kisitys tiimin tavoitteista, tehtdvistd ja pelisddnnoistd on selked ja
kaikkien hyvidksyma. Tiimin vuorovaikutus on avointa ja kaikkia jésenid kuunnellaan ja rohkaistaan
osallistumaan. Todellisen tiimin keskustelu on avointa ja ongelmanratkaisu ja kehittiminen
aktiivista. Tiimissd tdrkedt pédédtokset tehdddn yhteisymmarryksessd, johon pééstddn
keskustelemalla. Tiimi sietdd erimieltd olemisen, rohkaisee kritiikin antamiseen ja késittelee
ristiriidat. Todellisen tiimin ilmapiiri on vapaa, motivoiva ja suorituskeskeinen. Sen jésenet ovat

monitaitoisia ja tukevat toisiaan.

Katzenbachin ym. (1993) mukaan tiimien toiminta on tehokkainta alle kymmenen hengen tiimeissa.
Suuremmatkin ryhmdt voivat teorian mukaan toimia, mutta kéytinndssd niiden on usein
jakaannuttava alatiimeiksi. Yhdestdkddn ryhméstd ei tule tiimid, ennen kuin se tuntee vastuuta
itsestddn tiimind. Vastuuta pidetdénkin tiimin pd&dmddrdn ja toimintamallin koetinkivena.
Katzenbachin ym. tiimiteoriassa tiimien tdydentdvét taidot jaetaan kolmeen osaan: tekninen tai
toiminnallinen asiantuntemus, ongelmanratkaisu- ja paitoksentekotaidot sekd vuorovaikutustaidot.
Péastidkseen tehokkaasti padmiidrddnsa tiimit tarvitsevat todellisen taitojen yhdistelmin. Jokaisen
tiimin haasteena on 10ytdéd tasapainoinen ratkaisu ongelmaan, missd médrin toisiaan tdydentivia
taitoja tarvitaan jo valintahetkelld ja missd mdirin niitd voidaan kehittdd valinnan jilkeen, jotta
tiimilld on lopulta pddméadrin saavuttamiseen tarvittava taitojen yhdistelmi (Katzenbach ym. 1993,

21-22,61-64,75).
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Katzenbachin ym. tiimiteoria korostaa yhteisen pddméérdn ja yhteisten tavoitteiden merkityst.
Yhteinen mielekds pddamédrd antaa pyrkimyksille suunnan. Selkeidt suoritustavoitteet ovat osa
pddmddrdd ja madrittelevdt tiimin tydtuloksen, helpottavat kommunikointia ja edesauttavat
rakentavien ristiriitojen syntyd tiimin sisdlld. Tiimien on kehitettivd yhteinen toimintamalli ja
yhteiset tydskentelytavat, joilla ne pyrkivit saavuttamaan pddméérdnsd. Tyon yksityiskohdista
sopiminen ja tiimisuoritusten yhteensovittaminen ovat yhteisen toimintamallin méérittdmisen

ydinasioita (Katzenbach ym. 1993,68-71).

Tiimin on usein kédytdvd monia kehitysvaiheita kehittydkseen perustehtivda hyvin toteuttavaksi
todelliseksi tiimiksi. Pihan (1996, 15) mukaan hyvin toimivan tiimin tunnusmerkkejé ovat: kasitys
tiimin tavoitteista, tehtivistd ja pelisddnndistid on selked ja kaikkien hyvdksyma, vuorovaikutus on
avointa ja kaikkia jisenid kuunnellaan ja rohkaistaan osallistumaan. Edelleen tiimin keskustelu on
avointa sekd ongelmanratkaisu ettd kehittiminen aktiivista. Hyvin toimivassa tiimissd tédrkeat
paitokset tehdddn yhteisymmarryksessd, johon piadstdén keskustelemalla. Edelleen tiimi sietdd eri
mieltd olemisen, rohkaisee kritiikin antamiseen ja kisittelee ristiriidat. Hyvin toimivan tiimin
henkinen ilmapiiri on vapaa, motivoiva ja suorituskeskeinen ja jdsenet ovat monitaitoisia ja tukevat

toisiaan.

Kasvaakseen todelliseksi tiimiksi tyoryhmén on kdytévé lépi erilaisia kehitysvaiheita. Katzenbach
ym (1993, 101, 107) luettelee tyoryhmdn kehitysvaiheiksi kohti huipputiimid tySryhmén,
valetiimin, potentiaalisen tiimin, todellisen tiimin sekd huipputiimin. TyOryhmén jdsenet ovat
vuorovaikutuksessa vaihtaakseen tietojaan, nédkokantojaan tai parhaita menettelytapoja ja
tehddkseen paatoksii, jotka auttavat kutakin tyoryhmén jdsentd suoriutumaan oman vastuualueensa
tehtivistd. Valetiimi sen sijaan ei panosta kollektiivisiin tydsuorituksiin, eikd ole kiinnostunut
yhteisestd padmaarésti. Valetiimissd kokonaisuus on vahemman kuin yksildsuoritusten mahdollinen
summa. Potentiaalinen tiimi selkiyttdd pddméédradnsd ja tavoitteittaan sekd noudattaa yhteistd

toimintamalliaan. Yhteisvastuu ei sen sijaan ole vield juurtunut tiimiin.

Todellinen tiimi koostuu pienesti joukosta ithmisid, joilla on toisiaan tdydentédvii taitoja, jotka ovat
kaikki yhtd sitoutuneita yhteiseen pddmairddn, yhteisiin tavoitteisiin ja yhteiseen toimintamalliin.
Todellinen tiimi pitdd itseddn myds yhteisvastuussa tiimin suorituksista. Huipputiimi tayttdad kaikki
todellisten tiimien ehdot ja silli on jdsenid, jotka ovat myds syvisti sitoutuneita toistensa

henkilokohtaiseen kasvuun ja menestykseen. Huipputiimit yltdvdt huomattavasti parempiin
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suorituksiin kuin muut vastaavissa olosuhteissa toimivat tiimit ja ylittdvat kaikki sille asetetut

realistiset odotukset (Katzenbach ym. 1993, 107-108).

Moniammatillisen tiimin mégritelmit eivit juuri eroa muista tiimityén méritelmisti. Ovretveitin
(1995) mukaan moniammatillisella tiimilld tarkoitetaan pientd ryhmié ihmisié, jotka edustavat eri
ammattiryhmid tai organisaatiota. Tiimin jdsenet toimivat yhdessd yhteisen péddamédrin
toteuttamiseksi. Heikkild-Laakson ja Heikkildn (1997) mukaan moniammatillinen tiimi on seké
tieteelliseen ettd kokemusperiiseen tietoon perustuva tyoryhmi. Tiimi voidaan perustaa tarpeiden
mukaan mihin tahansa ty0organisaatioon. Saavuttaakseen toiminnalleen asetetut tavoitteet tiimi

toimii itseohjautuvasti toimintakeinojen valinnassa, suunnittelussa ja toiminnan toteutuksessa.

Asiantuntijoiden tiimitydssd korostuu merkittdvdlld tavalla erilaisuuden ymmértdminen. Hyvissa
tiimissd arvostetaan ja hyodynnetddn Spiikin (1999, 94 — 95) mukaan ihmisten ja ammattitaitojen
erilaisuutta. Hyvissd tiimissd 10ytyy monenlaista ja laajaa osaamista, ennakkoluulotonta ajattelua,
luovaa pohdiskelua, avointa keskustelua ja kriittistd suhtautumista. Spiik (2005, 94) erottaa
ihmiskeskeiset ja asiakeskeiset ihmiset. Thmiskeskeiset viihtyvét tiimissd ja tekevit mielelldén
yhteistyotd. Tyotd leimaa usein tunteiden ndyttiminen ja innostuminen. Asiakeskeiset haluavat
keskittyd enemmaén tyohon ja sen etenemiseen. Tyotd leimaa asiallisuus ja harkitsevuus. Toisaalta
kukaan ihminen ei ole vain jotakin niistd. Kaikissa 10ytyy hallitsevuutta, mukautuvuutta,

ihmiskeskeisyyttd ja asiakeskeisyytta.

Spiikin mukaan (2005, 94 — 95) tiimien olisikin tarpeen pohtia, osaavatko tiimin jisenet kayttaa
hyvékseen muiden ammatillisia ja persoonallisia vahvuuksia ja ymmartiavitko tiimin jdsenet, ettd
ihmiset ovat erilaisia ja arvostavatko he téitd erilaisuutta. Edelleen tiimien olisi pohdittava
hyvéksytddanko tiimissd jdsenid, joilla on heikkoja ominaisuuksia ja onko tiimilld suunnitelma
ndiden ominaisuuksien parantamiseksi. Tiimin tulisi my&s pohtia osaako tiimi késitelld erilaisuuden
aiheuttamia ongelmia ja ristiriitoja rakentavasti ja kykeneeko tiimi luomaan hyvai ilmapiirié ja me-
henked erilaisuudesta huolimatta. Tiimin tulisi myds pohtia tietddkd se organisaation arvot ja
tunnistaako tiimi omat ja jdsentensd arvot. Kaiken kaikkiaan tiimien tulisi pohtia osaako tiimi

toimia yhdessd, vaikka jdsenten arvostukset ovat erilaisia.

Tassd tutkimuksessa moniammatillisten asiantuntijoiden tiimity6td hahmotan Katzenbachin ja
Smithin (1993) tiimityon teorian mukaan. Heiddn maéarittelyssddn tiimi on pieni ryhmé ihmisid,

joilla toisiaan tdydentdvid taitoja, jotka ovat sitoutuneet yhteiseen paddmddrddn, yhteisiin
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suoritustavoitteisiin ja yhteiseen toimintamalliin ja jotka pitdvédt itseddn yhteisvastuussa
suorituksistaan. Tutkittavassa organisaatiossa on tiimity6té tehty yli vildenkymmenen vuoden ajan.
Tiimit ovat sielldkin pienid ryhmid ihmisié, joilla on ainakin sosiaalityon, ldédketieteen ja hoitotyon
perustaitoja sekd kykyd olla vuorovaikutuksessa ja tehdd yhteisid padtoksid. Tutkittavan
organisaation tiimit ovat muodostaneet yhteisen pddmaiddrdnsd, suoritustavoitteensa sekd
toimintamallinsa. Samoin tiimit kokevat yhteisvastuuta. Tutkimuksen empiirisessd osassa tutkin

joitakin tiimityon kdytdntdja tutkittavassa organisaatiossa.

Tutkimuksessa kéytetystd teoriasta muokkasin kyselylomakkeen, minkd viittimien mukaan
moniammatillisen tiimin jdsenilld on riittdvén selked késitys siitd, miksi A-klinikalla asiakastydssa
kéytetddn tiimity0td ja tiimin jdsenet tuovat riittdvésti esille oman ammatillisen osaamisensa
késiteltdessd asiakkaiden asioita. Moniammatillisen tiimin jdsenet tuovat esille myds oman
epavarmuutensa kisiteltdessd asiakkaiden asioita. Samoin moniammatillisen tiimin jésenet tuottavat
riittdvasti uusia ideoita ja tiimissd keskustellaan riittdvisti uusista ideoista kasiteltdesséd asiakkaiden
asioita. Moniammatillinen tiimi pystyy tekemidn padtoksid myoOs ristiriitatilanteessa ja tehdyt
paitokset toteutuvat myos kiytinnossd. Edelleen moniammatillisen tiimin jdsenet puuttuvat tiimin
jésenen toimintaan, mikéli se on vastoin yhteistd pddtdstd ja tiimi arvioi pdatdsten toteutumista.
Tarvittaessa moniammatillinen tiimi muuttaa yhdessd tehtyjd péétoksid ja tiimissd on hyva

tyoskentelyilmapiiri.

3.1.5 Moniammatillisen tiimin johtaminen

Luvussa asiantuntijayksilot moniammatillisena tiimind todettiin, ettd asiantuntijayksildiden on
tunnistettava oman osaamisensa ja tietojensa ainutlaatuisuuden merkitys. Sen jéilkeen hidnen on
mahdollista jakaa niitd muille asiantuntijoille ja oppia muilta asiantuntijoilta. Tarvitaan aitoa
dialogia, jotta erilaista osaamista ja tietoa omaavat asiantuntijat hyddyntévit toistensa osaamista
tyossd. Niiden kaikkien vaiheiden jdlkeen on moniammatillisen tiimin mahdollista toimia

perustehtdvinsd mukaisesti tuottaen uusia ndkdkulmia kulloiseenkin asiaan tai ongelmaan.

Moniammatillisen tiimin johtajan on tunnistettava kaikki aiemmat tiimin tyonteon kannalta
merkittdvdt osatekijdt ja johdettava niitd. Katzenbachin ym. (1993, 107-108) mukaan tiimin ja
sithen kuuluvien yksildiden sekd heidén yhteistyonsa johtaminen on haasteellista toimintaa, jonka
onnistuneena tuloksena tiimi toimii pienend joukkona ihmisié, joilla on toisiaan tdydentivié taitoja,

jotka ovat kaikki yhtd sitoutuneita yhteiseen pddamédrdén, yhteisiin tavoitteisiin ja yhteiseen
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toimintamalliin. Johtaminen tukee myds tiimin yhteisvastuuta tiimin suorituksista. Johtamisen tuella
tiimistd voi tulla huipputiimi, jonka jdsenet ovat myods syvisti sitoutuneita toistensa henkil6-

kohtaiseen kasvuun ja menestykseen.

Johtaja voi tukea asiantuntijayksilon ammatillista ja persoonallista kasvua. Juutin (2002, 103)
mukaan johtajan tulee ymmartié, ettd jokaisella ihmiselld on voimavaroja ja unelmia. Johtaja voi
auttaa voimavarojen esille saamisessa ja unelmien toteuttamisessa. Johtaja voi tukea uudenlaisten
suhteiden luomista tyohon, organisaatioon ja toisiin ihmisiin. Johtaja voi omalla suhtautumisellaan
muokata tyontekijdstd joko epdonnistujan tai onnistujan. Esimiechen oma valinta on se miten hin
suhtautuu toiseen ihmiseen. Katzenbach ym. (1993, 158-161) korostaa johtajan pyrkimysti
kasvattaa jokaisen yksilon itseluottamusta ja sitoutumista. Hinen mukaansa johtajan tulee rohkaista
yksilditd ottamaan kasvuun ja kehitykseen tarvittavia riskejd. Ndiden toteutumiseksi yksildille tulee
tarjota jatkuvasti uudenlaisia haasteita. Tiimin johtajan ydinhaasteena onkin jérjestda

suoritusmahdollisuuksia tiimille ja sen yksiloille.

Dialogin oppimista pidetddn yhtend tiimitydskentelyn vaikeimmista taidoista ja kuitenkin se on
avain todelliseen yhdessd oppimiseen. Johtajan rooli dialogin oppimisessa ja sen etenemisessd on
tarked ja siksi johtajalla itselldin on oltava selked kdsitys siitd, mitd dialogi on. Johtajan on
ymmarrettdvd, miten hénen roolinsa kehittyy dialogitaitojen edetessd ja dialogin kehittyessa
keskustelusta yhteiseen ongelmanratkaisuun, pohdiskeluun ja luovaan dialogiin ja yhdessa

ajatteluun (Isaacs 2001, 256; Leinonen ym. 2002; 165).

Murto (2005, 35, 45-48) korostaa dialogissa avointa puhetta ja vastuullista kuuntelemista. Ndiden
avulla syntyy yhteinen sosiaalinen todellisuus. Sen méiéritteleminen on hidnen mukaansa erittiin
vaikeaa. Se on hinen mukaansa osa todellisuutta, joka fyysisen todellisuuden ohella ohjaa yksilon
ja ryhmén kéayttdytymistd. Se on joiltakin osin suhteellisen pysyvdd ryhmén virallisten ja
epévirallisten arvojen, normien, tapojen, asenteiden ja uskomusten osalta. Se sisdltdd myo0s
tilannesidonnaiset mielipiteet, tulkinnat ja tunnereaktiot. Ryhmén yhteistd sosiaalista todellisuutta
luodaan jatkuvasti. Jokainen tuo sithen oman panoksensa omien ndkemystensd, mielipiteidensa,
tunteidensa ja kokemustensa kautta. Yhteisen sosiaalisen todellisuuden luominen tukemalla

yksildiden avointa puhetta ja vastuullista kuuntelemista on johtajan térkeimpid tehtdvié.

Mielenkiintoisen ndkokulman moniammatillisten tiimien strategiseen johtamiseen tuo

monikulttuuristen tiimien johtaminen. Jos kulttuurin tilalle laitetaan késite tiede tai ammatti, on
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16ydettidvissd monia yhtéldisyyksid moniammatillisten tiimien johtamiseen. Monikulttuuriset tiimit
tarvitsevat perustehtividssdin onnistuakseen selkeitd strategisia johtamisen valintoja. Néité
strategisia vaiheita ovat Brett'in ym. (2006, 88-91) mukaan monikulttuurisen tiimin
yhteensovittaminen, rakenteelliset véliintulot, johtamisen véliintulot ja tiimin jasenen poistaminen
tai vaihtaminen. Yhteensovittamisella tarkoitetaan monikulttuuristen tiimien kulttuuristen
erovaisuuksien avointa toteamista ja kisittelyd. Rakenteellisella viliintulolla tarkoitetaan tiimin
muotoon ja rakenteeseen vaikuttamista ja johtamisen véliintulolla tarkoitetaan normien asettamista
tai tiimin ulkopuolisen johtajan viliintuloa. Tiimin jasenen poistaminen tai vaihtaminen on edessd,

jos muut strategiset toimenpiteet eivit ole auttaneet.

Monikulttuurisen tiimin yhteensovittamista pidetdin tiimien johtamisen perusstrategiana. Jos timé
vaihe onnistuu, tiimi tarvitsee myohemmaéssé vaiheessa melko vdhén johtamisen véliintuloja ja tiimi
pystyy ratkomaan omia ongelmiaan itsendisesti. Tiimin yhteensovittamisvaiheessa tiimien jdsenten
konfliktit nousevat péédtoksentekokulttuurien erilaisuudesta. Vadrinymmaérrykset ja tahoilleen
linnoittautumiset nousevat kommunikaation erilaisuudesta. Vieddkseen kehitystd eteenpdin
monikulttuuristen tiimien jidsenten tulee ymmartié tiimin haasteet enemman erilaisesta kulttuurista
kuin persoonien erilaisuudesta johtuvaksi. Tilanteelle ei ole eduksi, jos tiimin johtaja ei ole tiimin
tukena tai tiimi itse estdd hdnen tiimiin liittymisensd. Tilanteelle on eduksi, jos monikulttuurisen
tiimin jdsenet tulevat tietoisiksi kulttuurisista kommunikaatioeroista ja tiedostavat, ettd yhteisen

ymmérryksen 16ytdminen vie aina aikaa (Brett ym. 2006, 89).

Monikulttuuristen tiimien yhteensovittaminen todellakin vie aikaa. Ei ole aivan helppoa tutustua
uusiin toisenlaisesta kulttuurista tuleviin ihmisiin ja heididn tapaansa asettaa tavoitteita ja sitoutua.
Eri kulttuurit eroavat suuresti mm. paitoksien teon nopeudessa. Joillekin kulttuureille on tyypillistd
nopeat paidtoksen kokonaisuuteen etenemisessd ja jotkin kulttuurit pitdvat tirkednd kokonaisuuden
hahmottamista ennen yksityiskohtaisten pdétosten tekemistd. Monikulttuurisen tiimin
yhteensovittamiseen kannattaa kéyttdd aikaa ja keskustella perinpohjaisesti kulttuurisista eroista

kommunikaatiossa (Brett ym. 2006, 88-89).

Monikulttuurisen tiimin johtamisen seuraava strategia on rakenteelliset valiintulot. Niilld
tarkoitetaan tiimin muotoon ja rakenteeseen vaikuttamista. Niitd tarvitaan, kun monikulttuurisessa
tiimissd alkaa esiintyd ennakkoluuloisuutta ja jopa vihamielisyyttd muita tiimin jdsenid kohtaan.
Tiimi voi olla jakautunut kulttuurien tai asiantuntijuuden mukaan ja perustehtivd ndyttdd olevan

tiimiltd hukassa. Voidakseen 10ytdd taas perustehtivinsd monikulttuurisen tiimin tdytyy pystyé
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yhdistimdin mahdollisesti muodostuneiden pienryhmien toiminta ja koota tiimin tyd taas

kokonaisuudeksi (Brett ym. 2006, 89).

Monikulttuurisen tiimin johtamisen strategiana rakenteelliset viliintulot ovat tehokkaita menetelmia
tiimien perustehtdvan suuntaamiseksi. Tiimin toimintaa on organisoitava siten, etti tiimin jisenet
voivat olla vuorovaikutuksessa toisiinsa ja oppivat siten kunnioittamaan toisiaan yksildini. Jos
tiimin vuorovaikutuksen rakenteita ei ole organisoitu, eivét tiimin jisenet opi tuntemaan toisiaan.
Rakenteisiin voi joskus vaikuttaa myds muodostamalla tiimissd pienempid tydryhmid, mutta tiimin
tavoitteen toteutumiseksi on niiden ryhmien toiminta koordinoitava koko tiimin toimintaan (Brett

ym. 2006, 89-90).

Monikulttuurisen tiimin kolmas strategia on johtamisen valiintulot. Silld tarkoitetaan tiimin normien
tasmentdmistd ja ulkopuolisen johtaja roolin korostumista. Hierarkiatasojen loukkaamiset ovat
voineet johtaa kasvojen menettdmiseen. Pelisddntdjen puute on johtanut tiimin konfliktiin. Tiimin
ongelmat esiintyvét etupddssd tiimin jésenten tunnetasolla ja tiimi on ajautunut umpikujaan. Tiimin
ulkopuolisen johtajalla on mahdollisuus puuttua tiimin toimintaan. Tdméa puuttuminen voi joskus
aiheuttaa my0s riippuvuutta johtajasta ja tiimin jdsenistd voi tulla sivusta katsojia tai tiimin

toiminnan vastustajia (Brett ym. 2006, 89).

Mikali tiimi on ajautunut konfliktiin, on johtamisen véliintulo ehdottoman tdrkedd. Oikeaan aikaan
kohdistuneet johtamisen viliintulot voivat mahdollistaa tiimin toimimaan perustehtidvin
suuntaisesti. Mikéli tiimi on ajautunut kriisiin ja vadrinymmaérryksiin yhteisen kielen vaikeuksista
johtuen on tarpeen korostaa sitd, ettd tiimin jdsenet on valittu kunkin asiantuntijuuden eika
ongelmitta sujuvan yhteisen kielen vuoksi. Onkin tarpeen oppia kysyméédn, mikéli ei ymmarra
toisia. Samoin on tarpeen hyviksyéd oma kielellinen osaamisensa ja kannustaa muita tarkentamaan,

elleivat ymmarréd puhujan kieltd (Bret ym. 2006, 90-91).

Monikulttuurisen tiimin johtamisen neljds strategia on tiimin jasenen poistaminen tai vaihtaminen.
Tallaisessa tilanteessa monikulttuurisen tiimin jdsen on totaalisesti menettinyt kyvyn osallistua
tiimin toimintaan. Strategiaa suositellaan kiytettdviksi ennemmin pysyvisti toimivassa tiimissé
kuin lyhytaikaisessa projektitiimissd. Tunteet ovat pinnalla kaikessa tiimin vuorovaikutuksessa ja
kommunikoinnissa ja tiimin jidsenet ovat menettineet kasvonsa. Télloin monikulttuurisen tiimin

osaaminen ja siithen kdytetyt kustannukset ovat menneet hukkaan (Brett ym. 2006, 89).
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Vuokko Niiranen (2005) kuvaa moniammatillisen tiimityon operatiivista johtamista verkostojen
johtamisena. Siind johtamisen ldhtokohtana on oltava yhteinen motiivi ja erilaisten intressien
hyviaksyminen. Moniammatillisuuden eteneminen tapahtuu asiantuntijuuden kasvattamisena ja
verkoston yhteisend oppimisena. Perustana ohjauksessa on oltava asioiden hallinnan perustaidot ja
innovatiivisuus. Hanen mukaansa moniammatillisella verkostolla tdytyy olla johtaja ja johtajan on
otettava johtajan rooli. Se on vastuunottajan, kokonaisuuden nékijin ja vaikuttajan rooli. Niirasen
mukaan johtajan tydssd perustehtivian ymmaértdminen on valttdimétontd. Johtajan tulee hoitaa
poikkeustilanteet ja ongelmia ei saa piilotella. Hinen mukaansa verkostossa on oltava ammatillinen
ja henkilokohtainen erilaisuus sekd mielekds kompetenssikokonaisuus. Johtajan on huolehdittava
ilmapiiristd ja tiedonkulun esteettomyydestd. Samoin johtajan tulee huolehtia tyon jatkuvasta

arvioinnista ja tyon suunnan tarkistuksista.

Yleisimmin Suomessa lainattu moniammatillisuuden teoreetikko John Ovretveit (1995, 181-202)

korostaa tiimin johtamisen vilttimattomyyttd. Hin kuvaa johtajuutta seuraavan aforismin avulla:

Néytd minulle demokratia ilman johtajaa, niin miné nédytén sinulle diktatuurin. Nayté
minulle ryhmé ilman johtajaa, niin mind néytén sinulle kenelld valta todella on. Tiimin
johtajuus tekee kokonaisuudesta suuremman kuin sen osiensa summa.

Ovretveit (1995, 185) kuvaa moniammatillisen tiimin johtajan roolia seuraavien kisitteiden avulla.
Naitd késitteitd ovat viralliset velvollisuudet, virallinen vastuu ja valtuudet. Viralliset velvollisuudet
tarkoittavat johtajalta edellytettdvai tyotd. Ne ovat tehtdvid, joita ylempi johto silloin télloin delegoi
sekd pysyvid velvollisuuksia. Virallinen vastuu tarkoittaa sitd, ettd johtajalla on jollekin asemalle tai
elimelle vastuuvelvollisuus mairiteltyjen velvollisuuksien sekd sddntdjen ja sddnndsten
noudattamisesta. Valtuudet tarkoittavat ylemméan johdon ja tydnantajien delegoimaa toimivaltaa

ihmisten, rahoituksen ja voimavarojen suhteen.

Moniammatillisen tiimin johtajat voivat Ovretveitin (1995, 186-187) mukaan olla joko tiimin
puheenjohtajia (team chairperson), tiimin koordinoijia (team coordinator) tai tiimin toiminnan-
johtajia (team manager). Tdméin Englannissa kdytetyn jaottelun mukaisesti tiimin puheenjohtaja on
valittu tehtéviédnsd ja hdnelle ei tavallisesti makseta erillistd palkkaa, kun taas tiimin koordinoija on
nimitetty tehtdvidnsa ja saa palkkaa mainittujen velvollisuuksien hoitamisesta tapauskohtaisen tyon
asemasta, tai sekd ndiden velvollisuuksien ettd kevennetyn tapauskohtaisen tyon hoitamisesta.

Tiimin toiminnanjohtajalla on tdysi tulosvastuu ja hin toimii tdysipdivdisesti tiiminsd johtajana.
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Tiimityon ja moniammatillisen tiimitydn johtamisen malleissa korostetaan johtamisen merkitystd ja
ensisijaisuutta. Mallit eivdt kuitenkaan mielestédni korosta riittdvdsti moniammatillisen tiimin eri
tieteenalojen asiantuntijayksiloiden tasa-arvoisuutta, omaa vastuuta oppia muilta asiantuntijoilta ja
asiantuntijayksildiden omien tunteiden késittelemisen velvoitetta. Rikastavaksi ndkokulmaksi

moniammatillisen tiimityon johtamiseen olen valinnut prosessin johtamisen mallin.

Petri Virtanen ja Mikko Wennberg (2005, 115-116) kuvaavat prosessijohtamista seuraavien
kasitteiden avulla. Niitd ovat prosessien tunnistaminen, prosessien maédrittely ja kuvaaminen,
prosessien omistajien nimedminen, prosessien suorituskyvyn mittaaminen ja prosessien jatkuva
kehittiminen. Virtanen ja Wennberg ovat toimineet pitkddn julkishallinnon organisaatioiden
kehittdjind, tutkijoina ja konsultteina. He tarkoittavat prosessien tunnistamisella organisaatiossa jo
valmiina olevien prosessien tunnistamista. Ne on mahdollista rajata lukemattomilla erilaisilla
tavoilla muista prosesseista. Tunnistamista seuraa niiden sisdllon tdsmillinen méérittely. Prosessin
omistajien vastuulla on prosessikuvausten mukaisen toiminnan toimeenpano, prosessikuvausten
ylldpito ja edelleen kehittdminen. Kun toiminta on organisoitu suunniteltujen prosessien mukaisesti,
mitataan prosessien suorituskykyd, josta saadun informaation perusteella toimintaa ja prosesseja

voidaan edelleen kehittas.

Yhteiskuntatieteiden tohtori ja psykologi Kari Murto (Murto 2005, 137—138) on kehitellyt teoriaa
prosessin johtamisesta 1990-luvulta ldhtien ja hdn médrittelee organisaation ja tyOyhteison
prosessin johtamisen hieman toisella tavalla. Hin on Suomen johtavia yhteiséhoidon, -kasvatuksen
ja -johtamisen asiantuntijoita. Hinen mukaansa prosessin johtaminen tarkoittaa ryhmén ja yhteison
vuorovaikutusprosessin, jisenten avoimen puhumisen sekd vastuullisen kuuntelun tukemista
organisoimalla yhteisid foorumeja ja osallistumalla niiden toimintaan. Hinen prosessin johtamisen
mallissaan on keskeistd nk. eldmilld oppimisen malli. Se tarkoittaa tydyhteison toimintaa, jossa
elettyd ja tehtyd tutkitaan jatkuvasti yhdessd keskustellen ja sen pohjalta toimintaa suunnaten.
Yhteinen kieli opitaan, yhteistd ndkemystd ja sosiaalista todellisuutta luodaan jatkuvasti
vuorovaikutuksen ja arkipdivén tutkimisen avulla. Mallin mukaisesti tydyhteis6lld on mahdollisuus

oppia arvioiva tydskentelytapa.

Murron (2005, 11) mukaan johtajan tulee olla yhteisonsd ensimmadinen kehittdjd. Télloin hinen
merkittdvin tehtdvinsd on yhteistyd- ja vuorovaikutusfoorumeiden organisoiminen ja niiden
toiminnan tukeminen. Jos johtaja ei huolehdi niistd asioista, on niistd vaikea kenenkdin muunkaan

huolehtia. Murron (2005, 31-70) mielestd yhteison prosessikeskeinen kehittimisstrategia koostuu
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arkipdivin tutkimisesta, elamélld oppimisesta ja yhteisen kielen oppimisesta. Strategia koostuu
my0s yhteisen sosiaalisen todellisuuden luomisesta sekd avointen pddtoksentekofoorumien ja
toiminnallisen rakenteen luomisesta. Arkipdivdn tutkiminen on yhdessd henkilokunnan kanssa
puhumista, johon sisdltyvit sekd avoin puhuminen ettd vastuullinen kuunteleminen. Eldmélla
oppiminen tarkoittaa eletyn elimén ja tehtyjen ratkaisujen tutkimista jatkuvasti keskustellen ja sen
pohjalta toimintaa suunnaten. Yhteinen kieli opitaan jokapiivdisen vuorovaikutuksen tuloksena
yhteisissd kokouksissa ja palavereissa. Yhteinen kieli ei ole jonkin yhteison jédsenen oman

tieteenalan kieli, vaan todella yhdesséd vuorovaikutuksessa luotu ja opittu kieli.

Yhteinen sosiaalinen todellisuus ohjaa fyysisen todellisuuden ohella yksilon ja ryhmin
kayttdytymistd. Se siséltdd suhteellisen pysyvét arvot, normit, asenteet ja uskomukset, mutta myos
tilannesidonnaiset mielipiteet, tulkinnat ja tunnereaktiot. Yhteinen sosiaalinen todellisuus ei
merkitse, ettd yhteison jésenet ajattelevat ja suhtautuvat samalla tavoin tyohon ja tydyhteisoon, vaan
sitd, ettd he jakamalla omia ndkemyksiddn ja késityksidén toisten kanssa tulevat tietoisiksi toinen
toistensa ndkemyksistd ja késityksistd. Tama edistdd keskindistd ymmartdmistd, vuorovaikutusta ja
luottamusta. Avoimien péitoksentekofoorumeiden avulla henkildston luovat resurssit ja aktiivisuus
kyetddn herdttdméddn. Yhteison toiminnallinen rakenne tarkoittaa yhteison toimintojen
kokonaisuutta, jota voidaan kuvata vaikka koulumaisen lukujérjestyksen avulla. Néitd rakenteita ja
prosesseja johtaessaan tyOyhteison johtajan on hallittava ja omaksuttava konsultin ja kehittdjan
rooli. Jatkuva kehitys mahdollistuu toiminnan kautta ja perustuu oikeaan toiminnalliseen

rakenteeseen (Murto, 2005, 45-61).

Prosessin johtamista Murto (2005, 71-107) késittelee organisaation- ja yksikon johtamisen,
konfliktien kisittelyn, kokouksien toimimattomuuden ja niiden kehittimisen nékdkulmasta.
Organisaatiotasolla johtajan on ratkaistava siirtyminen organisaation ja ihmisten johtamisesta
vuorovaikutusprosessin johtamiseen. Johtajan tehtdva on luoda sellainen toiminnallinen rakenne,
joka mahdollistaa sekd yksikon sisdisen tilanteen jatkuvan tutkimisen, ettd koko organisaation

kulkusuunnan jatkuvan seurannan johtajan puuttumatta yksipuolisesti yksikdiden autonomiaan.

Tyoyksikossd prosessia johtaessaan johtajan tehtdvénid on luoda hyvin toimiva tyOyhteiso, joka
tapahtuu yhteisten foorumeiden organisoinnin avulla. Tyontekijéiden kyky ja rohkeus puhua ja
toimia suurryhméssd on usein vaatimaton. He tarvitsevat aikaa, harjoitusta ja ennen kaikkea
johtajan aktiivista rohkaisua uskaltaakseen osallistua ja nostaa esiin vaikeita asioita. Uudenlainen

kokouskiytdntd on opeteltava ja sithen tarvitaan sddnnollisyyttd ja jatkuvuutta. Vuorovaikutus-
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prosessin johtaminen vaatii johtajalta ryhmi- ja yhteisddynaamisia taitoja ja tietoja, mutta ennen
kaikkea hyvéaa itseluottamusta ja rohkeutta panna itsensd likoon. Mikali johtaja haluaa aidosti tukea
yhteisollistd vuorovaikutusprosessia, hidnen tulisi mééritietoisesti, mutta hienotunteisesti osoittaa
osallistujien omien nikemysten, mielipiteiden, kokemusten ja tunteiden arvoa silloinkin, kun
kritiikin kédrki kohdistuu johtajaan itseensé. Johtajan konkreettinen arvo méérdytyy hénen kyvystiin

tukea ja ylldpitad yhteisonsd avointa kommunikaatiota ja toimivuutta (Murto, 2005, 88-91).

Konfliktien késittely yhteisdssd on sen kehittymisen kannalta ddrimmaéisen tirkedd. Jos yksildiden
véliset tunneristiriidat sivuutetaan, niihin liittyvédt ongelmat ilmenevit toisaalla joko teknisind tai
dlyllisind ongelmina. Tallaisissa olosuhteissa yksilot eivdt opi késitteleméddn tunteitaan ja
keskindisid suhteitaan avoimesti ja rakentavasti. Pikemminkin he oppivat kehittelemdin
henkilokohtaisia ja organisatorisia puolustusmekanismeja, joilla tukahdutetaan sekd omat ettd

toisten tunteiden ilmaisut (Murto 2005, 93-94).

Ristiriitojen ja ihmissuhdeongelmien kisittely yhteisossd kuuluu johtajalle silloin, kun osapuolet
itse ovat kyvyttomié niitd ratkomaan. Johtaja joutuu puuttumaan tilanteeseen silloin viimeistdén,
kun ristiriita alkaa haitata vakavasti koko yhteison toimintaa. Kadytdnndssd yhteisollinen kisittely
edellyttdd yhteistyofoorumin olemassaoloa ja kokemusta sen kdyttdmisestd. Jos yhteisid kokouksia
jérjestetdén vain silloin, kun yhteisossd ilmenee vaikeuksia, niitd ei koeta turvallisiksi eikd niité
osata kayttdd hyviksi. Keskindistd luottamusta ja yhteistyotaitoja on rakennettava pitkdjanteisesti ja
mieluiten rauhallisissa olosuhteissa aloittaen. Yhteisissd keskusteluissa yksilot joutuvat peilaamaan
omia ndkemyksidén ja tulkintojaan ristiriidan ulkopuolella olevien ihmisten ndkemyksiin ja saavat

tdlld tavoin kasvattavaa palautetta. Avoimen yhteiskésittelyn myotd 10ytynyt ratkaisu jéttéa erittdin

véhin tilaa takanapéin puhumiselle ja klikkiytymiselle (Murto 2005, 94-97).

Jotta yhteison kokoukset saataisiin toimimaan mahdollisimman tehokkaasti ideointi-, keskustelu-,
paitoksenteko- ja arviointifoorumeina, mahdollisimman monen yksilon olisi voitava tuntea olonsa
turvalliseksi ja mielipiteenséd arvokkaaksi. Vuorovaikutustaitojen ja yhteisen turvallisuuden kannalta
on kokousten sddnnollisyys, riittdvd tiheys ja johtajan aktiivinen, rohkaiseva suhtautuminen
avoimeen puhumiseen ja vastuulliseen kuuntelemiseen erittdin tdrkedd. Tadmén kaiken
arviointimenetelmidnd voidaan kayttdd ns. review-menetelmdi. Se tarkoittaa sitd, ettd jokainen
kokous ja palaveri tulisi lopettaa kahteen kertaan. Ensimméiinen lopetus on varsinaisten
tyojérjestysasioiden jdlkeen, jolloin aloitetaan kokouksen tutkiminen, taaksepdin katsominen

keskustellen, kokemuksia vaihtaen ja arvioiden. Kysymyksind voivat olla: késiteltiinkd oikeita
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asioita, minkélainen oli ilmapiiri, paétettiinkd jotakin ja sovittiinko jostakin, saiko kukin yksilo

sanotuksi ja tuliko kuulluksi ja jdiko jokin asia késitteleméttd (Murto 2005, 108-114).

Téssd tutkielmassa johtamisen teoreettisina malleina kéytin sekd Katzenbachin ja Smithin (1993)
tiimityon teoriaa, Bret'in ym (2006) monikulttuurisen johtamisen strategioita, mutta ennen kaikkea
Murron (2005) prosessin johtamisen mallia. Teoreettisesti valintani soveltuvat A-klinikoiden
moniammatillisen tiimityon johtamisen kuvaamiseen erittdin hyvin. Katzenbah ja Smith korostavat
johtajan pyrkimystd kasvattaa jokaisen tiimin yksilon itseluottamusta ja sitoutumista. Hénen tulee
heiddn mukaansa rohkaista yksiloitd ottamaan kasvuun ja kehitykseen tarvittavia riskeja.
Mielestédni A-klinikoiden moniammatillisten tiimien johtaminen vaatii my0s kuvatunlaista
johtamiskdyttdytymistd, jotta tiimin yksilot erottuvat omiksi persoonikseen kehittimadn yhteisté
tyotd. Bret ym.(2006) jakavat monikulttuurisen tiimin johtamisen strategiset vaiheet tiimin
yhteensovittamiseen, rakenteellisiin viliintuloihin, johtamisen véliintuloihin sekd tiimin jésenen
poistamiseen tai vaihtamiseen. Samoin A-klinikan moniammatillisen tiimin johtajan tulisi
mielestdni hahmottaa tiiminsd johtamisen strategiset vaiheet. Joskus on tarpeen sovittaa yhteen ja
korostaa erilaisten mielipiteiden merkitystd. Joskus on taas tarpeen tehdé rakenteellisia viliintuloja
ja jarjestdd tiimille riittdvasti kokousaikaa ja joskus on tarpeen tehdd johtamisen véliintulojakin ja

’nostaa kissa” pdydalle.

Ennen kaikkea A-klinikan moniammatillisen tiimin johtajan tulisi mielestdni toimia
moniammatillisen tiimin prosessin johtajana. Se tarkoittaa tiimin vuorovaikutusprosessin,
yksiléiden avoimen puhumisen sekd vastuullisen kuuntelemisen tukemista organisoimalla yhteisid
foorumeja ja osallistumalla niiden toimintaan. Talloin kdytetddn elamélld oppimisen mallia, jossa
tiimi tutkii elettyd eldmii jatkuvasti yhdessd keskustellen ja sen pohjalta toimintaa suunnaten.
Télloin tiimin on mahdollista oppia yhteinen sosiaalinen todellisuus. Tdssd mallissa A-klinikan
johtajan on mahdollista mieltid oma roolinsa tiimin johtajana, tehdd yhteenvetoja keskustelusta,
seurata padtoksien toteutumista sekd auttaa ennen kaikkea tiimid arvioimaan omaa toimintaansa.
Murron (2005) mukaan johtajan on aidosti tuettava tiiminsd vuorovaikutusprosessia. Se tarkoittaa
tiimin yksiloiden omien ndkemysten, mielipiteiden, kokemusten ja tunteiden arvon korostamista
silloinkin, kun kritiikki kohdistuu johtajaan itseensid. Omien virheiden myontdmien voi néin toimien

olla johtajille hieman helpompaa.

Tdmén tutkimuksen teoriapohjan mukaan moniammatillisen tiimin johtaja on jirjestdnyt tiimille

riittdvisti kokousaikaa ja puolustaa tiimin jisenten ammatillista osaamista sekd tukee heidédn
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ammatillista kasvuaan. Moniammatillisen tiimin johtaja korostaa erilaisten mielipiteiden
esittdmisen tarkeyttd ja pystyy erottamaan oman ammattitaustansa ja johtaja roolinsa toimiessaan
tiimissd. Johtaja tekee yhteenvetoja kdydystd keskustelusta helpottaakseen tiimin pédatostentekoa ja
seuraa yhteisten péétdsten toteutumista. Moniammatillinen tiimi arvioi péitosten toteutumista

johtajan aloitteesta. Tiimin johtaja nostaa tarvittaessa “’kissan poydille” ja myontdd omat virheensa.
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4 TUTKITTAVA ORGANISAATIO

A-klinikkasddtid on Suomen johtava pdihdehuollon jérjestd, joka tuottaa pédihdehoitoa — ja
kuntoutusta, alan koulutusta, tiedotusta sekd kehittimis- ja tutkimustoimintaa. Toiminnan
pddméadrdnd on pidihde- ja riippuvuushaittojen vdhentdminen sekd ongelmista kérsivien ja heidin

laheistensd auttaminen ja aseman parantaminen.

Kunnat jérjestdvdt lakisddteisen pdihdehuollon toimintansa joko itse tai ostamalla sen
ostopalvelusopimusten perusteella palvelujen tuottajilta. Pdihdehuollon palvelukokonaisuuteen
kuuluvat useimmiten avohuollon keinoin toimivat polikliiniset A-klinikat, nuorisoasemat seka
erilaiset matalan kynnyksen kohtaamispisteet. Avohuollon alueella pdihdehuollon kokonaisuuteen
voivat kuulua myos tukiasunnot ja muut asumispalveluyksikot. Laitoshuollon toimintana
paihdehuoltoon kuuluvat katkaisuhoito- ja kuntoutusyksikot. A-klinikkasdatiolld on pdihdehuollon
palveluiden tuottajana pdihdehoito- ja kuntoutustoiminnassaan 19 toiminta-aluetta ympéri maata ja

henkilokuntamiira on yli 800.

Suomen piihdehuolto perustui aina 1950-lukuun asti kieltoihin, varoituksiin ja laitoshoitoon. Vasta
1950-luvun alussa perustetut kokeiluklinikat ja vuonna 1955 perustettu A-klinikkasdétid toivat
pidihdeongelmaisten kohtaamiseen hoidon késitteen. A-klinikoiden médriteltiin 1950-luvulla olevan
alkoholiongelmiin joutuneiden henkildéiden hoitoon erikoistunut hoitopaikka, johon hakeuduttiin
vapaaehtoisesti. Hoidon suunnittelussa pidettiin ensisijaisena asiakkaan omia tarpeita ja motiiveja.
A-klinikan perustiimin muodostivat ne tyontekijét, joilla oli henkilokohtainen hoitosuhde samaan
asiakkaaseen ja hdnen hoidossa oleviin ldheisiinsd. Tiimiin kuuluivat sosiaalityontekija,

sairaanhoitaja ja ladkéri (Ahonen 1997,70; 2005; Méki 1996, 18).

A-klinikkatyossd korostettiin alusta ldhtien eri ammattialojen tyontekijoiden kiintedn yhteistyon
merkitystd. Muodostettiin hoitotiimi, joka kokonaisuutena kantoi vastuun kaikista potilaan tarpeista.
Tiimin toimintaperiaatteet pohjautuivat amerikkalaisen tydryhmatydskentelyn periaatteisiin. Siind
keskeisend ajatuksena oli, ettd ty0ryhmin toiminta perustuu eri ammattialojen edustajien
yhteisharkintaan. Taustalla oli ndkemys ihmisestd kokonaisuutena, joka oli jatkuvasti muuttuvissa
suhteissa ldhiympéristoonsd ja koko yhteiskuntaan. Jotta voitaisiin mahdollisimman laajasti
ymmaértad asiakasta, tarvittiin kaikkien erityisalojen yhdistettya tietoa ja yhteistd harkintaa (Ahonen

1997,73; 2005).
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Hoitotiimin neuvotteluja kutsuttiin alusta ldhtien hoitokokouksiksi. Niissd keskusteltiin yksittdisten
asiakkaiden hoidosta, sovittiin hoitosuunnitelmista ja hoitovastuun kantajista. Kokonaisvastuu
hoidosta oli aina koko tiimilld, jonka terapeuttisessa toiminnassa tuli pyrkid mahdollisimman
suureen luovuuteen. Se tarkoitti sitd, ettei yhdenkddn tyontekijan rooli ollut muuttumaton ja
itsestddn selvd, vaan eri tyOntekijoiden panos muuttui asiakkaan muuttuvien tarpeiden mukaan.
Luovuuden perustana tuli olla tyontekijan usko siithen, ettd tiimi yhteistydssd pystyi suoriutumaan
tehtévistddn, joihin kukaan yksilond ei pystynyt. Luovuus tehtdvissd edellytti sitd, ettei tyonjako
saanut olla liian kiintedd, mutta se ei my0skddn saanut merkitd tehtivien ammattitaidotonta hoitoa

(Ahonen 1997,73; 2005; Méki 1996, 18).

Tutkimukseni tehtiin siis A-klinikkasddtion A-klinikoilla, joiden moniammatillisen hoitotiimin
edelleenkin muodostavat sosiaaliterapeutit, sairaanhoitajat, 14ékérit ja toimistotyontekijdt. Joillakin
A-klinikoilla tyskentelee my0s psykologeja ja muuta hoito- ja kuntoutushenkilokuntaa. A-klinikan
hoitotiimin moniammatillista toimintaa johtaa A-klinikan johtaja. Olen ollut itse tydssd A-
klinikkasditiolld sairaanhoitajana vuosina 1982 -1987 ja aluejohtajana vuodesta 1996 ldhtien. A-
klinikat pdddyin valitsemaan tutkimuksen kohteeksi siitd syystd, ettd niiden toimintaperiaatteet ja
tydomuodot ovat vertailukelpoisia keskenddn ja niiltd I0ytyy riittdvdsti moniammatillisia
tyontekijoitd. Olen lisdksi tehnyt myos kandidaattitutkielmani A-klinikkasddtion A-klinikoiden

hoitotiimien toiminnasta.

Samanaikaisesti moniammatillisuutta A-klinikkasddtiolld tutki myos aikuiskasvatustieteen
opiskelija Sami Metsdranta Tampereen yliopistolta. Tutkijoina teimme moniammatillista dialogista
tyotd koko prosessin ajan. Metsdrannan tutkimuksessa aineistonkeruumenetelméni kiytettiin
sdhkopostin avulla tehtdvdd dialogista haastattelua 15:1le  A-klinikkasdition = A-klinikoiden

tyontekijoille. Tutkimusprosessin tuloksena valmistuu kaksi erillistd pro gradu-tutkielmaa.
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S TUTKIMUSAINEISTON KERUU

Tédmidn tutkimuksen aineistonkeruumenetelmd on kvantitatiivinen kyselylomake. Lomakkeella oli
neljd taustamuuttujakysymystd (sukupuoli, syntymévuosi, ammatillinen peruskoulutus ja
toiminimike A-klinikalla), 41 kpl Likertin asteikon mukaista véittimid otsikoituina késitteiden
mukaisesti (yksilo, dialogi, tiimity0 ja johtaminen) sekd yksi avoin kysymys moniammatillisen
tiimityon kehittdmisestd. A-klinikoiden tyontekijoiden ja johtajien lomakkeet poikkesivat toisistaan
véittdmissd johtamisotsikon alla. Tyontekijdt arvioivat moniammatillisen tiiminsd johtajan
toimintaa ja johtajat puolestaan arvioivat omaa toimintaansa. Jokainen viittdma kisitteli kuitenkin

aivan samaa arvioitavaa asiaa (Liite 2).

Kyselylomake syntyi tyostdmélld viittdmat tutkimuksessa kiytetystd teoreettisesta materiaalista.
yhteiskeskustelussa Sami Metsdrannan kanssa. Viittdmit pyrittiin yhteisty6lld operationalisoimaan
siten, ettd niihin vastaaminen olisi helpompaa. Lomakkeeseen antoi kommenttinsa myos
tutkimusprosessia ohjaava professori. Kyselylomaketta testattiin muutamalla A-klinikan
tyontekijdlld sekd ulkopuolisilla sosiaali- ja terveydenhuollon ettd kasvatustieteen asiantuntijoilla

tammi- ja helmikuussa 2007. Kommenttien mukaan lomakkeisiin tehtiin pienid muutoksia.

Lomakkeet jaettiin kaikille A-klinikkasddtion A-klinikoiden —moniammatillisten tiimien
tyontekijoille aluejohtajien vilitykselld laajennetussa johtoryhméssd 6.3.2007. Mukana olivat
suljettavat palautuskuoret ja suuremmat yhteisesti palautettavat yksikdiden kirjekuoret. Aluejohtajia
pyydettiin organisoimaan alueillaan tutkimuslomakkeiden tdyttiminen ja niiden l&hettiminen
minulle takaisin 21.3.2007 mennessé. Jokaiselle tutkittavalle annettiin my0s mukaan l&dhetelomake
(Liite 1). Tutkimuksessa kaytin A-klinikkasdation A-klinikoiden moniammatillisiin asiantuntijoihin

kohdistuvaa kokonaisotantaa ja kyselylomakkeita jaoin siten 142.

Maérdaikaan mennessd suurin osa kyselylomakkeista oli palautettu. Tarkistussdhkopostit joillekin
A-klinikoille vauhdittivat my0s viimeisimpid palauttamaan lomakkeensa. Yhden A-klinikan kanssa
sovin erillisaikataulun yksikkdjohtajan vaihtumisen takia. Huhtikuun loppuun mennessi
kyselylomakkeita oli palautettu 131 ja lopulliseksi vastausprosentiksi sain siten 92,25 %.
Palautettujen lomakkeiden médrd takasi mahdollisuuden tilastolliseen tutkimukseen ja oli myds
vastausprosenttina sangen kunnioitettava. Lieneekd syynid ollut aiheen kiinnostavuus tutkittavien

mielestd vai eikod kehdattu olla vastaamatta oman talon tyontekijian kyselyyn?
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6 TUTKIMUKSEN ANALYYSI JA TULOKSET

Aineiston analyysimenetelménd kdytin SPSS for Windows 15.0 tilasto-ohjelmaa ja tutkin aluksi
aineistoa aihekokonaisuuksittain viittdimd kerrallaan. Niitd aihekokonaisuuksia olivat viittimat
yksilond olemisesta ja dialogista moniammatillisessa tiimissd sekd véittdmdt moniammatillisen
tiimin toiminnasta ja sen johtamisesta. Tutkin vastauksia kuvailevilla tilastomenetelmilld. Naita
olivat frekvenssijakaumat ja keskiarvot. Kuvailun tarkoituksena oli saada aineistosta perustieto

nékyviin.

Tutkin keskiarvoja ja tein pédatoksen, ettd keskiarvot, jotka ylittdvdat 2,30 otan jatkoanalyysin
kohteeksi. Téhén pdddyin siitd syystd, ettd vdittdmien kriittisimpien mielipiteiden analyysilla saisi
kohdeorganisaatiolle kehittimismateriaalia. Tutkimukseni yhtend tavoitteena oli, miten eri
tyontekijoiden arviot eroavat toisistaan  tiimity0ssd  yksilond olemisesta, dialogista,

moniammatillisen tiimin toiminnasta ja sen johtamisesta.

Ristiintaulukoin taustamuuttujina vastaajien sukupuolta, syntymédvuotta ja toiminimikettd vaittdmiin
yksilond olemisesta ja dialogista moniammatillisessa tiimissd sekd vdittdmiin moniammatillisen
tiimin toiminnasta ja sen johtamisesta. Aineisto jakautui ndin viittdmien vaihtoehtojen mukaisesti
usein alle viiden frekvenssin luokkiin, joten tein viiden vaihtoehdon luokista kolme luokkaa.
Yhdistin luokat “olen tdysin samaa mieltd” ja “olen jokseenkin samaa mieltd” sekéd luokat “olen
jokseenkin eri mieltd” ja “olen tdysin eri mieltd”. Uusiksi luokiksi sain siten “olen samaa mieltd”,

“en ole samaa mieltd, enkd eri mieltd” ja olen eri mieltd”.

Tilastollisena testind ristiintaulukoinnissa kdytin Pearsonin Chi-square testid. Se kuvaa ovatko
havaitut frekvenssit ja odotetut frekvenssit poikkeavia toisistaan. Erittdin merkitsevén riippuvuuden
raja-arvona pidetddn Sig 0,01, merkitsevin raja-arvona Sig 0,05 ja ldhes merkitsevin raja-arvona
Sig 0,1. Jos tilastollisen testin raja-arvo on Sig 0,05, on riippuvuus 5 %:n todenndkoisyydella

sattumaa (Heikkild 2005).

6.1 Taustamuuttujat

Kyselylomakkeita ldhetin 142 ja sain niité takaisin 131. Vastausprosentti tutkimuksessa kohosi siten

92,25 %:iin. Joissakin sanallisissa kommenteissa tutkimusaihetta pidettiin niin mielenkiintoisena,
p
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ettd sithen vastattiin sen takia. Toki kyselylomakkeiden jakamistavalla saattoi olla vaikutusta
korkeaan vastausprosenttiin. Lomakkeet valmiine palautuskuorineen jaoin aluejohtajille, jotka

organisoivat niiden jakamisen, ohjeistamisen ja palauttamisen alueillaan.

Vastaajien sukupuolta kdytetdédn erittdin yleisend taustatekijdnd tutkimuksissa. Téssd tutkimuksessa
vastaajista oli naisia 104 (79,4 %) ja miehid 27 (20,6 %). Sukupuolta taustamuuttujana

ristiintaulukoin tilastollisista riskeistd huolimatta valittujen muuttujien kanssa.

Vastaajien ikdd kdytetdin myds erittiin yleisend taustatekijand tutkimuksissa. Kyselylomakkeessa
kysyin syntymévuotta avoimella kysymykselld, koska se ei muutu toisin kuin ikd. Vastaajista
vanhin on syntynyt vuonna 1943 ja nuorin 1987. Luokittelin vastaajien syntymévuodet neljdin eri
luokkaan, jotta voin helpommin tutkia sen vaikutuksia muihin muuttujiin. Luokittelun perustana
kéytin vuosikymmenid. (Taulukko 1). Luokittelun luokista tuli ndin ollen ldhes samansuuruisia
lukuun ottamatta vanhinta ikédluokkaa. taustamuuttujana

lukuméériltdan Syntymavuotta

ristiintaulukoin tilastollisista riskeistd huolimatta my0s valittujen muuttujien kanssa.

Taulukko 1 Vastaajien syntymévuodet jaecttuna neljdin luokkaan (N=130)

Maara %
Arvo 1943-49 14 10,8
1950-59 37 28,5
1960-69 39 30,0
1970-87 31 23,8
Yhteensa 121 93,1
Puuttuvat 9 6,9
Yhteensa 130 100,0

Seuraava taustamuuttuja oli vastaajien ammatillinen peruskoulutus. Sen otin mukaan esimieheni A-
klinikkasdition toimitusjohtajan pyynnosti. Peruskoulutusta kysyin monivalintakysymykselld, jota
voitiin tdydentdd tarvittaessa avoimella osiolla. Kysymyksessd kysyin sosiaalityon tai vastaavaa
tutkintoa vaihtoehtoina ylempi korkeakoulututkinto pddaineena sosiaalityd, diakoni, sosionomi
AMK tai muu tutkinto, mikd? Ammatillisen peruskoulutuksen seuraava vaihtoehto oli
sairaanhoitaja ja valintavaihtoehtoina mahdollinen erikoisala psykiatrinen hoitotyd ja muu
erikoisala, mikd? Kolmas ammatillisen peruskoulutuksen vaihtoehto oli lddkéri vaihtoehtoina
mahdollinen erikoisala piihdeldédketiede, psykiatria tai muu erikoisala, mikd? Viimeinen

ammatillisen peruskoulutuksen vaihtoehto oli muu, mika?
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Johtajien ja sosiaaliterapeuttien peruskoulutuksina olivat ylempi korkeakoulututkinto vaihtelevin
padainein (sosiaalityd, kasvatustiede, sosiaalipsykologia, psykologia), alempi sosiaalityon
korkeakoulututkinto (sosiaalihuoltaja), opistoasteen sosiaali- tai terveydenhuollon tutkinto (diakoni,
seurakuntakuraattori, sosiaaliohjaaja, sosiaalikasvattaja, sairaanhoitaja) tai ammattikorkeakoulu-
tutkinto (sosionomi). Joillakin johtajilla ja sosiaaliterapeuteilla oli myds rinnakkaistutkintoja toisilta
aloilta. Suurin osa sairaanhoitajista oli erikoissairaanhoitajia tai ammattikorkeakoulututkinnon
suorittaneita (psykiatrinen hoitotyd, terveydenhoito, sisdtauti-kirurginen hoitotyd, pdihde- ja
mielenterveystyd). Joillakin sairaanhoitajilla oli myds rinnakkaistutkintoja toisilta aloilta (diakoni,

sosionomi AMK).

Ladkérit olivat eri aloille erikoistuneita (pdihdeldédketiede, yleislddketiede, tyoterveyshuolto) tai
ladketieteen lisensiaatteja. Toimistotyontekijoilld oli opistoasteen tai kouluasteen kaupalliset
tutkinnot tai muut tutkinnot niiden sijaan tai lisdksi (sosionomi AMK, ldhihoitaja). Muiden
tyontekijoiden peruskoulutuksina olivat ylempi korkeakoulututkinto (sosiaalipsykologia
psykologia), alempi korkeakoulututkinto  (lastentarhanopettaja),  opistoasteen tutkinto
(sairaanhoitaja, toimintaterapeutti, —merkonomi), ammattikorkeakoulututkinto  (sosionomi,
tradenomi), koulutason tutkinto (ldhihoitaja) tai muu peruskoulutus (pdihdetyon ammattitutkinto,
ylioppilas). Ammatillisen peruskoulutuksen kirjo oli niin runsas, ettd sitd en katsonut
tarkoituksenmukaiseksi kéyttdd taustamuuttujana tutkiessani vaikutuksia muihin muuttujiin. (Liite

3)

Viimeinen taustamuuttuja oli toiminimike A-klinikalla. Sitd kysyin monivalintakysymykselld
vaihtoehtoina sosiaaliterapeutti, sairaanhoitaja, ladkéri, johtaja (vastaava sosiaaliterapeutti,
yksikkojohtaja, aluejohtaja) ja muu, mikd? Vastaajien toiminimikkeet luokittaisessa
suuruusjérjestyksessd ovat sairaanhoitajat, sosiaaliterapeutit, muut, johtajat, lddkérit ja
toimistotyontekijat (Taulukko 2). Toiminimikettd A-klinikalla ristiintaulukoin mielenkiintoisena ja
tutkimuksen tavoitteiden mukaisena taustamuuttujana sen tilastollisista riskeistd huolimatta

valittujen muuttujien kanssa.
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Taulukko 2 Vastaajien toiminimike A-klinikalla (N=130)

Maérd %
Toimi  Sosiaaliterapeutti 35 26,9
Sairaanhoitaja 43 33,1
Laskari 10 1,7
Johtaja 15 11,5
Toimistotyontekija 10 1,7
Muu 17 13,1
Yhteensa 130 100,0

6.2 Asiantuntija yksilona

Kyselylomakkeen yksilon toimintaa moniammatillisessa tiimissd kuvaavat viittdimét johdin
tutkimuksen teoreettisesta materiaalista. Viittdmié oli tarpeen operationalisoida yhteisty0ssd Sami
Metsdrannan kanssa, jotta niihin olisi helpompi vastata. Vastausvaihtoehtoja véittdmiin annoin viisi,
jotka olivat “olen tiysin samaa mieltd”, "olen jokseenkin samaa mieltd”, “en ole samaa mielté, enka
eri mieltd”, “olen jokseenkin eri mieltd” ja “olen tdysin eri mieltd”. Keskimmaéisend olevan
vaihtoehdon ”en ole samaa mieltd, enkd eri mieltd” en usko vinouttavan tuloksia. Vaittdmissi

tiimilld tarkoitin A-klinikan moniammatillista tiimid, joka kisittelee asiakkaiden hoitoon liittyvié

kysymyksid ja yksilolld vastaajaa timén tiimin jdsenend.

Viittdmissd totesin, ettd yksilot kokevat muiden tiimin jésenten arvostavan heitd, sekd kokevat
tiimin kokoukset voimavarana tydssddn. Edelleen vditin, ettd yksilon on helppo ldhestyd muita
tiimin jésenid ja avun pyytdminen muilta tiimin jéseniltd on térkea taito tydssd. Seuraavaksi viitin,
ettd muut tiimin jdsenet luottavat yksiloon ja uusien ammatillisten toimintatapojen etsiminen on
tarked taito yksilon tyOssd. Edelleen vditin, ettd yksilot ymmértdvét vain osan tiiminsd tyon
kokonaisuudesta ammatillisesta peruskoulutuksestaan johtuen ja ettd yksilot ihmettelevat valilla
omaa kiytostddn tiiminsd kokouksissa. Lopuksi viitin, ettd yksilot osallistuvat mahdollisimman
pian tiiminsd kokouksen alettua yhteiseen keskusteluun ja pohtivat ddneen tiiminsd kokouksissa

tyohonsa liittyvid huolia.

Aineiston analyysimenetelménd kdytin SPSS for Windows 15.0 tilasto-ohjelmaa ja tutkin aluksi
aineistoa kysymys kerrallaan. Tutkin vastauksia kuvailevilla tilastomenetelmilld. N&itd olivat

frekvenssijakaumat ja keskiarvot. Kuvailun tarkoituksena oli saada aineistosta perustieto nékyviin.
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Menetelmit tuottivat mielenkiintoisella tavalla arvioitavaa materiaalia yksilond toimimisen

kokemuksesta moniammatillisessa tiimissd. Vaittdmien keskiarvot vaihtelivat 1,32-3,69. (Kuvio 1)

Kuvio 1 Yksilond moniammatillisessa tiimissi vaittdmien keskiarvot (N=131)

Koen, etta tiimini muut jasenet arvostavat
minua

Koen tiimini kokoukset voimavarana
tyéssani

Minun on helppo ldhestyad muita tiimini
jasenia

Avun pyytédminen tiimini muilta jasenilta on
tarkea taito tydssani

Koen, ettd muut tiimini jasenet luottavat
minuun

BN

Uusien ammatillisten toimintatapo-
jen etsiminen on tarkea osa tyétani

Koen, ettd ammatillisesta
peruskoulutuksestani johtuen ymmarran vain
osan tiimini tyén kokonaisuudesta \

Ihmettelen valilla omaa kaytdstani
tiimini kokouksissa

Osallistun mahdollisimman pian tiimini
kokouksen alettua yhteiseen keskusteluun

Pohdin &aneen tiimini kokouksissa tydhoni
liittyvia huolia

Yksilot kokevat keskiarvojen mukaisesti, ettd A-klinikan moniammatillisissa tiimeissd muut tiimin
jasenet arvostavat heitd (ka.1,67). Samoin he kokevat tiimin kokoukset voimavarana tydssiddn
(ka.1,99) ja ettd heidén on helppo ldhestyd muita tiimin jisenid (ka.1,56). Avun pyytdminen muilta
tiimin jdseniltd on heiddn mielestddn tdrked taito heiddn tydssddn ja se saakin koko kyselyn
parhaimman keskiarvon (ka.1,32). Edelleen yksilot kokevat, ettd muut tiimin jisenet luottavat
heihin (ka.1,57) ja ettd, uusien ammatillisten toimintatapojen etsiminen on tirkeé osa heidan tyGtddan
(ka.1,63). Niiden véittdmien keskiarvot osoittavat, ettd yksilot ovat véittimistd useimmiten samaa

mieltd tai jokseenkin samaa mielta.

Yksilot ovat huomattavasti enemmin eri mieltd véitettdessd, ettd ammatillisesta peruskoulutuksesta

johtuen yksilot ymmartévit vain osan tiimin tyon kokonaisuudesta (ka.3.47) ja ihmettelevit vélilla
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omaa kéytostiddn tiimin kokouksissa (ka.3.69). Oman kdytoksen ihmettelyssd yksilot antavat koko
kyselyn alhaisimman keskiarvon ja ovat siten eri mieltd asiassa. Tulos johdatti minut edellisten
véittdmien jatkoanalyysiin. Ajattelin analyysin tissd vaiheessa poimivani viitteiden kriittisimmat
arvioinnit jatkossakin tarkemman analyysin kohteeksi. Niiden avulla voitaisiin moniammatillisten
tiimien toimintaa kehittdd entisestdin. Ndin toimin kaikkien arviointien kohdalla, jotka saivat

keskiarvon 2,3 tai enemman.

Ristiintaulukoin taustamuuttujina vastaajien sukupuolta, syntymévuotta ja toiminimikettd ndihin
muuttujiin. Aineisto jakautui ndin vidittdmien vaihtoehtojen mukaisesti usein alle viiden frekvenssin
luokkiin, ettd tein viiden vaihtoehdon luokista kolme luokkaa. Yhdistin luokat ”olen tiysin samaa
mieltd” ja “olen jokseenkin samaa mieltd” sekéd luokat “olen jokseenkin eri mieltd” ja “olen tdysin

eri mieltd”. Uusiksi luokiksi sain siten ”olen samaa mieltd”, ”en ole samaa mieltd, enkd eri mieltd”

ja olen eri mieltd”.

Viite, ettd ammatillisesta peruskoulutuksesta johtuen yksilé ymmértdd vain osan tiimin tyon
kokonaisuudesta, sai keskiarvoksi 3,47 ja neljdnnes vastaajista (25,2 %) on véittimastd samaa
mieltd ja ldhes kaksi kolmasosaa eri mieltd (59,5 %). Sukupuolella niyttéisi olevan ldhes merkitseva
vaikutus mielipiteeseen ammatillisen peruskoulutuksen vaikutuksesta tiimin tyon kokonaisuuden
ymmaértamiseen. Miehet ovat selvisti vditteen kanssa enemmén samaa mieltd (naiset 21,2 % ja
miehet 40,7 %). Samoin eri mielti véitteen kanssa ovat harvemmat miehet (naiset 64,4 % ja michet
40,7 %). Pearsonin Chi-square testi antaa arvoksi Sig. 0,063. Tulos tarkoittaa sité, ettd riippuvuus

on vain 6,3 %:n todennékoisyydelld sattumaa.

Taulukko 3: Sukupuolen vaikutus mielipiteeseen, ettd ammatillisesta peruskoulutuksesta johtuen

ymmartia vain osan tiimin tyon kokonaisuudesta (N=131)

Sukupuoli
Nainen Mies Yhteensd
Koen, ettd ammatillisesta Olen samaa mielti Maiira 22 11 33
peruskoulutuksestani' % sukupuolesta 21,2% 40,7% 25,2%
Lzl;?fﬁnz&lﬁégjn vam En ole samaa mieltd Maiira 15 5 20
kokonaisuudgsta enkd eri micltd % sukupuolesta 14,4% 18,5% 15,3%
Olen eri mielta Midrd 67 11 78
% sukupuolesta 64,4% 40,7% 59,5%
Yhteenséd Maééra 104 27 131
% sukupuolesta 100,0% 100,0% 100,0%
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Ikédluokan perusteella ei ammatillisen peruskoulutuksen vaikutuksista tiimin tyon kokonaisuuden
ymmairtdmiseen voida paljon sanoa. Riippuvuudessa on kysymys sattumasta liian suurella
todennékoisyydelld (Sig 0,462). Toiminimikkeenkddn perusteella ei ammatillisen peruskoulutuksen
vaikutuksista tiimin tyon kokonaisuuden ymmaértdmiseen voida myds paljon sanoa. Riippuvuudessa

on kysymys sattumasta liian suurella todenndkoisyydelld (Sig 0,825).

Viite, ettd yksilo ihmettelisi vélilldi omaa kaytostddn tiimin kokouksissa, saa koko kyselyn
alhaisimman keskiarvon 3,69. Kaikista vastaajista vain viidennes on véitteen kanssa samaa mielta
(19,4 %), samoin viidennes ei ole samaa mieltd eikd eri mieltd (17,8 %) ja kaksi kolmasosaa on
véitteen kanssa eri mieltd (62,8 %). Sukupuolella ndyttéisi olevan vaikutusta mielipiteeseen ldhes
merkitsevisti tdssd vaittimassd. Miehet ovat siitd hieman enemméin samaa mieltd (naiset 17,06 % ja
miehet 25,9 %). Samoin miehet ovat vihemmaén eri mieltd véitteen kanssa (naiset 68,9 % ja miehet
40,7 %). Tosin miehet selvdsti useammin eivit osaa viitteestd ilmaista mielipidettdédn (naiset 13,7 %

ja michet 33,3 %)(Sig 0,0189).

Taulukko 4 Sukupuolen vaikutus mielipiteeseen, ettd ihmettelee vililld omaa kéytOstddn tiimin

kokouksissa (N=129)

Sukupuoli
Nainen Mies Yhteensd
Thmettelen vélilla Olen samaa mieltd Maiira 18 7 25
omaa kéytostani % sukupuolesta 17,6% 25,9% 19,4%
tiimini kokouksissa En ole samaa mieltd Maééra 14 9 23
enkd eri mieltd % sukupuolesta
13,7% 33,3% 17,8%
Olen eri mieltad Maééra 70 11 81
% sukupuolesta 68,6% 40,7% 62,8%
Yhteenséd Maééra 102 27 129
% sukupuolesta 100,0% 100,0% 100,0%

Ikdluokan merkityksestd mielipiteeseen ei oman kiytokseen ihmettelyyn voida kovinkaan paljon
sanoa. (Sig 0,249). Toiminimikkeen mukaisesti ei oman kéytokseen ihmettelyyn voida mydskdan

paljon sanoa. (Sig 0,740).

Viitettdessd, ettd vastaajat osallistuisivat mahdollisimman pian tiimin kokouksen alettua yhteiseen
keskusteluun, saa keskiarvoksi 2,37 ja vditettdessd, ettd vastaajat pohtivat ddneen tiiminsi

kokouksissa ty6honsd liittyvid huolia saa keskiarvoksi 2,37. Ne ovat my0s selvisti heikompia
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verrattuna osion alkupdén véittdmien keskiarvoihin. Tdménkin tuloksen kohdalla tein paédtoksen

jatkoanalyysista.

Ristiintaulukoin taustamuuttujina vastaajien sukupuolta, syntymévuotta ja toiminimikettd nédihinkin
muuttyjiin. Néidenkin muuttujien kohdalla yhdistin luokat “olen tdysin samaa mieltd” ja “olen
jokseenkin samaa mieltd” sekd luokat “olen jokseenkin eri mieltd” ja “olen tdysin eri mieltd”.

n9 9

Uusiksi luokiksi sain siten olen samaa mieltd”, ”en ole samaa mieltd, enki eri mieltd” ja “olen eri

mieltd”.

Viitettdessd, ettd vastaajat osallistuvat mahdollisimman pian tiimin kokouksen alettua yhteiseen
keskusteluun, saa keskiarvon 2,37. Kaksi kolmasosaa vastaajista osallistuu mahdollisimman pian
tiimin kokouksen alettua yhteiseen keskusteluun (62,6 %), neljdnnes ei osaa ilmaista mielipidettdén
(24,4 %) ja loput ovat viitteestd eri mieltd (13 %). Sukupuolella ei ole vaikutusta yhteiseen
keskusteluun osallistumiseen, tosin miehet eivét osaa tai halua ilmaista kantaansa hieman useammin
(miehet 37 % ja kaikki yhteensd 24,4 %) Sig on 0,192, joten tulos on kylli tilastollisesti lihes

merkitseva.

Taulukko 5 Sukupuolen vaikutus mielipiteeseen, ettd osallistuu mahdollisimman pian tiimin

kokouksen alettua vhteiseen keskusteluun (N=131)

Sukupuoli
Nainen Mies Yhteensd
Osallistun Olen samaa mielti Maiira 67 15 82
mahdollisimman pian % sukupuolesta 64,4% 55,6% 62,6%
tiirni'ni kokouksen alettua En ole samaa mielti Masrs 2 10 32
yhteiseen keskusteluun enki eri mielti % sukupuolesta
21,2% 37,0% 24.4%
Olen eri mieltd Maééra 15 2 17
% sukupuolesta 14,4% 7,4% 13,0%
Yhteenséd Maira 104 27 131
% sukupuolesta 100,0% 100,0% 100,0%

Ikéluokan vaikutusta keskusteluun osallistumiseen tiimin kokouksissa ei voida tilastollisesti todeta
(Sig 0,616). Sen sijaan toiminimikkeelld on merkitsevésti vaikutusta keskustelun aloittamiseen
tiimin kokouksissa. Sig on 0,05, joten riippuvuus on vain 5 %:n todennikoisyydelld sattumaa.

Ladkareistd ja johtajista neljd viidesosaa osallistuu mahdollisimman pian tiimin kokouksen alettua
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yhteiseen keskusteluun (80 %), sosiaaliterapeuteista, sairaanhoitajista ja muista tyontekijoista ldhes
kaksi kolmasosaa (sosiaaliterapeutit 61,1 %, sairaanhoitajat 62,8 % ja muut tyontekijit 58,8 %),
kun taas toimistosihteereistd vain kolmannes (30 %). Merkittdvin tuloksesta tekee myo0s se, ettd
vain joka kymmenes tai harvempi sosiaaliterapeutti (11,1 %), sairaanhoitaja (9,3 %), ladkéri (10 %),
johtaja (6,7 %) tai muu tyontekijé (5,9 %) on viitteestd eri mieltd. Sen sijaan véitteestd on eri mielté

kaksi kolmasosaa toimistotyontekijoista (60 %) (Ks. liite 4).

Viitettdessd, ettd vastaaja pohtii d4neen tiiminsd kokouksissa tyohonsé liittyvid huolia, saa my0s
keskiarvon 2,37. Vastaajista yli kaksi kolmasosaa pohtii tiimin kokouksissa tyohonsd liittyvia
huolia (66,4 %) ja viidesosa ei niin tee (19,8 %). Sukupuolen (Sig 0,516) ja ikdluokan (Sig 0,521)

vaikutuksista mielipiteeseen ei voida tilastollisesti sanoa.

Toiminimikkeelld sen sijaan on taas ldhes tilastollisesti merkitsevd vaikutus mielipiteeseen tyohon
liittyvien huolien pohtimiseen &éneen tiimin kokouksissa (Sig 0,092). Ladkéreistd pohtii huoliaan
tiimin kokouksissa déneen neljd viidesosaa (80 %), sosiaaliterapeuteista kolme neljdsosaa (75 %),
sairaanhoitajista lihes kolme neljdsosaa (69,8 %) ja muista tyontekijoistd kaksi kolmasosaa (64,7
%). Johtajista niin tekee vain alle puolet (46,7 %) ja toimistotyontekijoistd reilu kolmannes (40 %).
Ty6honsa liittyvid huolia ei pohdi déneen tiiminsd kokouksissa puolet toimistotyontekijoistd (50
%), kolmannes johtajista (33,3 %), kolmannes muista tyontekijoistd (29,4 %), mutta vain alle
viidennes sosiaaliterapeuteista (16,7 %) ja joka kymmenes sairaanhoitaja (9,3 %) ja lddkéri (10 %).

(Ks. liite 4)

Kyselylomakkeen kvalitatiivisena kysymyksend oli ajatuksia moniammatillisuuden kehittdmisesté.
Kysymykseen ajatuksiaan antoivat 34 vastaajaa 131:sta kyselylomakkeen vastaajasta (26,0 %).
Yksilon toimintaan moniammatillisen tiimityon kehittdmisessd kiinnitettiin kyselylomakkeen
kvalitatiivisessa kysymyksessd sangen vidhdan huomiota. Kehittimisehdotukset liittyivét yksildiden

véliseen tyonjakoon ja keskindistd ymmarrystd lisddviin menetelmiin.

” Yhteistyon parantaminen eri ammattiryhmien vililli. Asennemuutos: ei “omia
asiakkaita, vaan A-klinikkatoimen asiakkaita, joita yhdessd autamme. Tasavertainen
kohtelu eri ammattiryhmien kohtaan.”

” Uudistuksia henkilostossd tarvittaisiin. Lusmuilevia tyontekijoitd riittdd ja paineet
kaatuvat toisten niskaan.
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” Vastuukysymykset, kun 1ddkéri mukana tiimissd, tima ei aina selvdd. Myo0s tiimin
sisdlld usein tiedot oikeudellisista vastuista on huteralla pohjalla.”

” Tyonkierto, esim. pdivd tyokaverin kanssa perehtyen hdnen tyohonsd auttaisi
ymmaértdmédn tyonkuvaa ja sisiltod.”

Kyselyyn vastannet tyontekijat arvioivat hyvin positiivisesti omaa yksilond olemistaan
moniammatillisessa tiimissd. He kokevat arvostusta, tiimit voimavarana tydsddn ja muiden
lahestymisen helpoksi. Samoin he arvostavat avun pyytidmistd, kokevat muiden luottamusta ja
arvostavat uusien ammatillisten toimintatapojen etsimistd. Tulokset kertovat mielesténi
tutkimuksessa kiytettyjen teorioiden toteutumisesta tyOntekijoiden arkityossd. Buber (1993)
korostaa ihmisen olemista Miné-Sind suhteessa. Hinen mukaansa Mind-Siné suhteessa on kysymys
kahden persoonan vilisestd suhteesta, jossa korostuvat arvokkuus ja sosiaalisuus. Tdssd suhteessa
kysymys on jakamisesta. Aito Miné-Sind suhde on hinen mukaansa ldsnéoloa, jossa toinen ihminen

koetaan koko olemuksella ja ilman vertailua.

Jaakko Seikkulan ja Tom Erik Arnkillin (2005) teoria korostaa myds yksilon asennetta erilaisuutta
kohtaan. Peruskysymys heiddn mukaansa onkin se haluaako asiantuntijayksild hyotyd muista ja
heidédn tiedoistaan, vai ldhteekd hin dialogin avulla oppimaan muilta? Heiddn mukaan yksil6 voi
muuttaa omaa ammattiauttamisparadigmaansa dialogin suuntaan. T#té taustaa vasten tuottaa hieman
hdmmennysti vastaajien mielipiteiden keskiarvot vdittdmiin, ettd ammatillisesta peruskoulutuksesta
johtuen ymmartdd vain osan tiimin tydon kokonaisuudesta (ka.3,47) ja ihmettelee vélilli omaa
kaytostddn tiimin kokouksissa (ka.3,69). Mielipiteet eroavat viittdmistd sukupuolen mukaan.
Miehet ovat useammin molemmista véittimistd samaa mieltd. Seikkula ja Arnkill (2005) puhuvat
dialogisessa verkostoty0ssd moniddnisyydestd, yhteisestd ihmettelemisestd ja asenteesta oppia
muilta. Mietittdvéksi jdd, jos véittdmén kohteena olisikin ollut oman kayttdytymisen ihmettelyn

sijaan omien asenteiden ihmettely, olisivatko vastaukset olleet erilaisia?

Vastaajat ovat myods harvemmin samaa mieltd viitettdessd, ettd osallistuvat mahdollisimman pian
tiimin kokouksen alettua yhteiseen keskusteluun ja ettd pohtii tiimin kokouksissa déneen ty6hon
liittyvid huolia. Toiminimikkeittdin mielipiteet eroavat viittamistd. Ladkarit ja johtajat osallistuvat
mielestddn useammin tiimin keskustelun heti alussa kuin sosiaaliterapeutit, sairaanhoitajat ja muut
tyontekijat. Toimistosihteereistd niin katsoo tekevdnsd vain joka kolmas. Tiimiensd kokouksissa
taas huoliansa pohtivat ddneen useammin ladkérit, sosiaaliterapeutit, sairaanhoitajat ja muut

tyontekijdt. Johtajista ja toimistosihteereistd ndin tekee vain vihdn alle puolet vastaajista.
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6.3 Yksilot dialogissa

Kyselylomakkeen yksilon dialogia moniammatillisessa tiimissd kuvaavat viittdimét johdin
tutkimuksen teoreettisesta materiaalista. Néitdkin viittdmid oli tarpeen operationalisoida yhteis-
tydssd Sami Metsdrannan kanssa, jotta niihin olisi helpompi vastata. Vastausvaihtoehtoja ndihinkin
véittdmiin annoin edelld mainitut viisi. Viittdmissd dialogilla tarkoitin sekd vuorovaikutus-

menetelmai ettd tapaa ymmartdd maailmaa.

Viittdmissé totesin, ettd tiimin jésenet pyrkivét tekemédan tiimikokouksista kiireettomia ja levollisia
tilanteita ja yhteisen ymmarryksen 10ytdmiseksi kokouksissa tiimi kokeilee erilaisia tapoja puhua ja
kuunnella. Edelleen véitin, ettd tiimin kokoukset ovat parhaimmillaan silloin, kun kaikki jésenet
ovat paikalla. Samoin véitin, ettd yksilot kiinnittdvit kokouksissa huomiota omaan tapaansa puhua
ja kuunnella. Seuraavaksi viitin, ettd muut tiimin jdsenet vastaavat asiallisesti yksilon kysyessa
heiltd jotakin tyohon liittyvéd ja ettd kokouksissa tehddén riittdvasti tarkentavia kysymyksid, mikali
yksilot eivdt ymmérrd toistensa puhetta. Edelleen vditin, ettd tiimissd kéyty keskustelu auttaa
yksilod ymmaértdimédn asiakasta kokonaisuutena ja yksilot ymmartdvat kokouksissa toistensa
puhetta. Lopuksi véitin, ettd tiimit puhuvat asioista vaihtelevasti sekd teorian ettd kiytdnnon

ndkokulmasta ja tiimeissd on hyva keskustelukulttuuri.

Taménkin osion aineistoa tutkin aluksi kysymys kerrallaan ja kéytin frekvenssijakaumia ja
keskiarvoja. Tdmidn kuvailun tarkoituksena oli saada aineistosta perustieto ndkyviin. Véittdmien

keskiarvot vaihtelivat 1,58-3,06 valilla. (Kuvio 2).

Yksilot ovat jonkin verran kriittisid viitettdessd, ettd heidén tiiminsd jdsenet pyrkivét tekeméin
tiimikokouksista kiireettomii ja levollisia tilanteita (ka.2,53) ja yhteisen ymmaérryksen 10ytamiseksi
kokouksissa tiimi kokeilee erilaisia tapoja puhua ja kuunnella (ka.3,06). Viittdmien keskiarvot ovat
selvasti heikompia verrattuna osion muiden véittdmien keskiarvoihin. Tulos johdatti minut ndiden

véittdmien jatkoanalyysiin.

Ristiintaulukoin taustamuuttujina vastaajien sukupuolta, syntymévuotta ja toiminimikettd ndihin
muuttyjiin. Muuttujien kohdalla yhdistin luokat “olen tdysin samaa mieltd” ja “olen jokseenkin
samaa mieltd” sekd luokat “olen jokseenkin eri mieltd” ja “olen tdysin eri mieltd”. Uusiksi luokiksi

299

sain siten “olen samaa mieltd”, ”en ole samaa mieltd, enké eri mieltd” ja ”olen eri mieltd.”
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Kuvio 2 Dialogi moniammatillisessé tiimissa vaittidmien keskiarvot (N=131)

Tiimin jéseret pykivét tekamén

fimikda ksisakiretitmisjaledlisia
flarteita \
Yhisenymmémseniéytmisss

kdkaksssatiimin kd@leseilasia =
tgpdaphuajakwumdla
Tiimin kakakset ovet pateimmilleen
slllan kunkaikk jéseret ovet peikela

Tiimin kdkaksissakiimitnhuomida
ameentgpean phuajakwrdla 7
Kaen dtatimini jésenet vesteavet
miruleasidlisesti, kunkysynheilta
jaekintychermmeliittyvea
Tiimin kdkaksissateemmeriitiavest
takertaiakysymyksiddlemme
ymmaratdstemmepureta
Tiimissar kéyty keskustduaitzamine
ymmatéméinasiskestakakareisutera

PARN /\

elfatiimin jésend ymmétavat
Ko Id@]sjssatoskglmplﬂia

teqienetakéytdminrékdadmesta

Tiimin phwesidstavaitdevesti seka \

Kaen efatimissai aahpé
keskustdukutiur

Viite, ettd tiimin jisenet pyrkivit tekemdin tiimikokouksista kiireettomii ja levollisia tilanteita, sai
keskiarvoksi 2,53. Léhes kaksi kolmasosaa vastaajista oli samaa mieltd (59,5 %) ja viidennes oli eri
mieltd (22,1 %). Sukupuolen vaikutusta mielipiteeseen ei pystytd tilastollisesti sanomaan (Sig
0,799). Samoin ikdluokan vaikutus mielipiteeseen ei ole tilastollisesti todettavissa (Sig 0,326).

Myoskddan toiminimikkeen vaikutusta mielipiteeseen ei pystyta tilastollisesti sanomaan (Sig 0,244).

Osion alhaisimman keskiarvon saa viittima, ettd yhteisen ymmaérryksen 16ytamiseksi kokouksissa

tiimi kokeilee erilaisia tapoja puhua ja kuunnella (ka.3,06). Vastaajista kolmannes on samaa mieltd
(33,6 %) ja reilu kolmannes on eri mieltd (37,4 %). Sukupuolella niyttda ladhes merkitsevisti olevan
vaikutusta mielipiteeseen vaittdimaéstd. Miehet ovat selvdsti enemmén vaittimén kanssa samaa

mieltd (48,1 %) kuin naiset (29,8 %) (Sig 0,178).



Taulukko 6 Sukupuolen vaikutus mielipiteeseen,
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etti vhteisen ymmirryksen 10ytdmiseksi

kokouksissa tiimi kokeilee erilaisia tapoja puhua ja kuunnella (N=131)

Sukupuoli
Nainen Mies Yhteensd
Yhteisen ymmaérryksen Olen samaa mieltd Maéara 31 13 44
lf'i'yté'in'liseksi' kokopk'si'ssa % sukupuolesta 29.8% 48,1% 33,6%
t11rn1'n1 koke11§e erilaisia En ole samaa mielti Miisirs 31 7 18
tapoja puhua ja kuunnella enki eri mielti % sukupuolesta
29,8% 25,9% 29,0%
Olen eri mieltd Maara 42 7 49
% sukupuolesta 40,4% 25,9% 37,4%
Yhteensa Maééra 104 27 131
% sukupuolesta 100,0% 100,0% 100,0%

Ikdluokkien vaikutusta vastaajien mielipiteisiin ei tilastollisesti pystytd sanomaan (Sig 0,908).
Toiminimikkeittdin vastaajat eroavat ldhes merkitsevisti toisistaan. Ladkéreistd nelja viidesosaa on
viittdméan kanssa samaa mieltd (80 %) mutta vain viidennes sosiaaliterapeuteista (19,04 %).
Viittimidn kanssa eri mieltd on vain joka kymmenes ladkdari (10 %) kun taas muista

ammattiryhmisté eri mieltd viittdmén kanssa on reilu kolmannes (37,4 %) (Sig 0,178). (Ks. liite 4).

Yksilot kokevat, ettd heidén tiiminsd kokoukset ovat parhaimmillaan, silloin kun kaikki jdsenet ovat
paikalla (ka.2,01). He kokevat myo6s kiinnittdvinsd huomiota omaan tapaansa puhua ja kuunnella
tiiminsd kokouksissa (ka.2,15) ja kokevat muiden tiimin jdsenten vastaavan heille asiallisesti, kun
he kysyvit jotakin ty6hon liittyvad (ka.1,58). Edelleen yksilot kokevat, ettd tiimin kokouksissa
tehdddn riittdvasti tarkentavia kysymyksid, ellei ymmarretd toisten puhetta (ka.2,20) ja tiimissa

kéyty keskustelu auttaa heitd ymmartdmain asiakasta kokonaisuutena (ka.1,85).

Keskiarvot viimeisissd dialogiosion véittdmissd ovat hieman alhaisempia. Viitteet, ettd tiimin
jasenet ymmartavit kokouksissa toistensa puhetta saa keskiarvon 2,26, ja ettd tiimi puhuu asioista
vaihtelevasti sekd teorian, ettd kdytdnnon nidkokulmasta, saa keskiarvon 2,34. Samoin kokemus
tiimin hyvasti keskustelukulttuurista saa keskiarvon 2,23. Néistd aiemmin tekeméni valintakriteerin
mukaisesti valitsin tarkempaan analyysiin vditteen, ettd tiimi puhuu asioista vaihtelevasti seka

teorian, ettd kdytdnnon ndkokulmasta (ka.2,34)

Ristiintaulukoin taustamuuttujina vastaajien sukupuolta, syntymévuotta ja toiminimikettd tdhdnkin

muuttujaan ja yhdistin luokat “olen tdysin samaa mieltd” ja “olen jokseenkin samaa mieltd” seka
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luokat “olen jokseenkin eri mieltd” ja olen tdysin eri mieltd”. Uusiksi luokiksi sain siten “olen
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samaa mieltd”, ”en ole samaa mielté, enkd eri mieltd” ja olen eri mielta”.

Vastaajista reilu kolmannes on sitd mieltd, ettd tiimi puhuu asioista vaihtelevasti seké teorian etté
kiytannon ndkokulmasta (66,9 %) ja viidesosa on vditteestd eri mieltd (20 %). Sukupuolen
vaikutuksesta mielipiteeseen ei tilastollisesti pystytd sanomaan (Sig 0,664). Ikdluokankaan

vaikutuksesta mielipiteeseen ei pystyta tilastollisesti sanomaan (Sig 0,393).

Toiminimikkeiden mielipiteiden erot eivét tdytd tilastollista kriteerid (Sig 0,439). Halusin sen
kuitenkin mukaan raporttiin, koska se tukee aiempia havaintoja materiaalista. Neljd viidesosaa
ladkareistd ja toimistotyontekijoistd ovat viitteen kanssa samaa mieltd (80 %) kun taas vain reilut
puolet sosiaaliterapeuteista on samaa mieltd (58,3 %). Viitteen kanssa eri mieltd ei ole yksikdin
ladkéri eikd toimistotyontekijd (0 %) kun taas kolmannes sosiaaliterapeuteista (30,6 %) ja
sairaanhoitajista (26,2 %) on eri mieltd. Riippuvuus voi kuitenkin olla sattumaa 43,9 %:n

todennikoisyydelld (Ks. liite 4).

Kyselylomakkeen kvalitatiivisena kysymyksend oli ajatuksia moniammatillisuuden kehittdmisesté.
Kysymykseen ajatuksiaan antoivat 34 vastaajaa 131:sta kyselylomakkeen vastaajasta (26,0 %).
Yksiloitten  véliseen dialogiin  moniammatillisen tiimitydn kehittimisessd  kiinnitettiin
kyselylomakkeen kvalitatiivisessa kysymyksessd sangen vidhdn huomiota. Kehittdmisehdotukset
liittyivat erilaisten ndkemysten kuulemisen vaikeuteen, huomioon ottamiseen ja kommunikaation

avoimuuteen.

” FErilaisten ndkemysten esille ottaminen ja kuuleminen ovat toisinaan vaikeaa tai
kompeldd. Asiat herdttdvdt tunnepitoista vuorovaikutusta. Keskustelu ja
paitoksenteko menevét sekaisin: kukaan ei muista mitd todella sovittiin, eiké tarkista,
miten pysytty paatoksissd. Erilaisuutta, erilaisia ndkokulmia ei hyddynneti riittdvasti.
Samanmielisyys luo ndenndistd turvallisuutta.”

” Meidén tiimimme heikkous on liiallinen demokratia, toisten kunnioitus ja ristiriidan
vélttdminen. Ilmapiiri on avoin, vilittdva ja toiset huomioonottava, mutta se saattaa
olla esteend hankalien asioiden esille ottamisessa.”

” Enemmin keskustelua ja tietoa toisten erityisosaamisesta, tyovélineistd ja
tyonkuvasta pitéisi jakaa. Tdma edistdisi laadukasta yhteis- ja asiakastyotd. Sen sijaan,

2% 9

ettd kaikki hoitavat “oman tontin”, voisi mieltdd tyon “yhteisend tonttina”.
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Kyselyyn vastanneet tyontekijét arvioivat varsin positiivisesti dialogia moniammatillisessa tiimissé.
He arvostavat kaikkien tiimin jisenten paikallaoloa, kiinnittdvdit huomiota tapaansa puhua ja
kuunnella sekd kokevat saavansa asiallisia vastauksia. Samoin he kokevat, ettd tiimissd tehdédin
riittdvasti tarkentavia kysymyksid ja tiimissd kéyty keskustelu auttaa ymmértdiméan asiakasta
kokonaisuutena. Samoin he kokevat, ettd tiimin jisenet ymmartiavét kokouksissa toistensa puhetta ja
ettd tiimissd on hyvéd keskustelukulttuuri. Tulokset kertovat myds mielestdni tutkimuksessa
kéytettyjen teorioiden toteutumisesta tyoOntekijoiden arkitydssd. Seikkula ja Arnkil (2005)
korostavat dialogissa oman toiminnan muuttamista, kuuntelemista ja asennoitumista
yhteistydsuhteeseen erilaisten menetelmien korostamisen sijaan. Monkkonen (2002) korostaa

dialogisessa orientaatiossa moniddnisyyttd ja ymmaérryksen 16ytamista.

Vastaajat arvioivat kriittisemmin kokoustensa kiireettdmyyttd ja levollisuutta ja tiimien tapaa
kokeilla erilaisia puhumisen ja kuuntelemisen tapoja yhteisen ymmaérryksen 10ytamiseksi. Samoin
he arvioivat kriittisemmin tiimin puhetta sekéd teorian ettd kdytdnnon ndkdokulmasta. Mielipiteet
véittdmistd eroavat jilleen sukupuolen ja toiminimikkeen mukaan. Miehet ovat useammin samaa
mieltd viitettdessd, ettd yhteisen ymmaérryksen 16ytdmiseksi tiimi kokeilee erilaisia tapoja puhua ja
kuunnella. Samoin niin ajattelevat ldhes kaikki ladkéarit, mutta vain viidennes sosiaaliterapeuteista.
Samoin l4dkdrit ovat useammin samaa mieltd vditettdessd, ettd tiimi puhuu vaihtelevasti sekd

teorian, ettd kdytdnnon nakokulmasta, kuin sosiaaliterapeutit.

6.4 Yksilot moniammatillisena tiiminéa

Kyselylomakkeen moniammatillisen tiimin toimintaa kuvaavat viittdimét johdin myos tutkimuksen
teoreettisesta materiaalista. Néitdkin viittimid operaationalisoin yhteistyossd Sami Metsdrannan

kanssa, jotta niihin olisi helpompi vastata. Tdssdkin osiossa annoin viisi vastausvaihtoehtoa.

Viittdmissé totesin, ettd tiimin jisenilld on vastaajan mielestd riittdvan selked kasitys siitd, miksi A-
klinikalla asiakastyOssd kdytetddn moniammatillista tiimid ja tiimin jdsenet tuovat myds riittdvasti
esille oman ammatillisen osaamisensa késiteltdessd asiakkaiden asioita. Viittdmissé totesin myos,
ettd tiimin jésenet tuovat esille myOs oman epdvarmuutensa ja tuottavat riittdvésti uusia ideoita
kasiteltdesséd asiakkaiden asioita ja niistd keskustellaan tiimissé riittdvisti. Edelleen véitin, ettd tiimit
pystyvit vastaajien mielestd tekemédn péadtoksid myos ristiriitatilanteessa ja padtokset toteutuvat

kiytannossd. Seuraavaksi vditin, ettd tiimin muut jésenet puuttuvat vastaajan toimintaan, mikéli se
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on vastoin yhteistd padtOstd ja tiimi arvioi myds yhteisten paitosten toteutumista. Lopuksi véitin,
ettd tiimi muuttaa vastaajan mielestd tarvittaessa yhdesséd tehtyjd péétoksid ja tiimissd on hyva

tyoskentelyilmapiiri.

Taménkin osion aineistoa tutkin aluksi kysymys kerrallaan ja kéytin frekvenssijakaumia ja
keskiarvoja. Kuvailun tarkoituksena oli saada aineistosta perustieto nakyviin. Vaittamien keskiarvot

vaihtelivat 1,77-2,65 valilla (Kuvio 3).

Yksilot kokevat keskiarvojen mukaisesti, ettd heiddn tiiminsi jdsenilld on riittdvan selked kasitys
siitd, miksi A-klinikalla asiakastyossd kéytetddn moniammatillista tiimid (ka.1,77) ja tiimin jdsenet
tuovat heiddn mukaansa riittdvisti esille oman ammatillisen osaamisensa késiteltdessd asiakkaiden
asioita (ka.2,05). Samoin heidén mielestdén tiimin jasenet tuovat esille myds oman epdvarmuutensa

kasiteltdessad asiakkaiden asioita (ka 2,14).

Kuvio 3 Moniammatillisen tiimin toiminta vaittimien keskiarvot (N=131)

Tiimini jasenilla on riittdvan selkea kasitys
siita, miksi A -klinikalla asiakasty6ssa
kaytetadn moniammatillista tiimia

Tiimini jasenet tuovat riittdvasti esille oman
ammatillisen osaamisensa \

kasiteltdessa asiakkaiden asioita

Tiimini jasenet tuovat esille myds oman
epavarmuutensa kasiteltdessa asiakkaiden

asioita \
Tiimini jasenet tuottavat riittavasti uusia
ideoita kasiteltdessa asiakkaiden asioita \
Tiimisséni keskustellaan riittvasti uusista

ideoista

Tiimini pystyy tekemaan paatoksia myos
ristiriitatilanteessa

Tiimini tekemat paatdkset toteutuvat
kaytannossa

g

Tiimini muut jasenet puuttuvat toimintaani,
mikali se on vastoin yhteista paatdsta

Tiimini arvioi paatdsten toteutumista

Tarvittaessa tiimini muuttaa yhdessa tehtyja
paatoksia

Tiimissani on hyva tyskentelyilmapiiri
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Yksilot ovat jonkin verran enemmaén kriittisid véitettdessd, ettd tiimin jdsenet tuottavat riittdvasti
uusia ideoita kisiteltdessd asiakkaiden asioita (ka.2,38) ja vitettdessd, ettd tiimissd keskustellaan
riittdvisti uusista ideoista (ka 2,65). Samaa luokka ovat vastauksien keskiarvot myds viitettiessa,
ettd tiimin tekemit paédtokset toteutuvat kaytinnossd (ka.2,53) ja vditettdessd, ettd tiimi arvioi

paétosten toteutumista (ka.2,63). Tulos johdatti minut edellisten véittdmien jatkoanalyysiin.

Ristiintaulukoin taustamuuttujina vastaajien sukupuolta, syntymévuotta ja toiminimikettd ndihin
muuttyjiin. Samoin ndiden muuttujien kohdalla yhdistin luokat olen tiysin samaa mieltd” ja “olen
jokseenkin samaa mieltd” sekd luokat olen jokseenkin eri mieltd” ja “olen tdysin eri mieltd”.

Uusiksi luokiksi sain siten olen samaa mieltd”, ”en ole samaa mieltd, enki eri mieltd” ja “olen eri

mieltd”.

Viite, ettd tiimin jdsenet tuottavat riittdvisti uusia asioita kisiteltdessd asiakkaiden asioita sai
keskiarvoksi 2,38. Vastaajista ldhes kaksi kolmasosaa on (62,6 %) on viitteen kanssa samaa mielt.
Vajaa viidennes on viitteestd eri mieltd (16,0 %). Vastaajan sukupuolen vaikutuksesta
mielipiteeseen ei tilastollisesti pystytd sanomaan (Sig 0,298). Vastaajan ikédluokankaan

vaikutuksesta mielipiteeseen ei tilastollisesti pystytd sanomaan (Sig 0,886).

Sen sijaan toiminimikkeelld on ldhes merkitsevisti vaikutusta mielipiteeseen uusien ideoiden
tuottamisen riittdvyydesté kisiteltdessd asiakkaiden asioita (Sig 0,089). Lahes kaikki 1adkérit (90 %)
ja johtajat (86,7%) ovat viitteen kanssa samaa mieltd, mutta sosiaaliterapeuteista,
toimistotyontekijoistd ja muista tyontekijoistd vain puolet (sosiaaliterapeutit 52,8 %,
toimistotyontekijit 50 % ja muut tyontekijét 47,1 %). Sairaanhoitajista véitteen kanssa samaa mielté
on kaksi kolmasosaa (65,1 %). Merkille pantavaa on myds se, ettd yksikddn johtaja ja 14dkari eivat
ole viitteen kanssa eri mieltd (0 %), mutta joka kolmas toimistotyontekija (30 %) ja joka viides

sosiaaliterapeutti (19,4 %) ja sairaanhoitaja (20,9 %) on (Ks. liite 4).

Viite, ettd tiimissd keskustellaan riittdvasti uusista ideoista, saa keskiarvon 2,65. Vastaajista puolet
(53,8 %) on viitteen kanssa samaa mieltd. Sukupuolella on jélleen vaikutusta 1dhes merkitsevasti
mielipiteeseen (Sig 0,087). Miehet ovat selvdsti enemmén viitteen kanssa samaa mieltd (michet

73,1 % ja naiset 49,0 %).
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Taulukko 7 Sukupuolen vaikutus mielipiteeseen, etti tiimissid keskustellaan riittivasti uusista

1deoista (N=130)

Sukupuoli
Nainen Mies Yhteensé
Tiimissani keskustellaan Olen samaa mieltd Maara 51 19 70
riittdvasti uusista ideoista % sukupuolesta 49,0% 73,1% 53,8%
En ole samaa mieltd Maara 20 3 23
enké eri mlelta % sukupuolesta
19,2% 11,5% 17,7%
Olen eri mieltd Maidra 33 4 37
% sukupuolesta 31,7% 15,4% 28,5%
Yhteenséd Miéird 104 26 130
% sukupuolesta 100,0% 100,0% 100,0%

Ikédluokalla on myds ldhes merkitsevisti vaikutusta mielipiteeseen tiimissd kdydyn keskustelun
riittdvyydestd uusista ideoista (Sig 0,103). Vanhimmalla ikédluokalla vuonna 1943-49 -syntyneilla ei
muita useammin ole véitteestd mielipidettd tai jattdvét sen ilmaisematta (38,9 % ja kaikki yhteensa
17,08 %). Vastaavasti ikdluokka vuosina 1950-1959 syntyneet on viitteestd selvdsti enemmain eri

mieltd kuin muut (39,5 % ja kaikki yhteensi 27,9 %).

Taulukko 8 Idn vaikutus mielipiteeseen, etti tiimissd keskustellaan riittdvésti uusista ideoista

(N=129)

Ikaluokka
1943-49 | 1950-59 | 1960-69 | 1970-87 Yht.
Tiimissani Olen samaa Maara 8 19 21 22 70
keskustellaan mielta % Ikaluokasta 444% | 50,0% | 53,8% | 647%| 54,3%
riittavasti uusista o ' ’ ' ’ ’
ideoista Er_w ol_g samaa Maara 7 4 8 4 23
mielta enka eri % Ikaluokasta
mielta 38,9% 10,5% 20,5% 11,8% 17,8%
Olen eri mielta Maara 3 15 10 8 36
% lkaluokasta 16,7% 39,5% 25,6% 23,5% 27,9%
Yhteensa Maara 18 38 39 34 129
% lkaluokasta 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Toiminimikkeelld on vaikutusta myods mielipiteeseen tiimissd kdydyn keskustelun riittivyydesta
uusista ideoista. Sig on tosin 0,424, joten riippuvuudessa on kysymys sattumasta 42,4 %:n
todennédkoisyydelld. Otin analyysin mukaan tutkimukseen, koska se on samansuuntainen
aikaisempien tulosten kanssa. Neljd viidesosaa ladkéreistd (80 %) ja kolme neljdsosaa johtajista

(73,3 %) on viitteen kanssa samaa mielti. Muista vain puolet ovat asiasta samaa mieltd
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(sosiaaliterapeutit 51,4 %, sairaanhoitajat 44,2 %, toimistotyontekijdt 50,0 % ja muut tyOntekijét
52,9 %). Vastaavasti kukaan lddkéri (0 %) ja vain joka kymmenes johtaja (13,3 %) ei ole véitteesta
eri mieltd. Muista reilu kolmannes on viitteestd eri mieltd (sosiaaliterapeutit 34,3 %, sairaanhoitajat

34,9 %, toimistotyontekijat 40 % ja muut tyontekijit 23,5 % (Ks. liite 4).

Viite, ettd tiimin tekemdt paitokset toteutuvat kdytdnnossi, saa keskiarvon 2,53. Vastaajista ldhes
kaksi kolmasosaa on sitd mieltd ettd, tiimin tekemit paétokset toteutuvat kiytdnnossa (63,4 %) ja
neljinnes on viitteestd eri mieltd (23,7 %). Sukupuolen (Sig 0,914) ja ikdluokan (Sig 0,859)

vaikutuksista mielipiteeseen ei tilastollisesti pystytd sanomaan.

Sen sijaan toiminimikkeelld on ldhes merkitsevisti vaikutusta mielipiteeseen tiimin padtosten
toteutumisesta kadytdnndssi (Sig 0,136). Lahes kaikki 1ddkérit (90 %), kolme neljdsosaa johtajista
(73,3 %) ja lahes saman verran toimistotyontekijoistd (70,0 %) ovat véitteen kanssa samaa mielta.
Muista néin ajattelevat vain vdhin yli puolet vastaajista (sairaanhoitajat 60,5 %, sosiaaliterapeutit
58,3 % ja muut tyontekijit 52,9 %). Yksikddn lddkéri ja johtaja ei ole eri mieltd viitteestd (0 %),
kun taas niin ajattelee kolmannes sosiaaliterapeuteista (33,3 %) ja sairaanhoitajista (30,2 %) (Ks.

liite 4).

Viite, ettd tiimit arvioivat padtostensd toteutumista, saa keskiarvon 2,63. Vastaajista puolet (51 %)
ovat vditteen kanssa samaa mieltd. Kolmanneksen mielestd tiimit eivét arvioi pdétdstensd toteutu-
mista (28,2 %). Sukupuolella on ldhes merkitseviasti vaikutusta mielipiteeseen (Sig 0,146). Michet

(66,7 %) ovat enemmaén véitteen kanssa samaa mieltd kuin naiset (47,1 %).

Taulukko 9 Sukupuolen vaikutus mielipiteeseen, ettd tiimi arvioi paitdsten toteutumista (N=131)

Sukupuoli
Nainen Mies Yhteensd
Tiimini arvioi  Olen samaa mieltd Maiira 49 18 67
pditosten % sukupuolesta 47,1% 66,7% 51,1%
toteutumista En ole samaa mieltd Midrd 22 5 27
enkd eri mieltd % sukupuolesta
21,2% 18,5% 20,6%
Olen eri mieltad Maééra 33 4 37
% sukupuolesta 31,7% 14,8% 28,2%
Yhteenséd Maééra 104 27 131
% sukupuolesta 100,0% 100,0% 100,0%
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Ikédluokalla ei ole vaikutuksesta mielipiteeseen tiimien péaédtdksien arvioimisesta (Sig 0,208).
Toiminimikkeelld on tidssdkin muuttujassa vaikutusta mielipiteeseen. Tosin Sig on 0,408 ja siten
riippuvuudessa on kysymys sattumasta 40,8 %:n todenndkdisyydelld. Otin analyysin kuitenkin
mukaan tutkimukseen, koska se on samansuuntainen aikaisempien tulosten kanssa. Nelja viidesosaa
johtajista (80 %) ja ldhes kolme neljdsosaa ladkédreistd (70 %) ovat sitd mieltd, ettd tiimit arvioivat
padtostensd toteutumista. Sen sijaan muista tyontekijoistd néin ajattelevat vain korkeintaan puolet
vastaajista (toimistotyontekijit 50 %, sairaanhoitajat 48,8 %, muut tyontekijat 47,1 % ja
sosiaaliterapeutit vain 38,9 %). Viitteen kanssa eri mieltd on vain 10 % ladkéareistd ja 13,3 %
johtajista. Huomattavasti kriittisemmin arvioinnin toteutumiseen suhtautuvat muut hoitotyontekijat.
Sosiaaliterapeuteista 38,9 %, sairaanhoitajista 30,2 % ja muista tyontekijoistid 29,4 % ovat viitteesta

eri mieltd. (Ks. liite 4)

Keskiarvot lopuissa moniammatillisen tiimin toiminnan véittdmissd ovat hieman parempia.
Viitteet, ettd tiimit pystyvit tekemdin padtoksid my0s ristiriitatilanteessa saa keskiarvon 2,29 ja
véite, ettd tiimi puuttuu yksilon toimintaan, mikédli se on vastoin yhteistd pddtostd saa keskiarvon
2,24. Samoin viitteet, etti tarvittaessa tiimi muuttaa yhdessa tehtyja paitoksid saa keskiarvon 1,97

ja viite, ettd tiimissad on hyvi tydskentelyilmapiiri saa keskiarvon 2,04.

Kyselylomakkeen kvalitatiivisena kysymyksend oli ajatuksia moniammatillisuuden kehittdmisesté.
Kysymykseen ajatuksiaan antoivat 34 vastaajaa 131:sta kyselylomakkeen vastaajasta (26,0 %).
Tiimin toimintaan moniammatillisen tiimityon kehittdmisessd kiinnitettiin kyselylomakkeen
kvalitatiivisessa kysymyksessd erittdin paljon huomiota. Kehittimisehdotukset liittyivit tiimityon
rakenteisiin, erityisosaamisen hdmairtymiseen, tyonjakoon ja asiakastyon tavoitteiden selkiyttdmi-

seen.

” Enemmén yhteisid tiimeji. Selked asialista, puheenjohtaja. Jaetaan tietoa tekemalla
yhteisty6td (esim. yhteisen asiakkaan kanssa) eri ammattiryhmien edustajien kanssa.”

” Enemmén keskustelua ja profiloitumista ammattiryhmissd. Nykyédén koulutusta tai
erityisosaamista ei huomioida. Kaikki tekevit kaikkea ja tiettyjen ammattiryhmien
erityisosaamista ei huomioida riittdvésti tai kdytetd lainkaan.”

” Tiimitydn koulutus osaksi PATYA. Oppia muilta organisaatioilta, joissa tehdéin
moniammatillista tiimity6td. Tiimitydn pohjana on oltava hyvd ammatillinen
identiteetti.
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” Hyvé ryhmityonohjaus voi parantaa moniammatillisen tiimin toimintakykya.
Hyvinkin toimiva tiimi voi jdmahtdi tyoskenteleméddn tietylld tavalla ja kehitys voi
pyséhtya.”

” Ehké esim. paritydskentelyyn tulisi satsata enemmaén.”

Kyselyyn vastanneet tyontekijat arvioivat varsin positiivisesti moniammatillisen tiimin toimintaa.
He ovat useasti samaa mielti, ettd tiimin jdsenilld on riittdvan selked késitys siitd, miksi A-klinikalla
asiakastyOssd kéytetddn moniammatillista tiimié ja ettd tiimin jdsenet tuovat riittavésti esille oman
ammatillisen osaamisensa késiteltdessd asiakkaiden asioita. Samoin he ovat useasti samaa mielti,
ettd tiimin jésenet tuovat esille oman epdvarmuutensa késiteltidessd asiakkaiden asioita ja ovat sitd
mieltd, ettd tiimit pystyvét tekemddn padtoksid myds ristiriitatilanteessa. Vastaajat ovat useasti
samaa mieltd, ettd heididn toimintaansa puututaan, mikéli se on vastoin tiimin yhteistd paatOsta.
Samoin he ovat useasti samaa mieltd, ettd tiimi muuttaa tarvittaessa yhdessé tehtyja paitoksid ja

tiimissd on hyvi tyoskentelyilmapiiri.

Tulokset vastaavat tutkimuksen teoriapohjana kéytettyjen Katzenbachin ja Smithin (1993) ajatuksia.
Heidédn mukaansa tiimi on pieni ryhmé ihmisid, joilla on toisiaan tdydentdvid taitoja, jotka ovat
sitoutuneet yhteiseen padmairién, yhteisiin suoritustavoitteisiin ja yhteiseen toimintamalliin ja jotka
pitdvat itseddn yhteisvastuussa suorituksistaan. Todellisen tiimin tunnusmerkkejd on se, ettd késitys
tiimin tavoitteista, tehtdvisti ja pelisddnnoistd on selked ja kaikkien hyvéksymi. Tiimin
vuorovaikutus on avointa ja kaikkia jasenid kuunnellaan ja rohkaistaan osallistumaan. Todellisen
tiimin keskustelu on avointa ja ongelmanratkaisu ja kehittdminen aktiivista. Tiimissd tdrkeat
paétokset tehdddn yhteisymmarryksessd, mihin péddstdin keskustelemalla. Tiimi sietdd eri mieltd
olemisen, rohkaisee kritiikin antamiseen ja kisittelee ristiriidat. Todellisen tiimin ilmapiiri on

vapaa, motivoiva ja suorituskeskeinen. Sen jdsenet ovat monitaitoisia ja tukevat toisiaan.

Vastaajat arvioivat kriittisemmin, ettd tiimin jdsenet tuottaisivat riittdvésti uusia ideoita kasiteltdessa
asiakkaiden asioita ja ettd tiimissd keskusteltaisiin riittdvésti uusista ideoista. Samoin he arvioivat
kriittisemmin tiimin tekemien p#étdsten toteutumista ja niiden arvioimista. Mielipiteet eroavat
sukupuolen ja toiminimikkeen mukaan. Miehet ovat useammin samaa mieltd vditteistd, ettd
tiimeissd keskustellaan riittdvésti uusista ideoista ja ettd tiimit arvioivat pditdsten toteutumista.
Toiminimikkeittdin mielipiteet eroavat viitettdesséd, ettd tiimin jdsenet tuottavat riittdvésti uusia
ideoita kisiteltdessd asiakkaiden asioita ja ettd tiimissd keskustellaan riittdvisti uusista ideoista.

Samoin mielipiteet toiminimikkeittdin eroavat viittdmissd, ettd tiimin tekemit paédtokset toteutuvat
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kéytdnndssd ja ettd niitd myOs arvioidaan. Ladkirit ja johtajat ovat vditteistd useammin samaa
mieltd kun taas sosiaaliterapeutit ovat vdittdmistd harvemmin samaa mieltd. Muut tyontekijat jadvat

useimmin mielipiteineen ndiden toiminimikkeiden véliin.

6.5 Moniammatillisen tiimin johtaminen tyontekijoiden arvioimana

Kyselylomakkeen moniammatillisen tiimin johtamista kuvaavat viittimat johdin myos tutkimuksen
teoreettisesta materiaalista. Vaittdmdt oli tarkoitettu moniammatillisten tiimien tyontekijoiden
vastattaviksi. Johtajilla oli oma vastaava lomakkeensa. Tyontekijdt arvioivat siis tiimiensé johtajien
johtamista ja tiimien johtajat arvioivat omaa johtamistaan. N4itd véittdmid operationalisoin
yhteistydssd Sami Metsdrannan kanssa, jotta niihin olisi helpompi vastata. Annoin jdlleen viisi
vastausvaihtoehtoa. Viittdmisséd johtajalla tarkoitin henkildd, joka johtaa moniammatillisen tiimin
asiakastyotd. Pienemmilld A-klinikoilla sitd tekee aluejohtaja, mutta suuremmissa A-
klinikkatoimissa A-klinikan asiakastyotd johtaa useimmiten yksikkojohtaja tai vastaava

sosiaaliterapeutti.

Viittdmissd totesin, ettd tiimin johtaja on vastaajan mielestd jérjestdnyt tiimille riittdvasti
kokousaikaa ja tiimin johtaja puolustaa vastaajan ammatillista osaamista. Viittdmissé totesin myds,
ettd tiimin johtaja tukee vastaajan ammatillista kasvua ja korostaa erilaisten mielipiteiden
esittdmisen tirkeyttd. Edelleen viitin, ettd vastaajan mielesti tiimin johtaja pystyy erottamaan oman
ammattitaustansa ja roolinsa johtajana toimiessaan tiimissd ja tekee yhteenvetoja kaydystd
keskustelusta helpottaakseen tiimin pédédtostentekoa. Seuraavaksi viitin, ettd vastaajan mielestd
tiimin johtaja seuraa yhteisten pditdsten toteutumista ja tiimi arvioi hdnen aloitteestaan yhteisten
paitosten toteutumista. Lopuksi viitin, ettd vastaajan mielestd tiimin johtaja nostaa tarvittaessa

’kissan poydélle” ja myontdd myods omat virheensé.

Tadmén osion aineistoa tutkin aluksi kysymys kerrallaan ja kdytin frekvenssijakaumia ja keskiarvoja.
Tamén kuvailun tarkoituksena oli saada aineistosta perustieto nédkyviin. Viittimien keskiarvot

vaihtelivat 1,89-2,90 vililla (Kuvio 4).

Yksilot ovat useammin sitd mieltd, ettd heidén tiiminsd johtaja on jarjestdnyt tiimille riittdvasti
kokousaikaa (ka.1,89) ja tiimin johtaja puolustaa yksilon ammatillista osaamista (ka.1,99). Samoin
yksilot ovat sitd mieltd, ettd tiimi tukee yksilon ammatillista kasvua (ka.1,94) ja korostaa tiimissa

erilaisten mielipiteiden esittdmisen tirkeytti (ka.2,09) ja myontidd omat virheensé (ka.2,25).
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Kuvio 4 Moniammatillisen tiimin tyOntekijoiden johtamisen viittimien keskiarvot (N=114)

Tiimini johtaja on jarjestanyt tiimille
riittdvasti kokousaikaa

Tiimini johtaja puolustaa ammatillista
osaamistani

Tiimini johtaja tukee ammatillista
kasvuani

Tiimini johtaja korostaa erilaistel
mielipiteiden esittamisen tarkeytta
Tiimini johtaja pystyy erottamaan oman

ammattitaustansa ja johtajan roolinsa \

toimiessaan tiimissa

Tiimini johtaja tekee yhteenvetoja
kaydysta keskustelusta helpottaakseen \

tiimin paatdstentekoa

Tiimini johtaja seuraa yhteisten

paéatésten toteutumista \
Tiimini arvioi yhteisten paatésten

toteutumista johtajan aloitteesta

Tiimini johtaja nostaa tarvittaessa

"kissan poydalle" /

Tiimini johtaja myontda omat virheensa

Seuraavat johtamista arvioivat véitteet saavat hieman alhaisempia keskiarvoja. Viitettidessd, etti
tiimin johtaja pystyy erottamaan oman ammattitaustansa ja johtajan roolinsa saa vastaajilta
keskiarvon 2,33 ja véitettidessd, ettd tiimin johtaja tekee yhteenvetoja kiydystid keskustelusta saa
vastaajilta keskiarvon 2,52. Edelleen viitettdessd, ettd tiimin johtaja seuraa yhteisten paitdsten
toteutumista saa vastaajilta keskiarvon 2,60 ja vdite, ettd tiimi arvioi yhteisten péaitdsten
toteutumista johtajan aloitteesta saa vastaajilta timéin osion alhaisimman keskiarvon 2,90. Tiimin
johtaja nostaa tarvittaessa “kissan poOydille” vastaajien mukaan keskiarvolla 2,40. Tami tulos

johdatti minut vdittdmien jatkoanalyysiin.

Ristiintaulukoin taustamuuttujina vastaajien sukupuolta, syntymévuotta ja toiminimikettd ndihin
muuttyjiin. Samoin ndiden muuttujien kohdalla yhdistin luokat olen tiysin samaa mieltd” ja “olen

jokseenkin samaa mieltd” sekd luokat “olen jokseenkin eri mieltd” ja “olen tdysin eri mieltd”.
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Uusiksi luokiksi sain siten “olen samaa mieltd”, ”en ole samaa mieltd, enké eri mieltd” ja “olen eri

mieltd”.

Viitettdessd, ettd tiimin johtaja pystyy erottamaan oman ammattitaustansa ja johtajan roolinsa
tiimissd, saa keskiarvon 2,33. Vastaajista ldhes kaksi kolmasosaa (61,4 %) on viitteen kanssa
samaa ja viidennes on vditteestd eri mieltd (20,2 %). Sukupuolen (Sig 0,866) ja ikdluokan (Sig

0,460) vaikutuksista mielipiteeseen ei tilastollisesti pystytd sanomaan.

Toiminimikkeittdin vastaajien mielipiteet eroavat johtajan kyvystd erottaa oma ammattitaustansa ja
johtajan roolinsa toimiessaan tiimissd. Tosin Sig on 0,394, joten riippuvuudessa voi olla kysymys
sattumasta 39,4 %:n todennikoisyydelld. Otin kuitenkin analyysin mukaan raporttiin, koska se on
samansuuntainen aikaisempien tulosten kanssa. Léhes kaikki ladkérit (90 %) ja neljd viidesosaa
toimistosihteereistd (80 %) ovat vditteestd samaa mieltd, kun taas muista tyOntekijoistd néin
ajattelee vain puolet tai hieman enemmaén (sairaanhoitajat 59,5 %, sosiaaliterapeutit 57,1 % ja muut

tyontekijit vain 47,1 %) (Ks. liite 4).

Viite, ettd tiimin johtaja tekee yhteenvetoja kaydystd keskustelusta helpottaakseen tiimin
paitostentekoa, saa keskiarvon 2,52. Vastaajista vihén yli puolet (57,0 %) on viitteen kanssa samaa
mieltd ja ldhes neljdnnes (23,7 %) on eri mieltd. Sukupuolen (Sig 0,830) ja ikédluokan (Sig 0,402)

vaikutuksista ei mielipiteeseen tilastollisesti pystytd sanomaan.

Toiminimikkeittdin vastaajat eroavat toisistaan tdiménkin muuttujan kohdalla. Tosin Sig on 0,430,
joten riippuvuudessa on kysymys sattumasta 43,0 %:n todennikoisyydelld. Otin analyysin kuitenkin
mukaan raporttiin, koska se on samansuuntainen aikaisempien tulosten kanssa. Neljd viidesosaa
ladkéreistd ja toimistotyOntekijoistd (80 %) ovat sitd mieltd, ettd johtajat tekevit yhteenvetoja
kiydystd keskustelusta helpottaakseen tiimin paddtostentekoa, kun taas muista tyontekijoistd vain
puolet ovat sitd mieltd (sairaanhoitajat 57,1 %, sosiaaliterapeutit 48,6 % ja muut tyontekijat 47,1 %)

(Ks. liite 4).

Viite, ettd tiimin johtaja seuraa yhteisten pditosten toteutumista, saa keskiarvon 2,60. Vastaajista
puolet (53,5 %) on viitteen kanssa samaa mieltd ja vajaa kolmannes on véitteesti eri mieltd (28,1
%). Sukupuolen (Sig 0,341) ja ikdluokan (Sig 0,716) vaikutuksista mielipiteeseen ei tilastollisesti

pystytd sanomaan.
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Toiminimikkeelld sen sijaan on ldhes merkitsevisti vaikutusta (Sig 0,198) mielipiteeseen johtajan
yhteisten pédétdsten toteutumisen seurannasta. Jdlleen neljd viidesosaa lddkéreistd ja
toimistotyontekijoistd (80 %) on véitteen kanssa samaa mieltd, kun taas muista tyontekijoisti puolet
tai jopa allekin ovat samaa mieltd (sairaanhoitajat 52,4 %, muut tyontekijit 52,9 % ja

sosiaaliterapeutit vain 40,0 %) (Ks. liite 4).

Vastaajien keskiarvo viitteelle, ettd tiimi arvioi yhteisten paétdsten toteutumista johtajan aloitteesta,
oli 2,90. Vastaajista vdhdn yli kolmannes oli vditteen kanssa samaa mieltd (37,2 %), vajaa
kolmannes ei osannut tai ei halunnut mielipidettdan ilmaista (27,4 %) ja véhin yli kolmannes oli
véitteen kanssa eri mieltd (35,4 %). Sukupuolen (Sig 0,721) ja ikdluokan (Sig 0,286) vaikutuksista

mielipiteeseen ei tilastollisesti pystytd sanomaan.

Toiminimikkeelld sen sijaan on ldhes merkitsevésti vaikutusta (Sig 0,067) mielipiteeseen tiimin
yhteisten pédtosten arvioimisesta johtajan aloitteesta. Jdlleen ldhes kolme neljdsosaa
toimistosihteereistd (70,0 %) ja ldhes kaksi kolmasosaa ladkéreistd (60 %) arvioi néin tehtdvin, kun
taas muista tyOntekijoistd ndin arvioivat kolmannes ja jopa allekin (muut tyontekijat 37,5 %,
sairaanhoitajat 35,7 % ja sosiaaliterapeutit vain 22,9 %). Merkille pantavaa on myods se, ettd
sosiaaliterapeuteista yli puolet on véittdimastd eri mieltd (54,3 % ja kaikki yhteensd 35,4 %) (Ks.

liite 4).

Vastaajien keskiarvo viitteelle, ettd tiimin johtaja nostaa tarvittaessa “kissan poydélle”, oli 2,40.
Vastaajista yli puolet (57,0 %) oli véitteen kanssa samaa mieltd ja vajaa neljannes (23,7 %) oli
véitteestd eri mieltd. Sukupuolen (Sig 0,719) ja ikdluokan(Sig 0,385) vaikutuksista mielipiteeseen ei

tilastollisesti pystytd sanomaan.

Toiminimikkeelld sen sijaan oli jonkin verran vaikutusta (Sig 0,357) tiimin johtajan tarvittaessa
“kissan poydille” nostamisesta. Otin tdmédnkin analyysin mukaan raporttiin tilastollisista riskeistad
huolimatta, koska se on samansuuntainen aikaisempien tulosten kanssa. Léhes kaikki ladkérit (90
%) ovat vdittdmdstd samaa mieltd, kun taas muista tyOntekijoistd keskimddrin vdhin yli puolet
(toimistotyontekijdt 60,0 %, sairaanhoitajat 59,5 %, muut tyontekijat 52,9 % ja sosiaaliterapeutit
45,7 %) (Ks. liite 4).

Kyselylomakkeen kvalitatiivisena kysymyksend oli ajatuksia moniammatillisuuden kehittdmisesté.

Kysymykseen ajatuksiaan antoivat 34 vastaajaa 131:sta kyselylomakkeen vastaajasta (26,0 %).
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Johtamiseen = moniammatillisen tiimityon  kehittdmisessd  kiinnitettiin ~ kyselylomakkeen
kysymyksessd jonkin verran huomiota. Kehittimisehdotukset liittyivdt yksiloiden tukemiseen,

erilaisuuden johtamiseen ja tiimin rakenteiden turvaamiseen:

” Tutkimuksen esiin tuoma erittely olisi hyvdé pohjaa kdydd keskustelua tiimissd. A-
klinikan tiimitydon moniulotteisuus (paradoksit ja vastakkaisuudet, ilmapiiri,
henkilokemia, ammatti, asiakeskeisyys “naisyhteisossd”, asiakastilateiden tuomat
tunnekuohut jne.) vaatii asianmukaista ja erityistd taitoa “kissan pOydille”
nostamiseksi. ”

” Johtajan rohkaistava tiimin jdsenid ilmaisemaan erilaisia mielipiteitd. Johtajan
jérjestettiva riittdvasti aikaa tiimin sisdiselle keskustelulle, koska se on "tiimin aivot”.
Kun on kiire, niin tiimin johtajan on jdrjestettiva niin, “vauhtia” hidastetaan.”

” Johtajuus on kaiken a ja o moniammatillisen ja toimivan tiimin luomisessa ja meilld
tdssd on vield paljon kehittdmistd. Johtajan tulisi olla tasapuolinen, kaikkia ammatteja
arvostava ja kannustava. ”’

Kyselyyn vastanneet tyontekijéit arvioivat varsin positiivisesti moniammatillisen tiimin johtamista.
He ovat useammin samaa mieltd véitettdessd, ettd tiimin johtaja on jdrjestidnyt tiimille riittdvasti
kokousaikaa ja ettd tiimin johtaja puolustaa vastaajan ammatillista osaamista. Samoin he ovat
useammin samaa mieltd viitettdessd, ettd tiimin johtaja tukee vastaajan ammatillista kasvua,

korostaa erilaisten mielipiteiden esittdmisen tirkeyttd ja myoOntdd omat virheensa.

Tulokset vastaavat tutkimuksen teoriapohjana kéytettyjen Katzenbachin ja Smithin (1993) ja Brett'n
ym (2006) ajatuksia johtamisesta. Katzenbah ja Smith korostavat johtajan pyrkimystd kasvattaa
jokaisen tiimin yksilon itseluottamusta ja sitoutumista. Hénen tulee heiddn mukaansa rohkaista
yksiloitd ottamaan kasvuun ja kehitykseen tarvittavia riskejd. Bret ym. jakavat monikulttuurisen
tiimin johtamisen strategiset vaiheet tiimin yhteensovittamiseen, rakenteellisiin viliintuloihin,
johtamisen viliintuloihin seké tiimin jdsenen poistamiseen tai vaihtamiseen. Samoin A-klinikan
moniammatillisen tiimin johtajan tulee hahmottaa tiiminsa johtamisen strategiset vaiheet. Joskus on
tarpeen sovittaa yhteen ja korostaa erilaisten mielipiteiden merkitystd. Joskus on taas tarpeen tehda
rakenteellisia véliintuloja ja jarjestdd tiimille riittdvésti kokousaikaa ja joskus on tarpeen tehda

johtamisen viéliintulojakin ja nostaa kissaa poydaille.

Vastaajat arvioivat kriittisemmin véittdmid, ettd tiimin johtaja pystyy erottamaan oman
ammattitaustansa ja johtajan roolinsa toimiessaan tiimissd ja tekee yhteenvetoja kaydystd

keskustelusta helpottaakseen tiimin paitdstentekoa. Samoin he useammin arvioivat kriittisemmin
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vaittdmid, ettd tiimin johtaja seuraa péditdsten toteutumista, ettd tiimi arvioi yhteisten paitosten
toteutumista johtajan aloitteesta ja ettd johtaja nostaa tarvittaessa “’kissan poOydille”. Mielipiteet
ndistd véittdmistd eroavat toiminimikkeittdin. Ladkérit ovat useimmin vditteiden kanssa samaa
mieltd ja joskus jopa toimistosihteeritkin. Harvemmin viittimien kanssa samaa mieltd ovat

sosiaaliterapeutit, sairaanhoitajat ja muut tyontekijat.

Vastaajat arvioivat kriittisimmin tiimiensd prosessin johtamista. Kari Murto (2005) on sitd mieltd,
ettd johtajan tulisi toimia ennen kaikkea prosessin johtajana. Se tarkoittaa tiimin
vuorovaikutusprosessin, yksildiden avoimen puhumisen seki vastuullisen kuuntelemisen tukemista
organisoimalla yhteisid foorumeja ja osallistumalla niiden toimintaan. Tdlloin kéytetddn eldmalla
oppimisen mallia, jossa tiimi tutkii elettyd eldamié jatkuvasti yhdessd keskustellen ja sen pohjalta
toimintaa suunnaten. Talloin tiimin on mahdollista oppia yhteinen sosiaalinen todellisuus. Tassé
mallissa johtajan on mahdollista mieltdd oma roolinsa tiimin johtajana, tehdid yhteenvetoja
keskustelusta, seurata pdédtoksien toteutumista sekd auttaa ennen kaikkea tiimid arvioimaan omaa
toimintaansa. Murron mukaan johtajan on aidosti tuettava tiiminsd vuorovaikutusprosessia. Se
tarkoittaa tiimin yksildiden omien ndkemysten, mielipiteiden, kokemusten ja tunteiden arvon
korostamista silloinkin, kun kritiikki kohdistuu johtajaan itseensd. Omien virheiden mydntdmien

voi ndin toimien olla johtajille hieman helpompaa.

6.6 Moniammatillisen tiimin johtaminen johtajien arvioimana

Kyselylomakkeen moniammatillisen tiimin johtamista kuvaavat viittimat johdin myos tutkimuksen
teoreettisesta materiaalista. Vdiittdimat oli tarkoitettu moniammatillisten tiimien johtajien
vastattaviksi. Tyontekijoilld oli oma vastaava lomakkeensa. Tyontekijit arvioivat siis tiimiensa
johtajien johtamista ja tiimien johtajat arvioivat omaa johtamistaan. Néitdkin vaittimid
operationalisoin yhteistydssd Sami Metsédrannan kanssa, jotta niihin olisi helpompi vastata. Annoin
viisi vastausvaihtoehtoa. Johtajalla tarkoitin téssd henkil6d, joka johtaa tiimin moniammatillista

asiakastyota.

Viittdmissé totesin, ettd tiiminsi johtajana vastaaja on jérjestdnyt tiimille riittdvasti kokousaikaa ja
puolustaa jokaisen tiimin jdsenen ammatillista osaamista. Viittdmisséd totesin myd0s, ettd tiiminsé
johtajana vastaaja tukee tiimin jokaisen jidsenen ammatillista kasvua ja korostaa erilaisten

mielipiteiden esittdmisen tarkeyttd. Edelleen vditin, ettd tiiminsd johtajana vastaaja pystyy
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erottamaan oman ammattitaustansa ja johtajan roolinsa toimiessaan tiimissé ja tekee yhteenvetoja
kéydystd keskustelusta helpottaakseen tiimin pditostentekoa. Seuraavaksi vditin, ettd tiiminsé
johtajana vastaaja seuraa yhteisten pédédtdsten toteutumista ja tiimi arvioi hdnen aloitteestaan
yhteisten pédatosten toteutumista. Lopuksi véitin, ettd tiiminsd johtajana vastaaja nostaa tarvittaessa

“kissan poydélle” ja myontdd myds omat virheensi.
Osion aineistoa tutkin aluksi kysymys kerrallaan ja kiytin frekvenssijakaumia ja keskiarvoja.
Kuvailun tarkoituksena oli saada aineistosta perustieto ndkyviin. Vaittdmien keskiarvot vaihtelivat

1,56 -2,38 vililld (Kuvio 5).

Kuvio 5 Moniammatillisen tiimin johtajien johtamisen viittimien keskiarvot (N=15)

Tiimini johtajana olen jarjestanyt tiimilleni
riittdvasti kokousaikaa

Tiimini johtajana puolustan jokaisen

tiimini jasenen ammatillista osaamista \
Tiimini johtajana tuen jokaisen tiimini /

jasenen ammatillista
kasvua

Tiimini johtajana korostan erilaisten
mielipiteiden esittamisen tarkeytta

Tiimini johtajana pystyn erottamaan
oman ammattitaustani johtajan roolist
toimiessani tiimissa
Tiimini johtajana teen yhteenvetoja

kaydysta keskustelusta helpottaakseni
tiimini paatoksentekoa

Tiimini johtajana seuraan yhteisten
paatdsten toteutumista

Tiimini arvioi yhteisten paatésten
toteutumista aloitteestani

Tiimini johtajana nostan tarvittaessa

"kissan poydalle" \

Tiimini johtajana myénnan omat virheent

Tiimiensd johtajina vastaajat olivat arvioineet omaa johtamistaan hieman positiivisemmin kuin
heiddn tyontekijdnsd. Erot eivét kuitenkaan olleet kovin suuria ja yhdessd véittimassi johtajat
arvioivat itsensd hieman kriittisemmin kuin heidén tyontekijénsd keskimédarin. Esittelen seuraavaksi

johtajien omien arviointien lisiksi myos vertailun heidin tyontekijoidensé arviointeihin.
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Tiimiensd johtajina vastaajat ovat jarjestdneet tiimeilleen mielestdéin riittdvisti kokousaikaa
(ka.1,63). Samaa mieltd ovat myds heidin tyontekijansé, joskin keskiarvo on hieman alhaisempi
(ka.1,89) ja eroa arviointien vélilld on - 0,26. Tiimiensd johtajina vastaajat puolustavat mielestdén
jokaisen tiimin jdsenen ammatillista osaamista (ka.1,56). Heiddn tyontekijdnsd ovat hieman

kriittisempid (ka.1,99) ja eroa arviointien vililld on — 0,43.

Tiimiensd johtajina vastaajat tukevat mielestddn jokaisen tiimin jdsenen ammatillista kasvua
(ka.1,81). Tasmélleen samaa mieltd ovat my0s heidin tyontekijansi (ka.1,94) ja eroa arviointien
vililld on siten vain — 0,13. Edelleen tiimiensé johtajina vastaajat korostavat mielestddn erilaisten
mielipiteiden esittdmisen tirkeyttd (ka.1,63). Heiddn tyontekijdnsd ovat hieman kriittisempié

(ka.2,09) ja eroa arviointien vélilld on — 0,46.

Kykyéin erottaa omaa ammattitaustaansa johtajan roolissa tiimissd toimiessaan vastaajat arvioivat
kaikkein kriittisimmin (ka.2,38). Heiddn tyOntekijansd ovat tdsmélleen samaa mieltd (ka.2,33) ja
eroa siten arviointien vililld on vain + 0,05. Vastaajat arvioivat tekevénsd yhteenvetoja tiiminsa
kidymaistd keskustelusta helpottaakseen tiiminsd padtoksentekoa (ka.2,06). Heiddn tyontekijansa

ovat hieman kriittisempié (ka.2,52) ja eroa arviointien vililld on — 0,46.

Tiimiensd johtajina vastaajat seuraavat mielestddn yhteisten pédétosten toteutumista (ka.1,88).
Heidin tyontekijénsd ovat selvisti kriittisempid (ka.2,60) ja eroa arviointien vélilld on jopa — 0,72.
Samoin vastaajat ovat sitd mieltd, ettd tiimit arvioivat heiddn aloitteestaan yhteisten paétdsten
toteutumista (ka.2,13). Heidédn tyontekijdnsé ovat selvésti kriittisempié (ka.2,90) ja eroa arviointien

vililld on jopa — 0,77.

Vastaajat nostavat mielestddn tiimiensi johtajina tarvittaessa “’kissan pdydille” (ka.1,69). Heidin
tyontekijinsé kaipaisivat titd kuitenkin useammin (ka.2,40) ja eroa arviointien vililld on tdssdkin
jopa — 0,71. Vastaajat myontdvét mielestddn tiimiensi johtajina omat virheensé (ka.1,81). Heiddn

tyontekijansé ovat kuitenkin hieman kriittisempii (ka.2,25) ja eroa arviointien vililld on — 0,44.

Kyselylomakkeen kvalitatiivisena kysymyksend oli ajatuksia moniammatillisuuden kehittdmisesté.
Kysymykseen ajatuksiaan antoivat 34 vastaajaa 131:sta kyselylomakkeen vastaajasta (26,0 %).
Johtajien omaan johtamistybhon moniammatillisen tiimityon kehittdmisessd kiinnitettiin

kyselylomakkeen kvalitatiivisessa kysymyksessd jonkin verran huomiota. Kehittdmisehdotukset
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liittyivat tiimin rakenteiden turvaamiseen, padtostenteon selkeyttdmiseen seké johtamisen toiminnan

esilletuloon.

” Mietin olenko jarjestényt tiimille “riittdvasti” kokousaikaa, koska tuntuu silté, ettd
sitd pitdisi olla vieldkin enemmdn nimenomaan asiakasasioiden syvilliseen
pohdintaan. Toisaalta mietimme koko ajan missd ja miten parhaiten saisimme
asiakasasiat parhaiten késiteltyd ja muutamme tydaikastruktuuria joustavasti. Arvioni
mukaan jérjestdn siis riittdvésti tarvittavia kokouksia ja olen valmis muuttamaan
kéytantoja tyontekijoiden kokeman tarpeen mukaan.

” Tiimin johtajana minulla pitdisi olla selkedmpi ote péddtdsten toteutumisessa /
mahdollistamisessa, my0s kirjaamiskadytinndissd kehitettdvaa (erit. paatoksistd).

” Oman osaamisen ja osaamattomuuden esilletuominen ei ole aina helppoa. Téllainen
itsen likoonpaneminen tuo keskindistd luottamusta ja oman itsen arvostamista ja
sisdistd rauhaa.”

” Nyt tatd tdyttédessd ajattelen, ettd kuinka selkedd johtamista moniammatillinen tiimi
tarvitsee. Siis kun omat ajatukset ovat eri ammatteja ja nikemyksid arvostavia, sen
tulisi my0s arjen johtamisessa nikya ja kuulua. Esim. korostanko tarpeeksi erilaisten
mielipiteiden esittdmisen tdrkeyttd vai arvostanko vain hiljaisesti. Kysymykset olivat
hyvid, omaa toimintaa ohjaavat arvioimaan. Kiitos. ”

Vastaajat arvioivat varsin positiivisesti omaa johtajuuttaan kyselyssd. Tosin heidin tyontekijoittensé
arviot eivit poikkea kovin paljon johtajien omista arvioista. Tyontekijdt ja johtajat ovat eniten
samaa mieltd johtajan kyvystd pystyd erottamaan oma ammattitaustansa ja johtajan roolinsa
toimiessaan tiimissd. Johtajien arviointeja kriittisemmin tyontekijdt suhtautuvat véitteisiin, ettd
johtaja on jdrjestdnyt tiimille riittdvasti kokousaikaa ja ettd tiimin johtaja tukee tyontekijdn
ammatillista kasvua. Hieman enemmaén johtajien arviointeja kriittisemmin tyontekijét suhtautuvat
vditteisiin, ettd tiimin johtaja puolustaa vastaajan ammatillista kasvua ja korostaa erilaisten
mielipiteiden esittimisen tdrkeyttd. Samoin tyOntekijdt suhtautuvat hieman enemmén johtajien
arviointeja kriittisemmin vditteisiin, ettd tiimin johtaja tekee yhteenvetoja kdydystd keskustelusta
helpottaakseen tiimin paitdstentekoa ja ettd tiimin johtaja myontdd omat virheensd. Kaikkein
kriittisimmin verrattuna johtajien arviointeihin tyontekijat suhtautuvat viitteisiin, ettd tiimin johtaja

seuraa ja arvioittaa yhteisten paitosten toteutumista ja nostaa tarvittaessa “’kissan pdydalle”.



68

7 POHDINTA

Mielenkiintoni tutkimuksen aiheeseen kypsyi pitkdn ajan kuluessa. Tein kandidaatin tutkielman
vuonna 1999 aiheesta A-klinikoiden hoitotiimit, henkilokunnan kuvaus hoitotiimien toiminnasta.
Yliopisto-opintoni eivét edenneet sen jélkeen ollenkaan. Tyd A-klinikkasédtion aluejohtajana vei
aikaa ja opinnot siirtyivdt vuosi vuodelta. Keviélldi 2006 olin mukana A-klinikkaséétion
henkiloston koulutuspdivilld, jossa esimiesten koulutuksessa pohdittiin moniammatillisuutta.
Pohdinnan aiheina olivat mm. mika estdd ja mikd edistid moniammatillisuutta. Samoin aiheina
olivat, mitkd ovat keinot 10ytd4 yhteinen alue ja mitd moniammatillisen tydon johtaminen vaatii
johtajalta. Nédiden koulutuspdivien aikana sain aiheen ja motivaation viedd yliopisto-opinnot

loppuun.

Ystdvdni Sami Metsdranta opiskelee Tampereen yliopistossa kasvatustieteen laitoksella
aikuiskasvatusta. Hanen kanssaan aloimme kesdlld 2006 miettid yhteistydon mahdollisuutta
tutkielmissa. Hin oli kevédlla 2006 tehnyt kandidaatin tutkielmansa aiheesta moniammatillisuus ja
erilaisuuden kohtaaminen. Tutkimuksen kohteena oli Kouvolan A-klinikkatoimi ja sen
henkilokunta. Kesédn ja syksyn 2006 aikana pohdimme erilaisia vaihtoehtoja tutkimuksien
toteuttamiseen. Pdddyimme lopulta, ettd teemme kumpikin omat erilliset tutkielmamme, mutta

kdymme moniammatillista keskustelua koko tutkimusprosessin ajan.

Oma tutkimukseni on kuvaileva ja sen ndkokulmaksi valitsin tyOntekijdt ja moniammatillisten
tiimien johtajat. Tutkimuksen péétavoitteena oli selvittdd, miten A-klinikkasddtion tyontekijat
kuvaavat ja arvioivat moniammatillista tiimitytd ja sen johtamista. Tutkimuksen osatavoitteina
olivat tyontekijoiden arvioinnit yksilond olemisesta ja dialogista moniammatillisessa tiimissa.
Samoin osatavoitteina olivat tyontekijoiden arvioinnit moniammatillisen tiimin toiminnasta ja sen
johtamisesta. Yhtend osatavoitteena oli myo0s tarve selvittdd, miten eri tyontekijoiden arviot eroavat

toisistaan.

Moniammatillisuudesta ja sen johtamisesta oli ylldttdvin vaikea 10ytdd kansainvélistd aineistoa.
Suomessa on moniammatillisuutta tutkittu ainakin terveystieteissi ja sosiaalipsykologiassa. Naiti
tutkimuksia ja muuta 1dhinnd suomalaista kirjallisuutta kdytin hyvékseni tutkimuksen pédtehtidvin
selvittdmiseksi. Lopulta tein pddtoksen, ettd kdytin omaa kokemustani moniammatillisesta

tiimityOstd ja ystdvini Sami Metsdrannan kanssa kdytdvédd keskustelua olennaisimman 16ytdmiseksi
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moniammatillisesta ja sen johtamisesta. Yhteistyolld saimme tuotettua kisitteet yksild, dialogi,
moniammatillinen tiimi ja johtaminen. Néistd kasitteistd ldksin etsimdén tutkimukseni teoreettista

pohjaa.

Pohja-ajatukseni oli, ettd yksildiden on tunnistettava oman osaamisensa ja tietojensa
ainutlaatuisuuden merkitys. Sen jilkeen hidnen on mahdollista jakaa niitd muille asiantuntijoille ja
oppia muilta asiantuntijoilta. Tarvitaan aitoa dialogia, jotta erilaista osaamista ja tietoa omaavat
asiantuntijat hyodyntdvét toistensa osaamista tyOssd. Néiden kaikkien vaiheiden jidlkeen on
moniammatillisen tiimin mahdollisuus toimia perustehtivdnsd mukaisesti tuottaen uusia
nikokulmia kulloiseenkin asiaan tai ongelmaan. Moniammatillisen tiimin johtajan on tunnistettava

kaikki aiemmat tiimin tyonteon kannalta merkittévit osatekijdt ja johdettava niita.

Yksilon kisitteen taustalla teoreettisina ldhtokohtina kéytin personalismia, Buberin (1993) filosofiaa
ihmisestd Mind-Sind suhteessa sekd Seikkulan ja Arnkillin (2005) ajatuksia yksilostd dialogisessa
verkostotyOssd. Dialogin késitteen teoreettisena taustana kéytin edelld mainittujen liséksi
Monkkosen (2002) teoriaa dialogisuudesta vuorovaikutusorientaationa. Moniammatillisen tiimié
hahmotin Katzenbachin ja Smithin (1993) tiimityon teoriaa. Moniammatillisen tiimin johtamisen
kisitettd avasin Katzenbachin ja Smithin (1993) liséksi Brett'n, Behfar'n ja Kern'n (2006)
monikulttuuristen tiimien johtamisstrategioiden sekd Murron (2002) prosessin johtamisen mallin

avulla.

Teoreettisten ldhteiden kidyttoni tutkimuksessa on niukkaa. Varsinkin kansainvilisid ldhteitd on
viahdn. Tutkimuksessa kdytin paljon omaa kahdenkymmenen vuoden kokemusta moni-
ammatillisesta tiimityostd ja yhteiskeskusteluja Sami Metsdrannan kanssa. Yhdessd l0ydettyja
késitteitd hahmotin kdyttdméni teorian avulla. Mikéli koko tutkimukseen olisi ollut kdytettavissa
enemmaén aikaa ja taitoa, olisi varmaan monelle kisitteelle 10ytynyt laajempaa teoreettista pohjaa.
Kéyttdmieni teorioiden avulla ymmérsin kuitenkin itse moniammatillista tiimity6td ja sen

johtamista.

Kvantitatiivisen kyselylomakkeen teko oli erittdin mielenkiintoinen tutkimuksen vaihe.
Kyselylomakkeen jaoin késitteiden mukaisiin vdittdmiin, jotka johdin taustateoriasta.
Operationalisoin nimé viittdmit yhteisty0ssd Sami Metsdrannan. Viitteiden operationalisoinnin
aikana kdvimme ehkd tutkimusyhteistydmme mielenkiintoisimmat moniammatilliset keskustelut.

Tétd yhteistyotd kuvaan pohdinnassani hieman mydhemmin. Kyselylomaketta testasivat jotkut
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kohdeorganisaation tyontekijdt ja aikuiskasvatustieteen opiskelijat. Lomakkeeseen tein pienid

muutoksia testauksen johdosta ja siitd tuli mielesténi selked ja kdyttokelpoinen.

Tutkimusaineiston kerdsin kevddn 2007 aikana. Lomake jaettiin kaikille A-klinikkasddtion A-
klinikoiden tyontekijdille (N=142). Huhtikuun loppuun mennessi lomakkeita oli palautettu 131 kpl.
Vastausprosentti on 92,25 % ja oli siten yllattdvdan korkea. Tutkittavat pitivdt tutkimusta
mielenkiintoisena. Toki korkeaan vastausprosenttiin saattaa olla vaikuttamassa oma asemani A-
klinikkasdition aluejohtajana ja tydsuojelupdillikkond. Saattaa olla, ettd oman organisaation
tyontekijin tutkimukseen ei kehdattu olla vastaamatta. Delegoin lomakkeen jakamiseen ja
palauttamiseen liittyvdt tehtdvét kollegoilleni aluejohtajille. Olen vield tutkimuksen tdssékin

vaiheessa ylped aineiston keruun onnistumisesta ja hyvéstd vastausprosentista.

Tutkimuksen analyysin tein SPSS 15.0 ohjelmalla kesdn ja syksyn 2007 aikana. Tutkin analyysissi
vastauksien keskiarvoja. Tein pdédtoksen analysoida tarkemmin vastauksien korkeimpia keskiarvoja.
Tdmdn tein siitd syystd, ettd uskoin ndin I0ytyvdn kehittdmisen aiheita kohdeorganisaation
moniammatillisille tiimeille. Ristiintaulukoin taustamuuttujina ikdi, sukupuolta ja tyontekijoiden

toiminimikettd valittuihin vaittdmiin.

Kéayttdiméni tutkimuksen tilastollinen analyysi on niukkaa. Kayttdmillda pidemmaélle vietyjd ja
monimutkaisempia analyysejd  olisi aineistosta voinut 10ytdd enemmidn tulkittavaa.
Tutkimustulokset vastaavat kuitenkin tutkimuksen tavoitteisiin kuvata ja arvioida tutkimuksen

késitteitd sekd tyontekijoiden mielipiteiden eroja.

Yhteistyd ystdvdni ja tutkimustoverini Sami Metsdrannan kanssa oli my0ds mielenkiintoista.
Olemme olleet ystdvid jo ldhes kaksikymmentéd vuotta ja tehneet jonkin verran ty6tikin yhdessa.
Lahtokohtana oli siis, ettd kaksi toisensa hyvin tuntevaa ystdvdd ldhtee yhdessd keskustellen
tekeméddn kummankin omaa pro gradu tutkielmaa eri tieteenaloille. Matkaan mahtui monenlaisia
vaiheita. Suurimpien ahdistusten hetkelld oli merkittdvai se, ettd pystyi ahdistuksensa jakamaan.
Toinen ymmarsi helpommin ahdistuksen syyn ja antoi tukensa. Mutta ei moniammatillinen
keskustelu ollut aina helppoa tdssdkdén suhteessa. Hyvin pian havaitsimme, ettd kummankin on
tehtdvd omaa tutkimustaan ja kéytettdva toista 1dhinnd vain ongelmakohdissa hyvékseen. Yhteisen
tutkimuksen tekeminen olisi ehkd tuonut lisdd moniammatillisuuden ja sovittamisen piirteitd

tyoskentelyyn.
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Mielestdni meidédn tutkimussuhteessamme kiteytyi moniammatillisen tiimityon ristiriitaisuus.
Pystydkseen toimimaan moniammatillisesti tdytyy ihmisen mielestdni olla vahva omassa
ammatillisuudessaan ja samalla toimia dialogisessa vuorovaikutussuhteessa muihin nidhden. Se ei

aina ole kdytdnndssd helppoa. Niiti asioita Sami tutkii tarkemmin omassa tutkimuksessaan.

Seuraavaksi pohdin tutkimuksen luotettavuutta. Uusitalon (1991, 84-86) mukaan se koostuu
reliabiliteetista ja validiteetista. Reliabiliteetti tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta ja
validiteetilla tarkoitetaan mittaustulosten kykyd mitata sitd, mitd on tarkoituskin mitata. Vastaajat
voivat ymmartdd kysymyksen toisella tavalla kuin tutkija. Ongelmia voi syntyd my0s teorioita
operationalisoitaessa. Tutkimus on sisdisesti luotettavaa, kun mittaaminen on reliaabelia ja validia.

Ulkoinen luotettavuus syntyy taas, jos otos edustaa perusjoukkoa.

Kyselylomakkeen viittdimét yritimme yhteistyolld operationalisoida taustateorioista. Yritimme
jattad vaittamistd pois kaikki vaikeasti ymmarrettavét sanat, jotta vastaajat ymmaértdisivét ne samalla
tavalla. Tutkimuslomakkeen viittimat tehtiin kidsittelemédn kohdeorganisaation moniammatillista
tiimityotd ja sen johtamista. Toki vaittdmét ovat niin yleiselld tasolla, ettd niiden avulla voisi

tutkimus olla toistettavissa vastaavissakin organisaatioissa.

Viittdmid testattiin etukéteen ja ne ymmaérrettiin hyvin. Kovinkaan paljon ei tarvinnut testauksen
jélkeen tehdd muutoksia. Tutkimuksen sisdisessd validiteetissa voi olla joitakin puutteita. Eniten
jiin  miettimddn kyselylomakkeen véittdimid yksildosiossa tiimin tyon kokonaisuuden
ymmaértamisestd ammatillisesta peruskoulutuksesta johtuen ja oman kaytoksen ihmettelystéd tiimin
kokouksissa. Nididen viittimien vastaukset poikkesivat niin muista vastauksista, ettd kyseessi
saattaa olla myods viddrin ymmairtdminen. Muuten vdittdimat ndytettiin ymmartdvan. Vastaukset
erosivat selkeimmin ainakin toiminimikkeittdin. Tutkimus on mielesténi ulkoisesti luotettava, koska

se kohdistuu koko perusjoukkoon.

Tutkimuksen tuloksista voidaan mielestéini vetdd kolme johtopéatosta:

1. A-klinikoiden tydntekijdt arvioivat melko positiivisesti moniammatillisten tiimiensé toimintaa.
2. A-klinikoiden tyontekijoiden arviot moniammatillisten tiimien toiminnasta eroavat toisistaan.
3. A-klinikoiden tyontekijoiden ja heiddn johtajiensa arviot moniammatillisten tiimien toiminnasta

eroavat jonkin verran toisistaan.



72

1. A-klinikoiden tyOntekijit arvioivat melko positiivisesti moniammatillisten tiimiensi toimintaa

A-klinikoiden tydntekijdt arvioivat yksilon olemista moniammatillisessa tiimissd, yksildiden
kdymaa dialogia, moniammatillisen tiimin toimintaa yleensd ja sen johtamista. Tyontekijit ja
johtajat tdyttivit muuten samat kyselylomakkeet paitsi johtamisen osalta. Tydntekijdt arvioivat
johtajiensa johtamista ja johtajat arvioivat omaa johtamistaan. Yksildosion viittdmien keskiarvot
vaihtelivat 1,32 — 3,69 ja dialogiosion keskiarvot vaihtelivat 1,58 — 3,06. Moniammatillisen tiimin
osion vdittdmien keskiarvot vaihtelivat 1,77 — 2,65 ja johtamisen osion véittdmien keskiarvot

vaihtelivat 1,89 —2,90.

Vastaukset kertovat mielesténi siité, ettd A-klinikkasadtiolld on pitkét perinteet moniammatillisesta
tiimityOstd. A-klinikkasddtion moniammatillisissa tiimeissd yksiloilld keskivertaisesti on melko
hyvd olla tiimeissddn ja yksiloiden vélinen dialogi onnistuu melko hyvin. Samoin koko
moniammatillisen tiimin toiminta koetaan melko toimivana ja johtaminenkin koetaan melko

hyvéksi.

Eniten omaa ihmetysténi heréttdd yksiloosion kahden véittimén keskiarvot. Ne poikkeavat selvisti
osion muista keskiarvoista. Viitettdessd, ettd ammatillisesta peruskoulutuksesta johtuen yksild
ymmartid vain osan tiimin tyon kokonaisuudesta, saa keskiarvon 3,47. Samoin viite, ettid ihmettelee
vélilld omaa kaytostddn tiimin kokouksissa, saa keskiarvon 3,69. Viittimin mukaisesti pidimme
moniammatillisesti suhtautuvan tyontekijan hyveend kyseisid vaittdimid. Arvoitukseksi jii,
ymmaérsivitko vastaajat vaittamét vadrin vai onko todella niin, ettd viitteistd voi olla noinkin paljon

eri mielti.

Oma ammatillinen peruskoulutukseni on sairaanhoitajan ja terveydenhoitajan koulutus. Olen
toiminut johtajana jo ldhes kaksikymmentd vuotta ja katson siitd ndkokulmasta A-klinikoiden
moniammatillista tiimity6td. Voisin viittdd, jos toimisin sairaanhoitajana, ettd moniammatillisen
tiimin ladketieteen ja sosiaalityon ndkokulmat eivét tastd ndkokulmasta olisi minulle aina selkeité.
Siten voisin véittdd, ettd ammatillisesta peruskoulutuksestani johtuen ymmaértdisin vain osan tiimin
tyon kokonaisuudesta. Samoin joudun itse silloin tilloin ihmettelemddn omaa kéytostdni tiimin
kokouksissa ja reflektoimaan toimintani perustoja, motiivia ja tapaa. Voisiko vastaava toiminta
lisdtd moniammatillista otetta tiimeissd? Ndin uskovat ainakin Seikkula ja Arnkill (2005) dialogisen

verkostotyOn teoriassaan.
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Kehittdmisen arvoisia asioita voisivat tutkimusten tulosten mukaan olla osallistuminen
mahdollisimman pian tiimin kokouksen alettua yhteiseen keskusteluun ja omien tyohon liittyvien
huolien pohtiminen dineen tiimin kokouksissa. Samoin tiimit voisivat tehdd kokouksistaan
kiireettomid ja levollisia tilanteita ja voisivat kokeilla kokouksissa erilaisia tapoja puhua ja
kuunnella yhteisen ymmaérryksen 16ytdmiseksi. Vaihtelevaa puhetta teorioiden ja kdytdnnon
ndkokulmasta voisi myos lisdtd. Edelleen voitaisiin tiimeissd asiakkaiden asioita kisiteltdessa
tuottaa enemmaén uusia ideoita ja keskustella niistd. Tiimien tekemien péadtosten toteutumiseen ja
arviointiin voisi enemman kiinnittdd huomiota. Samoin johtajien tulisi ehkd selkedammin erottaa
oma ammattitaustansa toimiessaan tiimissd ja tehdd yhteenvetoja keskustelusta pditoksenteon
helpottamiseksi. Johtajat voisivat myos seurata enemmaén tehtyjen paitosten toteutumista ja auttaa

tiimejd arvioimaan niitd. Johtajien tulisi my0s uskaltaa nostaa tarvittaessa “’kissa poydalle”.

Edelld mainitut kehittdimiskohteet saivat korkeimmat keskiarvot kyselylomakkeissa. Se tarkoittaa
sitd, ettd niistd vdittdmistd vastaajat olivat vihemmidn samaa mieltd. Viittdimdt ovat mielestini
kaikki selkeitd kdytdnnon toimintaan liittyvié asioita. Niitd voi mielestdni kehittidd jokainen yksilo ja

koko tiimi yhdessa.

2. A-klinikan tyontekijdiden arviot moniammatillisten tiimien toiminnasta eroavat toisistaan

Ristiintaulukoin kyselylomakkeen korkeimpien keskiarvojen viittdmiin vastaajien ikda. sukupuolta
ja toiminimikettd. I&lld ei juuri ollut vaikutusta mielipiteisiin viittimistd. Mutta vastaajien
sukupuolella ja toiminimikkeelld oli selvésti vaikutusta mielipiteisiin. Joissakin analysoiduissa
véittimissd miehet ja naiset muodostivat oman ryhménsd. Selvésti useampien véittdmien

mielipiteisséd vastaajan toiminimike oli erotteleva tekij.

Miehet ovat naisia useammin samaa mieltd vditteiden kanssa, ettd ammatillisesta
peruskoulutuksesta johtuen vastaaja ymmaértad vain osan tiimin tyon kokonaisuudesta ja ihmettelee
vélilld omaa kéytostddn tiimin kokouksissa. Samoin miehet ovat useammin samaa mieltd viitteestd,
ettd yhteisen ymmarryksen 16ytdmiseksi tiimi kokeilee erilaisia tapoja puhua ja kuunnella ja ettd
tiimissd keskustellaan riittdvésti uusista ideoista. Edelleen miehet ovat useammin samaa mielté

véittdmasté, ettd tiimi arvioi padtdstensd toteutumista.

Tutkimuksen teoreettisessa osassa ei sukupuolten erilaisuus moniammatillisessa tiimitydsséd tullut

mitenkddn esille. Pohdin yksildosion tuloksia edelleen hdmmentyneend. Ymmaérsivitkd miehet
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naisia paremmin véittdmén peruskoulutuksen suhteesta tiimin tyon kokonaisuuden ymmartdmiseen
ja oman toiminnan ihmettelyyn tiimin kokouksissa? Selvdsti useammin miehet ovat kuitenkin
ndiden vdittdmien kanssa samaa mieltd. Tekevéitkd he myoOs ndin kéytdnnossd? Onko miehen
ajattelu  lokeroitunutta naisten ajatteluun verrattuna? Ymmaértiviatkd naiset helpommin
kokonaisuuksia? Kaikki ndmd kysymykset jddvédt vain arvailujen varaan. Loput véittdmien
sukupuolista johtuvista eroista saattaa olla selitettdvissd miesten viahdisemmaélld kommunikaation
tarpeella. Miesten mielipiteistd voi tehdé tulkinnan, etti heille riittdd vallan hyvin tiimin tavat puhua
ja kuunnella ja ettd tiimissé keskustellaan riittavésti uusista ideoista ja arvioidaan péitosten tekoa.
Olisiko niistdkin erilaisista ndkemyksistd tarpeen puhua ja nostaa my0s sukupuolten ajattelun

erilaisuutta esille tiarkedni osana moniammatillisen tiimin toimintaa?

Sukupuolta selvemmin mielipiteitd erottelevaksi tekijéksi tutkimuksessa osoittautui tyontekijén
toiminimike. Useimmiten omaksi ryhmikseen erottautuivat johtajat ja l14édkérit ja toisinaan heihin
liittyivét toimistosihteerit. Toisen ryhmin muodostivat sosiaaliterapeutit, sairaanhoitajat ja muut
tyontekijit. Lahes kaikista tutkimuksen viittimistd ovat eniten samaa mieltd l4dkarit ja johtajat.
Johtamisosion vdiittdimissd eniten samaa mieltdi olevan ryhmédn muodostavat ladkérit ja
toimistosihteerit. Kaikista viittdmistd selvdsti harvemmin samaa mieltd ovat sosiaaliterapeutit,
sairaanhoitajat ja muut tyOntekijdt. Ladkdreiden ja sosiaaliterapeuttien mielipiteet eroavat

useimmiten eniten toisistaan.

Tuloksessa ei yllattinyt minua l4ékéreiden ja sosiaaliterapeuttien mieliteiden ero. Se ndhddén usein
kéytannossédkin, silld ladketieteen ja sosiaalitydon ndkokulmat ihmiseen ovat joskus erilaisia.
Yllattavaa minulle oli sen sijaan se, ettd johtajat muodostavat mielipiteineen ryhméan ladkéareiden
kanssa. Onko sittenkin historiaa takavuosien vaikeudet lddkédreiden vaikeudesta “alistua”
sosiaalityontekijdjohtajien johdettaviksi? Onko pelitty medikalisaatio pdihdehuollon ndkdkulmana
ottamassa valtaa? Itse nékisin mielipide-erojen liittyvdn enemmén perustehtivin ytimen ja niitd
tukevien ndkokulmien erilaisuuksiin. Sosiaaliterapeutit, sairaanhoitajat ja muut tyontekijit ovat
suurena enemmistond  pdihdehuollon hoitotydn ytimessd. Johtajat, lddkdrit ja usein
toimistotyontekijitkin katselevat hoitotydta joskus kauempaa. Heille moniammatillisen tiimityon
kokonaisuus saattaa ndyttdytyd toisenlaisena juuri tdstd syystd. Mutta erittdin tdrkedd on ndiden
erilaisten ndkokulmien esille tulo, eikd aina vélttiméttd yhteisen tavoitteen l0ytdminen. Tastd

puhuvat teoriassaan my0s Seikkula ja Arnkill (2005).
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3. A-klinikoiden tyOntekijoiden ja heididn johtajiensa arviot moniammatillisten tiimien johtamisesta

eroavat jonkin verran toisistaan

A-klinikoiden tyontekijdt ja heiddn johtajansa arvioivat moniammatillisten tiimien johtamista melko
positiivisesti. A-klinikoiden tydntekijoiden johtamisosion viitteiden keskiarvot vaihtelivat valilla
1,89 — 2,90 ja johtajien oman johtamisensa keskiarvot vaihtelivat vélilld 1,56 — 2,38. Eniten samaa
mieltd tyOntekijdt ovat véittdmistd, ettd johtaja on jdrjestinyt tiimille riittavésti kokousaikaa,
puolustaa kunkin tiimin jédsenen ammatillista osaamista ja tukee heiddn ammatillista kasvuaan.
Tyontekijoiden ja johtajien mielipiteet johtajien kyvystd, pystyéd erottamaan oma ammattitaustansa
ja johtajan roolinsa toimiessaan tiimissd, ovat ldhes tdsmilleen samat. Tdtd my0s johtajat itse

arvioivat johtamisessaan kaikkein kriittisimmin (ka2,38)

Minulle ei ollut mik&én yllétys, ettd johtajat itse arvioivat moniammatillisen tiimin johtamisensa
melko myonteiseksi. Ylldtys oli sen sijaan se, ettd tyontekijoiden arviot heidén johtajistaan eivit
kovin paljoa poikenneet toisistaan. Suurimmat erot esiintyivét johtajien tavassa seurata tiimin
paitoksien toteutumista, arvioittaa yhteisten pédédtdsten toteutumista ja nostaa tarvittaessa “kissa
poydélle”. Tétd prosessin johtamisen tarpeellisuutta korostaa my6s Murto (2005). Se tarkoittaa
ryhmén ja yhteison vuorovaikutusprosessin, jédsenten avoimen puhumisen sekd vastuullisen

kuuntelun tukemista organisoimalla yhteisid foorumeja ja osallistumalla niiden toimintaan.

Moniammatillliset tiimit voisivat kehittdd toimintaansa kiinnittimilld huomiota jokaisen tiimin
jdsenen omiin asenteisiin, dialogiin tiimissd ja tehtyjen pdétdsten arviointiin. Moniammatillisten
tiimien johtajat voisivat kehittdd johtamistaan kiinnittdmélld huomiota oman ammattitaustansa ja
johtajan roolinsa erottamiseen, moniammatillisen tiimin dialogin tukemiseen ja pditdsten teon
johtamiseen.  Yhteenvedoksi  tutkimuksen tuloksista  kiteytdin neuvot  A-klinikoiden

moniammatillisten tiimien jésenille ja heiddn johtajilleen tiimien toiminnan kehittdmiseksi:

SINA MONIAMMATILLISEN TIIMIN JASENENA

- Pohdi omaa ammatillista peruskoulutustasi ja tiimisi tyon kokonaisuutta.

- Thmettele tarvittaessa asenteitasi tai omaa kéytostisi tiimisi kokouksissa.

- Osallistu mahdollisimman pian tiimisi kokouksen alettua yhteiseen keskusteluun.
- Pohdi déneen tiimisi kokouksissa tyohosi liittyviéd huolia.

- Pyri tekemdin tiimikokouksista kiireettomia ja levollisia tilanteita.
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- Kokeile yhteisen ymmarryksen 10ytdmiseksi tiimisi kokouksissa erilaisia tapoja puhua ja
kuunnella.

- Puhu tiimissisi vaihtelevasti seki teorian ettd kiytinnon ndkokulmasta.

- Tuota tiimissisi riittdvisti uusia ideoita késiteltdesséd asiakkaiden asioita.

- Keskustele tiimissési riittdvésti uusista ideoista.

- Huolehdi, etté tiimisi tekemaét padtokset toteutuvat kdytdnnossa.

- Arvioi paitoksid yhdessa tiimisi kanssa.

SINA MONIAMMATILLISEN TIIMIN JOHTAJANA

- Pyri erottamaan oma ammattitaustasi ja johtajan roolisi toimiessasi tiimissa.

- Tee yhteenvetoja kédydystd keskustelusta helpottaaksesi tiimin paitdstentekoa.
- Seuraa yhteisten pditosten toteutumista.

- Auta tiimidsi arvioimaan yhteisten paitdsten toteutumista.

- Nosta tarvittaessa “’kissa poydalle”.
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LIITE 1

MONIAMMATILLISUUSTUTKIMUS A-KLINIKOIDEN TYONTEKIJOILLE

Teen Tampereen yliopiston johtamistieteiden laitoksella pro gradu-tutkielmaa moniammatillisuu-
desta ja sen johtamisesta. Teen tutkimusta yhteistydssd Sami Metsdrannan kanssa, joka tekee omaa
pro gradu-tutkielmaansa Tampereen yliopiston kasvatustieteen laitoksella. Tutkimusprosessin
tavoitteena on tuottaa henkilokunnan ndkokulmasta kuvailevaa tietoa moniammatillisuudesta,
ammatillisuuden kasvusta ja kokonaisuuden johtamisesta. Tutkimusprosessin tuloksena valmistuu
kaksi tutkimusraporttia, joissa kummassakin kaytetdan yhteistd tutkimusaineistoa.

Toivon Sinun vastaavan tédhin kyselylomakkeeseen, joka on ldhetetty A-klinikkasdétion kaikille A-
klinikoiden tyontekijoille. Lomakkeella on sekd kysymyksid ja véiittimid, joihin jokaiseen toivon
Sinun vastaavan.

Antamasi vastaukset ovat ehdottoman luottamuksellisia. Lomakkeissa on tunnistetiedot, ettei
mahdollista uusintakyselyé tarvitse postittaa kaikille. Tunnistetiedot ovat vain minun tiedossani.
Tutkimusraporteissa ei vertailla tutkittavia yksiloitd eikd A-klinikoita keskenddn ja aineistosta
poistetaan kaikki tunnistettavuuteen liittyvét yksityiskohdat. Tutkimusprosessin tuloksia kdytetdan
moniammatillisen tyon kehittdmiseen ja ne pyritddn esittimdidn A-klinikkasddtion johtotiimille,
laajennetulle johtoryhmille seké esimiestyon péivilld kevailld 2008.

Vastattuasi sulje lomake oheiseen Kkirjekuoreen ja palauta se tiimisi johtajalle 21.3.2007
mennessi. Hin lihettia kaikkien lomakkeet yhdessi minulle.

Kiitos, ettd arvostat tutkimustamme ja olet siind mukana.

Kouvolassa 2.3.2007

Timo Viisdnen

Aluejohtaja / Hallintotieteen opiskelija
Kouvolan A-klinikkatoimi

Oikokatu 2 B

45100 Kouvola

Puh: 0400- 556 600
timo.vaisanen@a-klinikka.fi

Ohjaaja:

Risto Harisalo

Professori

Tampereen Yliopisto / Johtamistieteiden laitos
Puh: 03- 355 163 88

risto.harisalo@uta.fi
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LIITE 2

KYSELYTUTKIMUS MONIAMMATILLISUUDESTA

| VASTAAJAN TAUSTATIEDOT
Ympyroi vaittamista sopiva vaihtoehto tai kirjoita vastaus annettuun tilaan.
1. Olen

1. Nainen

2. Mies
2. Olen syntynyt vuonna
3. Ammatillinen peruskoulutukseni on

1. Sosiaalityon tai vastaava tutkinto

1. Ylempi korkeakoulututkinto padaineena sosiaalityo

2. Diakoni

3. Sosionomi
AMK

4. Muu tutkinto, mika?

2. Sairaanhoitaja
1. Mahdollinen erikoisala psykiatrinen hoitotyd

2. Muu erikoisala, mika?

3. Laakari

1. Mahdollinen erikoisala
paihdelaaketiede

2. Mahdollinen erikoisala psykiatria

3. Muu erikoisala, mika?

4. Muu, mika?

4. A-klinikalla toiminimikkeeni on
1. Sosiaaliterapeutti
2. Sairaanhoitaja

3. Laakari
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4. Johtaja (vastaava sosiaaliterapeutti, yksikkdjohtaja, aluejohtaja)

5. Muu, mika?

Il YKSILONA MONIAMMATILLISESSA TIIMISSA

Seuraavissa vaittamissa tiimilla tarkoitetaan A-klinikan moniammatillista tiimia, joka
kasittelee asiakkaiden hoitoon liittyvia kysymyksia. Taméan osion nimessa yksilolla
tarkoitetaan sinua tiimin jasenena. Ympyroi vaittamista vain yksi vaihtoehto.

Olen Olen Enole Olen Olen
taysin jokseenkin samaa jokseenkin  taysin
samaa samaa mielta eri eri
mielta mielta enka mielta mielta

eri mielta
1. Koen, etta tiimini muut jasenet arvosta-
vat minua. 1 2 3 4 5
2. Koen tiimini kokoukset voimavarana
tydssani. 1 2 3 4 5
3. Minun on helppo lahestya muita tiimini
jasenia. 1 2 3 4 5
4. Avun pyytadminen tiimini muilta jasenilta
on tarkea taito tydssani. 1 2 3 4 5
5. Koen, ettd muut tiimini jasenet luottavat
minuun. 1 2 3 4 5
6. Uusien ammatillisten toimintatapojen
etsiminen on tarkea osa tyotani. 1 2 3 4 5
7. Koen, ettda ammatillisesta peruskoulutuk-
sestani johtuen ymmarran vain osan tiimini
tyén kokonaisuudesta. 1 2 3 4 5
8. Inmettelen valilla omaa kaytdstani 1 2 3 4 5

tiimini kokouksissa.

9. Osallistun mahdollisimman pian tiimini
kokouksen alettua yhteiseen keskusteluun. 1 2 3 4 5
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10. Pohdin daneen tiimini kokouksissa
tyéhoni liittyvia huolia. 1 2 3 4 5

Il DIALOGI MONIAMMATILLISESSA TIIMISSA

Taman osion nimessa dialogilla tarkoitetaan sekd vuorovaikutusmenetelmaa etta tapaa
ymmartaa maailmaa. Ympyroéi vaittamista vain yksi vaihtoehto.

Olen Olen En ole Olen Olen
taysin jokseenkin samaa jokseenkin  taysin
samaa samaa mielta eri eri
mielta mielta enka mielta mielta

eri mielta
1. Tiimini jasenet pyrkivat tekemaan tiimi-
kokouksista kiireettémia ja levollisia
tilanteita. 1 2 3 4 5
2. Yhteisen ymmarryksen l6ytamiseksi
kokouksissa tiimini kokeilee erilaisia
tapoja puhua ja kuunnella. 1 2 3 4 5
3. Tiimini kokoukset ovat parhaimmillaan
silloin, kun kaikki jasenet ovat paikalla. 1 2 3 4 5
4. Tiimini kokouksissa kiinnitdn huomiota
omaan tapaani puhua ja kuunnella. 1 2 3 4 5
5. Koen, etta tiimini jasenet vastaavat mi-
nulle asiallisesti, kun kysyn heilta jotakin
tydhdmme liittyvaa. 1 2 3 4 5
6. Tiimini kokouksissa teemme riittavasti
tarkentavia kysymyksia ellemme ymmarra
toistemme puhetta. 1 2 3 4 5
7. Tiimissani kayty keskustelu auttaa
minua ymmartdmaan asiakasta kokonai-
suutena. 1 2 3 4 5

8. Koen, etta tiimini jasenet ymmartavat
kokouksissa toistensa puhetta. 1 2 3 4 5
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9. Tiimini puhuu asioista vaihtelevasti seka
teorian ettd kaytadnnon nakdkulmasta. 1 2 3 4 5

10. Koen, etta tiimissani on hyva keskuste-
lukulttuuri. 1 2 3 4 5

IV MONIAMMATILLISEN TIIMIN TOIMINTA

Ympyroi vaittamista vain yksi vaihtoehto.

Olen Olen En ole Olen Olen
taysin jokseenkin samaa jokseenkin  taysin
samaa samaa mielta eri eri
mielta mielta enka mielta mielta

eri mielta
1. Tiimini jasenilla on riittdvan selkea kasi-
tys siitd, miksi A-klinikalla asiakasty6ssa
kaytetddn moniammatillista tiimia. 1 2 3 4 5
2. Tiimini jasenet tuovat riittavasti esille
oman ammatillisen osaamisensa kasitelta-
essa asiakkaiden asioita. 1 2 3 4 5
3. Tiimini jasenet tuovat esille myds oman
epavarmuutensa kasiteltaessa asiakkaiden
asioita. 1 2 3 4 5
4. Tiimini jasenet tuottavat riittavasti uusia
ideoita kasiteltdessa asiakkaiden asioita. 1 2 3 4 5
5. Tiimissani keskustellaan riittavasti uusis-
ta ideoista. 1 2 3 4 5
6. Tiimini pystyy tekemaan paatoksia myos
ristiriitatilanteeessa. 1 2 3 4 5
7. Tiimini tekemat paatdkset toteutuvat
kaytanndssa. 1 2 3 4 5
8. Tiimini muut jasenet puuttuvat toimintaa-
ni, mikali se on vastoin yhteista paatosta. 1 2 3 4 5

9. Tiimini arvioi paatosten toteutumista. 1 2 3 4 5



10. Tarvittaessa tiimini muuttaa yhdessa
tehtyja paatoksia.

11. Tiimissani on hyva tydskentelyilmapiiri.

V MONIAMMATILLISEN TIIMIN JOHTAMINEN

Seuraavissa viittamissa johtajalla tarkoitetaan henkil63, joka johtaa moniammatillisen
tiimin asiakastyota. Pienemmilla A-klinikoilla sitéd tekee aluejohtaja, mutta suuremmissa
A-klinikkatoimissa A-klinikan asiakastyota johtaa useimmiten yksikkojohtaja tai vastaava
sosiaaliterapeutti. Ympyroi vaittamista vain yksi vaihtoehto.

1. Tiimini johtaja on jarjestanyt tiimille
riittdvasti kokousaikaa.

2. Tiimini johtaja puolustaa ammatillista
osaamistani.

3. Tiimini johtaja tukee ammatillista kasvu-
ani.

4. Tiimini johtaja korostaa erilaisten mieli-
piteiden esittamisen tarkeytta.

5. Tiimini johtaja pystyy erottamaan oman
ammattitaustansa ja johtajan roolinsa
toimiessaan tiimissa.

6. Tiimini johtaja tekee yhteenvetoja
kaydysta keskustelusta helpottaakseen
tiimin paatéstentekoa.

7. Tiimini johtaja seuraa yhteisten paatosten

toteutumista.

8. Tiimini arvioi yhteisten paatosten toteutu-

mista johtajan aloitteesta.

Olen En ole Olen Olen

jokseenkin samaa jokseenkin  taysin

samaa mielta eri eri
mielta enka mielta mielta

eri mielta

2 3 4 5

2 3 4 5

2 3 4 5

2 3 4 5

2 3 4 5

2 3 4 5

2 3 4 5

2 3 4 5
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9. Tiimini johtaja nostaa tarvittaessa "kissan
poydalle". 1 2 3 4

10. Tiimini johtaja mydntda omat virheensa. 1 2 3 4

VI AJATUKSIA MONIAMMATILLISUUDEN KEHITTAMISESTA

KIITOS VAIVANNAOSTASI.
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LIITE 3

MONIAMMATILLINEN TIMITYO JA JOHTAMINEN 31.07.2007

AMMATILLISET PERUSKOULUTUKSET

JOHTAJA (vastaava sosiaaliterapeutti,yksikkdjohtaja,aluejohtaja)

Ylempi korkeakoulututkinto, sosiaality

Ylempi korkeakoulututkinto, kasvatustiede

Ylempi korkeakoulututkinto, sosiaalipsykologi
Ylempi korkeakoulututkinto, psykologi

Alempi korkeakoulututkinto, sosiaalihuoltaja
Opistoaste, diakoni + sosiaalitydn patevoitymiskoulutus
Opistoaste, diakoni

Opistoaste, sosiaaliohjaaja

Opistoaste, sosiaalikasvattaja, raittiussihteeri
Opistoaste, sairaanhoitaja, diakonian virkatutkinto
Opistoaste, psykiatrinen erikoissairaanhoitaja

YHTEENSA

N %
3 20
1 7
1 7
1 7
1 7
2 13
1 7
1 7
1 7
1 7
2 13
15 100

JOHTAJIEN MUUT AMMATILLISET PERUSKOULUTUKSET: keskiasteen opettaja, katild, sairaan-

hoitaja

SOSIAALITERAPEUTTI (my6s mairaaikaiset)

Ylempi korkeakoulututkinto, sosiaality
Ylempi korkeakoulututkinto, sosiologia
Ylempi korkeakoulututkinto, sosiaalipolitiikka
Ylempi korkeakoulututkinto, psykologi
+ sosiaalitydn
Alempi korkeakoulututkinto, sosiaalihuoltaja patevoitymisk.
Alempi korkeakoulututkinto, sosiaalihuoltaja
Opistoaste, seurakuntakuraattori + sosiaalitydn patevoitymiskoulutus
Opistoaste, diakoni
Opistoaste, sosiaaliohjaaja
Opistoaste, psykiatrinen sairaanhoitaja
Opistoaste, sairaanhoitaja
AMK, sosionomi

YHTEENSA

SOSIAALITERAPEUTTIEN MUUT AMMATILLISET PERUSKOULUTUKSET: sosionomi,

sairaanhoitaja, paivahoitaja.

SAIRAANHOITAJAT

Opistoaste, psykiatrinen sairaanhoitaja

Opistoaste, terveydenhoitaja

Opistoaste, sisatautikirurginen sairaanhoitaja
Opistoaste, paihde- ja mielenterveystyon sairaanhoitaja

N %
6 17
1 3
3 8
2 6
1 3
3 8
1 3
6 17
1 3
6 17
1 3
5 14
36 100
N %
28 65
3 7
3 7
2 5
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Opistoaste, sairaanhoitaja

YHTEENSA

SAIRAANHOITAJIEN MUUT AMMATILLISET PERUSKOULUTUKSET: sisatautikirurginen
sairaanhoitaja, ensihoidon sairaanhoitaja, diakonian virkatutkinto, sosionomi AMK, leikkaus-

ja anestesiasairaanhoitaja, lasten sairaanhoitaja, terveystieteiden maisteri.
LAAKARIT

Erikoislaakari, paihdelaaketiede

Erikoislaakari, yleisladketiede

Erikoislaakari, tydterveyshuolto

Laaketieteen lisensiaatti

YHTEENSA

TOIMISTOTYONTEKIJAT

Opistoaste, kaupallinen
AMK, sosionomi
Kouluaste, kaupallinen
Kouluaste, lahihoitaja

YHTEENSA

TOIMISTOTYONTEKIJOIDEN MUUT AMMATILLISET PERUSKOULUTUKSET: Iahihoitaja

MUUT TYONTEKIJAT

Sosiaalipsykologi (Ylempi korkeakoulututkinto)
Psykologi (Ylempi korkeakoulututkinto)
Projektikoordinaattori (Lastentarhanopettaja)
Projektisuunnittelija (Sairaanhoitaja, psykiatrinen sairaanhoitaja)
Toimintaterapeutti (Opistoaste)
Tukiasuntovastaava (Sosionomi AMK, Idhihoitaja)
Tukiasuntotydntekija (Merkonomi)

Lahihoitaja

Vastaanottotyontekija (Tradenomi, yo)
Poliklinikkasihteeri (Yo-merkonomi)
Vastaanottoapulainen (Yo)

Ohjaaja (sosionomi AMK)

Paihdetyontekija (Paihdetydn ammattitutkinto)

YHTEENSA

7 16
43 100
N %
2 20
2 20
1 10
5 50
10 100
N %
7 70
1 10
1 10
1 10
10 100
N %
1 6
1 6
1 6
2 12
1 6
2 12
2 12
1 6
2 12
1 6
1 6
1 6
1 6
17 100
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